
 

 

 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(پژوهش ۀفصلنام

 18ـ  882: 8631 تابستان(، 63)شماره پیاپی  2، شماره دهمیاز سال
 

  مدل چابکی رهبری منابع انسانی طراحی و تبیین

 یعال آموزشمؤسسات  در
 پناه ، احمدعلی یزدان، مجتبی امیری، سیدرضا سیدجوادینباشی آناهیتا امینی حاجی

 21/93/8638تاریخ دریافت: 

 23/96/8631تاریخ پذیرش: 

 چکیده
با توجه به افزایش سرعت تغییرات، چابکی رهبری منابع انسانی موضوع قابل توجهی در هر 

با استراتژی تحقیق  ای، این پژوهش اهمیت آموزش عالی در هر جامعهباشد. با توجه به  سازمان می
با هدف طراحی و تبیین مدل چابکی  با رویکرد گلیزر  ها کیفی و با روش نظریه برخاسته از داده

تاکنون مدل جامعی برای این موضوع  ارائه  هانجام شده است کها دانشگاهرهبری منابع انسانی در 
نفر از خبرگان حوزه  81ساخت یافته با  هاین تحقیق حاصل مصاحبه نیم هاینشده است. یافته

های انجام شده در فرآیند تجزیه و تحلیل.باشد میدر مؤسسات آموزش عالی  رهبری منابع انسانی
ها( را نشان سی 3کد نظری)خانواده  3مقوله و  1مفهوم و  23کد،  118کدگذاری حقیقی و نظری،

 هایمؤلفه ییشناسا -8پژوهش شامل:  نیا هایافتهمدل نهایی پژوهش شد. یداد که منجر به ظهور 
 -6،  یمنابع انسان یرهبر یحاصل از چابک یامدهایو پ جینتا افتنی -2، یمنابع انسان یرهبر یچابک
 باشد.می به مدل جامع افتنیمؤلفه ها و دست  نیروابط ب ییشناسا

 ها آموزش عالی؛ نظریه برخاسته از داده چابکی رهبری منابع انسانی؛ :ها هكلیدواژ
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 مقدمه

امور ، رهبرانی کارا برای اداره بهتر تغییرات سریع در نظام آموزش عالیپیچیدگی جوامع و 

اند که در های اجتماعی مهمی تبدیل شدهها به سازماندر عصر حاضر دانشگاهطلبد. ها میدانشگاه

ها هم در پیدایش تحولات و هم در واقع دانشگاه .کنندتوسعه پایدار کشورها نقش عمده ایفا می

در پاسخگویی به نیازهای ناشی از تحولات گوناگون جامعه، نقش اساسی بر عهده دارند. رسالت 

دانشگاه ها و رهبران دانشگاهی به عنوان سازمان یادگیرنده، تنها آماده سازی شغلی  مأموریتو 

برای یادگیری مولد و ایجاد زمینه بروز و ظهور پیشرفت  نیست، بلکه مهمتر از آن کمک به افراد

باید افرادی متفکر، بصیر،  فرد داشته باشد. رهبران دانشگاهیذهنی است که تأثیری مستمر بر 

دانشگاه در گذار تحولات سالیان گذشته  (.3 :2999 ،8)رمزدن آینده نگر و عملیاتی نیز باشند

آموزش عالی ایران در طول  (2993، 2یکو و اسکاینز)گربن دستخوش تغییرات زیادی شده است

روبه رو بوده است و علی رغم تمام فراز و  زیادیها، نیازها و تغییرات حیات نوین خود با چالش

زمانی و عزیزی،  )قربانی پور، فرودها توانسته است جامعه ایران را تحت الشعاع خود قرار دهد

تربیت نیروی انسانی کارآمد و با انگیزه برای نیازهای   قصد آموزش عالی، بهبود کیفیت و (.8639

 (.8681 )بازرگان، جریانات متحول کننده قرار دارد جامعه ای است که مدام تحت تأثیر

و  راتییوجود دارد، همسو نشدن با تغ یکه در آموزش عال هاییاز چالش یاریمنشأ بس

از این رو پژوهش حاضر، به مفهوم پردازی .باشد یم منابع انسانی یرهبر یفقدان مدل جامع چابک

ها از منظر خبرگان و صاحبنظران این حوزه در آموزش  چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه

ها  های چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه، روابط بین آن لفهؤعالی پرداخته و ضمن شناسایی م

پژوهش حاضر در پی پاسخ به این پرسش  . از این روشود بررسی شده و مدل جامع تدوین می

های چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه ها به عنوان نهادی برای  : مؤلفهکه بنیادی است

 ها با یکدیگر چگونه است؟ آموزش عالی کدامند و روابط این مؤلفه

 

1. Ramsden 

2. Grebennikov & Skaines 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 چابکی
اند و هرکدام تعاریف  کرده فعالیتچابکی  به بعد محققان بسیاری در زمینه 8338از سال 

جدیدی است تعریف از این مفهوم که مورد  ا ًٌمفهومی نسبت ،چون چابکی. اند ددی را ارائه کردهمتع

اساس نوع تحقیق خود تعریفی خاص از چابکی ، وجود ندارد. هر محققی برپذیرش همگان باشد

به تغییر و عدم اطمینان عصر حاضر اشاره ارائه کرده است که با وجود بیان متفاوت، تمام آنها 

در محیطی با توانایی بقا  چابکی را 8داو مخالف یکدیگر نیستند. ،کنند و هیچکدام از تعاریف می

توانایی چابکی را  2(. شریفی و ژانگ8333 داو،است )تعریف کرده  بینی پیش تغییرات غیرقابل

)شریفی و  اند فرصت تعریف کرده عنوان بهرات سازگاری با تغییرات غیرمنتظره و استفاده از تغیی

روایات بسیاری در زمینه تغییر  ،باشد ازآنجاکه اساس بحث چابکی بر تغییرات می .(8333ژانگ، 

نظر فرصت باید در عنوان بهحال تغییر است و تغییرات را باتوجه به اینکه جهان هر لحظه درهست. 

که حضرت علی)ع( طور تحولات هستیم. همانو  بگیریم. در روایات شاهد تأکید بر تغییر

 یفرصت مانند ابر از افق زندگ» :"ریّالفُرصَه تمُّر مرِّ السَحاب فانتَهِزوا فُرَصَ الخَ"فرمایند:  می

 «دیو از آنها استفاده کن دیبشمار متیغن دیآیم شیپ یریخ یهاکه فرصت یمواقع گذرد، یم

را در ها، چابکی  در چنین جهانی افراد و سازمان (. باید8913: 8631الاسلام اصفهانی،  )فیض

 دستور کار خود قرار دهند.

             گیرد: مشخصه مورد سنجش قرار می 3( چابکی با 2998) طبق تحقیق شریهای و همکاران

یکپارچگی و پیچیدگی اندک، .  1سرعت،  .1، فرهنگ تغییر .6 ،پاسخگویی .2، پذیری انعطاف .8

 (.823ـ  821: 8631طبرسا و همکاران، ) ابلهمکاری متق . 3
  

 

1. Dove 
2. Sharifi& Zhang 
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 خلاصه تعاریف چابکی .8جدول 
 پژوهشگران تعاریف چابکی

ات سریع جهت سودبردن از در محیط رقابتی دائم با تغییر کردن قابلیت یک سازمان برای عمل

 نیازهای مشتریجهت ارائه محصولات و خدمات با کیفیت متناسب با تغییرات در
 (8331) 8همکارانگلدمن و 

 (8331) 2کمر  و متوانی  متغیربه بازارهای  و بازخور سریع ناگهانیبا تغییر  ادامه حیات در محیط رقابتی

گیری از  آوری با بهرهپذیری، نوآوری، کیفیت و سودسرعت، انعطاف :شاملرقابتی  چهار عامل

توانایی  است.ال تغییر حدرسرعت  ی که بهمحیطو خدمات کردن محصولات  برای فراهمدانش 

 فرصت عنوان بهسازگاری با تغییرات غیرمنتظره، استفاده از تغییرات 

 (8333) 6یوسف و همکاران

ها  برداری از فرصت بازار و ساختار مجازی برای بهره ست از استفاده از دانشا چابکی عبارت

 در محیط بازار پر تغییر
 (8333) 1نیلور و همکاران

 (8333)  1داو بینی در محیطی با تغییرات غیرقابل پیشتوانایی پیشرفت 

 (2991) 3راسکچه و داوید با نیازهای بالقوه مؤسسهو بقا توانایی یک مؤسسه برای تغییر پویا 

 (2991) 8آرتتا و گیاتچی شدهها درراستای تغییرات ایجاد توانایی یک سازمان برای مطابقت با تغییر و استفاده از فرصت

 (2991) 1اشرفی و همکاران اتتغییربه محیطی و پاسخ  اتتغییر شناساییتوانایی سازمانی برای 

 (8333) 3شریفی و ژانگ فرصت عنوان بهو استفاده از تغییرات ناگهانی توانایی سازگاری با تغییرات 

 (2993) 89آوربی و دیگران تغییراتگویی سریع به تغییرات محیط و پاسخ شناساییتوانایی 

 (8333) 88روت های نوآورتوانایی شناسایی فرصت

 (8636) حیدری و همکاران آمادگی برای رویارویی با تغییرات و ایجاد مشارکت در کارکنان

 (8613) کرمی بینی با تغییرات همیشگی و غیرقابل پیشتوانایی سازمان برای بقا و ارتقا در محیطی 

 (2982) پور و همکاران ابراهیم تغییرات محیطیپذیری سازمانی برای واکنش به  انعطاف

 

  

 
1. Goldman&et al 
2. Kumar, Motwani 
3. Yusuf & et al. 
4. Naylor&et al 
5. Dove 
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 رهبری
رگذاری بر مردم و ایجاد انگیزش در آنها یثأرهبری عبارت است از هنر یا فرایند نفوذ و ت

های گروه فعالیت  های مختلف برای هدف که مشتاقانه در موقعیت ای گونه طریق ارتباطات بهاز

 )سیدجوادین، کار گیرند های گروهی به دستیابی به هدفنموده و حداکثر توان خود را برای 

ترین عامل ( در تحقیق خود اذعان داشتند که رهبری، مهم8613سیادت و هکاران ) .(686 :8636

در تداوم حیات و استمرار موفقیت سازمان است و نقش بسیار مهم و حیاتی در رشد، بالندگی و 

مسند مدیریت و رهبری یک سازمان و یافتن توفیق در  زدن بر کند. تکیهپیشرفت سازمان ایفا می

ی مستلزم داشتن سه قابلیت دانش، مهارت و مسئولیت اجتماع ،های آنانجام وظایف و مسئولیت

های آموزشی تنها با آگاهی عمومی و در سازمانویژه  است. رهبری و مدیریت سازمان به

 (.833: 8631زارعی متین و همکاران، رسد )های انسانی به سامان نمیتخصصی و کسب مهارت

 رهبری اقتضایی
شود که مدیر  گفته می ،در الگوی رهبری وضعی که از دسته الگوهای اقتضایی رهبری است

الگو از دو قسمت تشکیل  سطح بلوغ )توانایی و تمایل( کارمند با او رفتار کند. این به باتوجهباید 

اساس میزانی از رفتار هدایتی مختلف است که برهای رهبری  یک قسمت بیانگر سبک شده است:

شوند و قسمت دیگر پیوستاری است که درجات مختلف آمادگی پیرو  و رفتار حمایتی تعیین می

 های رهبری انتخابی توسط مدیر در چهار سبک دستوری، قبولاندنی گیرد. سبک روی آن قرار می

اوت میان افراد است. این ای این الگو تفشود. مبن کننده(، مشارکتی و تفویضی خلاصه می)متقاعد

های مختلف رفتار شود و  پس لازم است با آنها به شیوه ،گوید چون افراد با هم متفاوتند الگو می

  (.8338، 8)کوین و همکاران گردد این تفاوت در رفتار به موقعیت سازمان نیز باز می

 آفرین رهبری تحول
 رهبری، های نظریه پیشبرد در اخیر هایپیشرفت( معتقدند که 8639سنجقی و همکاران )

 کردمی فرض غیرمتعارف موجودی را رهبر که پرجاذبه رهبری هاینظریه که است شده موجب

 

1. Covin  & et al 
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)تاجی و  انتقال یابد فرینآ تحول رهبری نظریه سمت دانست، بهمی رهبری به وابسته را پیروان و

رهبران آموزشی راستای بحث درنیز  2992در سال  8یو و همکاران .(811: 8631بردبار، 

الف( رهبران در ایجاد و نگهداشتن فرهنگ  :کردندسه هدف اساسی را دنبال ، آفرین تحول

دهند و به آنان یاری  ها به کارکنان آموزش میب( آن ،کنندمشارکتی به کارکنان کمک می

آفرین متضمن درک  تحولج( اهداف رهبری  ،طور مؤثر حل کنند رسانند تا مسائل را باهم و به می

 به باتوجه (.2992 )یو و همکاران، علمی از مدیریت اثربخش و سایر رهبران دانشگاهی است تئهی

سازی، ملاحظات اریزمایی و نفوذ آرمانی، توانمندآفرین )الهام بخشی، ک ری تحولهای رهبویژگی

صوصیات رهبری آفرین، ختوان گفت که رهبری تحولفردی، انگیزش هوشمندانه و...( می

 .(23: 8331، 2کوزس و پوسنر) برداردو کاریزماتیک را نیز در ای مراوده

 چابکی رهبری منابع انسانی
. مدل مدیریتی باشدمیهای امروزی، رهبری چابک  شرایط متغیر سازمان موفقیت در لازمه

چابکی رهبری  شرایط متغیر امروزی مناسب نیست. در این شرایط نیاز به مدل دادن دیگر دردستور

. های مناسب به میزان مناسب برای هر لحظه رهبری فراهم شودیعنی فقط مهارت ؛است

یر تأثیر بالقوه شرایط بینی تغییر: تفسنیاز برای یک رهبر چابک عبارتند از: پیشهای مورد شایستگی

تماد در اد فرهنگ اعخلق اعتماد: ایج ؛همراه کاربردهای مدیریتی آن برای سازمان محیطی، به

ود در تمام سطوح سازمان شآوردن ساز و کارهایی که باعث می کننده اقدام: فراهم سازمان؛  شروع

های تازه حل کر: ایجاد شرایطی برای ارائه راهکردن تف؛ آزادصورت فعالانه به اجرا درآیند کارها به

یریت و نتایج: تمرکز، مدارزیابی  ؛وسیله توانمندسازی، تشویق و آموزش افراد برای نوآور بودن به

در رهبری منابع انسانی به توسعه آموزش  (.2991 ،6)روثول شده یادگیری از اقدامات انجام

چهار نوع چابکی رهبری  1به زعم بیل جوینر (.2991 ،1)یاورباوم شودکارکنان اهمیت داده می

 

1. Yu & et al 
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بخشد،  طتان بهبود میکه توانایی شما را برای اسکن محی ،چابکی زمینه تنظیم. 8عبارتند از: 

دست آورید،  یاز دارید بهدهد و نتایجی را که ن ه لازم دارید انجام دهید، شکل میابتکاراتی را ک

ا حمایت از نفعان کلیدی بی شما را برای تعامل با ذینفعان، توانای ابکی ذیچ. 2کند. شفاف می

زد تا مشکلات را به نتایجی که سای. چابکی خلاقانه، شما را توانا م6دهد. ابتکار شما افزایش می

فرصت  عنوان بهرهبری، توانایی استفاده از ابتکارات چابکی خود .1خواهید تبدیل کنید. می

در پرتو رهبری است که محیط کاری آکنده از اطمینان، اعتماد به کار و فعالیت  .(2993 )جوینر،

و یابد، ارتباط برقرار یر کاهش میشود، ترس از تغی گروهی و اشتیاق برای استمرار پیشرفت می

اش ایجاد تغییر است. تغییر شود. رهبری وظیفهگیری در سطوح مختلف تقویت می قدرت تصمیم

های ها با چالش آفرینی در دانشگاهآورد. تحولارمغان می ، تحول اساسی را بهعملکرد ربتأکیدبا

 (.81ـ  6: 8638)تنعمی،  شود مخصوص به خود آغاز می

 

 پیشینه پژوهش
 گرفته در جدول زیر ارائه شده است. ات صورتای از مطالع خلاصه

 

 پیشینه پژوهش .2 جدول

 ردیف محقق )سال( موضوع ها یافته

 یهاتیکامل در سراسر فعال یکپارچگیبه  ازین یتوسعه رهبران جهان

 قیتحق نی. ایمنابع انسان تیریعملکرد مد یمخصوصا  برا ،سازمان دارد

 یجو چابک کی یبعد ارتقا نیتر دهد که رهبران ارشد مهمینشان م

 .هستند یرهبر

وسعه رهبران تجاری جهانی ت

 نظر فرهنگیچابک از
 8 (2986) 8کالیگوری

تواند چابکی و عملکرد  های رهبری می که سبکاین تحقیق نشان داد 

 را بهبود بخشند.

 های چابک رهبری تیم
 2 (2981) 2زو و شن

ی چابک، مفهومی این تحقیق شامل: رهبری سنتی، رهبراجزای مدل 

فرهنگی است که روابط این های چند ها، تیم عملکرد بالا و پایین تیم

 ت.اجزا در مدل مفهومی مورد بررسی قرار گرفته اس

های خود  وری با تیم بهبود بهره

 یافته و رهبری چابک سازمان
 6پارکر و همکاران

(2981) 
6 

 

1. Caligiuri 

2. Xu&Shen 

3. Parker&et al 
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 پیشینه پژوهش .2 جدولادامه 

 ردیف محقق )سال( موضوع ها یافته

را  یدانشگاه یرهبر یها مؤلفه نیتر در مطالعات خود مهممحقق 

حل  ییتوانا ،یمناسب، همکار یطیمح جادیثر، اؤارتباطات م رت،یبص

 .دانست یو پشتکار م یریپذ سکیمسئله، ر

 راستایرهبری در های شایستگی

 عالی آموزش
 8ویسنیوسکی

(8333) 
1 

آفرین می تواند به افزایش چابکی نیروی انسانی منجر  رهبری تحول

ان دانشگاه به رهبری تحولی شود؛ یعنی هرچه سبک رهبری مدیر

 .افزایش خواهد یافت تر باشد، چابکی کارکنان دانشگاه نیز نزدیک

 آفرین رهبری تحولبررسی رابطه 

 و چابکی منابع انسانی
 و بردبار تاجی

(8631) 
1 

مؤلفه  1ها از  شده در این پژوهش چابکی در دانشگاه مدل ارائهطبق 

های چابکی،  تشکیل شده است که این مؤلفه ها عبارتند از: محرک

 .های چابکی، پیامدهای چابکی کننده های چابکی، تسهیل قابلیت

ابی به طراحی الگوی مطلوب دستی

 ها چابکی سازمانی در دانشگاه
 ر و همکارانعباسپو

(8638) 
3 

 یسازمان یچابک یعوامل توانمندساز عنوان بههفت عامل در این تحقیق 
فرهنگ، ، محور  دانش سازمان لی، تشکشناسایی شد که عبارتند از: 

و  مستمربهبود کار چابک،  یرویاطلاعات، ن یفناور ،یسازمان رساختا
 .یجمع یشراکت و همکار

 توانمندساز عوامل بندی اولویت

و  ها دانشگاه در سازمانی چابکی
 یزد شهر عالی آموزش مراکز

نقوی و همکاران 
(8631) 

8 

ترتیب کارکنان،  های چابکی سازمانی بهکننده قابلیت بینی بهترین پیش
 .است راهبردفرایندها، محصولات و خدمات، رهبری، شرکا و منابع و 

 یتعال یرابطه توانمندسازها
 یچابک یها تیو قابل یسازمان
 یدولت یها دانشگاه در یسازمان

 نشهر اصفها

 حیدری و همکاران
(8636) 

1 

کننده، موانع  ها، تسهیلها، قابلیتمؤلفه چابکی سازمانی شامل محرک 1
ها در این تحقیق مورد مطالعه قرار  ای چابکی در دانشگاهو پیامده

های گرفت و محقیقن به این نتیجه رسیدند که میزان استفاده از مؤلفه
های دولتی استان فارس کمتر از متوسط مانی در دانشگاهچابکی ساز

 است.

ی چابک یها کاربست مؤلفه زانیم
 ها در دانشگاه سازمان

باقری کراچی و 
 (8632) همکاران

3 

ورانه در آرهیافتی نو عنوان بههای چابکی سازمانی  تحقیق مؤلفهدر این 
های چابکی  مؤلفه ای این تحقیقه یافتهطبق  شناسایی شدند.ها  دانشگاه
های  های چابکی، قابلیت : محرکعبارتند ازدر دانشگاه ها  سازمانی

 .های چابکی، موانع چابکی، پیامدهای چابکیکننده چابکی، تسهیل

افتی نوآورانه در چابکی؛ رهی
، کراچی باقری ها مدیریت دانشگاه

 (8638) پور عباس
89 

 

  

 

1. Wisniewski 
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 شناسی پژوهش روش
نهادی برای  عنوان بهدنبال تدوین مدل چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه  این تحقیق به

له تحقیق و تدوین مدل ئشود. برای حل مس آموزش عالی است، لذا تحقیق بنیادی محسوب می

طور خاص در ساخت نظریه از  دانشگاه از روش تحقیق کیفی و به چابکی رهبری منابع انسانی در

درباره چابکی رهبری منابع انسانی در مؤسسات  ها استفاده شد. دادهروش نظریه برخاسته از 

ها در  استفاده از روش نظریه برخاسته از داده ،بنابراین ای از قبل وجود ندارد عالی نظریهآموزش 

جامعه آماری، اساتید خبره در حوزه رهبری منابع در تحقیق حاضر . استاین تحقیق ضروری 

نمونه  عنوان بهتن از اساتید دانشگاهی  81 گیری نظری نمونهها بودند که با روش  انسانی در دانشگاه

در روش نفر استادیار بودند  1نفر دانشیار و  1تن از اساتید مرتبه استاد تمام،  3 انتخاب شدند که

که تحلیلگر  است گونهمنظور تولید نظریه، بدین ها بهیند گردآوری دادهاگیری نظری، فر نمونه

گیرد که در مرحله بعد،  چه کند، تصمیم می ها را جمع، کدگذاری و تحلیل می چنان که دادههم

 ،8)گلیزر و اشتراوسظهور، توسعه یابد  دست آورد؛ تا نظریه درحال هایی را و از کجا بهداده

شدن است تا محقق بتواند نظریه خود را گیری برای آشکار ای، نمونهدر نظریه زمینه (.11: 8333

آوری  کننده اصلی کدگذاری، جمع گیری نظری هدایتنمونه(. 898: 8332)گلیزر،  گسترش دهد

ها کجا  کند که برای گردآوری سایر داده گیری نظری مشخص می و تحلیل داده است. نمونه

ها  باید دنبال این داده ها چرا و  براساس تحلیل یادداشت  اساس کدها، دنبال چه باشیمبرویم، بر

در این تحقیق در مصاحبه دوازدهم به اشباع رسیدیم که سه مصاحبه  .(818: 8331)گلیزر،  باشیم

 بعدی برای افزایش کیفیت کار انجام شد.

دو نفر کدگذار به  ای حیاتی در فرایند مصاحبه است. توجهها مرحلهتعیین پایایی یافته

عیین پایایی تحلیل است. ها، روشی برای تبندی مصاحبه شده، در طول طبقه درصدهای گزارش

 )شصت درصد یا بیشتر( در مورد یک مصاحبه )درصد( توافق درون موضوعی دو کدگذار میزان

(. در این پژوهش برای سنجش پایایی از 268: 8333، 2)کویل نیز، روشی برای پایایی تحلیل است

 

1. Glaser & Strauss 
2. Kvale 
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 6شده  به انجاممصاح 81بازآزمون از بین روش بازآزمون و دو کدگذار استفاده شد که در روش 

وز طور تصادفی انتخاب و هرکدام از آنها دوبار، در فاصله زمانی بین پنج تا سی ر هنمونه ب

ها با رکدام از مصاحبهشده در دو فاصله زمانی برای ه کدگذاری شدند. سپس کدهای مشخص

طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری یکدیگر مقایسه شدند و از

کدام از از کدگذاری مجدد سه مصاحبه که هرد. جدول زیر نتایج حاصل ششاخص ثبات محاسبه 

 .استاند،  روزه کدگذاری شده 29آنها دوبار در یک فاصله زمانی 
 

 پایایی بازآزمون .6جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

 تعداد كدها دفعه

 اول كدگذاری

تعداد كدها دفعه 

 دوم كدگذاری

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

 پایایی بازآزمون

 )درصد(

8 1P 33 31 32 29 9936 

2 8P 68 19 61 1 9939 

6 89P 66 68 68 82 9911 

 9938 19 821 818 863 کل

 

درصد  38رصد و ضریب پایایی کل د 19مصاحبه بالای  6که ضریب پایایی هر ازآنجا

 ها طبق ضریب پایایی بازآزمون،  پایایی بالایی دارند.باشد، مصاحبه می
 

 پایایی دوكدگذار .4 جدول

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد كدها دفعه 

 اول كدگذاری

تعداد كدها دفعه 

 دوم كدگذاری

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی بین دو 

 كدگذار )درصد(

8 1P 33 38 39 83 9932 

2 8P 68 63 66 3 9913 

6 89P 66 19 69 88 9912 

 9911 66 826 819 863 کل

 

درصد  9911باشد و ضریب پایایی کل  درصد می 19مصاحبه بالای  6یی هر ضریب پایا

 ها طبق ضریب پایایی دو کدگذار، پایایی بالایی دارند.مصاحبه ،است
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 های تحقیق یافته
روش  عنوان به شونده )گلیزری(با رویکرد ظاهر هابرخاسته از داده هیدر پژوهش حاضر نظر

شونده دو مرحله ظاهر کردیها با روبرخاسته از داده هیداده مورد استفاده قرار گرفت. در نظر لیتحل

 یباز، کدگذار ی)کدگذار یواقع یعبارتند از: کدگذار بیترت وجود دارد که به یکدگذار

برخاسته از  هیاساس روش نظرها برداده لیتحلو هیتجز لهمرح نیاول .ینظر ی( و کدگذاریانتخاب

ظاهر  یمحور  تا اثرات ظهور مقوله ابدی یم امهباز آنقدر اد یکدگذار .باز است یکدگذار ،هاداده

مصاحبه اول تا سوم نمودار  یدر کدگذار ،یمحور  ۀدر پژوهش حاضر، اثرات ظهور مقول .شوند

و  افتندیادامه  یمقوله محور انگریب یهامؤلفه یبعد یها در مصاحبه د و بعد از مصاحبه سومش

مفاهیم  آفرین رکتی، رهبری تفویضی و رهبری تحولرهبری مشامفاهیم . تکرار شدند

باز، نمودار شده  یذارکدگ ندیادر فر یمحور ۀکه مقول یزمان بودند. مقوله محوری دهنده تشکیل

 یکدگذار ،یمحور ریجهت متغها درآغاز شده و مصاحبه ،یانتخاب یکدگذار افت،یو ظهور 

مقوله  1مفهوم و  23باز،  یحاصل از کدگذار یدینکته کل 118ها حدود در ادامه مصاحبه شدند.

به شرح  )حقیقی( حاصل از کدگذاری واقعی مجموعه آنهاکه مقولات و مفاهیم زیر دشاستخراج 

 باشد: زیر می

با  یسازگار ،یشامل انطباق فرهنگ یطیدر سطح مح هامصاحبهاز شده  استخراج یهامؤلفه

که طبق نظر  باشندمی ارزش جادیو ا یانجام کار گروه د،یجد دهیا رشیاعتماد، پذ جادیا ر،ییتغ

 معتقد شوندگانمصاحبه شد. یگذارنام یفرهنگ یها چابکمؤلفه نیا یخبرگان، مقوله مناسب برا

 جادیدر دانشگاه ا راتییمتناسب با تغ دیفرهنگ جد ،موجود در جامعه راتتغیی به باتوجه که بودند

 گریکدیخود را به  اتیارتباطات، تجرب جادیا فرهنگ همسو شوند و با نیبا  ا دیشود و افراد با یم

 هیمشارکت، روح جادی. با اردیبگ ارقر راتییهمسو با تغ دینهاد دانشگاه هم با نیهمچن .منتقل کنند

 یبرا یشده بسترجادیا دیدر فرهنگ جد نیهمچن گیرد.میاعضا شکل  نیعتماد بو ا یجمع کار

در فرهنگ  ابد،یمیگسترش  یو نوآور تیو خلاق دیآمیوجود  هب دیجد هایدهیا یرگیشکل

مقوله  .ابدییسوق مدانشگاهی دانشگاه  به سمت نسل سوم و چهارم  ،اتیاخلاق به باتوجه دیجد
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 یهاشامل مؤلفه یدر سطح رفتار هااز مصاحبه شده استخراج هایمؤلفهاست. چابکی فردی  ،بعدی

 ،یتوسعه منابع انسان ،یبخش الهام ،یخودرهبر ،یابیمشارکت، ارتباطات، خودارز زه،یانگ

 یها چابک مؤلفه نیا یکه طبق نظر خبرگان، مقوله مناسب برا باشندیعمل م یو آزاد ییپاسخگو

شوند  بیبه هدف ترغ دنیرس برای افراد که بودند معتقد شوندگانبهمصاحشد.  یگذارنام یفرد

اعضا  نیتعاملات ب ارتباطات و ابد،ی شیشود و مشارکت افزا یمهم از اعضا نظرسنج ماتیدر تصم

 یبرا یعلم تئیه یقوت و ضعف خود آگاه باشد. اعضا نقاط ها،ییبه توانا یفرد شود و هر شتریب

به  راتییشوند. همسو با تغ ختهیدر امور برانگ تیفیک شیو افزا یو پژوهش یانجام امور آموزش

داده شود تا بتوانند  یعلم تئیه یعمل به اعضا یاستقلال و آزاد نیهمچن .اعضا آموزش داده شود

 را ارائه دهند. قاتیحاصل از تحق یواقع جیبتوانند نتا و اشندتمرکز داشته ب یامور پژوهش یبهتر رو

کردن ساختار و روز به یهاشامل مؤلفهمقوله سوم  عنوان به یدر سطح سازمان یساختار یچابک

طور  هب دیو رهبران چابک با رانیو متحول امروز، مد ریمتغ طی. در محاستساختار  یریپذانعطاف

چابکی رهبری  ،تحقیق اصلیمقوله دهند.  قیتطب یطیمح طیخود را با شرا یمستمر ساختار سازمان

 یو رهبر یوضع یرهبر یها شده، مؤلفه انجام یها مصاحبه به باتوجه .منابع انسانی می باشد

به دو  ،یوضع یرهبر یها سبک نیشدند و از ب ییشناسا یمقولات محور عنوان به نیآفر تحول

منابع واقع رهبر چابک ها پرداخته شد که در در مصاحبه یضیتفو یو رهبر یمشارکت یسبک رهبر

در دانشگاه  یمنابع انسان یرهبر یچابک .است نیآفر تحول یعرهبر وض کیدر دانشگاه  یانسان

 یکدها ید که برچسب مناسب براشویم یو پژوهش یخدمات آموزش تیفیموجب بهبود ک

آموزش که حاصل از  یفیک هایکردن دانش، تمرکز بر جنبهروز ، به یآموزش هایاصلاح برنامه

 یدر عرصه فناور یادیز راتییتغ یکنون یایشد. در دن ییشناسا تیفیبر ک دتأکی بود، هامصاحبه

بالا ادامه دهد.  تیفیبا ک یو پژوهش یآموزش یها تیبه فعال دیراستا با نیاوجود دارد و دانشگاه در

واقع آموزش در .است شتریها هم ب یخروج تیفیشده، بهتر باشد ک خدمات ارائه تیفیهرچقدر ک

ها روز در دانشگاه بر دانش بهدیتأک. پژوهش و تدریس بااست یفیک یارتقا ازمندین رانیدر ا یعال

ها در رقابت دانشگاه برایکیفیت آموزش و تدریس اهمیت زیادی . استترین مسائل  جمله مهماز



 طراحی و تبیین مدل چابکی رهبری منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی

88 

و  دنبال کیفیت بالای آموزش یان این مؤسسات آموزشی همواره بهعصر حاضر دارد و دانشجو

 ییو هنجارها ها ارزش یا در هر جامعهمورد مقوله فرهنگ باید گفت درخدمات آن بوده اند. 

 به باتوجهها و  دهند. طبق مصاحبه یم لیفرهنگ آن جامعه را تشک از یحاکم است که قسمت

بر  دیتأک گر، لیمؤلفه تعد کی عنوان به یاسلامـ  یرانیدر فرهنگ ا ق،یتحق نیموضوع ا

 عنوان به یطرفاز .است دیجد اتیکسب تجرب یذهن برا یساز و آماده یمحور رزشا ،ییجو کمال

 قیتحق نیاثرگذار است که در ا زین یدر مدل پژوهش، فرهنگ جهان گر،ید گر لیمؤلفه تعد کی

 یمفهوم فرهنگ جهان یهانشانه عنوان بهدن به وضع موجود( نبو )قانعییجو یو حس برتر فناوری

 یچابک باید گفت کهها  براساس مصاحبهدر توضیح مقوله بالندگی دانشگاه  نظر گرفته شدند.در

به  لیشود دانشگاه تبدیباعث م یو پژوهش  یخدمات آموزش تیفیبهبود کو  یمنابع انسان یرهبر

بدون توجه به  انیها و دانشجودانشگاه یهست که شاهد گسترش کم یچند سال ،برند شود کی

حال افول بودند. در در ،میشناختیبرند م عنوان بهکه  ییهادانشگاه یبرخ یکه حت میبود تیفیک

را  رندگانیگ میدانشگاه، تصم کی. برند مطلوب استدانشگاه  کی دنشبرند ازین شیپ تیفیواقع ک

 رینظ ییهاتیدارند مز نانیاطم رایز ،دینمایم بیجهت انتخاب آن دانشگاه ترغ لیادامه تحص یبرا

خلق برند  .خواهند نمود افتیو فرصت بازار کار مناسب در یو پژوهش یبرتر آموزش تیفیک

مؤسسات آموزش  یبرند خوب برا کیاست.  یضرور ،یآموزش عال یرقابت یدر فضا یدانشگاه

 شبردیجهت پدر رود ها انتظار می دانشگاه از .محصول و خدمات خوب وابسته است تیفیبه ک یعال

  زهیانگنیروی انسانی متخصص، متعهد و با تربیت و به پرداختهبه تولید دانش اهداف کشور، 

های توجه در نظام ز مباحث مهم و قابلنیاز کشور بپردازند. کیفیت آموزش و تدریس امورد

حاکی  ،نظر جمعیّت دانشجویاناز کشورنظام آموزش عالی اخیر و نگاه به تحولات  استآموزشی 

ها و بهبود ارتقای آن بوده است. بنابراین، بهبود  شگاهدان از رشد کمی و عدم توجه کافی به کیفیت

 یطرفمستلزم سازوکارهای مناسب است. ازو ارتقای کیفیت آموزش و تدریس در دانشگاه ها 

 یانسان یروین تیجهت تربدانشگاه در .دارد یمال تیبه حما ازیبخش آموزش و پژوهش ن

دارد تا بتواند  یاز بودجه دولت یبه اختصاص بخش ازیجامعه ن یازهایبه ن ییمتخصص و پاسخگو
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بستر مطالعه شناخته شد، تحول در  عنوان بهمقوله دیگر که  .ردیبه اهداف قرار گ دنیرس یراستادر

 یایطیبافت محشوندگان تأکید بر این موضوع داشتند که  بود و مصاحبه نظام آموزشی و اجتماعی

متحول و  ینظام اجتماع ،در آن قرار گرفته است الی(مؤسسات آموزش ع) مطالعهمورد که جامعه

با  یدر  نظام آموزش ماتیاز تصم یاریازآنجاکه بس .است رییحال تغوابسته و در ینظام آموزش

 یطیمح راتییو در برابر تغ ستندیمستقل ن یها و مؤسسات آموزش عالنشگاهدا ،استدخالت دولت 

 ندارند. یادیز یریپذ انعطاف

 كدگذاری انتخابی( و باز )كدگذاری واقعی كدگذاری
 تحلیل وارد مصاحبه پروتکل سؤالات و نظری حساسیت به  باتوجه محقق باز کدگذاری در

شوندگان است،  لی مصاحبهشد و این مرحله تا زمان شناسایی مقوله محوری که همان دغدغه اص

مقوله اصلی) محوری( انتخاب شد که سایر  عنوان بهنهایت یکی از کدهای باز یابد. درادامه می

باشند و دغدغه اصلی های آن میها و مؤلفهویژگی عنوان بهن مرتبط هستند یا کدهای بنیادین با آ

 کیها  ر خوانده شد و به هرقسمت از دادهسط مرحله، مطالب سطربه نیدر ا. کنندگان بود مشارکت

نظر گرفته شد که چند واقعه در واقعه در عنوان هبها  تکه از داده نیا برچسب اختصاص داده شد.

 پس. نشانه نام گرفتند ،ها واقعه نیا ،یادیبن یکدها لیدادند. پس از تشک لیکنار هم مفهوم را تشک

 کد شناسایی شد. 118در این تحقیق، . صورت گرفت ها داده کدگذاری بلافاصله مصاحبه هر از

های مرتبط )مقوله محوری( و مقوله مقوله اصلیدر کدگذاری انتخابی، کدگذاری فقط برای 

ها را تمام مفاهیم مراحل قبل و یادداشتشوند. نظر گرفته نمیهای نامرتبط درو داده شودانجام می

 کدگذاری انتخابی تا بهکنیم. کنیم و سؤالات مصاحبه ها را متمرکزتر میمجدد بررسی می

شده تحقیق عبارتند از:  های اشباعمقوله یابد.ادامه می های مرتبطرسیدن مقوله اصلی و مقوله اشباع

، اسلامی و فرهنگ جهانیـ  ، فرهنگ ایرانیچابکی فردی ،چابکی ساختاری، چابکی فرهنگی

انگیزه و ، تربیت نیروی انسانی متخصص و بابهبود کیفیت، بالندگی دانشگاه )برندشدن دانشگاه

اجتماعی که ارتباط بین ، تحول در نظام آموزشی و نیازهای محیط و حل مسائل جامعه( پاسخ به

ها با چابکی رهبری منابع انسانی و ارتباط چابکی رهبری منابع  ها و ارتباط این مؤلفه این مؤلفه
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مرحله کنار هم  این در در کدگذاری باز شناسایی شد که کد 118 انسانی با پیامدها بررسی شد.

 داشتند، ارتباط و شباهت یکدیگر با که کدهایی شدند. قرار گرفتند که در نتیجه مفاهیم مشخص

 حاصل برای آنها انتخاب شد که عنوانی انتزاعی بالاتر سطح در و یکدیگر قرار گرفتند کنار در

جهت که  حسب مقولات اصلی تشکیل شدجداولی بر بیشتر، توضیحات جهت .هستند مفاهیم آن

  شود.نمایش داده می رهبری منابع انسانینمونه کدها و مفاهیم چابکی  عنوان بهرعایت اختصار 

 
 . كدها و مفاهیم چابکی رهبری منابع انسانی5جدول 

 مقوله اصلی مفاهیم ها نشانه منبع كدهای نهایی

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-

P9-P10-P11-P12-P14-P15 
 برابر تغییرات  ایجاد دید مثبت در

رهبری 

 آفرین تحول

چابکی رهبری 

 منابع انسانی

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-

P9- P10-P11-P12-P14 -P15 
 ترغیب کارمندان به نوآوری

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-

P9- P10-P11-P12-P14-P15 
 طریق مشارکت پیروان ایجاد  انگیزه از

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-

P9- P10-P11-P12-P13 -P15 
علمی جهت  ئتترغیب اعضای هی

 کردن نظرات و تبادل نظر با یکدیگر مطرح

P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-

P9- P10-P11-P12-P13 -P15 
های کاری منسجم و ایجاد  ایجاد گروه

رهبری  مشارکت بین اعضا

 مشارکتی
P1-P2P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 

P10-P11-P12-P13 -P15 
 افزایش مشارکت در امور با تفویض اختیار

P3-P4-P5-P7-P8-P9- P10-

P11-P12-P13-P14-P15 
اعطای آزادی عمل و استقلال به اعضا 

رهبری  سطح آمادگی کارکنان  به باتوجه

-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P9 P10 تفویضی

P11-P12-P13 -P15 
سطح امادگی  به باتوجهتفویض اختیار 

 کارکنان

  

 تعریف چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه  

وجود و شناسایی وضع مطلوب و اطلاع از وضعیت م ،چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه

نگرش مثبت به  انگیزه وهای کاری منسجم، ایجاد  های توسعه در آینده ازطریق ایجاد گروه فرصت

های جدید و خلاقیت و نوآوری در این مسیر اساتید و دانشجویان به ارائه ایده .استتغییرات 
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د به شوند و رهبر چابک متناسب با شرایط محیطی و میزان آمادگی هر فرد با اعتمایخته میبرانگ

راستا هر فردی در حیطه اختیاراتی که تفویض شده  کند که درایناعضا اختیاراتی را تفویض می

 یرهبر چابک در دانشگاه از سبک رهبر ،درواقع .ستادی عمل و استقلال دارد و پاسخگوآز

 کند. یاستفاده م نیآفر تحول یو رهبر یضیتفوو  یمشارکت

 كدگذاری نظری
پردازند،  ها میکردن داده تکه ع تکهواقبندی و در بندی، طبقه کدگذاری باز و انتخابی به دسته

ی ها دهیم. تلاش، مفاهیم را به یکدیگر ارتباط میطریق کدهای نظریاما در این مرحله و از

های  از مدل تندکدهای نظری عبار ها با یکدیگر صورت دادیم.دادن مقوله متعددی برای ارتباط

 81در میان (. 2991 ،8) گلیزر و هون کنند ها را درجهت یک نظریه تلفیق میانتزاعی که مقوله

 2سی ها 3( معرفی کرد در این پژوهش از خانوده 8338) خانواده از کدهای نظری که گلیزر

ها را پیرامون مقوله محوری فراهم بهترین نحو امکان تلفیق مقولهبه استفاده شد که در این پژوهش 

مربوط به  8، پیامدهای3، اقتضائات1، شرایط میانجی1بسته ، عوامل هم6سی ها به علل 3کرد. خانواده 

اختصاص داده  یو فرهنگ یفرد یکد علل به چابک کند.اشاره می 1مقوله محوری و بستر پژوهش

 یرانیا یها مؤلفهنظر گرفته شد. فرهنگ و عوامل همبسته با  علل در عنوان به یساختار یشد. چابک

با مقوله  یو فرهنگ یفرد یچابک انیتحت کد اقتضائات قرار گرفتند که رابطه م یو جهان یاسلامـ 

خدمات  تیفیکنند. بهبود کیم لیرا تعد امدهایو پ یمقوله محور  انیم طهراب نیو همچن یمحور

مقوله  نتایجچراکه قبل از ظهور  ؛داده شد شینما یانجیم طیبا کد شرا یو پژوهش یآموزش

متحول  یو اجتماع یدهند. تحول در نظام آموزشیرا شکل م یاصل جیقرار گرفتند و نتا یمحور

 متخصص و یانسان یروین تیو سر انجام برندشدن دانشگاه، ترب دبستر مطالعه پژوهش حاضر هستن

 

1. Glaser & Hon 

2. The 6C family  

3. Causes 

4. Covarinces 

5. Conditions 

6. Contingencies 

7. Consequences 

8. Context 
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هستند،  دانشگاه یمؤلفه بالندگریکه ز طیجامعه و حل مسائل مح یازهایبه ن و پاسخ زهیانگبا

نهایت مدل چابکی رهبری منابع انسانی در در ها در مدل پژوهش قرار گرفتند.امدیپ عنوان به

 دست آمد. هدانشگاه به شکل زیر ب

 
 

 مدل چابکی رهبری منابع انسانی در دانشگاه. 8شکل 
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 گیری نتیجه
 یواقع یکدگذار ندیفرا یط ادیبن داده هیظاهرشونده نظر کردیبا استفاده از روپژوهش  نیدر ا

مختلف  یها از داده یدر مؤسسات آموزش عال یمنابع انسان یرهبر یچابک یهامؤلفه ،یو نظر

که در  ندقرار گرفت لیتحلو هیها مورد تجز برخاسته از داده هیو به روش نظر شدنداستخراج 

و  میمفاه ینظر یسپس در کدگذار و ندشدو مقولات استخراج  میمفاه یواقع یرکدگذا

شده،   انجام یها ها( قرار گرفتند. طبق مصاحبه یس 3خانواده ) کد 3 رمجموعهیمقولات مستخرج ز

 است.  نیآفرتحول یرهبر وضع کیکه رهبر چابک در دانشگاه  گردیدمشخص 

و رهبران چابک با  کنندیظهور م یفرد یچابک هایمؤلفه ،روز و منعطف به یدر ساختارها

 یو خودرهبر یابیخودارز یارهایکه از مع یخودکنترل هیروح تیبه مشارکت افراد و تقو قیتشو

. رهبران تا نتوانند اعتماد دارندیدانشگاه برم یاعضا نیاعتماد ب جادیدر ا یمؤثر هایهست، گام

جو اعتماد  یموفق نخواهند شد. وقت ردستانیز یو مشارکت یتیدر سبک حما ،را جلب کنند دافرا

شود، یم شتریو مشارکت اعضا ب گروهی یشده و کارها شتریارتباطات ب ،در دانشگاه وجود دارد

با  نیهمچن کنند.یم تیفعال یشتریعمل ب یشده و افراد با استقلال و آزاد  ضیتفو اراتیاخت

. شوند‌یهمسو م راتییبا تغ یراحت و به ابدییم شیافزا یو نوآور تیخلاق د،یجد هایدهیا رشیپذ

و  شودیم نهیدر افراد نهاد رییو ضرورت تغ شودیلازم به افراد داده م هایآموزش از،ین صورتدر

 اتیبا انتقال تجرب یقالب کارگروهشوند و دریم بیترغ یو آموزش یپژوهش یانجام کارها یبرا

ساختار  ،رهبر چابک. شوندیموجود منطبق م یمشترک و تعامل با اعضا، با تنوع فرهنگ یباورهاو 

 شدن ساختار باهمسو یراستا کند و دریداخل و خارج از دانشگاه منطبق م راتییرا با تغ یسازمان

ساختار  یرا برا ییکند و رهبر چابک حداقل تمرکزگرایتلاش م یطیمح یهایدگیچیپ

شدن با فرهنگ همسو یبرا یروز و منعطف بستر ساختار به ،واقع. درردیگیم درنظر یدانشگاه

 یساز میو ت یو انجام کار گروه یو نوآور تی، خلاقدیجد یهادهیا رشیاعتماد، پذ جادیا د،یجد

انعطاف در  لیدل شوند و بهیسازگار م ،رییسرعت اعضا با تغ روز و منعطف به در ساختار به باشد. یم

در  نیهمچن .است دیجد یهادهیا یرایساختار، رهبر چابک پذ نیو ارتباطات در ا یریم گیتصم



 طراحی و تبیین مدل چابکی رهبری منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی

999 

دانشگاه نسل سوم و  یو حرکت به سو دنریگیمورد توجه قرار م اتیها و اخلاقساختار ارزش نیا

 است.  تر عیروز سر منعطف و به یچهارم در ساختارها

و  ی. هرسباشد یم یرهبر وضع کی یشده، رهبر چابک دانشگاه انجام یها مصاحبه طبق

و  یوضع یرهبر یرهایخود به متغ قاتیدر تحق (8338) دلری(، ف8311(، چرمرز )2998همکاران )

 ییایپو جادیا ،یمشارکت، توسعه منابع انسان جادیا رو،یشامل: روابط رهبر پ اثربخش یرهبر

قالب ها درریمتغ نیا قیتحق نیکه در مدل ا دندیارتباطات رس یبرقرارو  یزمانفرهنگ سا ،یگروه

شده، رهبر  انجام یهابر مصاحبهدست آمد. بنا هها باز مصاحبه یطیو مح یدر سطح رفتار میمفاه

 یدیمفهوم کل یکه در بحث چابکچرا ؛باشد یم زین نیآفر رهبر تحول کی یچابک منابع انسان

قرار دارد و  راتییتغ یراستادر زین یآموزش عال ر،ییپر تغ یایدن نیو در ا شدبا یم راتییبحث تغ

 ییهاریمتغ نیآفر تحول یرهبر یالگوها یدر بررس نی. همچنباشدمی نیآفر رهبر تحول کیبه  ازین

و  یدر سطح رفتار قیتحق نیبخش و اعتماد وجود دارد که در مدل ا ارتباط الهام زش،یجمله انگاز

(، 8311(، بس )8313(، نادلر و توچمن )2998) پوندر. دست آمدند هب میمفاه نیا یطیسطح مح

 رهایمتغ نیبه ا نیآفر تحول یرهبر یخود برا قاتیدرتحق (8619) یمی(، مق8311و نانوس ) سیبن

 .دندیرس

 نهیدر زم یدیمقولات جد یو ساختار یفرهنگ ،یفرد یمقولات چابک ،حاضر قیتحق در

خصوص شده در انجام قاتیشد در تحقکه ذکر طور همان. بودند یمنابع انسان یرهبر یچابک

 یاما با بررس ،داشتند یهمخوان قیتحق نیموجود در مدل ا میبا مفاه میاز مفاه یبرخ یرهبر

ارزش در  جادیبرده شد که مفهوم ا یمهم پ نیموجود در مدل به ا میمفاه نیب تریصورت جزئ به

ساختار و  یریپذ و انعطاف یعمل در سطح رفتار یو آزاد ییو دو مفهوم  پاسخگو یطیسطح مح

گذشته به چشم  بهمشا قاتیهستند که در تحق یمیمفاه یکردن ساختار در سطح سازمانروز به

مورد بحث واقع  یمنابع انسان یرهبر یبار در بحث چابک نیاول یبرا قیتحق نیخورند و در ا ینم

رهبر چابک  کیعتقد بودند که مچرا ؛نظر داشتند اتفاق میمفاه نای به هاخبرگان در مصاحبه .شدند

دانشگاه را  به سمت  ،ییگرا یو معنو اتیبر اخلاق دی، ضمن تأککند یم ینیآفر در دانشگاه ارزش
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 کی نیهمچن .شده باشد اخذ ماتیتصم یپاسخگو دیدهد. با یدانشگاه نسل سوم و چهارم سوق م

 طیدر شرا نیو همچن رییتغمتلاطم و پر طیعمل داشته باشد تا بتواند در مح یآزاد دیرهبر چابک با

 کیآورد که در  راهمف دیاسات یعمل را برا یآزاد نیو همچن ردیرا بگ میتصم نیبهتر ،یبحران

باور  نیمصاحبه بر اخبرگان مورد .آموزش پرداخته شود بدون تنش به پژوهش و علمی طیمح

عمل  یشتریب یپژوهش با آزادخصوص  هدر بحث آموزش و ب یدانشگاه دیاسات چهبودند که هر

آموزش  رمتمرکز که دولت همه امو یدانشگاه یهادر نظام حاصل خواهد شد. یبهتر جینتا ،کنند

 نهید و زمشویمحدود م یدانشگاه یدر رهبر تیو خلاق دیجد یها دهیکند، ا یم نییرا تع یعال

 یروهایو کمبود ن یدانشگاهرود که شاهد عدم رشد رهبران چابک  یم نیباز جیتدر به ییپاسخگو

و  ستقلالاست. ا نینو یها از الزامات آموزش عالعمل دانشگاه ی. استقلال و آزادمیشویخلاق م

 ،واقع. دراست یرهبران چابک دانشگاه ییو پاسخگو یریپذتیساز مسئول نهیزم ،عمل یآزاد

به دانشگاه ها واگذار کند که  یزیر و برنامه یتیریرا در حوزه مد اراتیاز اخت یبرخ دیدولت با

دو  ،یرساختا ی. در مقوله چابککندیم دایمفهوم پ اراتیاخت نیهم یقبال اعطادر ییپاسخگو

 یرهبر یشوندگان چابک که طبق نظر مصاحبه میکردن ساختار را دارروز و به یرپذیمفهوم انعطاف

 یامروز ریمتغ طیدانشگاه در مح یکه ساختار سازمان ابدییمعنا م یدر دانشگاه زمان یمنابع انسان

ساختار  دیبا رانیامروز، مد تحولو م ریمتغ طیروز شود. در مح به راتییمنعطف باشد و براساس تغ

عمل آورند که با  اده و اصلاحات لازم  را در آن بهد قیتطب یطیمح طیخود را با شرا یسازمان

چابک در دانشگاه،  یوجود رهبر( مطابقت دارد. 8611پور )( و طاهر8611) جییکردنا قیتحق

بتواند نسبت  یآموزش عال نکهیا یشود. برایم یو پژوهش یخدمات آموزش تیفیموجب بهبود ک

آموزش  تیهدا یبرا یمجرب در بحث رهبر نیاز متخصص دیبا ،به انتظارات جامعه پاسخگو باشد

  منجر زهیانگمتخصص و با یانسان یروین تیشدن دانشگاه و ترب به برند ،جهینته کند و دراستفاد یعال

 ازمندنی هادانشگاه ،بنابراین. شوندیشود و مسائل جامعه حل میپاسخ داده م طیمح یازهایو به ن

و  رییبرنامه تغ یهستند که دارا یآموزش عال تیریمتخصص و مجرب پست مد رانیرهبران و مد

 باشند. یتحول م
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 ضعف، و قوت نقاط شناسایی .ستهادر دانشگاه یموضوع مهم ،بهبود کیفیت ت،ینهادر

به  یابدستی و مطلوب وضع به رسیدن و موجود وضع بهبود برای تلاش و تهدیدها و هافرصت

 ریمس نیرا در ا فهیوظ نیتر مهم ،چابک رهبر که باشدمی هاوظایف دانشگاه نیتر هدف از مهم

 شیافزا تیفیاما ک ،داشته یادیرشد ز ینظر کماز یآموزش عال ریاخ هایدر سال .عهده داردرب

هستند که درجهت رفع مشکلات  یمتخصص یروهانی هادانشگاه یخروج .نداشته است یریچشمگ

را داشته باشند،  یآموزش عال تیهدا فهیوظ کرهبران چاب که یصورتدر ،دارندیم جامعه گام بر

 شوند. یم تیترب زهیمتخصص و باانگ یروهایو ن افتهی شیافزا یو پژوهش یخدمات آموزش تیفیک

 جادیا بخدمات موج تیفیمهم  است که بهبود ک اریبس یرقابت یدر فضا یبرند دانشگاه جادیا

دانشگاه توجه شود و بر  یها یخروج تیفیبه ک دیبا نیشود. همچن یم یبرند دانشگاه

ها  در دانشگاه یرهبر یچابک ،که بحث شدطور همان ت،ینهاد. درشو دیکردن دانش تأک یکاربرد

متخصص و  یانسان یروین تیشدن دانشگاه، ترب، برندیو پژوهش یخدمات آموزش تیفیبه بهبود ک

 .شودیممنجر و حل مسائل جامعه  زهیانگبا

و  یبا مقوله محور یفرد و یفرهنگ یچابک نیرابطه ب لیباعث تعد قیآنچه که در مدل تحق

طبق . است یجهان و یاسلامـ  یرانیا یهاگ و مؤلفهشود، فرهنیم امدهایبا پ یمقوله محور

و  ییجو کمال د،یجد اتیکسب تجرب یبرا یذهن یآمادگ جادیا ،شده انجام یهامصاحبه

 یدر فرهنگ جهان ییجو یو برتر فناوریبر  دیو تأک یاسلامـ  یرانیفرهنگ ا رد یمحور ارزش

 یرهبر یچابک نیو رابطه ب یمنابع انسان یرهبر یرا با چابک یو فرد یفرهنگ یچابک نیرابطه ب

 یازهایو پاسخ به ن زهیانگمتخصص و با یانسان یروین تی، تربرا با برندشدن دانشگاه یمنابع انسان

 تینبودن به وضع موجود و ذهن در جهان و قانع فناوری شرفتیرشد و پ .کندیم لیدجامعه تع

 یروین تیدانش و ترب دیتول یبرا یسازمان عنوان بهها را وجود دارد، دانشگاه که یاییجو یبرتر

 تیها جهت ساخت هو در دانشگاه نیهمچن . دهد یشدن سوق مدرجهت برند زهیانگمتخصص و با

 شود.  یم ییجو حاکم بر جامعه و کمال یها بر ارزش دیتأک یاسلامـ  یرانیفرهنگ ا اساسبرند بر

جهت تکمیل این موضوع در آینده  هاییبودن موضوع این تحقیق، پیشنهادیدجد به باتوجه
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پردازیم و سپس شدن این موضوع می لی برای اجراییک هایارائه خواهد شد که ابتدا به پیشنهاد

 های آتی ارائه خواهد شد. کاربردی برای پژوهش هایپیشنهاد

 كلی هایپیشنهاد
یشی در علمی فراهم شود و فضای آزاداند ئتاستقلال و آزادی عمل برای اعضای هی. 8

آفرین ایجاد  رهبری تحول. 6؛ رهبری مشارکتی و تفویضی ایجاد شود. 2 ؛دانشگاه توسعه یابد

اختصاص . 3 ؛ایجاد انگیزه برای امور پژوهشی. 1 ؛تکریم از اساتید و افزایش منزلت آنها. 1 ؛شود

                ؛هادانشگاهاری اختیارات به واگذ. 1 ؛ساختار سازمانی پویا دایجا. 8 ؛بودجه ویژه پژوهش

ایجاد . 89 ؛افزایش روحیه کارجمعی بین اساتید و حفظ منافع یکسان در انجام امور پژوهشی. 3

عدم تمرکز و ایجاد ساختار . 88 گروهی؛جهت ارتقای مدیریت مشارکتی و کار  هانظام پیشنهاد

 .منعطف و غیرمتمرکز
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 منابع
، در بهبود مستمر کیفیت آموزش عالی(، ارزیابی درونی دانشگاهی و کاربرد آن 8681) بازرگان، عباس

 .13ـ  13: 1و  6شماره  ریزی در آموزش عالی، فصلنامه پژوهش و برنامه

(، 8632) و مهرگان، محمدرضا دیحم ان،یمیپور، عباس؛ آقازاده، احمد؛ رح عباس ن؛یام ،یکراچ یباقر

 آموزش در علوم یراهبردها ۀدوماهنامها،  سازمان در دانشگاه یبکچا یها مؤلفه کاربست زانیم

 .68ـ  23:  8شماره  پزشکی،

فصلنامه ها،  دانشگاه تیرینوآورانه در مد یافتی: رهی(، چابک8638پور، عباس ) عباس و نیام ،یکراچ یباقر

 .88ـ  38: 8شماره  ،ینیآفر رزشو ا ینوآور یپژوهشـ  یعلم

فصلنامه آفرین و چابکی منابع انسانی،  (، بررسی رابطه رهبری تحول8631) بردبار، غلامرضا و تاجی، زهرا

 :8631، تابستان 2سال هفتم، شماره  )ع(، ع انسانی دانشگاه جامع امام حسینهای مدیریت مناب پژوهش

 .888ـ  816

 اجرای كیفیت فراگیر،ها و مؤسسات آموزش عالی شناخت و  مدیریت دانشگاه(، 8638تنعمی، محمدمهدی )

 تهران: سمت.

ی تعال یسازهارابطه توانمند (،8636)آرش  ن،یرضا و شاه دا،یهو ؛یعلدیس ادت،یس؛ یمرتض ،یدریح

پژوهشی ـ  فصلنامه علمی ،شهر اصفهان یدولت یها در دانشگاه یسازمان یچابک یها تیو قابل یسازمان

 .68ـ  28: 8 شماره رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،

(، بررسی تأثیر رفتار 8631) سحر ،مرامنیک و رضا امینی، علی ؛احمدی زهرانی، مریم ؛حسن زارعی متین،

 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسینفصلنامه پژوهشرهبری اخلاقی بر آوای کارکنان، 

 .839ـ  838 :8631زمستان  ،1 سال هفتم، شماره )ع(،

 .نگاه دانش :تهران ،مبانی مدیریت منابع انسانی (،8636) سیدجوادین ، سیدرضا

(، بررسی ساختار سازمانی مراکز تربیت معلم و 8611پور، سعید و شهبازی، زهرا ) رجایی ؛طاهرپور، فاطمه

 .819ـ  838: 69، شماره 1دوره  انداز مدیریت، چشمهای دولتی استان اصفهان،  دانشگاه

بررسی تأثیر سواد اطلاعاتی کارکنان بر (، 8631حسینی، سیداحمد ) و طبرسا، غلامعلی؛ شریفی، صدیقه

سال هشتم،  )ع(، های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین فصلنامه پژوهشچابکی سازمان، 

 .863ـ  886: 8631(، تابستان 21)شماره پیاپی  2شماره 
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ی به چابک یابیمطلوب دست یالگو ی، طراح(8638) نیام ،یکراچ یپور، عباس؛ آقازاده، احمد و باقر عباس

ـ  888: 33شماره  )بهبود و تحول(، تیریمطالعات مد یپژوهشـ  یفصلنامه علمها،  در دانشگاه یسازمان

288. 

 ، تهران: چاپخانه سپهر.البلاغه رجمه و شرح نهجت(، 8631) الاسلام اصفهانی، علینقی فیض

های موردنیاز برای موفقیت  (، مهارت8639) غلامحسین و عزیزی خالخیلی، طاهر زمانی، ؛پور، حمید قربانی

فصلنامه پژوهش مدیریت آموزش علمی،  ئتآموختگان کشاورزی از دیدگاه اعضای هی شغلی دانش

 .883ـ  821،  2، شماره 23دوره  كشاورزی،

بین عناصر  (، بررسی رابطه8611نی، حمیدرضا )قناتی، سوسن و یزدا ؛محمدمقیمی، سید ؛کردنائیج، اسدالله

: 6، شماره 8دوره  نشریه مدیریت دولتی،ساختار سازمانی و فرهنگ کارآفرینانه در دانشگاه تهران، 

 .861ـ  883

 مراقبت یها سازمان یدر چابک یکاو و متن یکاو دهگر دالیتحل یاربرد ابزارهاک (،8613)مهتاب  ،یکرم

 .28ـ  81: 69شماره  پژوهشی سلامت،ـ  فصلنامه علمیبهداشتی و درمانی، 

 .211ـ  211انتشارات ترمه، صفحات:  سازمان و مدیریت رویکردی پژوهشی، ،(8619مقیمی، محمد )

 سازمان یعوامل توانمندساز چابک یبند تیاولو(، 8631)محمد ریم ،یآذر، عادل و اسعد ؛یعلدیس ،ینقو

، 28دوره  ی،در آموزش عال یزیر فصلنامه پژوهش و برنامه زد،ی یها و مراکز آموزش عال در دانشگاه

 .18ـ  38 :8شماره 
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