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 )مقاله مروری (های آموزشی تحلیل ساختارمند مدیریت شایستگی بر چابکی سازمانی در نظام
 

 3،کیومرث نیازآذری2، محمد صالحی1پریسا اصغری

 23/07/1401تاریخ پذیرش:                29/05/1401دریافت: تاریخ 
 چکیده

های سازمانی ترین منابع سازمان محور رویکردها و فعالیتعنوان با ارزشهاست و نیروی انسانی بهدنیای امروز دنیای سازمان

عنوان یک نیروی کارآمد و تواند بهمی کنند منابع انسانیهای سازمان نقش اساسی ایفا می -بوده و در اعتلای اهداف و آرمان

مستمر در یک مزیت رقابتی برای سازمان عمل کنند .امروزه برای تحقق اهداف سازمانی افراد لایق و کاردان باید در رأس امور 

شدنی است. بینی نقرار گیرند. از طرفی چابکی سازمانی توانایی سازمان برای بقا و پیشرفت در محیطی با تغییرات مداوم و پیش

های ها برای تحقق چابکی سازمانی نیازمند افرادی هستند که از توانمندی، دانش و مهارتها از جمله دانشگاهبنابراین سازمان

های مدیریتی برخوردار باشند. بنابراین مطالعه حاضر، با هدف تحلیل ساختارمند مدیریت شایستگی بر چابکی سازمانی در نظام

 های اطلاعاتیباشد که از طریق جستجو در پایگاهاست. این پژوهش از نوع مروری می آموزشی صورت گرفته

 Google Scholar, Eric, Science Direct, PubMed, Scopus, Elsevier الی  2000های در محدوده سال

ازمانی انجام شده های مروری، مدیریت شایستگی و چابکی سصورت گرفته است و جستجوی مقالات بر اساس کلیدواژه 2022

گیری از رویکرد تواند بر چابکی سازمانی تأثیرگذار باشد بنابراین با بهرهدهد که مدیریت شایستگی میاست. نتایج نشان می

-های آموزشی را به سمت چابکی هدایت کرد. نتایج این پژوهش به مسئولان و مدیران و دستتوان نظاممدیریت شایستگی می

کند مدیریت شایستگی در تمام امور مورد اولویت قرار گیرد تا بتوانند موجب ارتقاء وزشی پیشنهاد میاندرکاران نظام آم

 سازمانی شوند.
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 مقدمه

 و منسجم شایستگی، رویکردی نایمب بر مدیریت    

 یها هیسرمااداره  برای هماهنگ و مشترک چارچوبی

 مشترکی مجموعه مبنای بر که است بلندمدت در انسانی

 تدوین کشور کلان با راهبردهای مرتبط یها یستگیشا از

 بر مدیریت نظری مفاهیم اخیر یها سال . درشود یم

 و تحلیل یهتجز مختلفی یها افتیرهاز  شایستگی مبنای

از:  عبارتند ها افتیره این نیتر مهم از برخی ،شوند یم

 راهبردی، رویکرد یا روانسنجی، یشناخت روانرویکرد 

 رویکرد سیستمی و رهبری رویکرد توانمندسازی، رویکرد

 (.1383 )رمضانی، باشد یم

 اصلی هدف شایستگی مبنای بر مدیریت نظام در    

 بر فردی و جمعی رفتار ودبهب و خودگردانی روحیه توسعه

 چنین و، درر نیا است. از توانمندسازی و اثربخشی مبنای

 و رشد فرصت و مشارکتی بوده سبک مدیریت، سازمانی

رقابتی  فرایندهای مبنای بر و گسترده صورتبه بهبود

 کیفی، ارزیابی معیارهای چنین سازمانی در ،شود یم فراهم

 یادگیری فرایندهای و بر نتایج نهایی مبتنی و جانبه همه

 چندگانه منابع از افراد ارزیابی و برای بوده رشد و

 و شود یم غیره( استفاده و مدیران )کارکنان، مشتریان،

 بر شایستگی مبتنی ارشدیت بر اساس و ارتقاء رشد فرایند

ساختاری،  یها یژگیو نظر گرفت. از خواهد صورت

 افقی یها زشار تابع و شایستگی متغیر نظام در ساختارها

 مدار، نگرش توسعه مبنای بر آنها عملکرد حیطه و بوده

ی و جهانی خواهد بود )خراسانی و همکاران، ا منطقهملی، 

1393 :4.) 

 ابعاد شایستگی عبارتند از: نیتر مهم

 معمول، طوربه نظری معلومات و دانش دانش: توسعه -

 دانش و شود. توسعه می حاصل در دانشگاه تحصیل راه از

 محسوب و نگرش ها مهارت توسعه زیربنای معلومات،

مدیریتی  های شایستگی توسعه در تنهایی، به و شود می

 تأثیر ندارند.

 است. مهارت عمل در علم از استفاده مهارت: توانایی -

 آید دست می به واقعی محیط در کاربرد دانش تکرار راه از

 یتکیف موجب بهبود مهارت، یابد. توسعه می توسعه و

 از موارد، بسیاری در مهارت، توسعه شود. بدون می عملکرد

 بود. نخواهد مؤثر معلومات چندان

 شخص به که است وسیع و با ثبات توانایی: خصلتی -

 مشاغل در مطلوب و عملکرد هدف به دستیابی برای

 و مهارت، توانایی واقع، کند. در می کمک فکری و فیزیکی

 مهارت، که ها این استآن تفاوت و هستند هم به شبیه

 اما کارهاست، فیزیکی کارهای برای انجام خاص ظرفیتی

 کند. می را مشخص فکری انجام کارهای ظرفیت توانایی

 آن پیرامون و دنیا از انسان ذهنی نگرش: تصویر -

 که میدان است انسان، چارچوبی ذهنی است. تصویر

 کدهد. در می شکل و کند می تبیین را وی عمل و اندیشه

 برای وی گیری و تصمیم خود پیرامون های پدیده از انسان

-است )اکرامی و رجب وی ذهنی اساس تصویر بر عمل،

 (.50: 1390زاده، 

 :کند یمرا به سه بعد تقسیم  ها یستگیشا( 2009) 1اسکور

بعد دانشی: عبارتند از: دانش و درک مدیریتی که  -1

مرتبط با  تک تک مدیران برای انجام یک کار یا فعالیت

 .کنند یمکسب  شان فیوظا

بعد عملکردی: عبارتند از: توانایی که تک تک  -2

ی خود ها مهارتآمیز دانش و مدیران در بکارگیری موفقیت

 در کار دارند.

ی ها یژگیوبعد شخصی: عبارتند از: آن دسته از  -3

اصلی شخصیتی که برجسته کننده قابلیت یک شخص در 

ت هستند؛ یعنی افراد به هنگام انجام یک کار یا فعالی

و خصوصیات  کنند یماجرای فعالیت یا کار چگونه رفتار 

ی برخورد آنها چگونه ها وهیشاصلی شخصیتی و همچنین 

 (.18: 1393است )جزینی و نوایی، 
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 (18: 1393ی، ( )جزینی و نوای2009ابعاد شایستگی مدیران از دیدگاه اسکور ) -1شکل 

 

 

واژه چابکی به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال، و     

توانایی حرکت سریع و آسان، و قادر بودن به تفکر سریع و 

با یک روش هوشمندانه بکار گرفته شده است. از واژه 

چابکی تعاریف بسیاری شده است، اما با وجود این، هیچ 

این تعاریف نیستند.  گریکدیک از آنها مخالف و ناقض ی

را نشان « سرعت و تغییر در محیط کار»عموماً ایده 

. اما با توجه به جدید بودن بحث چابکی، تعریف دهند یم

و  1جامعی که مورد قبول همگان است وجود ندارد )اولیویرا

 (.142: 2012همکاران، 

عنوان یک (، چابکی را به2014و همکاران ) 2بالاجی    

در محیط متغیر امروزی  ها سازمانابزار رقابتی برای همه 

برای چابکی در سازمان چهار مفهوم کلی  .اند کردهعنوان 

ی کلیدی، سازمان ها یستگیشا: مدیریت شود یمتعریف 

محور  دانشمجازی، قابلیت نوسازی سازمان، و سازمان 

این مفاهیم در درون تمامی تعاریف چابکی به وضوح )

 (.51: 1386یی، ( )جعفرنژاد و شهاشوند یممشاهده 

 

 

                                                 
1 - Oliveira 

2 - Balaji 
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 (51: 1386مفاهیم کلیدی چابکی )جعفرنژاد و شهایی،  -2شکل

  

 1ی اساسیها یستگیشامدیریت  -

ی کلیدی ها یستگیشااولین مفهوم اساسی در چابکی،      

ی پنهان یک ها شهیری کلیدی را به ها یستگیشااست. 

در دو  ها یستگیشااز دیدگاه این . کنند یمدرخت تشبیه 

سطح فرد و سازمان، به نیروی کار و محصولات اشاره دارند 

ی ها یستگیشا. شود یمکه به آنها منابع بحرانی اطلاق 

ها، دانش، رفتارها،  کلیدی نیروی انسانی عبارتند از: مهارت

ی در تعلیم و تربیت انسانی، گذار هیسرماو تجربیات. با 

ی کلیدی کارکنان و در نتیجه ها یستگیشا توان یم

ی سالار ستهیشای سازمان را افزایش و توسعه داد. ها تیقابل

به دلیل اهمیت راهبردی و منافع بلندمدت آن، باید منجر 

قابلیت پذیرش  -1و خاص گردد:  گانه سهبه این شرایط 

 -3رسیدن به بینش وسیعی از بازارها، و  -2ریسک زیاد، 

مشتری در محصولات و خدمات ی ها ارزشی ساز یغن

ی نیست. ا سادهبودن کار  محور ستهیشانهایی. البته 

فرد در قبال مدیریت باید از مسئولیتی منحصربه

دانش در سازمان برخوردار باشد.  کسبی اصلی ها مهارت

ی اساسی سازمان شروع ها تیقابلاین کار با لیست کردن 

 ها حلقهن ی مفقوده مشخص گردد، ایها حلقه، تا شود یم

احیاء  ها سازمانهمکاری و اتحاد با سایر  لهیوسبه 

 .شوند یم

 2سازمان مجازی -

ی، متفاوت ها سازمانسازمان مجازی از ائتلاف سنتی      

بارز یک سازمان چابک، استفاده از  نمونهاست. مصداق و 

 گونهسازمان مجازی است. سازمان مجازی شکل و 

. تغییرات گسترده و کند یمجدیدی از سازمان را معرفی 

                                                 
1 - Core Competency Management  

2 - Virtual Organization 

فناوری اطلاعاتی در  عرصهی به عمل آمده در ها شرفتیپ

 -مختلف مسائل، ضرورت تجدید نظر در گذشتهچند دهه 

کرده است.  ریناپذ اجتنابرا  -از جمله ساختار سازمان

ی اطلاعاتی نظیر اینترنت، پست ها یفناوربکارگیری 

امپیوتر باعث الکترونیکی و نیز فراگیر شدن استفاده از ک

ی سازمانی جدیدی که ماهیتی کاملاً ها شکلشده تا 

سالار دارند،  ی سنتی، بزرگ، و دیوانها سازمانمتفاوت با 

ی سازمان مجازی ها یژگیوپا به عرصه وجود بگذارند. از 

به رقابت جهانی، ایجاد انگیزه در نیروی انسانی،  توان یم

تغییر ساختار ی ارتباطات، ها یفناوربیشتر از  استفاده

سازمانی، کارآفرینی، طراحی مجدد مشاغل، حمایت از 

ی اجتماعی و حفاظت از محیط زیست، ده پس حساب

، و پویایی فرایند افزار سختبجای  افزار نرمتأکید بر 

ی اشاره کرد. در سازمان مجازی عامل مهمی گذار یمش خط

به  ها تیفعال، واگذاری کند یمکه مجازی بودن را تعیین 

ی دیگر، و تأمین خدمات و کالاها با همکاری ها ازمانس

 ها یواگذارواحدهای خارج سازمان است. هر اندازه که این 

باشد، سازمان بیشتر به سوی  تر گسترده ها یسپار برونیا 

. بنا به فرض، سازمانی که تا کند یمشدن حرکت  مجازی

حدودی کارها را به واحدهای داخلی تفویض کرده، سازمان 

جازی محدود است، و سازمانی که اغلب قریب به اتفاق م

ی بیرونی واگذار کرده ها سازمانهای خود را به  فعالیت

است، سازمان مجازی کامل است. در مجموع، سازمان 

 راًیاخی، سازمان بدون مرز و ا شبکهپارندی، سازمان 

ی متفاوتی از ها تیرواسازمان سه وجهی شبدری، هر یک 

 جازی هستند. سازمان م مقوله

3قابلیت تجدید ساختار -
 

                                                 
3 - Stracture Reconfiguration 

 سازمان مجازی چابکی سازمان

 محور دانشسازمان 

 قابلیت نوسازی سازمان

 ی اساسیها یستگیشامدیریت 
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تغییر قابل  توانند یمی چابک به راحتی ها سازمان     

کار خود  وی، نوسازی کسب بخش تنوعتوجهی را در تمرکز، 

را برای تسریع در رسیدن به یک هدف خاص ایجاد کنند؛ 

های گرانبهایی را برای  ی که این امر بتواند فرصتا گونهبه 

ی دست شیپقادر به  ها سازمانغان بیاورد. این سازمان به ارم

در رقابت هستند، پاهارد و همل کلید این امر را ایجاد یک 

و  ها ییتواناکه نقشه وسیعی از  دانند یمبرنامه راهبردی 

. سازد یمی اصلی سازمان را نمایان ها مهارت، و ها تیقابل

ی از دارای موقعیت خوبی بوده و امتیازات ها سازماناین نوع 

قبیل سرعت، به دست آوردن بازار بیشتر، و چابکی را 

هایی  دارند. برای این منظور مدیریت باید در فناوری

ی عملیاتی را ایجاد ریپذ انعطافی کند که گذار هیسرما

 (.53: 1386کنند )جعفرنژاد و شهایی،  می

 1محور دانشسازمان  -

ایجاد یی که قصد دارند چابک شوند، باید ها سازمان     

ای از  نیروی کار خوب آموزش دیده و با انگیزه، با مجموعه

، تجربیات، و دانش مناسب به عنوان جز اساسی ها مهارت

یی ها سازمان، مد نظر قرار دهند. چنین شانیها یاستراتژ

اطلاعات و دانشی که در اختیار و در دسترس  لهیوسبه 

صه طور خلا. بهشوند یماست، هدایت  شان یکارنیروی 

دانش قدرت به منزله قدرت »گفت که تفکر  توان یم

یی حکمفرماست. مفهوم سازمان ها سازمانبر چنین « است

عنوان از درک فزاینده دانش و اطلاعات به محور دانش

ی کاری ناشی ها تیفعالی موفقیت در ها زکنندهیمتما

 (.6616: 2015، 2)ترزیلینسکی شود یم
 

 روش کار

باشد که از طریق نوع مروری می مطالعه حاضر، از     

 , google Scholarهای اطلاعاتی  جستجو در پایگاه

Eric ,Science Direct ,PubMed,Scopus 

,Elsevier صورت  2022تا  2000های در محدوده سال

های گرفته است جستجوی مقالات بر اساس کلیدواژه

های آموزشی و مدیریت شایستگی، چابکی سازمانی نظام

 ,Competency management  ل انگلیسیمعاد

organizational agility ،  educational 

systems  انجام شده است و پس از بررسی متن مقالات

مقاله واجد معیارهای ورود به مطالعه بر مبنای ارتباط  28

                                                 
1 - Knowledge Based Organization  

2 - Trzcielinski 

موضوعی با هدف مطالعه و در راستای مدیریت شایستگی 

 اند.انتخاب شده
 

 هایافته

 (2001)3ستگی آرمانر الگوی شای

( ،شایستگی به چهار دسته زیر 2001طبق مدل آرمانر )

 شود:تقسیم می

 ساختن اجتماع علمی  -1

شود و از هایی ایجاد میدر این قلمرو ،فرصت       

آید که به ساختن اجتماع هایی حمایت به عمل میفعالیت

کنند، احساس تعلق به اجتماعی علمی را ارتقاء کمک می

بخشند و در نتیجه افراد برای شرکت در مجامع، می

های تخصصی، انگیزه و ها و سازمانعضویت در انجمن

کند و فرهنگ گفتگو و تعامل و همکاری و آمادگی پیدا می

 یابد.تعهد مشترک در اجتماع علمی بسط می

 ای رشد حرفه -2

قلمرو دوم به رشد حرفه و توسعه عملکردی مربوط        

های بازآموزی دانش و در آن از طریق ایجاد فرصتشود می

افزایی )مانند کارگاه و غیرآن به تحول و بهبود و توسعه 

های تدریس و فرایندهای یاددهی و یادگیری کمک روش

 شود.می

 رشد شخصی  -3

کانون توجه در قلمرو سوم، رشد شخصی است و       

منزلت و شامل سلامت و امنیت و تأمین و درآمد و رفاه و 

 شود.مانند آن می

 العاده و نوآوریشناسایی خدمات فوق -4

سرانجام در چهارمین قلمرو، بهساز و کارهایی توجه        

شود که در صدد شناسایی و قدردانی مؤثر و می

 -العاده هستند و میبرانگیزاننده معطوف به خدمات فوق

های انگیزشی را در جهت خواهند جو سازمانی و نظام

های دهی اثربخش نسبت به ابداع و نوآوری و فعالیتپاداش

سابقه و خلاق بهبود ببخشند داد خودجوش بیدرون

 (.2-3: 1393خواه،)فرهنگی و فراست

 (2004)4مدل شایستگی فریدنبرگ 

ها های جالبی که در زمینه شایستگیاز جمله مدل    

تدوین شده است، مدل فریدنبرگ است که برای 

ها، وضعیت سلسله مراتبی قائل است. وی شایستگی

                                                 

3 -Armaner 

4 -Fridenberg 
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دهد و شایستگی ها را در هفت طبقه قرار میشایستگی

داند. در طبقه پایین را پیش نیاز شایستگی طبقه بالاتر می

نتیجه دستیابی به بالاترین طبقه شایستگی ها ،مستلزم 

های طبقه پیشین است. هفت دسته داشتن شایستگی

 شایستگی عبارتند از: 

یستگی استدلال : شایستگی مورد نیاز برای یادگیری، شا

 استفاده از اطلاعات و عملکرد هدفمندانه و عقلایی است.

های مربوط به یک دسته شایستگی شغلی : دانش و مهارت

 شوند.ها که از طریق آموزش و تجربه کسب میاز شغل

هایی که کاربرد شایستگی اثربخشی : شخصی شایستگی

 کنند.ها و توانایی شخص را میسر میاثربخش مهارت

هایی که تبادل اطلاعات را شایستگی ارتباطات : شایستگی

 کنند.میسر می

هایی که روابط کاری شایستگی بین فردی : شایستگی

 کنند.اثربخش را ایجاد و حفظ می

هایی که به ایجاد گروه ،کار شایستگی گروهی :شایستگی

 کند.گروهی، و اثربخش کمک می

هایی که به اثربخشی کل ایستگی سازمانی: شایستگیش

 (.1388کنند )کرمی و صالحی ،سازمان و نظام کمک می

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 (2004ها )فریدنبرگ،سلسله مراتب شایستگی- 3شکل

 

 (2009)1مدل شایستگی الریش

مطابق با آخرین تحقیقات الریش، شش دسته      

شود. انسانی اعمال میشایستگی توسط یک متولی منابع 

مطابق این مدل، متولی منابع انسانی علاوه بر اینکه مجری 

گرای معتبر، عنوان یک عملعملیاتی خوبی است، باید به

عامل فرهنگی و تغییر، مدیر استعداد طراح سازمان، معمار 

استراتژی و هم پیمان کسب و کار نیز شایستگی داشته 

از اعتبار فردی برخوردار  باشد. متولی منابع انسانی باید

های استراتژیک سازمانی باشد و سپس با کسب شایستگی

-و کسب و کار، بتواند جایگاه خود را در جلسات و تصمیم

های استراتژیک سازمان، حتی بالاتر از مدیران صف، گیری

 (.2009در کنار مدیر عامل سازمان تثبیت کند. )الریش ،

 (2001) 2نگمدل چابکی سازمانی شریفی و ژا 

 یها سازمان در استقرار چابکی برای که مفهومی مدل این

 :است سه بخش شامل است، شده پیشنهاد تولیدی

                                                 
1 -Elrish 

2- Sharifi & Zhang Organizational Agility Model 

عبارتنررد از: تغییرررات   هکرر چررابکی: یهررا محرررک -1

 بررای  بره جسرتجو   را شررکت  که محیط تجاری فشارهای

 بتواند تا دارد یم -وا و کارش کسب اجرای جدید یها روش

 محافظت کند. اش یابترق یها تیمز از

 اساسی یها یتوانمند چابکی: شامل یها یتوانمند -2

 در شرده  تغییرات ایجراد  به مساعد برای پاسخ شرکت که

دارد.  نیراز  آنهرا  بره  امتیازات رقابتی کسب و تجاری محیط

: شروند  یمر تقسریم   چهار بخرش  به اساساً ها یتوانمند این

 سرعت. پذیری و  انعطاف شایستگی، واکنش، و توجه

 که وسایلی و ابزار شامل چابکی: کنندگان تهیه -3

 دست طریق آنها  به از توان یم را چابکی یها یتوانمند

 (.47: 1395)رهنورد و علیجانی،  آورد
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 (85: 1392( )حسینی درونکلایی، 2001مدل چابکی سازمانی شریفی و ژانگ )-4شکل 

 

 (2003)  2و یوسف1 مدل چابکی سازمانی کروکیتو

یوسف  و توسط کروکیتو سازمانی که چابکی مدل در    

 تولید و اطلاعات پیشرفته هایفناوری است، ارائه شده

 از نیز تولید چابکی و گرددمی تولید ایجاد چابکی به منجر

 چابکی کیفیت و افزایش سرعت و هاهزینه کاهش طریق

 گوییمدل، پاسخ این نماید. بر اساسمی ایجاد را سازمانی

 رهبری، بین مؤثر ارتباط وجود حاصل که پذیریانعطاف و

 ایرابطه است، کنندگانعرضه و مشتریان کارکنان،

 از که بخشی عنوانبه رهبری دارد. چابکی با تنگاتنگ

مشتریان  و کنندگانعرضه با تا کندمی حمایت کارکنان

 رهبری همچنین است. اهمیت دارای یند،نما برقرار رابطه

 و تولید پیشرفته هایبه فناوری دستیابی به نیاز که

 آنها بکارگیری اثرات از باید نمایدمی احساس را اطلاعات

 آموزش همراه به لازم تغییرات و باشد آگاه نیز سازمان بر

 فرهنگ از تواندمی استراتژیک رهبری بپذیرد. کارکنان را

  کند. استفاده رقابتی به مزیت دستیابی هتج در سازمان

 داشته را توانایی این باید سازمان مدیریت همچنین     

 انواع با مواجهه در را کارکنان خود آمادگیکه  باشد

 های فنیآموزش به امر کند. این حفظ مشتریان گوناگون

 سازمان در پاداش هایسیستم دارد. نیاز شخصی برون و

 حمایت کارکنان پیوسته بهبود از که باشندای گونه به باید

                                                 
1 -Crokito  

2 -Youssef 

-می پاداش هایو سیستم سازمانی فرهنگ رهبری، کنند.

-عرضه و مشتریان با تعامل در سازمان اعضای به توانند

 (.   3،2003نمایند )مادلین و یوسف بسزایی کمک کنندگان

 شرایط با سازگار اطلاعات فناوری از برخورداری    

 تعامل در تواندمی که است واردیاز م یکی نیز سازمان

-و عرضه مشتریان هایشبکه با سازمان اعضای مؤثر

 فناوری این همچنین باشد. داشته سهم بسزایی کنندگان

 قرار مشتریان اختیار در را روز به و دقیق تواند اطلاعاتمی

 . دهد

 
 (2003مدل چابکی سازمانی کروکیتو و یوسف ) -5شکل 

                                                 
3. Madelline & Youssef 

 اقدامات

 ها روش

 ابزارها

 سازمان

 تکنولوژی

 نیروی انسانی

 نوآوری

 قابلیت چابکی ی چابکیها محرک ی چابکیها کنندهفراهم 

 به چابک شدننیاز 

گیری استراتژیک تصمیم

 برای چابک شدن

 استراتژی چابکی

 �        
 

 پاسخگویی

 پذیریانعطاف

 سرعت

 ستگیشای
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 (2007)1روه مشاوران آتوزمدل چابکی سازمانی گ

پرذیری سرازمان   ایجاد چابکی به میزان بلرو  و انعطراف      

بستگی دارد. چهار مرحله بلو  از دیردگاه گرروه مشراوران    

 آتوز عبارتند از:

 کسب آگاهی؛-1

 پذیری در سازمان؛ایجاد مقدمات انعطاف-2

 های کنترل؛حصول اطمینان از وجود چرخه-3

 سازمان؛ آغاز تقویت دائمی در-4

به منظور تعیین مراحلی که یک سازمان جهت      

دستیابی به چابکی باید پشت سر بگذارد، سطح فعلی 

چابکی سازمان باید مشخص گردد. این امر از طریق انجام 

های های گوناگون جهت دستیابی به استراتژیمصاحبه

پذیرد. مدیریت و فرایندهای موجود در سازمان صورت می

های مربوط به چابکی وه مشاوران آتوز، فعالیتدر مدل گر

سازمانی در سه سطح مدیریت استراتژیک، مدیریت 

گیرند. تاکتیکی و مدیریت عملیاتی مورد بررسی قرار می

-انتخاب استراتژی در سطح مدیریت استراتژیک، سازمان

دهی عملیات در سطح مدیریت تاکتیکی و عملیات مربوط 

پذیرد. ریت عملیاتی انجام میبه کسب و کار در سطح مدی

پذیری و در این مدل چابکی سازمانی )به مفهوم انعطاف

توانایی واکنش نشان دادن در برابر تغییرات محیطی( به 

پذیر است. تقویت دائمی نیز به وسیله تقویت دائمی امکان

پذیری در وسیله کسب آگاهی، وجود مقدمات انعطاف

سازمان و در نهایت برخورداری از سیستم کنترل دقیق 

 (. 2007گردد )مشاوران آتوز،ایجاد می

 

 
 (2007مدل چابکی سازمانی گروه مشاوران آتوز) -6شکل

 
 

                                                 
1 .Atouz 

 (2010) 2مدل چابکی سازمانی ورلی و لاولر -

هایی که برای چابکی سازمان ارائه  یکی دیگر از مدل     

نظران ورلی و لاولر در  تن از صاحبشده است توسط دو 

باشد. بر اساس مدل آنها، اولین ویژگی یک  می 2010سال 

طرح چابک استراتژی پایدار است که عبارتند از: توانایی 

ایجاد نتایج تحت شرایط محیطی متغیر. دومین ویژگی 

هایی دارند  های چابک طرح های سازگار است، سازمان طرح

ر پاسخ به فشارهای داخلی و توانند به سرعت د که می

خارجی برای تغییر و جابجایی در نیت استراتژیک سازگار 

شوند. مشخصه سوم از طراحی سازمان چابکی رهبری و 

هویت مشترک است، این ویژگی تفکر سازمان را از رهبری 

عنوان یک ظرفیت عنوان یک ویژگی فردی، به رهبری بهبه

ویژگی، قابلیت ارزش . اما آخرین دهد یمسازمانی تغییر 

آفرینی است. این توانایی چابکی سازمان را برای آنچه 

 کندیمرا دنبال  باشد یمسازمان  تیمأموردنبالش است یا 

 (.47: 1392)دادگر، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
2 - Wotlry & Lawler Organizational Agility Model 
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 نتایج جستجو مقالات -1جدول

 عنوان مقالات و متغیرهای مؤثر سال پژوهشگران ردیف

 1396 یدرخشان و زند 1
نظارتی، فردی و شخصیتی، انگیزشی، فناورانه، ادراکی، ارتبراطی و میران فرردی،     -ی اخلاقی، اداریها یستگیشا

 کارآفرینانه –ی و تخصصی، سیاسی و اقتصادی ا حرفهفرهنگی، فنی، 
 فردی، فنی، تعاملی 1396 کرمانی و همکاران 2
 نظم و مهربانی ،صدر شرح قانونمندی، وجدان کاری، 1396 عارف نژاد 3

 1395 پورعابدی و همکاران  4

ی، ور بهرره ی هرا  مهرارت ی ارتباطی و اطلاعاتی، تسلط به دانش، تعهد بره کیفیرت،   ها مهارتی پایه )ها یستگیشا
ی رهبرری، شایسرتگی   ها مهارتی مدیریتی )ها یستگیشاتمرکز بر مشتری، ابتکار عمل داشتن، قابل اتکا بودن(، 

ی عمرومی )اصرول فنراوری    هرا  یسرتگ یشاگی مدیریت پرروژه، شایسرتگی مردیریت افرراد(،     یی، شایستگرا جهینت
( و هررا دادهی دیجیتررال، یکپررارچگی هررا رسررانهی اطلاعررات، توسررعه نرررم افررزار، هررا سررامانهاطلاعررات، مرردیریت 

 ی تخصصی )دسترسی عمومی، ساختار سازمانی و چارچوب قانونی(ها یستگیشا
 ی ریگ میتصمورزی و انصاف، داری، عدالتاخلاقی، امانت -رفتاری تقوامداری، 1395 و عیسی خانی نژاد قربان 5

 1394 دهمرده و ناستی زایی 6
تریم،   مردیریت  محروری،  مشرتری  مسرتمر،  پیشرفت بین فردی، روابط کنترل، نظام نیروبخشی، کارکنان، بهبود

 یریپذ فرهنگ

 1393 زارعی متین و همکاران 7
کراری، تعهرد کراری، هروش     ی، شخصیت فرهنگی، رضایتا حرفههنگی، هوش، تخصص منش فرهنگی، انگیزه فر

 مدیریتی، هوش فرهنگی، هوش معنوی، هوش عاطفی

 1393 زاده حیمس 8
 یهرا  یسرتگ یمدیریتی، شا یها یستگیبین فردی، شا یها یستگیفردی، شا یها یستگیذهنی، شا یها یستگیشا

 حصول نتیجه یها یستگیرهبری و شا

 1392 همکاران و ریبختیا 9
یری(،  گرا بررون  نفرس،  بره  )اعتمراد  شخصریتی  یها یژگیوفکری(،  )رفتاری، ها مهارتی، ا حرفه معلومات و دانش
 عمرومی  ی(، اعتبرار ا حرفه قدرت رسمی، قوی )ارتباطات یا حرفه یی(، اعتبارگرا اصول ،ها ارزش) بینش و نگرش

 عمومی( شهرت غیررسمی، قوی )ارتباطات

 1391 همکاران و دنیرومن 10
 بازاریرابی،  مدیریت فناوری،  مدیریت شبکه سازی،  رهبری، مهارت اجرایی، نوآوری، کارگروهی، ادراکی، مهارت

 مدیریت مالی
  بینش مدیران و نگرش ی شخصیتی،ها یژگیو مدیریتی، یها مهارتاجتماعی،  فردی و شایستگی 1389 یگانگی 11

 How digital tools align with organizational agility and strengthen digital 2022 گونچالوس و همکاران 12
innovation in automotive startups. 

  Towards agile knowledge management in an online organization  2021 ناپراوسکی 13

 The impact of social capital and collaborative knowledge creation one-business 2020 خالدصالح و همکاران 14
proactiveness and organizational agility in responding tothe COVID-19 crisis 

  IT and Organizational Agility: A Critical Literature Review  2019 ریدواندو و همکاران 15

  Organizational Evolution - How Digital Disruption Enforces Organizational  2018 نوربرت جسه 16
Agility  

 Intelligent Collaborative Educational Systems and Knowledge Representation 2017 کاتالنیکوا و همکاران 17

 Explaining and predicting the model for organizational agility 2016 فیلیپه و همکاران 18
 Developing teachers' competencies in primary schools 2015 یای و همکارانپو 19
  Extending Moodle functionalities eith ontology-based competency management 2014 رزگوی و همکاران 20

 2014 پتروا و همکاران 21

Analytical and critical thinking, leadership, teamwork, communication, 
responsibility, adaptability, learning ability, verbal communication, conflict 
management and negotiation, stress management, decision making, time 
management and creativity. 

 ,General competence, specialized competence, leadership, crisis management 2011 شیان -ژئو 22
problem solving 

 Information technology, operations and competency management for agility 2011 نگای و همکاران 23

 A study on improving the competence of teachers in the Office of the Thai Primary 2010 چانسیری  24
Education Commission 

 2010 لی 25

Success orientation, influence and influence, conceptual thinking, analytical 
thinking, initiative, self-confidence, interpersonal understanding, importance for 
orders, information seeking, teamwork and participation, behavior with employees, 
expertise, attention to customer service. 

 Knowledge dimension, functional dimension, personal dimension 2009 اسکور 26
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 بحث و نتیجه گیری 

 فشار فناوری، تغییرات و شدید رقابت امروزه،     

 افزایش در آنها متنوع یها وهیش و ها سازمان بر روزافزونی

 نیروی از اکنون. سازد یم وارد شان یانسان نیرویی ور بهره

 و تولیدات در بیشتری ریتأث ،رود یم انتظار ها، سازمان ارک

 همان درست این. باشند داشته ،دهند یم ارائه که خدماتی

 شایستگی ،یرقابت محیط در شده موجب هک است چیزی

ای از رفتار، مهارت، دانش، . شایستگی مجموعهیابد اهمیت

بیشترین ارتباط را با نگرش و ویژگی شخصیتی است که 

هایی که مدیران از آمیز دارند در سازمانعملکرد موفقیت

ویژگی مطلوب شایستگی برخوردار باشند شایستگی و 

سازند و سازمان را سالاری را در سیستم جاری میشایسته

دهند و عملکرد آن را بالا به سمت رشد و تعالی سوق می

ی آموزشی ها زمانساترین از مهم ها دانشگاهمی برند. 

هستند که باید قدرت لازم برای واکنش در برابر تغییرات 

سازمانی، سیاسی، تکنولوژیکی و محیطی را داشته باشند. 

از طرفی شرایط رقابتی که تا چند دهه قبل مختص 

ی تجاری و صنعتی بود به آموزش عالی تسری ها سازمان

سلامی برای ی آزاد اها دانشگاهاز جمله  ها دانشگاهیافته و 

علم و دانش نیاز به  ریگنفسباقی ماندن در صحنه رقابت 

سریع و مناسب در برابر آن را  العمل عکسدرک تغییرات و 

 راهکارهای از با استفاده دارند. به همین منظور باید

 وفق محیطی تغییرات با پویا صورتبه را خود مناسب،

 از کیدهند که ی ادامه حیات خود به بتوانند تا دهند

 هدایت محیطی، تغییرات با مقابله برای ها روش بهترین

است؛ چرا که در یک  چابک بودن سمت به سازمان

سریعاً به یک روش  تواند یمدانشگاه چابک منابع سازمان 

قابل انعطاف و سیال در پاسخ به نیازهای گوناگون و دائم 

ی ها بخشو  ها دانشگاهدر حال تغییر مشتری جا بجا شود، 

درست کار  ظاهراًآنچه  توانند یمبه سرعت  شانختلفم

آغاز کنند. با  عاًیسررا متوقف و کار درست را  کند ینم

توجه به اینکه دانشگاه نقش مهمی در پیشرفت جامعه 

دارد، لذا برای تحقق اهداف دانشگاه باید یک مدیر شایسته 

در رأس سازمان قرار گیرد و این مدیر هم بتواند در بعد 

-ویژه در بعد سازمانی مهارتی، سازمانی و اجتماعی بهفرد

های لازم را داشته باشد. چرا که بعد سازمانی شامل 

ریزی ،نظارت و کنترل، تعیین شایستگی رهبری، برنامه

مداری، مدیریت اهداف، استراتژی، تکنولوژی ،مشتری

ها در مدیر تغییر و مدیریت بحران است و این شایستگی

ه بتواند عملکرد سازمان را ارتقاء بخشد. از شود کسبب می

شود که مدیریت بتواند طرفی شایستگی رهبری موجب می

صورت اثربخش با کارکنان و مشتریان ارتباط برقرار کند به

صورت صحیح انداز و استراتژی سازمان را بهو چشم

-مدیریت کند تا عملکرد سازمان بهبود یابد. در پایان می

های ها و پیشینهها، مدلرور کلیدواژهتوان بر اساس م

مرتبط مدل مفهومی به شرح زیر ارائه داد که مفاهیم و 

اندرکاران متغیرهای اصلی شناسایی و به مدیران و دست

نظام آموزشی برای رسیدن به چابکی سازمانی با در نظر 

 گرفتن شایستگی پیشنهاد کرد.
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 هومی پژوهشمدل مف -7شکل 

 

 

 

 

 

 مدیریت شایستگی

 گیریتصمیم

 گذاریخدمت

 رهبری شایستگی

 مدیریت تغییر

 کار گروهی

 

 چابکی سازمانی

 پاسخ به تغییرات محیطی

 پاسخ به نیازهای سازمان

 پاسخ به مشتریان

 پاسخ به رقبا

 توسعه مدیریت و رهبری

 توسعه ارتباط با محیط

 بهبود خدمات

 توسعه کارکنان

 تار سازمانیساخ

 تکنولوژی

 افراد

 فرایند

 یریگ میتصمسرعت در 

 سرعت در نوآوری

 سرعت در یادگیری

 سرعت در انجام وظایف
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