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 چکیده

 عاونت هایملی در هدف این پژوهش بررسی تاثیر توانمند سازی کارکنان بر چابکی سازمانی با نقش میانجی مدیریت مسیر شغ

 ،یدانیاز روش م پژوهش نیدر اشهرداری تهران به عنوان مطالعه ی موردی انجام گردیده است.  8و  ۳فنی و عمرانی مناطق 

ا این دار است ببی برخوراستفاده از پرسشنامه های استاندارد ؛ از روایی و پایایی مناسبه دلیل استفاده شده است و  یشیمایپ

ر از کارکنان نف ۴۵مل آزمون و مورد تایید قرار گرفت. جامعه آماری این پژوهش شاکرونباخ  یآلفاپایایی به روش  احال مجدد

 ۴0رمول کوکران فباشدو حجم نمونه با استفاده از می  8و  ۳شهرداری تهران شاغل در قسمت معاونت فنی و عمرانی مناطق 

نرم  لهیوسطی بو استنبا و میانگین()جدول توزیع فراوانی  و سپس تحلیل داده ها به شیوه توصیفی نفر بدست آمده است.

غلی دیریت مسیر شبر چابکی سازمانی و منتایج پژوهش نشان می دهد توانمند سازی کارکنان .  انجام شده است  spssافزار

ار تایید قر ی موردسازمان یکارکنان بر چابک یتوانمند ساز نیدر رابطه ب یشغل ریمس یانجیاثر متاثیرگذار است و همچنین 

 .گرفته است

 مدیریت مسیر شغلی چابکی سازمانی، توانمندسازی کارکنان،های کلیدی: واژه

                                                           
۱ Aminbn1988@gmail.com 
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 مقدمه . 1

 های  ها در عرصه رقابت هستند و باتوجه به نیاز سازمان ها به نیرو ها اصلی ترین عامل در بقای سازمان که انسان آنجاییاز 

 . اندیشی برای جذب و نگهداری این نخبگان در سازمان خود افتادند ها به فکر چاره پذیر و پاسخگو سازمان خلاق، انعطاف

توان در نظر گرفت. اگر  یم ینگیشدن نقد یمحل جار یاست که برا یمؤثر دواژهیکل د،یتول (1۳91)احمدی و همکاران، 

 شتیدر اقتصاد و مع یکمتر یشد، امروز حتما تنگناها یم یجار یداخل دیتبلور در بازار ارز در صنعت و تول یبه جا ینگینقد

توان در چند دسته  سازمان را می در هر بطورکلی منابع تولید ثروت (1۳99)آزادارمکی و همکاران،.میداشت یمردم کشورمان م

بندی شامل: زمین، سرمایه، نیرو و منابع انسانی، ماشین آلات و تجهیزات و همچنین اطلاعات و ارتباطات قرار داد )جزنی و 

انسانی نیروی . (2017،دانش فرد و سوری) تترین منبع اس ترین و نادر ( از میان این منابع، سرمایه انسانی مهم1۳90رستمی، 

2اسکات) .های سازمان بدون آن مقدور نیست توانمند عاملی است که فعالیت های مبهم  نیروی انسانی در موقعیت (1991،

دارای ابتکارعمل هستند و نوع نگرش آنان نسبت به مشکلات به طریقی است که آنها قادر به تجزیه تحلیل های بهتر و 

شود  ( آنها عاملی مهم برای تعالی سازمانی محسوب می1۳92سی و نوروز زاده، دستیابی به تصمیمات بیشتر خواهند شد )اقد

های بلندمدت و  که همان منابع انسانی است برنامه ترین مزیت رقابتی خود ( بنابراین سازمان باید برای مهم1۳96)سربلند، 

ز وظایفی که مدیران دارند این است که یکی ا برای نیل به این هدف (1۳96دقیقی ارائه کند )روشندل اربطانی و همکاران، 

های رشد و  های بالقوه کارکنان سازمان را شناسایی کنند و به هدف توانمند شدن رواشناختی کارکنان، زمینه استعداد

سطح زندگی و درآمد،  رنگی در رفاه مردم، بهبود سرمایه انسانی نقش پر( 1۳92ها را فراهم کنند )دیناروند،  شکوفایی آن

 داشت اظهار میتوان( . 2017دانش فرد و سوری، ) دها، تولید، رشد اقتصادی و کاهش فقر دار یش دانش و مهارت، ظرفیتافزا

 است توجه قابل نیز نکته این اما. است کارکنان هیجانات بر تأثیرگذار عوامل جمله از توانمندسازی، نظیر مدیریتی اقدامات که

 سازمانها با در امروزی مدیران که چالشی اما سازمانی، محیط در ابتکار و خلاقیت توانایی، از افراد بالقوه برخورداری وجود با که

 فکری، منابع از برخورداری وجود با واقع، در .قابلیتهاست این از برداری بهره حداقل یا و برداری بهره عدم هستند رو روبه آن

 و نوین تکنیکی توانمندسازی . نمیشود استفاده بهینه طور سازمانها به در افراد توانایی از انسانی، ظرفیتهای بالقوه و ذهنی توان

 انگیزه و تجربه دانش، واسطه به کارکنان . است کارکنان توان از گیریه بهر وسیله به سازمان وری بهره ارتقای منظور به مؤثر

 از برداری بهره برای که ای بالقوه ظرفیتهای  .است قدرت این آزادکردن،  توانمندسازی واقع در و اند نهفته قدرت صاحب خود

 محیط یک در تکنیک این و میشود گذاشته اختیار در توانمندسازی طریق از نمیشود، گرفته کار به انسانی توانایی سرچشمه

 مطالعات از بسیاری (1۴00؛  و همکاران . )خوراکیان دمینمای ارائه کارکنان عمل آزادی راستای در متعادل روشی سازمانی سالم

 کارکنان، انگیزش  طریق از توانمندسازی که است آن از حاکی دارند، محور منبع دیدگاه و سازمانی رفتار در ریشه که موجود

 انسانی منابع  توسعه طریق از یا و تغییر، حال در و رقابتی کاری محیط به پاسخ در آنان خلاقانه اقدامات و مثبت نگرش ایجاد

دولت را به سمت  هامیو تحر یبحران اقتصاد ۳(2019ونگ و لو ، ) میگردد سازمانی عملکرد بهبود موجب باارزش، و تقلیدناپذیر

 دیشرکت جد کی یاندازراه لیمانند تسه یدیکل یهارساختیز یبرا یرسم یهاسوق داده است، اما در عمل، کمک ینیکارآفر

 یاندازقصد راه رانیدر ا ندهیکه در سه سال آ یسالاندرصد بزرگ جه،ینت. در رسدیکم بهره حداقل به نظر م یهاوام یو اعطا

۴)سعادت و همکاراناست. افتهیکاهش  2020درصد در سال  2۴به  2019درصد در سال  ۳8وکار دارند از کسب  یکی (2021،

بازار  یو اطلاعات کامل در مورد فرصت ها یدر مورد رقابت کامل ، وجود آگاه یاقتصاد کیکلاس یتئور یاز مفروضات قو

                                                           
۲ scott 

۳ Wang & lu ، 2019 

٤ Saadat&etal 
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و رشد روزافزون  دیروزافزون توسعه محصولات جد ییای، پو یاز محصولات مال یتر عیو دامنه وس یدگیچیپ شیاست. افزا

 (1۴00)آزادارمکی و همکاران،دهد یم شیرا افزا یو مال یتصادسواد اق تی، اهم یو مال یاطلاعات اقتصاد

 شرایطی چنین در. میگیرد صورت است همراه انگیز شگفت تحولات با که رقابتی کاملاً محیطی سازمانها در مدیریت امروزه،      

 وظایف سایر و کنند معطوف سازمان داخلی و خارجی محیط شناسایی به را خود نیروی و زمان بیشترین ملزم هستند مدیران

 توانایی و دانش مهارت، از که برآیند محوله وظایف عهده از خوبی به میتوانند زمانی کارکنان . کنند محول کارکنان به را روزمره

 توانمندسازی است نماید گری تسهیل زمینه این در میتواند که ابزاری .بشناسند خوبی به را سازمان اهداف و بوده برخوردار لازم

 اساسی نقش و است شده مطرح مدیریتی اقدامات ابعاد از حائزاهمیت و ضروری بعدی عنوان به موجود ادبیات در توانمندسازی.

۵(200۳،باباکوس و همکاران)  .دررسانی دا خدمات تعالی در  ها و شهرداری ویژه به عمومی خدمات دهنده در سازمانهای ارائه 

 رسانی به خدمات منظور ای به گسترده وظایف نیز و است انسانی نیروی عهده بر فعالیت عمده که آن؛ سازمانهای متبوع

 منظور به و باشند دارا را ای نوآورانهه شیوه به مسائل حل قابلیت که توانمند کارکنان از برخورداری دارد؛ عهده بر شهروندان

با  (1۴00؛  و همکاران )خوراکیان . است ای برخوردار ویژه اهمیت از نمایند عمل ای خلاقانه گونه به شهروندان به خدمات ارائه

های سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشری، همه چیز به شدت در حال تغییر تحول است. سازمانها به  دگرگونیتوجه به 

) عنوان یک سیستم باز با محیط خود در تعامل میباشند و برای تداوم حیات نیازمند پاسخگوئی به تغییرات محیطی هستند.

سازی  ترین عامل و محور سازمانها محسوب میشوند، تجهیز و آمادهاز آنجا که منابع انسانی مهم( 1۴00اصلان زاده ممقانی،

تغییرات، از اهمیت ویژه برخوردار است و کلیه سازمانها با هر نوع ماموریتی باید بیشترین سرمایه،  منابع مزبور برای مواجهه با

برداری از  ای را برای بهره یتهای بالقوه، ظرف وقت و برنامه را به پرورش انسانها در ابعاد مختلف اختصاص دهند. توانمندسازی

 (1۳96، و همکاران )امیرکبیری که از ان به طور کامل استفاده نمیشود، در اختیار سازمان میگذارد نسرچشمه توانایی انسا

 از ناشی واقعیت شود. این می مشکلتر و مشکل ها سازمان بقای و موفقیت به یابی دست یکم و بیست قرن شروع با همزمان

 تلفیق تغییرات، موفق مدیریت برای ها سازمان. است آن اصلی خصوصیات از یکی تغییر که است جدیدی تجاری عصر ظهور

 تغییرات، شدید روند .دارند نیاز پذیری انعطاف و سرعت به بازار، جدید های فرصت به دستیابی و جدید راهبردهای و ساختارها

 برای را چابکی بنام جدیدی پارادایم و داده نشان ناتوان سازمان های چالش با رویارویی در را گذشته های دیدگاه و رویکردها

به عنوان  سازمانی امروزه چابکی.  (1۳9۴است)رهنورد و علیجانی،  کرده معرفی موفقیت به رسیدن و ها چالش با رویارویی

 سلامت فیزیکی سازمان، ارتقای سطح تعهدسازمانی،کارکنان  وری و روحیه بهره اهداف سازمان، افزایش مهم در پیشبرد عاملی

در  " لباف و رستمی" (1۳99،  و همکاران )سلیمی باهرکارکنان سازمان مطرح شده است. در میان از زندگی و رضایت و ذهنی

فعالیت  بعد پنج به این نتیجه رسیدند که  "بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در سازمانهای چابک  "تحقیق خود با عنوان 

ت منابع انسانی شامل؛ طراحی شغل، کارگزینی، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، ارتباط کارمندان و روابط کاری تأثیر یمدیر

 یمهارت ها یو ضرورت ارتقا تیبا توجه به اهم (1۴00)حیدری کرد زنگنه،جعفری، زیادی در ایجاد چابکی سازمانی دارند. .

خود اتخاذ کنند. با  یمنابع انسان یریرقابت پذ شیافزا یبرا یمناسب یاستراتژ دیرکت ها با، ش۴.0در صنعت  یمنابع انسان

بر  یمبتن ییها یکه با اتخاذ استراتژ یدر حال ابند،ی یدست م یشرکت ها تنها به پس انداز مال ند،یفرآ ونیتمرکز بر اتوماس

به رشد و اهداف  یابیدست یرا برا یتواند چشم انداز بزرگ تر یشرکت م کی ،یو فناور یمنابع انسان یها و استعدادها تیظرف

6)بالویی و همکارانکسب و کار متصور شود.  یهابه روش قیطر یط ،یوکار پرتلاطم کنونکسب یبا توجه به فضا (2022،

در بازار  نانهینوآورانه و کارآفر یهابه روش ازیوکار نخواهد گذاشت و نصاحبان کسب اریاز بازار را در اخت یمرسوم سهم مناسب

 (1۴00)ناظم و همکاران،.شودیشدت احساس مبه

                                                           
٥  Babakus et al., 2003 

٦ Balouei&etal 
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به موفقیت دست یابند که از رویکردها و راهبردهای جدید همچون مفهوم چابکی  توانند می هایی گفت، سازمان توان می      

 استفاده 

باشند. چابکی از  ها می از فرصت گیری و به دنبال بهره اندیشند می با تغییرات چابک فراتر از سازگاری های کنند. سازمان می

زمان  ترین جمله راهبردهای بسیار کلیدی در راستای دریافت سریع نیازهای مشتریان و ارائه پاسخ مناسب به آن در کوتاه

یم راهبردی مربوط به آن مدیریت سرمایه های انسانی و توانایی های ذهنی سازمان و مفاه (1۴00.)دارابی و نجاتی،است ممکن

، به عنوان اجزا و عناصر مهم بقای سازمان و حفط موقعیت رقابتی آن در عصر حاضر مورد توجه قرار گرفته اند ؛بنابراین 

سازمان ها برای آنکه بتوانند از فرصت های پیش آمده در محیط پویای کنونی استفاده کرده و مزیت رقابتی کسب کنند باید 

 (1۳99سانی و توانایی های ذهنی خود را به صورت اثربخش مدیریت کنند.)عارف نژاد،سپهوند و رحیمی اقدم ؛سرمایه های ان

چابکی سازمانی توانایی مقابله با تغییرات سریع ، بی امان و نامشخص و شکوفایی در یک فضای رقابتی مملو از فرصت های 

 ییراتغت که کند می دایجا را اساسی توانایی کی درواقع سازمانی چابکی 7(2020. )چنگ،ژانگ و چائو؛غیرقابل پیش بینی است

( چابکی در هر 1۳99)احمدیان و عزیزی؛ کند. بینی پیش و وتحلیل تجزیه دریافت، ملاحظه، احساس، سازمانی، محیط در را

واکنش سریع و بهره گیری از سازمانی معمولا چند قابلیت را در بر می کیرد که شامل پاسخگویی )توانایی شناخت تغییرات ، 

آن ( ، شایستگی )مجموعه ای از توانایی ها که بهره وری فعالیت ها را در جهت اهداف و مقاصد سازمان فراهم می کند( ، 

انعطاف پذیری )توانایی پردازش محصولات و خدمات متفاوت و نیل به مقاصد سازمان را فراهم می کند ( و سرعت ) توانایی 

ی به  رکتهای پیشگیرانهحبر  و (1۳99؛ مهدیه و محمدیها و عملیات در کوتاه ترین زمان ممکن ( می باشد. ) انجام فعالیت

.)میر ی میشوندحت های رقبا طراحرکختن امتزلزل س اتأکید دارد که برای ایجاد و دستیابی به فرصتهای بازار ی یموقع

باشد.    دیجد  یسازمانها در عصر  رقابت  یاصل  هاییژگیاز  و  یکی ر،ییتغ  رسدیبه نظر م( 1۴00محمدی،حسین پور وقاسمی؛

خود شاهد  طیرا در مح ریییتغ کساله،ی یحت ایمثلاً سه تا شش ماهه  ی هردو کیکه در    افتیتوان   یرا م  یکمتر  سازمان

در  یراتییاز انجام تغ رینها ناگزفرماست، سازما و کار سازمانها حکم کسب اییکه در حال حاضر بر دن ینباشد. با توجه به بافت

توان سازمانها را به صورت  ینم یطیمح نیرو در چن نیا از .هستند مورد انتظار خود جیو نتا ها هیرو کردها،ینگرش، دانش، رو

آنها، های حاصل از  از فرصت یرقابت تیمز جادیو ا راتییتغ نیبه ا دیی واکنش موثر و مف و  کنترل کرد لازمه تیگذشته هدا

میزان پویایی وانعطاف  چابکی سازمان ها به عنوان یکی از عوامل موثر بر( 1۳9۵)ایرجی؛است.« یسازمان یچابک»به  یابیدست

و متغیر برای  بیرونی ناپایدار پذیریشان میباشد، چرا که با شناسایی و پرورش افراد فعال و توانا ، سازمان را در برابر محیط

 توانایی مسبب طورکلی به و (1۳97. )میرزاده و اسلامی ؛سازگاری با تغییرات سریع بازارتوانا میکندکسب مزیت های رقابتی و 

 تغییر یا و کاری، فناورانه و کارا به آن است. این تغییرات میتواند سریع و پاسخگویی محیطی درک تغییرات سازمان برای یک

میری و  .)مرادی ،تغییرات محیط، موفقیت سازمانها را رقم میزندمشتری باشد. امروزه کیفیت و سرعت هماهنگی با  نیاز

ر گرفت. به کار گیری چابکی در ظموضوع چابکی چیزی نیست که بتوان آن را فقط برای بخش خصوصی در ن( 1۳99مهتدی؛

ه با توجه به عدم بخش دولتی نیز می تواند عرصه مناسبی برای رشد و بالندگی این مفهوم باشد. البته برخی اعتقاد دارند ک

وجود رقابت و سرعت در بخش دولتی و در یک کلمه عدم وجود پویایی در محیط کاری و عملیاتی آن ، عملا بیان چابکی در 

این بخش بی معنا و بی ربط است .ولی این اعتقاد وجود دارد که بخش دولتی به دلیل کثرت ارباب رجوعان خود و  نیاز بیشتر 

ته های آنان  و در راستای بالندگی و تعالی خود در زمینه های سرعت و کیفیت ومهمتراز همه هزینه ، به رفع نیازها و خواس

محصول بر اساس  کی یاتیح یها یژگیو نییتع( 1۳98بیشتر از بخش خصوصی به چابکی نیاز دارد.)سیلاوی و حضوری؛

به مشخصات  یبرتر مشتر یازهاین لیتبد یبرا یندیبه عنوان فرآ تیفیک اتیدر ادب تیفی. استقرار تابع کیمشتر ازین لیتحل

 یاز مشخصات طراح یآنها به مجموعه ا لیو تبد یمشتر یازهاین ییبر اساس شناسا QFDداده شده است.  حیتوض ندیفرآ

 (2021)بالویی و همکاران،است. دیمف دیتول ندیتمام مراحل فرآ تیهدا یبرا کهاست 

                                                           
۷ Cheng, Zhong & Cao 
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چندان جوابگوی سرعت و چابکی ، های دولتی به دلیل وجود قوانین و مقررات  ساختارهای سازمانمعمولاً از آنجاییکه       

با ایجاد سازوکارهایی می توان  (۳88:1۳80الشعاع قرار میدهند )مقیمی، سازمانی نیستند و رضایت شغلی کارکنان را تحت

بتواند پاسخگویی وانعطاف پذیری بیشتری در قبال سیاست های دولت ورضایت  را کهفرایند چابک سازی و اعتماد سازمانی 

. توجه به چابک سازی و ارتقای سطح اعتماد کارمندان میتواند زمینه ساز بهره را ایجاد نماید مندی مشتریان به دست آورد

.)طاهری لاری و را فراهم آوردوری شده و موجبات رسیدن به خط مشی سازمان درخصوص خدمات برتر و رضایت ارباب رجوع 

کارکنان امروزی بیشتر از گذشته درباره زندگی کاری خود فکر میکنند و نگران هستند، آن ها شغل مطمئن  ( 1۳99فضائلی ؛ 

سطح  نکارمندان اغلب حرفه ی خود را با امید و انتطاراتی ویژه برای رسیدن به بالاتری. ،دراز مدت و ارضا کننده می خواهند 

سازمان شروع می کنند و اکثر آن ها به پیشرفت خود ، رسیدن به قدرت ، کسب بالاترین  مسئولیت ها و پاداش ها اهمیت در 

ها  مسیر شغلی یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی است؛ چون با انسان (1۳98می دهند.)اندرامی و ضامنی ؛

عامل تغییر و تحول باشد و به تغییرات محیطی پاسخ دهد تا از این طریق بتوان  تواند سروکار دارد و این انسان است که می

هایی که  مدیریت مسیر شغلی بیشتر بر برنامه ها و فعالیت (1۳97.)فرهی،سلطانی و نصراللهی؛سازمان را موفق و پیشرو نمود

و شاخه ای جدید در مدیریت منابع انسانی است ( 1۳98د)سپهرنوش،بابائی و مهرآرا؛میکن توسط سازمان انجام می گیرد تاکید

که می بایست بر اساس منطقی درست و بنا به هدفی معین طرح ریزی گردد. فرایندی است که از طریق آن برنامه توسعه 

مسیر شغلی کارکنان در طول سازمان طراحی و بر اساس ارزیابی نیاز های سازمان ،عملکرد و پتانسیل و ترجیحات شخصی 

 ای مسیر شغلی افراد موفق شامل مجموعه ( 1۳9۵طرح ریزی و شکل دهی می گردد.)قاسمی،طبرسا و هادی زاده مقدم؛ افراد

و  بیکه باهم ترک .شناختی، اجتماعی، تحصیلی،فیزیکی،اقتصادی و تصادفی( است عوامل روان) شخصی و شغلی از ملزومات

201۴8،زند )پاتون و مک ماهون یفرد را رقم م شرفتیپ مسیر شغلی ابزاری است که به وسیله آن ، سازمان می تواند پایدار  (

در عصـر جهـانی شـدن، مدیریت و توسعه استعداد  (1۳90بماند و بهره وری کارکنان خود را افزایش دهد.)بابائی رحیم آبادی؛

ترین چالشهای مدیران منـابع مبتنی بر آینده، عاملی اساسی در موفقیت هر سازمانی اسـت. در این عصر رقابتی یکی از مهم

9 ثیانارایانا)سا و حفظ آن ها برای رسیدن به اهداف سازمان است. مناسبانسـانی جـذب اسـتعداد  مدیریت  (2019و همکاران ؛ 

انجـام وظـایف مهـم و راهبـردی  زمان به کارکنان با استعدادی که توانایینیـاز آینده سای تواند صحیح مسیر شغلی کارکنان م

ریزی مسیر  چندین عنصـر مـدیریت مسـیر شـغلی شامل توسعه و برنامه (1۳98)سپهوند و فعلی ؛ ا دارند، برآورده سازد.ر

1لیریا)ریـزی رشـد و پیشـرفت کارمند تأکید دارد  شغلی وجود دارد که بر برنامه 0 داشتن مسیرهای  (2017و همکـاران،  

دهد که سازمان و مدیران آن به فکر آینده آنها هستند و  می ا به کارکنانشغلی از قبل طراحی و تعیین شده، این احساس ر

مایل هستند با کارکنان ارتباط بلند مدت داشته باشند. این احساس خوب، کارکنان را در قبال آینده سازمان حساس و علاقه 

لی را با سرعت بیشتری طی کنند و به های پیشرفت شغ کشاند که بر این اساس پله می کند و آنها را به تلاش بیشتری می مند

یکی از مهم ترین معضلات کشور ما عدم استفاده  (1۳9۴ابوالعلائی،) های سازمانی بالاتری برسند مدارج شغلی و موقعیت

کارآمد از نیروی انسانی و به عبارتی ضعف در به کارگیری نیروی انسانی در مشاغل متناسب با آنان است. نه تنها انتخاب و 

انتصاب افراد و انطباق شغل و شاغل از ابتدای ورود باید مدنظر قرار گیرد بلکه بایستی پیشرفت کارکنان بعد از ورود به سازمان 

عدم به کارگیری مدیریت  ها صورت گیرد. بنابراین های آن ها و علاقه مندی بر اساس معیار و ضوابط خاص با توجه به توانایی

وجود همچنین  (1۳96.)یاور پور،پیکانی و قلی زاده ؛بعات فراوانی را برای سازمان خواهد داشتصحیح مسیر شغلی مشکلات و ت

مدیریت مسیر شغلی در سازمان باعث رضایت شغلی، تعهد و افزایش کارایی و بهره وری در سازمان شده و عدم وجود این 

                                                           
۸ Patton & mcmahon 

۹ sathyanarayana 

۱۰ lyria 
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.)یاور پور،پیکانی و قلی زاده  گردد. می ازمانموضوع باعث نارضایتی و تمایل به ترک خدمت و یا بازنشستگی زودرس در س

مسیر شغلی هر فرد ممکن است با فرد دیگر متفاوت باشد زیرا مشخص نیست که هر فرد تا چه میزان با اهدافش  (1۳96؛

1فاصله دارد و باید چه زمانی را طی کند تا به اهدافش برسد.)بائو 1 در  سازمانی و توسعه امروزه پیشرفت (2018و همکاران ؛ 

به  شغلی مسیر ، سرمایه ای چنین و بالندگی جهت حفظ، نگهداری است. بنابراین انسانی های رقابت و بقا، مستلزم سرمایه

سازمان  در شغل یا متوالی پست های سری یک بیانگر مسیر دارد. این نقش مهمی در حوزه منابع انسانی نوین عنوان شاخه ای

با توجه به  (1۳99.)نصراللهی ؛فرد و تغییرات محیط کاری شکل میگیرد و ارزش های است که بر مبنای علقه ها، شایستگی

اینکه در گذشته سازمان ها مسیرهایی را برای کارکنان مشخص کرده و فرصت های چندانی برای پیشرفت شغلی میسر نبود ؛ 

 عنوان ابزاری به و شغلشان را در سازمان خود آغاز کرده شغلی مسیرهای را بر روی افراد کنترل بیشتری اخیر، در سالهایاما 

1 )آثور و اینکسون.در نظر میگیرند و پیشرفت ترقی انباشته کردن دانش و جلو بردن آرزوهای برای 2 از  به باور بسیاری (2019،

نخواهند بود؛  آن نیز نباشند، به ناچار قادر به مدیریت شغلی مسیر اهمیت قادر به تشخیص حوزه، اگر مدیران پردازان این نظریه

متنوع،  شغلی پیشرفت مسیرهای یجادرااز نظ ابزار توسعه انسانی می تواند به عنوان یک شغلی اساس شناخت مسیر بر این

شناخت  در انطباق با بازار کار از طریق کمک به فرد دیگر، برای انتقال به شغلها و سازمانهای شغلی فراهم نمودن الزامات مسیر

نقش ها،  تحرک بین ایجاد( ، ترقی)انگیزشی خاص(، ارزشمند نمودن فرد در مسیر پیشرفت)مهارت فنی مسیر های جنبه

1)براون مهم باشد - فرد  شغلی مسیر سازمانها و مشاغل، توجه به مشاغل نوظهور و کمک به درک آرزوهای ۳  از این   (2018، 

نگرش سازمان و کارکنان  همواره بین زیرا مورد توجه است؛آن  های و شناخت مؤلفه ها و شاخص شغلی لزوم توجه به مسیر رو،

سوق  سازمانی -تفاوت وانتظارات را به سمت تعادل فردی این نسبت به خواسته ها و انتظارات تفاوت وجود دارد و آنچه میتواند

آن فرد در طول زندگی کاری خویش هدف های خدمتی شخصی خود  طیکه در،  (1۳99.)نصراللهی ؛ است. شغلی دهد، مسیر

به عبارتی فرآیند تصمیم  را روشن می کند و همواره به گونه ای رفتار می کند که بتواند در پایان به همه این اهداف دست یابد.

  (1۳9۵گیری درباره پذیرش و یا رد فرصت های کاری است .)قاسمی،طبرسا و هادی زاده مقدم؛

استای خدمات با توجه به لزوم چابک شدن سازمان ها در عصر حاضر به خصوص در مجموعه شهرداری تهران که در ر      

 وسیر شغلی مدیریت مشایسته به شهروندان وظایف گسترده ای دارد و ضرورت برخورداری از کارکنان توانمندی که با توجه به 

اید جاب می نمست ؛ ایتوسعه و با تاکید بر اثربخشی بیشتر سازمان همراه ابر اساس بهبود عملکرد خود و ارائه فرصت رشد و 

 ستا نیا قیحقت یاصل موارد سؤال نیبا توجه به اکه مطالعه ای در این خصوص و ارتباط فاکتور های موثر ارزیابی گردد. لذا 

 که آیا توانمند سازی کارکنان بر چابکی سازمانی با نقش میانجی مدیریت مسیر شغلی اثر دارد یا خیر؟

 

 ادبیات و پیشینه پژوهش . 2

 وجود توانایی این و باشد اختیار در آن، قدرت طی که شودمی اطلاق شرایطی به بیشتر توانمندسازی توانمند سازی کارکنان :

 خوبی به بتوانند کارکنان اینکه یعنی توانمندسازی،. شد بهره مند آن مزایای لازم، از برداری بهره با بتوان که باشد داشته

 توان افزایش باعث و است توسعه توانمندسازی فرایند. کنند کار چه بگویند آنها به آنکه پیش از کنند، درک را وظایفشان

را  محیطی عوامل که کندمی قادر را کارکنان و شودمی آنها اجتماعی و بینش سیاسی ارتقای و مشکل حل برای کارکنان

                                                           
۱۱ Bao 

۱۲ Arthur & enkson 

۱۳ Brown 
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توانمند  مردم که است این بردم، پی آن به آنچه کندمی بیان درایدیک جی .باشند داشته خود کنترل در را آنها و کنند شناسایی

 توسعه را موانع با مقابله و زندگی در و راهبردی مهم های انتخاب بر تأثیرگذاری و گیری تصمیم در خود توانایی تا شوندمی

 در را دهند. توانمندی آنها افزایش را خود امکانات و دهند افزایش تأثیرگذاری و گیری در تصمیم را خود ظرفیتهای دهند،

 توانایی از تا دهد می فرصت آنها به و گذاردمی آنها تأثیر عملکرد کند. درمی یاری جمعی و فردی طور به هایشان دارایی کنترل

 که عمل و فرصتی آزادی میزان ادراک کارکنان از عنوان به توانمندسازی. کنند استفاده شرایط دشوار با مقابله در خود های

های  توانمندسازی کارکنان در سازمان  .میشود تعریف میگذارد آنان اختیار در تعهدات و تصمیمات اتخاذ منظور به مدیر

یکی از ویژگیهای ارائه خدمات، عملکرد ناهمگون و به عبارتی متمایز در موقعیتهای مختلف  که چرا است؛ خدماتی حائزاهمیت

1(198۵وهمکاران،)پاراسورامان  .است ۴  

 که برسند باور این به باید آنان که معنی این به میشود؛ شروع تلقیهای کارکنان طرز و افکار باورها، در تغییر توانمندسازی با 

 انجام در استقلال و عمل آزادی که کنند احساس و داشته آمیز موفقیت بهطور را وظایف انجام برای لازم شایستگی و توانایی

 معنی شغلی اهداف که کنند احساس دارند، را شغلی نتایج بر کنترل و تأثیرگذاری توانایی که باشند داشته باور دارند، فعالیتها را

)خوراکیان،راهنما و اسلامی ؛  .میشود رفتار منصفانه و صادقانه آنان با که باشند داشته باور و میکنند دنبال را ارزشمندی و داری

 کننده قابلیت ایجاد و رقابتی اصلی مزیت سرمایه و منبع مهمترین و تولید عامل ترین باارزش انسانی منابع که آنجا از (1۴00

 کارآمدتر کردن شرایط فعلی، در مزیت رقابتی دستیابی به های راه مؤثرترین از یکی آید، شمار می ساازمانی به اساسی هر های

توانمندسازی کارکنان ،با تغییر در درون مدیر آغاز  (1۳99است. )جمالی،اسماعیل پور،حمیدیان پور؛  سازمان ها کارکنان

 زخورد استاز طریق نظارت و با ،بلکه مدیریت ،رها کردن نیست ،یعنی مدیر باید درک کند که اختیار دادن میشود

چیزی نیست جز جهت  توانمندسازی ،مدیر و یا کارکنان ریشه بدواند و اساسا توانمندسازی باید در رفتار و طرز تلقی سازمان.

  (1۳99)احمدی،کمانی،کوشکقاضی؛ .گیری در کار کردن با دیگران

میکنند که نه فقط در مورد انجام دادن کار ،کارکنان احساس  هایی که توانمندسازی در آنها انجام گرفته است در سازمان      

،علاوه  ،کنترل کامل اعمال کند چنانچه مدیریت مسئولیت دارند. بلکه نسبت به بهبود عملکرد کل سازمان ، و وظایف خودشان

می  غیر بار ،حجم کار مدیر افزایش مییابد و کارکنان را متکی به ،ابتکار و نوآوری از کارکنان سلب میشود بر این که حس ابداع

کامل کارکنان نیز ممکن است بر بی نظمی و لجام گسیختگی منجر شود و موجب دوباره کاری و تداخل وظایف  آزادی. آورد

با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی های کارکنان شروع می شود. به  توانمندسازی (1۳99. )احمدی،کمانی،کوشکقاضی؛گردد

توانایی و شایستگی لازم برای انجام وظایف را به طور موفقیت آمیز داشته و  ن باور برسند کهمعنی که آنان باید به ای این

در انجام فعالیتها را دارند، باور داشته باشند که توانایی تاثیرگذاری و کنترل بر نتایج  احساس کنند که آزادی عمل و استقلال

در سازمان توانمند، کارکنان با  .کنند رزشمندی را دنبال میا و دار شغلی را دارند، احساس کنند که اهداف شغلی معنی

احساس هیجان، مالکیت و افتخار، بهترین ابداعات و افکار خوب را پیاده می کنند، با احسـاس مسـوولیت کـار مـی کننـد و 

 (1۴00ترجیح می دهند.)کیانفر،منـافع سـازمان را بـر منـافع خـود 

تر باشند و به پیشرفتهایی در انجام کارهای سازمانی و  سازمانها را قادر میسازد که منعطف توانمندسازی کارمندان،      

سمت  ههمچنین شخصی کارکنان دست یابند. با توجه به فضای رقابتی امروز که آگاهی کارکنان فراگیرتر شده و سازمانها ب

توانمندسازی کارمند بیشتر مطرح میشود. برای سازمانهای تر و تمرکززادیی پیش میروند،  ساختارهای سازمانی یکپارچه

دهند و توانمندسازی کارکنان زمان بیشتری را در اختیار  امروزی مهم است که با سرعت بیشتری به تغییرات محیط پاسخ

 تیابی بههای دراز مدت سازمان را مورد رسیدگی قرار دهد. اما برای دس های وسیعتر و هدف مدیریت میگذارد تا برنامه

توانمدسازی باید عوامل معینی که به سطوح بالاتر توانمندسازی منجر میشود، شناسایی گردد. البته این امر بسیار مشکل بوده 

                                                           
۱٤ Parasuraman et al, 1985 
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مدیران باید بدانند که امروزه هیچ سازمانی  (1۳99پور و اکبری،  )مظفری، امین و به شرایط محیطی و سازمانی وابسته است

توانمندسازی نه یک وظیفه و نه یک کار کوتاه مدت، بلکه یک      نمند قادر به ادامه حیات نیست.بدون داشتن کارکنان توا

فرآیند است. با افزایش توانمندسازی کارکنان، سازگاری شغلی نیز افزایش مییابد. که در تفسیر نتایج میتوان گفت که افراد 

آمیز وظایف دارند. که  برای انجام موفقیترا و تبحر لازم  که قابلیتهاتوانمند نه تنها احساس شایستگی میکنند، بلکه باور دارند 

1لی      ( 1۴00زاده ممقانی، )امیراصلانمنجر به تعهد نسبت به سازمان میگردد. ۵  برای ای را زمینه توانمند سازی( 2018) 

جهت  هایی اجازه دادن به فعالیت کند که  و اشاره می کوچک میداند درگروه های دیالوگها، تفکر انتقادی، فعالیت افزایش

 ،که می هستند توانمندسازی اصلی و گفتگوها، از اجزای دیدن، تفکر تجربیات، و پالایش تقسیم ، تسهیم حرکت به فراسوی

خدمات  و و بهبود تولید تغییر کار کرده و در فرایند بیشتر آورد تا کارکنان بتوانند با اختیارات را به وجود می تواند محیطی

پور،  )رجایی. سازمان مشارکت داشته باشند و در تحقق اهداف  کاهش یافته به سرپرست مستقیم باشند، نیازشان نقش داشته

1 وانگر و همکاران.  (1۳98 6  تفکر مهارت داشتن توسعه، به در یک تحقیق عوامل مؤثر بر توانمندسازی را شامل تمایل( 2010)

 آموزش، ارتباطات و حمایت، پاداش، بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار نفس، هماهنگی، اعتمادبه تغییر، پذیرش انتقادی،

 دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، ازسوی و تشویق انگیزش ایجاد است، شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی

 داند. کارکنان می به مدیریت اعتماد و اطلاعات تسهیم رأی، استقلال و پذیری بر انعطاف تأکید مشترک،

   ( 1۳99ی،فاندیز،)سهیلی،طاهرپورکلانتر

تقابل  و  یبرا شیدانش خو یتوسعه و استخراج ساختارها یسازمان  برا تیسازمان شامل قابل یچابک چابکی سازمانی:      

1و نامطمئن است )وان  اوسترهات  و همکاران  ینیب شیپ رقابلیغ  یها  طیدر مح  زیآم تیرقابت  موفق 7 بکى چا( 2006،

فرأیندها و فناورى « اطلاعات« سازى منابع یکپارچهورى و آجمع . بندى مجددپیکریا است که سازمان ها را در پوقابلیت  عىنو

سازمانی که سبب افزایش عملکرد  میکندهم افزایى و افزایش مزیت رقابتى  این توانایى سازمانها را قادر به ایجاد. قادرمى سازد

میکند توانایى نیروى انساتى نقش مهمى را ایفا  ،با تغییرات محیطى مداوم روبرو است چابک کهدر سازمان . مى کردد

 هاى برنامهاجراى  پسفراهم سازد  توانمندمى تواند زمینه لازم را براى یرورش کارکنان  نیتوانمندسازى منابع انسا

 (1۳99)رضایی کلانتری و رضایی عبدالمالکی؛ِ.سازمانى یارى رساند چابکیارتقاى  بهبودواند به تمیتوانمندسازى 

یشبرد سریع تر سازمان پ  می توان در موارد زیر خلاصه نمود : را و افزایش سطح چابکی سازمانی بهبود مزایای حاصل از      

ال سرمایه کسب ارزش در قب ، قیمت ها و ثبات سازمانخدمت رسانی بهتر، کاهش  ، از پیش تعیین شده به سمت اهداف

گی لازم بین برقراری هماهن ،کاهش حجم بودجه اختصاصی در زمینه فناوری اطلاعات ،اطلاعات گذاری در زمینه فناوری

ازمان به یی سریع ترسپاسخگو ، توانایی سازمان در تغییر فرآیند ها و بهبود عملیات کاری ، سرویس دهندگان فناوری اطلاعات

 ، ای کارکنانهتوسعه چشم گیر مهارت   پاسخگویی مناسب به تغییرات. ، افزایش رضایت خاطر کارکنان ، نیازهای مشتری

افزایش کارایی  ، زمانیپیشرفت ساختار فرآیند های سا ، توجه و تاًکید بر کنترل سازمان  ،افزایش ارزش های کاری و عملیاتی

 کسب برتری های تکنولوژی در عرصه رقابتی. و هزینه ها سازمان به دلیل کنترل و کاهش

 هااز بخش یاریرو در بس نیاست. از ا یضرور یهستند، سرعت و نوآور ییبه بقا و شکوفا لیکه ما ییشرکت ها یبرا      

و  عیسر یزگارواکنش، سا یسازمان برا تیوجود دارد. منظور من از چابک، ظرف یسازمان یچابک یبرا یروزافزون یهادرخواست

                                                           
۱٥ Lee 

۱٦ Wanger et al 

۱۷ Van osterhout et al 
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1( 2018هولبچه ،) تاس رییدر حال تغ طیدر مح شرفتیپ 8  محیطی تغییر درک برای سازمان یک توانایی کلی طور به چابکی.   

 مشتری نیاز تغییر یا کاری و تکنولوژیک تغییرات تواند می محیطی تغییر این. است تغییر آن به کارا و سریع پاسخگویی سپس و

این  .است سازمان خارجی و داخلی رویدادهای با مواجهه هنگام در پاسخگویی قدرت و سرعت گر توصیف  »چابک «واژه  .باشد

 (1۳98)ثابت و علیزاده ؛تجسم می کنند. موقعیت گرا، تغییرپذیر و رشد محور مفاهیم از چابکی، سازمان را پویا،

 (1۳97؛)میرزاده و اسلامی   :از عبارتند مولفه های چابکی سازمانی       

 ر، ان و سایمجموعه ی روابط اجتماعی است که بر اساس آن شخص برای توضیح و توجیه رفتار خود با دیگر: پاسخگویی 

سخگویی ردازد. پافراد بپتعهد می کند. به عبارت دیگر فرد اجبار و اصرار دارد به توضیح و توجیه روابط خود با سایر ااحساس 

 کلشو  ، مکانر زماندومی است و در حقیقت نوعی ارائه گزارش است. گزارشی که اطلاعات را یکی از راه های ایجاد اعتماد عم

 (1۳9۵؛ یرجی)ا .مناسب دراختیار تصمیم گیرندگان قرار می دهد

 نیروی انسانی می توان  با سرمایه گذاری در تعلیم و تربیت و استعدادها، معلومات، رفتارها و تجربه ها، مهارت ها: شایستگی

 نابع مهم سازمان ماز  نیشایستگی های کلیدی کارکنان و در نتیجه قابلیت های سازمان را افزایش و توسعه داد زیرا نیروی انسا

  .محسوب می شود و اهمیت آن در تئوری های پیشرفته مدیریت روز به روز بیشتر و حیاتی تر می شود

از وقایع محیط  دسته ت، آنغییرات مهم و آنی محیطی. منظور از تغییراانعطاف پذیری: میزان توانایی سازمان در تطبیق با ت  -

 می 

ه یک بازمان سباشد که بر روی عملکرد سازمان تاثیر معنی داری خواهند داشت. انعطاف پذیری از طریق کاهش وابستگی 

 سری 

شته باشد شتری داهای جایگزین بیمنابع و سرمایه های خاص خود صورت می گیرد. و هر چه سازمان بتواند منابع و برنامه 

 نسبت 

  .به محیط خود انعطاف بیشتری خواهد داشت

لزم تاکید بر می توان گفت که چابکی سازمانی مست سرعت: پیشبرد سریع تر سازمان به سمت هدف های از پیش تعیین شده

فی ن آثار منقل ساختاز فرصت ها و حداانطباق پذیری سازمانی ، هوشیاری مداوم و تهدیدات محیطی و قابلیت درونی استفاده 

هیچ یک مخالف  تعاریف زیادی برای چابکی ارائه شده است که (1۴00تهدیدات بالقوه است.)میرمحمدی،حسین پور و قاسمی؛

 و کار را یط کسببا یکدیگر نبوده و یکدیگر را نقض نمی کنند .به شکل کلی این تعاریف جدید ایده سرعت و تغییر در مح

 (1۳99دهند.)رضایی کلانتری،رضایی عبدالمالکی؛ نشان می

 تعاریف چابکی سازمانی- 1جدول 

1داو 9 ات رتباطاچابکی شامل شیوه جدید انجام کارهاست و روند جدیدی برای ساخت ،خرید و فروش و  (1999)

 متنوع و معیارهای جدید ارزشیابی عملکرد افراد و شرکت ها قلمداد می شود.

2کید 0 زمانی یک محرک سریع ، انعطاف پذیر و نیرومند سازمان است. چابکی سازمانی توانایی چابکی سا (2000) 

سازمان در سازگاری سریع برای پاسخ به رویدادها و تغییرات غیر منتظره و غیر قابل پیشگویی ، 

                                                           
۱۸ Holbeche, 2018 

۱۹ Dow 

۲۰ Kid 
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 فرصت ها و خواست ها و نیاز های مشتریان است.

2هورن بای 1 ر ائما دددر یک محیط کسب و کار غیر قابل پیش بینی و توانایی سازمان جهت بقا و پیشرفت  (2000)

 حال تغییر است.

2ون آسترهات 2 دیریت رای مبچابکی ، تغییر سریع کسب و کار و فرایندهای آن ورای سطح نرمال انعطاف پذیری،  (2010)

بتنی اشد مباثربخش شرایط مبهم و پیش بینی نشده که دارای نتایج بالقوه داخلی و خارجی می 

 قابلیت های مثل حس گری ، پاسخگویی و آموختنبر 

2آلبرت  نتظرهمغیر  شایستگی سازمان برای کسب موفقیت پایدار از طریق تسلط و بهره گیری از تغییرات (2011) ۳

2ماسکل از این  .است  چابکی توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و غیرقابل پیش بینی (2012) ۴

 که بایدنند بلکها نباید از تغییرات محیط کاری خود هراس داشته ، از آن ها دوری بابت سازمان 

 تغییر را فرصتی برای کسب مزیت رقابتی در محیط بازار تصور کنند.

2لانتی ۵ یت و مزایای استفاده از تکنیک های چابکی،رضایت بالاتر،احساس موثر بودن،افزایش کیف (2016) 

 ایت شغلی و تشخیص اقلام معیوب میباشد. شفافیت،افزایش استقلال و رض

هادی تبار و مدهوشی 

(1۳96) 

 است.از راگیرعلی رغم جدید بودن مفهوم چابکی آثار و متون علمی این زمینه بسیار گسترده و ف

ندی بقه باین رو آن ها را در چهار دسته اصلی انعطاف پذیری،سرعت ، پاسخگویی و قابلیت ط

 کرده اند.

 

 

 ازمان میسهای متوالی در یک شغل یا  سری پست ( مسیر شغلی را یک1۳89پارسائیان و اعرابی ) ر شغلی:مدیریت مسی

 (1۳97نصراللهی؛ و)فرهی،سلطانی گیرد. های فرد و تغییرات محیط کاری شکل می دانند که برمبنای علایق، توانایی و ارزش

ی خود را سیر شغلکه از طریق آن افراد راهبردها و اهداف ملایک گوتریج ، مدیریت مسیر شغلی را فرایندی توصیف میکند 

  (1۳9۵توسعه داده ، اجرا و نظارت می کنند. )قاسمی،طبرسا وهادی زاده مقدم؛

های امروزی افراد مسیر شغلی سیال تر و  در سازمان های اخیر دچار تغییر اساسی شده است مفهوم مسیر شغلی در سال      

ای است که بر مبنای تغییرات در  شود. مسیر شغلی متغیر، مسیر شغلی می گفته آن مسیر شغلی متغیرپویاتری دارند که به 

.)نئو و کند می های یک فرد و همچنین بر مبنای تغییرات محیط کاری، به صورت مکرر تغییر ها و ارزش علایق، توانایی

2همکاران 6 فرد در درون یا خارج از سازمان  تجربیات مرتبط کاریبر مبنای ادبیات معاصر، مسیر شغلی به عنوان  (2011؛

این تعریف هم جابجایی فیزیکی بین سطوح، . دهد می که الگوی منحصر بفردی را در طی زندگی یک فرد شکل تعریف شده

                                                           
۲۱ Horenby 

۲۲ Van osterhout 

۲۳ Albert 

۲٤ Maskell 

۲٥ Lanti 

۲٦ Neo et al 
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رابر مانند بیکاری به عنوان یک شکست در ب) ها و هم تفسیر افراد شامل وقایع شغلی شغل ها، کارفرماها، حرفه ها، صنعت

مانند چگونگی ) و نتایج ( های محدود یا نامحدود شغلی مانند گزینه ) های شغلی ، انتخاب(فرصت برای شروع دوباره یک شغل

شغلی معمولا به مدیریت مسـیر (1۳96.)یاورپور،پیکانی و قلی زاده ؛دهد را نشان می(  تعریف یک فرد از موفقیت شغلی

اره دارد. این سیاست ها و اقدامات معمولا توسط سازمان ها به منظور تقویت و بهبود سیاست های متنوع و اقدامات مختلف اش

2اثر بخشی مسیر شغلی کارکنان ایجاد و اجرا می شود.)سولیمانوا 7 چندین عنصـر مـدیریت مسـیر شـغلی شامل توسعه  (2016،

2لیریا و همکـاران) .کارمند تأکید دارد ریـزی رشـد و پیشـرفت  ریزی مسیر شغلی وجود دارد که بر برنامه و برنامه 8  ،2017) 

 

 پیشینه پژوهش: . ۳

 ی و خارجیخلاصه پیشینه های داخل -2جدول شماره

 نتایج عنوان نویسنده / سال پژوهش ردیف

1 

 

 

 

 الهی و سلامت

 1۳99همکاران؛

تاثیر توانمندسازی 

کارکنان و بررسی نقش آن 

بر مولفه های تعهد 

 رضایت شغلیسازمانی و 

نمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی توا

 .تاثیر دارد کارکنان

2  

و  خوراکیان

 1۴00همکاران؛

بررسی تاثیر توانمندسازی 

 کارکنان بررفتار نوآورانه با

نقش میانجی مسرت و 

 پیامدهای مثبت آن

 نمیا دررابطه مسرت میانجی نقشبه این نتیجه رسیدند که 

 یکار خاطر تعلق و شغلی رضایت متغیر دو با توانمندسازی

 ازتوانمندسازی منتج که ،تأثیرمسرت همچنین.. است

 لیشغ رضایت میانجی بانقش بررفتارنوآورانه است، کارکنان

 می باشد. تأیید مورد نیز کاری خاطر وتعلق

۳  

اصلان زاده 

  1۴00ممقانی؛

تاثیر توانمندسازی 

کارکنان بر سازگاری 

 آنان در سازمان شغلی

استان  های خدماتی

 آذربایجان شرقی

توانمندسازی کارکنان بر به این نتیجه دست یافت که 

جان درسازمانهای خدماتی استان آذربای آنان سازگاری شغلی

 .تاثیر دارد شرقی

۴  

 

 1۴00کیانفر؛

بررسی رابطه بین مدیریت 

سازمانی با  دانش وفرهنگ

میانجی  نقش

 کارکنانتوانمندسازی 

 وپرورش آموزش

 شهرستان اندیمشک

 گهای مدیریت دانش وفرهن مؤلفه نتایج نشان داد که بین

ی سازمان و مدیریت دانش با توانمندسازی وفرهنگ سازمانی

 وجود دارد و داری با مدیریت دانش رابطه مستقیم ومعنی

سازمانی با نقش میانجیگری  دانش وفرهنگ مدیریت بین

 .داری وجود دارد ومعنی غیرمستقیم توانمندسازی رابطه

هوش عاطفی تاثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی بررسی تاثیر هوش عاطفی  نجفوند و همکاران؛ ۵

                                                           
۲۷ Suleymanova 

۲۸ Lyria et al 
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بر رضایت شغلی از طریق  1۳99

 چابکی سازمانی

 کارکنان از طریق چابکی سازمانی دارد.

بررسی رابطه بین چابکی  1۳99 طاهری و فضایلی؛ 6

بهره وری منابع سازمانی با 

سازمانی با نقش میانجی 

 اعتماد سازمانی

طه راب چابکی سازمانی و ابعاد آن با بهره وری منابع انسانی

 معناداری داشته و اعتماد سازمانی به عنوان یک متغیر

ع میانجی رابطه ی بین چابکی سازمانی با بهره وری مناب

 انسانی سازمان را میانجیگری می کند.

7  

و  میرمحمدی

 1۴00همکاران؛

بررسی رابطه چابکی 

سازمانی با رضایت مسیر 

شغلی و کیفیت زندگی 

کارکنان سازمان های 

وابسته به آموزش و 

 پرورش

 مانینتایج حاکی از رابطه معنا دار و مثبت بین چابکی ساز

 با رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری دارد.

رابطـــه مـــدیریت مســـیر    1۳98 اندرامی و ضامنی، 8

ــغلی  ــلات ش ــا ف ــغلی ب ش

کارکنــــــان دانشــــــگاه 

 فرهنگیان

 به این نتیجه رسیدند که ارتباط منفی و معناداری بین

 د.مدیریت مسیر شغلی با فلات شغلی و ابعاد آن وجود دار

تاثیر مدیریت مسیر شغلی   1۳98 سپهوند و فعلی ؛ 9

سازمانی و مدیریت 

استعداد آینده محور با 

نقش میانجی معماری 

 سازمانیدانش 

مدیریت مسیر شغلی سازمانی دو متغیر معماری دانش 

 سازمانی بر مدیریت استعداد آینده محور تاثیر مثبت و

 معناداری دارد.

بررسی تاثیر ویژگی های  1۳96 رجبی و شیرازیان؛ 10

شغلی بر رشد مسیر شغلی 

 و قابلیت های تطبیق با آن

 یژگی هاییافته های این تحقیق موید تاثیر معنی دار و 

 ت.شغلی بر رشد مسیر شغلی و قابلیت های تطبیق با آن اس

هابیس آبولوش و   11

2همکاران 9  ،2018 

 یتوانمندســــاز نقــــش

 ریـکارکنان به عنـوان متغ

 تیریمــد نیبــ یواســطه ا

 یهــا ســتمیدانــش و س

ـــات ـــر عملکـــرد یاطلاع  ب

 کارکنان

سیستم های و  (km)مدیریت دانشنشان داد که  جینتا

ی توانمند سازبر  یداریبه طور مثبت و معن (IS)اطلاعاتی

 عملکردبر  یکه در آن دوم گذارندیم ریتأث (EE)کارکنان

 ISو نه  KMحال، نه  نی. با اگذاردیم ریتأث زین کارکنان

 به طور EE ن،ینداشتند. علاوه بر ا EPبا  یارتباط مثبت

را واسطه کرد.  EPو  KM نیرابطه ب یمثبت و قابل توجه

 .EPو  IS نیبر رابطه بعلاوه 

۳هولبچه 12 0 اثربخشی و چابکی  2018،  

 سازمانی

 ،یو تاب آور یمانند چابک یمیاز بحث مفاه یبا ساختارشکن

که  یضرور یاز ابزارها یو عمل را بر برخ قیدستور کار تحق

                                                           
۲۹ Habis abualosh et al 

۳۰ Holbeche 



 مدیریت پژوهش های علومفصلنامه 

 1401 بهار، 10، شماره چهارمسال 

99 

 

گرفته  دهیناد یسازمان یاثربخش اتیاز ادب یاریدر بس راًیاخ

 کند. یشده است، متمرکز م

بـر  یتعـاون تیریمـد ریتأث 2019میر موسوی،  1۳

بـا نقـش  یسـازمان یچابک

ـــم ـــاز یانجی  یتوانمندس

کارکنان در بخش حمـل و 

 ینقل عموم

 یهم بر چابک یتعاون تیریاز آن است که مد یحاک جیتا. ن

 د ومثبت دار ریکارکنان تأث یو هم بر توانمندساز یسازمان

 یمعنادار ریتأث یسازمان یبر چابک یتوانمندساز نیهمچن

کارکنان  یشد که توانمندساز یریگ جهینت نیدارد. همچن

 را در شرکت یسازمان یو چابک یتعاون تیریمد نیرابطه ب

 .کند یو حومه واسطه م زیتبر یاتوبوسران احدو

کاترین هرزل و  1۴

۳همکاران 1  ،2017 

 ینقــــش توانمندســــاز

بهبـود  یکارکنان در اجـرا

 مستمر

 بهبودبرنامه  یراکه پس از اج دهدینشان م هاافتهی

 CI یدر توانمندساز یقابل توجه شی، افزا (CIمستمر)

 ا بارابطه مثبت ام نیکارکنان در طول کار وجود دارد که ا

 .است CI یبا سطح اجرا یزمان ریتاخ

چنگ،ژانگ  1۵

۳وچائو 2 ،2020 

 یالملل نیسرعت ب لیتسه

 یشدن: نقش هوش تجار

 یسازمان یو چابک

ر ب یقابل توجه ریتأث ی( هوش تجار1که: ) میریگ یم جهینت

به طور  یسازمان یشدن دارد و چابک یالملل نیسرعت ب

له ( فاص2کند. ) یم یگریانجیرا م یرابطه علّ نیمثبت چن

و سرعت  یسازمان یچابک نیرابطه ب یبه طور منف یفرهنگ

 کند.  یم لیشدن را تعد یالملل نیب

 

 

 یروش شناس. 4

– قیحقت نیاست، اطلاعات به  دست  آمده در ا یو روش  همبستگ تیو بر اساس ماه یپژوهش حاضر با هدف کاربرد 
 یر جمع آوره منظوببه  دست  آمده است.  یدانیم یداده ها یو جمع آور یپرسشنامه و مطالعات کتابخانه ا قیاز طر یفتوصی

می  سوال ۳1ل شام قیتحق نیاز پرسشنامه استاندارد استفاده  شده است. پرسشنامه ا لیوتحل هیتجز یداده ها و اطلاعات برا

ه ب یریازه گاند یاه سهیمقا نیتر جیاز را یکیاستفاده شده است که  کرتیل یا نهیپنج گز فیسؤالات از ط یطراح یبرا باشد.

رداری تهران می شه 8و  ۳و عمرانی مناطق  کارکنان معاونت فنینفر از  ۴۵شامل جامعه آماری این پژوهش رود.  یشمار م

شده  نتخاباباشد،  یم یاحتمال یاز روش ها یا رمجموعهیکه ز یطبقه ا یتصادف یریروش نمونه گ قیتحق نی.در اباشند

 فرمول از موردنظر نمونه تعیین برای است. یمحاسبه حجم نمونه آمار یروش ها برا نیاز پرکاربردتر یکیاست. جدول مورگان 

ماری این آاست حجم نمونه  گردیده لحاظ ٪۵ برآوردی خطای و ٪ 9۵ اطمینان سطح آن در که است شده استفاده اریآم

مناسب،  یلیار تحلدارد که در قالب ابز ازین قیتحق  قیمدل تحق کیبه  یدانیهر پژوهش منفر به دست آمده است. ۴0تحقیق 

 دهد. یآن ها را نشان م نیو روابط ب رهایمتغ

 

 

                                                           
۳۱ Ann katrin hirzel et al 

۳۲ Cheng,Zhong,cao 

توانمند سازی 
 کارکنان

 چابکی سازمانی

مديريت مسير 
 شغلی
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 سازه های پژوهش و توزیع گویه های آنها -۳جدول 

 شماره سوالات عوامل سازه های اصلی

جی پرسشنامه اثر تونمند سازی کارکنان بر چابکی سازمان با نقش میان

 مسیرشغلی

 20- 1  توانمند سازی کارکنان

 26-21 مسیر شغلی

 ۳1-27 چابکی سازمان

 

 

 یافته های پژوهش

ا آزمون کرونباخ ب را ییایهمچنان پا یبرخوردار است، ول یمناسب ییایو پا ییپرسشنامه استاندارد است از روا نکهیا لیبه دل

 کی یرونباخ براک یآلفا بیکرونباخ است. چنانچه ضر یآلفا بیضر ،ییایمحاسبه پا یاز روشها یکی .میکن یم یریاندازه گ

 .شودیم یابیمطلوب ارز اسیآن مق ییایمحاسبه گردد، پا 1/1از  شیب اسیمق

 

 الفای کرونباخ تعداد متغیر ها

۳ 89۳.  

 

 

 شده است یابیارز لوبمط پرسشنامه یائیپا نیباشد. بنابرا یملابه صورت جدول با رهاییمتغ یبرا یکرونباخ بابرا یآلفا بیضر

 یفیتوص یمارآ یروشها و یاستنباط یآمار یتوان به دو دسته روشها یپژوهش را م نیمورد استفاده در ا یآمار یها روش

و  یفراوان عیوزتمانند جداول  یفیآمار توص یروشها دهندگان از پاسخ یعموم یهایژگیو فیو توص یبررس یکرد. برا میتقس

 ون،یودن، آزمون رگرستوان به آزمون نرمال ب یم زیمورد استفاده ن یاستنباط یآمار یها استفاده شده است. از روش نیانگیم

 .ه استصورت گرفتSPSS یبدست آمده با استفاده از نرم افزار آمار یها داده لیتحل و هیتجز نیاشاره کرد. همچن

که با  یآزمون ونهگ ز هرقبل ا رایآزمون نرمال بودن داده انجام شود. ز دیپژوهش ابتدا با یآمار یاز استفاده از آزمونها شیپ

دادهها نرمال  عیتوز رگیشود. به عبارت د  حاصل نانیاز نرمال بودن داده ها اطم دیبا ردیگیها صورت م فرض نرمال بودن داده

 .فاده شده استها است نرمال بودن داده یبررس یبرا KS آزمون  وی دگیو کشی پژوهش از آزمون چولگ نیخواهد بود. در ا

 

 

 چابکی مسیر شغلی توانمند سازی 

 ۴0 ۴0    ۴0 تعداد
a,bNormal Parameters Mean 109.0۵00 ۳0.9۵00 2۴.۵۵00 

Std. 
Deviation 

2۵.29817 11.۳6786 9.8760۳ 

Most Extreme 
Differences  

Absolute .1۳۳ .109 .107 

Positive .096 .109 .107 
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Negative -.1۳۳ -.109 -.062 

Test Statistic .1۳۳ .109 .107 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.۴c1 c .c200. c .c200. 

 

 .ال استداده ها نرم عیتوز رنوفیاسم-آزمون کلموگروف جیبر اساس نتا

 آزمون یبررس جینتا

ها از آزمون  رییمتغ یسبرر یبرا (است  شتریب 0.0۵از  sig ریمقاد )نرمال است  KS طبق آزمون ما یکه داده ها نیتوجه به ا با

 .کرد دیخواه همشاهد ریرا به صورت ز جیکه نتا میاستفاده کرده ا ونیرگرس

 اثر توانمند سازی کارکنان بر چابکی سازمان اول: هیفرض

 RSQUARE SIG(ANOVA) T(CONFICENTS) STD.ERORROR شاخص

 2.۳66 2.778 008. 1۴7. توانمند سازی

 

باشد اثر  کینزد کیعدد  به هرچه سنجدویوابسته را به مستقل م رییمتغ راتییدرصد تغ square r که مقدار نیبا توجه به ا

ما  هیت که فرضتوان گف یاست . م 0.0۵کمتر ازsig   چون( anova)ونیرگرس انسیوار هیدارد و با توجه به جدول تجز یمثبت

 .است دییمورد تا

 اثر توانمند سازی کارکنان بر مسیر شغلی فرضیه دوم :

 RSQUARE SIG(ANOVA) T(CONFICENTS) STD.ERORROR شاخص

 7.۴9۵ 6.۵99 000. .۵۳۴ مسیر شغلی

 

 دییا مورد تام هیتوان گفت که فرض یاست . م 0.0۵کمتر از sig   چون( anova)ونیرگرس انسیوار هیبا توجه به جدول تجز

 است.

 اثر مسیر شغلی بر چابکی سازمان فرضیه سوم:

 RSQUARE SIG(ANOVA) T(CONFICENTS) STD.ERORROR شاخص

 9.79781 ۳.808 .000 .2۵7 چابکی 

 

 دییا مورد تام هیتوان گفت که فرض یاست . م 0.0۵کمتر از sig(چون    anova)ونیرگرس انسیوار هیبا توجه به جدول تجز

 است.

 چهارم : هیفرض

همان  یعنی یانجیم ریینقش متغ یبررس یبرا چابکی سازماناثر میانجی مسیر شغلی در رابطه بین توانمند سازی کارکنان بر 

شده ن سوبل استفاده است از آزمو شرفتیپ زهیو انگ کیاستراتژ تفکر  مستقل و وابسته که همان رییدو متغ یتفکر خالق بر رو

 است.
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 (باشد.  96.1 بالاتر دیبا مقدار نیباشد که ا یم ریمتغ کی یانجیمربوط به نقش م اتیرد فرض ایدر قبول  کردیآزمون سوبل رو(

بیشتر است  1.96از  و است ۳.2982۴۳۳1است مقدار سوبل تست ما برابر  Tb ۳.808و Ta  6.۵99      که نیبا توجه به ا

 .قبول است ه موردمیتوان گفت مسیر شغلی بر رابطه بین توانمند سازی کارکنان برچابکی سازمان اثر میانجی دارد و فرضی

 پیشنهادات و یریگ جهینت

 یبرا .تپرداخلی سی تاثیر توانمند سازی کارکنان بر چابکی سازمان با نقش میانجی مدیریت مسیر شغربر حاضر بهژوهش پ 

استفاده  نیانگیو م یفراوان عیمانند جداول توز یفیآمار توص یروشها  پاسخدهندگان از یعموم یهایژگیو فیو توص یبررس

  را بر اساس جینتا نیشد. همچن

 می باشدنرمال  داده ها عیو توز مینمود یبررس رنوفیاسم -آزمون کلموگروف 1

 ی شده استابیپرسشنامه مطلوب ارز یائی، پابر اساس الفای کرونباخ  2

ام فرضیه ها مورد تایید فرضیه می باشد  و تم ۴از روش میانگین استفاده کرده ایم که دارای  KSبر اساس نرمال بودن ازمون  ۳

 گرفتند.قرار 

 ن بر چابکیسازی کارکنا بر این اساس و با توجه به مواردی که در قسمت تحلیل عنوان گردید در فرضیه اول اثر توانمند       

ر چابکی شغلی ب اثر توانمند سازی کارکنان بر مدیریت مسیر شغلی ، در فرضیه سوم ، اثر مسیرسازمان ، در فرضیه دوم 

رابطه  نکی سازمامسیر شغلی در رابطه بین توانمند سازی کارکنان بر چابمدیریت ر میانجی سازمان و در فرضیه چهارم اث

 ه اند.گرف مثبت دارند و مورد تایید قرار

 

 رو نیز همزد و اسا یروبرو م یاریبس یرا با چالش ها و فرصت ها یامروز یسازمانها ،یطیمح عیسر راتییشدن و تغ یجهان 

 یبرا نینو یا وهین شارکناک ازیسازمان و رفتار و ن یچابک شیهستند تا به منظور بهبود عملکرد کارکنان و افزا ریسازمانها ناگز

واجه م یدیجد یاالش هچبا  در فضای کنونیادامه و استقرار یسازمان ها برا نی. بنابرارندیگ ربه کا طیشرا نیروبرو شدن با ا

امر  نیاست و ا ازمانس یدرون یها تیمهارت ها و قابل یبه توسعه و ارتقا شتریچالش ها مستلزم توجه ب نیهستند که غلبه بر ا

 ابدییم شیافزا زین سازمان یچابک کارکنان، یمندسازتوان شیبا افزا کهییاز آنجا گردد یکارکنان انجام م یتوانمندساز قیاز طر

نجام ا یزم برابحر لاتها و  تیبلکه باور دارند که قابل کنند،یم یستگیگفت که افراد توانمند نه تنها احساس شا توانیلذا م

 ییاناتو کیاقع ودر  یرو چابک نی.از همگرددینسبت به سازمان م شتریمنجر به تعهد ب نیدارند و ا زیرا ن فیوظا زیآم تیموفق

ند ک ینیب شیپو  لیو تحل هیملاحظه و تجز افت،یاحساس، در یسازمان طیرا در مح راتییکند تا سازمانها تغ یم جادیا یاساس

 راتییرابر  تغبا در کند ت یکمک م یامروز یبه سازمان ها یچابک ی. به عبارتدینما یم یکنش شیو آنها را وادار به اقدام پ

 .ندده قیبتط دیجد طیخود را با شرا عایبوجود آمده، واکنش مناسب را نشان داده و سر یها یدگیچیو پ یطیمح عیسر

 طیاست.سازمان هایی که در مح رامونشانیپ طیسازمان ها و مح یقابل انکار هرروزه  رییکی از عوامل غ وستهیپ رییتغ      

و پاسخگویی  نییب شیهمواره در معرض تهدیدات خارجی قرار دارند که در صورت عدم پ کنندیم تیفعال و پویایی فعال اریبس

باقی خواهند ماند  نیعنوان کرد که سازمان هایی در این ب توانیماند لذا م خواهندباز  تیسریع به آن ها ، بی شک از ادامه فعال

 یدیکل یکنند.چابکی یکی از راهبرد ها یرویپ کارکنان چابکیتوانمند سازی و جدید مانند  یکه از رویکرد ها و راهبر دها

که کارکنانش  دینام کسازمان چاب توانی.سازمانی را م باشدیو ارائه پاسخ مناسب به آن م یمشتر یها ازین دریافت سریع یبرا

پذیر و وفادار بوده و با  تیسازمان مسئول یبه همه اهداف سازمان بدانند و در مقابل همه بخش ها دنیخود را مسئول رس
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آماده  شهیشده نمایند و هم نییتع شیبه اهداف از پ دنیعی در رساستفاده از مهارت ها و استعداد ها ،معلومات و تجارب س

 باشند. طییمح راتییپاسخگویی به تغ

 

 طور به خدمت سنوات افزایش با و دادند می  هـادام ن ازماـس  کـی در  ودـخ فعالیت به متمادی سالیان کارکنان ،گذشته در

  اتـموجب وردنآ فراهم  .دارد بیشتری پیچیدگی شغلی توسعة امروزه  اـام  ،دـکردن  یـم  یـط را ترقی نردبان مستمر

ی کارکنان و در نهایت منجر به افزایش توانمند  دـمیتوان سازمان در کارکنان شکوفایی و رشد با سازمانی شغلی مسیر مدیریت

 والا اهداف و روشن چشماندازی داشتنچابکی هر چه بیشتر در سازمان گردد. مدیریت صحیح مسیر شغلی کارکنان در زمینه 

 آتی نیازهای و رو روبه چالشهای به توجه با خود استعدادهای کشف مسیر در را انـکارکن و ودهـب یاریدهنده کارکنان برای

 )چه کارکنان ایـازهنی هـک دـباش ای  هـگون هـب باید کارکنان سازمانی شغلی مسیر مدیریت کرد. خواهد هدایت  ارـک و کسب

 از دوره رـه در شغلی رمسی بهترین آنها براساس و هـگرفت رـنظ در را اـآنه ایـهل ـیپتانس و اـقابلیته و معنوی( چه و مادی

 گردد. راـاج و یـطراح ردـف ازمانیـس دگیـزن

 

های ارباب رجوع / سته خوا و نیازها برآوردن در اـآنه اتـحی و اـبق راز هـک ندـباش تهـداش رـنظ در دـبای سازمانها      

وع ا توجه به موض؛ در همین راستا پیشنهاداتی جهت بهبود عملکرد سازمان  ب است مناسب و کیفیت با تیصور مشتریان به 

 ارائه می گردد: 

 یروهگو  یفرد لذا مشارکت مهمترین عامل موثر بر توانمند سازی بحث مشارکت دادن کارکنان در مسائل سازمان است. -

ان نقش کارکن طیرفع مشکلات و بهبود مستمر در تمام امور سازمان و مح یدر آنها برا مشارکت هیروح تیکنان و تقوکار

 کننده ای دارد. نییتع

با  رانیدم ه در آنکاست  یسازمان تیدر کارکنان، حما یتوانمندساز جادیشده  به عنوان منبع ا ییمل شناساااز عو یکی -

نند ک یراهم  مف... را کارکنان به اطلاعات، استفاده از ارتباطات و یدسترس یبرا طیشرا  ردستان،یها به ز تیمسئول یواگذار

نجام در ا تیفقمو یرابخود را  ییشود که افراد توانا یموجب م ران،یمد یازسو زیآم قیتشو یها و دادن بازخوردها تیحما نی.ا

 .ادامه کار برخوردار شوند یبرا یشتریب اقیو اشت زهیبه کار گرفته و از انگ فهیوظ

عات، اطلا نیا ه بدون کسبداشته باشند، چراک یسازمان مربوطه اطلاع کاف تیچشم انداز و مأمور ،یاز خط مش دیکارکنان با. -

 هودهیب چارتلاشدندارند، ی از آن مشترک فیکه تعر یبه اهداف دنیرس مسیرنخواهند داد و  صیکارکنان  راه درست را تشخ

عات ختلف، اطلامه طرق ب دیبالقوه آنان نخواهد بود .لذا با یها ییتوانا عییو تض یرخوردگجز س زیکار ن ندیبرآ خواهند کرد .

 .فاده کنندخص استشده و مش فیتعر یریخود در مس یو توانمند ییمذکور به کارکنان انتقال داده شود تا کارکنان از توانا

 یافکقدر ف به وظای شغل  یشود در طراح یکارکنان در سازمان سع یشغل ریرشد مس شیشود به منظور افزا یم شنهادیپ -

در  یریگ میصمکارکنان جهت تی برا یبار جلسات کیشود هرچند وقت   یکند .سع تیباشند تا فرد احساس رضا زانندهیانگ

 .امور و کسب راه حل از آنها برگزار شود

 در ارکتیـمش دیریتـم از استفاده ،کارکنان بین سازمان ابعاد ههم در برابری و ف اـانص  ادـایج و ازمانیـس عدالت رعایت -

 رآشناـب یـمبتن و یـمغیرعل تخدامـاس از زـپرهی،  سازمانی گیریهای تصمیم و ها ریزی برنامه در افراد شرکتدادن و ازمانـس

در  موفقیت کسب گامهن افراد به مناسب ه بازخوردارائو عملکردمستمر ارزشیابیو  شودمی  ناکارآمد افراد جذب سبب که بازی

 ود.ـش هـتوج جهت ایجاد انگیزه
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نان پیش نیازی کارک زهاینیا و نظرات هـب دادن گوش و باشند موفق آن در توانند می که موقعیتهایی در افراد اختصاص -

 یرـمس دـنمیتوان نکند کسب دقیقی اطلاعاتی کارکنان ینیازها از ازمانـس تا. آنهاست موفقشغلی  مدیریت مسیر -برای 

 د.ـنمای زیـری هـبرنام ،مدیریت توانمند سازی آنان جهت را اـآنه ازمانیـس غلیـش

 حاظ شده ول ه مناصب،شایسته سالاری و شایسته گزینی در انتصاب افراد با لحاظ عدالت و انصاف برای ارتقاء کارکنان ب -

 دـتاح هـک میشود توصیه کارکنان در شایستگی احساس وشکوفایی دـت رشـجه. گردد برنامه های جانشین پروری عملیاتی

 جهت سازمان از  ارجـخ رویـنی ذبـج از و ردـگی  ورتـص سازمان داخل کارمندان مجموعه در نصبها و  زلـع هـکلی انـامک

 اریذـواگحوله درتاثیر افزایش توانمندی کارکنان در امور م با توجه به ینـهمچن. شود جلوگیری مدیریتی های پست تصدی

 توجه لازم انجام گیرد. کاری مختلف مسئولیتهایو  ایفـوظ

 شغلی ترفـپیش یرـمس و دـدهن هـارائ را کار و کسب آینده و فعلی نیازهای با متناسب آموزشی ایـه هـبرنامسازمان ها باید  -

 یکیشک آموزش  یب کنند. پیدا دست لازم  ایـدیهـتوانمن به دهند اجازه کارکنان به و نمایند طراحی درستی به را کارکنان

هتر ارکنان، بک ینمندتوا شیافزا یدر راستا است . یبه اهداف سازمان دنیرس یکارکنان برا یمهم در توانمندساز یاز ابزارها

 ه برنامهاست ک مستلزم آن نیو ا باشندخود و کارکنان  یدرصدد توسعه مهارتها و دانش تخصص یسازمان رانیآن است که مد

د که گرد یتفایو تشر رمرتبطیغ یآموزش یها دوره نیگزیجا ،یشغل یازهایهدفمند و مستمر و متناسب با ن یآموزش یها

 یکاف یخشاثرب و ییحقوق و پاداش است و از کارا شیافزا یبرا ازیکسب امت یکارکنان در آن در غالب موارد برا کتمشار

جرا و ا یعلم یاروش ه خواهند بود که با مشارکت کارکنان و با اتکا به دیمف یدرصورت یآموزش یبرنامه ها ند.ستیبرخوردار ن

 یابیقابل دست ر،یمد یها یو سخنران یوزشآم یکارگاه ها ،یدوره ا یها ییگردهما قیشوند .آموزش و مشارکت ازطر تیحما

 .است

  

 منابع 

مدیریت  نتشارات سازمانتهران: ا( ، 1۳9۴)چگونه کارکنانی با انگیزه و عاشق کار و سازمان داشته باشیم. بهزاد ، ابوالعلایی

 صنعتی. چاپ سوم

ر دستعدادها ا تیریدبر بهبود م یاجتماع هینقش سرما ی.مهد ،یشهباز ی؛چوبست یبهمن ؛ابوالفضل ،یفراهان ؛اکبر یعل ،یاحمد

 602-2۳7، 1۳،شماره1۳91سازمان تربیت بدنی،مطالعات مدیریت ورزشی 

 یردهاکیرو ، انکارکنان در سازم یتوانمندساز یبررس .دیوح ،یقاض درستکار کوشک ؛ نیمحمدحس ،یمهرداد ؛ کمان ،یاحمد

 ( 1۴2تا  129از  -صفحه  1۴) 2۳شماره  - 1۳99زمستان  تیرینو در علوم مد یپژوهش

 یریگدر یه ابا نقش واسط یسازمان یو چابک نیتحول آفر یروابط رهبر یساختار لیتحل احمدیان،ذکریا؛عزیزی،معصومه.

 ( 96تا  18از  -صفحه  16) 2ره شما - 1۳99تابستان  یکاربرد یآموزش یرهبر،در نظام سلامت یشغل

با  کیکنندگان لاستمصرف دینرخ ارز بازار بر رفتار خر ری(. تأث1۳99)ررضایمجد. ام زادهی. عارفه؛ علیداود ر؛ی. امیآزاد ارمک

 .11۳-99(. 99)2۵. رانیا کی. صنعت لاستنانهیکارآفر یاریهوش یانجینقش م

 یانجیبا نقش م نانهیکارآفر یرایبر هوش ینیآموزش کارآفر ری(. تاث1۴00)ررضایام مجد،زادهیعارفه؛ عل ،یداود ر؛یام ،یآزادارمک

 .12-۴1، ص8، شماره۳سال ت،یریعلوم مد یهافصلنامه پژوهش ،یاقتصاد یآموزش و آگاه یاثربخش

 مدیریت و آموزش قاتی، کرج: موسسه تحقیزینژاد پار رانیا ی، ترجمه مهد1991کارکنان یتوانا ساز اسکات، س، ژافه، د.
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  منابع تیریمد یاهدو فصلنامه پژوهش  ،1۳92یمنابع انسان یتوانمندسازعوامل موثر بر . نوروز زاده، رضا ؛سمانه ،یاقدس

 222-197، 1امام حسین،سال پنجم ،شماره  دانشگاه جامع یانسان

 یانجیمریغان با متبه ترک خدمت کارکن لیبر تما یتوانمندساز ریتاث یبررس ، سید کامل .نژادی تقو ؛ رضایعل ،یریرکبیام

 96اییزپ -۳۵ ، پژوهشنامه مالیات شماره 1۳96(جنوب شهر تهران یاتی: اداره کل امور مالیمطالعه موردی،)شغل تیرضا

 فرهنگیان،چهارمین رابطه مدیریت مسیر شغلی با فلات شغلی کارکنان دانشگاه ،1۳98اندرامی، سید محمد و ضامنی، فرشیده، 

 کنفرانس ملی رویکردهای نوین در آموزش و پژوهش،محمودآباد

علوم  و تیریمد یپژوهش ها یو مل یالملل نیکنفرانس بی،سازمان یچابک یهاابعاد و مدل .رایسم ،یرجی؛ ا هیسم ،یرجیا

 صفحه( 22) 1۳96/09/۳0 - 1۳96/09/۳0؛ 2-دوره  ران؛یدر ا یانسان

مهر  تیریوسعه مدت ،کارکنان یکار یزندگ ،یا شهیش ی: سقف هاکیو توسعه استراتژ یشغل ریمسی. سیع ،یآباد میرح ییبابا 

 ( ۵۴تا  ۵0ز ا -صفحه  ۵) 90شماره  - 1۳90

 یچابک یانجیقش من قیز طربر عملکرد کارکنان ا یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ریتاث یابیارز. دیحم زاده،ی؛ عل میثابت، عظ 

ابستان ت یدارو حساب تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو، شهر تهران( هیسرما نیتام ی)مورد مطالعه: شرکتها یسازمان

 ( ۳2تا  18از  -صفحه  1۵)جلد دوم( ) 1۴شماره  - 1۳98

 ور،مح انشد یدر سازمان ها یمنابع انسان یتوانمندساز کیو توسعه مدل استراتژ یطراحی. عل ،یرستم ؛نینسر ،یجزن

 ۵۴-2۳، ۳،شماره  1، دوره 1۳90یمنابع سازمان تیریمد یپژوهش ها

 درونی نیفرکارآ بر ینسانمنابع ا تیریکارکرد مد ریتاث یبررس.  دیمج پور،لیاسماع؛  هیپور، فخر انیدی؛ حم دهیحم ،یجمال

 ISC)وزارت علوم(/ یپژوهش-یعلم 6۳ماره ش - 1۳99فردا تابستان  تیریمد، کارکنان یتوانمندساز یانجیبا نقش م یسازمان

 ( 186تا  169از  -صفحه  18)

ی از و چابکاخت و سنقش و جایگاه مدیریت منابع انسانی در شرکتهای فعال در صنعت سزنگنه،مازیار؛جعفری،مینا.حیدری کرد 

تا  100ز ا -صفحه  1۳،)جلد چهارم 6۵ماره ش - 1۴00تابستان  یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو،سازمانی

112 ) 

بررسی تأثیر توانمندسازی کارکنان بر رفتار نوآورانه با نقش میانجی  اسلامی، قاسم.؛ نرگس سیده، راهنما؛ علیرضا،خوراکیان

 1۵۴-126، ص ۴7 شماره - 1۴00چشم انداز مدیریت دولتی پاییز ، چشم انداز مدیریت دولتی،مسرت و پیامدهای مثبت آن

 یدهاکریرویی،اجرا یهادر دستگاه تیریمد یحسابدار یدر سازگار یسازمان ینقش عوامل چابک دارابی،رویا؛نجاتی،آرش.

 ( 99تا  87ز ا -صفحه  1۳)جلد سوم( ) 76ماره ش - 1۴00 زییپا یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش

 28-61، ۴،شماره1رهدو،یمنابع انسان یجیترو یفصلنامه علم ،1۳92یبانیو پشت یمنابع انسان تیریتوسعه مد. غلام ناروند،ید

 186( ، مجله تدبیر 1۳98رجایی پور، سعید . مفاهیم و راهبردهای توانمند سازی کارکنان )

 یژوهش هاپ، ا آنب قیتطب یها تیو قابل یشغل ریبر رشد مس یشغل یها یژگیو ریتاث یبررس. زهرا ان،یرازیپونه ؛ ش ،یرجب 

 ( ۴6تا  27ز ا -صفحه  20) ISC)وزارت علوم(/ یپژوهش-یعلم ۳0شماره  - 1۳96زمستان  یمنابع انسان تیریمد

کنفرانس  نقش چابکی سازمانی در توانمندسازی کارکنان،پنجمین ،1۳99رضایی کلانتری، مرضیه و رضایی عبدالملکی، ملیحه،

 ناسی،تهرانبین المللی نوآوری و تحقیق در علوم تربیتی، مدیریت و روانش

https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/130473


 مدیریت پژوهش های علومفصلنامه 

 1401 بهار، 10، شماره چهارمسال 

106 

 

 تیریجله مدم، 1۳9۴یدر پرتو فرهنگ سازمان یسازمان یاطلاعات بر چابک یفناور ری، تأث. زهرا ،یجانیعل ؛رهنورد، فرج اله

 2۴توسعه و تحول ،شماره 

در  ینسانا منابع یزنمند ساعوامل موثر بر توا ییشناسا. رادفر، سودابه ی؛عل ،یعیرب ؛اکبر یعل ،یفرهنگ ؛طاهر ،یروشندل اربطان

 ۵۳8-۵17، ۳ره ،شما9،دورهدانشگاه تهران تیریدانشکده مد ،یدولت تیریمد، 1۳96یدولت یو رسانه ا یارتباط یسازمان ها

 یشغل فتشریپ ریدر مس تیریعوامل موثر مد نییتع .محمدرضا ؛ مهرآرا، اسداله ،ییطاهره ؛ بابا ،یسپهرنوش مراد

در  ینساناعلوم  و تیریمد یپژوهش ها یو مل یالملل نیکنفرانس ب ،کارکنان)مورد مطالعه: دفاتر سازمان ملل متحد تهران(

 صفحه( 18) 1۳98/12/22 - 1۳98/12/22؛ 7-دوره  ران؛یا

ش دان یعمارم یانجینقش م لی: تحلمحورندهیاستعداد آ تیریو مد یسازمان یشغل ریمس تیریمد.  هیراض ،یفعل سپهوند، رضا ؛ 

  (۴7تا  2۵ از -صفحه  2۳) SCI)وزارت علوم(/ یپژوهش-یعلم ۵۵شماره -91۳9 زییپا رانیا تیریعلوم مدی، سازمان

سال ،یدولت تیریالت مدفصلنامه رس،  1۳96یمنابع انسان یتوانمندساز یها یاستراتژ یساز نهیبه یارائه الگو. رالهیسربلند، خ

 17۴-16۳هشتم

قش آن بر مولفه های تاثیر توانمند سازی کارکنان و بررسی ن ،1۳99الهی، محمد و پارسا، بی تا و فاتح پور، مجید،سلامت  

 مدیریت ضایت شغلی،ششمین کنفرانس ملی علوم انسانی و مطالعاترتعهد سازمانی و

ی چابک،ششمین و سازمان ها بررسی مفهوم چابکی سازمانی ،1۳99سلیمی باهر، مینو و محمدی، تراب و هاشم پور، احمد، 

 همایش بین المللی مطالعات اقتصادی و مدیریت در جهان اسلام،تهران

 همیرکنان بکا یسازمؤثر بر توانمند یعوامل فرد ییشناسا. نیحس ز،یالله ؛ فاند بیحب ،ی؛ طاهرپور کلانتر دیحم ،یلیسه 

 یپژوهش-یمعل ۴0شماره  - 1۳99تابستان  یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها ،سلامت( مهیسلامت )موردمطالعه: سازمان ب

 ( 21۵تا  189از  -صفحه  27) ISC)وزارت علوم(/

حول توسعه و ت تیریمد ی،در بخش عموم یسازمان یسنجش چابک اسیمق یطراح. محمدجواد ،یحضور ؛ یسیع ،یلاویس

 ( ۵0تا  ۴۳از  -صفحه  8) ۳9شماره  - 1۳98زمستان 

 یانجیمن با نقش سازما یمنابع انسان یبا بهره ور یسازمان یچابک نیرابطه ب یبررس. زهرا ،یلیدکتر مسعود ؛ فضا ،یلار یطاهر

 یاژوهش هپ یو مل یالملل نیکنفرانس ب، (یبانک سپه خراسان رضو ی: کارکنان سرپرستی)مطالعه موردیاعتماد سازمان

 حه(صف 26) 1۳99/06/27 - 1۳99/06/27؛ 8-دوره  ران؛یدر ا یو علوم انسان تیریمد

 در صنعت یمنابع انسان یریپذبر انعطاف یمبتن یسازمان یچابک یمدل ارتقا عارف نژاد،محسن؛رحیمی اقدم،صمد؛سپهوند،رضا.

 ( 26تا  1ز ا -صفحه  26) ISC)وزارت علوم(/ یپژوهش-یعلم ۳۵شماره  - 1۳99بهار  یمطالعات منابع انسانی،بانکدار

 ینسانمنابع ا تیریمد یپژوهش ها ی،شغل شرفتیپ ریمس یارائه الگو .محمد ،یمحمدرضا ؛ نصرالله ،ی؛ سلطان یعل ،یفره 

 ( 1۳8تا  111 از -صفحه  28) ISCوزارت علوم(/) یپژوهش-یعلم ۳۴شماره  - 1۳97زمستان 

 یشغل ریمس یاگاه ه هیموجود و مطلوب تک تیوضع یبررس .زاده مقدم، اکرم ی؛ هاد یمحمدرضا ؛ طبرسا، غلامعل ،یقاسم 

 ( 2۳تا  17ز ا -صفحه  7) 2/2ماره ش -، دوره دوم 1۳9۵تابستان  ینیو کار آفر تیریمطالعات مد، کارکنان

 زش وپرورشدر آمو کارکنان یتوانمندساز یانجیبا نقش م یدانش و فرهنگ سازمان تیریمد نیرابطه ب یبررس. فرهاد انفر،یک 

 ( 29۳تا  277ز ا -صفحه  17) ISC)وزارت علوم(/ یپژوهش-یلمع 66شماره  - 1۴00فردا بهار  تیریمد، مشکیشهرستان اند
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ی ها کسیدر مواجهه با ر مهیصنعت ب یانسان یروین یتوانمندسازهاجر؛ اکبری،فرزاد.  پور، نیام ؛سجاد ،یمظفر

 انیدانش بن یکسب و کارها تیریفصلنامه مد( ، 1۳99نوظهور)

 ( ، چاپ دوم،انتشارات ترمه1۳80ی)پژوهش یکردی: روتیریسازمان و مدمقیمی،محمد. 

ی، نشناختروا یسازتوانمند یانجیبا نقش م یسازمان یبر چابک یسازمان یریادگی ریتأث. ــنیپرو ،یمحمــد  ؛ دیام ه،یمهد

از  -صفحه  ISC (20)وزارت علوم(/ یپژوهش-یعلم 1ماره ش -، سال نهم 1۳99بر آموزش سازمان ها بهار و تابستان  تیریمد

 ( 278تا  2۵9

نان بر سازگاری شغلی آنان در سازمان های خدماتی استان آذربایجان . تاثیر توانمندسازی کارک میر اصلان زاده ممقانی، مجید 

 صفحه( 1۳) 12/06/1۴00؛ 1کنفرانس بین المللی مدیریت و صنعت؛ دوره شرقی،

 یزندگ تیفیک و یشغل تیسازمان با رضا یرابطه چابک یبررس .محدثه ،یپور، داوود ؛ قاسم نیمحمد ؛ حس دیس ،یمحمد ریم

 ( 216تا  192 از -صفحه  2۵) ۳۵ شماره - 1۴00بهار  ینیو کار آفر تیریمطالعات مد، کارکنان یکار

 نیب رانسکنف،رکنانکایداروفا شیسازمان و افزا یاستعداد بر چابک تیریمد ریتاث یبررس .دیسع ،ینگار السادات ؛ اسلام رزاده،یم

 صفحه( 1۴)1۳97/0۴/1۴ - 1۳97/0۴/1۴؛ ۳دوره  ران؛یدر ا یو علوم انسان تیریمد یپژوهش ها یو مل یالملل

سازمان  کیلعه: )مورد مطا یصنعت قاتیدر مراکز تحق یسازمان یچابک یبوم یارائه الگو ی.محمدمهد ،یمحسن ؛ مهتد ،یریم

از  -صفحه  ۳۳)وزارت علوم( ) یپژوهش-یعلم ۵0ماره ش - 1۳99زمستان  تیریبهبود مد ،(ییایدر عرصه در یقاتیتحق ینظام

  (171تا  1۳9

 وکوچک  یوکارهالکرد کسببر عم نانهیکارآفر یابیبازار ری(. تأث1۴00مسعود) ،ینارنج ررضا؛یام مجد،زادهیعل ترا؛یناظم، م

لعلوم ا یراسات فاطلاعات(، د یمنتخب حوزه فناور یهامطالعه: شرکت )مورد نانهی: رفتار کارآفریانجیمتوسط با نقش م

 .67-92(. ص1)28 ه،یالانسان

 یابکچ قیز طرا یشغل تیبر رضا یهوش عاطف ریتأث یبررسی. محمدرضا ؛پاکدل، عل ،ی؛ جابرانصار یعل ،یکوندینحفوند در 

صفحه  8)نامه(  ژهی)و - ۳9شماره  - 1۳98توسعه و تحول زمستان  تیریمدی، معادلات ساختار یابیبا استفاده از مدل یسازمان

 ( 162تا  1۵۵از  -

 - 1۳99بهار  یانانس هیسرما یتوانمندساز ،در سازمان سناد یشغل ریمس یهاها و شاخصمؤلفه شناسایی. محمد ،ینصرالله

 ( ۵0تا  ۳9از  -صفحه  12) 8شماره 

، رانیا ینک ملندان باکارم یارتقاء شغل ریمس تیریمدل مد یطراح .زاده، آذر یمهربان ؛ قل ،یکانیپ یهوشنگ ؛ هاد اورپور،ی 

 ( 282تا  26۳ز ا -صفحه  20) ISC( ژهی)و 26شماره  -1۳96تابستان  تیریدر مد یعموم یگذار یخط مش
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