
 

 

و منابع انسانی  شناختیروان بین توانمندسازی رابطهبررسی 

 1در دانشگاه شیراز مانیچابکی ساز

 4جهانی جعفر، 3مرزوقی اله رحمت، 2اصل عزیزی اله شمس

 25/51/49تاریخ پذیرش:    51/2/49تاریخ دریافت: 

 چکیده

روش و چابکی سازمانی بود. منابع انسانی  شناختیروانبررسی رابطه بین توانمندسازی  پژوهشاین هدف 

 ها توصیفی و از نوع همبستگیداده آوریجمعی شیوه ازنظرو هدف،کاربردی  ازلحاظوهش حاضر ژپ

گیری روش نمونه از طریقنفر  313جامعه آماری شامل کلیه کارمندان دانشگاه شیراز بود. تعداد  .هست

و  (5441 )اسپریتزر  شناختیروانمندسازی نفر پرسشنامه توان 311که  ای انتخاب شدندتصادفی خوشه

دهد که بین های همبستگی نشان می( را تکمیل کردند. یافته5334پور و سلاجقه )چابکی سازمانی نیک

وجود  .≥15Pی در سطح رابطه مثبت و معنادار و ابعاد آن با چابکی سازمانی شناختیروانتوانمندسازی 

کننده معنادار چابکی  بینییشپ شناختیروانتوانمندسازی  بود کهز آن حاکی ا هایافته داشته است. همچنین

درصد از واریانس چابکی  15و از بین ابعاد آن، سه بعد معناداری، مؤثر بودن و حق انتخاب  هستسازمانی 

کارمندان و چابکی سازمانی  شناختیروانتوانمندسازی  که دادنشان  هایافتهکنند. سازمانی را تبیین می

 .است دانشگاه بالاتر از حد متوسط بوده

 ، چابکی سازمانیشناختیروانتوانمندسازی منابع انسانی، : کلیدی واژگان

                                                           
بررسی رابطه بین "عنوانبا دانشگاه شیراز  کارشناسی ارشد در رشته مدیریت آموزشی این مقاله برگرفته از رساله .5

 است. "منابع انسانی و چابکی سازمانی از دیدگاه کارمندان دانشگاه شیراز یشناختروانتوانمندسازی 
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های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش  

  مقدمه

ها به ها باعث شده که سازمانسرعت فزاینده تغییرات محیطی و شدت رقابت بین سازمان

غلبه بر  منظوربهراین، های رقابتی و تأمین بهتر نیازهای مشتریان باشند. بنابدنبال کسب مزیت

پیچیده و پویا و ماندن در عرصه رقابت، تنها راهی که پیش روی مدیران  شرایط نامطمئن و

های آمد که بنیاد ثروت و داراییو کارتوانمند  انسانی نیرویها قرار دارد، داشتن سازمان

صار و قرون انسانی در همه اعتردید منابعبی. هست ،آیندمی حساببهحیاتی سازمان 

موتور توسعه  عنوانبهرفته و همواره میترین عامل دستیابی به توسعه به شمار مهم

علوم و  ٔ  درزمینه العادهفوقهای پیشرفتاست. در عصر حاضر که بشر به  شدهمطرح

انسانی کاسته منابع از اهمیت تنهانهنقش تکنولوژی در توسعه،  رغمبه، یافتهدستتکنولوژی 

آوری، فن کارگیریبهخالق و  عنوانبهی انسانبلکه توجه به موضوع منابع ده استنش

ازمانی ترین رکن هر سمهم درواقع(.  5341پیمان، ه است) جسری، یافت روزافزونضرورتی 

اهداف توسعه هدایت کند.  سویبهتواند کشور را یدهد که مانسانی تشکیل میرا نیروی

ثروت هر جامعه  ترینبزرگو  ترینباارزش مثابهبهانسانی ز نیرویاستفاده صحیح ا

 درصددها سازمان، روازاین بوده است. موردتوجهحائز اهمیت همواره  مسئله صورتبه

انجام کار خود و رسیدن به  منظوربهطراحی راهی برای استفاده از انرژی و توانایی افراد 

های کارکنان را یران بتوانند قابلیتباشند. بنابراین، اگر مدمی شدهتعییناهداف از پیش 

 (.2153یابد )عبداله زاده، طبیعی رشد خواهد کرد و بهبود می طوربهافزایش دهند، سازمان 

 که هست یانسانمنابع توسعه یکردهایرو ترینمهم از یکی 5یدسازنتوانمدر این راستا، 

 یدائم حرکت کیو  (5336)محزون،  گرددیم سازمان در یانسانیروین یبالندگ به منجر

 بتوانند که هستند یافراد ازمندین هاسازمان .است شیافزا به رو همواره آن تیاهم که است

 بتوانند و ابندیب را هایآورون و دهند ارائه را شرفتهیپ یتکنولوژ از تفادهسا نیبهتر

 3هوسبه اعتقاد توماس و ولت (.2111 ،2تیاسم) ببخشند بهبود را خود خدمات و محصولات

                                                           
1. empowerment 
2. Smith 
3. Thomas & Velthouse 
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ننده کعامل انگیزشی درونی است که منعکسیک  شناختیروان( توانمندسازی 5441)

 نیرویدر مطالعات توسعه نیز بر نقش  روازاین هاست.نقش فعال کارکنان در سازمان

 هاملت توسعه برای اساسی راهبردی انسانیمنابع توانمندسازی و تأکید نموده بسیار انسانی

توانمندسازی، فرایند افزایش حس خودکارآمدی در  (.5341سری، است )ج آمده شمار به

میان اعضای سازمان از طریق شناخت خود و از میان بردن عواملی است که سبب ضعف 

 چندبعدیمفهومی  شناختیروانتوانمندسازی همچنین (. 2114، 5شود )یانگقدرت می

در شغل و سازمان  شانادراکات و باورهای کارکنان نسبت به نقش خود برحسباست که 

، شامل شناختیروانتوانمندسازی  (.5331ابراهیمی، شود )عبداللهی و نوهتعریف می هاآن

و  داریمعنیپنج بعد: احساس شایستگی، احساس اعتماد، احساس خودمختاری، احساس 

عبارت است از احساس کارمند از  (. شایستگی5339عبدالهی، ) هستاحساس مؤثر بودن 

بنابراین  آمیز کار خود را داراست.تبحر لازم را برای انجام موفقیت قابلیت واینکه 

تواند وظایف محول شده را می ،ندکمیشایستگی یک باور شخصی است که فرد احساس 

به این معنی است که کارمند مطمئن باشد با وی  آمیز انجام دهد. اعتمادموفقیت طوربه

عبارت احساس خودمختاری  طرفانه رفتار خواهد شد.بی منصفانه و یکسان و از هر منظری

های مربوط به شغل خود فعالیتاست از احساس کارمند از اینکه در اجرا و نظام بخشیدن به 

بین الزامات شغل، باورها،  تناسببهداری احساس معنی از آزادی لازم برخوردار است.

برای  کارکنان اهمیت شغلشان را ت مطلوب. در حالگرددبرمیها و رفتارهای فرد ارزش

معطوف خواهند  کارشان بهخواهند کرد و توجه بیشتری را  سازمان و خودشان درک

تواند بر نتایج میای است که فرد درجهیا پذیرش پیامد شخصی  تأثیرگذاریداشت. 

اورند (. افراد توانمند بر این ب2112، 2اسپریتزرداری و عملیاتی شغل اثر بگذارد )راهبردی، ا

یا نتایجی که حاصل  کنندمیقرار دادن محیطی که در آن کار  تأثیرتوانند با تحت میکه 

  شود، تغییر ایجاد کنند.می

                                                           
1. Young 
2. Spreitzer 
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ثروت در هزاره سوم و عصر جدید موسوم به  ترینمهمسرعت شاید  ،از سوی دیگر

کاملاً  باید شکل پذیریانعطافعصر اطلاعات باشد. برای کاستن زمان پاسخگویی و بهبود 

برای  5آیند که برای این منظور اصطلاح چابکی سازمانی ها به وجودجدیدی از سازمان

بکی سازمانی، سیستمی با چا(. 5341اولین بار به کار گرفته شد )نیک پور و برکم، 

هایی است که باعث بقا و پیشرفت بنگاه در یک محیط رقابتی ها و شایستگیتوانمندی

، 2شود )دریس، وانتیلبرا و پپرمنس( میهست عدم اطمینان ابتیرق محیط اساسی )ویژگی

های محصول یا کند و این از طریق مدلتغییر می سرعتبه که سیستمیچنین (. هم2152

آل پاسخ آنی به تقاضای  (، و در حالت ایدهپذیریانعطافتغییر بین خطوط محصول )

به  آمیزموفقیتنش سریع و و توانایی پاسخگویی و واک (2152، 3)ژیانگ هستمشتری 

چابکی سازمانی پاسخ آگاه و جامع به (. 5334تغییرات محیطی است )نیک پور و سلاجقه، 

 دست بههایی که سازمان دن به موفقیت با استفاده از فرصتدر حال تغییر و رسی نیازهای

محیط  توانایی اقدام در ، چابکیهمچنین  (.2153)آسان و دلوی اصفهانی،  هستآورد، می

رقابتی ناشی از تغییرات مستمر و پاسخگویی سریع به تغییرات بازار و خلق ارزش کالا و 

 توانمی طورکلیبه(. 2151، 9)کیم و نیمبهارد هست خدمات مبتنی بر رضایت مشتری

 کند.و رشد محور تجسم می تغییرپذیر، گفت چابکی، سازمان را پویا، موقعیت گرا

اهمیت  عامل مدیریت منابع انسانی از ،ابکی سازمانیچ ٔ  درزمینه ،در حال حاضر

های امروزی ارزش بالایی دارد. ها و تجربه افراد در سازمانخاصی برخوردار است. مهارت

 آیدمیهای پیشرفته چابکی سازمانی به دست د بر این بود که با معرفی فناوریاعتقا قبلاً

وابسته  نیروی انسانیبیشتر به  ،قتصاد جوامعها و اکه سازمان هستین استدلال امروزه ا ،ولی

 تأثیرط زمانی حاضر که تحت همچنین در شرای(. 2152، 1مورساینگه ون است )

، بازده منابع انسانی به یک اصل هستای و سازمانی های اقتصادی، کیفیت حرفهرقابت

                                                           
1. organizational agility 
2. Dries, Vantilborgh & Pepermans 
3. Chiang  
4. Qin & Nembhard 
5. inge van Meurs 
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های ، فرصتهستازمان دارای منابع انسانی قوی است. زمانی که س شدهتبدیل انکارناپذیر

تغییر در شرایط  روازاین(. 2152شود )حسنی قلعه حسن، ان ایجاد میجدیدی برای سازم

به نیروی انسانی شده است. در این  هاآنعصر حاضر، منجر به تغییر در نگرش  هایسازمان

های سازمان، به سرمایه عنوانبهت مدیر نیستند و شرایط کارکنان سازمان ابزار موفقی

، )واعظی و سبزیکاران اندشدهتبدیلسازمان  گان اصلی جریان کار و شرکایگردانند

دهد که پژوهشگران بر این های مختلف نشان می(. همچنین مطالعات و پژوهش5333

باشند مزیت رقابتی سازمان می پایدارترینترین و اورند که  منابع انسانی در دسترسب

ها باید ها، سازمانگیبرای دستیابی به این ویژ ،ن(. بنابرای2152)حسنی قلعه حسن، فردین، 

، ساگلام و )ارجنلیمنبع و عامل رقابتی خود، یعنی نیروی انسانی را توانمند نماید  ترینمهم

 . (2112 5متین،

و  شناختیروانتوانمندسازی  متغیرهای محدودی به بررسی رابطه مستقیم دو پژوهش

دیگر  متغیرهایجداگانه و با  صورتبه متغیرهااز  دامهرکما ا اندچابکی سازمانی پرداخته

در پژوهشی به  ،(5341و فائض ) کشزحمت: سلیمانی، ازجمله .قرار گرفتند موردبررسی

 وپرورشآموزشبررسی رابطه توانمندسازی کارکنان با یادگیری سازمانی در ادارات 

از ابعاد یادگیری سازمانی  پرداختند. نتایج نشان داد بین توانمندسازی کارکنان و هر یک

در پژوهش  ،(2152یی، خلخالی و سالاری نژاد )رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. شکیبا

های در شرکتو توانمندسازی کارکنان  سازمانیفرهنگخود به بررسی رابطه بین نوع 

داری بین نوع ها نشان داد که ارتباط معنییافته .تولیدی بزرگ ایران پرداختند

در  ،(2152)  2اینگه ونو توانمندسازی کارکنان و ابعاد آن وجود دارد.  سازمانیهنگفر

اعتماد و توانمندسازی  تأثیر :کارشناسی ارشد خود با عنوان یک سازمان چابک نامهپایان

 طوربهکه توانمندسازی و اعتماد به همکاران  یافتدستدر چابکی سازمانی به این نتایج 

که  ندنشان داد ،(2153نظری پور، سپهوند و قدسی ) سازمانی رابطه دارد.مستقیم با چابکی 

همچنین، در  معناداری بر رضایت شغلی و تعهد کارکنان دارد. تأثیرچابکی سازمانی 

                                                           
1. Ergenli, Saglam, & Metin 

2. Lnge van 
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که وجود تقاضاهای  بیان کردند، اندداده( انجام 2112) 5ای که استراتن و واربرتنمطالعه

چابکی در  ایجادکنندهصلی وآورانه از عوامل اتولید محصولات ن درنتیجهو  متغیر

بین فراموشی در پژوهش خود عنوان کردند،  ،(5345قیان و همکاران )هاست. صادسازمان

فاوای شهرداری شیراز رابطه مستقیم و  هایسازمانسازمانی هدفمند و چابکی سازمانی در 

بین چابکی دند که بیان کر ،(5334معناداری وجود دارد. نیک پور و سنجر سلاجقه )

 معناداری وجود دارد.سازمانی و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و 

چار به مراجعه به مردم برای برآورده کردن بسیاری از نیازهای خود ناامروزه  

های آموزشی هستند و اصلاح روند امور، تسریع در انجام کارها، برخورد مناسب سازمان

 کهازآنجایی ها انتظار دارند.و اثربخشی را در این سازمان وریبهرهکارمندان و افزایش 

دانشگاه نهاد پویایی است که برای پاسخگویی به نیازهای تخصصی و علمی جامعه 

. این تعامل وقتی هستتعامل سازنده و مؤثر با محیط  درگروحیات آن  ،است ایجادشده

 پذیریانعطافازهای جامعه از یابد که کیفیت دانشگاه حفظ و در پاسخگویی به نیدوام می

باید چابک باشد و های آموزشی یکی از سازمان عنوانبهلازم برخوردار باشد. دانشگاه 

یکی از مشخصات دانشگاه چابک این است که نسبت به تغییرات محیطی حساس بوده و از 

 لهازجمدانشگاه شیراز  هرحالبهسرعت لازم جهت انطباق با تغییرات برخوردار باشد. 

که این اهداف  داردبرمیدر راستای تحقق اهدافی گام های آموزشی است که سازمان

های مهم که به دانشگاه . یکی از مقولهاندشدهتدوینمعه خود در راستای رفع نیاز جا نوبهبه

 کند، توانمندسازی کارمندان اینکمک می شدهتعیینه اهداف از پیش در راستای رسیدن ب

 شناختیروانگیری از رویکرد توانمندسازی همچنین ضرورت بهرهسازمان است و 

کلیدی ؛ پاسخگویی،  هایقابلیتچابکی سازمانی است که شامل قابلیت بهبود  ٔ  درزمینه

. لذا این هستازگاری و سرعت در ارائه خدمات و قابلیت س پذیریانعطافشایستگی، 

کند همگام و همسو با مک میدارد که به دانشگاه شیراز کضرورت  جهتازاینمقوله 

 گام بردارد. جلوروبهتغییرات محیطی 

                                                           
1. Stratton & Varberton 
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ترین عامل سازمان برای پیشبرد اهداف و کمک به همسو کردن مهم کهازآنجایی

اصلی این  سؤال، لذا هستنسانی یا منابع انسانی سازمان نیروی ا ،سازمان با تغییرات محیطی

منابع انسانی و چابکی سازمانی از  شناختیروانتوانمندسازی  این است که آیا بین پژوهش

  داردای وجود رابطهدانشگاه شیراز  کارمنداندیدگاه 

 پژوهش سؤالات

منابع انسانی و ابعاد آن و چابکی  شناختیروانبین توانمندسازی  داریمعنیآیا رابطه  -5

 سازمانی از دیدگاه کارمندان دانشگاه شیراز وجود دارد؟

کننده معنادار چابکی سازمانی از  بینیپیشو ابعاد آن  شناختیروان آیا توانمندسازی -2

 ؟هستدیدگاه کارمندان دانشگاه شیراز 

 کارمندان دانشگاه شیراز تا چه حد است؟ شناختیروانمیزان توانمندسازی   -3

 میزان چابکی سازمانی دانشگاه شیراز از دیدگاه کارمندان تا چه حد است؟ - 9

 گیریاندازهابزارهای 

گیری ابعاد برای اندازه این مقیاس :(PEQ) 1شناختیروانپرسشنامه توانمندسازی 

ی مربوط به هاکه گویه هستگویه  56شامل است و  کاررفتهبه شناختیروانتوانمندسازی 

و  (51و 4، 3) ، حق انتخاب(3و  2، 5) داری، معنی(2و  6، 1، 9) بعدهای شایستگی

و  هست( 5441ریتزر )اسپ شناختیرواناز پرسشنامه توانمندسازی  (53و 52، 55) ثربودنؤم

( به آن اضافه 5443) 2توسط وتن و کمرون (56و  51، 59) های مربوط به بعد اعتمادگویه

تا خیلی  5یک طیف لیکرت پنج گزینه از )خیلی کم= صورتبهاین ابزار شده است. 

ه استفاده ن پرسشنامه از روش تحلیل گویبرای تعیین روایی ایشود. ( نمره گزاری می1زیاد=

معنادار  1115/1در سطح  21/1 – 23/1ها با نمره کل از بین شد. ضریب همبستگی گویه

پایایی این ابزار محاسبه شد و ضریب آلفای  5441در پژوهش اسپریتزر در سال بود. 

                                                           
1. psychological empowerment questionnaire 
2. Veten & Cameron 
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 شناختیروان ندسازی. در این پژوهش، پایایی پرسشنامه توانمآمدهدستبه 29/1کرونباخ 

 .هست 34/1برابر 

( ساخته شد. 5334پور و سلاجقه )توسط نیک این پرسشنامه :پرسشنامه چابکی سازمانی

های . بعد پاسخگویی گویههستگویه و چهار مؤلفه  56پرسشنامه چابکی سازمانی دارای 

 55، 51، 4های )گویه پذیریانعطاف( 3و  2، 6، 1های )(، بعد شایستگی گویه9و  3، 2، 5)

 صورتبهاین ابزار شود. ( را شامل می56و  51، 59، 53) های( و بعد سرعت گویه52و 

برای  شود.( نمره گزاری می1تا خیلی زیاد= 5یک طیف لیکرت پنج گزینه از )خیلی کم=

تعیین روایی پرسشنامه در این پژوهش از روش تحلیل گویه استفاده شد. ضریب همبستگی 

ضریب پایایی معنادار بود.  1115/1در سطح  29/1 – 24/1کل از بین  ها با نمرهویهگ

. در هست 32/1( 5334نیک پور و سلاجقه )پرسشنامه چابکی سازمانی، براساس پژوهش 

 .آمد دست به 32/1 این میزان پژوهش حاضر

 ی پژوهشهایافته

مار آهای روشبندی اطلاعات از و طبقه آوریجمع در این پژوهش برای توصیف،

های استنباطی شامل همبستگی پیرسون و میانگین و انحراف معیار و آماره شامل توصیفی

 شدهارائهنتایج در ادامه ده است. استفاده ش گامبهگامرگرسیون چندگانه به روش 

نفر زن  595( و تعداد %13نفر مرد ) 514های توصیفی نشانگر این بود که تعداد یافتهاست.

. هسترکت کردند، که بیشترین میزان مربوط به کارمندان مرد ( در پژوهش ش92%)

نفر  512مربوط به مدرک تحصیلی کارشناسی که  کنندگانشرکتهمچنین بیشترین میزان 

نداشت.  کنندهشرکتبه مدرک تحصیلی دکتری بود که  مربوط( و کمترین هم 39%)

الاتر بودند و کمترین میزان و ب 25کاری  باسابقه هاکنندهشرکت، بیشترین میزان یتدرنها

( مقدار میانگین و انحراف 5سال و کمتر بودند. در جدول ) 1کاری  باسابقه هاکنندهشرکت

 است. شدهمشخصمتغیرهای مستقل و وابسته  هایمؤلفهاستاندارد برای هر یک از 
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 موردبررسیهای توصیفی متغیرهای شاخص .1جدول 

 ستانداردانحراف ا میانگین متغیرهای پژوهش

 53/2 29/55 معناداری

 91/2 63/51 خود اثربخشی

 23/2 92/4 حق انتخاب

 12/2 39/4 مؤثر بودن

 62/5 55/51 اعتماد

 11/2 32/53 پاسخگویی

 11/2 49/53 شایستگی

 16/3 54/53 پذیریانعطاف

 22/2 24/59 سرعت

دارای  63/51ا خود اثربخشی ب متغیرشود که در جدول فوق مشاهده می طورهمان

حق انتخاب میانگین در بین متغیرهای پژوهش بوده و این در حالی است که متغیر  بالاترین

. میانگین و انحراف استاندارد سایر متغیرها به است( برخوردار 92/4میانگین) تریناز پایین

 آمده است. 5تفکیک در جدول 

ز روش ضریب همبستگی علاوه بر آن برای بررسی ارتباط بین متغیرهای پژوهش ا

 آمده است. 3پیرسون استفاده شده است. نتایج در جدول   

 تریس ضرایب همبستگیما .3جدول

 55 51 4 3 2 6 1 9 3 2 5 متغیرها

ی
ساز

ند
انم

تو
 

34/1 

          

نی
مع

ی
دار

 

**
62/1 

24/1 

         

شی
بخ

اثر
ود

خ
 

**
33/1 

**
14/1 

14/1
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ب
خا

 انت
حق

 

**
32/1 

**
99/1 

**
63/1 

24/1 

       

دن
 بو

ؤثر
م

 

**
29/1 

**
21/1 

**
16/1 

**
23/1 

36/1 

      

ماد
اعت

 

**
95/1 

**
26/1 

**
54/1 

*
51/1 

**
53/1 

23/1 

     

کی
چاب

 

**
62/1 

**
63/1 

**
12/1 

**
19/1 

**
96/1 

**
21/1 

34/1
 

    

یی
گو

سخ
پا

 

**
11/1 

**
12/1 

**
91/1 

**
36/1 

**
31/1 

**
53/1 

**
23/1 

96/1 

   

گی
ست

شای
 

**
16/1 

**
12/1 

**
92/1 

**
92/1 

**
33/1 

**
36/1 

**
39/1 

**
65/1 

26/1 

  

ی
ذیر

افپ
عط

ان
 

**
65/1 

**
93/1 

**
61/1 

**
16/1 

**
15/1 

**
33/1 

**
33/1 

**
65/1 

**
13/1 

31/1 

 

ت
رع

س
 

**
92/1 

**
11/1 

**
36/1 

**
91/1 

**
32/1 

**
31/1 

**
31/1 

**
92/1 

**
63/1 

**
12/1 

33/1 

**P≤.01 *  p≤.05                                            .ضرایب آلفا بر روی قطر فرعی قرار دارند  

با این  شناختیرواندهد که همه ابعاد توانمندسازی نشان می همبستگینتایج جدول 

بین توانمندسازی  بر آندارد. علاوه .≥P 15متغیر رابطه مثبت و معناداری در سطح 

 .≥P 15داری در سطح نی رابطه مثبت و معنیو ابعاد آن با چابکی سازما  شناختیروان

و  شناختیروانوجود دارد. بالاترین ضریب همبستگی مربوط به متغیر توانمندسازی 

، بین توانمندسازی ینبنابرا. هستضریب همبستگی مربوط به بعد اعتماد  ترینیینپا

مثبت و معناداری و چابکی سازمانی از دیدگاه کارمندان دانشگاه شیراز رابطه  شناختیروان
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 وجود دارد. 

چابکی  بینیپیشدر  شناختیروانابعاد توانمندسازی  سهم هر یک ازبرای بررسی 

پیش از اجرای رگرسیون مفروضات آن بررسی سازمانی از رگرسیون چندگانه استفاده شد. 

 5ت(با استفاده از نمودار مستطیلی )باکس پلا یریمتغهای پرت تک شد. در ابتدا وجود داده

داده  ترینیکنزدداده پرت وجود دارد که با  3قرار گرفت. نتایج نشان داد که  یموردبررس

قبلی جایگزین شد. علاوه بر آن یکسانی شکل توزیع متغیرها با استفاده از نمودار مستطیلی 

. نتایج نشان داد خط میانه برای اکثر متغیرها در وسط نمودار مستطیلی قرار دارد 2بررسی شد

. همچنین نمودار پراکنش توزیع تراکمی مقادیر هستشکل نمودارها به هم شبیه و 

درجه را نشان داد و همه نقاط روی خط قرار  91و مورد انتظار یک شیب  شدهمشاهده

ها از ها بود. مفروضه یکسانی واریانسگرفتند که حاکی از نرمال بودن توزیع باقیمانده

 شدهبینیپیشدر مقابل مقادیر  3رگرسیون استانداردشده هاینمودار کردن باقیماندهطریق 

 شدهپراکندهبر روی یک خط تصادفی  صورتبهبررسی شد. نقاط  9استاندارد رگرسیون

بررسی استقلال خطاها از آماره  منظوربهها بود. بودند که حاکی از یکسانی واریانس

(. DW=16/2لال برقرار است )دوربین واتسون استفاده شد. نتایج نشان داد مفروضه استق

( VIFاز طریق آماره تلرانس و همچنین تورم واریانس ) 1مفروضه همخطی چندگانه

و بیشینه مقدار تورم واریانس  313/1بررسی شد. نتایج نشان داد که کمینه تلرانس برابر با 

پس دهد همخطی چندگانه بین متغیرهای مستقل وجود ندارد. است که نشان می 21/5برابر 

ها، های رگرسیون چندگانه و حصول اطمینان از برقراری مفروضهاز بررسی مفروضه

در تبیین واریانس متغیر ملاک از  بینپیشتعیین سهم هر یک از متغیرهای  منظوربه

در  شناختیروانرگرسیون ساده و چندگانه استفاده شد. برای تعیین قدرت توانمندسازی 

                                                           
1. Boxplot 

که توزیع انحراف جدی از توزیع نرمال  چنداننهکجی به راست و دیگری کجی به چپ )البته  زمانی که یک متغیر .2
محاسبه رگرسیون خطی  یجهدرنتپیدا کند( داشته باشد، ضریب پیرسون ضریب رابطه درستی برای چنین حالتی نبوده و 

 (. 521، ص  5345است )گیلس،  سؤالزیر  چندگانه نیز
3. Regression Standardized Residual 
4. Regression Standardized Predicted Value 
5. Multicollinearity 
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آمده  9ی، از رگرسیون ساده استفاده شد. نتایج در جدول تبیین واریانس چابکی سازمان

 است.

 چابکی سازمانی بینیپیشمدل رگرسیون ساده برای  .4جدول

 داریمعنیسطح  R 2R β t متغیر

 1115/1 31/51 66/1 99/1 66/1 توانمندسازی

از واریانس چابکی سازمانی را از  %99 شناختیروانبر اساس جدول، توانمندسازی 

. بنابراین، در این پژوهش توانمندسازی کندمی بینیپیشگاه کارمندان دانشگاه شیراز دید

برای  درنهایت. هستکننده چابکی سازمانی دانشگاه شیراز از دیدگاه کارمندان  بینیپیش

چابکی سازمانی  بینیپیشدر  شناختیروانتعیین سهم  هر یک از ابعاد توانمندسازی 

 است.   شدهارائهاستفاده شد. نتایج در ادامه  روندهپیش گامهبگامرگرسیون چندگانه 

 شناختیروانهای توانمندسازی بینی چابکی سازمانی بر اساس مؤلفهپیش .5جدول 
 R R2 F Sig B Beta T Sig مرحله متغیرها 

 کل

639/1 5 معناداری  915/1  94/543  1115/1  53/1  111/1  52/55  1115/1  

 معناداری

نمؤثر بود  
2 213/1  115/1  42/592  1115/1  212/1  253/1  13/3  1115/1  

 معناداری

 مؤثر بودن

 حق انتخاب

3 256/1  153/1  16/516  1115/1  295/1  525/1  63/2  113/1  

 91و  شدهتحلیلوارد  ر معناداریدهد که در مدل اول، متغینشان مینتایج جدول فوق 

 متغیرواریانس چابکی سازمانی را تبیین نموده است. در گام دوم با اضافه شدن  درصد از

است. در گام  یافتهافزایشدرصد  11درصد به  91مؤثر بودن، میزان واریانس تبیین شده از 

درصد 15حق انتخاب به مدل مقدار واریانس تبیین شده به  متغیرنهایی با اضافه شدن 

درصد از واریانس چابکی سازمانی کارکنان توسط  15 مجموعن است. بنابرای یافتهافزایش

تبیین شده است. دو متغیر احساس شایستگی معناداری، مؤثر بودن و حق انتخاب  متغیرهای
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کننده معنادار چابکی سازمانی از دیدگاه کارمندان دانشگاه شیراز نبوده  بینیپیشو اعتماد 

 .   و از معادله حذف شدند.

و چابکی سازمانی از آزمون تی تک  شناختیروانیزان توانمندسازی برای تعیین م

 در جدول زیر آمده است. هایافتهاستفاده شد.  اینمونه

 برای متغیرهای توانمندسازی و چابکی سازمانی اینمونهنتایج آزمون تی تک  .2جدول 

 سطح معناداری tارزش  انحراف استاندارد میانگین تعداد متغیرها

 1115/1 91/52 56/3 23/16 311 سازیتوانمند

 1115/1 26/53 19/3 31/19 243 چابکی سازمانی

 93 میانگین استاندارد:     

بالاتر از  23/16میانگینکارمندان با  شناختیروانبا توجه به جدول فوق، توانمندسازی 

/ p≤   91. 15) آمدهدستبه tو بر اساس  هست شناختیروانمیانگین متوسط توانمندسازی 

52=t بین میانگین توانمندسازی کارمندان دانشگاه شیراز و میانگین  داریمعنی( تفاوت

بالاتر از میانگین حد  31/19استاندارد وجود دارد. بعلاوه، چابکی سازمانی با میانگین 

 (p≤   26/53 =t. 15) آمدهدستبه tو بر اساس  هست( 93متوسط چابکی سازمانی ) 

بین میانگین چابکی سازمانی دانشگاه شیراز با میانگین استاندارد چابکی  یدارمعنیتفاوت 

 سازمانی وجود داشت.

 گیرینتیجهبحث و 

نوین انگیزش درونی شغل،  یک رویکرد عنوانبهانسانی، نیروی شناختیروانتوانمندسازی 

آوردن ها و به وجود آوری بسترو فراهم درونی کارکنانآزاد کردن نیروهای  به معنی

های افراد است. همچنین ها و شایستگیاستعدادها، تواناییبرای شکوفایی  هافرصت

 معنیشود. بدین ی کارکنان شروع میها، افکار و طرز تلقیتوانمندسازی با تغییر در باورها

ها، یستگی لازم را برای انجام فعالیتتوانایی و شا که برسندآنان باید به این باور  که

و  دارمعنیکه اهداف شغلی  کنند احساسبر نتایج شغلی را دارند و  کنترل و یتأثیرگذار

شود ) قربانی رفتار می ارزشمندی را دنبال کرده و بپذیرند که با آنان صادقانه و منصفانه
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 شناختیروانین توانمندسازی پژوهش، درصدد بررسی رابطه ب بنابراین (.5339زاده، 

شیراز بود. جهت بررسی این  انی از دیدگاه کارمندان دانشگاهچابکی سازم انسانی ومنابع

، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه اینمونهتی تک  ها از آزمون رابطه

کارمندان  شناختیروانای نشان داد که توانمندی استفاده شد. نتایج حاصل از تی تک نمونه

از  شودمیتوانمندسازی باعث  اید گفتب .است شیراز بالاتر از حد متوسط بوده دانشگاه

شرایطی که باعث ضعف کارمندان و سازمان شده است، دور شده و احساس خودکفایی و 

و  نظرانصاحببسیاری از  زعمبهخلاقیت و نوآوری در کارمندان تقویت شود. 

، یکی روازاینآورد. می وجود بهوانمند، سازمان توانمند پژوهشگران، نیروی انسانی ت

. بنابراین، ایجاد هستبه اهداف خود نیروی انسانی آن عامل سازمان در دستیابی  ترینمهم

محیطی که کارمندان در آن احساس توانمندی کنند، مستلزم آن است که آنان با یک 

اعضای سازمان چگونه  عنوانبهرود و آنان بدانند سازمان به کجا می روشن اندازچشم

و شرح وظایف خود،  هامسئولیتهمچنین کارمندان باید از  شند.توانند در آن سهیم بامی

، با روازاینهای کاری آن آگاهی داشته باشند. مأموریت سازمان و مراحل و فرایندهدف و 

توجه به اهمیت این مقوله در حوزه آموزش عالی و لزوم داشتن نیروی انسانی کارآمد برای 

لازم در جهت  بسترهاید دانشگاه شیراز ی، ضرورت دارپاسخگویی به نیازهای محیط

 اندازچشمافزایش هر چه بیشتر میزان توانمندی کارمندان خود را فراهم نماید و یک 

بدهند تا در دستیابی به اهداف خود موفق عمل  ارائهروشنی از آینده سازمان و اهداف آن 

دن آزادی عمل آور باوجودتوانمندسازی با پرورش احساس کفایت نفس و  چراکهنماید. 

بهبود و موجبات  هامهارتها و رصت را به خواهد آورد تا تواناییبرای کارمندان، این ف

؛ جعفری، 5334ی ) ابیلی و ناستی زایی، هایافتهاثربخشی سازمان فراهم گردد. نتیجه فوق با 

حد متوسط ارزیابی  ازکارکنان را بالاتر  شناختیروان( که میزان توانمندسازی 5342

؛ فیضی و 5341های پژوهش ) حیدری و همکاران، و با یافته هست راستاهم، اندکردن

از حد  کمترکارمندان را  شناختیروان( که میزان توانمندسازی 5332ذوالفقاری مقدم، 

 .هست راستاهم، نا اندکردهمتوسط ارزیابی 
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از حد متوسط همچنین بر اساس دیدگاه کارمندان، چابکی سازمانی دانشگاه بالاتر 

 صورتبهچابکی توانایی حرکت  در تفسیر این یافته باید گفت .است چابکی سازمانی بوده

سریع و با یک  صورتبه( و قادر بودن به تفکر 2114، 5سریع و آسان )گانگولی و همکاران

تطبیق با تغییرات روش هوشمندانه است. همچنین توانایی یک سازمان در پاسخ سریع و 

(، زمانی که سطح 5334نیک پور و سلاجقه ) زعمبه.هستهای چابکی مشخصهمحیطی از 

سازمان مشخص گردد، آنالیز و ارزیابی سطح فعلی چابکی سازمان مؤثرتر  موردنیازچابکی 

مبنایی برای  توانمیرا  موردنیازخواهد بود. تفاوت میان سطح فعلی و سطح  کارآمدترو 

د وضعیت چابکی سازمان باید به کارشناسی تغییرات تصمیمات آتی تلقی نمود. برای بهبو

اثرات آن تغییرات بر سازمان پرداخت.  وتحلیلتجزیهو رفتارهای محیطی سازمان و 

، سطح چابکی شوندمیبا تغییرات و رفتارهای متفاوتی مواجه  هاسازمان ازآنجاکهبنابراین، 

نتایج این پژوهش، چابکی سازمانی بنا بر  نیز ممکن است متفاوت باشد. هاسازمان موردنیاز

دانشگاه شیراز از دیدگاه کارمندان، از حد متوسط بالاتر است و بیانگر این موضوع است 

های محیطی و ارائه کی و پاسخ سریع به نیازچاب هایقابلیتهای زمینه درکه دانشگاه شیراز 

 پذیریرقابتابلیت خدمات متنوع به مشتریان خود در حد قابل قبولی قرار دارد و از ق

برخوردار است. لذا ضرورت دارد دانشگاه برای حفظ چابکی خود و ارتقا سرعت 

به محیط اطراف خود حساس بوده و به  ازپیشبیشپاسخگویی خود به تغییرات محیطی، 

ی ) هایافتهشناسایی عوامل محیطی دخیل بر وضعیت سازمان بپردازد. نتایج این پژوهش با 

( که میزان 5334؛ نیک پور و سلاجقه، 2153؛ آسان و دلوی اصفهانی، 2152، آبادیشریف

های ) و با یافته هست راستاهم، اندکردهتوسط گزارش حد م ازچایکی سازمانی را بالاتر 

( که میزان چابکی 5345؛ باقری کراچی و عباسپور، 2159باقری کراچی و همکاران، 

 .هست راستاهم، نا اندکرده ط گزارشاز حد متوس ترپایینسازمانی را 

 ابکی سازمانیو ابعاد آن با چ شناختیرواننشان داد توانمندسازی همبستگی نیز نتایج  

اصلی پژوهش  مسئله آمدهدستبهبنابراین، با توجه به نتایج  داشته. رابطه مثبت و معناداری

                                                           
1. Ganguly., Nilchiani & Farr 
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بکی سازمانی از انسانی و چا منابع شناختیرواندرباره وجود رابطه بین توانمندسازی 

ها نشان داد که این دو راز مورد تأیید قرار گرفت. بررسیدیدگاه کارمندان دانشگاه شی

 شناختیروانکه توانمندسازی  شودمیاستنباط  درنتیجهرابطه مستقیم دارند.  باهم متغیر

راهم لازم را برای ارتقای سطح چابکی سازمانی دانشگاه شیراز ف بسترهایشرایط و 

های این پژوهش از عوامل کلیدی در ایجاد ویژگی چابکی د و در بر اساس یافتهآورمی

کارمند بیشتر به  هرچقدربنابراین،  شودمیمحسوب  متغیربرای سازمان در محیط رقابتی و 

شغل خود معتقد  اداریمؤثر بودن خود نسبت به نتایج و پیامدهای راهبردی، عملیاتی و 

افراد احساس بهتری نسبت به  هرچقدر.همچنین یابدمیزایش باشد، چابکی سازمانی نیز اف

افراد از استقلال کاری  هرچقدربودن اهداف شغلی خودشان داشته باشند، و  باارزش

و مشارکت در سازمان برخوردار باشند، چابکی سازمانی نیز  هاگیریتصمیمبیشتری در 

شغلی را با مهارت بیشتری انجام کارمندان دانشگاه وظایف  هرچقدر. همچنین رودمیبالاتر 

ی هایافتهبا  آمدهدستبهنتیجه . شودمیدهند، چابکی دانشگاه در محیط پویا نیز بیشتر 

و چابکی سازمانی  شناختیروان( که بیان کرد بین توانمندسازی 2152پژوهش ) مورس، 

ت نشد. . یافته نا همسویی با این پژوهش یافهسترابطه معناداری وجود دارد، همسو 

؛ 2114؛ چانگ، شی و لین، 2153همچنین، یافته مذکور با نتایج پژوهش ) عبداله زاده، 

؛ 2152؛احمدی و همکاران ، 2153و همکاران،  پورحسن؛ 2151؛ چانگ، 2112هنینجر، 

؛ خانعلیزاد و همکاران، 5341؛ سلیمانی و همکاران، 2153و هجینی پور،  تانیپورگی

 .هست راستاهم( 5334اران، ؛ موسی خانی و همک5334

چابکی سازمانی  بینیپیشدر آن  ابعادتوانمندسازی و  قدرتعلاوه بر آن برای بررسی  

ساده نشان داد  استفاده شد. نتایج رگرسیون گامبهگامبه روش  چندگانه وساده  از رگرسیون

 بینیپیشی را از واریانس چابکی سازمان 99/1 نیروی انسانی شناختیروانکه توانمندسازی 

 شناختیروان توانمندسازیچندگانه نشان داد که از بین ابعاد  . همچنین رگرسیون کندمی

بینی چابکی سازمانی بودند و این قادر به پیش معناداری، مؤثر بودن و حق انتخاب ابعادتنها 

اعتماد و  متغیرو دو  یانس چابکی سازمانی را تبیین کردنداز وار درصد 15 مجموعاً متغیرها

یافته فوق با امانی از دیدگاه کارمندان نبودند. کننده چابکی س بینیپیشاحساس شایستگی 
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کننده چابکی  بینیپیشرا  شناختیروان( که توانمندسازی 2152نتایج پژوهش ) مورس، 

یافت نشد. همچنین یافته مذکور با  سوییناهم. یافته هستسازمانی بیان کرد، همسو 

 راستاهم( 5334؛ ابیلی و ناستی زایی، 5342وهش ) اسکندری و همکاران، ی پژهایافته

 .هست

های بودن فرصت مدتکوتاهبه  توانمی ها برای چابکیترین دلایل سازماناز مهم 

بودن تغییرات  بینیپیشغیرقابل، ارائه سریع یک محصول یا خدمت به بازار، کاری محیط

ی سازمان یکی از ابزارها کهازآنجایی(. 5336زاده،  )شعیب یادکرد کاری محیطمداوم در 

کارمندان  پذیریانعطاف، لذا توانایی و هستانسانی آن سازمان برای تحقق چابکی، نیروی

یک سازمان، نقش مهمی را در سرعت ارائه خدمات و پاسخگویی به تغییرات محیطی که 

دستیابی به موفقیت  کهازآنجایی همچنین. کندمی، ایفا هستچابکی سازمانی  هایقابلیتاز 

در محیط کار پویای امروزی، نیازمند سازگاری با تحولات و چابکی در سازمان است، لذا 

 شناختیروان، ضرورت توجه هر چه بیشتر به مقوله توانمندسازی آمدهدستبهبنا بر نتایج 

از دانش و  چابکی بدون کمک و استفاده چراکهنمایان شده است  ازپیشبیشندان کارم

که کارمندان دانشگاه  گفت توانمیخلاصه  طوربهنیست.  پذیرامکانی کارمندان هامهارت

و  متغیرهای وانند با موقعیتبرخوردار باشند تا بت شناختیروانباید از سطح بالای توانمندی 

د بنابراین، مدیران دانشگاه شیراز بای محیطی خود را انطباق دهند. بینیپیشغیرقابل

چابکی سازمانی تلقی  منظوربهرا یکی از راهبردهای اساسی  شناختیروانتوانمندسازی 

از سوی  کنند. ریزیبرنامهنموده و برای رسیدن به سطوح بالای توانمندسازی کارمندان 

مدیریت سازمان باید توجه بیشتری به کارمندان داشته ، آمدهدستبهبا توجه به نتایج دیگر 

 در خودمختاریدر جریان امور و ایجاد حس  هاآنرکت دادن هر چه بیشتر باشد و با مشا

مدیران با  ایجاد کند. هاآنرا در  شناختیروان، سطح بالایی از توانمندسازی حیطه کاری

راهبردها و اقداماتی مانند فراهم نمودن اطلاعات، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، 

 بهترچهها و شرایط لازم برای انجام هر ندان، باید بسترلال دادن به کارمتشکیل تیم و استق

رغبت و خواهند، با مایند تا کارمندان آنچه را که میوظایف سازمانی را طوری فراهم ن

سطح بالای استقلال و آزادی عمل کارمندان در  تأثیر ٔ درزمینهو  انگیزه درونی انجام دهند
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مربوط به شغل و وظایف شغلی  هایگیریمتصمیدر  هاآنامکان مشارکت توانمندی آنان، 

البته، انجام شغل، فراهم شود.  ریزیطرحدر مواردی از قبیل انتخاب روش انجام کار و 

 هاییمحدودیتاجرای برنامه توانمندسازی در دانشگاه شیراز مدیران دانشگاه با  ٔ درزمینه

آشنایی کارمندان دانشگاه به عدم آگاهی و  توانمی هامحدودیتاین  ازجملهمواجه بودند. 

توانمندسازی  هایبرنامهاجرایی  هایمحدودیتو نیز  شناختیرواناز مفهوم توانمندسازی 

 در این زمینه اقدام نمایند. گذاریسرمایهبه  ازپیشبیشکه ضرورت دارد مدیران دانشگاه 

 منابع 

اهکلی، سهیلا و اسکندری، فریدون؛ پازارگادی، مهرنوش؛ زاغدی تفرشی، منصور؛ ربیع س

پرستاران با میزان  شناختیروان(. ارتباط بین توانمندسازی 5342) .شغلی، علیرضا

پیشگیرانه در  هایمراقبت یمجلهاستان زنجان.  هایبیمارستاندر  هاآنتعهد عاطفی 
 .61 -92، ص 2، دوره سوم، شماره پرستاری و مامایی

با  شناختیروانبررسی رابطه بین توانمندسازی  (.5333) .ابیلی، خدایار و ناستی زایی، ناصر

 .34 -26، شماره اول و دوم، ص طلوع بهداشتتعهد سازمانی. 

(. 5334، ابوالفضل؛ سهرابی، پوریا )زادهقاسمسید عامری، حسن؛ اسمعیلی، محمد رضا؛ 

، پژوهش در علوم رفتاریبررسی رابطه بین توانمندسازی و رفتار شهروند سازمانی. 

 .536 -564، ص 34، تابستان 51شماره 

(. چابکی؛ رهیافتی نوآورانه در مدیریت 5345باقری کراچی، امین و عباس پور، عباس )

 .25 -65، ص 5، سال اول، شماره آفرینیارزشفصلنامه نوآوری و . هادانشگاه

 مدیریت ارشد کارشناسی نامهپایان. توانمندسازی منابع انسانی(. 5341جسری، پیمان )

 سنندج. واحد اسلامی آزاد دانشگاه اییاجر

(. رابطه بین 5334و مشبکی، اصغر ) اصغرعلیخانعلیزاده، رقیه؛ کردنائیج، اسدا...؛ فانی، 

و یادگیری سازمانی )مطالعه موردی دانشگاه تربیت مدرس(.  توانمندسازی

 .21 -91، صص 3، سال دوم، شماره مدیریت تحول نامهپژوهش
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(. نقش 5333، اکبر؛ کیایی، مجتبی و موسوی، سید حمید )ورپحسنحمیدی، ناصر؛ 

، سال چهارم،  مجله مدیریت صنعتیمدیریت منابع انسانی در چابکی سازمانی. 

 .555-522، صص 3شماره 

(. رابطه توانمندسازی کارکنان 5341، محبوبه و فائض، علی )کشزحمتسلیمانی، نادر؛ 

، سال چهارم، فصلنامه علوم تربیتی. پرورشوآموزشبا یادگیری سازمانی در ادارات 

 .511 -34، ص 51شماره 

(. بررسی رابطه 5345صادقیان، رحمت اله؛ یعقوبی، نورمحمد و اعزازی، محمد اسماعیل )

سال مدیریت عمومی،  هایپژوهشفراموشی سازمانی هدفمند و چابکی سازمانی. 

 .513 -521، صص 52پنجم، شماره 

(. بررسی رابطه بین چابکی سازمانی و رضایت 5334ه، سنجر )نیک پور، امین و سلاجق

سال سوم،  مدیریت، هایپژوهشدولتی شهر کرمان.  هایسازمانشغلی کارکنان 

 .564 -539شماره هفتم، صص 

به یک سازمان  یابیدست(. چابکی سازمان و مدل 5345نیک پور، امین و برکم، یاسر )

 .515 -525، صص 31، شماره راهبرد یاسچابک. 

در بانک  یسازمان یبا چابک سازمانیفرهنگارتباط  یبررس(. 5342) اللهروحملکی، 

کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد  نامهپایان. استان خوزستان یکشاورز

 اسلامی واحد شوشتر. 

(. 5334موسی خانی، مرتضی؛ رنگریز، حسن؛ نایبی، محمدامین و حسن خانی، مهدی )

فصلنامه رابطه بین توانمندسازی کارکنان در تحقق بانکداری الکترونیکی. بررسی 
 .2 -5(، ص 5334) 2، مدیریت توسعه و تحول

(. بررسی رابطه ساختار سازمانی و 5334واعظی، رضا و سبزیکاران، اسماعیل )

منطقه تهران. -توانمندسازی کارکنان در شرکت ملی پخش فرآوردهای نفتی ایران

 513-523، صص 3، سال دوم، شماره مدیریت تحول نامهپژوهش
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