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Abstract 
This study aimed to investigate the effect of employee empowerment on 
organizational resilience through the mediation of organizational agility. This 
research is applied in terms of purpose and descriptive survey in terms of nature 
and method. The statistical population of the research is Mashhad Municipality. 
Using Cochran's formula, the sample size was estimated to be 198 people. The 
questionnaire was distributed and completed using a simple random sampling 
method. Spritzer Psychological Empowerment Questionnaire (1995) was used to 
measure the empowerment variable, Kolhanen Questionnaire (1996) was used to 
measure the organizational resilience variable, and Tureng Lin et al.'s (2005) 
questionnaire was used to measure the organizational agility variable. In the 
current research, the reliability test Cronbach's alpha of all variables was more 
than 0.7, which shows that the reliability of the questionnaires is confirmed. The 
validity of the questionnaires was checked and confirmed based on the opinions 
of the professors. In this research, SPSS and PLS software were used to analyze 
data and information and test hypotheses. The result of statistical analysis shows 
that organizational agility mediates the relationship between employee 
empowerment and resilience. Organizational empowerment has a positive and 
significant effect on employee resilience. Empowerment has a positive and 
significant effect on organizational agility, and agility has a positive and 
significant effect on employees' resilience. 
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1. Introduction 
Twenty-first-century organizations have 
found a different form from traditional 
organizations. In these organizations, in 
addition to energy, the thinking power and 
creativity of employees are also managed. 
The existence of rapid changes, 
technological progress, and open and 
hidden competition in today's world has 
greatly increased the importance and 
necessity of psychological empowerment. 
In this turbulent and competitive world, if 
the psychological empowerment of the 
employees is not given importance and the 
organizations lack capable employees, the 
organizations will not be able to compete 
globally and will have to leave the 
competition stage. Resilience is one of the 
most important human abilities that can 
effectively adapt to risk factors. Resilience 
is a factor that causes flexibility, effective 
coping with stressful situations, and 
positive adaptation to adverse conditions. 
Resilience is a kind of self-repair with 
positive emotional and cognitive 
consequences. Speed is perhaps the most 
important wealth in the third millennium 
and the information age. To reduce 
response time and improve flexibility, a 
new form of organization called agile 
organization should be created. Agility 
means the ability to respond quickly and 
successfully to environmental changes. 
Organizations are currently operating in a 
very dynamic and changing environment 
and must prepare themselves to survive in 
such conditions. In this regard, they must 
pay attention to various components and 
factors, some of which were mentioned 
above. This study aims to discuss several 
important components in organizations' 
lives in current dynamic conditions and 
analyze their relationships. It also intends 
to specifically examine the effect of 
employee empowerment on 

organizational resilience with the 
mediation of organizational agility. 

2. Research Methodology 
The present study is applied in terms of 
purpose and is a descriptive survey in 
terms of nature and method. The 
statistical population of this study is the 
municipality of the holy city of Mashhad. 
Considering the statistical population and 
using the Cochran formula, the sample 
size was determined to be 198 people. The 
simple random sampling method was used 
to sample, distribute, and complete the 
questionnaires. The data collection tools 
are standard questionnaires, including 
Spreitzer's Psychological Empowerment 
Questionnaire (1995), Tureng-Lin et al.'s 
Organizational Agility Questionnaire 
(2005), and Kolahnen's Organizational 
Resilience Questionnaire (1996). In the 
present study, a reliability test was 
conducted, and Cronbach's alpha for all 
variables was more than 0.7, which 
indicates that the questionnaires have 
appropriate reliability. The validity of the 
questionnaires was examined and 
approved based on the opinions of the 
professors. This study used SPSS and PLS 
software to analyze the information and 
test the hypotheses. 

3. Research Findings 
Descriptive statistics and inferential 
statistics, and SPSS and Smart PLS 
software were used to analyze the data. In 
the descriptive analysis of the data, the 
demographic characteristics of the 
respondents were examined. In the 
inferential statistics section, structural 
equation modeling was used to examine 
the research hypotheses and relationships 
between variables. Descriptive analysis 
shows that 139 people are female and 61 
are male. The majority of the research 
samples (78 people), or 39.06%, are 
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between 40 and 50 years old. The majority 
of the research samples (104 people), or 
52.3%, have a bachelor's degree. The 
majority of the research samples (101 
people), or 56%, have 1 to 10 years of work 
experience. Using inferential statistics, the 
collected data were first normalized to 
determine the appropriate test for 
examining the hypotheses. Next, the 
structural model was examined. Positive 
path coefficients indicate direct 
relationships between variables. Finally, 
the research hypotheses were examined, 
and all research hypotheses were 
confirmed. 

4. Conclusion 
The aim of this study was to investigate the 
effect of employee empowerment on 
organizational resilience mediated by 
organizational agility. The results of path 
analysis and hypothesis testing indicate 
that organizational agility mediates the 

relationship between employee 
empowerment and resilience. 
Organizational empowerment has a 
positive and significant effect on 
resilience. Empowerment has a positive 
and significant effect on agility. 
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گری چابکی سازمانی )مورد مطالعه: شهرداری  آوری سازمانی با میانجینقش توانمندسازی کارکنان در تاب. صومعه   نرگس  كريزی، عربشاهی احمد
 مشهد مقدس(

 پژوهشی علمی

  مورد )  سازمانی  چابکی  گریمیانجی  با  سازمانی  آوریتاب  در  کارکنان  توانمندسازی  نقش 
 ( مقدس مشهد شهرداری : مطالعه

  2صومعه  نرگس ، *1زیی كر عربشاهی احمد

 
 . ایران تهران، نور،   پیام دانشگاه  مدیریت،  دانشکدۀ  دولتی،  مدیریت  گروه استادیار،  1
 . ایران تهران،  نور، پیام دانشگاه  مدیریت،  دانشکدۀ  دولتی،  مدیریت  گروه  ارشد، کارشناس  2
 

10.22080/usfs.2025.27868.2474  

 دریافت:  تاریخ 
 1403 آبان  1

 : پذیرش تاریخ 
 1404  خرداد 13

 :انتشار تاریخ 
 1404 مهر  30
 

 چکیده
  چابکی  گری میانجی  با  سازمانی  آوریتاب   بر  کارکنان  توانمندسازی  تأثیر  بررسی  حاضر   پژوهش   هدف 

  و   یشی مای پ  ـ  یفی توص  روش  و   ماهیت   نظر   از  و   کاربردی  هدف،   نظر   از   تحقیق  این   . است  سازمانی
  198 نمونه حجم  کوکران  فرمول  از  استفاده  با  .بود  مقدس   مشهد   شهرداری پژوهش، آماری  جامعۀ

  انجام   نامه پرسش   تکمیل   و  توزیع  ساده  تصادفی  گیری   نمونه   روش  از   استفاده  با .گردید برآورد  نفر 
  برای   اسپریتزر،   شناختی -روان  توانمندسازی   نامۀپرسش   از  توانمندسازی   متغیر   سنجش   برای   . شد

  چابکی  متغیر   سنجش   برای  همچنین   کلاهنن،   نامۀ پرسش   از   سازمانی   آوریتاب   متغیر   سنجش 
  ، ییایپا   آزمون   حاضر  قی تحق  در   .است  شده استفاده  همکاران   و  لین  تورنگ  نامۀ پرسش   از   سازمانی

  . داشت  ابزار   مناسب  پایایی  از   نشان  که  آمد   دست   به  7/0  از  بیش   متغیرها  تمامی  کرونباخ  آلفای
  نامه پرسش   در  تعدیلاتی  و  جرح  و  گرفت  قرار  برسی  مورد  دی اسات  نظرات  براساس  هانامه پرسش   روایی

  از   هافرضیه   آزمون   و   اطلاعات  و   ها  داده   وتحلیل تجزیه   برای   پژوهش   این   در   . پذیرفت  صورت 
  چابکی   که   است   این   گربیان   ها -وتحلیله یتجز   نتیجۀ  .است  شده  استفاده  PLS  و   SPSS  یافزارهانرم 

  گری   میانجی  مقدس   مشهد  شهر  شهرداری  آوریتاب   بر   را  کارکنان   توانمندسازی  تأثیر  سازمانی
  معنادار  و  مثبت   تأثیر  مقدس مشهد  شهرداری کارکنان  آوریتاب   بر  سازمانی توانمندسازی  .کندمی

  بر   چابکی   و  معنادار  و  مثبت  تأثیر  مقدس  مشهد  شهرداری   سازمانی  چابکی  بر   توانمندسازی   .دارد
 .دارد معنادار  و   مثبت تأثیر  مقدس مشهد  شهرداری  کارکنان آوری تاب

 ها:  کلیدواژه 
- تاب  سازمانی؛  توانمندسازی

 سازمانی چابکی  آوری؛

  

 
 ی كريز یعربشاه احمد  :نویسنده مسئول * 

  مدیریت،  ۀدانشکد  دولتی، مدیریت گروه استادیار،  آدرس:
 .ایران ، تهران نور، پیام   دانشگاه

 09155313884 تلفن:
   aarabshahi@pnu.ac.ir  ایمیل:
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گری چابکی سازمانی )مورد مطالعه: شهرداری  آوری سازمانی با میانجینقش توانمندسازی کارکنان در تاب. نرگس صومعه   احمد عربشاهی كريزی،
 مشهد مقدس(

 مقدمه 1
 از  متفاوت  شکلی  یکم،وبیست  ۀسد  هایسازمان 
 ها،سازمان   این  در  .اندکرده   پیدا   سنتی  هایسازمان 

  نیز   کارکنان  خلاقیت  و  فکر  نیروی  انرژی،  بر  علاوه
 هایروش   تنهانه   شرایط  این  تحت  .گرددمی   مدیریت
 نخواهد  مناسب  کنترلی  دستوری،  مراتبی  سلسله

  نشان   عمل  ابتکار  خودشان   باید  کارکنان  بلکه  بود؛
 در  و   اقدام  سرعتبه   خود  مشکلات  حل  برای  و  دهند

ا   هایتیم    همین   . کنند  نقش  ایفای   خودگردان   کاملا
  طلب   آن   اختیارات  و   انسانی  منابع  به   را  نو  نگاهی  امر،
 توانایی  دارای  که  کارکنانی  پرورش  لزوم  .کندمی

  که   است  شده  باعث  باشند،  خودمدیریتی
  پارادایم   یک  عنوانبه   انسانی  نیروی  توانمندسازی

  را   مدیریت  نظرانصاحب   از  بسیاری  توجه  ،جدید
 ، 1آقاوردی   و  زاده  قربانی)  نماید  جلب  خود  سویبه

 هایزمینه   در  پیشرفت  ع،یسر  تغییرات  وجود  (.2013
  جهان   در  پنهان  و  آشکار  هایرقابت   و  تکنولوژی

  شناختی روان   توانمندسازی  ضرورت   و  اهمیت  ،یکنون
  ساخته   انی نما  قبل  هایزمان   از  بیشتر  بسیار  را

  به   اگر  رقابتپر   و  پرتلاطم  جهان  نیا  در   رایز  ؛است
 گرید  عبارت   به  ای  کارکنان  شناختیروان   توانمندسازی

  فاقد   هاسازمان   و  نشود  داده   اهمیت  یانسان  نیروی
 پایبه   پا  توانندنمی  هاسازمان   ،باشند  توانمند  کارکنان

 یجهان  رقابت   از  و  بردارند  قدم  هاسازمان   گرید
  را   رقابت   ۀصحن   بایستمی   اجباربه   و   مانندی بازم
  ۀ ده  از  (.2017  همکاران،  و  2ندوشن  غیاثی )  کنند  ترک

-روان  نظرانصاحب   و  پردازاننظریه   بعد  به  1990
 را  انسانی  منابع  توانمندسازی  سازمانی،  ناسیش

  کنند می   معرفی  چندبعدی  و  پیچیده  مفهومی
 ارگانیکی،  رویکرد  براساس   (. 2005  ،3عبدالهی)

  برای   مدیران  باید  که   نیست   کاری  توانمندسازی
  ۀ دربار  کارکنان  تلقی  طرز  بلکه  دهند،  انجام  کارکنان

  حال،   عین   در  .است   سازمان   و   شغل   در  خویش  نقش
  برای   را  لازم  هایفرصت   و   بستر   توانندمی   مدیران

 
1 Ghorbanizadeh & Aghaverdi 
2 Ghiasi Nadooshan 
3 Abdollahi 
4 Salajegheh & Karimi Afshar 

 و  4سلاجقه )  کنند   فراهم  کارکنان   شدن  توانمندتر
  كه   انسان  ییتوانا  نیترمهم  از  یكی  (.2010  همکاران،

-تاب  شود،یم  خطر   عوامل   با  مؤثر   یسازگار  باعث
  از   یكی  كه  است  داده  نشان  قاتیتحق  .است  یآور
  وقوع   هنگام  در  افراد  متفاوت  یهاواكنش  لیدلا

  به   تنهانه  یآورتاب  . است  یآورتاب  مفهوم اتفاقات،
 بلكه  ناگوار،  یدادهایرو  در  مشكلات  با  مقابله  یمعنا

  است   روزانه   یزندگ  ی فشارها  به  ر یپذانعطاف  پاسخ
  ی عامل  یآورتاب   (.2009:83  ،5ی بهار  و  ی خلعتبر)

  با   مؤثر   ۀمقابل   و   ی ریپذانعطاف  باعث   كه  است
  ی سازگار  و   شده  زااسترس   یهاتیموقع   و  عوامل
-تاب  البته   . است  ناگوار  طی شرا  به  واكنش   در  مثبت 

-دیتهد  ط یشرا  ای   هابی آس  برابر  در  یداریپا  تنها  یآور
  خطرناك   طیشرا  با  برخورد  در  یانفعال  یحالت  و  كننده
  ط یمح  در  سازنده   و  فعال  شركت  بلكه  ،نبوده

  ی توانمند  یآورتاب   یریتعب   به  .است  خود  یرامونیپ
 طیشرا  در  یروان  یستیز  تعادل  یبرقرار  در  فرد

  . (Conner  & Davidson, 2003)  است  خطرناك
ا   ژهیو  گاهیجا  یآورتاب -روان  ی هاحوزه  در  خصوصا

 بهداشت  و   یخانوادگ  یشناسروان  تحول،  یشناس
 ینوع  یآورتاب   .است   داده  اختصاص  خود  به  را  یروان
  و   یعاطف  ،یجانیه  مثبت  یامدهایپ  با  خود  می ترم

  ماستن  و  ی گارمز  (.2008:3  ،6جوکار )  است  یشناخت
  امد ی پ  ای  ییتوانا  ند یآفر   كی  را  یآورتاب   (1991)

  ف یتعر  كنندهدیتهد ط یشرا با ز یآمتیموفق  یسازگار
 در  مثبت  یسازگار  یآورتاب   درواقع  .اندنموده

  و   جلیلی)  است  ناگوار  طیشرا  به  واكنش
  ترین مهم  شاید  سرعت   (. 2010:131  ،7چاری حسین 
 عصر  به  موسوم  جدید  عصر  و  سوم  ۀهزار  در  ثروت

 بهبود  و   گوییپاسخ  زمان  کاستن  برای  . باشد  اطلاعات
ا   شکل  باید  آوریتاب   به   هاسازمان  از  جدیدی  کاملا

 چابکی  اصطلاح  منظور  این  برای  که  آیند  وجود
 چابکی  .شد  گرفته  کار  به  بار  اولین  برای  سازمانی

  برای   غیرمنتظره  هایچالش  بر  آمدنفائق  یعنی

5 Khalatbari & Bahari 
6 Jokar 
7 Jalili & Hussainchari 
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گری چابکی سازمانی )مورد مطالعه: شهرداری  آوری سازمانی با میانجینقش توانمندسازی کارکنان در تاب. صومعه   نرگس  كريزی، عربشاهی احمد
 مشهد مقدس(

  کسب   و  کاری  محیط  ۀسابقبی  تهدیدات  با   مقابله
 شهائی) هافرصت عنوانبه تغییرات از سود و مزیت

  توانایی  معنای  به   چابکی  (.2009:151  ،1جعفرنژاد   و
  به   آمیزموفقیت   و  سریع  واکنش   و  گوییپاسخ

  سایر  تولیدکنندگان،  همانند  .است  محیطی  تغییرات
 در  رقابت   برای  که  ناچارند  سساتمؤ  و  هاسازمان

  چراکه   ؛باشند  چابکی  دنبال   به  ویکمبیست  قرن
  یافتن   جهت  ایفزاینده  فشار  با  مدرن  هایسازمان

 جهانی  پویای  بازار  در  کارآمد  رقابت  جدید  هایراه
  برای   را  سازمان  توانایی  چابکی،  .هستند   مواجهه

  داده   ارتقا  بالا   کیفیت با  خدمات  و   محصولات  عرضۀ
-می  سازمان   وریبهره  برای  مهمی   عامل  نتیجه  در  و

 چابکی  تحقق   (. 2010:8  ، همکاران  و  2باقرزاده )  شود
  نسبت   بتواند  سازمان  تا  شد   خواهد  باعث  سازمانی

  و   باشد  داشته  سریع  واکنش   محیطی   عوامل   به
 در  هاسازمان  .نماید   ارائه  یمؤثر  و  سریع  هایپاسخ
 در  تغییر  حال  در  و  پویا  بسیار  محیطی  در  حاضر  حال 
  دوام   و  بقا  برای  را  خود  باید  و  هستند   فعالیت  حال 

  به   باید  جهت  این   در  .سازند  آماده   شرایطی  چنین  در
 در  را هاآن  و  نموده  توجه  مختلفی عوامل و  هالفهمؤ

 سطور در هاآن از تعدادی به  که نمایند  تقویت خود
  که   مشکلاتی  اینکه  به  توجه  با   .است  شده  اشاره  بالا
  بحث   مورد  موضوع  با  ،شودمی  دیده  هاشهرداری  در

  زی توانمندسا  متغیرهای   اینکه   به  نظر   و  است  مرتبط
-می  سازمانی  آوریتاب   و  سازمانی  چابکی  کارکنان،

 و  هاشهرداری  معضلات  حل  در  مهمی  نقش  دتوان
  مورد   موضوع  باشد،  داشته  ترمؤثر   رسانیخدمات 

  با   است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  شهرداری  در  بحث
 هایشهرداری  تمامی  بررسی  امکان  اینکه  به  توجه
  روش   ،حاضر  پژوهش  در  ،نیست  میسر  کشور

  به   توجه  با  و  شد  برگزیده  موردی  مطالعۀ  ،تحقیق
 کشور مهم شرهایکلان  از  یکی  مقدس مشهد  اینکه

 دسترسی  سهولت  جهت  به  و  آیدمی  شماربه
  عنوان به  مقدس  شهدم  شهرداری  نویسندگان،

 ها،پژوهش  برخی  است.   شده  انتخاب   آماری  جامعۀ
 در  دهدمی نشان  ( 2013) فر  صابری  پژوهش  جمله از 

 
1 Shahaei & Jafaranezhad 
2 Bagherzadeh 

  مشهد   شهر  یشهردار  در  شدهارائه  خدمات  کیفیت 
 فیزیکی،  ابعاد  یعنی  خدمات کیفیت  بعد  پنج  هر  در

  ، قابلیت  اطمینان   و  همدلی   ضمانت،   گویی،پاسخ
  که   است  آن   از  حـاکی  کـه   دارد  وجـود  منفـی  شـکافی

  آنان   انتظار  حد  در  خدمات  ۀ ارائ  شهروندان،  دید  از
 دوجـو  ـاییهفرصـت  خـدمات   کیفیـت   ی برا  و  ودهنب

  شکاف   بیشترین   د.کر   استفاده  آن  از  باید   که  دارد
  شده   مشاهده  همدلی  و  یمندعلاقه  بعد  در  منفی
  نسبت  مسؤولان و کارکنان دهدمـی نشـان کـه است

  مند علاقه   را  خود  ،شهروندان  ینظرها  شنیدن  به
 خود  یهابرنامـه  در  کمتـر  را  آن  و  دهنـدنمـی  نشان
  مکان   را  یشهر   محیط  شهروندان  و  کنند می  اعمال

  فر،   )صابری  دانندنمی  کار  و  زندگی  ی برا  بخشیآرام
  وجو جست را عوامل و علل بایستی لذا ؛(136 :1392

  خدمات   کیفیت   م لاز   اصلاحات   انجام  با  بتوان  تا  دکر 
  گردید.   نفعانذی  رضایت  موجب  و  داد  ارتقا  را

  کلیدی   متغیر  چند  بر   خصوص  این  در  حاضر   پژوهش
  بین   روابط  و  نموده  تمرکز  خدمات  بهبود  جهت  در
  از   پژوهش  نوآوری  .د کن  تحلیل  را  هاآن  آثار  و  هاآن

  متغیرهای   تا  شده  سعی  سو  یک  از  که  است  نظر  این
  دیگر   سوی  از  و  دهد  قرار  نظر  مطمح  را  جدیدی
  مطالعه   مورد   ری اآم  جامعۀ   در  بحث   مورد  موضوع
 این  در  است.  نشده  واقع  بررسی  مورد  تاکنون

  تأثیر   مشخص  طوربه  تا  داریم  قصد  پژوهش
 با  سازمانی  آوریتاب  بر  کارکنان  توانمندسازی

 . گیرد  قرار  بررسی  مورد  سازمانی  چابکی  گری  میانجی

  نظری مبانی 2

  توانمندسازی 2.1
  سال   چند  طول   در  که  است  اصطلاحی   توانمندسازی

  همچنین   و   است   داشته  ایفزاینده   و  سریع  مقبولیت
  به   مربوط  سیاسی  هایبحث   در  که  است  ایواژه

  ظاهر   کشور،  یک   محروم   افراد  و  فقر   توانمندسازی
  علاقه   هاسازمان   از  بسیاری  (.2011  ،3)کینلا   شودمی

  معتقدند   زیرا  کنند؛  اجرا   را   توانمندسازی  یند آفر   دارند

3 Kinlaw 
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 سازمانی  اهداف  به  نیل  در  توانندمی   توانمند  کارکنان
  (.1،2013عابسی   و  )ابطحی  کند  عمل   مؤثرتر

  حاضر   عصر  در  مدیران   چالش  ترین مهم   توانمندسازی
  و   سریع  تغییرات   معرض  در  هاسازمان   زیرا  ؛است

  همکاران،   و  2پور  )لالیان  دارند  قرار  بینی پیش  غیرقابل
  ۀ استفاد  و   انداختن  کار  به  توانمندسازی   هدف   (. 2011

  است.   هاآن   بازوان  همانند  افراد  مغزهای   از  بهینه
  دارد   افراد  در  درونی  حس   یک   به  اشاره   توانمندسازی

  را   تصمیماتی   مستقل  طوربه   آنان  شودمی   باعث  که
 ،3رستمی   و  )جزنی  کنند  اتخاذ  خویش  کاری  فرآیند  در

  دیدگاه   از  توانمندسازی  شناسی،روان   در  (.2010
  مبنای  بر  انگیزشی   دیدگاه  د.شومی   بررسی  انگیزشی

  اساسی   نیازهای  که  کللند  مک  انگیزشی  نظریۀ
  تعلق   به  نیاز  ،موفقیت  به   نیاز  دستۀ  سه  به  را  مدیران

  گرفته   شکل  کند،می   بندی دسته  زیستی   نیازهای  و
  تحقق  در نیاز تریناساسی  کللند مک نظر  به است.
 در  که   است  قدرت  کسب   به  نیاز   سازمانی   اهداف

  شده  فرض دیدگاه این در کند.می انگیزه ایجاد افراد
 نیاز  این  و  دارند  قدرت  کسب  به  نیاز  افراد  که  است
  است  افراد سایر  بر کنترل و نفوذ برای درونی حالتی

  موضوعات   به  توانمندسازی  (.2003  ،4)مانویل 
  عناصر   ساختاری،  تغییرات   شناسی،روان   یا  انگیزشی
 در  موجود  هاینگرش   و  هاارزش   و  تاریخی  فرهنگی،

  (. 2011  ،5وفایی  و   )طالبیان  دارد  اشاره  سازمان  بافت
  ۀ مرحل  شش  توانمندسازی  فرآیند  مدیریت  الگوی

  ند اعبارت  مراحل  این  که  کندمی   مشخص  را  اساسی
  اعضای   به  توانمندسازی  مفهوم  ابلاغ  و  تعریف  از:

  برای   که  راهبردها  تدوین   و   گذاریهدف  سازمان؛ 
 انجام  در  سازمانی  سطح  هر  در  کارکنان

  تقویت   و   توسعه  منظوربه   هایشان تلاش 
  تبدیل   سازمانی  چارچوب  یک  به  توانمندسازی

  و   جدید  نقش  ایفای  برای   کارکنان  آموزش   شود؛می
  اهداف   با   که  هاییشیوه   به   وظایفشان   دادنانجام

  توانمندسازی   تقویت   و   گسترش   برای  سازمان 

 
1 Abtahi & Abesi 
2 Lalian Pour 
3 Jazani & Rostami 
4 Manvil 

 که  ایگونه   به  سازمان  ساختار  تطبیق  سازگارند؛
  بازی کاغذ  یا   سالاریدیوان  کاهش  ناب،  مدیریت
  را   عمل  آزادی  و  بیشتر  استقلال  ایجاد  همچنین

 از  حمایت   برای  سازمان  هاینظام   تطبیق  بطلبد؛
  فرآیند   اصلاح  و  ارزیابی  کارکنان؛  توانمندسازی
  شناخت   و  بهبود  و   سنجش  طریق   از  توانمندسازی

  بتوانیم  کهاین  برای   (.2011  ،6سازمان)کینلا   اعضای
  شیوۀ   باید   کنیم،  اجرا  سازمان   در  را   توانمندسازی

  مشارکتی   رهبری  شیوۀ  به  سازمان  در  را  آمرانه  رهبری
 در  رهبری   از  سبک   این  اجرای   لازمۀ  کنیم.  تبدیل 

 منظور  همین  به  است.  کارکنان  کردن   توانمند  سازمان 
  کارکنان   تا  دهیم  قرار  مدنظر  سازمان  در  را  تکانی  باید

  به   رسیدن  در  افراد  مشارکت  با  و  سازیم  توانمد  را
  از:   نداعبارت  نکات  این  کنیم.   تلاش  سازمانی  اهداف
 توزیع  یندها، آفر   رهبری،   ساختارها،  ،هاارزش 

-شایستگی  پرورش   ها،همکاری   و  مناسبات   اطلاعات،
  از   2010  همکاران،  و  7)شهبازی  ها پاداش  و  نظارتهـا  ها،
  نگریست:   توانمندسازی  به   توانمی   کلان   دیدگاه   دو

  به   توجه  اجتماعی:  –  ساختاری  رویکرد  اول(  دیدگاه
  که   است  هاییفعالیت   عنوانبه  توانمندسازی

 منابع  در  کارکنان  کردن  سهیم  جهت  در  سازمان
 بعد،  این  در  که  دهدمی   انجام  هاگیری تصمیم  و  قدرت
  کارکنان  شدن قدرتمندتر  جهت شرایطی ردنکفراهم

  به   شناختی:  رویکرد  دوم(  دیدگاه  است.  نظر  مد
  به   که  دارد  توجه  شناختیروان  منظر  از  توانمندسازی

 بتواند تا   است افراد  در درونی حس  یک ایجاد معنی
  کاری   فرآیند   در  را  هاییتصمیم   مستقل   طوربه

  افراد   تلقی  طرز  دیدگاه  این  در  نمایند؛  اتخاذ  خویش
  نظر مد  سازمان  در  نقششان  و  کاری  ظایفو  از

  اول   رویکرد  قدمت،  و  سابقه   نظر   از  باشد.می
  دانشمندان  توجه مورد 1980 هایسال  تا  )ساختاری(

  و   کانگر  مطالعات  از  پس  اما  داشت،  قرار  حوزه  این
 اسپریتزر،  تحقیقات  و  ولتهوس  و  توماس  گانگو،

  تغییر   شناختی روان  توانمندسازی  سمت   به  گرایش

5 Talebian & Vafaei 
6 Kinlaw 
7 Shahbazi 
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  نیافتن دست  دلیل  طرف  یک  از  توجه  این  یافت
  و   مثبت  نتایج  به  ساختاری  توانمندسازی  مطالعات

 از  و   است   بوده   مختلف  کاری   هایمحیط   در  فراگیر
  آماده   و  مستعد   ذهنی  نظر   از  فرد  تا   دیگر،  سوی

  واقع   ؤثرم  او،  فیزیکی  توانمندی   و  ارتقا   نباشد،
  منابع  در  (.2015  همكاران،  و  1جیكردنائ)  شد  نخواهد

  ی هامدل  و  كردهایرو  توانمندسازی  مورد  در  علمی
 شتریب  پژوهش  نیا  در  كه  است  شده  ارائه  یمختلف

  شرا یم  و  اسپریتزر  شناختیروان  توانمندسازی  مدل
 رویکرد  بر  تمرکز  با  اسپریتزر  است.  بوده  مدنظر

 قانونمند  ۀ شبک  یک  توسعۀ  دنبال  به  شناختی،روان
 جزء چهار از او مدل بود. کار  محیط در توانمندسازی

 معنادار  مورد  در  را  کارکنان  ادراک  که  شده  تشکیل
 در  سنجد.می   تعیینی  خود و  تأثیر  شایستگی،  بودن،
  به   نه  توانمندسازی   اسپریرز،  توانمندسازی  مدل

  سو   یک  از  که  عاملی   منزلۀ  به   بلکه  یند، آفر   یک  منزلۀ
  دارد   قرار  فردی  و  سازمانی  محیطی،  عوامل  تأثیر  تحت

  بر   مؤثر  عاملی   صورتبه  تواندمی   دیگر  طرف   از  و
  کند،   عمل   سازمان   خلاقیت  و  کارایی  اثربخشی،
   (. 2013 ،2عابسی و )ابطحی شودمی  نگریسته

 یورآتاب 2.2
  داشتن،   ی فنر  حالت  ی نامع  به   لغت  در  یآورتاب

  ی ارتجاع  حالت  و  داشتن  ییرپذبرگشت  حالت
  اصطلاح   .(2003  آکسفورد،  )فرهنگ   باشد یم  داشتن

  یف تعر  متنوعی  و   مختلف   ی هاصورت  به   یآورتاب
  یک   را   یآورتاب   (1991)  ماستن   و   یگارمز  است:  شده

-یعل  یز آمیتموفق   یسازگار  یامد پ   یا  ییتوانا  یند،آفر 
 یخی)مشا  داندهکر   تعریف   کنندهیدتهد  یطشرا  رغم

  صرف   یآورتاب   (.205:2014  ،3ی محمد  و  یآباد  دولت
  یط شرا  یا   ها یبآس  برابر   در  منفعل   مقاومت

-مشارکت  آور،تاب  فرد  بلکه  نیست،  کنندهیدتهد
 ی)بهادر است  خود  یرامونیپ   یطمح ۀسازند  و  کننده

 
1 Kordnaij & Bakhshizadeh 
2 Abtahi & Abesi 
3 Mashayekhi Dolatabadi & Mohammadi 
4 Bahadori Khosrowshahi & Hashemi Nosrat Abad 
5 Jokar 
6 Khalatbari & Bahari 

 ینوع (. 2010:41 ،4آباد  نصرت ی هاشم و یخسروشاه
  و  یعاطف یجانی،ه مثبت  ییامدها پ با که خود  یمترم

  معادل   را  آن   توانینم  روین ااز   ؛است  همراه   یشناخت
  ی یامدهاپ  فرد  ،یبهبود  در  چون  دانست،  یبهبود

  کند یم  تجربه  را  ی عاطف  یجانی،ه  مشکلات  و  یمنف
-تاب  است  معتقد  (9991)  کامپفر  (.2008:3  ،5)جوکار

  به   یدنرس  یا   است  یهپا  تعادل   به  بازگشت  یا  یورآ
ا   و   بالاتر  سطح  ی تعادل   ی سازگار  موجبات   یدبا  قاعدتا
  و   یخلعتبر )  کند  فراهم  را   یزندگ  در  موفق

  یسازگار  ییتوانا  یآورتاب  (.6،2009:78یبهار
  و   ییرتغ  حال  در  یطمح  مقابل  در  یزآمیت موفق

  یز آم یتموفق  یسازگار  و  ییرناپذیبآس  و  یسرسخت
 ،7)شمس   است  ناگوار  یطشرا  و  یادز  استرس  رغمیعل

  ی شناختروان  یمفهوم  یآورتاب   مجموع  در  (.2010
  ی هایتموقع   با   افراد  چگونه  دهدیم  یحتوض  که   است

 ،8الاسلامییخ ش  و  روشن)آب   یندآیم  کنار  منتظرهیر غ
-یم  گفته  یموقت  انطباق   به  یآورتاب   (.279:2018

  و  کاه توان  یهااسترس و مصائب   آوردگاه  در که ودش
  (.2007:376  ،9)بشارت   گرددی م  آشکار  سازناتوان

  و   زااسترس  عوامل  با  فرد  یزآمیتموفق   آمدنکنار 
 یمانی)ا  شودیم  یدهنام  یآورتاب  دشوار  ی هایتموقع
  قدرت   آورتاب   افراد  (.2018:9  ،10ی احمد  ملک  و   زاده

  با  یزندگ  که باورند ینا بر و  دارند را  یتواقع یرشپذ
 مشکلات  مقابل  در  بخواهند  که  است  آن  از  معناتر

 در (.2010:23 ،همکاران و 11یماراصل )س شوند یمتسل
-سازه  با   تا   کرد  دقت   یستی با  یآورتاب   ییر کارگبه
  ی سرسخت  ،یبهبود  آمدن،کنار   همچون  ییها

  ی جا  به  و  نشود  گرفته   اشتباه   ...   و  ییرپذانعطاف
  . (2009:75  ،12یعباس  و  یمانینر)  نروند  کار  به  یکدیگر

  واقع در   که  است  یآورتاب  با  مشابه   ی اسازه  یبهبود
  فرد   ی عاد  عملکرد  آن   یط  که   است  یروند  معرف
  چنین   یهشب  یا  یروان  ۀآستان  در  او  قرارگرفتن  به  منجر
ا تدر  که  گردد  یم  یتیموقع   قل حدا   یادوره  با  و  یجا

7 Shams 
8 Abroshan & Sheikholeslami 
9 Basharat 
10 Imanizadeh & Malek Ahmadi 
11 Simar Asal 
12 Narimani & Abbasi 
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  آن   به   منجر  ۀ واقع  از  قبل   سطوح   به  چندماهه،
  ملک   و  زاده   یمانی)ا  گردد  یمباز   فقدان   و  یعهضا

  یهاسازه  از  یکی  سرسختی  (.2018:9  ،1ی احمد
 خود  .(Kobasa, 1979)  است  یآورتاب   با  مترادف

 در  فرد  ۀهوشمندان  یسازگار  معمول  طوربه  یآورتاب
  گرفته   نظر  در  یبعدچند  یاسازه  و  یرپذییرتغ  یطشرا

  یان م  مناسب  تطابق  همان   واقعدر   که  شودیم
 منابع  از  او  منعطف  یمندبهره  و  فرد  یطیمح  ییازهان

  ی اجتماع ،یفرد یهایطهح در یی،گشامشکل یدرون
  ند اعبارت آورتاب   افراد یاتخصوص  .است  ی شناخت و

  حل   یهاهارتم  .2  ؛یاجتماع  (یت )صلاح  یتکفا  . 1  از:
  احساس   .4  ؛یخودگردان  احساس   .3  ؛لهأ مس

  قدرت   آورتاب  افراد   . روشن  یندۀآ  به   باور  و   یهدفمند
  ی زندگ  که  باورند  ینا  بر  و  دارنند  را  یتواقع  یرشپذ
 مشکلات  مقابل  در  بخواهند  که  است  آن  از  معناتر  با

 . (Coutu, 2002) شوند یمتسل

 سازمانی  چابکی 2.3
  رقابت،   افزایش  و  اخیر   های دهه  در  تحولات  و   تغییر 

 ی،طمحی  شرایط  اطمینان  عدم  و  پویایی  پیچیدگی،
 در  سرعت   و  پذیری انعطاف  سوی  به   را  هاسازمان

  اهمیت   در  .است   داده  حرکت  نیازها  به  گوییپاسخ
  که   کنندمی   ادعا  خبرگان  از  بسیاری  سازهای  چابکی
  که   هستند  هاییآن  آینده  های سازمان  ترینموفق
  زمان   کاستن  برای  (.2،2010پیشدار   و  )آذر  ترندچابک 
ا   شکل  باید  پذیریانعطاف  بهبود  و  گوییپاسخ  کاملا

  این   برای  که  آیند  وجود  به  هاسازمان   از  جدیدی
 کار  به   بار  اولین  برای   سازمانی  چابکی  اصطلاح  منظور
  ما   (.2009:151  ،3جعفرنژاد  و  شهائی)  شد  گرفته

  دو   از  که   دانیم می  سازمانی   توانایی   یک   را   چابکی
  و   سریع  درک  توانایی  است:  شده  تشکیل   لفهؤم

 & Fallmyr)  محیط  در  تغییرات  به  سریع  واکنش
Bygstad, 2014).  پاسخ  توانایی  معنای  به  چابکی-

  تغییرات   به  آمیز موفقیت  و  سریع  واکنش   و  وییگ
  (. 2010:8  همکاران،  و4باقرزاده )  است  محیطی

 
1 Imanizadeh & Malek Ahmadi 
2 Azar & Pishdar 
3 Shahaei & Jafaranezhad 

  های قابلیت  با تولیدی سیستم را آن آیاکوکا  ۀسسؤم
  دیده   آموزش   انسانی   منابع  سخت،   و   نرم  های فناوری

  که   کندمی  تعریف  هایی  نیاز  أمینت  برای  اطلاعات  و
  . (Lin et al, 2006)  است   تغییر  حال  در  سرعتبه

  با   سازمان  عناصر  نهفعالا  و  سریع  انطباق  چابکی،
  . (Kidd, 1994)  است   نشده   بینی پیش  تغییرات 
  مانند   رقابت  مبانی  آمیزموفقیت  کاربست  چابکی،
  ۀ وسیلبه  کیفیت  و  نوآوری  پذیری،انعطاف  سرعت،
  بهترین   و   مجدد  آرایش   قابل  منابع  کردن  یکپارچه 
  خدمات   و   محصولات  کردنفراهم  برای  اقدامات 
 سریع  تغییرات  از  مملو  محیط  یک  در  محورمشتری 

  توان می   را  سازمانی  چابکی  .(Lin et al, 2006)  است
  لزوم   صورت  در  جدید  جهات  در  سریع  حرکت  توانایی

-قرار  بدون  و  اصلی  هایزیرساخت  شکستن  بدون
  کرد   توصیف  موردبی  خطر   معرض  در  سازمان  دادن

(Carvalho & Sousa, 2014) . هشیار ۀ نتیج چابکی 
  هم   جانبههمه   صورتی  به  تغییرات،  به  نسبت  بودن

  با   و  است   خارجی  محیط   در  هم   و  داخلی  محیط  در
 برای  منابع  از  استفاده  در  شایسته  قابلیتی  وجود
  به   و   مناسب  زمان  در  تغییرات   این  به   گوییپاسخ

 توانایی نیز  سازمان   که  مربوط  و  پذیرانعطاف  شکلی
 می  خود به  یمؤثر  صورت  باشد،  داشته  را  آن  اجرای
 یچابك  .(Braunscheidel & Suresh, 2009)  گیرد

ا   سازمان   هر  در   رد یگیم  بر  در  را  تی قابل  چند  معمولا
  و   ی ریپذانعطاف  ،یستگیشا  ،ییگوپاسخ  شامل  كه

  ( 2019  همكاران،  و  5یی )رضا  شودیم  عمل  سرعت
 ۀواسط  به  كه  بود  خواهند  چابك  یزمان  هاسازمان

-سازمان  گرید  با  و  یداخل  یهمكار  و  دانش  كردناهرم
  مد آكار   و  عیسر  صورتبه  و  باشد  یهماهنگ  به  قادر  ها
  ه ی)مهد  كند یبانیپشت  و  خلق  را ازی ن مورد منابع ۀهم

  هاسازمان  تفکیک  منظور  به  (2020  ،6ی محمد  و
 در  را  هاآن  توان می  تلاطم  و  چابکی  میزان  اساسبر 

 در  بندی طبقه  كرد.این  بندیطبقه  اصلی  ۀ دست  چهار
است:  گردیده  بیان  زیر شکل

4 Bagherzadeh 
5 Rezaei 
6 Mahdieh & Mohammadi 
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 چابکی

 

 2ربع                         1ربع

 نظمی  بی و تلاطم

 4ربع                        3ربع

 
 ( 2007  راضی،   و   )شمس   تلاطم   میزان   و   چابکی   میزان   اساس بر   ها سازمان   بندی طبقه   . 1  شکل 

  و   تلاطم  میزان  که  هستند  هاییسازمان  اول  ربع
  فرآیند   بودنپیچیده  دلایل   به   هاآن  در  تغییرات 

 چابکی  میزان  از  حال   عین  در  و  بوده  بالا  کاروکسب
  هایی سازمان  دوم  ربع  هستند.  برخوردار  هم  بالایی

  پایین   ها آن  در  تغییرات  و  تلاطم  میزان  که  هستند
 هستند.  برخوردار  بالایی  چابکی  میزان  از  ولی  ؛است

  و   تلاطم   میزان   که   هستند   هاییسازمان  سوم  ربع
  ها آن  چابکی  میزان  ولی  ،زیاد  بسیار  هاآن  در  تغییرات

  هایی سازمان چهارم ربع بالاخره  و  است پایین  بسیار
  بر   ها آن  تأثیر  و  تغیرات   و  تلاطم   میزان   که   هستند
  سازمان   چابکی  یزان م  همچنین   و   بوده   پایین  سازمان 

  .(2007 ،1راضی  و  )شمس است  پایین هم

  بین   ۀرابط  بررسی  خصوص  در  و  بندیجمع  در
 در  گردد. می  ارائه   توضیحاتی  بررسی  مورد  متغیرهای 

  توان   می  آوریتاب   و  توانمندسازی  بین  ارتباط  مورد
  کاری   ارزش   مورد  در  کارکنان  احساس  هرچه   گفت

  آنچه   با   ذهنی  استانداردهای   تجانس  و  شان فعالیت
  پیامدهای   در  نفوذ  توانایی  اینکه  و  دهندمی  انجام

  دارا   را  خود  کار  در  عملیاتی  یا  و  اداری  استراتژیک،
  ها آن  با  که  باشند  مطمئن  و   باشد  بهتر  باشند،

 رفتار  طرفانهبی  منظری   از  و  یکسان  و  منصفانه 
   بود. خواهد بالاتر هاآن آوریتاب  شد خواهد

-می  چابکی  و   توانمندسازی  بین   ارتباط  مورد  در
  ۀ محرک  ی نیرو  کارکنان   توانمند،  سازمان   در  گفت   توان 

  با   که   هستند   کارکنان  این   روند،می  شماربه  اصلی
  احساس   و  افتخار  مالکیت،  هیجان،  احساس

  ی سازپیاده  را  خود  افکار  و  ابداعات  بهترین  ولیتؤمس
 

1 Shams & Razi 

 افزایش  شاهد  توانمی  شرایط  این  نتیجه  در  کنند،می
  و   شرایط  توانمندسازی  بود.  سازمانی  چابکی

 سازمانی  چابکی  سطح  ءارتقا  برای  را  لازم  بسترهای
  ایجاد   در  کلیدی  عوامل  از  و   آوردمی  فراهم   کارکنان 
  متغیر   و  رقابتی  محیط  در  سازمان  برای  چابکی  ویژگی

  بیشتر   کارکنان  چقدر  هر  بنابراین،  شود.می  محسوب
  پیامدهای   و   نتایج  به   نسبت  خود  بودن  مؤثر   به

  باشند،   معتقد  خود  شغل  اداری  و  عملیاتی  راهبردی،
  هر   همچنین  یابد.می  افزایش  نیز  سازمانی  چابکی
  ن بود ارزش با به نسبت  بهتری احساس افراد  چقدر

 چقدر  هر  و  باشند   داشته  خودشان  شغلی  اهداف
  و   هاگیریتصمیم   در  بیشتری   کاری  استقلال  از  افراد

 چابکی  باشند،  برخوردار  سازمان  در  مشارکت
 چقدر  هر  طرفی،  از  رود.می  بالاتر   نیز  سازمانی
  انجام   بیشتری   مهارت  با  را  شغلی  وظایف  کارکنان
-می  بیشتر   نیز  پویا   محیط  در  سازمان  چابکی  دهند،
 چابکی  کارکنان،  توانمندسازی   افزایش  با  شود.

  افراد   که  گفت  توانمی  یابدمی  افزایش  نیز  سازمان
  بلکه   کنند،می   شایستگی  احساس  تنهانه  توانمند

  انجام   برای   لازم  تبحر  و   ها  قابلیت   که  دارند  باور
 تعهد  به  منجر  این  و  دارند  نیز  را  وظایف  آمیزموفقیت 

  رو   همین   از  گردد.می   انسازم  به   نسبت  بیشتر
  تا   کندمی  ایجاد   اساسی  توانایی  یک   درواقع  چابکی

  احساس،   سازمانی  محیط  در  را  تغییرات  هاسازمان
  و   کند   بینی پیش  و   تحلیل و تجزیه  ملاحظه،  فت،دریا
  تا   نماید.می  کنشی  پیش  اقدام  به  وادار  را  هاآن
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ا   و  داده  نشان  را  مناسب  واکنش   با   را  خود  سریعا
 دهند.  تطبیق  جدید شرایط

  توان می  آوریتاب  و  چابکی  بین  ارتباط  مورد  در
 بهبود به توانیم یسازمان یآورتاب   پرورش از گفت

  نكه یا  به   توجه  با  افت. ی   دست  سازمان   عملكرد
  را   یطیمح  راتییتغ  به  واكنش  عیسر  ییتوانا  سازمان

  بهتر   سازمان  افته،ی  بهبود  ارتباطات  و  ندهایفرآ  و  دارد
 دهد پاسخ  د یجد ی هاچالش  و  هافرصت  به تواندیم
  ی ریپذانعطاف  شیافزا  دهد.  ارائه  را  یبهتر  عملكرد  و

  كه   است  ندیآفر   نیا  از  مهم  ۀج ینت  كی  زین  یسازمان
  با   یسازگار  ییتوانا  سازمان  ،یآورتاب  پرورش  با

  به   قادر  و  دینمایم  دایپ  را  یطیمح  عیسر  راتییتغ
  و   فعال  یوهایش  به  هایاستراتژ  و  ندهایفرآ  می تنظ
 شیافزا  ،یسازمان  یآورتاب  پرورش  از  شود.یم  مؤثر
  ۀ توسع  با   است.  رییتغ  ی ندهایفرآ  در  تیموفق   نرخ

 یسازمان  فرهنگ  جادیا  و  یچابك  یهایاستراتژ
  ی اجرا  یبرا  را  طیشرا  نیبهتر  سازمان  منعطف،

  ج ینتا  به   و  جادیا  مقاومت  نیكمتر  با  راتییتغ
 ابد. ییم دست  یترمطلوب

  مدل   توانمی   نظری   مبانی  سیر بر   اساسبر 
 د. کر  ارائه ذیل شرح به را پژوهش مفهومی

 

 
 پژوهش   مفهومی   مدل   . 2  شکل 

 پژوهش ۀپیشین 3
 كه ییهاپژوهش از یتعداد لیذ جدول در ،ادامه در
 در  شده،  انجام  پژوهش  موضوع   رامونیپ  گذشته  در

 گردد:   یم بررسی پژوهش ۀ نیش یپ قالب
  

آوری تاب
 سازمانی

توانمندسازی 
 کارکنان

چابکی 
 سازمانی
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 پژوهش   ۀ پیشین   . 1  جدول 

 نتیجه پژوهش   عنوان محقق 

 (2023) 1فر  صابری

  های شاخص تأثیر بررسی
 شهرداری کارکردی و قابلیتی

  مشارکت  و حضور  در
  :موردی )نمونۀ شهروندان

 مشهد( شهرداری

 هایسیاست  کیفیت و کارکرد بین که داد نشان نتایج
  عملکردی و قابلیتی هایشاخص   همچنین و شده تدوین
  اما است؛ برقرار داریمعنی و مثبت  رابطۀ مشهد، شهرداری

  سطح  در شده طراحی هایسیاست  کارکرد و کیفیت چون 
  ضعف   دچار کارکردی و قابلیتی هایشاخص  ندارد، قرار مناسبی

 است.  اساسی

  دولت ،مشایخی
 محمدی  و 2آبادی 
(2014 ) 

  به معنوی   هوش و آوریتاب
 بینپیش  متغیرهای ۀمنزل

  در تحصیلی  خودکارآمدی
  و  شهری آموزاندانش

 روستایی

  معنادار  و مثبت شکل به توانند می معنوی   هوش و آوریتاب
-دانش  در نین، چهم کنند. بینی پیش را تحصیلی  خودکارآمدی

  را تحصیلی  خودکارآمدی تواندمی آوریتاب تنها شهری،  آموزان
 . کند بینیپیش مثبت شکل به

 ( 2013) فر صابری

  کیفیت  شکاف تعیین
  در شدهارائه خدمات 

  یمورد ۀنمون) هایشهردار
 ( مشهد شهر

  انتظارات و  شدهارائه خدمات  بین که  دهدمی نشان نتایج
  به مربوط   شکاف بیشترین .شودمی مشاهده   شکاف شهروندان
 است.  بوده ضمانت   به مربوط شکاف  کمترین و همدلی 

  جوکار و هاشمی
3(2011) 

  و معنوی  تعالی بین ۀرابط
  دانشجویان  در آوریتاب

 دانشگاه 

-به ؛است برقرار یداریمعن ارتباط ی آورتاب با یمعنو یتعال نیب
-کنندهینیبشیپ  یمعنو وحدت و یمعنو وند یپ  عامل  کهیطور

  یآورتاب شیافزا در ت یمعنو  و  باشدیم  یآورتاب داریمعن یها
 است.  بوده  مؤثر

  همکاران و 4پور  یقل
(2009 ) 

-خدمت  رهبری تأثیر بررسی
  و سازمانی اعتماد بر گزار

 هایسازمان  در سازی توانمند
 دولتی

 اعتماد گزار،خدمت  یرهبر ان یم ی قو یارابطه وجود  بر جینتا
 ق ی تحق یهاافتهی ن یهمچن دارند. دلالت  ی توانمندساز و یسازمان

  و كاركنان ادراك ان یم یمعنادار تفاوت  كه است  آن گرانیب
 دارد.  وجود گزار خدمت ی رهبر از رانیمد

 ( 2013) 5یجانیفارس
  یهامؤلفه شناسایی و تبیین

  در سازمانی چابکی  بر اثرگذار 
 ها دانشگاه

  قرار  یبررس مورد را یسازمان یچابک  نظام بر گذار  اثر یهامؤلفه
  را مختلف  ی هاحوزه  در الگو  نیا به یابیدست زمیمکان و داد
 کرد.  ارائه را مربوط   یعموم یراهبردها تینهادر  و کرد نیتدو

 و 6ی نیحس دیس
 ( 2012) همکاران

  عوامل بندیرتبه و شناسایی
  گیریشکل  بر مؤثر
  سازمان چابکی هایقابلیت 

  هایشرکت  موردی بررسی)
 ( تجاری خودروساز

  کمتر هاشرکت یدرون نیتأم ۀر یزنج سازمان  یچابک یهاتیقابل
  از  شتریب عوامل  ن یا و هستند  یطیمح  عوامل  تأثیر تحت

  از یطیمح ی ها محرك  و رندیپذیم تأثیر یچابک یتواناسازها
-ت یقابل و نیتأم ۀ ریزنج یندهایآفر  ،یچابک یتواناسازها قیطر

 . رند یگیم قرار  تأثیر تحت سازمان، یچابک یها

 
1 Saberifar 
2 Mashayekhi Dolatabadi & Mohammadi 
3 Hashemi & Jokar 
4 Gholipour 
5 Farsijani 
6 Seyedhosseini 
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  همکاران و 1پور  نیک
(2013 ) 

  چابکی وضعیت  بررسی
  هایسازمان در سازمانی
 کرمان  شهر دولتی

 خدمات   و محصولات  ۀعرض یبرا سازمان توانایی سازمانی چابکی
  یوربهره یبرا مهمی  عامل نتیجه در  و دهد می ارتقا را کیفیت با

 .باشدمی سازمان

 2جلودار  ابراهیمیان
(2012 ) 

  سرعت  سازمانی: چابکی
 سازمانی  نوآوری و گوییپاسخ

  و رییتغ و  انیمشتر یازهاین به توانند ینم یسنت یهاسازمان
  نیهمچن  دهند. موقعهب پاسخ  خود  رامونیپ طیمح تحولات 

  که  هستند ییهاسازمان  جملهاز  ی مجاز  و رندهیادگی یهاسازمان
  چابک، یهاسازمان  به مربوط یهایژگیو از  یبرخوردار سبب به

 سازگار  یرامونیپ ط یمح  با را خود  توانندیم ترعی سر و بهتر
 سازند.

Conner (2016) 
  آوریتاب مقیاس  ۀتوسع

  - کانر آوری تاب مقیاس  :جدید 
 دیویدسون 

  .دارد ارتباط سازمان در کارکنان باورهای با آوری تاب و معنویت
  بینیپیش قابل  غیر ییطمح شرایط به  سازمان موفقیت روایناز

  به توجه با آوریتاب قدرت   این، اساس  بر دارد. بستگی سازمان
  سازمان  محیط  در سازمان  ۀبرجست رهبر قوی  اعتقادی باور

 . شودمی داده نشان

(Berman et al 
(2016 

  سازمانی، چابکی بر  یمرور
 ها ویژگی و چارچوبها مفاهیم،

  گویی، پاسخ  ،یپذیرانعطاف را سازمانی چابکی یهاویژگی
  و کیفیت کم، پیچیدگی  و یکپارچگی فرهنگ،  تغییر سرعت،

 کردند.  بیان  یکلید یهاشایستگی و سفارشی تولید 

(Lick (2018 به همیشه  توانمندسازی آیا  
 آید؟ می کار

  را کارشان انجام چگونگی  مورد در  انتخاب حق که کارکنانی
  کمتری کاری  استقلال دارای که  ییهاآن به نسبت دارند،

 . دارند  نیز بهتری  عملکرد هستند،

Spreitzer (2019) 
-می  تأجر  هاسازمان وقتی
  توانمندسازی  پویایی :کنند

 کار  محل  در فردی

  حمایت   توانمندسازی، اجتماعی ساختاری پیشایندهای  نظر از
  از برخی و  استراتژیک اطلاعات به دسترسی سیاسی،-اجتماعی

 از  . هستند مرتبط  توانمندسازی با ارگانیک ساختار یک هایجنبه
  به توانمندسازی تأثیر و شایستگی ابعاد رفتاری، پیامدهای  نظر

  اثربخشی و موجود وضعیت که  است مرتبط رفتارهایی با شدت 
 . کشد می چالش  به را مدیریتی 

Prieto & 
Talukder (2023) 

  لازم  شرط :آورتاب چابکی
  و کارکنان پایداری برای

 سازمانی 

  کار،  محل به تعلق سرپرستان، ایمنی که  دهدمی نشان هایافته
  قابل  اتتأثیر  خلاقیت و سازمانی  تغییرات پذیرش به تمایل

 .دارد کارکنان آوریتاب  چابکی درک و توضیح  بر توجهی

NAQACH & 
CHAOUKI 

(2023) 

  توانمندسازی قدرت  بررسی
  تقویت در شناختیروان
-و کسب در  کار نیروی چابکی

 کوچک  کارهای

  و شایستگی ابعاد بین  معنادار مثبت ۀرابط وجود از حاکی نتایج
  . است کار نیروی چابکی  و شناختیروان توانمندسازی در معنا

  نیروی چابکی با قوی  ۀرابط خودتعیینی و تأثیر ابعاد حال،اینبا
 . دهدنمی نشان کار

Vergin et al 
(2022) 

 سازمانی چابکی توانمندسازی 
  کنترل  سیستم یک  طریق از

  مدل   یک : جامع  مدیریت
 مفهومی 

 پنج  شامل  مدیریت   کنترل هایسیستم برای پیشنهادی چارچوب 
  کندمی  کمک  رهبران به که  است هاآن  متقابل  تعاملات  و  عنصر

  و فعال  مستمر سازگاری و نوآوری برای را سازمانی چابکی تا
  پذیری،انعطاف  تثبیت کارکنان،  توانمندسازی :کنند پشتیبانی

 . سازمانی فرهنگی بنیاد و رهبری حمایت عملکرد، شفافیت

 
1 Nikpour & Salagjegheh 
2 Ebrahimiyan Jelodar & Ebrahimiyan Jelodar 
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Bouguerra et al 
(2024) 

  ۀتوسع و استراتژیک چابکی
  :نوظهور  بازارهای در محصول 
  و پذیریانعطاف نقش

  عنوانبه کارکنان خودکارآمدی
 خرد های پایه

  با مثبت طور به استراتژیک چابکی  که دهد می نشان ها یافته
 چابکی  تأثیر همچنین، .است  مرتبط محصول  توسعه عملکرد

 هایقابلیت  طریق از  محصول  توسعه عملکرد بر استراتژیک
 . شودمی   منتقل  فردی سطح  در کارکنان خودکارآمدی و آوریتاب

Ul Akram et al 
(2024) 

  در چابکی و آوریتاب
  :پایدار  مینأت هایزنجیره

 ایرابطه هایقابلیت  دیدگاه
 پویا  و

-به چابکی و مینأت ۀ زنجیر فناوری هایقابلیت  که دهدمی  نشان
  به دهند،کهمی  افزایش را مین أت ۀزنجیر وریآتاب مثبت   طور

 . دارد مثبتی تأثیر مینأت ۀزنجیر  پایداری  بر  خود ۀنوب

Amanda et al 
(2024) 

-روان توانمندسازی تأثیر
  کار نیروی چابکی بر شناختی

 X سازمان در

  شناختیروان توانمندسازی که  داد نشان رگرسیون آزمون نتایج
  محیط چابکی بر  معناداری تأثیر درصد  56/ 2 بزرگ اثر  ۀانداز با

 .دارد کار

Purnamasari & 
L. Mangundjaya 

(2024) 

-روان توانمندسازی تأثیر
 پیشگیرانه رفتار و شناختی

 کار  نیروی چابکی بر

  فعالانه رفتار و شناختیروان  توانمندسازی که داد نشان نتایج
  مرتبط کار  نیروی چابکی با ایملاحظه قابل  و مطلوب  طوربه

  رفتار به نسبت بیشتری تأثیر شناختیروان توانمندسازی . است
 . دارد کار نیروی چابکی  تبیین در فعالانه

  سازمان   تا  شد  خواهد  باعث  سازمانی  چابکی  تحقق
 سریع  واکنش  محیطی  عوامل  به   نسبت  بتواند
  . نماید ارائه یمؤثر و سریع هایپاسخ و باشد داشته

 در  و  پویا  بسیار  محیطی  در  حاضر  حال  در  هاسازمان
  برای   را  خود  باید  و  هستند  فعالیت  حال  در  تغییر  حال 
 این  در  .سازند   آماده  شرایطی  چنین  در  دوام  و  بقا

  نموده   توجه  مختلفی  عوامل  و   هالفهؤ م  به  باید  جهت
  ۀ پیشین  در  که  نمایند  تقویت  خود  در  را  هاآن  و

  است   گرفته   قرار   اشاره   مورد   ها آن  از  تعدادی   تحقیق 
 سازمانی  آوریتاب   و  کارکنان   توانمندسازی  که

  دقیق   طوربه  هاآن  ارتباط  اما  اند.جمله  آن  از  سازمانی
  بررسی   مورد  زمانهم  صورت به  سازمانی  چابکی  با

  ن ای  دارد  قصد   حاضر   پژوهش  لذا ؛است  نگرفته   قرار
-تاب  بر  کارکنان  توانمندسازی  تأثیر  و  کند  پر  را  خلأ

  مورد   سازمانی  چابکی  گری  میانجی  با   سازمانی  آوری
  تحقیق   ۀپیشین  هایپژوهش  برخی  دهد.  قرار  بررسی

 دهد  می   نشان   (1392)  فر  صابری  پژوهش  مله ازج   و
  شهر   یشهردار  در  شده ارائه  خدمات  کیفیت  که

  ابعاد   یعنی  خدمات  کیفیت  بعد  پنج  هر  در  مشهد
  اطمینان   و  همدلی  ضمانت،   گویی،پاسخ   فیزیکی،
  آن   از  حـاکی  کـه  دارد  وجـود  منفـی  شـکافی  ، قابلیت

  حد   در  خدمات   ۀارائ  شهروندان،  دید   از  که  است

-فرصـت  خـدمات   کیفیـت  یبرا  و   نبوده  آنان  انتظار
  نمود.   استفاده  آن  از  باید  که  دارد  وجـود  هـایی

  تا   نماید  بررسی   تا  است   صدد  در  حاضر  پژوهش
  آوری تاب  کارکنان،  توانمندسازی  طریق  از  هچگون

  مطالعه   ورد م  ۀجامع   در  سازمانی  چابکی  و  سازمانی
  شهروندان  رضایت  و  بخشید ارتقا  را  خدمات  کیفیت 

 آورد.   دست هب را

 تحقیق روش 4
 از  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  به  حاضر  پژوهش

  باشد. یم  یشیمایپ   -یفیتوص  روش  و  ت یماه  نظر
  شهر   یشهردار  کارکنان  پژوهش   این  آماری  ۀجامع 

  با   و  آماری  ۀجامع  به  توجه  با  است.  مقدس  مشهد
  تعیین   نفر  198  نمونه  حجم  کوکران  فرمول   از  استفاده 

-نمونه  به  ساده   یتصاف  روش   از  استفاده   با  و  شد
  شده   اقدام   هانامهپرسش  ل یتکم  و  عیتوز  گیری، 
 میدانی  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  ابزار  است.
  استاندارد   های نامهپرسش  ها(داده  آوری)جمع  تحقیق 

  ارائه   ذیل  جدول   در  هاآن  مشخصات  که  باشدمی
 است:  شده
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 ها نامه پرسش   مشخصات   . 2  جدول 

 ها شاخص دهنده ارائه متغیرها 

 ( 2005 همکاران، و ن ی)ل سازمان  یچابک

 سرعت 

 شایستگی

 گوییپاسخ

 پذیریانعطاف

 ( 1995) تزریاسپر یتوانمندساز ۀنامپرسش

 شغل در داریمعنی  احساس

 شغل  در شایستگی احساس

 انتخاب  حق داشتن  احساس

 بودن  مؤثر  احساس

 دیگران  با مشارکت   احساس

 - ( 1996) كلاهنن آوریتاب

  آلفای   و   شد   انجام   یی ایپا  آزمون   حاضر  ق یتحق  در
  آمد   دست  به   7/0  از  بیش   متغیرها  تمامی  کرونباخ

 روایی  داشت.  ابزار  مناسب  پایایی  از  نشان   که
  سی ر بر   مورد  دیاسات  نظرات  اساس بر  هانامهپرسش

 صورت  نامهپرسش  در  تعدیلاتی  و  جرح  و  گرفت  قرار
  تحلیل وتجزیه  برای  پژوهش  این  در  پذیرفت.
  و   SPSSیافزارهانرم  از  هافرضیه  آزمون  و  اطلاعات

PLS است.  شده استفاده 

 بحث و هایافته 5
  ی هایژگیو  ابتدا   اطلاعات،  یفیتوص   لی تحلوهیتجز  در

 قرار  یبررس  مورد  دهندگانپاسخ  شناختیتیجمع
 منظور  به  یاستنباط  آمار  بخش  در  . است  گرفته
  ن یب  روابط   بررسی   و   پژوهش  یها هیفرض   یبررس
  استفاده   ،یساختار  معادلات  یسازمدل  از  رهایمتغ

  نتایج   ۀ ارائ  به   توصیفی  تحلیل  در  ابتدا   است.  شده
  سن،   جنسیت، همچون  ایزمینه  متغیرهای   توصیفی

   است. شده پرداخته  سابقه و تحصیلات میزان 
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 ی آمار   ۀ نمون   شناختی ت ی جمع   ی ها ی ژگ ی و   ی بررس   . 3  جدول 

 فراوانی  درصد فراوانی تحصیلات فراوانی  درصد فراوانی جنسیت 
 13 26 دیپلم 69.5 139 زن 
 12.5 25 دیپلم  فوق 30.5 61 مرد
 52.3 104 لیسانس فراوانی  درصد فراوانی سن

 19.2 38 لیسانس  فوق 4.7 9 سال  20 زیر
 3 7 دکتری  12.5 25 سال  30 تا 20
 فراوانی  درصد فراوانی خدمت  ۀسابق 25.5 51 سال  40 تا 30
 56.1 101 سال  10 تا 1 39.06 78 سال 50 تا 40
 19.1 43 سال  20  تا 10 13.02 26 سال  60  تا 50

 24.28 46 سال  30 تا 20 5.2 11 سال  60 بالای

  ت یاكثر  شود،می  مشاهده  جدول  در  که  گونه  همان
  و   »زن«  %69.5  یعنی  نفر(  139)   قیتحق  یهانمونه

  ت یاكثر  باشند.ی م  »مرد«  %30.5  یعنی  نفر(   61)
  تا   40 بین %39.06 یعنی نفر( 78) ق یتحق یهانمونه

  104)  قیتحق  یهانمونه   تیاكثر  باشند.یم  سال  50
  ت یاكثر  باشند. یم  لیسانس  %52.3  ی عنی  نفر(

  سال   10  تا  1  % 56  یعنی  نفر(  101)  قیتحق  یهانمونه
   دارند. خدمت سابقه

  آزمون   ابتدا   در  ،یاستنباط  آمار  از  استفاده  یبرا
 داد  انجام  را  شده  آوریجمع  هایداده  برای  بودننرمال

  استفاده   مناسب  آزمون  از  فرضیات  بررسی  در  تا
  داده   نشان  ذیل  جدول   در  ها داده  بودن نرمال  نمود.
 است.  شده

 پژوهش   های متغیر   ی برا   رنف ی اسم   –  كولموگرف   آزمون   . 4  جدول 

 نتیجه  چولگی کشیدگی  

 است  نرمال -1.85 0.256 ی سازمان یچابک

 است  نرمال -0.956 0.374 کارکنان  یتوانمندساز

 است  نرمال - 1.32 0.318 یآورتاب

  جدول   در  تحقیق  متغیرهای   چولگی  و  کشیدگی  میزان
 مقدار  این  اینکه   به  توجه  با   . است  شده   ذکر   فوق
  تأیید   هامتغیر   بودننرمال  فرض  باشد  -2  و  2  بین  باید
-اندازه  مدل  بررسی  و  تحلیل  به  ادامه  در  شود.می

 از  بالاتر   مقادیر   همگرا،  روایی  در  پردازیم.می   گیری 

  های مدل  درونی  اعتبار  یا  همسانی  ۀدهندنشان  0.5
  شده استخراج  واریانس  مقدار  باشد.می  گیری  اندازه
AVE  جدول   در  که  آنجاییاز  هاست.سازه  به  مربوط  

  اندازه   ابزار  اعتبار   لذا   ؛ باشدمی  0.5  از  بیش   اعداد  این
 است.  پذیرش قابل   گیری،
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   مدل   برازش   نیکویی   شاخص   میزان   . 5  جدول 

 لفه ؤم شده استخراج واریانس مقدار
 ی سازمان یچابک 0.723
 کارکنان  یتوانمندساز 0.840
 یآورتاب 0.632

 

  شود. یم  پرداخته  واگرا  روایی  یبررس  به  ادامه  در
  متغیرهای   ابعاد   بین  همبستگی  میزان  ذیل  جدول 

 دهد.می  نشان را  تحقیق
 تحقیق   متغیرهای   بین   همبستگی   ماتریس   . 6  جدول 

  یتوانمندساز یآورتاب ی سازمان یچابک  
 کارکنان 

 یچابک
 یسازمان

 0.945 0.989 1 داریمعنی سطح
 0.00 0.00  همبستگی ضریب

 یآورتاب
 0.975 1 0.981 داریمعنی سطح
 0.00  0.00 همبستگی ضریب

  یسازدتوانمن
 کارکنان 

 1 0.992 0.963 داریمعنی سطح
  0.00 0.00 همبستگی ضریب

  كرونباخ   یآلفا  ب یضر  از  استفاده  با  ییایپا  یبررس
-هب  بیضر  مقدار  قسمت  نیا  در  رد.یگیم  صورت
  است.   شده  ارائه   قی تحق  ی رهایمتغ  یبرا  آمده دست

 چابکی  یعنی  تحقیق  این  هایمتغیر   کهاین  به  توجه  با

 سازمانی  آوریتاب   و   کارکنان  توانمندسازی   مانی،ساز 
 از  ابزار  که  گفت  توانمی  باشدمی  7/0  بالای  مقدار
 است.  برخوردار مناسب پایایی

 ق ی تحق   ی اصل   ی رها ی متغ   کرونباخ   ی آلفا   ب ی ضر   . 7  جدول 

 متغیرها  کرونباخ آلفای تحقیق  متغیرهای 
 0.850 ی سازمان یچابک

 0.796 کارکنان  یتوانمندساز
 0.902 یآورتاب

  پرداخته   ساختاری  مدل   بررسی   به   قسمت  این  در
  علامت   ،بزرگی  لحاظ  از  باید  مسیر  ضرایب  .شودمی

  مسیر   ضرایب  بگیرند.  قرار  بررسی  مورد  معناداری  و

  متغیرهای   بین  مستقیم  روابط  ۀدهندنشان  مثبت
  ضرایب  ذیل شكل باشند.می زا برون و  زادرون پنهان
   دهد.می نشان را پژوهش مدل
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 مدل   ضرایب   . 3  شكل 

 
 

 پژوهش   مدل   تی   آزمون   نتایج   . 4  شكل 

 
  و   Q2  برازندگی  شاخص  دو  ،PLS  در  کلیطوربه

  برای   دارد.  وجود  (Gof)  برازش   نیکویی  شاخص
 خوب،  برازش  %35  از  بیشتر  مقادیر  ،Q2  شاخص
 از  کمتر   مقادیر  و  متوسط   برازش  %35  تا  %15  مقادیر

  شاخص   برای  .دهد  می  نشان  را  کم  برازش  15%

  یک   به  و  بالاتر   0.5  از  چههر   نیز  برازش  نیکویی
  جدول   بود.  خواهد  ترکامل  برازش  باشد  ترنزدیک

  می  نشان را مدل برازش نیکویی شاخص میزان ذیل
 دهد.
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 اول   مدل   برازش   نیکویی   شاخص   میزان   . 8  جدول 

 1Gof Q2 متغیر 
 0.402 0.736 کارکنان  توانمندسازی

-یم  پرداخته  پژوهش  یها فرضیه  بررسی  به  ادامه  در
 شود.

  ی توانمندساز  تأثیر   یسازمان  یچابک  اصلی:  ۀفرضی 
  را   مقدس   مشهد  یشهردار  در  یآورتاب  بر   کارکنان

 کند. یم ی گریانجیم

 در  ی سازمان  یچابک  گری میانجی  نقش   تأیید  برای
 چهار  باید  یآورتاب  بر   کارکنان  یتوانمندساز  مسیر 
ا   باشد.  فراهم  شرط   متغیر   و  مستقل  متغیر   بین  اولا

ا،  باشد؛  داشته   وجود  رابطه  وابسته   متغیر   بین   ثانیا
  باشد؛   داشته  وجود  رابطه  واسط   متغیر  و   مستقل 

ا،  وجود  رابطه  وابسته  متغیر  و   واسط  متغیر بین  ثالثا
ا، باشد؛  داشته   وابسته   متغیر  در  تغییرات  میزان   رابعا

  باید   شود،می  داده  توضیح   مستقل  متغیر  توسط  که
  تری پایین   سطح   به  واسط،   متغیر   کنترل  صورت  در

 .یابد کاهش

  اول،   هایشرط  جدول،   نتایج   و  فوق  سطور  توجه  با
  شرط   بررسی  منظور  به   شود.می  محقق  سوم   و   دوم

  - مستقل  متغیر  مسیر  ضریب  ضربحاصل   چهارم
  متغیر   مسیر  ضریب  اب  وابسته -واسط   متغیر  و  واسط

  ضرب حاصل  اگر  شود،می  مقایسه   وابسته   -مستقل 
  وابسته   -مستقل  متغیر  مسیر  ضریب  از  کمتر  مذکور
  که   طورهمان  .نیست  برقرار  چهارم  شرط  باشد،

  و   بوده  برقرار  نیز  چهارم  شرط   شودمی  مشاهده 
  است   این  گربیان  فرضیه  ییدأت   گردد.  می  ییدأت   فرضیه

  توجه   با  شوند  ترتوانمند  سازمان  کارکنان  هرچقدر  که
  تر چابک   ،شودمی ایجاد  هاآن  در  که  هاییقابلیت  به

  سطح   نهایت  در  شاننقش  مؤثر  یفایا  با  و  شد  خواند
 کرد.  خواهد پیدا  ارتقا سازمان  در آوریتاب

 اصلی   ۀ فرضی   آزمون   نتایج   . 9  جدول 

 مسیر  ضریب روابط 
 0.35 ی آورتاب   بر کارکنان یتوانمندساز

 0.75 یآورتاب   بر یسازمان یچابک
 0.63 یسازمان یچابک  بر کارکنان یتوانمندساز

  ضریب اب وابسته-واسط  متغیر  و واسط -مستقل  متغیر مسیر   ضریب ضربحاصل
0.75*0.63=0.42 . شودمی مقایسه  وابسته -مستقل متغیر مسیر   

  ی آورتاب  بر  یسازمان  یتوانمندساز  : اول  فرعی   ۀفرضی 
 معنادار  و   مثبت   تأثیر   مقدس   مشهد  یشهردار  در

 دارد.

 مقدار  شودمی  مشاهده  جدول  در  کهطورهمان
  ۀ رابط  ۀ دهندنشان  که  بوده  مثبت   مسیر   ضریب
  توجه   با  باشد.می  وابسته  و  مستقل   متغیر  بین  مثبت 

 
1 Avrage(Comunalitie ( 

  بیشتر   پژوهش  متغیر  دو  برای  t  ۀآمار  مقدار  اینکه  به
  عنوان   با  تحقیق   اول  یفرع  ۀ فرضی  ،باشدمی  96/1  از

 شهر  یشهردار  یآورتاب  بر  یسازمان  یتوانمندساز
-می یید أت  ،دارد معنادار و مثبت  تأثیر   مقدس مشهد
  و   تأثیر  یآورتاب  و  یسازمان  یتوانمندساز  بین  گردد.

  ها آن  تغییرات   یعنی  ؛دارد  وجود   مثبت   همبستگی
 یسازمان  یتوانمندساز  اگر   باشد. می  جهتهم
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  و   کندمی  پیدا   افزایش  نیز   ی آورتاب  یابد،  افزایش
  داشته   بیشتری   توانمندی  افراد  چقدرهر   العکس.ب

  با   و   باشند  داشته  بیشتری  آوری تاب  توانندمی   باشند
 شوند. سازگار محیطی  تغییرات

 اول   فرعی   ۀ فرضی   آزمون   نتایج   . 10  جدول 

 Β مسیر 
 رابطه  ۀنتیج t مسیر  ضریب

 تایید  10.8 0.35 ی آورتاب بر  یسازمان یتوانمندساز

 یشهردار یچابک بر  یتوانمندساز  دوم:  فرعی  ۀفرضی 
 دارد.  معنادار  و مثبت  تأثیر مقدس مشهد

 مقدار  شودمی  مشاهده  جدول  در  کهطورهمان
  ۀ رابط  ۀ دهندنشان  که  بوده  مثبت   مسیر   ضریب
  با   باشد.  می  وابسته  و  مستقل  متغیر  بین  مثبت
 پژوهش متغیر دو برای t ۀ آمار مقدار اینکه به  توجه

  عنوان   با  تحقیق   دوم   ۀ فرضی  ، باشدمی  1/ 96  از  بیشتر 
  مشهد   شهر  یشهردار  یچابک  بر  یتوانمندساز

  گردد. می  ییدأت   ،دارد  معنادار  و  مثبت   تأثیر  مقدس

  و   تأثیر   چابکی  و  یسازمان  یتوانمندساز  بین
  ها آن  تغییرات   یعنی  ؛دارد  وجود   مثبت   همبستگی

 یسازمان  یتوانمندساز  اگر   باشد. می  جهتهم
  و   کند  می  پیدا  افزایش  نیز  چابکی  یابد،  افزایش

  ، باشد  بیشتر  افراد  توانمندی  چقدرهر   العکس.ب
  خواهند   محیط   در  را  تغییرات  سریع  درک  توانایی
  واکنش   و   گوییپاسخ  توانست   خواهند   و  داشت
  داشته   محیطی  تغییرات  به  آمیزیموفقیت  و  سریع

   باشند.

 دوم   فرعی   ۀ فرضی   آزمون   نتایج   . 11  جدول 

 Β مسیر 
 رابطه  ۀنتیج t مسیر  ضریب

 یید أت 89.3 0.63 یچابک  بر یتوانمندساز
 

  ی شهردار در آوریتاب بر چابکی سوم: فرعی ۀفرضی 
 دارد.  معنادار  و مثبت  تأثیر مقدس مشهد

 مقدار  شودمی  مشاهده  جدول  در  کهطورهمان
  ۀ رابط  ۀ دهندنشان  که  بوده  مثبت   مسیر   ضریب
  توجه   با  باشد.می  وابسته  و  مستقل   متغیر  بین  مثبت 

  بیشتر   پژوهش  متغیر  دو  برای  t  ۀآمار  مقدار  اینکه  به
  عنوان   با  تحقیق   سوم  ۀ فرضی  ،باشدمی  96/1  از

  مقدس   مشهد  شهر   یشهردار  آوریتاب  بر   چابکی
   گردد. می یید أت ،دارد معنادار  و مثبت  تأثیر

  مثبت   همبستگی  و  تأثیر  آوریتاب  و  چابکی  بین
  باشد. می  جهتهم  هاآن  تغییرات  یعنی  ؛دارد  وجود

  پیدا   افزایش  نیز  آوریتاب   یابد،  افزایش  چابکی  اگر
  و   باشد  بیشتر  چابکی  چقدرهر   العکس.ب   و  کند  می

  واکنش   و  گوییپاسخ  و  سریع  درک  توانایی  افراد
  داشته   را  محیطی  تغییرات  به  آمیزموفقیت   و  سریع
  امکان   و  شد   خواهد  بیشتر   نیز  آوریتاب  ،باشند

 یافت.  خواهد افزایش محیطی تغییرات   با سازگاری

 سوم   فرعی   ۀ فرضی   آزمون   نتایج   . 12  جدول 

 رابطه  ۀنتیج t مسیر  ضریب مسیر 
 یید أت 15.26 0.75 آوری تاب بر چابکی
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 گیرینتیجه و بندیجمع 6
 شهرداری  که   دهدمی  نشان   شدهانجام  هایبررسی

  شرایط   هاشاخص  برخی  نظر  از  مقدس  مشهد  شهر
 در  (1392)  فر  صابری  نمونه  عنوانبه  ندارد.  مناسبی

-ارائه  خدمات  کیفیت  که  است  داده  نشان  پژوهشی
  بعد   پنج  هر  در  مشهد  شهر  ی شهردار  در  شده

 گویی،پاسخ  فیزیکی،  ابعاد  یعنی  خدمات   کیفیت 
  منفـی   شـکافی  قابلیت،   اطمینان  و   همدلی  ضمانت،

 دید  از  که  است  آن  از  حـاکی  کـه  دارد  وجـود
  و   نبوده  آنان  انتظار  حد  در  خدمات  ۀارائ  شهروندان،

  که   دارد  وجـود  هـاییفرصـت  خـدمات  کیفیـت  یبرا
  آن   بر  حاضر  پژوهش  این  نمود.  استفاده  آن  از  باید
  که   نماید  بررسی  موشکافانه  نگاهی  با  تا  است  بوده

  و   بخشید  ارتقا  را  خدمات  کیفیت  توانمی  چگونه
  جهت   این   در  آورد.  دست  ه ب  را  شهروندان  رضایت 

  آوری تاب  کارکنان،  توانمندسازی  مهم  متغیر  سه
  و   دارده  قرار  توجه  مورد  را  سازمانی  چابکی  و  سازمانی

  کیفیت   ارتقاء  و   و  عملکرد  بهبود  در  را  هاآن  ارتباط
 پژوهش  در  است.   داده  قرار  بررسی  مورد   خدمات 

  بر   کارکنان  یتوانمندساز  تأثیر  مشخص  طوربه  حاضر
  تحلیل   مورد  یچابک  یگریانجی م  با  یسازمان  یآورتاب
  ی بررس  و   مسیر  تحلیل  نتایج   است.  گرفته   قرار
 سازمانی  چابکی  که  است  این  گربیان  هاهی فرض

  ی آورتاب  بر  کارکنان  یتوانمندساز  بین  ارتباط
  کند. می  یگریانجی م  را  مقدس  مشهد  شهر  شهرداری

 شهر  شهرداری  آوریتاب  بر  سازمانی  توانمندسازی
  دارد.   معنادار  و   مثبت  تأثیر  مقدس  مشهد

  مشهد   شهر  شهرداری  چابکی  بر  توانمندسازی
-تاب  بر   چابکی  دارد.  معنادار  و  مثبت   تأثیر  مقدس 

  و   مثبت  تأثیر  مقدس  مشهد  شهر  شهرداری  آوری
  های پژوهش  هاییافته  با   پژوهش  نتایج   دارد.   معنادار

 2ی اصغر  (،2015)   یچ  و   شو  (،2011)  همكاران  و1  یاسد
  ( 2012)  همکاران   و  3حسینی سید  ،(2015)   همکاران   و
  ادامه   در  باشد.می  سوهم  (2003)   دیویدسون  و  کانر  و
  پیشنهادهایی   ،پژوهش  هایفرضیه  نتایج   به  توجه   با

 
1 Asadi 
2 Asghari 

  اصلی   ۀفرضی  نتایج  به  توجه  با  گردد:  می  ارائه  چند
 ساختار  یبازنگر  و  یطراح  در  شودمی  پیشنهاد

  مانند:   یساختار  ی هایژگیو  و  شهرداری  یسازمان
  منعطف،   صورتبه  هابخش  فیوظا  یطراح
  کارها،   در  یی گرا  جه ینت  ها، تی فعال  از  یی زداتیرسم

  ی هاکنترل  ش یافزا  و  یسازمان  ی هاکنترل  کاهش
  نظر  مد شتری ب را عاتلااط یفناور  گسترش و یدرون
  کارکنان   توانمندسازی  باعث  خود  این   که  ردیگ  قرار
  پیشنهاد   سازمانی  آوریتاب  افزایش  برای  شود.  می
  رفتاری   هایویژگی  ،هاشهرداری  ولینؤمس  گردد  می

-ولیتؤمس  پذیری،انعطاف  جمله:از   سازمانی  فرهنگ 
 وفاداری  سالم،  گراییرقابت  گرایی،تعهد  پذیری،

  . نمایند  تقویت  بیشتر  کارکنان  بین  در  را  سازمانی
  به   چهره  و   غیررسمی  ارتباطی  فضای   ایجاد  هچنین

  مشاغل   در  زملا   اختیارات  واگذاری  سازمان،  در  چهره
-دانش کارکنان مشارکت  نیز و استعدادها به محوله
  شرکت   هایگذاریهدف   و  ها گیریتصمیم   در  محور

  اول   فرعی   ۀ فرضی  نتایج   به   توجه  با   شود.می  توصیه 
  سازی توانمند  راستای   در  که  شودمی  پیشنهاد
 جویی،مشارکت   پذیری،ریسک  ۀ روحی  کارکنان

 گرایی،  قانون  سازمانی،  کارآفرینی  ی،لارساشایسته
 کاهش  گرایی،علم  مدیریت،  در  اقتدار  گرایی،  جوان
  های مؤلفه  عنوانبه  را  گراییمهارت  و  قدرت  ۀفاصل 

  . دهند  قرار  توجه  مورد  سازمانی  فرهنگ  مدیریتی
-شایسته  بر  مبتنی نظام  ۀتوسع و  طراحی  همچنین

  با  متناسب  شغل  طراحی سازمان، با منطبق  ریلاسا
  پیشرفت   های برنامه  استعداد،  شخصیت   و  توانایی
-لذت  کاری  محیط  ایجاد  استعدادها،  شغلی  مسیر 
  به   توجه  با  گیرد.  قرار  کار  دستور  در  غیره  و  بخش
  آموزش   تا   شود  می   پیشنهاد  دوم   فرعی  ۀفرضی  نتایج
  طریق  از  سازمان  حیاتی   مشاغل   در  کارکنان   به  دادن

 از  یادگیری   بر   کیدأت  مختلف،  هایسناریوسازی
  و   عمل   به   کارکنان   تشویق  نهایت در   و   اشتباهات

 سازمانی  آوریتاب  ظرفیت   که  هاییروش  در  تعامل
  و   پاداش  سیستم  ایجاد   همچنین  دهد.می  توسعه  را

 در  توانمند   کارکنان   هایشلا ت  برای   آشکار  قدرشناسی

3 Seyedhosseini 
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  احترام،   حس   پیدایش  منظور  به  سازمان 
 تعهدات و  انتظارات  تحقق  نهایت  در  و  خودکارآمدی

  فرعی   ۀ فرضی   نتایج  به  توجه   با   باشد. می  مؤثر  سازمان 
  کارگماری به  و  انتخاب  در  تا   شودمی  پیشنهاد  سوم
 هایآل ایده   و   تجربه  و  تخصص  با  متناسب   افراد

  باورها،   با  متناسب  فرد شغل  کهطوریبه   فرد،  ذهنی
  مدل  داشتن  همچنین   باشد.   وی   رفتارهای  و   هاارزش 

 در  تسلط   از  واقعی  تجارب  و  سازمان  موفق   افراد  از
 در  که  افرادی  از  ستایش  و  ییشناسا  چنینهم  امور،
  توجه   مورد  کنند،می   عمل  توانمند  خود  شغل   ۀزمین 
  جایگزین   پویا  روابط  توانمند  سازمان  در  گیرد.  قرار

 ییتوانا افراد و شوند می پاگیر و دست قیدوبندهای
 . دارند را  آن اجرای و گیری تصمیم  ملکا
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