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 اسلامی آزاد در دانشگاه یدارپا یمنابع انسان هاییستمس سازیچابک هایمولفه ییشناسا 

 مازندران
 3(Ph.D)یهمدان یانصفار ید، سع2(Ph.D)یمحمد صالح*، 1(Ph.D student)یلموک یقباد یلال

 یدهچک

 یتوانمندساز یبرا یاستراتژ یک یریو بکارگ یطیمح های یاییپو یریتبر مد یمنابع انسان یچابک های مؤلفه ییشناسا سابقه و هدف:

مهم پژوهش  ینبا درک ا کند، یم یفارا ا ینقش مؤثر یمتلاطم در نظام آموزش یطیدر مح یرقابت یتحفظ مز یدر راستا یانسان یهسرما

 انجام شد. یدارپا یمنابع انسان های یستمس سازی چابک های مولفه ییحاضر با هدف شناسا

و علوم  یریتشامل خبرگان و متخصصان مد کیفی بخش در کنندگانمشارکت باشد،یم یختهپژوهش آم روش ها: مواد و روش

شامل  یدر بخش کم ینفر به عنوان خبرگان انتخاب شدند، جامعه آمار 11هدفمند تعداد  گیریروش نمونه یقبود، که از طر یتیترب

به  ییو دانشجو یمال ی،پژوهش ی،آموزش ی،ادار ینمسئول یهو کل یعلم یاته یواحدها، اعضا معاونین ها،روسا واحدها، دانشکده

 ینفر به عنوان نمونه آمار 181و براساس فرمول کوکران تعداد  ای¬طبقه یتصادف گیرینفر که با استفاده از روش نمونه 341تعداد 

و  ییدو سازه تأ محتوی صورت¬ود که بهب یمنابع انسان یداده ها پرسشنامه محقق ساخته چابک ی. ابزار جمع آوریدندبرآورد گرد

شد و  یلو تحل یهتجز یعامل تحلیل روش از استفاده با هاقرار گرفت. داده ییدکرونباخ مورد تأ یآلفا یقاز طر نیز هاپرسشنامه یاییپا

 انجام گرفت. Lisrelو   SPSSداده ها با کمک نرم افزار  یلتحل

 یبر چابک آوریو ارتقا فن یزشانگ دهی،سرعت پاسخ یادگیری،ؤلفه دانش و تخصص، نشان داد که پنج م یبررس یجنتا ها: یافته

 دارند. یمعنادار یرتأث یمنابع انسان

منابع  یچابک یبرا ییبه عنوان چارچوب و مبنا توانندیشده م ییشناسا یگرفت که مولفه ها یجهنت توانیم یبه طور کل استنتاج:

 .یرددران، مورد استفاده قرار گدانشگاه آزاد مازن یدارپا یانسان

 یداریپا ی،منابع انسان یستم، س یچابک های کلیدی: واژه

                                                 
1
 Layla_ghobadi@yahoo.com .ایران واحد ساری، دانشگاه آزاد اسلامی، ساری، ،یدانشجوی دکتر.  

 drsalehi@iausari.ac.ir: نویسنده مسئول.  2

 .ایران عضو هیأت علمی گروه مدیریت آموزشی، واحد ساری، دانشگاه آزاد اسلامی، ساری، ،دانشیار     
3
 saeid.saffarian@iausari.ac.ir .ایران اری، دانشگاه آزاد اسلامی، ساری،واحد س عضو هیأت علمی گروه مدیریت آموزشی، استادیار،.  
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 مقدمه

 برانگیزینوجه و تحست جالب ها،نوع سازمان ینا هاییتو موفق یجنتا یرادارد؛ ز یفراوان یتاهم یچابک ی،آموزش هایدر سازمان

 یادگیریشکوفا شدن و  یبرا یاتدر حال ح ینظام انسان یک عنواناه بهدانشگ ییدر دانشگاه را توانا ی( چابک2112است. شارپ )

 یدادرو یکبخش جدا و  یکباشد نه  یسازمان یقابل اجتناب زندگ یرو غ یعیبخش طب یک ییرکه تغ طوریبه ییراز امواج مداوم تغ

 یعسر یسازگار قابلیت که است نهآگاها و سازگار سرعت، با کار و کسب یککرده است. سازمان چابک  یفکننده، تعر یدتهد

به  یدانشگاه ی[. چابک1را دارد] یمشتر هاییازمندیبازار و ن هاینشده، فرصت بینییشپ یرمنتظرهغ یعدر واکنش به تحولات و وقا

نظام  یبرا یفردا هستند. چابک یمیقد یروشها یامروز یو استانداردها شودیبه بهبود هرگز متوقف نم یازکه ن پردازدیمفهوم م ینا

 هایبه سرآمده و روش یقدق هایکنترلو  یسلسله مراتب یساختارها یقاز طر یریترا دارد که دوران مد یامپ ینا یآموزش عال

کارکنان چابک را پرورش  بایستیم یبه چابک یابیدست یردانشگاه در مس ین[. بنابرا2]یستجامعه امروز ن یازهاین یپاسخگو یسنت

که عوامل موثر بر  تندسوال مواجه هس ینهمواره با ا رویناز ا یابد،مورد انتظار دست  یجاز آنان، به نتا یریگبهره داده تا بتوانند با

 طریق از توان[. سالها پیش، برخـی معتقـد بودنـد کـه چـابکی و پاسـخ گـویی راهبردی را می3]یست؟چ یانسان یروین یچابک

 تولیـد، انعطـاف کـه گردیـد مشخص اخیر پژوهشهای در اما کـرد؛ احصـا مکـانیزه یپارچهیک تولید چون ایپیشرفته هایفناوری

تواند مزایای رقـابتی ( بیان کرد با اینکه یکپارچگی مکانیزه می1111فنـاوری بـه خـود کارکنـان بستگی دارد. آبتون ) از بـیش

حدودی مدیران با این کاربران در تماس هسـتند، عمدتاً عامل تشخیص مهمـی را به همراه داشته باشد، اما کاربران کارخانه که تا 

ر با سازگا و شایسته مهارت، با کارکنان پرورش تولیـدی، انعطاف یبه این نتیجه رسید که لازمه او. باشندانعطاف عملیاتی می

 دارنـد اذعان همگی. یافت دست چابکی هب تواننمی کارکنان مهارت و دانش سـازیاهـرم بـدون دیگـر، عبارتبه. هاستفناوری

همراه داشـته باشـد، ماننـد: بهبـود کیفیـت، خدمات و منافع را به مزایا از ایگسترده یدامنه است ممکن کار نیـروی چـابکی کـه

 بـا چابـک کارکنـان متغیـر، وکـارکسب محـیط در. عمـق و دامنـه در جویی رسانی بهتر به مشتریان تسریع منحنی یادگیری و صرفه

 هـایکارکنان چابک بایـد انتظـار تـأثیر در قسـمت همچنین. رویندروبه غیرمنتظـره رویـدادهای بـه گـوییپاسـخ و اطمینـان عـدم

ته باشـند. اسـتخدام کارکنـان چابـک در محـیط تولیـد چابـک و اسـتفاده از فنـاوری داش را محیط در مشـترک کـار مختلـف

 بررسی با هاسازمان بنابراین[. 4]باشـدمـی حیـاتی و مـؤثر بسـیار تقاضـا شـناخت و تغییـر از حمایـت در هـاـف و زیرسـاختمنعط

مت اجرای سیاستهای استراتژیک در بعد منابع انسانی روی آورند س به خود رقابتی مزیت حفظ و ایجاد جهت شده انجام پژوهشهای

 یشگرا ترینرایج آنها[. 1. ]دهند افزایش انسانی های-سرمایه طریق از را ورید مدت تضمین کرده و بهرهتا منافع سازمان را در بلن

 یبه رفتار مجزا یستمس یک رفتار که انددانسته یداشتن تفکر یمنابع انسانی به معنا هاییستمرا انسجام و هماهنگی سازنده بین س

-یم یتآن قابل رو یارتباط اجزا یاز چگونگ یو انعکاس شودیم یقزء تصدکل بر ج یدر آن برتر یست،عناصر آن وابسته ن

 یبتغ های یستمحقوق و دستمزد کارکنان، س یهاسیستم معمول، طور به و است، هادانشگاه یبقا هایپایهاز  یکی یستم،[. س6]باشد

بر  یدتأک یستم[. هدف س7]شودیرا شامل م و نظارت بر عملکرد کارکنان یپرسنل مانند ارتقاء، کنترل مرخص یریتکارکنان و مد

به  یابیروابط سهامداران سازمان در دست یتو تقو هایشانشایستگیتوسعه  یمداوم برا یادگیریتحول کارکنان با آموزش و 

دارند.  یزینقش ناچ یطیو مح یاجتماع یانسان یامدهایحال درخصوص پ ینتمرکز دارد، و در ع یبر منافع متقابل فعل یعملکرد مال

و به  یافتهتکامل  ینفعانو ذ یسازمان روابطاز  یدیدرک جد یلتسه یبرا یحوزه مطالعات یکبه عنوان  یدارپا یمنابع انسان ینرو،از ا

 ینبرا یهاول یقاتتحق ینب ین[. در ا8]باشدیسازمان م یطیمح یستز یکار بر کارکنان و آثار منف یمنف یدنبال کاهش اثرات جانب

 یمنابع انسان یتریمد یقاتتحق ینو همچن یسازمان یداریپا یست،ز یطمح یقاتهستند از تحق یابیمنابع کم ی،بع انساناساس که منا

مورد مطالعه قرار  تریرا بطور منظم یمنابع انسان یریتو مد یداریپا ینارتباط ب ینمحقق تحقیقات، دوم موج در. اندالهام گرفته

جهت  یدارپا یمنابع انسان یهمچون استراتژ یمختلف مشکلات منابع انسان های ینهدر زم ری،یداپا یدها یریکارگ-دادند و با به
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ارائه کردند.  یشتریب هاییدگاهد یمنابع انسان یریتدر مد ینفعانذ یهاستعداد و نظر یریتمد یرو،ن یلنامطلوب تعد اثیراتکاهش ت

 هایتا در گروه کنندیآمده است که محققان تلاش م یدپد یع انسانمناب یریتو مد یداریپا ینهدر زم یقاتامروزه موج سوم از تحق

 یجاددر ا یمنابع انسان یریتاز نقش مد ترییعدرک وس ینکنند. همچن یهمکار یدارپا یمنابع انسان یریتمد ینهدر زم ایرشته ینب

 یاجتماع یتبر مفهوم مسئول یدت و تاکبه وجود آمده اس یکیو اکولوژ یاجتماع ی،و مسئول از لحاظ اقتصاد یدارپا های سازمان

 یجمثبت در سه حوزه نتا یجنتا یاز آن به ارتقا اییرمجموعهدار به عنوان زیپا یمنابع انسان هاییستمکه س ایگونه[. به1شده است ]

 یشغل یفرسودگ به یرقابت یطشرا یمنف یجاز نتا یریجلوگ ین[، و همچن11] یطیمح یست( و زیکارکنان/ خانواده )اجتماع ی،مال

[، حول 11]یخصوص یو زندگ یکار ایفوظ ینتعادل ب یجاددر ا ییچالشها یا یکارکنان، استرس در محل کار، مشکلات سلامت

توسعه و  یمناسب، فراهم کردن فرصتها یکار یطو شرا یطموضوعات انسان دوستانه مانند صداقت با کارکنان، فراهم کردن مح

از دارد که ین یبه رهبران یدارپا یمنابع انسان هاییستمس ین،[. بنابرا12کارکنان در محل کار قرار دارد] یو روان یزیکیتوجه به رفاه ف

 یرانیبه مد یگر،د یو جامعه باشند و از سو یستز یطاقتصاد، مح ینب ییهم افزا یو حام یرپذ یتو مسئول یرخالق، تحول گرا، فراگ

 یلخود را تسه یسازمان یتمداوم، موفق یادگیریبرخوردار باشند و با  یداریپا مشارکت و تعهد به ی،دارد که از همکار یازن

که منابع  کندیم یانب یداریدر کنار پا یآموزش هاییستمبه چابک بودن کارکنان در س یازاحساس ن یب،ترت این[. به 13گردانند]

 یضمنعطف، تفو یاز جمله ساختار سازمان هایرساختبهبود ز ید،جد هاییاستراتژ یجادبا ا توانندیم یستمس یکبعنوان  یانسان

ارائه ارزش به  یفیت،بهبود ک ی،منابع، چشم انداز راهبرد یعسر یصتخص یع،سر ییبه کارکنان، آموزش مؤثر آنان، پاسخگو یاراخت

 ی،اقتصاد های هبه دغدغ یدگیداده و رس یشرا در خود افزا یچابک هاییتو مشارکت قابل یسکر یریتمد یتارباب رجوع، قابل

هر سازمان  یهسرما ینکه مهمتر یی. از آنجاسازدیمرتبط و وابسته به هم در سطوح مختلف را هموار م یو اجتماع یطیمح یستز

رو، با توجه به محدود بودن منابع  ین. از ایدنما یفاا یچابک یجاددر ا ینقش مهم تواندیآنها م یریتاست، مد یمنابع انسان ی،آموزش

 یبند یتو اولو بندیدسته یی،مورد انتظار، شناسا یجبه نتا یابیاست به منظور دست یمنابع، ضرور یصو ضرورت تخص یسازمان

به منظور  نیز هارقابت را مشکل ساخته است و سازمان یعسر ییراتتغ ین،. علاوه برایردکارکنان انجام پذ یعوامل موثر بر چابک

خود  سازیخصوص تلاش کنند تا با چابک ینمطرح در ا هایاز مولفه گیریند که با بهرههست ینخود به دنبال ا یاثربخش یشافزا

موضوع مورد پژوهش،  یتاهم یرغمشده عل یانواکنش لازم را نشان دهند. با توجه به مطالب ب یعبه موقع و سر تغییراتدر مقابل 

در  یدارپا یمنابع انسان هاییستمس یبه چابک یادیه زمعتبر، توج هایسایت در موجود مقالات و هاپژوهش ی،متون نظر یبررس

 یلدر حال حاضر به دلا یرانا یدر آموزش عال یتبا گذشت چند دهه از فعال لامینشده است. و دانشگاه آزاد اس یآموزش عال

به  یندهدر آ یدبا یرناگز یادار هاییبروکراس یل،ادامه تحص یانکاهش متقاض ی،مؤسسات آموزش عال یرسا یسمانند تاس یمختلف

 ینبنابرا رسدیبه نظر م یضرور یاربس ژوهشپ ینخصوص ا یندر ا یدر ساختار برود. با توجه به کمبود مطالعات ییراتسمت تغ

در دانشگاه آزاد استان  یدارپا یمنابع انسان هاییستمس سازیچابک یسوال است که: مولفه ها ینبه ا یابیپژوهش حاضر به دنبال دست

  یست؟چ مازندران

 ها روش و مواد

 -های مقطعی و توصیفی پژوهش حاضر از حیث بعد محیط؛ میدانی از نظر هدف کاربردی و از بعد زمان از نوع پژوهش

استفاده شده است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان  4پیمایشی است. با توجه به هدف و ماهیت پژوهش از روش ترکیبی یا آمیخته

گیری هدفمند انتخاب شدند. و نفر با استفاده از نمونه 31های متفاوت سازمانی به تعداد ی مازندران در سمتدانشگاه آزاد اسلام

های به دست آمده از پرسشنامه به کمک نرم افزار اس پی اس اس مورد تجزیه و تحلیل و میزان ضریب آلفای کرونباخ برای داده

                                                 
4
. Mixed method 
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برآورد گردید. بخش کمی، جامعه آماری شامل کلیه روسا، معاونین واحدها،  7/1ها بیشتر از انسجام درونی سوالات پرسشنامه

نفر بوده، که با کمک  341ها، مسئولان امور )اداری، مالی، آموزشی، دانشجویی و پژوهشی( شامل ها، مدیران گروهروسای دانشکده

های منابع محقق ساخته چابکی سیستم ی پرسشنامهنفر محاسبه گردید. آلفای کرونباخ ابزار پژوهش برا 181فرمول کوکران تعداد 

 بدست آمد.  16/1ای لیکرتانسانی پایدار با طیف پنج درجه

 :ها یافته

 توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی در مرحله کمی به صورت ذیل ارائه گردید.
 شناختی جامعه آماریای جمعیتتوزیع فراوانی متغیره 1جدول شماره                                         

 درصد فراوانی فراوانی متغیرجمعیت شناختی درصد فراوانی فراوانی شناختیمتغیرجمعیت

 جنسیت میزان تحصیلات

 1/31 17 زن 8/2 1 کارشناسی

  1/31 17 کارشناسی ارشد

 مرد
124 1/68 

 7/61 111 دکتری

 وضعیت استخدام شغل سازمانی

 1 1 مانیپی 8/18 34 کارشناس

 1/6 11 رسمی آزمایشی 4/1 17 معاونت

 8/61 111 مدیریت
 1/31 171 رسمی قطعی

 11 21 ریاست

 کارسابقه سن

 1 1 سال 1کمتر از  1 1 31کمتر از 

 2/2 4 سال 11-1 8/13 21 سا ل31-41

 1/11 11 سال11-11 4/31 64 سال41-11

 8/11 12 سال 11بیشتر از 

 7/22 41 سال16-21

 3/41 73 سال 21-21

 3/24 44 سال به بالا26

 نفر 181 کل

 

و نزدیک  1/1باشد، که این میزان بالاتر از می 1/ 13ها برابر مقدار شاخص کفایت دادهدر بخش کیفی  2با توجه به جدول 

-شدن هستند. و تحلیل عاملی برای دادهها دارای توان عاملی توان قضاوت کرد که دادهدرصد اطمینان می 11باشد. لذا با به یک می

 های جمع آوری شده مناسب است.

 محاسبات مربوط به آزمون کرویت بارتلت 2جدول                                                    

 سطح معنی داری Df مجذور کای آزمون بارتلت     KMOاندازه 

039/9 960/6406 069 999/9 

 

دهد ، و همانطوری که  از آن بر آماری که نهایتا از تحلیل عوامل  مولفه های اصلی بدست آمده را نشان میشاخص های  3جدول 

درصد واریانس کل عوامل مرتبط با چابکی نیروی انسانی  11/61رسند که روی هم مولفه  می 6به  1می آید، ارزشهای بزرگتر از 

 مولفه کاهش یافت . 1کنند که پس از چرخش واریماکس به را تبیین می
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دهد : مؤلفه به شرح زیر نشان میهای  منابع انسانی پایدار را  سیستمها در تبیین چابکی همچنین  سهم واریانس هریک از شاخص

درصد، مؤلفه  64/11درصد، مؤلفه سوم)یادگیری(  18/13درصد، مؤلفه دوم)ارتقاء فناوری( 81/17دهی(اول)سرعت پاسخ

درصد را تبیین نموده است.  71/61درصد که در مجموع  14/7درصد، مؤلفه پنجم)دانش و تخصص(  22/11چهارم)انگیزش(

درصد بوده است، پس از چرخش واریماکس حذف شد. نتایج ماتریس تحلیل عاملی را به شرح زیر نشان داد:  71/7مؤلفه ششم که 

های: پاسخگویی تهدیدات، بکارگیری متغیر یا گویه 1شامل درصد( را دارا است.  81/17مؤلفه اول که بیشترین مقدار واریانس )

باشد و با توجه به های رفتاری میها و قابلیتبینی نشده، تبادل سریع اطلاعات و توسعه مهارتتکنولوژی، واکنش سریع به امور پیش

درصد( واریانس مربوط به  18/13ر )ماهیت این متغیرها، به عنوان مؤلفه سرعت پاسخ دهی نامگذاری گردید.  مؤلفه دوم که مقدا

های بروز و کارامد و توسعه فناوری های سیستممتغیر یا گویه 2کند.  شامل های منابع انسانی پایدار را تبیین میسازی سیستمچابک

 64/11م که مقدار )باشد و با توجه به ماهیت این متغیرها، به عنوان مؤلفه ارتقاء فناوری نامگذاری گردید.  مؤلفه سوسازمانی می

هایی به شرح سازگاری فرد با موقعیت، نوآوری در فرایندهای سازمانی، تحلیل متغیر یا گویه 1کند. شامل درصد( را تبیین می

پذیری فکری، یادگیری مشارکتی، سازمان یادگیرنده، آموزش چند تخصصی، غنی سازی شغلی و وجود نظام استراتژیک، انعطاف

عنوان مؤلفه یادگیری نامگذاری گردید. مؤلفه چهارم که مقدار و با توجه به ماهیت این متغیرها، بهآموزشی می باشد. 

دهی، پشتیبانی مدیریت و مدیریت  مشارکتی می هایی به شرح سیستم پاداشمتغیر یا گویه 3کند. شامل درصد( را تبیین می22/11)

-درصد ( را تبیین می 14/7مؤلفه انگیزش نامگذاری گردید. مؤلفه پنجم که مقدار )عنوان باشد. که با توجه به ماهیت این متغیرها، به

باشد و با توجه به متغیر یا گویه به شرح تخصص شغلی،  استفاده از منابع اطلاعاتی و دانش فنی و تکنولوژیکی می 3کند، شامل 

 گذاری گردید.   ه دانش و تخصص نامعنوان مؤلفماهیت این متغیرها، به
 نتایج تحلیل عاملی  اکتشافی  جهت تعیین تعداد عامل های تاثیر گذار 3جدول شماره 

متغیرها
 مجموع مجذور بارهای چرخش یافته مجموع مجذور بارهای استخراجی ارزش های ویژه آغازین 

 مقدار کل
درصد 

 واریانس

درصد 

 تراکمی
 مقدار کل

درصد 

 واریانس

درصد 

 تراکمی
 مقدار کل

درصد 

 واریانس

درصد 

 تراکمی

1 11.11 48.17 48.71 11.11 48.17 48.17 7.21 17.81 17.81 

2 2.61 6.34 14.12 2.61 6.34 14.12 1.36 13.18 31.81 

3 1.76 4.21 11.21 1.76 4.21 11.21 4.77 11.64 42.13 

4 1.61 4.13 63.31 1.61 4.13 63.31 4.61 11.22 13.76 

1 1.42 3.47 66.82 1.42 3.47 66.82 3.21 7.14 61.71 

6 1.11 2.67 71.81 1.11 2.67 61.11 3.11 7.71 61.11 

7 1.17 2.38 71.81       

 1 1        

 1 1        

21 11.84 1.173 1.171       

22 111 1.112 1.162       
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 ها یافته

مازندران انجام  یدر دانشگاه آزاد اسلام یدارپا یمنابع انسان هاییستمس سازیچابک ایهمولفه ییپژوهش حاضر با هدف، شناسا

چگونه  یدارپا یمنابع انسان هاییستمس سازیچابک هایگویه و هاسوال بود: مولفه ینبه ا ییگرفت. و پژوهش به دنبال پاسخگو

 پیرامون پژوهش پیشینه تدوین و صاحبنظران هایدیدگاه ینظری و بررس یدر بخش مبان ایبخانهاست؟ با استفاده از روش کتا

 و خبرگان با ساختاریافته نیمه مصاحبه مختلف، هایسایت و هاو مراجعه به اسناد و مدارک در کتابخانه بررسی پژوهش، موضوع

 ییشناسا یی نهایهاشاخص ها،مصاحبه ییمحتوا یلتحل و یآموزش عال ی،آموزش مدیریت حوزه متخصصان با لازم توافق کسب

 این در هاداده یتصورت که، مقدار شاخص کفا ینقرار گرفت. بد یمورد بررس یبار عامل یزانم ییدیتأ یعامل یلو با تحل یدگرد

قضاوت  توانیم یناندرصد اطم 11 بامعتبر بود. لذا  یجهاست و نشان داده شد، نت 6/1مقدار بالاتر از  ینشد که ا 13/1آزمون، برابر با 

 یمولفه اصل 1 یرگذار،تأث هایتعداد عامل یینجهت تع یعامل اکتشاف یلتحل یجشدن هستند. نتا یتوان عامل دارای ها رد که دادهک

حاصل شده از  یج. نتایدگرد ییشناسا یهگو 22استفاده شد و  واریماکس چرخش از ها،مولفه یینتع یکردند. برا ییرا شناسا

 (16 یال 8)سوالات آوری،( ارتقا فن7 یال 6)سوالات یی،( سرعت پاسخگو1یال1)تچرخش عاملها، مشخص کرد که سوالا

مؤلفه  1 ین. بنابراکندیم گیری( دانش و تخصص را مورد اندازه22 یال 21و سوالات) یزش( انگ18 یال 17سوالات ) یادگیری،

و  یزشانگ دهی، سرعت پاسخ یادگیری،خصص، شامل: دانش و ت یببه ترت یاصل مؤلفهشدند. و پنج  ییشناسا یهگو 22و  یاصل

 . باشندیم آوریارتقا فن

تمام  باید هادانشگاه ین. بنابراباشدمی همراستا[ 14]پژوهش هاییافتهبا  هایافته( یهمؤلفه اول با عنوان )دانش و تخصص با سه گو در

 یستمیس یکردپرورش داده و با داشتن رو یو سازمان یمیت ی،خود را در سطوح فرد یبالقوه منابع انسان هایو مهارت هایتوانمند

 یامر مستلزم برخوردار ینا یرو ینرا دارا باشند. به هم یدارپا یمنابع انسان یستمو استقرار س یمرتبط با منابع انسان های ریزی برنامه

-به استخدام، به ی،توسعه نظام آموزش یصلبه عنوان رکن ا یو دانش محور ییتا با دانا باشدیکارآمد و اثربخش م یاز منابع انسان

توسعه  ی،منابع انسان هاییستمدانش س سازماندهی و کردن روزبه یبرا یندهاییفرا یجادپرداخته و با ا یدانش یانسان یروین کارگیری

 یجهبه عنوان نت یزمانخاص شغل به منظور بهبود عملکرد سا یفن یمهارتها یو آت یفعل یازهاین ییشناسا یقرا از طر یانسان یهسرما

 فراهم آورد.  یدارپا یمنابع انسان یریتمد یندهایفرآ یضرور

 یشاز پ یکی ین؛. بنابراباشدی[ همراستا م16[، ]11]هایپژوهش هاییافتهبا  هایافته( یهبا هشت گو یادگیریدر مؤلفه دوم با عنوان )

مسئولان و  یشترمهم و حفظ آن، توجه ب ینبه ا یدنواهد بود و لازمه رسخ یادگیری در دانشگاه یدارپا یمنابع انسان یچابک هایشرط

 یمنابع انسان هاییستمدر قالب س یادگیری یمثبت و منف یراتتأث یحکارکنان، شناخت صر یادگیریبه عامل  دانشگاه یاستگذارانس

نو و خلاق  هاییوهآن به همراه ارائه ش یمنف یراتمختلف و به حداقل رساندن تأث ینفعانو بر ذ یمنابع انسان یو بهروز هاییبر توانا

 یندر سطوح مختلف و همچن یادگیری یبو ترغ یلعلل مشکلات، تسه یاز جمله بررس ماناصلاح ساختار و عملکرد ساز یبرا

 است.  یدارپا یمنابع انسان یبه چابک یلدر جهت ن یو گروه یاهداف فرد

 ینکها یبرا باشد،ی[ همسو م16، ] [17] هایپژوهش هاییافتهبا  هایافته( یهپنج گو با دهیمؤلفه سوم با عنوان )سرعت پاسخ در

 یآموزش عال یتهدا یبرا یمجرب در بحث رهبر یناز متخصص یدبتواند نسبت به انتظارات جامعه پاسخگو باشد، با یآموزش عال

با  ین؛خواهد شد. بنابرا یو پژوهش یمات آموزشخد یفیتچابک در دانشگاه، موجب بهبود ک ریاستفاده کند چرا که؛ وجود رهب

 هایاز رقابت یکارگروه یتبه همراه تقو یانفعال یتو خروج کارکنان از وضع یزجذاب و چالش برانگ کارییطمح یطراح

در خواهد دانشگاه قا باشدیم یمنابع انسان پایداری یدهبر پد یرگذاریو تعامل که مشخصه تاث یجو همکار یجادو با ا یزمخرب پره

 . یابددست  یدارپا یرقابت یتپاسخ داده و به مز یطمح یازهایبود به ن

 یلتشک یایامروز، دن یایباشد. دنمی راستا هم[ 13] پژوهش هاییافتهبا  هایافته( یهبا دو گو یزشمؤلفه چهارم با عنوان )انگ در

 یکردرو یگزینمتقابل، جا هاییو همکار یگروه یکارهاانجام  ی،سازمان یدکه در ساختار جد یاست. به طور یکار هایگروه
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 یبرا یو رفاه اجتماع ایکار با اقدامات بهداشت حرفه یطسلامت مح ین؛حاکم بود. بنابرا یسنت یدگاهشده که در د ییفردگرا

با  یکار هاییستمسکارکنان به همراه متعادل نمودن  یاز کار برا یناش یاجتماع یباز سلامت و کاهش آس یو حفظ سطح یابیدست

 خواهد بود. یکارکنان لازم و ضرور یزهو حفظ انگ یجادو ا هاتوانایی هااز مهارت یدمف برداریبهره یحداکثر عملکرد برا

 یعدرک سر یبرا پذیریو در دسترس، انعطاف یقبا ارائه اطلاعات دق یشرفتهپ ی(، فناوریهبا دو گو یمؤلفه پنجم با عنوان )فناور در

 با بود خواهند قادر هاواسطه دانشگاه ینو به ا دهدیرا ارائه م یو خارج یداخل یطمح بینییشپ یرقابلغ ییراتبه تغ ییگوو پاسخ

خود بهره ببرند.  اییفهدوباره ساختار وظ یطراح یدارند برا یارکه کارکنان در اخت یاطلاعات از اطلاعات یفناور هاییتقابل افزایش

 یحال، سهل الوصول کردن امور سازمان و برا عین در و ترساده یبرا یاز فناور یزهبه شکل مکان یسنت دهایینفرا ییربا تغ ینهمچن

 یتموقع یجادو ا وریبهره یشو افزا یسازمان یداریپا ی،رقابت یتتا بهبود مز گرفته کمک گسترده طورگردش اطلاعات به

 را به همراه داشته باشند. یکاستراتژ

 :یینها یریگ یجهنت

-یو م ییشناسا یدارپا یمنابع انسان یهایستمس یبر چابک یرگذارتأث هایمؤلفه و هابدست آمده از پژوهش، شاخص یجبا توجه به نتا

 .یندنما ینرژیس یجادکه ا یختدرآم یبه نحو توانیشده را م ییادعا نمود عوامل شناسا توان
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Abstract 

Background and purpose: Identifying the components of human resources agility on the 

management of environmental dynamics and using a strategy to empower human capital in 

order to maintain a competitive advantage in a turbulent environment in the educational 

system plays an effective role. Sustainable human resources were carried out.. 

Materials and methods: The research method is mixed, the participants in the qualitative 

part included experts and specialists in management and educational sciences, who were 

selected as experts through the purposeful sampling method of 10 people, the statistical 

population in the quantitative part included heads of units, faculties, assistants units, academic 

staff members and all administrative, educational, research, financial, and student officials in 

the number of 341 people , using stratified random sampling method and based on the 

Cochran formula, the number of 181 people was estimated as a statistical sample. The tool of 

data collection was a questionnaire made by the human resource agility researcher, which was 

confirmed in terms of content and structure, and the reliability of the questionnaires was also 

confirmed through Cronbach's alpha. The data was analyzed using the factor analysis method 

and the data analysis was done with the help of SPSS and Lisrel software. 

Results: The results of the survey showed that the Five components of knowledge and 

expertise, learning, response speed, motivation and technological improvement have a 

significant effect on the agility human resource. 

Conclusion: In general, it can be concluded that the identified components can be used as a 

framework and basis for the agility of sustainable human resources of Mazandaran Azad 

University. 
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