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 چکیده

رائه الگوی چابکی هدف از انجام پژوهش شناسایی ابعاد و مولفه های چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی جهت ا

ان دانشگاهی و در نفر از خبرگ 12در بخش کیفی ش جامعه آماری پژوه. سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران بود

میان با استفاده  و از این ندبودنفر  6735شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران که در حدود بخش کمی 

روش . ظر گرفته شدنکارکنان دانشگاه  به عنوان حجم نمونه در  نفر از 386ای روش نمونه گیری خوشهفرمول کوکران و 

. تار یافته انجام گرفتادبیات پژوهش و مصاحبه های نیمه ساخ با توجه به ،جمع آوری داده ها بر اساس پرسشنامه محقق ساخته

و آزمودن  جمع آوری پرسشنامه ها، بررسی اطلاعات پس از.  گردید محاسبه 0/9 ابزار پژوهش کرونباخ ضریب آلفای

در نهایت یافته . تانجام پذیرفاس پی اس اس  و لیزرل  ری و به کمک نرم افزارفرضیه ها با روش مدل سازی معادلات ساختا

بعاد اثرگذار بر چابکی اهای پژوهش ابعاد پنجگانه ، استراتژیک ، فناوری اطلاعات، انسانی، سازمانی و فرهنگی را به عنوان 

ترین میانگین و ابعاد فناوری که بعد استراتژیک بالا نتایج نشان داد. منابع انسانی مورد تایید قرار داد توسعه سازمانی بر اساس

ییدی نشان داد که ابعاد در نهایت تحلیل عاملی تا. اطلاعات و انسانی و سازمانی و فرهنگی در رتبه های بعدی قرار می گیرند

بر اساس  ینهای موجود چابکی سازمادرصد، واریانس شاخص71.282چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی تا  

 .کند را تبیین می توسعه منابع انسانی

 ، چابکی دانشگیتوسعه منابع انسان، چابکی سازمانی واژگان کلیدی:
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 مقدمه

در هرکشوری نظام آموزشی، یکی از پیچیده ترین زیر نظام های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی است؛ که همواره تعداد 

. یاددهنده به طور مستقیم و یا غیرمستقیم به نحوی با فعالیت های آن سروکار دارندزیادی از افراد به عنوان یادگیرنده و 

دانشگاه ها به عنوان یکی از مراکز عمده علم، از اهمیت ویژه ای برخوردار است به همین دلیل مدیریت اصلی هر کشوری 

نقش هریک از گروههای عرصه . شدبه عهده دانشگاه های آن به عنوان مرکز تولید علم و تربیت نیروی متخصص می با

آموزش عالی و دانشگاه یعنی اعضای هیات علمی، دانشجویان و کارکنان که سه راس مثلث آموزش عالی را تشکیل می 

کارکنان دانشگاه نقش  ستادی ، حمایتی و پشتیبانی  دارند و باید اذعان داشت که در آینده . دهند، حائز اهمیت می باشد

نشگاه ها دیگر نخواهند توانست همانند گذشته به ایفای نقش بپردازند، چر اکه دو عامل تغییر در خواست نزدیک کارکنان دا

و انتظارات مشتریان) دانشجویان و اساتید( از یک سو و تغییرات  اجتماعی و فناوری اطلاعات از سوی دیگر موجب تحول 

ظام دانشگاه خواهد شد. از این رو توجه به چابکی سازمانی با تعریف بهره وری و کارایی نتغییر در نقش دانشگاهها و نیز 

نقش عمده نیروی انسانی  و توجه به اهمیت رشد و ارتقائ کارکنان در قالب چابکی نیروی انسانی در دانشگاه بیشتر نمایان 

و تکنولوژیکی ، امروزه دگرگونیهای فناوری  ( 1395مقدسی و محمد خانی )شده و بایستی مورد توجه جدی قرار گیرد.

اطلاعاتی و آموزشی، جهانی سازی و ناپایداری، تنوع نیازها و انتظارهای فراگیران، روند سریعتر تغییر، لزوم پاسخگویی 

شرایطی را به وجود آورده، که روشها و پارادایمهای سنتی  ،دانشگاهها، مسئولیت اجتماعی و اخلاقی آنها در برابر جامعه

با ( 2004 1آمبریوس و موریلا)، دیگر توان پاسخگویی مناسب به نیازهای مراجعان خود را ندارند دانشگاهها مانند گذشته

موفقیت آمیز از سوی مسئولان  هایمطالعة وضعیت موجود در دانشگاههای آزاد اسلامی کشورمان مشخص میشود، که تلاش

آنها برای شناسایی تغییر و تحول  و ایجاد چالش های اثرگذار در این حوزه و بهره گیری از این تغییر و تحولها در جهت 

بهبود و توسعه نیروی انسانی خود کمتر صورت پذیرفته و به عبارتی دیگر، نظام آموزشی ما، نظامی غیر پویا و تک محور 

سئوالی که در اینجا مطرح میشود، این است که سازمان  2(2002برو و همکاران   )ی ساختاری سنتی وکمی استاست و دارا

ها )به ویژه دانشگاه ها و مراکزعلمی ( چگونه می توانند به چابکی دست پیدا کنند؟ با بررسی مطالعه های پیشین در زمینة 

اند مزیت چابکی را به دست بیاورد و حفظ کند. از ابزارهایی چابکی سازمانی مشخص شده، که یک سازمان چگونه می تو

توان به ساختار انعطاف پذیر، توسعه منابع انسانی، فناوری،  که متخصصان این سازمانها برای تحقق چابکی ذکر کرده اند، می

هت چابک سازی سازمان، فناوری اطلاعات، نوآوری و خلاقیت اشاره کرد. با وجود اهمیت هر یک از این عوامل و ابزارها ج

 .  ( 1392خسروی و ابطحی )پژوهشگران تأکید کرده اند که توسعه منابع انسانی از مهمترین آنها می باشد

 مبانی نظری

چابکی: مفهوم چابکی در فرهنگ لغت به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال و توانایی حرکت سریع و آسان و همینطور  

چابکی به معنای توانایی هر سازمان در احساس، ادراک و   . آمده است ،یک روش هوشمندانه قادر بودن به تفکر سریع و با

پیش بینی تغییرات موجود در محیط کسب و کار است. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص داده و به آنها 
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2 Breu, Hemingway, Strathern, and Bridger 
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به عنوان عامل رشد و شکوفایی بنگرد. )استوارت و براون 2009(1 این مشکل که سازمانها چگونه می توانند در محیطی پویاو 

غیر قابل پیش بینی موفق شوند، موضوعی است که به عنوان مهمترین چالش دنیای امروز شناخته میشود. در چنین محیطی، 

چابکی تبدیل به قابلیت مهمی شده است که، تاثیرات بسیاری بر عملکرد سازمان دارد.) شریفی و ژانگ 1999(2  در این راه 

یکی از اساسی ترین اشتباهات، نادیده گرفتن نقش برجسته نیروی انسانی در ارتقای چابکی است. با وجود اینکه چابکی 

فقدان نیروی انسانی چابک به همچنان، نیروی انسانی به عنوان یک راهبرد سودآور در محیط کسب و کار اعلام شده است، 

یوسف و )  سازمانها در همگام بودن با تغییرات بازار و فناوری  شناسایی شده است.عنوان یکی از عمده ترین دلایل شکست 

سرحدی 1999( 3سازمان های چابک به منظور افزایش ارزشهای دریافتی مشتریان از محصول ، سعی در غنی سازی محصول 

خود دارند. این امر سبب غیر قابل دسترس شدن موقعیت سازمانهای چابک برای رقبا می گردد) کاتوریا و پرتوی 1999(4. 

شالوده ی سازمان چابک عبارت است از هم سو کردن فناوری های اطلاعاتی، کارکنان، فرایندهای کاری و امکانات در 

خسروی )مکمل این توانایی ها خواهد بودنیز و وجود واکنش سریع نسبت به شرایط در حال  تغییر  یک سازمان انعطاف پذیر

چابکی را می توان به عنوان توانایی سازمان برای برقراری تعادل بین انطباق و تعهد و حفظ آن چنین هم(.1392و ابطحی 

سازمان های چابک خود را به شرایط سختی که دیدگاه بی هدف  و متمرکز بر اقدامات معمول است نمی . قلمداد کرد

سپارند. بر اساس نظر دوز و کوسونن 5)2010(چابکی استراتژیک  نتیجه سه ویژگی در سازمان است. واژه فراقابلیت6 برای 

توصیف این سه ویژگی که به دقت با مفهوم قابلیت پویایی7 تطبیق داده شده اند، مورد استفاده قرار گرفته است. این سه فرا 

قابلیت شامل حساسیت استراتژیک8، سیالی منابع9و تعهد جمعی10 هستند )کیایی 1390(. دایر و شفر11)2003( در موضوع 

دستیابی به چابکی سازمانی به وسیله کارکنان  به بررسی عوامل رفتاری  برای چابکی نیروی انسانی سازمان پرداخته و به این 

شری های و . (1392) خسروی و ابطحی نتیجه رسیدند که چابکی سازمانی نیازمند تغییر رفتار در نیروی انسانی سازمان است

همکاران12 )2007( طیفی از توانمندی های فراگیر چابکی را در نظر گرفته اند: 1( انعطاف پذیری   2 ( پاسخگویی  3( 
 فرهنگ تغییر  4( سرعت  5( یکپارچگی زیاد و پیچیدگی اندک) شری های و کارواسکی2007(  13. آمبروس14 و موریلا 15
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ع یابی، مدیریت منابع، ایجاد و تقویت طراحی سازمان چابک را به کمک موازنه اعلام کردند: تدوین راهبرد منب (2004 )

، پرورش و شناسایی رهبران، فرآیند محوری، برپایی ساختار مبتنی بر سیستم اطلاعاتی و انسجام در در کارکنان شایستگی

زمینه ی آمادگی برای تغییراز ملزومات سازمان چابک است)گوناسکاران 1999(  .سوموکادوس و ساونی1)2014(  الگوی 

در واقع تاثیر . نظری ارائه دادند که مطابق آن تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر چابکی نیروی انسانی را نشان دادند

 2 گفته می شود( و سبب IEاقداماتی که منجر به درگیر نمودن کارکنان در کار می شود ) که به آن به اختصار اقدامات 

 و نشان داد که روش های تسهیم قدرت سازمانی از جمله غنی سازیپژوهش نتایج ؛ ی گردد افزایش انگیزه و تعهد آنها م

توسعه شغل، تیم های خودمدیریتی3 ، حلقه های کیفیت و سیستم های ارائه پیشنهادات تاثیر قوی و معنا داری بر چابکی 

 تورنگ لین و همکاران 2005(4 (نیروی انسانی دارند

ازمانی به شمار می رود متون سنتی مدیریت، توسعه منابع انسانی مجموعه ای از اقدام های فردی و ستوسعه منابع انسانی :در 

حور ایجاب می محیط های پویای کنونی سازمان های دانش مدرکه هدف آن افزایش سهم بالقوه افراد در سازمان است. ، 

هارت هایی برای حل رقبا توسعه دهند و روش ها و م کنند که سازمان ها ظرفیت یادگیری خود را اثر بخش تر و سریع تر از

تصاد دانش محور و نیازمند مسائل پیچیده پیدا کنند. از این رو اتکا به سرمایه های انسانی و فکری مزیت رقابتی پایدار در اق

 (2004)ژو  پرورش مهارتها و توانمند سازی نیروی انسانی سازمان است

هستند که بر تخصص انسانی اتکا دارند که  به  انسان ساختهور است که سازمان ها نهادهایی توسعه منابع انسانی بر این با .

منظور تعیین و دستیابی به اهدافشان شکل گرفته اند، در این میان توسعه منابع انسانی از انسجام سازمانی، گروهی، فردی و 

کارکردهای توسعه منابع انسانی از کارکردهای منابع انسانی  5(.2014 ) الفاوری و النصور فرآیندهای کاری حمایت می کند

(توسعه قابلیت های توانمند سازی در افراد 1نقش های زیر را برای مدیر توسعه منابع انسانی بر می شمارد: 6متفاوت است. رائو

افراد در سازمان از  (حداکثر سازی فرصت های یادگیری3(یکپارچه سازی  توسعه فردی و توسعه سازمانی؛ 2و سیستم ها؛ 

( ایجاد تعادل بین تغییر و انطباق؛ ارائه بازخور و 5( استقلال کاری و مسئولیت پذیری مشترک؛ 4طریق مکانیسم های متنوع؛ 

 ( 1394)صیادی تورانلو مکانیسم های تقویت و غیره، 
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 ابعاد و مولفه های استخراج شده از ادبیات پژوهش  1شماره  جدول

فه هامول ابعاد  منابع 

، شریفی و (1388)، الفت و زنجیرچی (1391)حسنوی، نجاتیان و زنجیر چی  خط مشی و سیاست گذاری استراتژیک

(1999)ژانگ   1388)، زهرا امیر حسینی  

اه  ماموریت و رسالت و ارزش استراتژیک (1388)، کیایی(1388)، الفت و زنجیر چی(1393)حسین صیادی تورانلو    

،(1997)پلونکا ارزش ها استراتژیک  (2002)برو و همکاران   ( 1999)ژانگ و شریفی   

 انسانی

 

آموزش مستمر و توسعه 

 کارکنان

،(1388)زهرا امیر حسینی  ،(2003) ، دایر و شفر(1999)یوسف و همکاران  ری های ش 

انت ه، مورگان و (4120)، سوموکادوس و ساونی( 0139)، آذر و همکارانش (2007)

(1994)  [28]  

 انسانی

 

، (1999)، یوسف و همکاران(2011)، تسنگ ولین(1391)نجاتیان،حسنوی و زنجیرچی نوآوری و خلاقیت

(1994 )، مورگان و هانت(1997)پلونکا  

 انسانی

 

 مسئولیت اخلاق حرفه ای و

 پذیری

(2002)، برو و همکاران (1997)پلونکا (4120)، سوموکادوس و ساونی     

 

نگرش به یادگیری و  انسانی
 خودشکوفایی

(1388) ، زهرا امیر حسینی(1393)، حسین صیادی تورانلو(1997)پلونکا   

، قربانی زاده و همکاران (1393)، حسین صیادی تورانلو (2002)برو و همکاران  تسهیم دانش، انتقال تجارب انسانی

(1390)   

،(2003)، یوسف و کروکتیو(2002)همکاران ، برو و(2007)و همکاران شری های  فرهنگ تغییر فرهنگی  

(2007)اگراوال و همکاران  

،(2003)، براون و بسانت (2002)، برو و همکاران(2007) و همکاران شری های فرهنگ انعطاف پذیری فرهنگی  

(2011)تسنگ و لین   

ارائه راه حل جهت تقابل با  فرهنگی 

 مشکلات مرتبط با تغییر

  های شری (2007)، اگراوال و همکاران(1390)، خسروی (2003)گریفین و هسکت 

  ،(2007)همکاران و

،(1390)، خسروی (2010)بوتانی  سیستم ارزیابی عملکرد سازمانی (2011)استوارت و براون    

،(2010)، بوتانی (1999)کارتوریا و پرتویی ارتباطات سازمانی سازمانی ،(1390)خسروی   ، یوسف و  

(2003)کروکتیو   

،(1999)کارتوریا و پرتویی مشارکت کارکنان سازمانی ،(1999)گوناسکاران   ، لین و (2002)برو و همکاران 

(2007)ارانک، اگراوال و هم(1994)، مورگان و هانت (2009)همکاران   

،(1999)وسف و همکارانی، (1395)مقدسی، محمد خانی و داودی  ارتقای مهارت های شغلی سازمانی برو و همکاران  

(4120)، سوموکادوس و ساونی(2002)   

،(1393)صیادی تورانلو  وجود شبکه های منظم ارتباطی فناوری ،(1388)کیایی[17]، (2010)، بوتانی (9199)گوناسکاران   برو  

(2011)، تسنگ و لین (2007)ارانک، اگراوال و هم(2009)ین و همکارانل، (2002)همکارانو   

دهنده برای فناوری های ارتقاء  فناوری

 توسعه دانش و مهارت

، تسنگ و لین (1388)، کیایی(1999)، یوسف و همکاران(1393)صیادی تورانلو 

(2011)  
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، (3881)، کیایی(2002)، برو و همکاران (2010)، بوتانی (1393)صیادی تورانلو  قابلیت تجدید شکل فناوری ها فناوری

(2011)تسنگ ولین [12]  

 

 توسعه مدل و سوالات پژوهش 

 مولفه های مختلف اثر گذار بر چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی کدامند؟ -1

 ابعاد مختلف اثر گذار بر چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی کدامند؟  -2

 تهران چگونه است؟الگوی چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی در دانشگاه آزاداسلامی استان  -3

 اعتبار الگوی ارائه شده در دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران به چه میزان است ؟  -4

 

 

 

 

 

 

 

 

 مفهومی پژوهشمدل  1شماره  شکل
 

 روش پژوهش 

از حیث بعد محیط، از نوع میدانی پژوهش حاضر از نوع آمیخته )کمی و کیفی(  و در عین حال پژوهشی کاربردی است . 

های آمار توصیفی و آمار استنباطی نیز در مراحل مختلف پژوهش نوع پیمایشی است و از روش این پژوهش توصیفی از. است

 تن از اساتید و خبرگان آموزش عالی است و دربخش 12کیفی شامل  جامعه آماری این پژوهش در بخش .شده استاستفاده 

نفر بوده   6735که تعداد آنان  1396-1394کمی شامل کلیه کارکنان ستادی دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران در سالهای 

شد و با روش نمونه نفر با استفاده فرمول کوکران و جدول مورگان انتخاب  386ای معادل است،  می باشند. حجم نمونه

ها، ازپرسشنامه محقق ساخته ای و نسبتی محاسبه گردید. در این پژوهش برای گردآوری دادهای چندمرحلهگیری خوشه

 استفاده شد .

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی در بخش کیفی 
دانشگاهی  که سابقه کار در د نفر از خبرگان جامعة علمی و متخصصان و اساتی 12های بخش کیفی با آوری دادهبرای جمع

 10ها از دانشگاه فرهنگیان با سابقه خدمت بیش از نفر از مصاحبه شونده 2دانشگاه آزاد اسلامی را داشته اند مصاحبه شد؛  

چابکی سازمانی بر اساس 

 توسعه منابع انسانی

ابعاد : استراتژیک ، 

فرهنگی ، انسانی، سازمانی 

  و فناوری
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سال و سابقه خدمت  10نفراز دانشگاه تربیت مدرس با سابقه خدمت بیش از  1سال و سابقه خدمت در دانشگاه آزاد اسلامی ،  

نفر از دانشگاه آزاد واحد 1سال ،  15نفر از دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی با سابقه  1دانشگاه آزاداسلامی  ، در 

 نفر عضو هیات علمی دانشگاه 1سال سابقه خدمت ،  20جنوب و عضو هیات علمی پژوهشکده آموزش و پرورش با بیش از 

 10نفر معاونان دانشگاه آزاد اسلامی با سابقه بیش از  3سال سابقه تدریس و مدیریت اجرایی ،  10آزاد اسلامی با بیش از 

سال سابقه خدمت و سابقه تدریس  27نفر ازروسای ارشد دانشگاه فرهنگیان با تحصیلات مدیریتی و  1سال مدیریت اجرایی ، 

اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزی با تحصیلات مدیریتی و سابقه نفر از  2در دانشگاه آزاد اسلامی و 

 تدریس در دانشکده مدیریت این دانشگاه بوده اند. 

 

 سوالات مصاحبه در بخش کیفی 2جدول 

 سوال ردیف

 تعریف شما ازچابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی چیست؟ 1

 سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی چیست؟ضرورت پرداختن به چابکی  2

 عوامل بازدارنده و تسهیل کننده چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی کدامند؟ 3

 ابعاد چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی کدامند؟ 4

 شده کدامند؟مولفه های چابکی سازمانی براساس توسعه منابع انسانی با توجه به ابعاد مطرح  5

) ند؟ شما کدام دگاهیاز د یدر دانشگاه آزاد اسلاموضعیت چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی در حال حاضر  6

 (نقاط قوت و ضعف

 زیر ساخت های لازم برای چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی کدامند؟ 7

 انی بر اساس توسعه منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی چیست؟راهکارهای پیشنهادی شما در خصوص چابکی سازم 8

 
های ارائه در قسمت دوم جدول ، پاسخای که از تحلیل محتوا به دست آمده، ارائه شده است. مفاهیم اولیه 3در جدول شماره

جداول تعدادی از مصاحبه شده توسط مصاحبه شوندگان آورده شده که از کدگذاری باز به دست آمده است. در برخی از 

و براساس آن مفاهیم، اند شوندگان، به سوال یا سوالاتی پاسخ نداده و یا در پاسخ به برخی سوالات به چندین عامل اشاره کرده

 3های تشکیل دهنده چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی به دست آمد که در جدول در نهایت جدولی از مولفه

 ده کرد. توان مشاهمی

 
 تحلیل محتوای مصاحبه چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی و استخراج مولفه ها 3جدول 

مولفه های مرتبط با مفاهیم 

 اولیه  

 ردیف (شاخص ها)مفاهیم اولیه  

 چشم انداز راهبردی

 1 شناخت رسالت دانشگاه

های و سیاست ( کوتاه مدت، میان مدت و بلند مدت)شناخت اهداف 

 کلی دانشگاه

2 

 3 شناخت جایگاه خود در راستای اهداف و استراتژی های دانشگاه

 4 گرایانه برای آیندهانداز پویا و واقعوجود چشم
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مولفه های مرتبط با مفاهیم 

 اولیه  

 ردیف (شاخص ها)مفاهیم اولیه  
 

خط مشی و سیاست 

 گذاری

 1 شناخت استرتژی ها و خط مشی های دانشگاه

 2 آشنایی با بازارکار و نیازهای جامعه

 3 رسالت دانشگاهمشخص بودن ماموریت و 

 4 آشنایی با موقعیت رقبای دانشگاه

 5 آشنایی با مسئولیت در قبال دانشگاه

 6 آشنایی با مسئولیت در قبال کارکنان

 7 آشنایی با مسئولیت در قبال مراجعان
آشنایی با ماموریت و  

 رسالت

 1 آشنایی با شرح وظایف شغلی

 2 دانشجویانآشنایی با نیازها و انتظارات 

 3 آشنایی با نیازها و انتظارات اساتید و کارکنان
 4 وجود ماموریت مشخص و تعریف شده در دانشگاه

 1 ریزی شدهارزشهای شفاف و برنامه ارزش ها 

 2 اعتقاد به ارزش های سازمان

 3 درک قوانین و مقررات سازمانی

کاری، براساس وضعیت سازمان و دستورات توانایی تغییر اولویت های  وجود فرهنگ تغییر

 مافوق

1 

 2 توانایی مدیریت عوامل ایجاد کننده تعارض مخرب دردانشگاه

 3 توانایی مدیریت عوامل ایجاد کننده تعارض سازنده در دانشگاه

 4 توانایی ایجاد تغییر در فرآیندهای کاری بر اساس شرایط دانشگاه

وجود فرهنگ انعطاف 

 پذیر

 1 توانایی شنیدن نظرات دیگران، بدون پیش داوری و قضاوت

 2 توانایی اولویت بندی کارها و تعیین تقدم و تاخربر اساس شرایط

 3 توانایی توافق و سازگاری با همکاران

 4 توانایی تطابق با شرایط و موقعیت های جدید

توانایی ارائه راه حل جهت  

تقابل با مشکلات مرتبط با 

 تغییرات

 1 توانایی استفاده از تفکر مبتنی بر استدلال
 2 توانایی ارائه راه حل جهت تقابل با مشکلات حاصل از تغییر

 3 توانایی استفاده از فرآیند حل مساله

 4 (فردی و سازمانی) توانایی مدیریت عوامل استرس زا 

توانایی کنترل واکنش های هیجانی خود در مقابل دیگران در شرایط 

 مختلف

5 

 6 توانایی ارائه راه حل هایی برای افزایش تحمل و بردباری 
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مولفه های مرتبط با مفاهیم 

 اولیه  

 ردیف (شاخص ها)مفاهیم اولیه  

توجه به آموزش مستمر و  

 یادگیری

 1 وجود رویکرد استراتژیک به آموزش و یادگیری

 2 وجود منابع کافی برای آموزش و تخصص های مورد نیاز

 3 وجود فرهنگ مناسب برای آموزش و یادگیری مادا العمر

 4 اختصاص هزینه کافی جهت آموزش کارکنان

 5 برگزاری جلسات آموزشی و توجیهی در بدو خدمت

 6 فراهم آوردن زمینه انجام فعالیت های علمی و پژوهشی مرتبط با شغل

 1 نیازها و انتظارات دانشجویان نوآوری در ارائه خدمات جدید بر اساس نوآوری و خلاقیت  
 2 نوآوری در فرآیند انجام کار

 3 توانایی تولید ایده های متعدد برای هر مساله
 4 توانایی حل مساله به منظور بر طرف کردن مشکلات شغلی

وجود اخلاق حرفه ای و 

مسئولیت پذیری در 

 سازمان 

 1 توانایی ذهنی برای ایجاد فکر یا مفهوم جدید

 2 توانایی اعتماد کردن به دانشگاه

 3 دانشگاه را معرف خود دانستن

 4 دفاع از عملکرد دانشگاه در مباحث و گفتگوها

 5 توانایی نفع رساندن به همکاران و سازمان
 6 توانایی جلب اعتماد همکاران برای بیان مشکلات خود

 7 کارکنان با آنتدوین منشور اخلاقی در دانشگاه و آشنایی همه 

وجود نگرش مثبت نسبت 

به یادگیری و 

 خودشکوفایی 

 1 نگرش مثبت نسبت به یادگیری و خودشکوفایی

 2 توانایی خود تنظیمی

 3 توانایی خود کنترلی

 4 توانایی خود ارزیابی

تسهیم دانش و انتقال 

 تجارب 

 1 توانایی انتقال نظرات و اطلاعات از طریق نامه یا گزارش

 2 آشنایی با روشهای ثبت و مستند سازی فرآیندها و روش های انجام کار

 3 مستند سازی تجارب کارکنان قبل از ترک سازمان یا بازنشستگی

 4 تشویق کارکنان به تسهیم دانش و تجارب خود با همکاران
وجود سیستم ارزیابی 

 عملکرد

...( حقوق و مزایاو)درپرداختهااحساس توزیع عادلانه و مبتنی بر عملکرد 

 از سوی دانشگاه

1 

 2 توجه به ارزیابی عملکرد در توسعه و پیشرفت شغلی کارکنان
 3 ارزشیابی منظم از کارکنان و ارائه بازخورد سریع و روشن و دقیق به آنان

سالانه یا )ایجاد تمایز میان کارکنان با توجه با نتایج ارزشیابی عملکرد

 (ماهانه

4 
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مولفه های مرتبط با مفاهیم 

 اولیه  

 ردیف (شاخص ها)مفاهیم اولیه  

 5 اهاارائه بازخورد به کارکنان از طریق ارزیابی عملکرد و اصلاح خط

 1 وجود ارتباط میان کارکنان و مدیران ارتباطات سازمانی 
 2 حمایت مدیران از کارکنان زیردست خود

 3 بیان شفاف انتظارات مدیران  و کارکنان از یکدیگر
 4 (ادب، صداقت و احترام)عدالت ادراک شده در تعامل و ارتباط با مدیران 

 1 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها و در نظر گرفتن منافع آنان مشارکت کارکنان

 2 در نظر گرفتن منافع کارکنان در تصمیم گیریهای سازمانی

 3 فعال بودن سیستم پیشنهادات برای کارکنان دانشگاه

ایجاد فرصت برای شرکت در کارگاههای آموزشی داخل و خارج از  ارتقای مهارت های شغلی

 سازمان

1 

 2 ارائه مشاوره شغلی به کارکنان در زمینه پیشرفت شغلی

 3 فراهم آوردن زمینه برای ادامه تحصیل کارکنان

 1 کارایی و نظم در شبکه اطلاعات در دانشگاه شبکه های ارتباطی منظم 

 2 استفاده به موقع و منظم از پایگاه داده ها

 3 استفاده به موقع و منظم از اینترنت و اینترانت برای حل مسائل سازمانی

 4 استفاده از پورتال دانشگاه

فناوری های ارتقا دهنده 

برای توسعه دانش و 

 مهارت کارکنان

 1 تاثیر فناوری اطلاعات در سرعت دریافت و ارسال داده ها

 2 افزایش مهارت کارکنان در استفاده از فناوری اطلاعات 

 3 همکاری و یکپارچگی واحد های سازمان در استفاده از فناوری اطلاعات

 4 سرعت استخراج  اطلاعات و گزارش گیری

 5 تاثیر فناوری اطلاعات درکارائی و موثر بودن فرایندهای سازمان

وجود قابلیت تحدید شکل 

 فناوری ها

 1 انعطاف پذیری فناوری اطلاعات در ارائه خدمات به دانشجویان و اساتید

 2 انعطاف پذیری فناوری اطلاعات در اصلاح خطاها و اشتباهات

 3 انعطاف پذیری فناوری اطلاعات با توجه به تغییرات بیرونی

  

به دست آمده اند. بعد از استخراج کلیه این های کلامی هستند که از پاسخ به سوالات های شناسایی شده همان گزارهمؤلفه

بندی شدند و براساس های کلامی، برخی دارای اشتراک بودند که براساس ادبیات  پژوهش و مبانی نظری موجود دستهگزاره

 وپس از استخراج مولفه ها بر اساس ادبیات پژوهش و مصاحبه ها ابعاد استخراج شدند. آن مولفه ها  شکل گرفتند

 ابعاد و مولفه های استخراج شده از ادبیات پژوهش و تحلیل مصاحبه ها 4جدول 
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 مولفه ها ابعاد

 و ارزش ها ماموریت و رسالت ،خط مشی و سیاست گذاری، چشم انداز راهبردی استراتژیک

 یرفرهنگ تغییر، فرهنگ انعطاف پذیری، ارایه راه حل جهت تقابل با مشکلات مرتبط با تغی فرهنگی

گیری و آموزش مستمر و یادگیری، نوآوری، اخلاق حرفه ای و مسئولیت پذیری، نگرش نسبت به یاد انسانی

 خودشکوفایی، تسهیم دانش

 سیستم ارزیابی عملکرد، ارتباطات سازمانی، مشارکت کارکنان،ارتقای مهارتهای شغلی سازمانی

یت تجدید شکل فناوری رای توسعه دانش و مهارتها ، قابلشبکه های منظم ارتباطی، فناوری های ارتقا دهنده ب فناوری اطلاعات

 ها

 

 

ورده طور خلاصه آاز منظر جمعیت شناختی به در بخش کمی در جدول زیر، نمونه :در بخش کمی  (توصیف نمونهب

 شده است.

 بخش کمی ویژگی های جمعیت شناختی 5جدول 
 درصد طبقه ویژگی جمعیت شناختی

 جنست
59/85% مرد  

% 39/63 زن  

 میزان تحصیلات

% 9/3 لیسانس  

56/6% فوق لیسانس  

34/3% دکترا  

 سابقه خدمت

سال 6تا  3بین   %7  

سال 10تا  7بین   %16/01  

سال به بالا 11  %76/08  

 تحصیلات
50/1% مرتبط با مدیریت  

49/9% غیر مرتبط با مدیریت  

 
و با نظر اساتید راهنما و مشاور و نیز تنی چند از صاحبنظران صاحب 1محتواییروایی پرسشنامه تحقیق با استفاده از روش روایی 

تالیف در حوزه چابکی سازمانی و توسعه منابع انسانی، پس از اعمال اصلاحات محدود مورد تایید قرار گرفت. برای سنجش 

حاسبه آلفای کرونباخ مورررد سنجش قرار نفر از نمونه ها  توزیع شد و از طریق م 40پایایی ابزار نیز پرسشنامه تحقیق میان 

 محاسبه گردید. 919/0گرفت. آلفای  کرونباخ  

  

                                                      
1 Content validity 
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 مقادیر آلفای کرونباخ پرسشنامه   6شماره جدول    

 

 

( . با توجه به این که در 4، خیلی زیاد3، زیاد2، کم1گویه و با طیف لیکرت چهار درجه ای )خیلی کم  84پرسشنامه شامل 

همگرای است، لذا روایی  5/0برای تمامی متغیرهای تحقیق بالای 1شدهاین تحقیق شاخص میانگین واریانس استخراج

 .شود. نتایج به شرح زیر اعلام می گرددهای مدل تأیید میسازه

 گانه و مولفه های پژوهش 5وضعیت ابعاد  7جدول شماره 
گویه  و مولفه ها ابعاد

 ها

انحراف  میانگین

 استاندارد

 ترتیب ابعاد ترتیب مولفه ها

  1 0.51 3.31 4 چشم انداز راهبردی

  4 0.56 3.17 7 خط مشی و سیاست گذاری

  3 0.70 3.18 4 ماموریت و رسالت

  2 0.64 3.19 3 ارزش ها

 1 - 0.52 3.21 18 استراتژیک

  2 0.69 3.00 4 فرهنگ تغییر

  1 0.86 3.03 4 فرهنگ انعطاف پذیری

ارائه راه حل جهت تقابل با مشکلات 

 مرتبط با تغییر
6 2.95 0.84 3  

 5 - 0.76 2.99 14 فرهنگی

و یادگیری آموزش مستمر  6 3.15 0.68 2  

  3 0.73 3.13 4 نوآوری

  5 0.70 3.03 7 اخلاق حرفه ای و مسئولیت پذیری

                                                      
1Average  Variance Extracted 

 تعداد گویه ها الفای کرونباخ نام گویه ها بعد

1-18 استراتژیک  0/939 18 

19-32 فرهنگی  909/0  14 

33-57 انسانی  896/0  25 

58-72 سازمانی  0/948 15 

73-84 فناوری اطلاعات  0/907 12 
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نگرش نسبت به یادگیری و 

 خودشکوفایی

4 3.15 0.73 1  

  4 0.67 3.04 4 تسهیم دانش، انتقال تجارب

 3 - 0.63 3.10 25 انسانی

  1 0.75 3.11 5 سیستم ارزیابی عملکرد

  2 0.71 3.07 4 ارتباطات سازمانی

  4 0.72 3.01 3 مشارکت کارکنان

  3 0.73 3.02 3 ارتقای مهارت های شغلی

 4 - 0.65 3.06 15 سازمانی

  3 0.73 3.07 4 شبکه های منظم ارتباطی

فناوری های ارتقاء دهنده برای توسعه 

 دانش و مهارت

5 3.18 0.70 1  

  2 0.77 3.16 3 قابلیت تجدید شکل فناوری ها

 2  0.67 3.14 12 فناوری اطلاعات

   0.53 3.10 84 چابکی سازمانی، وضعیت کلی

 

 بحث و یافته ها

بیشترین تاثیر را  2704/0و واریانس  21/3از نگاه نمونه مورد مطالعه با میانگین   "استراتژیک"نتایج پژوهش نشان داد بعد 

و واریانس   14/3با میانگین  "فناوری اطلاعات "توسعه منابع انسانی داشته. بعد دردستیابی به چابکی سازمانی بر اساس 

سومین بعد مهم و  3969/0و واریانس  10/3با میانگین  "انسانی "دومین بعد مهم و اثر گذار شناخته شده است. بعد  4489/0

با میا  ″فرهنگی ″چهارمین بعد اثر گذار و بعد 0/ 4225و واریانس    06/3اثر گذار شناسایی شده . بعد سازمانی با میانگین 

 به عنوان پنجمین بعد شناسایی شده اند.    5776/0و واریانس  99/2نگین 
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 مولفه آشکار( 19بعد مکنون و  5)  2شکل شماره 

 0.079=آ. ای. اس.ام . آر ,0.00000=معناداری ,142=درجه آزادی ,483.33=خی دو

 

 و بار عاملی ابعاد مکنون و آشکار 8جدول 

 ابعاد مکنون مولفه های اشکار بار عاملی

27/089  

 خلاق حرفه ای و مسئولیت پذیری

 بعد انسانی

 اموزش مستمر ویادگیری

 اتسهیم دانش و انتقال اطلاعات

 نوآوری

 نگرش نسبت به یادگیری و خودشکوفایی

17/019  

 سیستم ارزیابی عملکرد

 بعد سازمانی
کارکنانمشارکت   

 ارتباطات سازمانی

 ارتقای مهارتهای شغلی



                    1399تابستان  ،(59مسلسل ) 3شماره  ،15، دوره فصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی

15 
 

10/882  

 شبکه های منظم ارتباطی

 فناوری های ارتقاء دهنده دانش و اطلاعات فناوری اطلاعات

 قابلیت تجدید شکل فناوری ها

10/415  

 چشم انداز راهبردی

 بعد استراتژیک
 خط مشی و سیاست گذاری

 ماموریت و رسالت

 ارزش ها

5/872  

 فرهنگ تغییر

 بعد فرهنگی
 فرهنگ انعطاف پذیری

راه حل جهت مقابله با مشکلات مرتبط با 

 تغییر

 

که با استفاد ه از نرم افزار لیزرل تهیه  چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی را بعدهای گیری اندازه  2شکل شماره 

مقدار خی  خروجی  لیزرل به توجه . با است مدل بودن مناسب از حاکی زیرین( قسمت( تخمین می دهد.  نتایج نشان شده 

 مفهومی مدل میان اندک دهنده تفاوت نشان شاخص این میزان بودن پایین  .باشد می  33/483 برابر با   شده محاسبه   دو

بوده  079/0)ریشه میانگین مربعات خطاهای تخمین( برابربا  RMSEAمقدار  همچنین  است. تحقیق شده مشاهده های داده با

 برازش ازخوبی ، حاکی است مجاز حد این از کوچکتر مقدار ایناست، و  RMSEA   09/0 مجاز با توجه به اینکه حد و

 . است

 برازش یمحدوده دامنه شاخص و خوب  9جدول  

 قبول قابل برازش خوب برازش برازندگی شاخص
P-value <   0.05                     P P0.05 ≤ 𝑃 ≤ 0.01 

2 در حجم نمونه زیاد همیشه معنادار است  
2/𝑑𝑓 0≤ 2/𝑑𝑓 ≤2 2≤ 2/𝑑𝑓 ≤3 

RMSEA 0 ≤ 𝐑𝐌𝐒𝐄𝐀 ≤0.05 0.05 ≤ 𝐑𝐌𝐒𝐄𝐀

≤ 0.09  

 اعتبار یابی مدل   

برای اعتبار یابی مدل مجددا به مصاحبه شوندگان ) خبرگان ( مراجعه گردید و از آنان درباره رد یا پذیرش الگو نظر خواهی 

گزینه ای طراحی شد و به جهت  7شد. به منظور اخذ نظرات ایشان )خبرگان( پرسشنامه ای بر اساس طیف لیکرت در قالب 

) بزرگتر از متوسط ( به  7تا  4)متوسط و کم ( و  3تا  1ینه ای  به دو بخش گز 7بررسی مناسب بودن اجزاء الگو مقیاس 

مفهوم تناسب الگو دسته بندی شد و درصد فراوانی هر گروه محاسبه گردید. آمار توصیفی ارزیابی سوالهای الگو در جدول 

 تبار الگو می باشد. است و بیانگر توافق خبرگان و اع 5آمده است. این سوالها دارای میانگین بزرگتر از 
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 میانگین  اعتبار یابی ابعاد و مولفه های الگوی پیشنهادی  10جدول 

 میانگین اجزاء الگو

  مولفه ها ابعاد

 چشم انداز راهبردی استراتژیک

 خط مشی و سیاست گذاری

 ماموریت و رسالت

 ارزش ها

5.7 

6.2 

6.7 

5.1 

 شبکه های منظم ارتباطی فناوری اطلاعات

های ارتقا دهنده برای توسعه دانش و مهارتها  قابلیت تجدید فناوری 

 شکل فناوری ها

5.3 

5.7 

5.1 

 آموزش مستمر و یادگیری انسانی

 نوآوری

 اخلاق حرفه ای و مسئولیت پذیری

 نگرش نسبت به یادگیری و خودشکوفایی

 تسهیم دانش

6.7 

6.2 

6.1 

5.7 

5.8 

 سیستم ارزیابی عملکرد سازمانی

 سازمانیارتباطات 

 مشارکت کارکنان

 ارتقای مهارتهای شغلی

5.2 

5.7 

5.3 

5.5 

 ییرفرهنگ تغ فرهنگی

 یریفرهنگ انعطاف پذ

 ییرراه حل جهت تقابل با مشکلات مرتبط با تغ یهارا

5.3 

5.7 

5.4 

 5.70 میانگین کل

  

مستلزم بهبود کیفیت  ، 1404پاسخگویی به چالش های آموزش عالی در هزاره سوم و دستیابی به آرمان های سند بیست ساله 

 .، در دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی استمنابع انسانی و چابکی 

 یهبه ته یازکارکنان دانشگاه ن یدرتبه را به خود اختصاص داده است و از د ینپژوهش نشان داد؛  بعد استراتژیک، بالاتر یجنتا

که  یافتنددست  یجهنت یندر پژوهش خود به انیز ( 1392)یو رستم یرا دارد. جزن یتاهم ینریشتب یچابک یاستراتژ ینو تدو

 یافتهبا  یجنتا ینکند. ا یم یفانقش را ا ینمهمتر یکعامل استراتژ یو توسعه منابع انسان یعوامل موثر بر توانمند ساز یاناز م

سازمان از  یها یو شناخت استراتژ یابیراهبرد منبع  ندارد به زعم آنا ییهمسو یز( ن2004) یلاو مور یوسپژوهش آمبر یها

(اشاره 2003)یوسفو  یوکروکت یپژوهش ها یجدر نتا ینرود. همچن یسازمان چابک به شمار م یک یجادا یبرا یاصول کل
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ا یضمورداستفاده قرار دهد. ا یرقابت یتبه مز یابیتواند فرهنگ سازمان را در جهت دست یم یکاستراتژ یشده که رهبر

  یدحفظ نما یانکارکنان خود را در مواجهه با انواع گوناگون مشتر یرا داشته باشد که آمادگ ییتوانا ینا یدسازمان با یریتمد

 یمناسب در راستا یسخت افزارها و نرم افزارها یازمندنقرار گرفت. نظام چابک  یتفناوری اطلاعات و در رتبه دوم اهم بعد

 یکیو انتقال اطلاعات به صورت الکترون ی،پردازشساز یره، ذخ یدتول یها برا یاهداف خود است. همه داده ها و فناور

 یشافزا یزو ن یاتسرعت عمل یشها، افزا ینهاطلاعات در کاهش هز یو توجه دانشگاه چابک است. فناور یازمورد ن

 یبعد فناور یتپژوهش خود به اهم یزدر( ن1388) ینیحس یردارد. ام یی( نقش به سزایان) دانشجویانمشتر یتمندیرضا

کارکنان  ی،اطلاعات یها یاساس سازمان چابک همسو کردن فناور یشانبه زعم ا یافتندسازمان دست  یاطلاعات در چابک

پژوهش  یجبا نتا ینهمچن یجنتا ینباشند. ا ی(م2005) ینل یقاتتحقپژوهش همسو با  ینا یجهستند. نتا یکار یندهایو فرآ

 دارد.  بقت( مطا1388و همکاران ) یدیحم

چابک و  یانسان یرویدانشگاه مستلزم ن یبه چابک یابینشان داد که دست یجقرار گرفت و نتا یتانسانی، در رتبه سوم اهم بعد

 یکراچ یشود. باقر یدانشگاه بدون استفاده از دانش و مهارت کارکنان حاصل نم بکیاست و چا یرو انطباق پذ یدهآموزش د

 یطیمح یبا محرکها یاروییمقابله و رو یدانشگاه چابک برا یکرابطه در پژوهش خود اعلام نمود که  یندرهم یز( ن1392)

مداوم در انتظارات  ییرتغ ری،مشت یحاتمداوم در انتظارات و ترج ییرتغ یکی،تکنولوژ یها یو دگرگون ییراتمانند تغ

 ی( برا2003و شفر) یربا پژوهش دا یجنتا ینا یندارد. همچن یادگیرندهبالا و نوآور و  یفیتکار با ک یرویبه ن یازن یان،دانشجو

مناسب  یفرصتها یجستجو یدارد آنان اظهار داشتند، ابتکار کنش گرا به معن یهمخوان یزسازمان ن یانسان یروین یچابک

 یجنتا ینا ینهمچن .بخش است یدمحتمل و ام یفرصت ها یبنقش فعال در تعق یفایسازمان و ا یتمشارکت در موفق ایبر

دارد آنان اظهار داشتند، ابتکار کنش گرا به  یهمخوان یزسازمان ن یانسان یروین یچابک ی( برا2003و شفر) یربا پژوهش دا

 یدمحتمل و ام یفرصت ها یبنقش فعال در تعق یفایا وسازمان  یتمشارکت در موفق یمناسب برا یفرصتها یجستجو یمعن

 یستگیشا یریحوزه به کسب و فراگ ینبه طور همزمان در چند یستبا یسازنده، کارکنان م یبخش است و در بعد رفتارها

 ینتقا دهند . اخود را ار یختگیو فره یفعالانه دانش و اطلاعات، سطح توانمند یملازم پرداخته و با تسه یها و مهارت ها

 دارد. یپژوهش حاضر همخوان یها یافتهبا  یجنتا

 یدارد. ساختار سازمان یسازمان یدر چابک یساختار مناسب نقش موثر یبعد سازمانی در مرتبه چهارم قرار گرفت، شکل ده 

پژوهش حاضر نشان داد که  یجبا نتا ییدر همسو یز( ن1393) یریو حر ویمتمرکز و منعطف است. پژوهش جن یرچابک غ

باشد  یرخود امکان پذ یفنگرش کارکنان نسبت به وظا یکه در آن ارتقا یبه نحو یو تحول ساختار سازمان ینخست طراح

 یندهایفرآ یتجه تقویکارکنان و در نت یتخلاق یتواند سبب ارتقا یم یساختار ینچن یرد،و رفتار مناسب در آنان شکل گ

 یتوسعه منابع انسان یجهت حرکت سازمان به سو یزسازمان ن یچشم انداز راهبرد  یزشود و ن یانسانو توسعه منابع  ینوآور

 خواهد نمود. یمبهتر را ترس یندهو آ

و انطباق  ییرسازمان چابک تغ یک. فرهنگ در رتبه آخر قرار گرفت اما این نشانه  کم اهمیت بودت آن نیست بعد فرهنگی  

قرار  توجهرا مورد  یحل مشکلات سازمان یو وجود فرهنگ ارائه راه حل از طرف کارکنان برا یریانعطاف پذ ییرات،با تغ

( 1393)یریو حر یپژوهش جنو یج.  نتایشودتوجه م یانچابک به نظرات کارکنان و مشتر یدهد. در فرهنگ سازمان یم
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 یوهتواند ش یدر سازمان دانست که م یبه توسعه منابع انسان یابیعامل مهم در دست ینرا به عنوان دوم یفرهنگ سازمان ینهمچن

 فراهم آورد. یبه سطح مطلوب توسعه منابع انسان یابیدست یتعامل مناسب را برا یها

( یانسدرصدوار 71.28 ییننشان داده )با تب یاکتشاف یعامل یلرا درتحل یبارعامل یشترینب یادشده،گانه  5ابعاد  یبترک هرچند

 یبا بار عامل ی،، سازمان 09/27 یبا بار عامل ی،ابعاد : انسان یبنموده و به ترت ییرتغ یسازمان یچابک یندرتبب یادشده یبترت یکنل

 71.28)مجموعا   88/5 یبا بار عامل یو فرهنگ  41/10 یبا بار عامل ی، استراتژ 88/10 یبا بار عامل ات،اطلاع ی، فناور 02/17

 باشند. یگذار م یرتاث یبر اساس توسعه منابع انسان یسازمان یدرصد( درچابک

بر اساس توسعه منابع  یسازمان یبه چابک یابیدست یاستان تهران به مدل ارائه شده برا یکه دانشگاه آزاد اسلام یصورت در

 ییعوامل شناسا تیاولو یزها و نظرات کارکنان دانشگاه و ن یابیبا توجه به ارز ممکن است بتواندتوجه داشته باشد  یانسان

استان تهران  یببرد. آنچه تاکنون در دانشگاه آزاد اسلام یشدر  دانشگاه را پ یشده ،حرکت به سمت اهداف توسعه و چابک

ساخت و ساز دانشکده ها و  یمدان ی،  همانطور که مبیشتر مورد توجه قرار گرفته است فیزیکیو  یمشاهده شده بهبود کم

 رسیدن یو چابک در راستا یافتهاما توجه به دانشگاه توسعه  یردگ یبخش تحولات را در بر م یشترینب یدجد یساختمان ها

 دانشگاهها. یرداستان تهران قرار گ یدانشگاه آزاد اسلام یزانبرنامه ر یژهمورد توجه و یستیکشور با یبه اهداف و چشم اندازها

 ،دیگر سوی از. هستند رو روبه محیط مداوم تغییرات و فشارهامتفاوت ،  یازهایکار خود با خواسته ها و ن تماهی واسطة به

،  یاندانشجو یازهایبا ن خدمات سازگاری در پویایی و انعطافپذیری ،حال و گذشته درها  دانشگاه تفاوتهای از یکی

ضروری  دانشگاه این ادارة در یتوسعه منابع انسان یکردبا  رو چابکی کارگیری به ضرورت ،رو این ازو کارکنان است،   یداسات

 یاروییرو  ییرا در دستور کار قرار داده و توانا کیفیاهداف  یشبرداست دانشگاه، پ یدالگو ام ین. با استفاده از ابه نظر می رسد

  را به دست آورد. یکیتکنولوژ یها یشرفتو پ یاجتماع یو رقابت ها یجهان ییراتاز تغ یرو ناش یشپ یبا چالشها

 یشنهادات پژوهشیپ

چابکی سازمانی بر اساس موثر در  ابعاد و مولفه های، تمامی گراندد تئورییشنهاد می شود در پژوهشی دیگر، با استفاده از پ

همچنین می توان نتایج پژوهش حاضر را با روشهای دیگر . نتایج الگوی پیشنهادی حاضر مقایسه شودتوسعه منابع انسانی با 

محققان می توانند نتایج پژوهش حاضر و پژوهشهای مشابه را از طریق . تجدید نظر قرار دادمانند تحلیل مسیر مورد بررسی و 

فرا تحلیل مورد ارزیابی و بررسی قرار دهند تا مشخص شود تا چه میزان نتایج به دست آمده تشابه دارند و می توانند راهگشای 

ر می رسد که این پژوهش ادعا ندارد توانسته همه عوامل در پایان ذکر این نکته ضروری به نظ .آموزش عالی در کشور باشند

الگوی پیشنهادی خود دخالت دهد، با این  چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی  در دانشگاه آزاد اسلامی را در موثر 

چابکی وهش در حوزه تنها با برداشتن گام های اولیه، راه را برای علاقمندان به پژو وجود تلاش کرده با یک نگاه جامع 

 .در سطح خرد، هموار سازد آزاد اسلامی را دانشگاه سازمانی و توسعه منابع انسانی در
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