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 چکیده

لاقیت و توانمندسازی معلمان دوره ابتددایی ههرسدتان مهابداد بده     تأثیر چابکی سازمان بر خ با هدف بررسی پژوهشاین 

جامعه آماری ایدن پدژوهش هدامل کلیده معلمدان       .باهدروش پژوهش از نوع توصیفی پیمایشی می .نگارش درآمده است

یدن  نمونه حاضدر در ا  نفر هاغل هستند 421در حال حاضر  ؛ کهباهندمهاباد می وپرورشآموزشمقطع ابتدایی هاغل در 

 نامده توانمندسدازی اسدتریتزر،   هدا از پرسدش  گیدری داده در این تحقیق بدرای انددازه   .نفر انتخاب هده است 200تحقیق 

هدا از  نامه چابکی سازمانی استایدزر و پرسشنامه خلاقیت رندسیپ استفاده گردید و جهدت تززیده و تحلیدل داده   پرسش

خصوص تأثیر  در که داد مدل معادلات ساختاری نشان نتایج .استفاده گردید  AMOS24و  SPSS 24 آماری افزارنرم

 درصدد  21 میدزان،  بده  سدازمانی  چابکی مستقل گفت متغیر توانمعلمان، می توانمندسازی و خلاقیت بر سازمانی چابکی

 یچدابک  متغیدر  .اسدت  معلمدان  توانمندسدازی  متغیدر  کنندده یینتب درصد 45 میزان به نیز خلاقیت و متغیر کنندهیینتب

 معلمدان  بر توانمندسدازی  معناداری و مثبت تأثیر بر خلاقیت دارد و همچنین این متغیر معناداری و مثبت سازمانی تأثیر

 .هست متغیرها این برای فردی منحصر و مثبت کننده بینییشپ و دارد مهاباد ههرستان ابتدایی دوره

 .چابکی سازمان، خلاقیت، توانمندسازی واژگان کلیدی:
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 مقدمه .1-1

امروزه بسیاری از  .پذیری و نیز پاسخگویی سازمان وجود دارددر بازار رقابتی، نیاز مبرمی به توسعه و بهبود انعطاف

تکنولوژیکی، تغییر  هایینوآور واسطهبهرو هستند که پایدار و نامطمئنی روبه ها با رقابت فزایندهها و هرکتسازمان

ای در این وضعیت بحرانی موجب اصلاحات عمده .تغییر مشتریان، هدت یافته است در حالهای های بازاری و نیازمحیط

نسبتاً معاصر هده  یهامدلسنتی و حتی  یهامدلو بازبینی  یوکارکسبهای انداز استراتژیک سازمان، اولویتچشم

 .است

 یهدا چالشو توانایی خود برای رویارویی با گذهته دیگر قابلیت  یهاحلراهتوان گفت که: رویکردها و می یبه عبارت

، یکدی  روینازا .جدیدی جایگزین هوند هاییدگاهد؛ یا بهتر است با رویکردها و انددادهازدستسازمانی و محیط بیرونی را 

بدرای   پارادایم جدیدی عنوانبه، چابکی، درواقع .است 1پاسخگویی به این عوامل تغییر و تحول سازمانی چابکی یهاراهاز 

 .رقابتی است یهابنگاهو  هاسازمانمهندسی 

 .منبع در موفقیت سازمان نقش بسزایی دارد ترینباارزشو  ترینمهم عنوانبهامروزه منابع انسانی 

نیروی انسانی به جهت قدرت تفکر و  .ر بهبود نتایج سازمان در پی داردهای کارکنان اثر مستقیم دافزایش قابلیت

فرآیندهای سازمانی  هانظامبهبود در  وریبهرهبه اهداف سازمانی دارد چرا که هرگونه  دررسیدن خلاقیت نقش مهمی

 .گیردها صورت میتوسط انسان

د ساختارهایی است که بتواند نیازمند وجو کنندمیبرداری از توان فکری که از آن به سرمایه نهفته یاد بهره

 .هداف فعلی و آینده سازمان سوق دهددر راستای ا های کارکنان سازمانمندیتوان

 .هدود یانسان م یدر زندگ دیجد میو ظهور مفاه راتییتغ زادیو تکامل همواره منزر به ا شرفتیبشر به پ یذات لیم

را در  یانسان امدروز  یاجتماع یابعاد زندگ یتمام یباًتقر، یکه به لحاظ گستردگ استسازمان  دهیپد ،میمفاه نیا ازجمله

در  .اندد یدداکرده پ یسدنت  یهدا سازمانمتفاوت از  یهکل کمیو  ستیسده ب یهاسازمان .(1381،و همکاران یریم)بردارد 

 یهدا روش تنهدا نده  طیهدرا  نیتحت ا .گرددیم تیریمد زین کارکنان تیفکر و خلاق یروی، نیها علاوه بر انرژسازمان نیا

حدل   یخودهان ابتکار عمدل نشدان دهندد و بدرا     دین بامناسب نخواهد بود بلکه کارکنا کنترلی – یدستور مراتبسلسله

 هاسازمانانواع  ینترمهماز  یکی .نقش کنند یفایهستند ا خودگردان کاملاًکه  ییهاگروهاقدام و در  یعاًسر خود مشکلات

 یسداز ادهید جهدت پ  یلاتیم سداختن تسده  هفدرا  یآموزهد  رانیمد فهیهستند و وظ یآموزه یهاسازمان یادر هر جامعه

-ینگرش و رفتار کارکندان مد   رییموجب تغ یرمستقیمغ ای میمستق طوربه یاستراتژ نیا .است یمنابع انسان یانمندسازتو

 اراتید و اخت ینو را به منابع انسدان  یامر نگاه نیهم .سازدیم ایمتخصص و توانمند مه یروین تیترب یرا برا نهیهود و زم

 یانسدان  یروین یتا توانمندساز هده باعث دباهن یتیریخود مد ییتوانا یکه دارا یلزوم پرورش کارکنان .کندیآن طلب م

( 1388کدرد،   وی عباسد ) دید خود جلب نما یسوبهرا  تیریمد نظرانصاحباز  یاریتوجه بس دیجد میپارادا کی عنوانبه

 در ارید اخت ضیتفو نعنوابه یگردد که در آن توانمندسازیبرم 1788سال به  یتوانمندساز یاز واژه یرسم فیتعر نیاول

هدده   ریتفسد  ییپاسدخگو  یکه به معند  تیمسئول رشیپذ یفرد برا اقیاهت یبه معن نی، همچنهدهمطرح ینقش سازمان

افدراد ضدمن کنتدرل     کهینحوبهو ساخت سازمان  یاست از طراح عبارت ی( توانمندساز1385همکاران، وی احمد).است

تدوان  یرا مد  ی( توانمندسداز 1385داهته باهند )آتش پور و همکداران،   زیرا ن یشتریب هاییتمسئولقبول  یخود، آمادگ

 تیریمدد )به سطح مشارکت کارکنان  رانیمد لیتما زانینمود: الف: م قلمداد در سازمان یاصل انیسه جر یندبرآحاصل و 

                                           
1Agility  



 

3 

در  تید موفق یازا که بده کارکندان در   یپاداه ؛ پ:(اریاخت ضیتفو) ردستانیبه ز اراتیاخت ی؛ ب: حدود واگذار(یمشارکت

مندابع   نی، ارائه بهتریهدف از توانمندساز .(1391 ،یگرج)بر عملکرد(  یپاداش مبتن) گرددیپرداخت م یفشانوظاانزام 

نفدوذ را   نیشدتر یکارکنان ب ترینیصلاحذ است که نیهدف ا نیهمچن .از عملکرد سازمان است نهیمربوط به هر زم یفکر

ممکدن اسدت    ماتیتصدم  نیاتخداذ بهتدر   منظدور بده و به کار گرفتن افکار کارکنان  ندیاها اعمال نموهیه ینترمناسبدر 

ی اثربخشد  شیکارکندان و افدزا   یفد یسدودمند ارتقداک ک   یاز ابزارهدا  یکد ی عنوانبه یامروزه توانمندساز .(1390، یصادق)

به دانش، نظدرات،   هاسازمان، یامروز وکارکسب رییتغ در حال طیدر مح تیکسب موفق منظوربه .گرددیم یتلق یسازمان

از  هدا سدازمان امدر،   نیجهت تحقق ا .مندندازیسطح بالا، ن رانیخط مقدم تا مد از کارکنانکارکنان، اعم  تیخلاق و یانرژ

سدازمان بدا    یکارکنان به ابتکار عمل بدون اعمدال فشدار، ارن نهدادن بده مندافع جمعد       قیتشو منظوربه یراه توانمندساز

سدازد تدا در   یکارکندان را قدادر مد    یتوانمندسداز  .ندینمای، اقدام مسازمان مالکان عنوانبه یفهوظزاماننظارت و  نیکمتر

دو  .(1392و همکداران،   یصدالح )باهدند   برخدوردار ی شدتر یب یریپذ، از مقاومت و انعطافدهایو تهد مشکلاتمواجهه با 

 میتسده  ینوعبهدارد  یرونیب یجنبه اول کردیرو ؛ کهیزهیو انگ یاز: ارتباط اندعبارت یساز یتوانمندبه  ینگره یوهیه

-میتصدم  خدود »ی کدار  یهاتیفعال نییحق تع شیکه به افزا یدارد، هر راهبرد یدرون یجنبه یقدرت اهاره دارد و دوم

 ( بدالاخره 1389و همکداران،  یاحمد)خواهد داهت  یها را در پآن یتوانمندساز نزامدینفس کارکنان ب تیو کفا «یریگ

کردند  یرا معرف یهناخت کردیدارد و رو یچندبعد یمفهوم یکه توانمندساز دندیرس زهینت نیا به« توماس و ولتهووس»

مشدتمل   یچهداروجه  یمزموعه هناخت کیدر  که .«یدرون هغل ندهیفزا زهیانگ»از  عبارت است یتوانمندساز که در آن

( 1387طبرسا و آهنگدر،  ) یابدیم یاس مؤثر بودن، تزلسرنوهت و احس نیی، حق تعیستگیها بر معنادار بودن، احساس

است که علاوه  زشیانگ یهناخت یهااز حوزه یامزموعه عنوانبه یهناختروانی توان گفت توانمندسازیم گریطرف د از

 را بده مفهدوم   گدر یبعد د یک( 2005) یسوندونو  تزریهود؛ استریرا هامل م یهناخت گرید یسه حوزه یبر خودکارآمد

 (1390،یمانیسلاست ) ییخودکفا و یستگیکنند که هامل احساس هایاضافه م یهناختروان یتوانمندساز
بدر خلاقیدت و    یسدازمان  یچدابک  تدأثیر  یبررسد  بده  اسدت  هدده  یسع پژوهش نیا در هدهمطرح مسائل به توجه با

 .هود پرداخته توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی

 تحقیق یهاهیفرض  

 فرضیه اصلی

 ههرستان مهاباد تأثیر دارد ییمعلمان دوره ابتداو خلاقیت  یبر توانمندساز یسازمان یچابک
 های فرعی:فرضیه

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییدر هغل معلمان دوره ابتدا دارییبر احساس معن یسازمان یچابک .1

 .تأثیر دارد ابادههرستان مه ییدر هغل معلمان دوره ابتدا یستگیبر احساس ها یسازمان یچابک .2

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییبر احساس داهتن حق انتخاب معلمان دوره ابتدا یسازمان یچابک .3

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییبر احساس مؤثر بودن معلمان دوره ابتدا یسازمان یچابک .4

 .ردتأثیر دا ههرستان مهاباد ییبر احساس مشارکت معلمان دوره ابتدا یسازمان یچابک .5

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییبه مشکلات معلمان دوره ابتدا یتبر حساس یسازمان یچابک .6

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یریپذبر انعطاف یسازمان یچابک .7

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یبر میزان ابتکار و نوآور یسازمان یچابک .8

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یبر کنزکاو یزمانسا یچابک .9

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یبر احساس و آگاه یسازمان یچابک .10
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 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یو ترق یشرفتبر پ یسازمان یچابک .11

 .تأثیر دارد ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا یاکاماز هکست و ن یدنبر نترس یسازمان یچابک .12

 .داردتأثیر  ههرستان مهاباد ییبر توجه و تمرکز معلمان دوره ابتدا یسازمان یچابک .13
 تعریف چابکی

 سریع و آسان صورتبهو چابکی توانایی حرکت  چابک در فرهنگ لغت، به معنای: حرکت سریع، چالاک، فعال واژه

ریشه و زادگاه چابکی، ناهی از تولید چابک است و  .سریع و با یک روش هوهمندانه است صورتبهتفکر و قادر بودن به 

استراتژی موفق توسط تولیدکنندگانی که  عنوانبهو  یافتهیتعموماخیر  یهاسالتولید چابک مفهومی است که طی 

در چنین محیطی، هر سازمانی باید  .است هدهتهیرفپذکنند، آماده می یاملاحظهقابلخودهان را برای افزایش عملکرد 

و توان  های تولیدمحصولات متفاوت و با طول عمر کوتاه، طراحی مزدد محصولات، تغییر روش زمانهمتوان تولید 

هایی، به آن بنگاه تولیدی، سازمان چابک در صورت داهتن چنین توانمندی .واکنش کارآمد به تغییرات را داهته باهد

 (1386 ههائی) .واهد هداطلاق خ

عموماً  .کنند، مخالف با یکدیگر نبوده، یکدیگر را نقض نمییکیچهاست اما  هدهارائهزیادی برای چابکی  هاییفتعر

با توجه به جدید بودن بحث چابکی، تعریف  .دهندیمرا نشان  وکارکسب، ایده سرعت و تغییر در محیط هایفتعراین 

 .ان باهد، وجود نداردمورد تائید همگ که یجامع

تغییرات  بینییشپگری، ادراک و چابکی به معنای توانایی هر سازمانی برای حس( 1999) 1به باور هریفی و ژانگ

عوامل رهد  عنوانبه هاآنچنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص داده، به  .موجود در محیط کاری است

غیرمنتظره برای رویارویی با تهدیدهای  یهاچالشدیگر چابکی را توانایی فائق آمدن بر  ییدرجا هاآن .و هکوفایی بنگرد

 .کنندرهد و پیشرفت تعریف می یهافرصت عنوانبهسابقة محیط کاری و کسب مزیت و سود از تغییرات بی

تعریف  بینیپیشیرقابلغچابکی را توانایی رونق و هکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و ( 2001) 2برایان ماسکل

دوری کنند؛ بلکه باید تغییر را  هاآنها نباید از تغییرات محیط کاری خود هراس داهته، از از این بابت، سازمان .کندمی

 .فرصتی برای کسب مزیت رقابتی در محیط بازار تصور کنند

در  یکار یرمتغسازمان با نیازهای  نزدیک ییراستاهم صورتبهتوان معتقد است: چابکی را می( 1999) 3ورنادات

های سازمان در یک راستا قرار های کارکنان با هدفهدفدر چنین سازمانی،  .عریف کردجهت کسب مزیت رقابتی ت

 .داهته و این دو توأم با یکدیگر درصدد هستند تا به نیازهای متغیر مشتریان پاسخ مناسبی بدهند

و جسورانه )متهورانه( است که متضمن  گرا یتموقعنای تغییرات پویا، نتایج و پیامدها، چابکی به مع برحسب

، در اینزا منظور از چابکی، توانایی یک یگردعبارتبه .باهدو دستیابی به مشتریان انبوه می موفقیت در زمینه سهم بازار

بوده، نیازمند  بینیپیشلیرقابغبرای رهد و بقاک در یک محیط رقابتی است که تغییرات آن مستمر و  وکارکسبواحد 

 .واکنش سریع به بازارهای متغیر است

گیرد )گلدمن و مشتریان صورت می یازموردنآفرینی در محصولات و خدماتِ بدون تردید، این امر از راه ارزش

بازار و  هاییازمندینتوانایی یک سازمان برای واکنش سریع به  صورتبهبنابراین چابکی ممکن است ؛ 4(1995همکاران، 

 .نیازهای مشتریان تعریف هود

                                           
1 Sharifi, H and Zhang 
2 Maskell, B 
3 Vernadat, F 
4 Goldman, S 
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همار توان آن را تلفیقی از مؤسسات بیعملیاتی ساختن پارادایم چابکی، می منظوربه( 1994) 1به اعتقاد کید

سازمان را به کمک  توانندیممشترک دارند و  هاییتفعالرا برای  یدیکل یستگیهادانست که هر یک، چندین مهارت یا 

ید در ککاملاً مشهود است که منظور اصلی  .های متغیر مشتریان، آماده سازندش سریع به نیازمندییکدیگر برای واکن

 کند:گونه ذکر میرا این یسازمان یچابکهای ترین تعریفیکی از جامع یدکا .اینزا، همان سازمان مزازی است

زگاری سریع در واکنش به تحولات و سرعت، سازگار و آگاهانه است که قابلیت سا با وکارکسبسازمان چابک یک »

فرایندها و  یوکارکسبدر چنین  .مشتری را دارد هاییازمندینبازار و  یهافرصت، نشدهبینییشپوقایع غیرمنتظره 

هود که سرعت، انطباق و استحکام را تسهیل کرده دارای سازمان هماهنگ و منظمی است که ساختارهایی یافت می

را دارد و البته این محیط با کارکردهای  بینیپیشیرقابلغرقابتی در محیط تزاری کاملاً پویا و  توانایی نیل به عملکرد

 .(«2000کید، ) یستنتناسب کنونی سازمان بی

وضدعیت   .هدا ارائده داد  برای تمامی سازمان ایهدهتعریفتوان نسخه مشخص و از قبل برای دستیابی به چابکی نمی

بدرای ایزداد    بندابراین  ؛(1392،کاظمی میر) استها متفاوت کز استراتژی آن با دیگر سازماننوع تمر برحسبهر سازمان 

 :هودمیهای ذیل ارائه ها و راهبردهای آن مؤلفهچابکی در سازمان نیز، متناسب با ضرورت

کنشدی و   صدورت بهمحیطی  اطمینانی ناعبارت است از توانایی سازمان برای پاسخگویی به تغییرات و پاسخگویی: 

-564: 2008و همکداران،  2گوناسدکاران ) کدرد به چهار نوع سازمان اهاره  توانمیواکنشی؛ که با توجه به نوع پاسخگویی 

549). 

 بندابراین  ؛دانندمیچابک را فرهنگ تغییر های هرکت هایویژگی از( یکی 2006) همکارانو  3لینفرهنگ تغییر: 

نبدوده بلکده تغییدر در فرهندگ و هدیوه       دهیسازمان، تغییر ساختار و قسمت در تحقق هدف مدیریت چابک ترینمشکل

، باورها هااندیشهتحول، تغییر و دگرگونی یعنی فرآیند ذوب هدن  .اعمال مدیریت و ایزاد انگیزش در نیروی انسانی است

روز،  هدای پدیدهآخرین  ها باهای جدید، منطبق کردن سازماننوین و استقرار نظام هایارزش تثبیت وسنتی  رفتارهای و

 .(1390لحافی،) عقلیخرون باورهای ناصواب مدیریت سنتی، ورود باورهای صواب مدیریت نوین و معرفت 

عبارت است از توانایی تولید و ارائه محصولات متندوع و دسدتیابی بده اهدداف مختلدف بدا مندابع و        : پذیریانعطاف

زم و نوع محصول، در هکل و مدل محصول، در سازمان و موضدوعات  در ح پذیریانعطافتزهیزات یکسان؛ که انواعی از 

 .(1079-1089: 2012و همکاران، 4ویزانده-سانتوز) گیردبرمیسازمانی و نیز در منابع انسانی و بازار را در 

البتده تنهدا سدرعت در ارائده خددمات و       .زمدان  تدرین کوتداه عبارت است از توانایی انزام دادن عملیات در سرعت: 

لدین و  ) استسازمان در مواجهه با تغییرات ناهی از ادراک  پذیریانعطافولات ملاک نیست، بلکه منظور سرعت در محص

 .(285-299: 2006همکاران،

گویندد: رضدایت   رضایت هغلی نوعی نگدرش اسدت و در تعریدف آن مدی     که معتقدند نظرانصاحب رضایت شغلی:

 هدای جنبده  وه زبان ساده چگونگی احساس فدرد نسدبت بده هدغلش     هغلی عبارت است از نگرش فرد نسبت به هغل و ب

نخست، از جنبده انسدانی کده     :مطالعه رضایت هغلی از دو بعد حائز اهمیت است .(12: 1385سیدجوادین،) گوناگون آن

-لی میرفتاری که توجه به رضایت هغ جنبه ازمنصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم،  صورتبههایسته است با کارکنان 

بروز رفتارهای مثبدت   به وهدایت نماید که بر کارکرد و وظایف سازمانی آن تأثیر بگذارد  ایگونهبهتواند رفتار کارکنان را 

                                           
1Kidd, p   
2.Gunasekaran A 
3.Lin, C. T 
4.Santos-Vijande 
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دهند که علت نگرش مثبت در همین رابطه، تحقیقات نشان می .(40: 2000استکتور،) گردد منزرها از طرف آن منفی و

سدازمان اسدت؛    هدای رویده  وهدا  : عواملی که مربوط بده سیاسدت  استبه هرح زیر  نکارها وافراد نسبت به هغل  منفی و

؛ عدواملی کده در ارتبداط بدا     اسدت عواملی که مربوط به هرایط کار و یا نحوه قرار گرفتن افراد در محدل انزدام دادن کدار    

دسته اصلی، هامل عوامدل  عوامل مؤثر بر رضایت هغلی کارکنان به سه  طورکلیبه .باهدهای فردی کارکنان میهخصیت

 .(13: 1996کریستوفر،) گرددمحیطی و عوامل هغلی و عوامل فردی تقسیم می

 خلاقیت

دهخددا معندا    ینامهلغتدر  …آفریدگار و آفریننده، ،کنندهخلقخلاق یکی از اسامی خداوند است و به معنی بسیار 

 ییهدا حدل راهای لازم و ضروری، در برخورد بدا مسدائل،   هگویند که در موقعیتدر اصطلاح، خلاق به کسی می .هده است

که خلاقیت را کاری عدادی و   جهتازآن 1برگنوزرولی رابرت  .کندو کاربردی برای حل مسائل و رفع موانع ارائه می مؤثر

لاق ی لقب خد هایسته یهرکس یزهدرنتاند و در حال خلاقیت هرلحظه، عقیده دارد که همگان در کندیمروزمره تعریف 

مانندد وانگدوگ نقداش بدزرگ کده در فقدر و       ؛ به خلاقیت آنان پی نبرده است فعلاًداند که کسی است و مسئله را این می

بده هدمار    بهدا گرانو  آثاری خلاق عنوانبهسبک اکسترسیونیسم دانستند و آثار وی  گذاریانبنگمنامی مرد وی را بعدها 

)به نقدل از سداکی    ای دیگر خیرآید و خلاقیت عدهای به چشم میقیت عدهچرا خلا آید که:می پیش سؤالحال این  .آمد

 (1389و همکاران، 

ی باید جامعه و مدردم، خدلاق هدناس و پذیرندده     هاید پاسخ این است که برای درک خلاقیت و هناخت فرد خلاق،

و فهم است مورد تشویق قدرار   درکلقابهایی را که برایشان مردم خلاقیت .خلاقیت باهند باید نگاه خلاق بین پیدا کنند

بده گدرفتن عندوان خدلاق      تدر هدده،  المنفعده دهد عدام در این نگاه هرچه اعمالی که فرد انزام می .دهند نه غیر آن رامی

اندد کده هرقددر فدرد     ای بر این عقیدهعده ای دیگر،بر اساس نظریه .هود )البته این تنها یکی از عوامل است(می تریکنزد

مسدائل را از   وتحلیدل یده تززمند بوده و قدرت بهره ترییقوی هارت و ممارست بیشتری داهته باهد و از حافظهدانش، م

 .(1384، 2)کمبل تری دارا باهد احتمال بیشتری دارد که خلاق باهدابعاد متنوع
 خلاقیت از دیدگاه سازمانی 

-افدزایش بهدره   های سازمان، مثلاًت یا کمیت فعالیتفکر و طرح نوین برای بهبود و ارتقاک کیف یارائهخلاقیت یعنی 

روبرت  ... ها، تولیدات یا خدمات از روش بهتر، تولیدات یا خدمات جدید ووری، افزایش تولیدات یا خدمات، کاهش هزینه

 :اندهای خود هش عامل را در خلاقیت افراد مؤثر دانستهرا در بررسی 3جی استرنبرگ و لیندای اوها

 .ای محدود و کسب تزربه و تخصص در سالیان متمادیای در زمینهداهتن دانش پایه: دانش: 1

 .خلاق از طریق تعریف مزدد و برقراری ارتباطات جدید در مسائل یایده یارائه: توانایی عقلانی: توانایی 2

 .هوندمیخود برانگیخته  هایایدهبرای به فعل درآوردن  عموماً: انگیزش: افراد خلاق 3

را  فکدری سدبک از طدرف سدازمان و مددیریت ارهدد،      هدده ارائده در مقابدل روش   عموماًافراد خلاق  :فکریسبک: 4

 .گزینندبرمی

هخصیتی مانندد مصدر بدودن، مقداوم بدودن در مقابدل فشدارهای         هایویژگیدارای  عموماً: هخصیت: افراد خلاق 5

 .جماعت هدن هستند ی همرنگبیرونی و درونی و نیز مقاوم بودن در مقابل وسوسه

 .(1382)میر ستاسی،  یابندهای حمایتی بیشتر امکان ظهور میدر داخل محیط عموماً: محیط: افراد خلاق 6

                                           
1 Robert Rosenberg 
2 Campbell 
3 Robert J. Sternberg and Linda Oha 
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ی: آمادگی، نهفتگی، اهراف و اثبات را در کتاب هنر و علم خلاقیت، برای خلاقیت مراحل چهارگانه ،(1)جورن افانلر 

آوری اطلاعدات بدا   یا یک فرصت آهنا هده و ستس از طریق جمدع  مسئلهابتدا با  از این دید، افراد خلاق .ذکر کرده است

، در این مرحله فعالیت کنندمیتمرکز  مسئلهی بعد افراد خلاق روی در مرحله .هونددرگیر می موردنظریا فرصت  مسئله

ای قبلی خود جهت نیل به یک هها، تزارب و زمینههود و فرد سعی در نظم دادن تفکرات، اندیشهملموسی مشاهده نمی

منزدر بده    ،(مسدئله فراهم کردن فرصت )جهت تفکر به  ،درگیری ذهنی عمیق یک فرد )خودآگاه یا ناخودآگاه( .ایده دارد

 .(1385)محمد زاده، هود های جدید و بدیع میخلق و ظهور ایده
 های خلاّقیتلفهمؤ

دارای  یدت خلاق سدازد یمد را  یدت خلاقعناصری است کده   منظور ،آیدیمسخن به میان  یتخلاق یهامؤلفهوقتی از 

 .تعامل و ارتباط برقرار است هاآنو بین  سازندیمرا  یتخلاق باهمعناصر و اجزایی است که 

مربوط به قلمرو یا موضدوع،   یهامهارت( خلاّقیت را متشکّل از سه عنصر: 1377آمابلی )نقل از قاسم زاده و عظیمی،

 .داندیمو انگیزه  یتقخلامربوط به  یهامهارت

و  اصول و هناخت ما نسبت به موضوع، حقایق، دانش از، اندعبارت هامهارتهای مربوط به موضوع: این ( مهارتالف

 خداص دریک زمینده   و آموزش تزربه مواد اولیه استعداد، منزلهبه هامهارتاین  .نهفته در آن موضوع یهاانگارهنظریات و 

داریدم   یدت خلاق ( امکدان یا هیمی یاهسته)برای مثال فیزیک  یارهتههی است تنها در صورتی در بدی .روندیم به همار

 .که درباره آن اطلاعاتی داهته باهیم

موضدوعی را در راه جدیددی    یهامهارت، هاقالب با هکستن یتخلاق یهامهارت: یتخلاقمربوط به  یهامهارتب( 

تعویدق   بده  فکدری،  وسدعت  دیدن مسائل، تفاوت عادت، هکستن فکری، یهاشباارز یتخلاق یهامهارت .گیردیمبه کار 

 .پیچیدگی و درگیر هدن با آن و غیره همراه است درک انداختن قضاوت و ارزیابی،

بددون انگیدزه دروندی و بیروندی      انسان .انگیزه است یتخلاقاجزا  ینترمهم هاید ن( انگیزه: یکی از عناصر اساسی و

در تحقدق   یتدر سدازنده تحقیقات تزربی حاکی از آن است که انگیدزه دروندی نقدش     .انزام دهد یاانهخلاقکار  تواندینم

، باید به افراد کمدک کندیم تدا نقداطی را کده انگیدزه یدا علایدق و         یتخلاقآمابلی برای پرورش  زعمبه .اندداهته یتخلاق

 محدل ایدن   .خدود را( تشدخیص دهندد    یدت خلاقع تقاط محل) یگردعبارتبه هوندیممنطبق  یکدیگربا  هاآن یهامهارت

را نشدان   یدت خلاقتقداطع   محل 1-2هماره  هکل .هودیمفراهم  یتخلاقترکیب پرقدرتی است زیرا در این نقطه امکان 

 .دهدیم

 

 خلاقیتتقاطع  محل: 1 -2شماره  شکل

 

 

 

 

 

 (30ص  :1387سام خانیان،) منبع:

                                           
1 Gorge Efanler 

 مهارت های

 مربوط به

 خلاّقیت
 انگیزه

 درونی

 مهارت های

 مربوط به

 موضوع
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 و تفکّدر،  خداص  هاییوههذهن، معلومات،  هایییتواناعوامل:  یرتأثت تح یتخلاق(، معتقد است 1385هعاری نژاد )

 .و محیط حامی از افکار خلاّق است یزشانگ هخصیت، خاص هاییژگیو

را بده سده دسدته هدناختی، انگیدزش و هخصدیتی تقسدیم         یتخلاقهای ( در همین راستا مؤلفه1384پیر خایفی )

 .کندیم

 .یلتحل ،یبترک ، ابتکار، بسط،یریپذانعطاف، یالیس از: هوش، اندعبارت یتخلاقهناختی  یهامؤلفه

 توانمندسازی کارکنان

 .اکنون نظر بسیاری از اندیشمندان مدیریت را به خود جلدب کدرده اسدت   توانمندسازی مفهوم جدیدی است که هم

 هدده تعریدف ها مان آناست ادراکات و باورهای کارکنان نسبت به نقش خودهان در هغل و ساز چندبعدیکه  این مفهوم

جدویی در کدار، احسداس مدؤثر بدودن، احسداس        بداور بده خددا، معندا     ازجملههناختی مختلفی را های رواناست و حالت

 .(118، 1388دهد )ملاحسنی، دار بودن هغل به خود اختصاص میخودمختاری، احساس اعتماد و احساس معنی

 تدأثیر  خدود  محدیط اطدراف   از دائمداً  و اسدت  گریدزی سدنت  و مابهدا  پیچیدگی، پویایی، امروزی هایسازمان ویژگی

 مواجه اهکال با معقول نسبتاً دقت با تغییرات بینیپیش .اندپذیرفته ناپذیراجتناب ضرورتی عنوانبه را تغییر و پذیرندمی

-مدی  حسداب بده  سازمان تیحیا هایو دارائی ملی ثروت بنیاد که کارآمد و توانا انسانی نیروی داهتن ،روازاین .بود خواهد

 کده  نمایندد مدی  اظهدار  مدیریت و رهبری مطالعات ،درواقع .داهت دنبال خواهد جامعه به برای زیادی بسیار منافع آیند،

 رفتدار  عندوان تسدهیل  بده  توانمندسدازی  بنابراین، .است مدیریت اثربخشی اصلی جزک کارکنان به توانمندسازی پرداختن

هود که طی آن مدیر بده کارکندان   توانمندسازی به فرآیندی اطلاق می .(71، 1387ضیایی، است ) هدهتعریف انگیزاننده

تنهدا در عملکدرد افدراد بلکده در     این فرآیند نده  .گیری مستقل به دست آورندکند تا توانایی لازم را برای تصمیمکمک می

کوئین و  .ترین سطوح سازمان استبه پایینترین مفهوم توانمندسازی، واگذاری اختیار مهم .هخصیت آنان نیز مؤثر است

های پیشتاز دو رویکدرد متفداوت بدرای توانمندسدازی تشدخیص      میدانی در سطح مدیران میانی هرکت بامطالعهاستریتز 

-پذیری، رهدد و تغییدر و همچندین تحمدل اهدتباهات آن     اند که در رویکرد مکانیکی، توانمندسازی به معنی ریسکداده

 .پذیر باند؛ و همچنین حس مالکیت نسبت به سازمان داهته باهندگاه کارکنان باید کارآفرین و ریسکدر این دید .هاست

توانند بدون نیاز به حضور مستقیم سرپرست، فعالیت کنند ولدی در  ها میدر توانمندسازی فردی کارکنان با کسب مهارت

ابعداد توانمندسدازی نیدز عبدارت اسدت از:       .تدوین نمایند های کلی سازمان راتوانند برنامهتوانمندسازی عالی، مدیران می

( احسداس  5دار بدودن  ( احسداس معندی  4( پذیرفتن هخصی نتیزده  3(احساس خودسامانی 2(احساس خود اثربخشی 1

 و کارکنان به بیشتر اختیارات و مسئولیت قدرت، اعطای هامل توانمندسازی .(119، 1388اعتماد به دیگران) ملاحسنی، 

 .است مشاغلشان بر بیشتر کنترل و هافعالیت برخی انزام گیری،تصمیم جهتمدیران 

ای های ارزهمند سازمانی موجب گردیده است تا مدیران نگاه ویژهسرمایه عنوانبهامروزه اهمیت توجه به کارکنان 

اهداف استراتژیک هک اولین قدم در پرورش نیروی کارا و مؤثر برای حرکت در جهت بی .به این امر داهته باهند

 عنوانبه .تاکنون تعاریف بسیاری از مفهوم توانمندسازی ارائه گردیده است .سازمانی اساس توانمندسازی پرسنل است

 پردازیم:نمونه به برخی از این تعاریف می

و  به بهبود هاگروهتوانمندسازی فرآیندی است که در آن از طریق توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت افراد و  -

هکوفایی  نمندسازی یک راهبرد توسعه واتو گریدعبارتبه .(64، 2005 ،1)ژولیوس هودبهسازی عملکرد کمک می

 .(26، 2006 ،1سازمانی است )اسکارپلو

                                           
1 Julius 



 

9 

های فردی و گروهی ظرفیت و توانایی وری کارکنان و استفاده بهینه ازهای مؤثر برای افزایش بهرهیکی از تکنیک -

 .(43، 1380 )محمدی، .است توانمندسازی کارکنان، اهداف سازمانی در راستای هاآن

)کانستنس و  توانند در انزام امور داهته باهندکه می عبارت است از هناخت ارزش افراد و سهمی یتوانمندساز -

 .(24، 2،2002مارک
ادر ساختن آنان به ایزاد های لازم در کارکنان برای قتوانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایزاد مزموعه ظرفیت -

، 3)کانگر و کانلوی م با کارایی و اثربخشأ، تودارندعهدهدر سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان به  افزودهارزش

2002 ،13). 
به بهبود مستمر در عملکرد  رسیدنتوانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت و هایستگی افراد برای  -

 .(12، 4،2000)ریچارد سازمان
توانمندسازی در مفهوم سازمانی عبارت است از تغییر در فرهنگ و ههامت در ایزاد و هدایت یک محیط  -

 .(88، 2005، 5سازمانی )کایله
آمادگی قبول  افراد ضمن کنترل خود، کهینحوبهتوانمندسازی عبارت است از طراحی و ساخت سازمان  -

 .(35، 2002، 6)توماس و جودیت هته باهندهای بیشتری را دامسئولیت
 مفهوم توانمندسازی 

زعم توماس و ولتهوس بدیش از  آنچه در ادبیات توانمندسازی کاملاً آهکار است تعاریفی هستند که جامع نبوده و به

 پرداختندمیسازی  آن بر توانمندی تأثیرهای خاص و ای از روشآنکه به تعریف این اصطلاح بتردازند به تشریح مزموعه

(1990،Thomas & Velthouse). کارگیری این اصطلاح کمتدر بده   در حقیقت یکی از مسائلی که در مراحل اولیه به

آنچده سدبب گردیدد تدا اندیشدمندان در ارائده تعداریف عملیداتی از          .هد، ارائه تعریفدی عملیداتی از آن بدود   آن توجه می

در حقیقدت آندان از سده رویکدرد      .باهددی متفاوت به توانمندسازی میتوانمندسازی توافق نظر نداهته باهند داهتن دی

 .(1394هناختی به موضوع پرداختند )ایزدی و محسنی، متفاوت ارتباطی، انگیزهی و روان

 تدوافقی  تعداریف آن  روی ولدی  اسدت،  قرارگرفته مورداستفاده بسیار سازمانی علوم در که است ایواژه توانمندسازی

 رودمدی  کدار  بده  وسیع صورت بسیاربه توانمندسازی واژه مدیریت و سازمان نظری ادبیات در هنوز لذا .است نشده حاصل

 افدراد  بدرای  وضدعیتی  ایزاد را متخصصین، توانمندسازی از بسیاری حالدرعین .نیست دست در آن از هفافی معنای ولی

 .یابندد  دسدت  سازمانی و فردی اهداف به توانندیم و کنترل دارند خودهان سرنوهت بر نمایند احساس هاآن که دانندمی

 حدس  تدا  کندیم می کمک خود کارکنان به فرایند این در .است افراد به قدرت بخشیدن فرایند (تواناسازی) توانمندسازی

بسیج  به معنی این در تواناسازی .هوند چیره خود درماندگی و ناتوانی احساس بر و بخشند بهبود را خویش نفساعتمادبه

 بدر  کده  هدایی اتخداذ تصدمیم   در بیشدتر  مشدارکت  به افراد تشویق همچنین تواناسازی .انزامدمی افراد درونی هایانگیزه

 باهد فهمقابل هاآن برای که است ایگونهبه افراد برای لازم ابزار آوردن فراهم تواناسازی .است گذارتأثیر آنان هایفعالیت

 اعطای یا اختیار تفویض عنوانبه تواناسازی از وبستر فرهنگ لغت در .کنند استفاده خود مصالح جهت در آن از بتوانند و

                                                                                                                             
1 Scarpello 
2 Constance & Mark 
3 Conger & Kanugo 
4 Richard 
5 Kyle 
6 Thomas & Judith 
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 حق افزایش به که مدیریتی تکنیک یا استراتژی هرگونه معتقدند وکاننگو کانگر .هده است تعبیر سایرین به قانونی قدرت

داهدت )سدیدجوادین و همکداران،     دخواهد  پدی  در را هاآن تواناسازی هود منزر کارکنان کفایت نفس و سرنوهت تعیین

1388 ،78). 

 توانمندسازی ابعاد

 در هدا پداداش داندش و   اطلاعات، قدرت، که آیدمی وجود به هنگامی توانمندی داد نشان 1لاولر و پژوهش باون نتایج

 ابعداد  بدا  ارتبداط  در .خواهدد هدد   صدفر  نیدز  توانمنددی  نباهدد،  موجدود  چهارعنصر این از یکی اگر و هود توزیع سازمان

 .است هده انزام 2استریتزر توسط تزربی مطالعات بهترین از یکی توانمندسازی

 فدوق  بده ابعداد   یک بعدد  نیز 3میشرا مطالعات .است متصور توانمندسازی برای هناختی( عامل) بعد چهار وی زعمبه

 :گرفت هکل زیر هرح به توانمندسازی کلیدی بعد پنج و افزوده

 :بخشاثر خود/  احساس شایستگی

 هوندمی توانمند افراد وقتی .بالاست بامهارت وظائفشان انزام توانایی در افراد احساس حقیقت در «اثربخشی خود»

یدک   آمیدز موفقیدت  انزدام  را بدرای  لازم تبحدر  قابلیدت و  کنندد میاحساس  اینکه یعنی کنندمی اثربخشی احساس خود

 .کاردارند

 :(خودسازمانی) انتخاب حق احساس داشتن

 منسدوب  حدق انتخداب   احساس داهتن به «خودسازمانی» دارد، اهاره قابلیت احساس به اثربخشی -خود کهحالیدر

 خدود  به مربوط هایفعالیت بخشیدن هخص به نظام و اجرا در انتخاب احساس تزربه معنای به بودن سازمان خود .است

 .است

 :(نتیجه پذیرش شخصی) بودن مؤثراحساس 

 را ، تغییراتدی کنندد مدی  کار آن در که محیطی دادن قرار تأثیر تحت با توانندمی که باورند این بر هده توانمند افراد

 در زمدان  مشدخص از  یک مقطع فرد در اعتقادات از است عبارت بودن، مؤثراحساس  4برگر گرین اعتقاد به .نمایند ایزاد

 .جهت مطلوب در تغییر ایزاد برای اشتوانایی مورد

 :(بودن ارزشمند) بودن احساس مهم

 در آنچه با هایشانآرمانو  هده ارزش قائل دارند اهتغال آن به که فعالیتی اهداف یا مقاصد، برای هده توانمند افراد

 از سدان بددین  و گذاهته مایه روانی یا روحی ازنظر خود کارهای برای بنابراین ؛استمتزانس  هستند آن دادن انزام حال

 .وردارنداحساس اهمیت مشخص برخ نوعی

 دیگران: به اعتماد احساس داشتن

 .دیدد  منصدفانه خواهندد   و یکسدان  رفتاری که هستند مطمئن هاآن .دارند اعتماد بنام حسی توانمند افراد سرانزام،

آسدیب   نه بود و انصاف خواهد کارهایش عدالت نهایی نتیزه نیز زیردست مقام در حتی است معتقد هده توانمند کارمند

 .زیان و

                                           
1 . Bowen & lawler 
2 . Spereitzer 
3 . Mishra 
4 . Green Berger 
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 سدرمایة  هدای مؤلفه از با استفاده هناختیروان توانمندسازی ابعادبینی ( به پیش1394یی جندانی و همکاران )رضا

 سدرمایه  هدای بین مؤلفده  از که داد نشان پژوهش نتایج .اصفهان پرداختند ههر ابتدایی مدارس در معلمان هناختیروان

اسدت   هایسدتگی معلمدان   بعد بینیپیش به قادر معناداری ورتصبه بینیو خوش پذیریانعطاف امیدواری، هناختی؛روان

 صدورت بده  نیز بود متغیر خودکارآمدی معلمان بودن مؤثر بینیپیش به قادر صورت معناداریبه امیدواری متغیر علاوه،به

 بیندی پدیش  بده  قدادر  صورت معناداریبه امیدواری متغیر بود همچنین، خودمختاری معلمان بینیپیش به قادر معناداری

 داریبودن، معنی مؤثر هایستگی، بعد چهار هامل را هناختیتوانمندسازی روان (1384) عبدالهی .بود معلمان داریمعنی

 از: راهبردهدای  اندد عبارت که کندمی یاد هناختیروان بر توانمندسازی مؤثر عوامل دسته سه از و داندمی اعتماد و هغلی

توانمندسدازی   بدا  آمددی  خودکدار  کده  کندد مدی  بیدان  همچندین  وی .خودکارآمددی  ابعمند  و سدازمانی  هرایط مدیریتی،

 .گذاردمی اثر هناختیروان توانمندسازی بر هرایط سازمانی طریق از و دارد معنادار و مثبت رابطة هناختیروان

 فقدط  یچدابک  کده  کردندد  بیدان  گرفت ( در پژوهشی تحت عنوان چابکی سازمانی صورت1999) همکاران و یوسف 

 حاصدل  سدازمان  خدارجی  و داخلدی  محیط از چارچوب یک داخل در مشتریان نیازهای مراتبسلسله یکتارچگی وسیلهبه

 بدا  همدراه  سدازمانی  پیشدرفته  تولیددی  هدای تکنولدوژی  بده  نسدبت  گرا کل دیدگاه یک داهتن واسطهبه امر این .هودمی

 حاصدل  اطلاعداتی  هدای سیسدتم /  تکنولدوژی  کداربرد  قطرید  از و کنندد مدی  پدردازش  هدا آن کده  داخلدی  هدای توانمندی

بدر خلاقیدت سدازمانی     سدازمانی فرهندگ اثرات  وتحلیلتززیهبررسی و  (، در تحقیقی تحت عنوان1392ارغوانی ).هودمی

باهدد   تدر نزدیدک فرهنگ یک سازمان بده فرهندگ مشدارکتی     هرقدریافت  زیردستقم به نتایج واحدهای صنعتی استان 

تدر خواهدد   باهد خلاقیت آن سدازمان پدایین   ترنزدیکبه فرهنگ سلسله مراتبی  هرقدرمان بالاتر است و خلاقیت آن ساز

در تشویق، بدروز و نهدادی سداختن     مؤثر بررسی و تعیین عوامل تحقیقی تحت عنوان در (،1392) فراهانی داودآبادی.بود

تشدویق، بدروز و    در مدؤثری عامدل   سازمانیفرهنگبه این نتیزه رسید که  خلاقیت و نوآوری در واحدهای تولیدی کشور

وجود امکانات و تسهیلات آزمایشگاهی و کارگاهی لازمه تشدویق   .استنهادی هدن خلاقیت در واحدهای تولیدی  ویژهبه

 .باهدو نوآوری میو توسعه خلاقیت 

خلاقیدت و ندوآوری    روی بدر  سدازمانی فرهنگاثرات  وتحلیلتززیهبررسی و  تحقیقی تحت عنوان در (،1391بیات )

رابطة ، بین فرهنگ و خلاقیت سازمان رابطه وجود داردبه این نتیزه رسید که  های دولتی استان زنزانسازمانی سازمان

 .باهدهمبستگی می بین فرهنگ و خلاقیت سازمان یک رابطة

رابطه بین مدیریت دانش و خلاقیت فردی کارکندان بدا   بررسی »( نیز در پژوهشی با عنوان 1394عطاپور و دیگران )

 مددیریت  نشان دادند که بین (کوچک و متوسط منطقه ویژه اقتصادی سیرجان هایهرکت :)موردمطالعهچابکی سازمانی 

 .دارد وجود داریمعنی و مثبت رابطه ازمانیس چابکی با کارکنان فردی خلاقیت و دانش

 پرداختند پارسیان و ایران بیمه هایهرکت سازمان چابکی با نوآوری رابطه بررسی ( به1391کمالی ) هبر و کمالی

 .دهندمی افزایش اثربخش تغییرات ایزاد برای را سازمان قابلیت نوآوری و سازمانی داد چابکی نشان که

 بده بررسدی   ،«ایزمینده  عوامل و توانمندسازی میان رابطه بررسی»(، در تحقیقی با عنوان 0720) 1سیگال و گاردنر

 بدا توانمندسدازی   بده عملکردهدا   تمایل و کاری تیم هرکت، با روابط عمومی مافوق، با رابطه هامل: ایزمینه عوامل رابطه

 با معناداری طوربههرکت  با عمومی روابط و فوقما با رابطه عوامل: که صورت است این به هاآن مطالعه نتیزه .پرداختند

پیدا نکردندد )بده نقدل از وطندی،      ارتباطی هایستگی با ولی اندمرتبط تعیینی خودو  تأثیر هغلی، بودن معنادار هایجنبه

1389). 

                                           
1 - Siegahh and Gardner 

javascript:mytxt(%22داودآبادي‌فراهاني،|روح‌الله%22);sss(%22th%22,%22titles%22)
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ترسدی  کارکندان، دس  نفساعتمادبهکه  یافتدستکارکنان بدین نتیزه  توانمندسازی بر( با تحقیق 1995) استرتیزر

 هدناختی روانبه اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملکرد کاری کارکنان و رفتارهای خلاق و نوآورانه بدا توانمندسدازی   

رابطه وجدود   ایحرفهو رهد  هناختیروانتوانمندسازی  هایمؤلفهاند که بین ارتباط مثبت و معناداری دارد و بیان نموده

 .(1388دارد )به نقل از کروبی و متانی، 

هدا  پداداش  .کندد در مطالعات خود دریافتند که پاداش نقش مهمی در توانمندسازی کارکنان ایفا می 1کانگر و کاننگو

را  هدا آنکه همراه بدا تحسدین و قددردانی مددیران عدالی هسدتند، بده افدراد احسداس هخصدیت داده و            هاییآنویژه به

چاسمر و  .(1394عملکرد بهتر استفاده کنند )به نقل از صمدی و محسنی، تا از توان بالقوه خود برای ارائه  انگیزانندبرمی

ای مثبت بین فرهنگ بروکراتیک و خلاقیت افراد به ایدن نتیزده   (، در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه2013) 2کبرگ

تواندد  ن مسدئله مدی  ات صورت گرفته در اکثر موارد هیچ رابطه دقیق و کاملی یافت نشد که ایقرسید که با توجه به تحقی

 .و عوامل متعدد دیگری باهد تابع هرایط زمانی، مکانی

نمایشی آلمدان بده ایدن     هایهرکتو خلاقیت کارکنان  سازمانیفرهنگ(، در پژوهشی تحت عنوان 2012) 3گیبرت

علمدی   نمادهدای  بده  نسبتنمایشی نیازمند تلاش بیشتر جهت هماهنگی  هایهرکتنتیزه رسید که فرایند خلاقیت در 

در ایزاد چدارچوب آموزهدی کده در آن     سازمانیفرهنگاهمیت  های خود تحت عنوان(، در پژوهش2010) 4مارتل .است

متغیری اساسی پذیرفته هود، اهاره نمود و به این نتیزه رسید که فرهنگ هر سازمان ممکن  عنوانبهخلاقیت و نوآوری 

 (، دریافتندد 2006) 5چاسمیر و کبرگ.باهد تأثیرگذارجود در سازمان مو نوآوریعاملی در میزان خلاقیت و  عنوانبهاست 

 در گونداگون  هدای فرهندگ  وجود دلیل به احتمالاً که دارد وجود مثبت ایرابطه افراد خلاقیت و بوروکراتیک فرهنگ بین

 حداکم  آن بر بوروکراتیک فرهنگ که است موجود ساختارهای تفاوت همچنین و کوچک کاری هایگروه حتی و هابخش

 .است

 .منسدوب اسدت   انتخداب  حق از برخورداری احساس به استقلال و دارد اهاره قابلیت احساس به احساس هایستگی

 بیازمایند را جدید افکار و اتخاذ نمایند مستقل هایتصمیم دهند، انزام ابتکاری اقدامات خود میل به قادرند توانمند افراد

( بیدان  1989) 8گرینبدرگ و همکداران   .(1990، 7؛ ووگت و مدورل 1990، 6یل هاوس؛ توماس و و1988کانگر و کانانگو، )

 .تغییدر هدوند   ایزداد  موجب کار، نتایج یا محیط دادن قرار تأثیر تحت با توانندمی که باورند این بر افراد توانمند کنندمی

مطلدوب   جهت در تغییر برای ایزاد یو توانایی درباره زمان از مقطعی در فرد باورهای از است عبارت بودن مؤثر احساس

 .(1989)گرینبرگ و همکاران، 

 خواهدد  رفتار یکسان و آنان منصفانه با که اندمطمئن .هستند اعتماد نام به حسی دارای توانمند از سویی دیگر افراد

 صدمیمیت  و التعدد  کده  زیدان  و آسیب نه ،هاآن نهایی کارهای نتیزه نیز زیردست مقام در حتی که دارند اطمینان .هد

 .(1983، 10و بابر 1992، 9بود )میشرا خواهد

                                           
1 - Conger&Kanungo 
2 Chasmr and Kbrg 
3 Gilbert 
4 Martel 
5 Kbrg and Chasmyr 
6 .Thomas & Velthouse 
7 . Vogt & Murrell 
8 . Greenberger, et al 
9 . Mishra 
10 . Baber 
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 روش پژوهش

طدور کده هسدت،    های موجود، آنکه در این پژوهش، هرایط یا پدیده جهتازآننظر گرفتن محتوای موضوع و  با در

لی همچنین، با توجه بده هددف اصد    .است پیمایشی موردبررسی و توصیف قرارگرفته است؛ روش پژوهش از نوع توصیفی

و ارزیابی کم و چابکی سازمان بر خلاقیت و توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی ههرستان مهاباد  تأثیر بررسیپژوهش که 

در جهدت   .آیدد مدی  هدمار  بده و ابعادهان است؛ به لحاظ ارتباط بین متغیرها از نوع همبسدتگی   هاکیف تعامل این متغیر

این اساس، مطالعه نمونه با توزیع پرسشنامه انزام  گیری هده و برونهسنزش وضعیت موجود متغیرها از جامعه آماری نم

ها رویکرد پیمایشی بدر پدژوهش حداکم    هیوه گردآوری داده ازلحاظبنابراین  ؛است هدهدادهجامعه تعمیم  کلبهستس و 

معلمدان  ر کدارگیری در یدک زمینده خداص د    از منظر هدف و ماهیت نیز چون پژوهش قصد توسعه دانش برای بده  .است

 .آیدمی همار بهرا دارد، از نوع کاربردی  وپرورشآموزشمقطع ابتدایی 

 جامعه و نمونه آماری

در حدال   که ؛باهندمیمهاباد  وپرورشآموزشمقطع ابتدایی هاغل در  معلمانجامعه آماری این پژوهش هامل کلیه 

ل کوکران استفاده هده اسدت کده حزدم نمونده     برای  محاسبه حزم نمونه آماری از فرمو .نفر هاغل هستند 421 حاضر

ای اسدتفاده هدده   گیری تصادفی طبقهی آماری، از روش نمونهی از جامعهبرای انتخاب نمونه .نفر بدست آمد 200آماری 

 .است

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات

 نامه توانمندسازی اسپریتزرالف( پرسش

( 1995) اسدتریتزر  توسدط  هدده سداخته  کارکندان  توانمندسدازی  نامهبرای سنزش توانمندسازی کارکنان از پرسش

 ،لهغ در هایستگی احساس هغل، احساس معناداری بعد: پنج کارکنان در توانمندسازی یپرسشنامه .خواهد هد استفاده

 .است هده گویه تنظیم 19 در دیگران با مشارکت احساس و بودن مؤثر احساس انتخاب، حق داهتن احساس

 ه چابکی سازمانی اسپایدزرنامب( پرسش

 لید روش تحل .خواهدد هدد   اسدتفاده ( 2007) دزریتوسط استا هدهساخته یسازمان یچابک یاز پرسشنامه نیهمچن

سدازمان   کید کده   یازید امت نیبدالاتر  یصورت است که پس از انزدام بررسد   نیبه ا یسازمانی پرسشنامه استاندارد چابک

در  یکه سدطح چدابک   هودمی، مشخص دنمای کسب 160 -100دامنه  در یازیمتبوده و اگر ا 160به دست آورد  تواندمی

 یچدابک  باهد 60 – 80 نیب ازیامت کهدرصورتیدارد و  ییبالا چابکیسازمان  باهد 100- 80اگر بین  .بالا است اریآن بس

 .را کسب کرده است ینییپا ازیامت 60 ریز درنهایتدر سطح متوسط است و 

 :1رندسیپج( پرسشنامه خلاقیت 

 سیویچ ایوان .است رسیده چاپ به 2کارکنان مزله در 1979 سال در و ابداع« رندسیپ» توسط نامهپرسش این

 را سیب رند خلاقیت نامهپرسش «گیرییمتصم» نام به فصلی سازمانی در رفتار و مدیریت کتاب ( در1989) 3وماتسون

 صورتبه سؤال هر که است سؤال 50هامل  نامهپرسش این کردند خلاقیت گزارش سنزش برای کامل ابزاری عنوانبه

 .است هدهیبنددرجه لیکرت ارزهی پنج مقیاس

 (1979برای پرسشنامه خلاقیت رندسیپ ) یانهیگز 5طیف لیکرت 

 مخالفمکاملاً  مخالفم نظری ندارم موافقم موافقم کاملاً

                                           
1 Randsip 
2 personnel journal 
3 Ivan switch and Matson 



 

14 

5 4 3 2 1 

 زیر است: قراربهت که اس 250تا  50نمرات این پرسشنامه بین  یدامنه

 = خیلی خلاق؛ 250تا  192نمره 

 = خلاقیت بالای متوسط؛ 191تا  172نمره 

 = خلاقیت متوسط؛ 171تا  152نمره 

 = خلاقیت کمتر از متوسط؛ 151تا  132نمره 

 .= غیر خلاق 131تا  50نمره 
 یریگاندازهروایی و پایایی ابزار 

های استاندارد جهت گردآوری اطلاعات اسدتفاده هدد، امدا    از پرسشنامه باوجودآنکهدر این پژوهش 

جهدت تضدمین اعتبدار محتدوای      .قدرار گرفتندد   موردبررسدی جهت اعتبار بیشدتر، روش اعتبدار محتدوا    

بدا کسدب    .متخصصان، اساتید دانشگاه و کارهناسان خبره و دارای سابقه استفاده هد ازنظرپرسشنامه، 

و بددین   آمدده عمدل بده سازی پرسشدنامه  منظور بومیدر سؤالات به، اصلاحات لازم یادهدهنظرات افراد 

 .سنزندپژوهش را می موردنظرهای ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان خصیصه

 هدده اسدتفاده  SPSS 24 افزارنرمگیری قابلیت اعتماد، از روش آلفای کرونباخ تحت اندازه منظوربه

 .است ذکرهده 1در جدول هماره  موردبررسیاخ متغیرهای نتایج برآورد آلفای کرونب .است

 قدار آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش: م1شماره  جدول

 ضریب الفای کرونباخ هاسؤالتعداد  نام پرسشنامه

 982/0 30 چابکی سازمانی

 961/0 50 خلاقیت

 972/0 19 توانمندسازی

گفت کده ابزارهدای تحقیدق از     توانمیلذا  است تربزرگ 7/0از  چون مقادیر ضریب آلفای کرونباخ برای کلیه ابزارها

 .پایایی مطلوبی برخوردار هستند

 هادادهروش تحلیل 

آن اسدت کده بدا بررسدی دقیدق متغیرهدای عوامدل انگیزهدی و بهداهدتی و           به لحاظ هددف، ایدن پدژوهش بدر     ازآنزاکه

هدا را  داری بدین آن این دو رابطه، معندی  شان دادن همبستگیها نائل آید و با نی آنتوانمندسازی کارکنان به استنباط علّ

متغیدر و   سده  زمدان هدم های تحلیل یک متغیره و توصیفی، بدرای بررسدی   تبیین نماید، لذا علاوه بر بهره گرفتن از روش

  .است هدهگرفتهو چند متغیره و استنباطی نیز بهره  دومتغیرههای تحلیل ها از روشبررسی رابطه آن

 هاداده لیوتحلهیتجز

 توصیفی یهاافتهی

 جنسیت پاسخگویان:توزیع فراوانی  -1

 57نفر( مرد و  60) انیپاسخگودرصد  43در تحقیق حاضر؛  هود کهمی ملاحظه 1هماره  بر اساس اطلاعات جدول

 .باهندمینفر( زن  81درصد )
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 و درصد جنسیت پاسخگویانتوزیع فراوانی  :1جدول شماره 

 نوع پاسخ

 پاسخ کمیت

 جمع زن مرد

 فراوانی

 درصد

60 

43 % 

81 

57 % 

141 

100 

 

 جنسیت پاسخگویان یارهیدا: 1نمودار شماره 

 
 توزیع فراوانی سطح سواد پاسخگویان- 2

، تلمیدفوقنفر(  28) انیپاسخگواز درصد  9/19نفر( دیتلم،  3از پاسخگویان )درصد  1/2 ،2هماره  جدول بر اساس

 است توجهقابل .هستند سانسیلفوقنفر(  20از پاسخگویان )درصد  2/14نفر( لیسانس و  90ویان )از پاسخگدرصد  8/63

 .باهندیم سانسیلفوقدرصد نمونه آماری دارای مدرک لیسانس و  78که 

 پاسخگویان نمونه آماری به سطح سواد یهاپاسخ: توزیع فراوانی 2جدول شماره 

 نوع پاسخ

 کمیت پاسخ

 جمع دکتری سانسیلفوق لیسانس پلمیدفوق دیپلم

 فراوانی

 درصد

3 

1/2 

28 

9/19 

90 

8/63 

20 

2/14 

0 

0 

141 

100 
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 پاسخگویان سواد سطح یالهیم: 2نمودار شماره 

 
 

 توزیع فراوانی سن پاسخگویان -3
 45) انیپاسخگو از درصد 9/31سال؛  30تا  20بین  (نفر 11) انیپاسخگو از درصد 8/7، 3بر اساس جدول هماره 

 (نفر 12) انیپاسخگو از درصد 5/8سال و  50تا  40 نی( بنفر 73) انیپاسخگو از درصد 8/51 ،سال 40تا  30بین  (نفر

 .دهدیمنشان  وضوحبهنمودار زیر این نتایج را  .سال سن دارند 50بالای 

 هایآزمودنآماری سن  یهاشاخص: توزیع 3جدول شماره 

 نوع پاسخ

 کمیت پاسخ

 20تا 

 سال

تا  20بین 

 سال 30

تا  30بین 

 سال 40

تا  40بین 

 سال 50

 50بیشتر از 

 سال

 جمع

 فراوانی

 درصد

0 

0 

11 

8/7 

45 

9/31 

73 

8/51 

12 

5/8 

141 

100 

 
 پاسخگویان سن یالهیم: 3نمودار شماره 
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 توزیع فراوانی سابقه خدمت پاسخگویان -4
از درصد  1/19سال،  5ر( دارای سابقه خدمت کمتر از نف 8از پاسخگویان )درصد  7/5 ،4هماره  جدول بر اساس

از درصد  1/7 سال، 15تا  11نفر( بین  20از پاسخگویان )درصد  2/14سال،  10تا  5نفر( بین  27پاسخگویان )

 .سال سابقه خدمت دارند 20نفر( بالای  76درصد از پاسخگویان ) 9/53سال و  20تا  16نفر( بین  10پاسخگویان )

 .باهندیمسال به بالا  20 خدمت سابقهدرصد نمونه آماری دارای  54است که حدود  توجهقابل

 پاسخگویان خدمت سابقهنمونه آماری به  یهاپاسخ: توزیع فراوانی 4جدول شماره 

 نوع پاسخ

 کمیت پاسخ

 10تا  5بین  سال 5تا 

 سال

تا  11بین 

 سال 15

تا  16بین 

 سال 20

بیشتر از 

 سال 20

 جمع

 فراوانی

 رصدد

8 

7/5 

27 

1/19 

20 

2/14 

10 

1/7 

76 

9/53 

141 

100 

 

 پاسخگویان خدمت سابقه یالهیم: 4نمودار شماره 

 
 بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق

در این بخش،  .استقبل از تحلیل  هادادهال بودن آماری، اطمینان از نرم یهالیتحلفرضیات در  نیترمهمیکی از 

 ذیل رعایت گردد: یهافرضشیپبایست می هاداده( جهت تحلیل AMOSایموس ) افزارنرماستفاده از  منظوربه

( نرمال بودن چند متغیره: فرضی است بدین معنا که هر متغیر و تمامی ترکیبات خطی متغیرها از توزیع نرمال 1

 .استمدل معادلات ساختاری حائز اهمیت  لیوتحلهیتززاین فرض جهت  .برخوردارند

تخمین پارامترها و آزمون  چراکه .200بیش از  حاًیترجباهد،  100بایست ه: حزم نمونه حداقل مینه نموانداز( 2

-، اندازه نمونه می«حداکثر احتمال»همچنین جهت اعمال روش تخمین  .باهددو، حساس به اندازه نمونه می -کای

استفاده کرد(  داروزنتوان از روش حداقل مربعات د میتعداد نمونه کم باه کهیدرصورتباهد؛ )البته  100بایست حداقل 

 .(2011)ویرا، 

علاوه بر این جهت  .، رعایت هده است2هماره  فرضشیپ(، 141نمونه این پژوهش ) اندازهبهبر این مبنا، با توجه 

طلاعات در جدول ذیل، ا .از جدول ذیل استفاده نمود توانیم(، 1 فرضشیپبررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش )

 .است هدهارائهمربوط به میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی 
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 : خلاصه نتایج تحلیل آمار تک متغیری برای متغیرهای پیوسته5جدول شماره 
ضریب  انحراف معیار میانگین متغیرها

 چولگی

ضریب 

 کشیدگی

 نتیزه

 نرمال -096/0 066/0 669/0 345/3 چابکی سازمانی

 نرمال 168/0 -215/0 422/0 849/3 خلاقیت

 نرمال 868/0 -725/0 684/0 811/3 توانمندسازی

 هادادهجدول فوق، هر چه میزان چولگی و کشیدگی کمتر بوده و به سمت صفر میل کند،  یهاافتهیبا توجه به 

)پارک،  باهندیم تقریباً نرمال هادادهباهد « -2+ تا 2»خواهند بود و همچنین اگر چولگی و کشیدگی بین  ترنرمال

 .استپژوهش  یهادادهنرمال بودن  دکنندهییتأجدول فوق  .(2008

نرمال  تأییدحاصله از آزمون کولموگروف اسمیرنوف نیز دلیلی بر  یهاافتهیهمچنین علاوه بر نتایج جدول فوق، 

 .قید هده است 6که در جدول هماره  استبودن متغیرهای پژوهش حاضر 

 نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای متغیرهای پیوسته : خلاصه6جدول شماره 
 نتیزه داریمعنیسطح  آماره آزمون متغیرها

 نرمال 200/0 050/0 چابکی سازمانی

 نرمال 200/0 069/0 خلاقیت

 نرمال 059/0 074/0 توانمندسازی

که  میریگیملذا نتیزه  است 05/0حاصله برای هر سه متغیر در جدول فوق بالاتر از  یداریمعنچون سطوح 

 .متغیرهای تحقیق از توزیع نرمال برخوردار هستند

 تحقیق یهاهیفرضآزمون 

 تفسیر نتایج برازش مدل-1

 مورداستفادههای تزربی شخص هود تا چه حد کل مدل با دادههدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که م 

گیری توانند برای اندازهدارند که می وجود 1های برازندگیو هاخصمزموعه وسیعی از معیارها  .و توافق دارد سازگاری

زیرا یک ؛ ها در تمام جهات نسبت به بقیه برتری ندارنداز آن کدامچیهقرار گیرند که  مورداستفادهبرازش کل مدل 

یا ترکیبی هاخص برازندگی خاص بسته به حزم نمونه، روش تخمین، پیچیدگی مدل، مفروضات مربوط به نرمال بودن 

در این بخش، الگوی مفهومی پژوهش در قالب تحلیل  .(150:1389قاسمی، کند )یممتفاوت عمل  طوربهاز هرایط فوق 

یک مدل کامل معادلات ساختاری در  .هودهای مختلف برازش آن سنزیده میرگرسیون ترسیم و با استفاده از روش

 افزارنرمدر کار با  یطورکلبه .( است2CFAی )تأییدی( و تحلیل عاملی رگرسیون) ریمسای از نمودار یقت بیانگر آمیزهحق

AMOSازندگی آن نیستند، دلیل برازندگی مدل یا عدم بر ییتنهابهبرای مدل  آمدهدستبههای ، هر یک از هاخص

(، هاخص 2χ) 3های مزذور خیبرازش مدل از هاخص .تفسیر کرد باهمها را باید در کنار یکدیگر و بلکه این هاخص

و  (PCFI) 6(، هاخص برازش تطبیقی مقتصدCFI) 5تطبیقی ، هاخص برازش4نسبت مزذور خی دو بر درجه آزادی

                                           
1- Goodness of Fit 
2 - Confirmatory Factor Analysis 

3- Chi Square 

4-Degree of Freedom (df) 
5-  Comparative Fit Index (CFI) 

6 - Parsimonious  Comparative Fit Index(PCFI) 
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 هاخص نیکویی برازشو  (GFI)2هاخص نیکویی برازش (RMSEA) 1خطای ریشة مزذور میانگین تقریب

 .است هدهاستفاده( IFI)4( و هاخص برازندگی افزایشیAGFI) 3افتهیمیتعم

 
 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد استاندارد5مدل )

 

 

                                           
7 - Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
8- Goodness Fit Index (GFI) 

9 - Adjusted Goodness-of-fit Index 
5 –incermental  fit index 
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 راستانداردیغ: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد 6مدل شماره 

 
 مربوط به برازش مدل یهاشاخص: 7جدول شماره 

 وضعیت برازش مطلوب هدهدادهمدل برازش  نام هاخص

 مطلوب ----- 139/181 (2χمزذور خی )

 مطلوب 5 ازکمتر  830/1 (CMIN/DF) یآزادر هده به درجه کای اسکوئر بهنزا

 قبولقابل 90/0بزرگتر از  869/0 (GFIبرازش )هاخص نیکویی 

 قبولقابل 90/0از  تربزرگ 820/0 (AGFI) افتهیمیتعم هاخص نیکویی برازش

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 940/0 (CFI) یقیتطبهاخص برازش 

 مطلوب 08/0از  ترکوچک 077/0 (RMSEAبرآورد ) ریشه میانگین مربعات خطای

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 941/0 (IFI) یشیافزاهاخص برازندگی 

 است، مشخص جدول در که طورهمان .برازش مدل تحقیق است یهاهاخصترین ( بیانگر مهم7جدول هماره )

 و است کمتر 5 از مدل کای اسکوئر مقدار لمثاعنوانبه .هستند مناسبی برخوردار وضعیت از مدل برازش هایهاخص

 ریشه مقدار همچنین .کنندمی حمایت مفهومی پژوهش مدل از مناسبی نحو به تزربی یهاداده که آن دارد از نشان این

 بودن قبولقابل .کندمی تأیید را مدل برازش نیز هاخص و این است 08/0 از کمتر نیز برآورد خطای میانگین مربعات

 روابط همه که مفهوم نیست آن به مدل کلی تأیید .هودمی دیده افزارنرمهای خروجی در نیز مدل یهاخصها سایر

روابط  گیرند قرار یموردبررس نیز جداگانه صورتبه مدل در موجود روابط علت به همین و انددهدهییتأ مدل در موجود

 .اندهدهداده ( نشان5ه )( و ضرایب استاندارد در مدل همار8هماره ) جدول در مدل، در

 این ضرایب در روابط مستقیم یداریمعنرگرسیونی و سطح  راستانداردیغ یهاوزن: 8جدول شماره 
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 برآورد

خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 0001/0 728/4 056/0 266/0 خلاقیت ---> چابکی سازمانی

 0001/0 853/4 074/0 360/0 توانمندسازی ---> چابکی سازمانی

  1 مدیریت تغییر ---> چابکی سازمانی
  

 0001/0 259/11 104/0 166/1 مدیریت کیفیت جامع ---> چابکی سازمانی

 0001/0 444/10 097/0 011/1 مدیریت منابع انسانی ---> چابکی سازمانی

  1 به مشکلات تیحساس ---> خلاقیت
  

 0001/0 406/7 115/0 850/0 یریپذانعطاف ---> خلاقیت

 0001/0 213/9 141/0 300/1 یو نوآورمیزان ابتکار  ---> خلاقیت

 0001/0 600/5 188/0 051/1 کنزکاوی ---> خلاقیت

 0001/0 578/9 113/0 079/1 احساس و آگاهی ---> خلاقیت

 0001/0 388/9 127/0 196/1 پیشرفت و ترقی ---> خلاقیت

 0001/0 147/9 152/0 395/1 یو ناکامنترسیدن از هکست  ---> خلاقیت

 0001/0 565/6 215/0 414/1 توجه و تمرکز ---> خلاقیت

  1.000 در هغل یداریمعناحساس  ---> توانمندسازی
  

 0001/0 637/6 290/0 925/1 در هغل یستگیاحساس ها ---> توانمندسازی

 0001/0 905/5 414/0 447/2 احساس داهتن حق انتخاب ---> توانمندسازی

 0001/0 907/5 415/0 452/2 احساس مؤثر بودن ---> توانمندسازی

 0001/0 716/5 374/0 140/2 احساس مشارکت با دیگران ---> توانمندسازی

(، 8در جدول هماره ) راستانداردیغرگرسیونی  یهاوزنبرای هریک از  آمدهدستبهبا توجه به سطوح معناداری 

 .است دییتأقابلهمه روابط موجود در مدل 

بیشتر یا  96/1از  هاآن( Critical Rtioکه مقدار نسبت بحرانی ) باهندیمدر صورتی معنادار  آمدهدستبهضرایب 

( در جدول فوق crمقادیر نسبت بحرانی ) .گرددیم تأیید، فرضیه صفر رد و فرضیه یک زهیدرنتکمتر باهد و  -96/1از 

که حاکی از معنادار بودن رابطه موجود در مدل پژوهش خواهد  باهدیم 96/1 از تربزرگبرای کلیه متغیرها و گویه ها 

 .بود

الگوی ارتباط مابین متغیرها، فرضیات پژوهش  ینیبشیپبرازش مدل و مناسب بودن آن جهت  تأییدحال پس از 

 .آهکار گردد هاآن دییتأعدمیا  تأییدتا بدین طریق  رندیگیمقرار  یموردبررس

جدول زیر  .ستا قرارگرفته تأییدمورد  پژوهشفرضیه اصلی  دهدیمنشان  AMOS یهایخروجز نتایج حاصل ا

 .دهدیمخلاصه نشان  طوربهرا  هدهمطرح یهیفرضنتایج و  بحرانی نسبت استاندارد، مقادیر

 اصلی تحقیق یهیفرضنتایج : 9 شماره جدول

 برآورد فرضیه اصلی ردیف
خطای 

 استاندارد

نسبببت 

 بحرانی
 یجهنت

 تأیید 728/4 056/0 266/0 دارد تأثیر ههرستان مهاباد ییمعلمان دوره ابتدا تیبر خلاق یسازمان یچابک 1

 تأیید 853/4 074/0 360/0 دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا یبر توانمندساز یسازمان یچابک 2

 ییمعلمان دوره ابتدا یتوانمندسازو  تیخلاقبر  یسازمان یبود که چابک ادعاهدهپژوهش  اصلیدر فرضیه 

 ضریب معناداری(؛ 9-4جدول )دهد با توجه به تحلیل آماری بین این دو نشان می دارد که تززیه تأثیرههرستان مهاباد 
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 یمسیر مابین دو متغیر چابک ( و نیز ضریب معناداری728/4) برابر تیخلاق و یسازمان یمسیر مابین دو متغیر چابک

مورد تأیید  فرضیهاین  رونیازاد، نباهیم 96/1از  تربزرگر دیو چون این مقا است( 853/4) برابر یتوانمندساز و ینسازما

 .دنباهمستقیم می اتاین اثرلذا د نباهمثبت می آمدهدستبه یداریمعند اعدااز طرفی چون  .گیردقرار می

 1ی فرعی بررسی فرضیه

 .است هدهاستفادهاز مدل زیر جهت بررسی فرضیات فرعی تحقیق 

 
 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد استاندارد7مدل )

 
 راستانداردیغ: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد 8مدل شماره 

 

 مربوط به برازش مدل یهاشاخص: 10جدول شماره 
 وضعیت برازش مطلوب هدهدادهمدل برازش  نام هاخص

 مطلوب ----- 687/76 (2χمزذور خی )

 مطلوب 5 ازکمتر  917/1 (CMIN/DFکای اسکوئر بهنزار هده به درجه آزادی)

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 913/0 (GFIبرازش )هاخص نیکویی 

 قبولقابل 90/0از  تربزرگ 857/0 (AGFI) افتهیمیتعم هاخص نیکویی برازش

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 957/0 (CFI) یقیتطبهاخص برازش 

 قبولقابل 08/0از  ترکوچک 081/0 (RMSEAبرآورد )ریشه میانگین مربعات خطای 

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 958/0 (IFI) یشیافزاهاخص برازندگی 
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 جدول در که طورهمان .های برازش مدل فرضیه فرعی تحقیق استترین هاخص( بیانگر مهم10جدول هماره )

 5 از مدل کای اسکوئر مقدار مثالعنوانبه .هستند مناسبی برخوردار وضعیت از مدل برازش هایهاخص است، مشخص

 .کنندمی حمایت مفهومی پژوهش مدل از مناسبی نحو به تزربی یهاداده که آن دارد از نشان این و است کمتر

-می تأیید را لمد برازش نیز هاخص و این است 08/0 از کمتر نیز برآورد خطای میانگین مربعات ریشه مقدار همچنین

 .کند

مفهوم  آن به مدل کلی تأیید .هودمی دیده افزارنرمهای خروجی در نیز مدل هایهاخص سایر بودن قبولقابل

 نیز جداگانه صورتبه مدل در موجود روابط علت به همین و انددهدهییتأ مدل در موجود روابط همه که نیست

 ( نشان7( و ضرایب استاندارد در مدل هماره )11-4هماره ) لجدو روابط در مدل، در گیرند قرار یموردبررس

 .اندهدهداده

 این ضرایب در روابط مستقیم یداریمعنرگرسیونی و سطح  راستانداردیغ یهاوزن: 11جدول شماره 

 
 برآورد

خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 0001/0 941/3 334/0 318/1 به مشکلات تیحساس ---> چابکی سازمانی

 0001/0 750/3 307/0 152/1 یریپذانعطاف ---> چابکی سازمانی

 0001/0 4 416/0 665/1 یو نوآورمیزان ابتکار  ---> چابکی سازمانی

 0001/0 486/3 388/0 352/1 کنزکاوی ---> چابکی سازمانی

 0001/0 035/4 345/0 392/1 احساس و آگاهی ---> چابکی سازمانی

 0001/0 010/4 380/0 523/1 پیشرفت و ترقی ---> یچابکی سازمان

 0001/0 985/3 443/0 765/1 یو ناکامنترسیدن از هکست  ---> چابکی سازمانی

 0001/0 859/3 468/0 807/1 توجه و تمرکز ---> چابکی سازمانی

(، 11ر جدول هماره )د راستانداردیغرگرسیونی  یهاوزنبرای هریک از  آمدهدستبهبا توجه به سطوح معناداری 

( در جدول فوق برای کلیه متغیرها crطرفی دیگر، مقادیر نسبت بحرانی ) از .است دییتأقابلهمه روابط موجود در مدل 

 .ی فرعی پژوهش خواهد بودر بودن روابط موجود در مدل فرضیهکه حاکی از معنادا است 96/1از  تربزرگ

به مشکلات،  تیحساس هایمستقیم بر مؤلفه صورتبه یسازمان یابکچ(، 11هماره )با توجه به مندرجات جدول 

و  یو ناکاماز هکست  دنینترس ،یو ترق شرفتیپ ،یاحساس و آگاه ،یکنزکاو ،یو نوآورمیزان ابتکار  ،یریپذانعطاف

 .باهندمی 05/0معناداری حاصله کمتر از  کلیه سطوح چراکهدارد،  یداریمعناثر مثبت و  توجه و تمرکز معلمان

 2ی فرعی بررسی فرضیه

 .است هدهاستفادهجهت بررسی فرضیات فرعی تحقیق از مدل زیر 

 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد استاندارد9مدل )
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 راستانداردیغ: مدل ساختاری پژوهش در حالت برآورد 10مدل شماره 

 

 مربوط به برازش مدل یهاشاخص: 12جدول شماره 
 وضعیت برازش مطلوب هدهدادهبرازش  مدل نام هاخص

 مطلوب ----- 316/25 (2χمزذور خی )

 مطلوب 5کمتر از 582/1 (CMIN/DFکای اسکوئر بهنزار هده به درجه آزادی)

 مطلوب 90/0بزرگتر از  956/0 (GFIهاخص نیکویی برازش)

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 900/0 (AGFI)افتهیمیتعم هاخص نیکویی برازش

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 987/0 (CFIبرازش تطبیقی) هاخص

 مطلوب 08/0از  ترکوچک 064/0 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد)

 مطلوب 90/0از  تربزرگ 987/0 (IFIهاخص برازندگی افزایشی)

 جدول در هک طورهمان .های برازش مدل فرضیه فرعی تحقیق استترین هاخص( بیانگر مهم12جدول هماره )

 5 از مدل کای اسکوئر مقدار مثالعنوانبه .هستند مناسبی برخوردار وضعیت از مدل برازش هایهاخص است، مشخص

 .کنندمی حمایت مفهومی پژوهش مدل از مناسبی نحو به تزربی هایداده که آن دارد از نشان این و است کمتر

-می تأیید را مدل برازش نیز هاخص و این است 08/0 از کمتر زنی برآورد خطای میانگین مربعات ریشه مقدار همچنین

 .کند

مفهوم  آن به مدل کلی تأیید .هودمی دیده افزارنرمهای خروجی در نیز مدل هایهاخص سایر بودن قبولقابل

 نیز جداگانه صورتبه مدل در موجود روابط علت به همین و انددهدهییتأ مدل در موجود روابط همه که نیست

 .اندهدهداده ( نشان9( و ضرایب استاندارد در مدل هماره )13هماره ) جدول روابط در مدل، در گیرند قرار یموردبررس

 این ضرایب در روابط مستقیم یداریمعنرگرسیونی و سطح  راستانداردیغ یهاوزن: 13جدول شماره 

 
 برآورد

خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 0001/0 516/5 153/0 845/0 در هغل یداریمعناحساس  ---> نیچابکی سازما

 0001/0 013/7 209/0 468/1 در هغل یستگیاحساس ها ---> چابکی سازمانی

 0001/0 753/6 231/0 561/1 احساس داهتن حق انتخاب ---> چابکی سازمانی

 0001/0 731/6 231/0 554/1 احساس مؤثر بودن ---> چابکی سازمانی

 0001/0 916/6 225/0 555/1 احساس مشارکت با دیگران ---> سازمانی چابکی
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(، 13های رگرسیونی غیر استاندارد در جدول هماره )برای هریک از وزن آمدهدستبهداری با توجه به سطوح معنا

ی کلیه متغیرها ( در جدول فوق براcrاز طرفی دیگر، مقادیر نسبت بحرانی ) .است دییتأقابلوابط موجود در مدل همه ر

با توجه به  .ی فرعی پژوهش خواهد بودفرضیه که حاکی از معنادار بودن روابط موجود در مدل است 96/1از  تربزرگ

در هغل، احساس  دارییاحساس معن هایمستقیم بر مؤلفه صورتبه یسازمان یچابک(، 13هماره )مندرجات جدول 

اثر مثبت و  گرانیحساس مؤثر بودن و احساس مشارکت با ددر هغل، احساس داهتن حق انتخاب، ا یستگیها

 .باهندمی 05/0معناداری حاصله کمتر از  کلیه سطوح چراکهدارد،  یداریمعن

 : خلاصه نتایج فرضیات فرعی تحقیق14جدول شماره 
 نتیزه فرضیات فرعی

 .دارد تأثیرباد ههرستان مها ییدر هغل معلمان دوره ابتدا یداریمعنبر احساس  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییدر هغل معلمان دوره ابتدا یستگیبر احساس ها یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا احساس داهتن حق انتخاببر  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییدامعلمان دوره ابت احساس مؤثر بودنبر  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییدوره ابتدااحساس مشارکت معلمان بر  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییبه مشکلات معلمان دوره ابتدا تیبر حساس یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییدامعلمان دوره ابت یریپذانعطافبر  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا یو نوآورمیزان ابتکار بر  یسازمان یچابک
 تأیید

 تأیید .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا کنزکاویبر  یسازمان یچابک

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییتدامعلمان دوره اب احساس و آگاهیبر  یسازمان یچابک
 تأیید

 .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا پیشرفت و ترقیبر  یسازمان یچابک
 تأیید

 تأیید .دارد تأثیرههرستان مهاباد  ییمعلمان دوره ابتدا یو ناکامنترسیدن از هکست بر  یسازمان یچابک

 تأیید دارد تأثیرههرستان مهاباد  یین دوره ابتدامعلما توجه و تمرکزبر  یسازمان یچابک

 هایآزمودن یهایژگیوتوصیف آماری  یریگجهینت

 20نفدر بدین    11؛ از این تعداد که معلم ابتدایی زن بود 81معلم ابتدایی مرد و  60برابر با  موردپژوهشحزم نمونه 

 3همچندین   .سال سدن داهدتند   50نفر بالای  12ل و سا 50تا  40نفر بین  73سال،  40تا  30نفر بین  45سال،  30تا 

 اسدت کده بده    ذکدر هایان .بودند لیسانسفوقنفر  20نفر لیسانس و  90، دیتلمفوقنفر  28دیتلم،  موردمطالعه افراد از نفر

تدا   11نفر بین  20سال،  10تا  5نفر بین  27سال،  5 از کمتر خدمتی سابقه نفر از معلمان دارای 8لحاظ سابقه خدمت، 

 .داهتند وپرورشآموزشسال سابقه خدمت در  20نفر بالای  76سال و  20تا  16نفر بین  10سال،  15



 

26 

 آماری یهادادهگیری تحلیلی نتیجه

 توانمندسدازی  و خلاقیت بر سازمانی چابکی»ها در فصل چهار در خصوص فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر نتایج یافته

 مدل معدادلات سداختاری نشدان    نتایج .این فرضیه بود تأیید، حاکی از «دارد تأثیر ابادمه ههرستان ابتدایی دوره معلمان

 چدابکی  مسدتقل  گفدت متغیدر   تدوان مدی معلمدان،   توانمندسدازی  و خلاقیت بر سازمانی چابکی تأثیرخصوص  در که داد

 توانمندسدازی  متغیدر  نندده کتبیدین  درصدد  45 میزان به نیز خلاقیت و متغیر کنندهتبیین درصد 21 میزان، به سازمانی

 و مثبدت  تدأثیر  بدر خلاقیدت دارد و همچندین ایدن متغیدر      معنداداری  و مثبت تأثیرسازمانی  چابکی متغیر .است معلمان

 این برای فردی منحصر و مثبت کننده بینیپیش و دارد مهاباد ههرستان ابتدایی دوره معلمان بر توانمندسازی معناداری

 .هست متغیرها

( 1391کمدالی )  و ( و کمدالی 1394زیددآبادی )  احمددی  و علیرضدایی  پژوهش عطداپور؛  نتیزه با ژوهشپ این نتایج

رابطه بین مدیریت دانش و خلاقیت فردی بررسی »( نیز در پژوهشی با عنوان 1394عطاپور و دیگران ) زیرا دارد مطابقت

نشدان دادندد کده     (ویژه اقتصادی سیرجانکوچک و متوسط منطقه  هایهرکت :)موردمطالعهکارکنان با چابکی سازمانی 

کمدالی   و کمدالی  .دارد وجدود  داریمعندی  و مثبت رابطه سازمانی چابکی با کارکنان فردی خلاقیت و دانش مدیریت بین

 داد چدابکی  نشدان  کده  پرداختندد  پارسدیان  و ایدران  بیمه هایهرکت سازمان چابکی با نوآوری رابطه بررسی ( به1391)

 بدین  کدرد  ( نیدز بیدان  2012مورس ) .دهندمی افزایش اثربخش تغییرات ایزاد برای را سازمان قابلیت نوآوری و سازمانی

 .دارد وجود معناداری سازمانی رابطه چابکی و هناختیروان توانمندسازی

 رعتسد  بدا  کار در محیط چابکی نیازمند ،هودمی هاآن از که تقاضاهایی دلیل به جهان سراسر در هاسازمان امروزه،

 ارتقدا  بدالا  باکیفیدت  خددمات  و محصولات عرضه برای را سازمان توانایی چابکی .هستند تراثربخش و کمتر هزینه بیشتر،

 پدا  از سادگیبه تغییرات ناگهانی و اتفاقات با چابک سازمان یک .است سازمان وریبهره برای مهمی عامل درنتیزه و داده

 و بدازار  هدای جدیدد  فرصدت  ناگهدانی،  تغییدرات  بده  و است قدرتمند و سازگار ،رالسیسریع چابک، سازمان یک .آیددرنمی

 هدهطراحی وکارکسب محیط تغییرات بینیپیش و درک برای سازمان چابک .دهدمی سریع پاسخ مشتری هاینیازمندی

 .(1386نژاد و ههائی،  جعفر) پردازدمی خود ساختارمندی به راستا این در و

 هددن  مهدارتی  چندد  لدزوم  و جدیدد  مشداغل  پیدایش و تکنولوژی و رقابت در عرصه سازمان لانهفعا حضور روازاین

 بده  بیشدتر  دادن استقلال با که است جریانی توانمندسازی .است کرده ناپذیراجتناب امری را آنان کارکنان، توانمندسازی

 .پدردازد مدی  دهدد، مدی  قدرار  تأثیر را تحت یهغل عملکرد که عواملی مهار به که اطلاعاتی در آنان کردن سهیم و کارکنان

 خودکفدایتی  احسداس  و هدده  دور اسدت  هدده  سازمان و ضعف کارکنان باعث که هرایطی از هودمی باعث توانمندسازی

 بدر  هددن  مسدلط  بدرای  هدرایط  و هدود  تقویت کارکنان پشتکار و اراده و عزم و و نوآوری خلاقیت یابد، افزایش کارکنان

در این تحقیق نیدز مشدخص هدد کده چدابکی       .آید فراهم هوند، مواجه آن با است ممکن که شکلاتیم غلبه بر و هرایط

ی، احساس داهتن حق انتخاب، احساس مدؤثر  ستگیاحساس ها، داریمعنیاحساس سازمانی بر کلیه ابعاد توانمندسازی )

، کنزکداوی،  ندوآوری  ون ابتکدار  ، میدزا پدذیری انعطاف، به مشکلات تیحساسبودن و احساس مشارکت( و ابعاد خلاقیت )

دارد که مؤیدد   داریمعنیاثر مثبت و  (توجه و تمرکزو  ناکامی واحساس و آگاهی، پیشرفت و ترقی، نترسیدن از هکست 

 .باهدبانی نظری تحقیق در این راستا میم
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 کده بده   فعدالیتی  و فاهدا برای کنند،می بودن دارمعنی احساس توانمند ( معتقدند که افراد1985) 1بنیس و نانوس

 توانمندد  افدراد  هاسدت آناسدتانداردهای   و هدا آرمان جنس از آنان هایتلاش و اقدامات و اندقائل ارزش دارند اهتغال آن

 .(1985نانوس،  و )بنیس اعتقاددارند بدان و کنندمی دقت کنندمی تولید آنچه درباره

 انزدام  بدرای  لازم تبحر و قابلیت از کنندمی احساس توانمند افراد بسیاری از محققان و پژوهشگران براین باورند که

 بدا  رویدارویی  بدرای  راهدی  توانندد مدی  معتقدندد  و کنندمی هخصی برتری آنان احساس .مندندبهره کار یک آمیزموفقیت

انوس، ؛ بندیس و ند  1988، 4؛ کانگر و کانانگو1989، 3؛ گیکاس1990، 2کنند )زیمرمان رهد و جدید بیاموزند هایچالش

1985). 

 .منسدوب اسدت   انتخداب  حق از برخورداری احساس به استقلال و دارد اهاره قابلیت احساس به احساس هایستگی

 بیازمایند را جدید افکار و اتخاذ نمایند مستقل هایتصمیم دهند، انزام ابتکاری اقدامات خود میل به قادرند توانمند افراد

( بیدان  1989) گرینبدرگ و همکداران   .(1990؛ ووگدت و مدورل،   1990ل هداوس،  ؛ تومداس و وید  1988کانگر و کانانگو، )

 .تغییدر هدوند   ایزداد  موجب کار، نتایج یا محیط دادن قرار تأثیر تحت با توانندمی که باورند این بر افراد توانمند کنندمی

مطلدوب   جهت در تغییر ای ایزادبر وی توانایی درباره زمان از مقطعی در فرد باورهای از است عبارت بودن مؤثر احساس

 .(1989)گرینبرگ و همکاران، 

 خواهدد  رفتار یکسان و آنان منصفانه با که اندمطمئن .هستند اعتماد نام به حسی دارای توانمند از سویی دیگر افراد

 صدمیمیت  و عددالت  کده  زیدان  و آسیب نه ،هاآن نهایی کارهای نتیزه نیز زیردست مقام در حتی که دارند اطمینان .هد

 .(1983و بابر،  1992بود )میشرا،  خواهد

 گدرو  در کارکندان  کده توانمندسدازی   دهدد مدی  نشان خصوص این در گرفته مطالعات صورت نظری، ادبیات بر طبق

 دیگدر عبدارت به است، سازمانی اهداف راستای در جمعی کارکنان و فردی خصوصیات و هاتوانایی ،هامهارت از کارگیریبه

 .است احساس یک توانمندی .است کارایی و اثربخشی جهتدر  کارکنان تخصص و دانش قدرت کردن آزاد ازیتوانمندس

 مالکیدت،  هیزدان،  بااحسداس  که هستند کارکنان روند، اینمی همار به اصلی محرکه نیروی کارکنان توانمند، سازمان در

 هداهد  تدوان مدی  هدرایط  ایدن  درنتیزده  .کنندمی ازیسپیاده را خود افکار و ابداعات بهترین مسئولیت و احساس افتخار

 .بود چابکی سازمانی افزایش

 فرهندگ  مشدارکتی،  را فرهندگ  چدابکی  بدر  مدؤثر  سدازمان  درونی عوامل ،ایمطالعه در (1384) زارعی و نژاد جعفر

 نیدروی  بهبدود  و توانمندسدازی  ،مسدئله حل  توانایی ،گراهدفو  نگرآینده رهبری ،گراییمشتری فرهنگ مخاطره پذیری،

 نحدو  کدارکرد   توسعه، و تحقیق واحد اثربخشی کارکنان، خلاقیت و تیمی کار کارکنان، انگیزهی مسئله به توجه انسانی،

 اثربخشدی  اطلاعدات،  فنداوری  از میزان اسدتفاده  سازمانی، تمرکز میزان سازمانی، ساختار رسمیت توسعه، و تحقیق واحد

 .کنندمی عنوان پاسخگویی و هایستگی سرعت، پذیری،انعطاف فناوری اطلاعات، ییکتارچگ و انسزام اطلاعات، فناوری

به  بیشتر چنین نتیزه گرفت هرچقدر سازمان از وضعیت چابکی بالاتری برخوردار باهد، کارمندان توانمی بنابراین،

در راسدتای   همچندین  .هوندمعتقد می خود هغل اداری و عملیاتی راهبردی، پیامدهای و نتایج به نسبت خود بودن مؤثر

کداری   اسدتقلال  از خودهدان پیددا خواهندد کدرد و افدراد      هغلی اهداف بودن به باارزش نسبت بهتری احساس افراد آن،

، با داهدتن  وپرورشآموزشگردند و نهایتاً معلمان ابتدایی می برخوردار سازمان در مشارکت و هاگیریتصمیم در بیشتری

                                           
1 . Bennis & Nanus 
2 . Zimmerman 
3 . Gecas 
4 . Conger & Kanungo 
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ندوآوری و   آن محدیط چابدک باعدث    مدوازات بده انزام خواهند داد کده   بیشتری بامهارت را هغلی محیطی چابک، وظایف

خود همه این عوامل، منزر به عملکرد بهتر و سودآوری بالاتری برای سازمان در  نوبهبههود که خلاقیت در کارمندان می

 .آینده خواهند هد

 فهرست منابع
ها نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران: اولویت(، نیازهای کارکنان 1385احمدی، ع؛ صادقی، م )

 .30تا  15، صص 17های جمعیت هناختی، دانشور رفتار، هماره ویژگی برحسبها و مقایسه آن

 وزارتخانه کارکنان خلاقیت و یسازمانفرهنگ نیب ارتباط وتحلیلیه(. تزز1389) .علیرضا ،احمدی

 .201-223. 14. مدیریت مطالعات وهشیپژ -علمی. دو فصلنامه یپزهک درمان و بهداهت

 سدازمانی  خلاقیدت  بر یسازمانفرهنگ اثرات وتحلیلیهتزز و بررسی(. 1392محمدجواد. ) ،ارغوانی

 تربیدت  و تأمین معاونتوپرورش آموزش وزارت. ارهد کارهناسی نامهیان. پاقم استان صنعتی واحدهای

 .فرهنگیان عالی آموزش مرکز انسانی، نیروی

هدای توانمندسدازی کارکندان سدتادی ادارات     (، بررسدی راه 1394صمد؛ محسنی، عبداس )  ایزدی،

، 3، هدماره  6وپرورش مازندران و ارائه الگوی مناسب، رهیافتی نو در مددیریت آموزهدی، سدال    آموزش

 .41تا  23پیاپی، صص 

 ندوآوری  و خلاقیدت  روی بدر  یسدازمان فرهندگ  اثرات وتحلیلیهتزز و بررسی(. 1391. )علی ،بیات

 ،یآموزهد  تیریمدد  شیگدرا  ،یتد یترب علدوم  ارهد، نامهیان. پازنزان استان دولتی یهاسازمان سازمانی

 .یانسان علوم دانشکده ،زنزان واحد آزاد دانشگاه

منظدور ارائده چدارچوب مناسدب     ( بررسی ابعاد توانمندسازی مدیران آموزهی به1384پیر خایفی )

 .137تا  121، صص 83ای مدیریت، هماره هجهت مدیران مدارس کشور، پژوهش

 .نشر دنیای نو: تهران. حسن، زادهقاسم: ترجمه .خلاقیت(. 1382. )پال ،تورنس

 ساختن نهادی و بروز تشویق، درمؤثر  عوامل تعیین و بررسی (.1392) .سعید ،داوود آبادی فراهانی

 .مشهد فردوسی، دانشگاه ارهد، کارهناسی نامهیان. پاکشور تولیدی واحدهای در نوآوری و خلاقیت

 ،رضدائیان و سدید محمدد    ،ترجمه علی .طراحی سازمان مبانی تئوری و(. 1388. )ریچارد ال دفت،

 .های فرهنگیدفتر پژوهش . تهران:اعرابی

 توانمندسدازی  ابعداد بیندی  (، پیش1394رضایی جندانی، محبوبه؛ هویدا، رضا؛ سماواتیان، حسین )

اصدفهان،   هدهر  ابتددایی  مددارس  در معلمدان  نشناختی روا سرمایة هایمؤلفه از هبا استفاد یهناختروان

 .87تا  78، صص 1هماره  هانزدهم، کاربردی، سال یروانشناس در پژوهش و دانش

 عملکرد و معلمان یسازمانفرهنگ رابطه یبررس(. 1389) ژهیمن. ییرضا زهره،. پور یقل رضا،. یساک

 تیریمدد  و یرهبدر  فصدلنامه  تهدران،  6 منطقده  دخترانده  ییراهنمدا  مدارس در آموزان دانش یلیتحص

 .61 – 85 صفحه 1389 زیپائ 3 هماره 4 سال یآموزه
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 .سمت تهران: انسانی، منابع( مدیریت 1390) اسفندیار، ،یمانیسل

 تهران، دانشگاه انتشارات انسانی، منابع مدیریت( مبانی 1388) رضا، سید جوادین، سید

 .چهارم چاپ منابع انسانی، تهران، نگاه دانش: تیریمد (،1385سیدجوادین، رضا )

بددر  مددؤثر(، بررسددی عوامددل 1388سددیدجوادین، رضددا؛ حیدددری، حامددد و سددعید هددهباز مددرادی )

، 1توانمندسازی نیروی انسانی در خدمات بررسی موردی در نظام بانکی، نشریه مددیریت دولتدی، دوره   

 .88تا  75، صص 2هماره 

 24-21صص  175 تدبیرمزله  سازمانی، چابکی انسانی( بعد 1386)بهنام  ههایی،

 نشر مهربان ( چابکی سازمانی و تولید چابک.1386 ههایی، بهنام و جعفر نژاد، احمد.)

 و تحقدق  الگدوی  نظدری،  مبدانی ) یادگیرندده ( سازمان 1385): مهدی نژاد، سبحانی بهنام؛ ههائی،

 .یسطرون انتشارات اول، چاپ ؛(سنزش

مرکز آمدوزش مددیریت   : های خلاقیت فردی و گروهی. تهرانتکنیک(. 1392) .و همکاران، یصالح

 .دولتی

نقدش رهبدری معندوی در توانمندسدازی کارکندان      »ضیائی، م، نرگسیان، ع، آیباغی اصفهانی، س، 

 .86تا  67صص ، 1هماره ، 1، دوره 1387، نشریه مدیریت دولتی،«دانشگاه تهران

 .دولتی مدیریت آموزهی مرکز :تهران .یسازمان( فرهنگ1387 )طبرسا و آهنگر،

 یهدا پدژوهش  دفتدر  انتشدارات : تهرانبخش. (. مدیریت و سرپرستی اثر1388). محمدجوادی، عباس

 .یفرهنگ

بدر اسداس مددل معدادلات     ، (. توانمندسازی کارکنان: ابعداد و اعتبارسدنزی  1384. )یژنعبدالهی، ب

 .67تا -63(، 1، آموزش عالی، )ریزیساختاری، فصلنامه پژوهش و برنامه

(، توانمندسازی کارکندان کلیدد طلایدی مددیریت مندابع      1385یم، رحیم )نوه ابراهعبدالهی، بیژن؛ 

 انسانی، نشر ویرایش، چاپ اول.

رابطه بین مددیریت   (. بررسی1394. )مهسا اسداله و احمدی زیدآبادی،، عباس؛ علیرضایی ،عطاپور

کوچک و متوسط منطقده   هایهرکت :موردمطالعهنان با چابکی سازمانی )دانش و خلاقیت فردی کارک

مدیریت دانش، تهدران،   المللیبینهشتمین کنفرانس ملی و دومین کنفرانس (، ویژه اقتصادی سیرجان

-https://www.civilica.com/Paper-IKMC08 نفددت، گدداز و پتروهددیمی،   رسددانیاطددلاعمؤسسدده 

IKMC08_423.html 
 17 منطقه انسانی علوم و هنر گروه دبیران هغلی رضایت و خلاقیت مقایسه(. 1389) .زهرا قنبری،

و  روانشناسدی  دانشدکده  طباطبایی، علامه دانشگاه ،یانسان علوم رهته ارهد کارهناسی نامهیانپا تهران،

 .تربیتیعلوم 

چداپ   نظام سدلامت  تحول و تغییر مدیریت در سازمانی چابکی و یادگیری ،(1387بهناز ) ی،کرمان

 اول، تهران: بهینه

https://www.civilica.com/Paper-IKMC08-IKMC08_423.html
https://www.civilica.com/Paper-IKMC08-IKMC08_423.html
https://www.civilica.com/Paper-IKMC08-IKMC08_423.html
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ی ضدمن  هدا آمدوزش (. توانمندسازی منابع انسانی از طریق 1388.)متانی مهرداد، ؛ وکروبی، مهدی

 .7-30ص  9خدمت. نشریه فراسوی مدیریت. هماره 

بیمه  هایهرکتبررسی رابطه نوآوری با چابکی سازمان  (.1391. )هبر عبدالنبی و کمالی،، کمالی

مدیریت، نوآوری و تولید ملی، قم، دانشگاه پیان نور اسدتان   المللیبیناولین کنفرانس  ایران و پارسیان،

 https://www.civilica.com/Paper-ICMINP01-ICMINP01_062.html خوزستان،

. علیرضا ،توکلی. ترجمه: هایی در خلاقیت عملیروش حل مسئله خلاق: (.1384. )داگلاس، کمبل

 .مدرسه: انتشارات تهران

هدای  ی )مطالعه مدوردی: باندک  سازمان یچابک(، بررسی رابطه بین کار تیمی و 1390) انیبلحافی، 

 کارهناسی ارهد، دانشگاه آزاد اسلامی: واحد سنندن. نامهانیپا(؛ خصوصی و دولتی ههرستان سنندن

ی از طریدق  چدابک بده (، ارائه مدل ساختاری تفسیری دسدتیابی  1391یاسر ) محمدی، علی؛ امیری،

-126، صدص  13هدماره  ، 4دوره های تولیدی، مدیریت فناوری اطلاعدات،  فناوری اطلاعات در سازمان

134. 

بررسی رابطه توانمندسدازی کارکندان و اثربخشدی سدازمانی در ادارات و     » ملاحسنی، ع، ارسلان، ا،

، صدص  4، سدال دوم، هدماره   1388، مزله توسعه و سدرمایه،  «های دولتی ههرستان رفسنزانسازمان

 .140تا  117

بررسی رابطه توانمندسدازی کارکندان و اثربخشدی سدازمانی در ادارات و     »ملاحسنی، ع، ارسلان، ا، 

، صدص  4، سدال دوم، هدماره   1388، مزله توسعه و سدرمایه،  «دولتی ههرستان رفسنزانهای سازمان

 .140تا  117

 سدون یدن مددل  اسداس  بدر  یسدازمان فرهندگ  هدناخت (. 1386) .رید ام ،ییبختدا  و عباس ان،یمنور

 .15-1 ص تهران ت،یریمد المللیینب کنفرانس نیچهارم ،یصنعت تیریمد سازمانموردمطالعه: 

 .جنگل نشر: اصفهان. یسازمان یصنعت یروانشناس(. 1381. )یعل مهداد،

 کارکندان  یسدازمان  تید خلاق با یسازمانفرهنگ رابطه(. 1386. )رسول و مالک طبس، علی ،موغلی

و  هناسدی  خلاقیدت  ملدی  کنفدرانس  اولدین . بلوچسدتان  و ستانیس یدولت یهاسازمان سطح در یدولت

 .کشور یهاکنفرانس یعلم مقالات( شدان مرجع) کایلیویس تیسا از ،یسازمانفرهنگ

 .تهران دانشگاه انتشارات: تهران .کار ونیروی انسانی روابط مدیریت .(1382) .نیما ستاسی، میر

(، بررسی عوامل مؤثر بر چابکی اقلام فرسوده در سازمان، فصدلنامه  1392) دمسعودیسمیرکاظمی، 

 ، سال نوزدهم.44علمی، ترویزی اندیشه آماد، هماره 

بر توانمندسازی منابع انسدانی )مطالعده مدوردی ادارات     مؤثر(، بررسی عوامل 1389نی، خسرو )وط

، هدماره  7گر، فصلنامه مدیریت، سال یزی و نظارت اعتباری و اعتبارات بانک ملت(، پژوهشربرنامهکل 

 .50تا  42، صص 20

https://www.civilica.com/Paper-ICMINP01-ICMINP01_062.html
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