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بررسهدهد  حاضر  مطالعه  چابک  یف  ابزار  یوبهساز  یسازمان  یرابطه  عنوان  به  توسعه    یابیدست  یبرا  یكاركنان  به 

  ی كاركنان دانشگاه آزاد اسلام  نیدر ب  یمطالعه به صورت مورد  نی است. ا  یا منطقه  یآموزش عال  یها¬داردرسازمانی پا

واحد بندرعباس   یكاركنان دانشگاه آزاد اسلام  هی كل  املپژوهش ش  نی ا  یاست. جامعه آمار  دهیواحد بندرعباسبه انجام رس

  ها ¬. ابزار گردآوری دادهد ی برآورد گرد ینفر و بصورت تصادف 159نفر است كه با استفاده از فرمول كوكران   271به تعداد 

(  1995سازمان گلدمن و همکاران )  ی( و چابک1996)   لدمنیوف  ی( هوOHI)یسازمان  یاصلاح شده بهساز   ¬یها-پرسشنامه

توص جهت  نرم  یرهایمتغ  فیاست.  از  فرضSpss23  افزار¬پژوهش  آزمون  منظور  به  افزار    ها هیو  نرم   Smartاز 

Plsمثبت ی ا رابطه  یسازمان  یو بهساز  یسازمان  یچابک  ریدو متغ  نیپژوهش نشان داد كه ب  نی حاصل از ا  جی . نتا دی استفاده گرد 

البته بعضباشد ¬یم  دار¬یمطرح شده مثبت و معن  یها¬لفهتمام مؤ  نیرابطه ب  نیوجود دارد.همچن  دار یو معن   نی ازا  ی. 

 . باشند¬ی م یفیروابط در سطح متوسط و ضع
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سازمانی به وضعی فراتر از اثربخشی    بهسازی  .دهدكند و در درازمدت علائم یک سازمان سالم را از خود نشان میمی

یک سازمان سالم به این    ؛كندای از خصایص سازمانی نسبتاً پردوام اشاره می مدت سازمان دلالت داشته، به مجموعهكوتاه 

های  ماند بلکه دردرازمدت قادر است به اندازه كافی با محیط خود سازگار شده توانایی معنا نه تنها در محیط خود پایدار می

های توسعه پایدار فراهم شرطریزی پیشو شرایط را برای پایه  لازم را جهت بقاء خود پیوسته ایجاد كند و گسترش دهد

 (. 1389)شریفی و آقاسی، آورد

رسد تغییر، یکی  به نظر می. های رقابتی استها و بنگاهچابکی، به عنوان پارادایم جدیدی برای مهندسی سازماناز طرفی 

مثلاً سه تا    توان یافت كه در یک دورهها در عصر رقابتی جدید باشد. كمتر سازمانی را میهای اصلی سازماناز ویژگی

شش ماهه یا حتی یکساله، تغییری را در محیط خود شاهد نباشد. با توجه به بافتی كه در حال حاضر بر دنیای كسب و  

ها و نتایج مورد انتظار  ها ناگزیر از انجام تغییراتی در نگرش، دانش، رویکردها، رویهها حکمفرماست، سازمانكار سازمان

پایدار و نامطمئنی    ها با رقابت فزایندهها و شركتامروزه بسیاری از سازمان(.  1392)ایران نژاد و همکاران،    خود هستند

های بازاری و نیازهای درحال تغییر مشتریان، شدت  تغییر محیطهای تکنولوژیکی  رو هستند كه به واسطه نوآوریروبه 

 نیست.  كافی  تنهایی  تغییر به  اما  ،  كنند  تغییر  پیوسته  دهه،باید  یک  برای  حتی  بقاء  منظور  فعلی،به  هایسازمانیافته است.  

  وقابلیت   . دانش  باشد   دانش  به  هاآن  تبدیل  و  داخلی  و    خارجی  محیط  از  مناسبی  هایداده  آوریجمع  بر  مبتنی  باید  تغییر

  محیطی و اقتضائات  رقابتی   حیث   از   را   سازمان   مدت بلند  اهداف هستندكه استراتژیک  های دارایی   از سازمانی اشکالی  های 

 منعطف و   هایها و سازمانمؤسسه(.  1394دارند )رازی و همکاران،  استراتژیک  كاربرد  ،پویا   هایمحیط  ودر  داده  ارتقاء

ها  بینی در محیط كسب وكار خود هستند. بنابراین، این مؤسسهنگران و دلواپس تغییر، عدم اطمینان و عدم پیش  ،چابک

پیش قابلیت  و عدم  اطمینان  تغییر، عدم  به  قابلیت برای رسیدگی  از  به شماری  كاری خود،  در محیط  متمایز  بینی  های 

های  ها باید به فکر توسعه قابلیتها و سازمان(. در محیط بازار رقابتی و پویا، شركت1392  ،شهسواری و همکارننیازمندند )

شرط ضروری برای  پیش  ،بهبود كیفیت(.1392)اكبری و همکاران،  بکی به عنوان مزیت رقابتی باشندچابک و استفاده از چا

ها باید  ها و سازمانتهای رقابتی است. پس از دستیابی به سطح قابل قبولی از كیفیت، شركبهبود و توسعه سایر قابلیت

تهیه و تنظیم  ، یی را برای بهبود قابلیت اطمینانها و راهکارهاكماكان به فکر توسعه كیفیت باشند و در عین حال، برنامه

آمد، شركت.  كنند دست  به  اطمینان  قابلیت  از  قبولی  قابل  كه سطح  سازمانهنگامی  یا  انعطافها  به  بایستی  پذیری، ها 

ها و  پذیری، شركتهای انعطافپاسخگویی و قابلیت سازگاری روی بیاورند و مبتنی بر بهبود موفق در عرصه قابلیت 

توانند به سمت چابکی و چالاكی گام بردارند. به علاوه، تلاش برای بهبود چابکی نیز باید تحت حمایت و ها می سازمان

ر واقع،    (.1393)باقرزاده و همکاران،    شتر نیز باشدپذیری بیهای بهبود كیفیت، قابلیت اطمینان و انعطاف پشتوانه تلاش

گفت    دی با  داری توسعه پا  فی توص  در  .شودیشناخته م  داریبه توسعه پا  یابیدر دست  یرقابت  یت یعنوان مزدر سازمان به  یچابک

  یاقتصاد   ی هاتیدر فعال  دی با  ی معنا كه ملاحظات مربوط به اكولوژ  ن یاست؛ بد ری انکارناپذ  یتیمفهوم ناظر بر واقع  نیكه ا

توسعه    ی است كه در آن، ادعا  ی منطق  یطی مح  جادی ا  ی برا  ییهادهی ملاحظات شامل ا  نی اكار گرفته شوند.به  یو سازمان

پبه پا  ، یكل  طور به.ردیگیمورد چالش قرار م  یزندگ  یها در همه جنبه  تی فیك  شبرد یمنظور  معنا  داریتوسعه    ق یتلف  ی به 

اقتصاد سازمان  یاجتماع  ، یاهداف  ز  ی ـ  فعل  یطی محستیو  انسان  رفاه  تا  ب  ی است  برسد،  توانا  آنکهیبه حداكثر    ییبه 

متغیر سلامت و  در پژوهش حاضر  .(1384  ونجفی،  زاهدی)  وارد شود  یبیآس  شان یازهایبرآوردن ن   یبرا   ندهیآ  ی هانسل
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بقای سازمان دانست. بر این اساس    توسعه پایدار و  توان آن را ضامنچابکی سازمانی نقشی كلیدی ایفا می كند و می

  آنان   ی مستقیمی با پایین بودن سطح سلامتی سازمانیرابطه  در دستیابی به توسعه پایدار  هاامروزه عدم موفقیت سازمان

به صورت پیوسته در حال وقوع است نیاز به   یدارد و در شرایطی كه پیچیدگی امور در سطحی بالا و تغییرات در شرایط

در واقع، پژوهش  گردد.  به شدت احساس می  ؛باشند   حداكثری برخوردار  )چابکی(سازمانهایی كه از انعطاف و تغییرپذیری

  یبرا   یعنوان ابزار را به  یدر سلامت سازمان  راتییبا تغ  یسازمان   یچابک  ری آن است كه نقش و ارتباط متغ  یحاضر در پ

  ی نظر   یادامه، ابتدا مبان  درقرار دهد.  یو بررس  لیمورد تحل  یامنطقه  یآموزش عال  یها در سازمان  داریبه توسعه پا  یابیدست

  ج یشده و نتا  یمورد استفاده معرف  یهاسپس ابزارها و روش  شود؛یم  حیتشر  قیتحق  یهامربوط به مؤلفه  یپژوهش  نهیشیو پ

 پرداخته خواهد شد.  یكاربرد یشنهادها یو ارائه پ هاافتهی لیبه تحل زین  انی. در پاگرددیها ارائه محاصل از آن

در مطالعه جوّ سازمانی مدارس به كار برده شد. این اصطلاح كه    1توسط مایلز   1369سازمانی در سال    بهسازیاصطلاح  

و توسط   3، بیلز و سیلز 2ی تداوم و بقای سازمان مورد استفاده قرار گرفت، براساس كار پارسونز نخستین بار برای بیان جنبه 

تارتر با محیط خود، ایجاد هماهنگی میان اعضاء و    4هوی و میکسل و هوی و  توانایی سازمان در سازگاری  به عنوان 

توانایی سازمان برای بقاء    به معنای  سلامت سازمانی(.1393یابی به اهداف سازمان، تعریف شد)خویدک و كیانی،  دست

به  را  ها  خود است و سازمانی كه سالم است با نیروهای مخرب خارجی به طور موفقیت آمیزی برخورد كرده و نیروی آن

كند و در درازمدت علائم یک سازمان سالم را از خود  طور اثربخشی، در جهت اهداف و مقاصد اصلی سازمان هدایت می

ای از خصایص  دهد، سلامت سازمانی به وضعی فراتر از اثربخشی كوتاه  مدت سازمان دلالت داشته، به مجموعه نشان می

لکه دردرازمدت  ماند بكند. یک سازمان سالم به این معنا نه تنها در محیط خود پایدار میسازمانی نسبتاً پردوام اشاره می 

  آن را   پیوسته ایجاد كند و  ؛های لازم را جهت بقاء خود تواناییو  قادر است به اندازه كافی با محیط خود سازگار شده  

توانند وظایف  ها در صورتی می كه سازمان  معتقدند(  2002)  5لایدن و كلینگل (.  1389گسترش دهد )شریفی و آقاسی،  

خود را به صورت مؤثر انجام دهند و رشد یابند كه از سلامت برخوردار باشند. از مشخصات یک سازمان سالم آن است  

كه سلامت جسمانی و روانشناختی كاركنان آن به هماناندازه مورد توجه و علاقه مدیریت سازمان قرار گیرد كه به تولید  

آیند و به مورد تأكید قرار گرفته باشد. سازمان سالم جایی است كه افراد با علاقه به محل كارشان می  وری آنانو بهره

  ،یروان  ،یکیزی همچون ابعاد ف  ی مختلف  ی هااز جنبه  ی سلامت سازمان  قت،یدر حقكنند.  كاركردن در این محل افتخار می

شا  ت،یامن ارزش  یسالارستهیتعلق،  شخص  ،ییدانا  ،یگذارو  قابل  نفعان،یذ  تیتخصص،  همچن  هاتیرشد  انجام    نیو 

  یبررس یراب (.2007بسزا دارد )كوركماز،  ینقش یستمیرفتار هر س یدر اثربخش هاستمیفراس یشده از سومحول  فیوظا

  ی ( سلامت سازمان1996)  لدمن یو ف  ی. هودیاز ابعاد آن به دست آ  یلازم است ابتدا شناخت كاف  ،یسلامت سازمان  زانیم

 : ردیگیقرار م یاند كه در قالب هفت بعد مورد بررس دانسته ی سازمان  یرهایو متغ صیاز خصا  یارا مجموعه

  یعیسلامت حق طب  ،یكل  طوربه  ینهاد   یگانگی،  ری مد  نفوذ،  یگرملاحظه،  یدهساخت،  منابع  تیحما،  هیروح،  یعلم  دی تأك

سلامت آن جامعه مورد    تی فی بر اساس ك  توانیهر جامعه را م   یافتگ یسطح توسعه  ، یكنون  ط یهاست و در شراانسان  ی تمام
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سلامت    تیدر وضع  ییهاهمواره تفاوت  ،ییایجغراف  تیو در هر موقع  ی اسی و س  یاجتماع   ستم یدر هر س.  قضاوت قرار داد.

ها كاملاً  تفاوت  نیا  زیكشور ن  کیدرون    ییای مختلف جغراف  یدر نواح  یحت  شود؛یمشاهده م  یمختلف اجتماع  یهاگروه

اشتراكات فراوان بوده و    یها دارا دارند؛ آن  دهیتندرهم  یتنگاتنگ و اصول  یارتباط  داریو توسعه پا  سلامت  مشهود است.

جامعه در خصوص توسعه و سلامت، به   یهادگاهی. پرداختن به دشوندیشناخته م  تیو اساس صلح و امن  هیعنوان پابه

حال، با اصول و    ن یملاحظات، در ع  نیا  .شودیمنجر م  ی طی محستیو ز  یاقتصاد   ،یملاحظات اجتماع  ی سازکپارچهی

  وندی پ  یو مشاركت عموم  ی گروهنیب  یهمکار  ،یدار یپا  ،ی و عدالت اجتماع  یهمچون تعهد به برابر  یمشترك  یروندها

 (.2015 ، ) لاورنس .خورندیم

 چابکی سازمانی 

های، در گزارشی با  در دانشگاه لی  1رسما توسط موسسه تحقیقاتی یاكوكا   1991اصطلاح چابکی نخستین بار در سال  

(. بعدها  1991های تولیدی در قرن بیست و یکم: دیدگاه متخصصان صنعتی« معرفی گردید )یاكوكا،  عنوان »راهبرد بنگاه

دراكر  نمود )جعفرنژاد و شهایی،    2پیتر  به جهان كسب و كار معرفی  را  بار، مفهوم موسسه چابک  اولین  (.  1389برای 

كند  بینی تعریف می( چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و غیرقابل پیش2001)  3ماسکل 

با آغاز قرن  (.  2010،  4(. چابکی سازمانی زیربنای عملکرد و مزیت رقابتی یک شركت است )ورلی و لاولر 2001)ماسکل،  

 ی، ارتباط   ی هاشگرف در كانال   ییراتتغ  یژهمواجه گشت، بو  ی توجهقابل  ییرات جهان در تمام جوانب با تغ  یک،و    یستب

  یانتقاضا و بالا رفتن انتظارات مشتر  یشافزا  یک،تکنولوژ  یها یو نوآور  یو سازمان   یاییجغراف  یگسستن و شکستن مرزها 

بازارها آنها  كلان  یو شکسته شدن  تبدیل  به  سازمان  یبقاییرات  تغ  ترومحدودتر،اینكوچک  یبازارها   هب  و  ها را منوط 

الو  عمده  ینیبازب نموده است  اندازاستراتژیک  و چشم  هایتدر  اولین عنصر در    (.5،2007)اوستر هاوت و همکارانآنها 

گرا، نوآور، چابکی سازمانی توانایی پاسخ گویی است. به نظر داو، سازمان در این صورت یکی از اشکال چهارگانه فرصت

گیرد. ركن دیگر سازمان چابک مدیریت دانش است، كه نیازمند یادگیری مشاركتی است.  منعطف و چابک را به خود می 

های تجاری محدود نخستین دلیل وجود فرصت  ؛ستندها به چند دلیل نیازمند ایجاد چابکی در خود هدر واقع سازمان

بودن  نبینی  پیشقابل  های سازمانی لازم برای نفوذ سریع محصول جدید در بازار و همچنین  است، همچنین نبود توانمندی

های مجازی  های جدید در جهت نوآوری و ایجاد سازمانتغییرات مستمر در سطوح گوناگون بازار و استفاده از فنآوری 

به عنوان یکی از    ، تغییر21ب و كار جدید در قرن  دوران كسدر  نام برد.  هااز جمله دلایل نیاز به چابکی در سازمانرا  

نظران، علت تغییر و تحولات دنیای كسب و كار را قابلیت  اغلب صاحب   است.  شده  های اصلی به رسمیت شناختهگیویژ

رو در دانند، از اینشدید در توسعه فناوری، جهانی شدن بازارها، رقابت تجاری و رشد سریع دسترسی به فناوری می

های گذشته هدایت و كنترل نمود. لازمه واكنش موثر و ها را به صورت سنتی و با روشتوان سازمان میچنین محیطی ن

ها، دستیابی به چابکی سازمانی است )شهایی،  های حاصل از آنمفید به این تغییرات و كسب مزیت رقابتی از فرصت

1385  .) 

 
1 Iacocca Institute 
2 Drucker 
3 Maskell 
4Worley&Lawler 
5Oosterhout et al 
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 توسعه پایدار

و روان قابل استفاده در مقاله   یعلم  یخارج شود و با ساختار دهیكردم تا از حالت چسب یس یو بازنو شیرایمتن شما را و

 باشد:  نامهانی پا ای

  فی تعر  ی اعنوان توسعهرا مطرح كرد، آن را به  دار«یبار اصطلاح »توسعه پا  نینخست  ی كه برا  توسعه   یجهان  ونیسیكم  

   كند یم  نیخود تأم  یازها یبرآوردن ن  ی برا  ندهیآ  یها نسل  یی اختلال در توانا  جادی را بدون ا  ینسل فعل  ی ازهاین   نمود كه  

  یطی محستیو ز  یاجتماع  ،ی اقتصاد   طیشرا  لهیوساست كه به  ییهاتیمحدود  یدهی ا  رندهی دربرگ  داری توسعه پا  جه،ی. در نت

و   یات یصورت عملدر هر كشور به  دیبا  داریاهداف توسعه پا   از آن است كه    ینوبه خود حاكامر به  نیا  .شوندیم  لیتحم

انسان نسبت به خود و    یاریهش     یهیبر پا  داری . در واقع، توسعه پا   شوند  ف یخاص آن كشور تعر  طیمتناسب با شرا

ست؛    هاهمه انسان یبرا  داری پا  یسبک زندگ   ک ی هب یابی استوار است و خواهان دست    ن یكره زم ی عینسبت به منابع طب

و   یو قطع ارتباط با گذشته در تضاد است )زاهد   ندهیآ  یهابه نسل  یتوجهیاتلاف منابع، ب  ه،یرویكه با مصرف ب  یسبک

   و بر       امروز  یها تیفعال  جی بلندمدت درباره نتا  ی اندازهاوجود چشم     تی بر اهم  نیهمچن  دار ی پا  توسعه   (.1384  ،ینجف

هدف    را به    داری عناصر، توسعه پا  نی. اكندیم  دیتأك     مؤثر  یهاحلبه راه  یابی دست  یكشورها برا  انیم  یجهان   یهمکار

(. 2006  ک،ی اند )كرک پاتركرده  لیتبد    کمیوستیدر قرن ب  یالمللنیو ب  یامنطقه  ،یداخل  یها استیس  نیدر تدو  ید یكل

توسعه پا     یمحور انسان     ان،یم  نیدر ا توجه  سالم، مولد و    ی زندگ  ک یها مستحق  همه انسان  رایاست؛ ز  داریكانون 

رفاه    یساز نهیبه   از توسعه است كه در آن    یریمس  ،یبه زبان فن  داری توسعه پا  گر،ید  یسو  ازهستند.  عتیهماهنگ با طب

 یی هایروادهیبردن ز  انیاز م   مستلزم    ر،یمس  نی. قرار گرفتن در ا   شودیمنجر نم  ندهیآ  یهانسل امروز به كاهش رفاه نسل

  یابی دست  یراستا، برا  نیهم  در(.1373  فت،ی)رادكل     گردندیم   ستیز  طیمح  بیو تخر  یعیاست كه موجب كاهش منابع طب 

توسعه    یمحور اصل   عنوان  ها بهسازمان  نیبه كاركنان ا  دی با     ی امنطقه  یآموزش عال  یها سازمان   در    داری به توسعه پا

 اشاره كرد:  ریبه موارد ز توانیشده در حوزه پژوهش حاضر مجمله مطالعات انجام از داشت. ژهیتوجه و    داریپا

  یهامارستانیدر ب  یبا سلامت سازمان  یسازمان   ی رابطه چابک  با عنوان    یدر پژوهش     (:1396محمدزاده و همکاران )    

ب  یبهشت  دی شه  یدانشگاه علوم پزشک     رابطه مثبت و معنادار      یو سلامت سازمان   ی سازمان  یچابک  نی، نشان دادند كه 

با   ی و تعهد سازمان یسلامت سازمان  نیرابطه ب یبررس با عنوان  ی ادر مطالعه   (:1394و همکاران ) س یسرگ وجود دارد.

رابطه       یسازمان  یو ابعاد آن با رفتار شهروند  ی سلامت سازمان  نیكه ب  دندیرس  جهینت  نی ، به ا  یسازمان  یرفتار شهروند

 برقرار است.    و معنادار میمستق

  م یها در چهارچوب مفاهفرودگاه  تی از فعال  یناش  راتیتأث  یابیارز  با عنوان    یدر پژوهش     (:1398و همکاران )  نیمنتظر    

ارائه دادند. آنان معتقد    داریها در قالب توسعه پاآثار عملکرد فرودگاه  یبررس   یمشخص برا  ی، چارچوب  داریتوسعه پا

از   یفراهم آورد، حفاظت مؤثر  شودیهمه افراد برآورده م  یازها یرا كه در آن ن  یرشد اجتماع  دی با  داری بودند كه توسعه پا

منابع طب  ستیز  طیمح آورد، در مصرف  پا  نیبا دقت عمل كند و در ع  یعیبه عمل  و رونق    یاقتصاد  داریحال رشد 

 را به همراه داشته باشد. یاقتصاد

 ؟ یآماده داشته باش یالمللنیب یهامقاله یبرا  از یترجمه كنم تا در صورت ن  یسیبخش را هم به انگل نیا ی خواهیم ایآ
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.( پوركیانی  به  1393صدیقی خویدک و  دانشگاه علوم پزشکی  (  بررسی رابطه سلامت سازمانی و چابکی سازمانی در 

پژوهشی  در  .كه بین سلامت سازمانی و چابکی سازمانی رابطه وجود دارد  دادهای تحقیق نشان  افتهپرداختند. ی  شهرستان بم

  انجام شد   "تاثیر ناامنی شغلی در سلامت سازمانی و غیبت: اثر تعدیل نگرش كار "(تحت عنوان  2015)1كه توسطآنتونیو 

  بین متغیرهای  دارد. همچنین  همبستگیمنفی وجودعدم امنیت شغلی با سلامت سازمانی    به دست آمد كه بیناین نتیجه  

نفوذ عدم امنیت شغلی بر عملکرد  "در تحقیقی تحت عنوان  وجود دارد.    نیزهمبستگیمثبت  عدم امنیت شغلی با غیبت 

به این نتیجه رسید كه بین عدم امنیت شغلی، عملکرد و سلامت   انجام داد   (2014)آنتونیو كه   "شغلی و سلامت سازمانی 

 راه   ریزیبرنامه  بررسی ( در پژوهشی تحت عنوان  1398همچنین قاسمی راد و لطفی)  سازمانی ارتباط منفی وجود دارد.

توسعه پا     اهواز   كه شهر    ندنشان داد  یتوسعه  بررویکرد   تاكید  بردیشهراهوازبا عوامل    قیاز طر  داریبه منظور تحقق 

م     بستبن   در    یخارج داشته است. در واقع،  پا   انیب  توانیقرار  توسعه  ن  داریداشت كه تحقق      ازمند یدر شهر اهواز 

  یها نهیدر زم  یگذارهیو گسترش سرما     مناسب  یز یرمهبرنا    با    ن،یلازم است. همچن  نیقوان  بی و تصو     مناسب  یسازبستر

  ت یرا تقو  دار ی توسعه پا  یعوامل خارج  ق، یطر  نیو از ا  دیرا ارتقا بخش  یو بصر   ی ستیز  تی فیك  توان یاشتغال و آموزش، م

  ی هابافت ی و نوساز یبهساز ی برا یدر جهت مشاركت عموم غاتیو تبل   یشهروند یهاآموزش  كرد. علاوه بر آن، با 

 گام برداشت. زی ن داریتوسعه پا  یعوامل داخل  تیتقو  ریدر مس توانیم  دار،ی ناكارآمد و ناپا

 روش پژوهش   

از نوع    پژوهش  برا     یـ همبستگ   یفی توص   حاضر  ادب  یگردآور  ی است.  به  مربوط  روش     از    قی تحق  ات یاطلاعات 

    ی اروش پرسشنامه   از    ن،یاستفاده شده است. همچن  یو خارج  یداخل  اتی و نشر  یشامل كتب، مقالات علم     یا كتابخانه

 گرفته شد.  هبهر هاهیو آزمون فرض ازیمورد ن یها داده یآورجمع یبرا

 اطلاعات:   یابزار گردآور  

خبرگان    د ییمرتبط و تأ  یآن با مطالعه منابع علم  یها است كه مؤلفه     ساختهپرسشنامه محقق     ک یپژوهش    نیا  یاصل  ابزار

 یی روا   از    ،یپرسشنامه بر نظر متخصصان و استفاده از منابع معتبر علم یاتکا  لیشده است. به دل  یطراح  یحوزه موضوع

 برخوردار است.    یمطلوب

بندرت،    ،یغالباً، گاه  شه،ی)هم  کرتیل  یا درجهپنج  اسیدر قالب مق     هیگو  52   و شامل       بُعد  17     یمذكور دارا   پرسشنامه

 است.   هیسه گو ،یاز ابعاد سلامت سازمان کی سهم هر   . به طور مشخص، باشدیهرگز( م

 نشان داده شده است.   (1جدول )  پرسشنامه در   یهامولفه

 های پرسشنامه سلامت سازمانی مولفه -1جدول .

 شماره سوال تعداد سوال  علامت اختصاری  ابعاد سلامت سازمانی 

 OH1 3 1-3 ارتباطات  1
 OH2 3 4-6 مشاركت كاركنان  2
 OH3 3 7-9 تهعد نسبت به سازمان  3
 OH4 3 10-12 اعتبار سازمان 4
 OH5 3 13-15 اخلاقیات  5
 OH6 3 16-18 تشویق و تصدیق عملکرد  6

 
1. Antonio 
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 OH7 3 19-21 یگانگی هدف 7
 OH8 3 22-24 سازگاری با محیط  8
 OH9 3 25-27 رهبری  9
 OH10 3 28-30 نفوذ مدیر  10
 OH11 3 31-33 اتحاد و همبستگی 11
 OH12 3 34-36 توزیع بهینه قدرت  12
 OH13 3 37-39 مدیریت منابع سازمان  13
 OH14 3 40-42 روحیه  14
 OH15 3 43-45 تاكید علمی  15
 OH16 3 46-48 نوآوری  16
 organ health 4 49-52 سلامت سازمانی  17
  52  جمع 

بیان شد  است:  گذاری پرسشنامه مذكور بدین شرحشیوه نمره باشد كه  گویه می  52  پرسشنامه فوق دارایهمانگونه كه 

می تکمیل  كاركنان  و  مدیران  امتیازبندی  توسط  نحوه  از  ایلیکرت  درجه پنجدرطولمقیاس شود.  پس  پرسشنامه  این  است. 

میزان روایی    آزمون آلفای كرونباخ نیز  طراحی مورد سنجش و تأیید خبرگان و اساتید مرتبط با موضوع قرار گرفت و نتایج

حاكی از پایایی  است كه    90/0  برای این پرسشنامه  آلفای كرونباخ بدست آمدهو پایایی ابراز سنجش را مورد تأیید قرار داد.

 مناسب پرسشنامه دارد.

گویه    28  استفاده شده است. این پرسشنامه دارای  ایمحقق ساختهبرای سنجش چابکی سازمانی از پرسشنامه استاندارد  

گذاری شده  نمره  1، كاملا مخالفم  2، مخالفم 3، نظری ندارم 4، موافقم 5باشد. و بر اساس طیف لیکرت، كاملا موافقم می

 ، نشان داده شده است. 2های پرسشنامه مذكور در جدول  فهاست. مول

 های پرسشنامه چابکی سازمانیمولفه  -2جدول  

تعداد   ابعاد چابکی سازمانی 

 سوال

 شماره سوال 

 OA1 4 1-4 خدمات گیرنده  وپاسخگویی به مشتری  1

 OA2 4 5-8 اهمیت افراد و نقش اطلاعات  2

 OA3 4 9-12 همکاری درون و برون سازمانی  3

 OA4 4 13-16 آمادگی برای تغییر  4

 OA5 4 17-20 ها و دانش كاركناناهمیت قائل شدن برای مهارت 5

 OA6 4 21-24 انجام كار به صورت مجازی  6

 organ Agility 4 25-28 چابکی سازمانی  7

  28  جمع 

روش آلفای    مذكوراز   پرسشنامهنیز باید بیان داشت كهمقدار پایایی    پرسشنامه چابکی سازمانی   میزان پایایی  تباط با در ار 

از    82/0با   میزان مطلوبكرونباخ   استفاده  با  اعتبار سازه  و  اعتبار محتوا  دو روش  از  نیز  آزمون  روایی  گردید.  محاسبه 

 برآورد شده است. 88/0و پایایی آن را  هایتحلیل عاملی اكتشافی تأیید شدروش
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 جامعه و نمونه آماری 

باشند.روش  نفر می  271ها  جامعه آماری پژوهش شامل كلیه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندرعباس كه تعداد آن

  159فرمول كوكران    با استفاده از باشد و نمونه آماری با توجه به جامعه آماری  گیری در این تحقیق تصادفی ساده مینمونه

هدف تحقیق، همچنین با توجه به  های آماری توصیفی و استنباطی استفاده گردید.در تحقیق حاضر از روشتعیین شد.نفر  

  به هدف تحقیق   جهت دستیابی  یابی است،لّی و آزمون مدل و مدل بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق و برقراری مدل ع

گیری ارتباط بین متغیرهای مشاهده شده با متغیرهای مکنون و سپس روابط همبستگی  لازم است ابتدا مدل اندازه  حاضر

تئوریکی و   تبیین نشده مشخص گردد. مدل  تبیین شده و  آثار علّی و میزان واریانس  و  و علّی میان متغیرهای مکنون 

ی  با استفاده از نرم افزار آمارداده ها  تجزیه و تحلیل  و    یابی ساختاری بررسی شده استدلههای تحقیق با مدل معافرضیه

(smart pls)  .انجام شده است 

 

 پژوهش های  یافته

نفر    159، از مجموع  بر اساس نتایجشود.  می  اشارههای جمعیت شناختی نمونه آماری  بررسی ویژگیابتدا به  در این بخش  

تا    36درصد( بین  5/41نفر)  66سال،   35تا    25درصد( بین   6/39نفر) 63سال،  25درصد( زیر  8/8نفر ) 14عضونمونه،  

درصد( زن   5/46نفر )  74نفر عضونمونه،    159سال سن داشتند.از مجموع   45درصد( بیش از  1/10نفر )  16سال و   45

سال،    5درصد( زیر    7/37نفر )  60نفر عضونمونه،     159از مجموع  ،  بر اساس نتایج.  درصد( مرد هستند  5/53نفر )  85و  

سال   15درصد( بیش از   10/ 7نفر ) 17سال و   15تا    11درصد( بین  8/8نفر) 14سال،   10تا    5درصد( بین   8/42نفر) 68

فعالیت داشتند.   نتایجسابقه  ،  در   1/15نفر )  24نفر عضونمونه،    159،از مجموع  بر اساس   41صد( دارای مدرک دیپلم 

درصد( دارای مدرک    8/20نفر )   33درصد( دارای مدک لیسانس و    38/ 4نفر)  61درصد( مدرک فوق دیپلم،    8/25نفر)

 فوق لیسانس و بالاتر بودند. 

   

 پژوهش ینتایج حاصل از بررسی فرضیه

از  ای منطقهرابطهچابکیسازمانیوسلامتسازمانیبهعنوانابزاریبرایدستیابیبهتوسعهپایداردرسازمانهایآموزشعالیجهت مشخص شدن  

های هر یک از متغیرهای مکنون سلامت سازمانی،  روش تحلیل عاملی استفاده گردید. بر این اساس پس از تایید عامل

ا استفاده شده كه نتایج  برای سنجش رابطه متقابل بین این دو متغیر مکنون و همه عامل ه   روش مذكورچابکی سازمانی از  

 قابل مشاهده می باشد. ، 1در شکل 
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های متغیر مکنون چابکی سازمانی و سلامت  داری هر یک از بارهای عاملی شاخصمعنی  ،  3جدول  و  1شکل  ر این اساسب

 دهد. ازمانی در مدل همزمان را نشان میس

 ن مدل همزما ی عامل  یبارها نی: تخم3جدول 

 نتایج ضریب مسیر و مقدار آماره تی

 
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

organ Agility -> OA1 1.000 1.000 0.000 1.000 1.000 

organ Agility -> OA2 -0.135 -0.128 0.114 0.114 1.190 

organ Agility -> OA3 -0.142 -0.146 0.093 0.093 1.523 

organ Agility -> OA4 0.351 0.339 0.117 0.117 3.000 

organ Agility -> OA5 0.603 0.588 0.099 0.099 6.053 

organ Agility -> OA6 0.997 0.997 0.0005 0.0005 1732.80 

organ Agility -> organ health 0.040 0.019 0.150 0.150 0.265 

organ health -> OH1 -0.050 -0.056 0.127 0.127 0.396 

organ health -> OH10 +0.098 -0.102 0.127 0.127 0.775 

organ health -> OH11 -0.098 -0.102 0.127 0.127 0.775 

organ health -> OH12 -0.125 -0.12 0.138 0.138 0.903 

organ health -> OH13 -0.034 -0.027 0.139 0.139 0.250 

organ health -> OH14 -0.110 -0.115 0.125 0.125 0.883 

organ health -> OH15 0.047 0.0371 0.112 0.112 0.417 

 : روابط متقابل متغیرهای مکنون1شکل 
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ابکی سازمانی از  سلامت سازمانی و چهای  های مربوط به متغیرعاملی شاخص  بارهای ، همه  3بر اساس نتایج جدول  

آماری معنی تی،  3جدول  .باشند دار میلحاظ  آماره  میانگین و  معیار،  و بین متغیرهای مکنون چابکی ساز  انحراف  مانی 

با رنگ نارنجی مشخص گردیده  دهد.سلامت سازمانی را نشان می به  بر این اساس مقادیری كه در جدول  اند مربوط 

ژوهش در سلامت سازمانها تأثیر  . و بر اساس نتایج حاصل از این پهایی هستند كه رابطه معنی داری ضعیفی دارندمؤلفه

های مربوط به چابکی سازمانی مقادیر قابل قبولی دارند و رابطه  در مورد متغیر چابکی سازمانی، اكثر مؤلفهدارند.  كمتری

معناداری با این متغیر دارند. بصورت كلی بین چابکی سازمانی و سلامت سازمانی رابطه معنادار مثبت وجود دارد، اما این  

 رابطه در حد متوسطی برآورد گردید.

 بین متغیرهای مکنون   همبستگی:4جدول 

است كه در    0.265ت سازمانی و چابکی سازمانی معادل  بین دو متغیر سلام  همبستگی، مقدار  4بر اساس نتایج جدول  

این مقادیر در نمودار شود.  البته مقدار همبستگی با توجه به نتایج متوسط ارزیابی می.  درصد معنی دار می باشد  100سطح  

 شماره قابل مشاهده است.

 نتایج حاصل از آزمون فرضیات تحقیق 

می   0.396ارتباطات و سلامت سازمانی معادل  میزان رابطه بین مولفه  آماره تی مربوط به  ،  3بر اساس نتایج جدول   ❖

دار استب آماری معنی  لحاظ  از  با  .اشد كه  به عبارتی  برآورد گردید.  بسیار ضعیف  این رابطه  ،  ارتباطاتبهبود    اما 

 یابد.میزان ناچیزی تغییر)افزایش( میسلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس  

  0.849، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه مشاركتکاركنان و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  مشاركتکاركنان. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 یابد.آزاد واحد بندر عباس افزایش می

organ health -> OH16 -0.128 -0.133 0.117 0.117 1.090 

organ health -> OH2 -0.109 -0.112 0.129 0.129 0.849 

organ health -> OH3 0.125 0.123 0.138 0.138 0.903 

organ health -> OH4 -0.078 -0.071 0.148 0.148 0.526 

organ health -> OH5 -0.125 -0.123 0.138 0.138 0.903 

organ health -> OH6 0.035 0.042 0.128 0.128 0.273 

organ health -> OH7 -0.125 -0.123 0.138 0.138 0.903 

organ health -> OH8 -0.071 -0.077 0.125 0.125 0.569 

organ health -> OH9 -0.098 -0.102 0.1271 0.127 0.775 

 نتایج ضریب مسیر و مقدار آماره تی

 
Original Sample 

(O) 
Sample Mean (M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

organ Agility -> 
organ health 

0.040 0.019 0.150 0.150 0.265 



       و همکاران خوارزمی                        یامنطقه  یآموزش عال یهادر سازمان  داریبه توسعه پا یابیدست یبرا یکارکنان، ابزار یبهساز کردیبا رو یسازمان یرابطه چابک

157 

 

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه تهعد نسبت به سازمان و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در تهعد نسبت به سازمان. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  0.903

 یابد. كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس افزایش می

  0.526، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه اعتبار سازمان و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  اعتبار سازمان. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 یابد.آزاد واحد بندر عباس افزایش می

می    0.903، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه اخلاقیات و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد  اخلاقیات. به عبارتی با بهبود  باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 یابد.بندر عباس افزایش می

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه تشویق و تصدیق عملکرد و سلامت سازمانی  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت  تشویق و تصدیق عملکرد  . به عبارتی با افزایش  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  0.273معادل  

 یابد.سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس میزان ناچیزی تغییر)افزایش( می

  0.903، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه یگانگی هدف و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

. به عبارتی با بهبود یگانگی هدف، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 یابد.آزاد واحد بندر عباس افزایش می

  0.569، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه سازگاری با محیط و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  سازگاری با محیط. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدآزاد واحد بندر عباس افزایش می

می باشد    0.775، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه رهبری و سلامت سازمانی معادل 3بر اساس نتایج جدول  ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر  رهبری. به عبارتی با بهبود  كه از لحاظ آماری معنی دار است

 . یابدعباس افزایش می

می    0.775، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه نفوذ مدیر و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد  نفوذ مدیر. به عبارتی با بهبود  باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدبندر عباس افزایش می

  0.775، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه اتحاد و همبستگی و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  اتحاد و همبستگی. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدآزاد واحد بندر عباس افزایش می

نتایج جدول   ❖ بهینه قدرت و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس  توزیع  بین مولفه  به میزان رابطه  ، آماره تی مربوط 

، سلامت سازمانی در كاركنان  توزیع بهینه قدرت. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  0.775

 . یابددانشگاه آزاد واحد بندر عباس افزایش می
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، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه مدیریت منابع سازمان و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در  مدیریت منابع سازمان . به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  0.250

 یابد.كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس میزان ناچیزی تغییر)افزایش( می

  0.883، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه روحیه كاركنان و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه  روحیه كاركنان. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدآزاد واحد بندر عباس افزایش می

می    0.417، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه تاكید علمی و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد  تاكید علمی. به عبارتی با بهبود  باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 یابد. واحد بندر عباس میزان ناچیزی تغییر)افزایش( می

می باشد    1.090، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه نوآوری و سلامت سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، سلامت سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر  نوآوری. به عبارتی با بهبود  كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدعباس در سطح بالایی افزایش می

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه پاسخگویی به مشتری و چابکی سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، نشان از افزایش چابکی  پاسخگویی به مشتری. به عبارتی بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  1.000

 دارد. ی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباسسازمان

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه اهمیت افراد و نقش اطلاعات و چابکی سازمانی  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، چابکی اهمیت افراد و نقش اطلاعاتبهبود  با  . به عبارتی  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  1.190معادل  

 . یابدسازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس در سطح بالایی افزایش می

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه همکاری درون و برون سازمانی و چابکی سازمانی  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، چابکی  همکاری درون و برون سازمانی. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است 1.523معادل 

 . یابدسازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس در سطح بالایی افزایش می

  3.000، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه آمادگی برای تغییر و چابکی سازمانی معادل  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، چابکی سازمانی در كاركنان دانشگاه  آمادگی برای تغییر. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است

 .یابدآزاد واحد بندر عباس در سطح بالایی افزایش می

ها و دانش كاركنان  ، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه اهمیت قائل شدن برای مهارت3بر اساس نتایج جدول  ❖

اهمیت قائل شدن  . به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است  6.053و چابکی سازمانی معادل  

، چابکی سازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس در سطح بسیار بالایی  ها و دانش كاركنانبرای مهارت

 .یابدافزایش می

، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین مولفه انجام كار به صورت مجازی و چابکی سازمانی  3بر اساس نتایج جدول   ❖

، چابکی  انجام كار به صورت مجازی. به عبارتی با بهبود  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است 1732.80معادل  

 . یابدسازمانی در كاركنان دانشگاه آزاد واحد بندر عباس در سطح بسیار بالایی افزایش می
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، آماره تی مربوط به میزان رابطه بین متغیرهای اصلی پژوهش یعنی 4و جدول    3بر اساس نتایج جدول  در نهایت   ❖

. به عبارتی بطوركلی با  می باشد كه از لحاظ آماری معنی دار است   0.265چابکی سازمانی و سلامت سازمانی معادل  

عباس    سلامت،  چابکیبهبود   بندر  واحد  آزاد  دانشگاه  كاركنان  در  توسعه سازمانی  در  پایدارضامن 

 باشد. و بالاخص دانشگاه آزاد اسلامی بندرعباس می ایآموزشعالیمنطقهسازمانهای

 گیری و پیشنهادات نتیجه

سازمانی و سلامت  سازمانی  چابکی  بین  كه  داد  نشان  حاصل  توسعه  نتایج  به  دستیابی  برای  ابزاری  عنوان  پایداردر  به 

توان بیان كرد كه ما در عصری زندگی داری وجود دارد. در تبیین نتایج فوق می رابطه معنی  ایسازمانهایآموزشعالیمنطقه

شود. تغییرات تکنولوژیکی یا هر  كنیم كه روند تغییرات و تنوع ابزار مورد استفاده در جریان زندگی هر روز بیشتر میمی

سلامت سازمانی امروزه یکی از اركان اصلی استقرار  همچنین  نماید.  نوع تغییر دیگری تغییرات مدیریتی را نیز طلب می

ها دارد آنگاه با  توسعه پایدار است و در درجه نخست نیاز به دانش، فرهنگ و تجربه كافی نزد مدیران و كاركنان سازمان

بر اساس نتایج پژوهش  (.  1385سازمانی دست یافت )آرامی،    پایدار  توان به بالندگی یا توسعهداشتن سلامت سازمانی می 

و متغیر سلامت سازمانی و چابکی سازمانی در این مطالعه رابطه معناداری وجود دارد كه با توجه به مثبت بودن بین د

های سالم توانایی پاسخگویی  ضرایب محاسبه شده رابطه مستقیمی بین دو متغیر وجود دارد. لذا انتظار داریم در سازمان

ای به وجود آید و های تازهدر حال تغییر باشد و پیوسته مسئله  و واكنش به تغییرات محیطی افزایش یابد. اگر شرایط

  رسند. ها در مقابل شرایط متغیر محیط به چابکی بالاتری میبینی كرد، سازمانهای آینده را نتوان پیششرایط یا موقعیت

 اری وجود دارد.د نشان داد كه بین مولفه ارائه ارزش به مشتریان و سلامت سازمانی رابطه معنی همچنین نتایج

توان گفت  با توجه به مثبت بودن ضرایب محاسبه شده رابطه مستقیمی بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین این نتیجه می

های سالم توانایی شناسایی تغییرات و ارائه ارزش به افراد جهت برطرف سازی در بین كاركنان  كه انتظار داریم در سازمان

با توجه به   وداری وجود دارد.  و سلامت سازمانی رابطه معنیآمادگیبرایرویاروییباتغییرات بین مولفه  همچنین    افزایش یابد.

توان گفت كه سازمان  مثبت بودن ضرایب محاسبه شده رابطه مستقیمی بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین این نتیجه می 

اشد، قابلیت تغییر داشته باشد و بتواند  بین بسالم سازمانی است كه درباره خود و موقعیتی كه در آن قرار گرفته است واقع

های سالم توانایی  (. لذا انتظار داریم در سازمان1385برای مقابله با هر مشکلی بهترین منابع خود را به كار گیرد )ساعتچی،  

انتظار    ازاین رو  پردازش فرآیندهای مختلف و دستیابی به اهداف گوناگون با امکانات یکسان در بین كاركنان افزایش یابد.

در بین   و در نتیجه توسعه پایدار  های سازمانهای سالم توانایی دستیابی موثر و كارا به اهداف و رسالتداریم در سازمان

های  اندیشند و متمایل به استفاده از فرصت های چابک فراتر از انطباق با تغییرات می افزایش یابد. سازمان  و سازمان  كاركنان

 باشند. های خود میتلاطم و كسب یک موقعیت ثابت به خاطر كسب دانش و نوآوری و شایستگیبالقوه در یک محیط م

توان نتیجه گرفت كه در صورتی كه در سازمان منابع و امکانات بین كاركنان تقسیم شده باشد، اطمینان و به طور كلی می 

گرا داشته باشد و سازمان قابلیت تطابق با محیط را داشته  اعتماد میان كاركنان در سطح بالایی باشد، مدیر رفتاری هدف 

پذیر تبدیل گردد كه  ، چابک و انعطافاشته و به موجودیتی مولدتوان عملکرد بالاتر از حد معمول خود دباشد سازمان می 

 ل جامعه باعث شود. تر در كها و در سطح وسیعتواند در نهایت به توسعه پایدار در سازماناین امر می 
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افزوده   ز ین     ی سلامت سازمان   بر سطح    ابد،ی   شی افزا     یسازمان   یچابک     زانی پژوهش حاضر، هرچه م  ج یتوجه به نتا  با

در سازمان مورد    یسازمان   یبه منظور بهبود ابعاد مختلف چابک  یسلسله اقدامات   رسد یبه نظر م  ی ضرور  نی. بنابراشودیم

 گردد. ریپذ امکان دار یبه توسعه پا یابیدست  تیو در نها  افته ی ارتقا  یزمان سلامت سا قی طر نیتا از ا ردیمطالعه انجام گ

منعطف، توسعه ارتباطات    ی استقرار ساختار سازمان     لیاز قب  یاقدامات  دی سازمان با  ،یسازمان  یچابک  تیبهبود وضع  یبرا

نسبت به    تیحساس  ندها،یاطلاعات و فرا   یساز کپارچهی  ، یطیمح  راتیی مواجهه با تغ  یبرا   یكاركنان، آمادگ  نیب  یكلام

ها و دانش  به مهارت  دادنتی توجه به نقش افراد و اطلاعات، اهم  ،ینسازماو برون  درون   یهایو بازار، همکار   ی مشتر

  سازنهیزم  تواندیم  یاقدامات   نیرا در دستور كار قرار دهد. چن     یو توسعه كار مجاز   یمؤثر از فناور  یریگكاركنان، بهره

 در سازمان گردد. داریبه توسعه پا لین  تیو در نها یسازمان یچابک شیافزا

 پژوهش   یشنهادهایپ

  یساز سالم   با    شودیم  شنهادیپ  رانیرابطه وجود دارد، به مد  كاركنان  یسلامت سازمانو  یسازمان  یچابک     نیاز آنجا كه ب  

تغ     سازمان برابر  ا  یو خارج  یداخل  طی مح  ینیبشی پ  رقابلی و غ  عیسر  راتیی در  از  و  دهند  نشان    راتییتغ  نیواكنش 

 . ندینما یبرداربهره

  تی فیك  ای در ارائه    تیموجب محدود    شاغل در سازمان  یانسان   یروی ناز  حی صح  یبردارو بهره  یسازعدم توجه به سالم  

كاركنان و    ی و انتقادها  شنهادهایپ  یرایپذ   د یمسئولان با  ،یسلامت سازمان   ی به منظور ارتقا  ن یخدمات خواهد شد؛ بنابرا

فراهم سازند تا كاركنان    ییكاركنان قرار دهند و فضا  اریمکمل را در اخت  یآموزش  زاتیباشند، امکانات و تجه     رجوعارباب

 باشد. یمنضبط و جد یط یمح یر یادگیاز نظر  د یخود باور داشته باشند. در كل، سازمان با یشغل شرفتیبه پ

با   رانی مد  شودیم  هی ، توص   و حركت در جهت توسعه یسلامت سازمان ر،ی مولفه نفوذ مد     نیبا توجه به وجود رابطه ب  

 را ارتقا دهند.  یطی مح  راتییارائه ارزش به كاركنان و واكنش مؤثر به تغ یینفوذ مثبت خود، توانا  شیافزا

از    رانی مد  شودیم  شنهادی، پی به مهارت و دانش كاركنان و سلامت سازمان  یگذار مولفه ارزش     نیبا توجه به رابطه ب  

  یها دانش كاركنان را فراهم آورند تا تحقق اهداف و رسالت  یها و ارتقا به مهارت  یابیدست  نهیسازمان، زم  یسازسالم  قیطر

 گردد. ری ذ پبه شکل كارا و مؤثر امکان یسازمان

  شنهادیپ  رانیبه مد  نیرابطه وجود دارد؛ بنابرا  زی ن  یو سلامت سازمان    راتییبا تغ  ییارویرو  یبرا   یمولفه آمادگ     نیب  

 .ندینما  لیرا تسه  داریبه توسعه پا  یابیدست  ریرا بهبود داده و مس  یكار  یندها یسازمان سالم، فرا  کی از    یریگبا بهره  شودیم

  ی هااستیس  ی سازهماهنگ   با    رانی مد  شودیم  شنهادیرابطه وجود دارد، پ  یو سلامت سازمان     ینوآور     نیاز آنجا كه ب  

به سوینوآور  یسازمان در راستا را  افراد    ینوآور  ری را در مس  ی مختلف سازمان  یسوق دهند و واحدها  ت یخلاق  ی ، 

 راستا كنند. هم

    ر یپذ و انعطاف  یمیت   ،یمشاركت  ت یریمد   به سمت    شتر یهرچه ب  تیری سبک مد  شود یم  شنهادی ، پ  سازمان  ی سازچابک  ی برا  

. امور  ابندی  رییو نوآور تغ  ریپذمنعطف، انطباق  یاز حالت خشک به ساختارها  دی با  زین  یسازمان   ی. ساختارهاابدیسوق  

پا  ضیتفوقابل سطوح  گر  تر نییبه  تصم  ددواگذار  غ  هایریگمیو  ساختارها   رمتمركز یبه صورت  شود.  با    یافق  یانجام 

 قرار دهند.  یساز چابک ریسازمان را در مس  تیكنند و در نها  لیو تحول را تسه رییتغ  ندیفرا توانندیكمتر م یدگی چیپ



       و همکاران خوارزمی                        یامنطقه  یآموزش عال یهادر سازمان  داریبه توسعه پا یابیدست یبرا یکارکنان، ابزار یبهساز کردیبا رو یسازمان یرابطه چابک
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  ه یتوجه به روح  ،یآموزش  یازها ی پرداخته و با رفع ن     یآموزش  یهادوره  نیتدو   مسئولان به    شودیم  هیتوص  تی در نها  

بردارند.       یسازمان  یچابک  جادیا   در جهت    یمؤثر   یها كاركنان و سازمان، گام  نیب  یاتحاد و همبستگ  جادیكاركنان و ا

است و در گام نخست،   داری استقرار توسعه پا  ی از اركان اصل  یکی  یسازمان شد، سلامت    ان یب  ترشی گونه كه پهمان  رایز

سلامت    تیبا تقو  ب،ی ترت   نی. بدباشدیو كاركنان م  رانیمد  انیدر م     یآموزش، دانش، فرهنگ و تجربه كاف     ازمندین

 .افتی دست  یسازمان داریو توسعه پا یبه بالندگ توانیم  یسازمان

 منابع 

های رهبری مدیران و میزان سلامت سازمانی مدارس )ابتدایی پسرانه(  (. بررسی رابطه بین سبک1385آرامی، شهناز ) (1

 . 1-24، صص  8های تربیتی دانشگاه آزاد بجنورد، شماره نواحی هفتگانه آموزش و پرورش مشهد. فصلنامه پژوهش

  سمیرا   ،رازیو    شیرمراد  ،مرزبان؛  محمدصادق  ،ضیایی؛  حجت  ، شکیبا؛  مرتضی  ،اكبری (2

دانشگاه  سازمانی باكارآفرینی سازمانی سلامت بررسیرابطه  (.1392) )موردمطالعه:   :

 .1  شماره ،5  دوره بهار. مدیریتدولتیتهران(

نژاد (3 ارسی؛  پریسا  ،ایران    مطالعه   (.1392)  زهره  ،حسنعلیو    ایرج  ،ساعی 

 .18  شماره ،5  دوره،  علوم رفتاری.  بارفتارهایضدشهروندی سازمانی سلامت رابطه

، مدیریت كسب و كار،  تبیین ارتباط هوش سازمانی با چابکی سازمانی(.  1393)  احمد   ،كبری دیباورو    مجید   ،  باقرزاده (4

 .5، شماره 2دوره 

ای بر چابکی سازمانی و تولید چابک، تهران،موسسه كتاب مهربان  (. مقدمه1386جعفرنژاد، احمد و شهانی، بهنام ) (5

 .نشر

 انتشاراتوزارتکشاورزی.  ،(. توسعهپایدار1373رادكلیفت، مایکل، ترجمهحسیننیر ) (6

السادات؛ نجفی، غلامعلی )6 (7 ،  1385زمستان  :      (. بسطمفهومیتوسعهپایدار،مدرسعلومانسانی1384. زاهدی، شمس 

 .  76 تاصفحه  43  ازصفحه  ; ویژهنامهمدیریت( 49 پیاپی)  4  شماره،  10  دوره

 (. روانشناسی كاربردی برای مدیران، چاپ هشتم، نشر ویرایش، تهران. 1385ساعتچی، محمود ) (8

بررسی رابطه بین سلامت سازمانی و تعهد  (.  1394)سینتیا    ،دانیلا و مامکوسپرغان  ،یوسف؛ یوسفیه اردشاهی،  سرگیس (9

های دوره اول شهرستانارومیه،  سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی مطالعه موردی مدیران و معاونان آموزشی دبیرستان

 .چهارمین همایش ملی علوم مدیریت نوین، گرگان، انجمن علمی و حرفهای مدیران وحسابداران گلستان

10) ( وآقاسی،صدیقه  رهیافتینودر1389شریفی،اصغر    مدیریتآموزشی،دوره (.بررسیرابطهبینعملکردمدیرانباسلامتسازمانی 

 . 167-149، صص 4  ،شماره1

(. تعیین میزان رابطه سلامت سازمانی با بهره وری حوزه ستادی سازمان تربیت بدنی كشور،  1390)  .شعبانی، غلامرضا (11

 . 158  – 149، صص (29)پیاپی   8شماره ، زمستان ،مطالعات مدیریت ورزشی )پژوهشکده تربیت بدنی(

12) ( زاده، علی  و رجب  بهنام  در سازمان 1384شهایی،  ارزیابی چابکی سازمانی  ابعاد  بررسی  رویکرد  (.  با  دولتی  های 

 المللی مدیریت فناوری اطلاعات و ارتباطات، تهران.فناوری اطلاعات، دومین كنفرانس بین
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زادهو    رویا  ،افراسیابی؛  تهمینه  ،شهسواری (13 شیوه (.1392)  حسینعلی  ،بهرام  بین  تصمیمرابطه  مدیران  های  گیری 

  .101  شماره ،25  دوره  آینده پژوهی مدیریت. سازمانی سلامت و

بررسی رابطه سلامت سازمانی و چابکی سازمانی در دانشگاه    (.1393)مسعود    ،مرضیه و پوركیانی  ،صدیقی خویدک (14

 .المللی مدیریت، تهران، موسسه سفیران فرهنگی مبینعلوم پزشکی شهرستان بم، همایش بین

 . 21  فصلنامهمدیریتدرآموزشوپرورش شماره. سلامتسازمانیمدرسه(.  1394)  علاقهبند،علی (15

16) ( مهرنوش  جعفری،  و  آمنه  دارابی،  خلیل؛  محمدزاده،  در  1396علی  سازمانی  سلامت  با  سازمانی  چابکی  رابطه   .)

 . 276- 286، صص 3، شماره 11های دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی. مجله پیاورد سلامت، دوره بیمارستان

17) ( براتعلی  راز،  ، هاشم و منفردی  آذر میدخت؛ عسگرزاده  بین خویشتن1386فرزامی خواه،  رابطه  بررسی  شناسی  (. 

، دانشگاه آزاد اسلامی  8، شماره  2های شهر بجنورد، فصلنامه پژوهشی، سال  مدیران و سلامت سازمانی در دبیرستان

 واحد بجنورد.  

راد (18   ، (.بررسیبرنامهریزیراهبردیشهراهوازباتاكیدبررویکردتوسعهیپایدار1398كوروش)  ،لطفی  ؛حمدالل   ،قاسمی 

 .4 :،شماره1: فصلنامهجغرافیاوروابطانسانی،دوره

-(. رابطه چابکی سازمانی با سلامت سازمانی در بیمارستان1396محمدزاده، خلیل؛ دارابی، آمنه و جعفری، مهرنوش ) (19
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Abstract 

This study aims to investigate the relationship between organizational agility and employee development as a 

mechanism for achieving sustainable development in regional higher education institutions. The research was 

conducted as a case study among the employees of the Islamic Azad University, Bandar Abbas Branch. The statistical 

population included all 271 employees of the university, from which a sample of 159 individuals was selected 

randomly using Cochran’s formula. Data were collected through modified versions of the Organizational Health 

Inventory (OHI) developed by Hoy and Feldman (1996) and the Organizational Agility questionnaire designed by 

Goldman et al. (1995). Descriptive analyses of the research variables were performed using SPSS version 23, while 

hypothesis testing was carried out with Smart PLS software. The results revealed a significant and positive 

relationship between organizational agility and organizational development. Moreover, all proposed components 

were found to be positively and significantly correlated, although some of these relationships were of moderate or 

weak intensity. 

Keywords: Organizational improvement, employees of Azad University, Bandar Abbas. 


