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 چكيده

بررسي رابطه سرمايه انساني و چابكي سازماني در دانشگاه شهيد ستاري صورت گرفته است. روش پژوهش از نظر پژوهش حاضر، با هدف 
، كه استها توصيفي از نوع همبستگي است. جامعة آماري شامل كاركنان دانشگاه شهيد ستاري هدف كاربردي و از نظر شيوة گردآوري داده

گيري تصادفي  ساده بوده عنوان نمونه انتخاب شد. روش نمونهنفر به  196استفاده از فرمول كوكران تعداد  نفر است، كه با 400تعداد آنها برابر با 
) استفاده شده، كه البته براي جامعه آماري اين پژوهش 1390نامه چابكي سازماني و سرمايه انساني نادري ( ها از پرسشاست. جهت گردآوري داده

ارزيابي شد. به منظور ») 894/0«چابكي سازماني » 934/0«نامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ (سرمايه انساني  تعديل شده است. پايايي پرسش
اي و ماتريس همبستگي تست تك نمونه K-S ،tهاي ها از آمار توصيفي (ميانگين، انحراف معيار) و آمار استنباطي (آزمونتجزيه و تحليل داده

ها نشان داد: وضعيت سرمايه انساني كاركنان در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري بالاتر از سطح متوسط قرار فتهپيرسون) استفاده شد. يا
بين شاخص كلي سرمايه انساني و  دارد. وضعيت چابكي سازماني كاركنان در دانشگاه شهيد ستاري بالاتر از متوسط و ميانگين نظري قرار دارد.

 ).=920/0rكنان دانشگاه شهيد ستاري رابطة مثبت و معناداري وجود دارد (چابكي سازماني كار
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 مقدمه
ها ترين ثروت سازمانها، مهمهاي انسانتجربهاند كه دانش، مهارت و ها دريافتهدر عصر حاضر، مديران سازمان

هاي زندگي، دانش، انرژي و شور و شوق تك تك افراد سازمان تشكيل شده است. شوند، ثروتي كه از تجربهمحسوب مي
هاي جهان كنوني است و هر ها و به ويژه ظهور و پيدايش پيشرفتمنشاء تمامي تحول» انسان«بر همين اساس تحول در 

وري صحيح اين عنصر اصلي و كليدي توسعه را مورد توجه قرار ندهد، عملاً راه به اي كه آموزش، ظرفيت و بهرهنامهبر
1Fجايي نخواهد برد (شولتز

 2). چنين نگاهي به انسان مفهوم جديدي را تحت عنوان سرمايه انساني8: 1393؛ ترجمه توسلي، 1
 مطرح نموده است. 

كند. با اين وجود، ها ايفا ميلي در كسب موفقيت استراتژيك پايدار و بهبود عملكرد سازمانبديسرمايه انساني نقش بي
ها از سوي ديگر، آورانه از يك سو و تغيير ماهيت تقاضاي مشتريان و تشديد رقابت بين سازمانسرعت فزايندة تغييرات فن

راي برتري بر رقبا و تأمين بهتر نيازهاي مشتريان باشند. هاي جديد بها به شدت به دنبال كسب مزيتباعث شده كه سازمان
پذيري بالايي در پاسخ به محيط هايي كه از سرعت و انعطافرسد كه حركت به سوي ايجاد سازمانرو، به نظر مياز اين

مفهوم جديدي به نام ناپذير برخوردارند، رويكردي حياتي است. حصول چنين اهدافي در ساية بينيمتغير، ناپايدار و پيش
پذيري سازمان درمقابل  تطبيقچابكي سازماني به مفهوم  ).1390آيد (ابراهيميان و جلودار، به دست مي» 3چابكي سازماني«

هايي مجهز شوند كه بتوانند پاسخ مقتضي و ها به ويژگيكند، كه سازمانمحيط است. اين مفهوم ايجاب مي تغييرات مداوم
ها و نيازهاي متفاوت ها نيز به واسطة ماهيت كارشان با خواستهاي جامعه بدهند. در اين ميان دانشگاههدرخوري به تحول

 هاي مراكز نظامي به ويژه دانشگاهرو هستند. از سوي ديگر، يكي از تفاوته ها و تغييرات مداوم محيط روبمراجعان، فشار
 هاي نظامي امروزه استدر سازگاري خدمات در دانشگاهپذيري و پويايي اي مربوطه در گذشته و حال، انعطافه

شود. اين وضعيت، ها حس مي). از اين رو، ضرورت به كارگيري رويكرد چابكي در ادارة اين دانشگاه36: 1387(بهرنگي، 
 باشد.هاي انساني (كادر نظامي، اداري و آموزشي) موجود در دانشگاه ميوابسته به سرمايه

 
 مباني نظري

توليد انبوه كه الگوي سازماني غالب در بيشتر جهان بوده است، نه فقط بر توليد و صنايع؛ بلكه  مدلهاي گذشته دههدر 
هاي آموزش عصر حاضر را فراهم كرده است. اما امروزه پايه اكثريت روش مدل ها نيز تأثير داشته است. اينبر دانشگاه
سازي و ناپايداري، تنوع نيازها و انتظارهاي اطلاعاتي و آموزشي، جهانيهاي نظامي، هاي فناوري و تكنولوژيدگرگوني

، مسئوليت اجتماعي و اخلاقي آنها در برابر جامعه و ... شرايطي را هاگويي دانشگاهتر تغيير، لزوم پاسخفراگيران، روند سريع
رفت، براي ها به كار مير بخش دانشگاههاي گذشته دبه وجود آورده، كه ديگر پارادايم توليد انبوه كه در خلال دهه

برآورده كردن انتظارات اقتصادي، سياسي و اجتماعي سيستم آموزشي عصر جديد مناسب نيست. از سوي ديگر، به دليل 
هاي ديگر جامعه، باعث تغييرهاي وسيع و ها كه گاه يك تغيير كوچك در حوزهشرايط متلاطم حاكم بر حوزة  دانشگاه

گويي مناسب ها مانند گذشته، ديگر توان پاسخهاي سنتي حوزه دانشگاهها و پارادايمشود، روشن سيستم مياي در ايريشه
 ).1391پور و همكاران، به نيازهاي مراجعان خود را ندارند (به نقل از عباس

                                                      
1. Schultz     2. Human Capital    
3. OrganizationalAgility 
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 ن از سوي مسئولاآميزي شود، كه تلاش موفقيتهاي نظامي كشورمان مشخص ميبا مطالعة وضعيت موجود در دانشگاه
 ها در جهت بهبود گيري از اين تغيير و تحولگذار در اين حوزه و بهرههاي اثرها و چالشآنها براي شناسايي تغيير و تحول

هاي اخير صورت نپذيرفته و به عبارتي ديگر، نظام آموزشي ما، نظامي غير پويا و تك محور امر نيروي انساني خود در سال
). به طور كلي، سازمان هاي  مختلف كشور در 1391گرا است (سهامي، اختاري بسيار كهنه و كمينهاست و داراي س

هاي محيطي كند عمل هاي انساني دچار كاستي است، و در همپايي تحولشكوفايي و تربيت همه جانبه و متوازن شايستگي
مد است، نرخ آگي و اجتماعي مليّ و جهاني ناكارگو نيست، در تحقق رسالت فرهنكند، در برابر نيازهاي جامعه پاسخمي

وري و اثربخشي آن پايين است، در فرايند پيشرفت و توسعة كشور نقش حداقلي دارد، نظام اداري و اجرايي آن بهره
 ).  1391مد است و ... (نويد ادهم، آناكار

گويي به نيازهاي كلي توانايي پاسخ هاي كشور به طورهاي امروزي به ويژه دانشگاهطور كه گفته شد سازمان همان
ها) متنوع جامعه و پويايي در ارائه خدمات آموزشي به مراجعان خود را ندارند. لذا،  سازمان هاي كشورمان (به ويژه دانشگاه

فعاليت  گذار بر حوزةهاي اثرگوي نيازهاي متنوع و جديد باشند و پاسخي درخور به تغيير و تحولبراي اينكه بتوانند جواب
ثبات و بايست خودشان را با شرايط جديد وفق دهند. از جمله رويكردهايي كه براي مواجهه با اين محيط بيخود بدهند، مي

-چابكي است. اين مفهوم به معني داشتن توانايي تطبيق و پاسخوان از آن بهره گرفت، استفاده از مدل تبين ميغيرقابل پيش

2F(شريهاي و همكارانگويي نسبت به تغييرات است 

(به ويژه دانشگاه هاي) ما اين پيام را  ها ). چابكي براي سازمان2007، 1
هاي آموزش، مديريت و برنامه ريزي سنتي و غير قابل انعطاف و همچنين اداره اين سازمانها دارد، كه دوران استفاده از شيوه

ها  خود رسيده است. چابكي سازماني منجر به توانمندسازي سازمانبه شيوه بوروكراتيك و نگاه از بالا به پايين، به پايان راه 
هاي مختلف به جويي به مقياس، افزايش كيفيت فعاليتدر شناخت نيازهاي مشتريان، افزايش شفافيت در سازمان، صرفه

 شود. ويژه خروجي هاي آنها و ... مي
توانند به چگونه مي ويژه دانشگاه هاي و مراكز نظامي ) (به ها شود، اين است كه سازمانسئوالي كه در اينجا مطرح مي

ها در شيوة برخورد با موضوع چابكي مورد بايد تجارب ساير سازمان چابكي دست پيدا كنند؟ براي پاسخ به اين سئوال
و خدماتي هاي توليدي هاي پيشين در زمينة چابكي سازماني مشخص شده، كه سازمانبررسي قرار گيرد. با بررسي مطالعه

تواند چابكي را اند، كه يك سازمان چگونه ميهاي اخير به دنبال آن بودهديگر نيز با افزايش فزايندة اهميت چابكي در سال
 توان به ساختارمي اند،تحقق چابكي ذكر كرده براي هاسازمان به دست بياورد و حفظ كند. از ابزارهايي كه متخصصان اين

خلاقيت اشاره كرد. با وجود اهميت هر يك از اين  نوآوري و ي اطلاعات،فناور، فناوري انساني، پذير، سرمايهانعطاف
باشد (دير و ها ميترين آنانساني مهم سرمايه اند كهسازمان، پژوهشگران تأكيد كرده سازي ابزارها جهت چابك و عوامل

اي از عواملي مانند آموزش، تجربه، كارآموزي، كه آميزه يك سازمان است، دارايي ترين مهم انساني ). سرمايه2003، 2شفر
دهد ها و نوآوري است، كه ارزش توليد ناچيز يك كارمند را تحت تأثير قرار ميآگاهي، توان، عادات كاري، قابليت

ها براي بقاء و پيشرفت در جهان ناپذير است، كه سازمانانساني ضرورتي اجتنابتوسعه سرمايه  ،). در نتيجه2009، 3(كوان
 ). 1387پر تغيير و تحول امروزي سخت بدان نيازمندند (كريمي و فرجيان، 
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گوي نيازهاي ذينفعان داخلي و خارجي خود باشند، ها براي اينكه بتوانند پاسخ گونه كه اشاره شد، سازمان همان
(به ويژه دانشگاه ها)به واسطة حساسيت و اهميت  ها ماننيازمند آن هستند كه خود را به صورتي چابك طراحي كنند. ساز

هاي پوياي امروزي به ارائة خدمات خود ادامه دهند. در حوزه كاري خود بايستي چابك باشند، تا بتوانند در برابر محيط
ها در جامعه تغيير و تحولها، منابع و ... خود را با ها، روندهايي هستند كه دائماً بايستي ساختار، برنامهدانشگاه ها نهاد

براي اينكه بتوانند در ارائة  (به ويژه دانشگاه ها و مراكز نظامي) ها ). لذا، سازمان305: 1372هماهنگ كنند (شيرازي، 
گوي نيازهاي متنوع مشتريان خود باشند و در نهايت به سازماني چابك تبديل شوند، پذير بوده و پاسخخدمات خود انعطاف

ترين ركن سازمان هستند. به عبارت هاي انساني خود؛ يعني كادر اداري و آموزشي به عنوان مهموجه به سرمايهنيازمند ت
 هاي انساني ارزشمند، امري ضروري است.ديگر، تلاش جهت توسعة اين سرمايه

كي و عوامل مؤثر در نوين در ادارة  به ويژه دانشگاه ها، كار پژوهشي چنداني در مورد چاب مدلبا وجود اهميت اين 
، تلاش براي لذاهاي وابسته به آنها به چابكي در داخل كشور صورت نگرفته است.  يابي سازمانهاي  نظامي و دانشگاهدست

آنها براي پاسخ مناسب به  سازيچابكه منجربموجود در دانشگاه ها  انساني هايسرمايهبررسي تجربي در اين مورد، كه آيا 
ترين سئوالي كه اين پژوهش در ه، عمدهشد با توجه به مسائل طرح امري بسيار ضروري است. ،شودي ميشرايط متغير محيط

پي پاسخ به آن است، اين است كه،  وضعيت سرمايه انساني و چابكي سازماني كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد 
ستاري چگونه مي باشد؟ آيا ميان سرمايه انساني با چابكي سازماني در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري رابطة 

اگر رابطه وجود دارد به چه ميزاني مي باشد؟ چه راهكارهايي مي توان به منظور توسعه و بهبود سرمايه  معناداري دارد؟
 انساني و چابكي سازماني اين دانشگاه ارائه نمود؟ 

به منظور سنجش سرمايه انساني و چابكي سازماني پژوهشگر پس از مطالعة مباني نظري و پيشينه پژوهشي در زمينه 
گيري سرمايه انساني دانشگاه علوم و فنون هوايي ) را براي اندازه1390ي، الگوي نظري سرمايه انساني نادري (سرمايه انسان

هاي ديگر بيشتر از حوزة سرمايه ) الگو1شهيد ستاري انتخاب كرد. به سه دليل در اين پژوهش از اين الگو بهره گرفته شد: 
توجه به رويكرد اين پژوهش به حوزة سرمايه انساني به عنوان تئوري مجزا از  اند. بافكري به بررسي سرمايه انساني پرداخته

هاي حوزة سرمايه فكري كه سرمايه انساني را يكي از ابعاد سرمايه فكري قلمداد هاي نامشهود، الگوهاي داراييساير حوزه
گيري ادري، جامعيت اين الگو در اندازه) دليل دوم براي انتخاب الگوي سرمايه انساني ن2كنند، كنار گذاشته شدند، مي

ها، به ويژه سازمان ) الگوي سرمايه انساني نادري قابليت كاربرد براي تمامي سازمان3تمام ابعاد حوزة سرمايه انساني است و 
ي براي هاي سرمايه فكرهاي نظامي  را دارد.   اين الگو نه تنها دانش، تخصص، اطلاعات و مهارت را كه در اكثر الگو

 -هاي عاطفيهاي فراشناختي و شايستگيگيرد؛ بلكه مهارتگيري سرمايه انساني استفاده شده است را در بر مياندازه
هاي سرمايه انساني در حوزة كلان، تئوري هوش عاطفي و شود. اين الگو تركيبي از نظريهارتباطي كاركنان را نيز شامل مي

3Fبندي بلومرده

هاي شناختي (كه اطلاعات، دانش، مهارت و كور داراي سه بعد اصلي توانمنديباشد. الگوي مذمي 1
هاي فراشناختي (كه آگاهي فرد از فرايندهاي شناختي خود، ارزيابي فرد از فرايندهاي سنجد)، مهارتتخصص افراد را مي

 -هاي عاطفي) و شايستگيسنجدشناختي خود و توانايي فرد براي بازآفريني و اصلاح فرايندهاي شناختي خود را مي

                                                      
1. Blom 
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-عاطفي و نوع دوستي فرد را مي -هاي اجتماعيارتباطي (كه آگاهي اجتماعي، خود اصلاحي، خود انگيزشي، مهارت

 گيرد. در اين پژوهش هر سه مولفه مورد مطالعه و پژوهش قرار گرفته است.سنجد) را در بر مي
ها، مباني هاي نظامي، بررسي جامعي از الگو سازماني در سازمانگيري چابكي چنين در اين پژوهش براي اندازه هم

هاي تجربي صورت گرفته در اين حوزه، صورت گرفت. اما پژوهشگر نتوانست به الگويي جامع و كاملي نظري و پژوهش
اي تدوين الگوي ها باشد، دست يازد. به همين دليل پژوهشگر از الگوي تلفيقي بر كه متناسب با بافت و شرايط اين سازمان

هاي صورت گرفته در حوزة ها و پژوهش. پژوهشگر با بررسي الگوه استهاي آن استفاده كردلفهؤچابكي و تعيين م
4Fچابكي سازماني، ديدگاه شريفي و ژانگ

هاي چابكي ) را براي طراحي مولفه1391پور و همكاران () و عباس2001( 1
هاي چابكي، ) داراي سه قسمت عمده است: محرك1999، 2001ژانگ ( سازماني مناسب قلمداد كرد. الگوي شريفي و

هاي چابكي (ابعاد چابكي) در الگوي شريفي و ژانگ شامل چهار بعد سازهاي چابكي. قابليتهاي چابكي و فراهمقابليت
ري و سرعت از پذيباشد. در اين پژوهش سه بعد شايستگي و انعطافپذيري و سرعت ميگويي، شايستگي، انعطافپاسخ

الگوي شريفي و ژانگ براي طراحي الگوي چابكي سازماني در دانشگاه علوم و فنون شهيد ستاري اقتباس شد. البته به دليل 
پور و هاي نسبتاً مشابه بودند، به عنوان يك بعد در نظر گرفته شدند. عباسپذيري و سرعت داراي شاخصاينكه انعطاف

تغيير،  بر وتسلط پنج بعد هوشمندي ،اندخود كه براي حوزة آموزش عالي تدوين كرده ) نيز در الگوي1391همكاران (
يادگيرنده را براي چابكي مراكز آموزشي  و بنيان مشتري ودانش به حل راه دهنده ارائه نوآوري، پذيري،انعطاف و سرعت

پذيري و سرعت را بعد هوشمندي و انعطافپور و همكاران دو اند. در اين پژوهش، پژوهشگر از الگوي عباسدر نظر گرفته
براي طراحي الگوي چابكي سازماني به كار گرفت. با تلفيق ابعاد اقتباس شده از اين دو الگو سه بعد هوشمندي، شايستگي 

 پذيري و سرعت براي چابكي سازماني در نظر گرفته شد.و انعطاف
شود كه اين دو ني و چابكي سازماني ذكر شد، مشخص ميبنابر آنچه كه به اختصار در مورد دو مفهوم سرمايه انسا

مفهوم پيوند نزديكي با هم دارند و با توجه به نبود پژوهش مستقلي كه اين دو موضوع را در قالب يك الگوي مستقل براي 
 گرفتن نظر در با ،بنابراينهاي نظامي پيوند دهد؛ لذا اين پژوهش درصدد است، اين مهم را انجام دهد.  كاربرد در سازمان

 مفهومي الگوي سازمان، سازيچابك و انساني سرمايهدو مفهوم  اصلي هايشاخص و مرتبط هايالگو ،پژوهش پيشينه
 مورد در پور و همكارانشژانگ و عباس و شريفي ديدگاه و انساني سرمايه مورد در نادري ديدگاه از متأثرحاضر  پژوهش
 شده است: مفروض)، 1(شكلصورت  به سازماني چابكي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                      
1. Sharifi & Xang 
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 الگوي مفهومي پژوهش: 1 شكل
 

 پژوهش روش
كاربردي و براساس شيوة گردآوري داده ها، توصيفي از نوع همبستگي مي باشد. در تحقيق اين تحقيق برحسب هدف 

كاربردي هدف توسعه دانش كاربردي در يك زمينة خاص است. و در تحقيق توصيفي، هدف توصيف شرايط يا پديده 
از كاركنان  نفر 400ز ). جامعه آماري: اين پژوهش، متشكل ا79 90-:1388هاي مورد بررسي است (سرمد و همكاران، 

دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري با مدرك كارشناسي و بالاتر بوده كه با  روش نمونه گيري تصادفي ساده با 
نفر از كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري  با مدرك  196) 05/0فرمول كوكران و در سطح آلفاي (

): پرسش نامه سرمايه 1390ار پژوهش: الف) پرسش نامه سنجش سرمايه انساني نادري (كارشناسي و بالاتر مي باشد. ابز
لفه شايستگي هاي شناختي، شايستگي هاي فراشناختي و ؤم 3الي است كه ؤس 118انساني نادري، يك پرسش نامه 

5F(حسنوند جملهارتباطي را مورد بررسي قرار مي دهد، كه در پژوهش هاي متعددي از  -توانمندي هاي عاطفي 

11، 1390 ،
و ... )، استفاده شده است. پس از تعديل اين پرسش نامه براي متناسب سازي با  1393 ،3مالك پور ؛1391، 2حاتمي گروسي

نامة سنجش  ال كاهش يافت. ب) پرسشؤس 49آن به   هاي الؤهاي نظامي، س ها و سازمان ويژگي هاي كاركنان دانشگاه
) 3) شايستگي و 2) هوشمندي، 1سنجش چابكي سازماني پژوهش حاضر داراي سه بعد:  نامة چابكي سازماني: پرسش

مي باشد. لازم به توضيح است كه پرسش نامه هاي  مذكور در  مقياس ليكرت  الؤس 30پذيري و سرعت و شامل انعطاف
در اين پژوهش، از روش روايي درجه اي تدوين يافته است. به منظور تعيين ميزان روايي ابزار اندازه گيري  5در طيف 

نامه از روش ضريب آلفاي كرانباخ استفاده شده است. روش هاي آماري: به منظور  محتوايي، و براي تعيين پايايي پرسش
 تك نمونه T(آزمون  (ميانگين و انحراف معيار) و آمار استنباطي شامل تحليل داده هاي پژوهش از دو روش آمار توصيفي

 همبستگي پيرسون) استفاده شده است.اي و ماتريس 
 

                                                      
 نادري). جهت سنجش سرمايه انساني اعضاي هيئت علمي دانشكده هاي روانشناسي و علوم تربيتي از پرسش نامه تعديل شده 1390( . حسنوند1
 ) استفاده نموده است.1390(
 ) استفاده نموده است.1390( جهت سنجش سرمايه انساني  معلمان شهر صحنه از پرسش نامه تعديل شده نادري )،1391. حاتمي(2
 ه است.انساني و پيشرفت تحصيلي دانشجويان پرديس فني دانشگاه  تهران استفاده نمود)، جهت سنجش  رابطه سرمايه 1393. مالك پور(3

چابكي 
 سازماني

 هوشمندي

سرمايه  شايستگي
 انساني

 هاي شناختيتوانمندي
 

 هاي فراشناختيمهارت
 

 -هاي عاطفيشايستگي
 ارتباطي

 

پذيري و انعطاف
 سرعت
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 يافته هابحث و 
نامه چابكي سازماني  و كل پرسش )α=934/0نامه سرمايه انساني با آلفاي كرونباخ  ( )، كل پرسش 1( براساس جدول
) از انسجام بسيار مناسب و مطلوبي به منظور انجام تحليل هاي آماري مربوط به اين دو مؤلفه  α=894/0با آلفاي كرونباخ (

 برخوردار مي باشند. 
 

 : ميزان آلفاي كرونباخ مربوط به متغير سرمايه انساني و چابكي سازماني و ابعاد آنها1جدول 

            .ضرايب اعتبار بر روي قطر اصلي قرار دارند*p<0.05              **p<0.01 
)، به دليل داده هاي پژوهش از توزيع نرمال برخوردار مي باشند به منظور تحليل داده هاي پژوهش از 2( براساس جدول

 آزمون هاي آماري پارامتريك استفاده شده است.
 

 اسميرنف براي متغيرهاي پژوهش -: نتايج آزمون كولموگروف2 جدول

 نتيجه آزمون )داريسطح معني( Kolmogrov-Smirnov Z Sig متغيرها

 ها نرمال استداده 320/0 956/0 سرمايه انساني كاركنان

 داده ها نرمال است 285/0 986/0 چابكي سازماني كاركنان
            .ضرايب اعتبار بر روي قطر اصلي قرار دارند*p<0.05              **p<0.01 

 
تمامي نمونه آماري پژوهش از نظر : كاركنان برحسب جنسيت توزيع :ويژگي هاي جمعيت شناسي نمونه آماري

نفر نمونه  196با توجه به داده هاي به دست آمده، از تعداد :  توزيع كاركنان برحسب سطح تحصيلات. جنسيت مرد بوده اند
 2/10س و درصد افراد داراي تحصيلات فوق ليسان 9/20درصد از افراد داراي تحصيلات ليسانس،  9/68آماري پژوهش، 

با توجه به داده هاي به دست آمده، : توزيع كاركنان برحسب نوع استخدام. درصد افراد داراي تحصيلات دكتري بوده اند
صد افراد با استخدام در 3/15درصد از افراد داراي نوع استخدام قراردادي،   1/3نفر نمونه آماري پژوهش،  196از تعداد 

توزيع . درصد از افراد داراي نوع استخدام رسمي بوده اند 4/71زمايشي و آ -خدام رسميدرصد افراد با است 2/10 پيماني،
 10درصد از افراد با سابقه كمتر از  9/67نفر نمونه آماري پژوهش،  196از تعداد : كاركنان برحسب تجربه و سابقه كار

 .سال بوده اند 20-30درصد افراد با سابقه كاري  2/12سال و  10-20درصد افراد با سابقه كاري  9/19سال، 
 كاركنان دردانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ) عاطفي -توانايي شناختي، فراشناختي و ارتباطي( وضعيت سرمايه انساني

 ميزان آلفا تعداد گويه هامؤلفه  آلفاي كل متغير

 سرمايه انساني
934/0  

 

 898/0 21 توانايي شناختي
 922/0 7 شايستگي فراشناختي

 901/0 18 عاطفي -هاي ارتباطي  مهارت

894/0 چابكي سازماني  

 928/0 6 هوشمندي

 905/0 16 شايستگي
 920/0 8 پذيري و سرعتانعطاف
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يه هاي سرماستاري چگونه مي باشد؟ به منظور بررسي درجه مناسب  بودن وضعيت هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه
يافته هاي به . اي استفاده شده استانساني كاركنان در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري ، از آزمون تي تك نمونه

كاركنان دانشگاه علوم و  وضعيت سرمايه انساني) 01/0(و ) 05/0(، نشان مي دهد، با سطح خطاي)3( دست آمده جدول 
و شاخص كلي سرمايه ) عاطفي -توانايي شناختي، فرا شناختي و ارتباطي( در تمامي مؤلفه ها فنون هوايي شهيد ستاري

 . انساني در سطح بالاتر از ميانگين فرضي قرار دارند
 

 *)3 =اي (ميانگين فرضيتك نمونه t: تعيين وضعيت سرمايه انساني كاركنان بر حسب آزمون3 جدول

 ابعاد
 سرمايه انساني كاركنان

 داريمعني سطح )df(آزادي درجه tمقدار  ميانگين فراواني

419/3 196 توانايي شناختي  954/6  195 ** 000/0 

 195 705/5 384/3 196 شايستگي فراشناختي
** 000/0 

 195 898/5 378/3 196 عاطفي -مهارت ارتباطي
** 000/0 

 000/0 ** 195 565/6 398/3 196 كل شاخص سرمايه انساني
            .ضرايب اعتبار بر روي قطر اصلي قرار دارند*p<0.05              **p<0.01 

همچنين براي : ميزان مطلوبيت وضعيت موجود سرمايه انساني كاركنان دانشگاه شهيد ستاري بر مبناي طيف بازرگان
نشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري از تعيين ميزان مطلوبيت وضعيت موجود هر كدام از ابعاد سرمايه انساني كاركنان دا

، ابتدا ها سؤال يانگينجهت محاسبه م. ارائه گرديده است)  4(كه نتايج آن در جدول شماره . طيف بازرگان استفاده شد
نمونه ها جمع زده و  يدر تمام) 1= خيلي؛ 2=  كم؛ 3= متوسط؛ 4 =زياد؛ 5= خيلي زياد ( ها ينههر كدام از گز يارزش عدد

ها براساس  ينانگيم ينكهها، با توجه به ا مؤلفه يتو جهت قضاوت در مورد مطلوب. شده است يمسپس بر تعداد سؤالات تقس
بنابراين براساس اين  .عمل شده است) 1386( بازرگان و همكاران يفاساس طگزارش شده است، بر 5تا  1از  يكرتل يفط

مطلوب و دامنه ميانگين نمرات  نسبتاً  3/67تا  34/2 نامطلوب، دامنه ميانگين نمرات 33/2ا ت 1طيف مقدار دامنه عددي 
با توجه به نتايج به دست آمده وضعيت سرمايه انساني كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي . مطلوب مي باشد 5تا  67/3

 .مطلوبي قرار دارند شهيد ستاري و مؤلفه هاي آن در سطح  نسبتاً
 

 تعيين مطلوبيت وضعيت سرمايه انساني كاركنان دانشگاه شهيد ستاري براساس طيف بازرگان: 4 جدول

 دامنه طيف بازرگان
 ها مؤلفه

 مطلوب مطلوب نسبتاً نامطلوب

419/3  توانايي شناختي   

384/3  شايستگي فراشناختي   

378/3  عاطفي -مهارت ارتباطي   

398/3  كل شاخص سرمايه انساني   
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، كاركنان  دانشگاه علوم و فنون هوايي )هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت(وضعيت چابكي سازماني
هاي شهيد ستاري چگونه مي باشد؟  به منظور بررسي درجه مناسب  بودن وضعيت هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه

يافته . اي استفاده شده استستاري، از آزمون تي تك نمونه چابكي سازماني كاركنان در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد
كاركنان دانشگاه  ،وضعيت چابكي سازماني)1/0(و ) 05/0( ، نشان مي دهد، با سطح خطاي)5(هاي به دست آمده جدول 

و شاخص كلي ) هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت(در تمامي مؤلفه ها  علوم و فنون هوايي شهيد ستاري
 . ابكي سازماني در سطح بالاتر از ميانگين فرضي قرار دارندچ

 
 *)3 =اي (ميانگين فرضيتك نمونه t: تعيين وضعيت چابكي سازماني كاركنان بر حسب آزمون5 جدول

 ابعاد
 چابكي سازماني كاركنان

 داريمعني سطح )df(آزادي درجه tمقدار  ميانگين فراواني

495/3 196 هوشمندي  603/6  195 ** 000/0 
390/3 196 شايستگي  389/6  195 ** 000/0 

364/3 196 پذيري و سرعتانعطاف  511/5  195 
** 000/0 

404/3 196 كل شاخص چابكي سازماني  688/6  195 ** 000/0 
            .ضرايب اعتبار بر روي قطر اصلي قرار دارند*p<0.05              **p<0.01 

 
همچنين براي : موجود چابكي سازماني كاركنان دانشگاه شهيد ستاري بر مبناي طيف بازرگان ميزان مطلوبيت وضعيت

تعيين ميزان مطلوبيت وضعيت موجود هر كدام از ابعاد چابكي سازماني كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري 
سؤالات، ابتدا  يانگينجهت محاسبه م. يده استارائه گرد) 6(كه نتايج آن در جدول شماره . از طيف بازرگان استفاده شد

نمونه ها جمع زده و  يدر تمام) 1= خيلي؛ 2=  كم؛ 3= متوسط؛ 4 =زياد؛ 5= خيلي زياد ( ها ينههر كدام از گز يارزش عدد
براساس ها  ينانگيم ينكهها، با توجه به ا مؤلفه يتو جهت قضاوت در مورد مطلوب. شده است يمتقس ها سپس بر تعداد سؤال

بنابراين براساس اين  .عمل شده است) 1386( بازرگان و همكاران يفگزارش شده است، براساس ط 5تا  1از  يكرتل يفط
 67/3مطلوب و دامنه ميانگين نمرات  نسبتاً 67/3تا  34/2 نامطلوب، دامنه ميانگين نمرات 33/2تا  1طيف مقدار دامنه عددي 

تايج به دست آمده  وضعيت چابكي سازماني كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد با توجه به ن. مطلوب مي باشد 5تا 
 .مطلوبي قرار دارند ستاري و مؤلفه هاي آن در سطح  نسبتاً
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 : تعيين مطلوبيت وضعيت چابكي سازماني كاركنان دانشگاه شهيد ستاري براساس طيف بازرگان6جدول 

 دامنه طيف بازرگان
 ها مؤلفه

 مطلوب نسبتا مطلوب نامطلوب

495/3  هوشمندي   
390/3  شايستگي   

364/3  پذيري و سرعتانعطاف   
404/3  كل چابكي سازماني   

 

 هاي چابكي سازمانيو مؤلفه) عاطفي -شايستگي هاي شناختي، فراشناختي و ارتباطي( هاي سرمايه انسانيآيا بين مؤلفه
، كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري رابطه معناداري )و سرعتهوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري (

و ) عاطفي -شايستگي هاي شناختي، فراشناختي و ارتباطي( هاي سرمايه انسانيوجود دارد؟  به منظور تحليل رابطه بين مؤلفه
شگاه علوم و فنون هوايي شهيد ، كاركنان دان)هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت(هاي چابكي سازمانيمؤلفه

) 05/0( ، و سطح خطاي)7(دست آمده در جدول باتوجه به نتايج به. ستاري از ماتريس همبستگي پيرسون استفاده شده است
شايستگي هاي شناختي، ( هاي سرمايه انساني، مي توان گفت رابطه همبستگي مثبت معناداري بين تمامي مؤلفه)01/0(و 

، كاركنان )هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت( هاي چابكي سازمانيو مؤلفه) عاطفي -ارتباطيفراشناختي و 
و بين شاخص كلي سرمايه انساني و چابكي سازماني كاركنان . دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري وجود دارد

 . به دست آمده است) 920/0( دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري رابطه همبستگي بالايي حدود
 

 : رابطه  بين سرمايه انساني و چابكي سازماني كاركنان در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري7جدول 

 شاخص ها مولفه ها

مؤلفه هاي سرمايه انساني و چابكي سازماني كاركنان 
 دانشگاه شهيد ستاري

ماتريس همبستگي 
 )r( پيرسون

 
 تعداد نمونه

)N( 

 درجه
 )df( آزادي

 سطح معناداري
)sig( 

 توانايي شناختي
 

 000/0 195 196 696/0 هوشمندي
 000/0 195 196 912/0 شايستگي

 000/0 195 196 837/0 پذيري و سرعتانعطاف

 
 شايستگي فراشناختي

 000/0 195 196 587/0 هوشمندي
 000/0 195 196 0/ 848 شايستگي

 000/0 195 196 914/0 پذيري و سرعتانعطاف

 -مهارتهاي ارتباطي
 عاطفي

 000/0 195 196 600/0 هوشمندي
 000/0 195 196 864/0 شايستگي

 000/0 195 196 877/0 پذيري و سرعتانعطاف
شاخص كل سرمايه 

 انساني
شاخص كل چابكي 

 195 196 920/0 سازماني
000/0 

            .ضرايب اعتبار بر روي قطر اصلي قرار دارند*p<0.05              **p<0.01 
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 نتيجه گيري بحث و 
 tبه طور كلي وضعيت  سرمايه انساني  براساس طيف بازرگان كه معيار شفاف سازي نتايج مربوط به يافته هاي آزمون 

: 1394( پورمالك ) 1: 1393( اين نتايج با يافته هاي پژوهش مراديمطلوبي قرار دارد.  باشد، در سطح نسبتاًاي ميتك نمونه
ترين دلايل همسو نبودن نتايج اين پژوهش با مطالعه  يكي از مهم. ، در تمامي زيرمؤلفه هاي سرمايه انساني  ناهمسو است)1

باشد، زيرا هر سرعت  و شايستگي هاي جوامع مورد مطالعه  ،هاي مذكور مي تواند، تفاوت در هوشمندي، انعطاف پذيري
قدرتمند در سطح منطقه و از جمله كشورهاي  يامروزه كشور ما كه كشور. خود دارد ههاي مربوط بجامعه آماري ويژگي

مدعي در سطح قدرت هاي جهاني مي باشد،كه سرمايه انساني با شايستگي ها و توانايي هاي مطلوب بسيار ضروري و مورد 
 -شناختي، فراشناختي و ارتباطي (نتايج اين پژوهش نشان داد كه سرمايه انساني كاركنان شامل توانايي هاي . نياز مي باشد

ثيرگذار در امنيت هوايي كشور ايران مي أت ياه هسسؤدر دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري كه از جمله م )عاطفي
ها به دليل   پيش رويي متحولي كه جوامع امروزي به ويژه دانشگاه مطلوبي مي باشد كه با توجه به وضعيت باشد سطح نسبتاً

ري رات سريع علمي و نيازهاي متنوع  مراجعه كنندگان خود با آن روبه رو هستند دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستايتغي
شايستگي هاي فراشناختي  هاي آتي خود  توسعه و ارتقاء اطلاعات، دانش، مهارت، تخصص،ريزيبايد در مديريت و برنامه
عاطفي كاركنان خود را در اولويت قرار دهد تا كاركنان اين دانشگاه به سطح مطلوبي از سرمايه  -و مهارت هاي ارتباطي

 .بندانساني دست يا
علاوه بر وضعيت سرمايه انساني، وضعيت چابكي سازماني براساس طيف بازرگان كه معيار شفاف سازي نتايج مربوط 

 اين نتايج با يافته هاي پژوهش مراديمطلوبي قرار دارد.  تك نمونه اي مي باشد، در سطح نسبتاً tته هاي آزمون به ياف
 يكي از مهم. ، در تمامي زيرمؤلفه هاي چابكي سازماني  ناهمسو است)1: 1390( و بهارلو) 3: 1392( ، رحيميان)1: 1393(

مطالعه هاي مذكور مي تواند، تفاوت در هوشمندي، انعطاف پذيري و سرعت  ترين دلايل همسو نبودن نتايج اين پژوهش با 
طور كه ذكر  همان. و شايستگي هاي جوامع مورد مطالعه باشد، زيرا هر جامعه آماري ويژگي هاي مربوط به خود را دارد

به سه مرحله تغيير در  "موج سوم"تافلر در كتاب مشهور خود با عنوان . هاستشد، تغيير اساس آفرينش و تكامل انسان
تاريخ بشر شامل تمدن اوليه، انقلاب صنعتي و تمدن دهكده كه حاصل جهش نجومي پيشرفت و توسعه تكنولوژي در چند 

پذير و هايي نياز دارد كه مسئوليتموج سوم كه هم اكنون در آن قرار داريم، به انسان. كنددهة اخير است، اشاره مي
هاي نظامي دارد، كه نوآوري  ها به ويژه مراكز و پايگاه آمدهاي بسيار مهمي براي سازمانتافلر پيهديدگا. پذير باشندانطباق

هاي نظامي قبل از اينكه قرباني اين تغييرات شوند، بايستي در ايجاد تغييرات  لذا، سازمان. و تغيير جوهرة اصلي آنهاست
هاي نظامي  در نتيجه، سازمان. لوب را براي آينده ايجاد كنندمطلوب نقش ايفا كنند و به صورت فرا واكنشي تغييرات مط

ها و تقاضاهاي مراجعان خود را داشته باشند، ها، انگيزهامروزي بايد هوشمند باشند؛ يعني توانايي درك و شناسايي سريع نياز
كنند و واكنش مناسبي به تغييرات بتوانند عوامل مؤثر بر افت و خيز مسائل، اداري، نظامي، پژوهشي و  آموزشي را شناسايي 

هاي نظامي  براي هوشمند شدن بايد تغييرات محيط را به سرعت و  به عبارت ديگر، سازمان. اثرگذار بر حوزة  داشته باشند
يعني ها بايستي شايسته باشند؛  از سوي ديگر، اين سازمان. برداري كنندقبل از اينكه آنها را متاًثر كند، شناسايي و از آن بهره

و   هاي مدرنيروكشور و بين الملل عمل كنند، از فنا انداز استراتژيك نظامي، علمي و دفاعي در سطحمتناسب با چشم
همچنين، ... . مناسبي بهره گيرند، توانايي لازم را براي ارائة خدمات اداري، نظامي، پژوهشي و آموزشي  را داشته باشند و 

ر باشند؛ يعني منابع خود را سريعاً با يك روش قابل انعطاف و سيال در پاسخ به نيازهاي پذيسازمانهاي نظامي بايد انعطاف
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پذير و چند گوناگون و دائم در حال تغيير مراجعان خود تخصيص دهند و كاركنان اين مراكز در مواجهه با تغييرات، انطباق
هاي پژوهش به دست آمده و ع موجود كه از يافتهبا مقايسة وضع مطلوب ترسيم شده در مباحث بالا و وض. مهارتي باشند

توان گفت كه دانشگاه علوم مطلوبي قرار ندارد، مي نشان داد وضعيت چابكي سازماني دانشگاه شهيد ستاري در سطح كاملاً
و به  ها و نيازهاي كاركنان دارندها و تغييرات محيطي و ترجيحو فنون هوايي شهيد ستاري توجه كمي به شناسايي محرك

ثير أطور كلي از نظر چابكي سازماني در وضع مناسبي كه درخور مراكز نظامي و آموزشي به عنوان يك سازمان مهم و ت
به شيوة متمركز   ترين دلايل به وجود آمدن اين شرايط، ادارة اين دانشگاهيكي از مهم. در جامعه باشند، قرار ندارند گذار

 ه هايا از سوي ادارهدر كشور ما معمولاً دستور. ساسي بودن آن مي باشدانظامي و  يشتر به دليل ماهيتاست كه آن هم ب
اين شيوة اداره خود مانعي در حركت سازمانهاي . شود و مراكز زيرمجموعه ملزم به اجراي آنها هستندمركزي ابلاغ مي

سالاري موجب شود كه اشاعة ديوانها مشخص مي با بررسي ساختار اداري اين سازمان. باشدنظامي به سمت چابكي مي
هاي نهايي بر عهدة بالاترين مقامات در سلسله مراتب تشكيلاتي قرار گرفته و اين مسئولان گيريشده كه اختيار و تصميم

براي سازمان هاي مختلف كه با مشكلات و نيازهاي متفاوتي روبرو هستند، نسخة واحدي پيچيده و كادر اداري و نظامي و 
بنابراين توصيه مي شود به . ينفعان آنها كمترين آزادي عمل را براي حل و فصل مسائل و رفع نيازهاي خود دارندهمچنين ذ

لازم است به نيازهاي و توانايي هاي افراد وابسته به سازمان توجه بيشتري  ،منظور رسيدن به سطح مطلوبي از چابكي سازماني
 .  مور و وظايف محوله برخوردار باشندامل،  بيشتري در پرداختن به شود و همچنين در صورت امكان از سطح آزادي ع

 هاي چابكي سازمانيو مؤلفه) عاطفي -شايستگي هاي شناختي، فراشناختي و ارتباطي(هاي سرمايه انسانيبين مؤلفه
مثبت و  ، كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري رابطه)هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت(

لفه هاي چابكي ؤلفه هاي سرمايه انساني و موجود ارتباط ميان مؤ(نتايج اين پژوهش . ،وجود دارد)920/0(معناداري 
)، 1391پور و همكاران ()، عباس1390نسب و زنجيرچي ()، حاتمي1388حميدي و همكاران (، با يافته هاي )سازماني

6Fهمكاران)، يوسف و 1998دير و شفر ( )،1392رحيميان (

)، 2006( 3)، دير و اريكسون2005( 2)، زئين و همكاران1999( 1
 .  همسو مي باشد )، 2012( 6)، وان استيكلنبرگ2012( 5پائول )، مكنزي و2010( 4نيجسن و پيو

دانيم سرمايه انساني و چابكي سازماني دو عنصر اساسي در هر سازماني در جهت رشد و توسعه مي طور كه مي همان
توسعه  : ،  چنانچه مديران و برنامه ريزان در سطوح كلان و خرد بتوانند برنامه ريزي انجام دهند كه به مسائلي از جملهباشند

ثر بر بهبود آنها، سرمايه گذاري اقتصادي و تخصيص منابع بيشتر ؤچابكي سازماني و سرمايه هاي انساني كاركنان و عوامل م
توجه ... مناسب جهت استخدام، نگهداري و مديريت سرمايه انساني موجود، و  به بخش مراكز نظامي، طراحي يك سيستم

 . نمايند، مي توان در آينده سازماني چابك، انعطاف پذير در مقابل تحولات متغير آينده داشته باشند
و چابكي  در اين تحقيق پژوهشگر با توجه به مباني نظري و يافته هاي به دست آمده در ارتباط با  سرمايه انساني

سازماني به منظور توسعه و بهبود اين دو مؤلفه در توانمندي ها و شايستگي هاي كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد 
 اساسي  و مهم در  ه هايسسؤستاري و با هدف بهبود كيفيت نظام اداري، آموزشي و پژوهشي  اين دانشگاه كه از جمله م

                                                      
1. Youssufet al      2. Zain et al  
3. Erickson      4. Nijssen & Paauwe 
5. Mc Kennsie & Paul      6.Van Stekelenburg 
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 : اسلامي ايران  مي باشد، راهكارهايي پيشنهادي به شرح زير ارائه كرده استنيروهاي مسلح ارتش جمهوري  سطح
، وجود دارد، بنابراين به مديريت )920/0( بين سرمايه انساني  و چابكي سازماني ارتباط مثبت و معناداري  حدود) 1

هوشمندي، ( مؤلفه هاي ةشود، كه بيش از پيش نسبت به توسع دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري پيشنهاد مي
) عاطفي -شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت ،توانمندي هاي شناختي، شايستگي هاي فراشناختي و مهارت هاي ارتباطي 

 .كاركنان در برنامه ريزي ها، سرمايه گذاري اقتصادي و تخصيص منابع خود توجه نمايد
ي  به منظور سنجش سرمايه انساني كاركنان خود از الگوي پيشنهاد مي شود، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستار) 2

و همچنين ابزار هاي پژوهشي  ارائه شده، به دليل اين كه قابليت سنجش چابكي سازماني و ) 1390(سرمايه انساني نادري
ايستگي سرمايه انساني كاركنان در مؤلفه هاي هوشمندي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت ، توانمندي هاي شناختي، ش

استفاده نمايد است عاطفي را دارد و از روايي و پايايي قابل ملاحظه اي برخوردار  –هاي فراشناختي و مهارت هاي ارتباطي 
و به طور پيوسته چابكي سازماني و سرمايه انساني خود را بسنجد و در صورت لزوم براساس مدل هاي ارائه شده به توسعه و 

 . ه انساني خود اقدام نمايدبهبود چابكي سازماني و سرماي
كارهايي براساس مباني نظري و نتايج اين پژوهش به منظور توسعه و بهبود  و در پايان برخي از پيشنهادها و راه) 3

 : چابكي سازماني و سرمايه انساني كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري ارائه شده است
نظران حوزة چابكي  منتخب، متشكل از متخصصان حوزه نظامي و دانشگاهي، صاحبشود كار گروهي پيشنهاد مي) 1

با چشم انداز ستاد نيروهاي  اي جامع متناسبگذاران، مديران و كاركنان جهت تدوين برنامهريزان و سياستسازماني، برنامه
 .كيل شودسازي چابكي استراتژيك تش، وزارت دفاع و به ويژه آجا و نهاجا براي پيادهمسلح
افت و خيز كاركنان و پاسخگويي به تغييرات  ثر برؤدانشگاه علوم و فنون هوايي بايد توانايي شناسايي عوامل م) 2

 .حوزه كاري كاركنان را به منظور دستيابي به چابكي سازماني سرلوحه كار خود قرار دهد
داف، رسالت ها و ماموريت هاي هر دانشكده و مطلع كردن كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري از اه) 3

 دانشگاه؛
حوزه كاري كاركنان باشد  ياهدانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري بايد بتواند پاسخگوي فرصت ها و تهديد) 4

 . و از تغييرات درجهت مطلوب استفاده نمايد تا در جريان توسعه چابكي سازماني و سرمايه انساني پيشگام باشد
مور اداري، آموزشي و اي هاي روز در روفنادانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري تلاش كند تا حد امكان از ) 5

پژوهشي استفاده نمايد و براساس چشم انداز استراتژيك نيروهاي مسلح و وزارت دفاع عمل نمايد تا بتواند كاركنان خود را 
 . مستعد چابكي سازماني نمايد

فنون هوايي شهيد ستاري در برنامه ريزي هاي خود سازوكارهايي را طراحي نمايد كه كاركنان  دانشگاه علوم و) 6
 . متناسب با  تحصيلات، تجربه و مهارتي كه دارند  وظايف و امور دانشگاه را برعهده بگيرند

نان را به موقع و دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري برنامه هاي نظامي، آموزشي و پژوهشي مربوط به كارك) 7
 . سريع عرضه نمايد

انعطاف پذيري  ،دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري در ارائه خدمات نظامي ،آموزشي و پژوهشي تا حد امكان) 8
 . را مبناي كار خود قرار دهد
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ساختاري  ،حد امكاندانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري در مديريت و برنامه ريزي هاي مربوط به دانشگاه تا ) 9
 .منعطف و غير بروكراتيك لحاظ نمايد

 وجود روابط غيررسمي و صميمي بين كاركنان دانشگاه؛) 10
 توجه به كيفيت كار كاركنان به جاي كميت كار؛ ) 11
 تشويق كاركنان به ارائه انديشه هاي تازه و نوآورانه و ابتكار عمل در تصميم گيري شخصي؛) 12
 ها و دوره هاي نظامي، آموزشي و پژوهشي مشترك و بين رشته اي بين كاركنان دانشگاه؛توسعه برنامه ) 13
 شركت كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري در دوره هاي  بازآموزي كاركنان؛) 14
گي و تشكيل و برگزاري پانل هاي تخصصي به منظور تغيير نگرش كاركنان نسبت به وظيفه خطير آنها در زند) 15

 شغل؛ به عبارتي مديريت صحيح كار و زندگي؛
تشويق كاركنان دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري به خود ارزيابي جهت بررسي نقاط ضعف خود و ) 16

 برطرف نمودن آنها؛
 دادن انگيزه به كاركنان به منظور تسهيم اطلاعات نظامي، آموزشي و پژوهشي؛) 17
 اطلاعاتي و گسترش ارتباط با مراكز جهاني توليد علم؛فعال نمودن بانك هاي ) 18
 برگزاري سمينارها و كارگاه هاي آموزشي اختصاصي مربوط به كاركنان؛) 19
 مشاركت دادن كاركنان رسمي در تصميم گيري هاي اساسي نظامي، آموزشي و پژوهشي دانشكده يا دانشگاه؛ ) 20
 رانسها، و گردهمايي هاي علمي كاركنان رسمي در خارج از كشور؛ فراهم كردن امكان شركت در سمينارها، كنف) 21
توجه دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري به مسائل نظامي، آموزشي و پژوهشي كاركنان و نهادينه سازي ) 22

 روحيه يادگيري مادام العمر براي آنها؛ 
 فنون هوايي شهيد ستاري ؛ پرورش روحيه انتقاد پذيري در بين كاركنان دانشگاه علوم و) 23
در نهايت اختصاص بودجه به توسعه حرفه اي كاركنان و تامين مالي آنها و انجام تحقيقات بنيادي مربوط به ) 24

 .مختلف كاركنان در  دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري فرايندهاي كاري
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