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 چکیده
 این. استبوده  وپرورشآموزشچابکی نیروی انسانی در  رهبری اصیل بر ریتأثهدف مطالعه حاضر بررسی 

 وپرورشآموزشکارمندان » .شدانجام  همبستگی شیوه به که بود توصیفی هایپژوهش نوع از پژوهش

( کارمند از بین 19بدین منظور گروهی متشکل از ) جامعه آماری انتخاب و عنوانبه« شهرستان قوچان

ادراک  بررسی منظوربه. نمونه انتخاب شدند عنوانبهبه روش تصادفی ساده  وپرورشآموزشکارمندان اداره 

( و برای سنجش و ارزیابی چابکی نیروی 7110الیو و والومبا ) ی استانداردپرسشنامه، کارکنان از رهبری اصیل

( استفاده شد. روایی ابزارها به صوت صوری و محتوایی 9111ژانگ )انسانی از پرسشنامه استاندارد شریفی و 

( و برای 19/1از طریق آلفای کرونباخ محاسبه شد که به ترتیب برای پرسشنامه رهبری اصیل ) هاآنپایایی و 

رگرسیون چندگانه و ، ها از آزمون همبستگی( به دست آمد. جهت تحلیل داده91/1) یانسانی نیروی چابک

کارکنان در پردازش متوازن  جزبه لیاص یرهبر یهامؤلفه . نتایج نشان دادشداستفاده  tآزمون 

ین . همچننبوداست. در مورد چابکی نیروی انسانی تفاوت معنادار بوده بالاتر از جامعه  وپرورشآموزش

درصد باقیمانده ( 99و ) داشتندرا انسانی  یروینی چابکی بینپیش یدرصد توانای( 91) لیاصرهبری  هایمؤلفه

یکی متوازن )زیرمقیاس پردازش ، tاز آزمون  آمدهدستبهبا توجه به مقادیر . است بوده سایر عواملمربوط به 

معنادار  اثردرصد  (9سطح )در  چابکی نیروی انسانیزان بر می β =07/1با های رهبری اصیل( زیرمقیاساز 

 دار تعلیم و تربیت یک جامعه لازمعنوان سکانوپرورش بهابراین مسئولان و مدیران اداره آموزشبن. داشت

ام گ چابکی نیروی انسانیتا در جهت ارتقای  سبک رهبری اصیل را در عمل به کار گیرند هایمؤلفه است

 .بردارند
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   hamrahimian@yahoo.com.تهران، دانشگاه علامه طباطبائی، موزشی. دانشیار مدیریت آ9

7. تهران.، دانشگاه علامه طباطبائی، دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی m.badri@atu.ac.ir 

mailto:تهران.hamrahimian@yahoo.co
mailto:تهران.hamrahimian@yahoo.co
mailto:m.badri@atu.ac.ir


 

4 

 

 95 ، پاییز9شماره ، سومسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 مقدمه

ه داشتن را ملزم ب هاآن، کنند که تغییرات سریع آنهای کنونی در محیطی فعالیت میسازمان

ر توانند دچگونه می هاسازماناین شکل که  درواقعکند. پذیر میهای انطباقاستراتژی

چالش  رینتمهم عنوانبهموضوعی است که ، موفق شوند بینیپیشغیرقابلمحیطی پویا و 

، مجدد مهندسی، بهنگام تولید مثل راهکارهایی هرچندشود. دنیای امروز شناخته می

 ترینمحبوب سازمان از گشتن چابک اما، اندشده معرفی سازیشبکه و مجازی هایسازمان

که  است شده مهمی قابلیت به لچابکی نیروی انسانی تبدی، محیطی چنین است. در هاآن

 (.7110، 9راویچاندران)دارد  سازمان عملکرد بر بسیاری تأثیرات

با توجه به اینکه هر سازمانی به مسیر حرکت و دورنمای مشخص نیاز دارد و داشتن هدف 

، ای پایدارهبرای برخوردار شدن از موفقیت بنابراین، برای موفقیت کافی نیست تنهاییبه

باید سطحی از چابکی را در اعضای خود فراهم آورند تا بتوانند خود را با افزایش  هاسازمان

ی از ا. چابکی نیروی انسانی شامل مجموعهکنندسازگار ، سطح تغییر و پیچیدگی در محیط

ها است که باعث بقا و پیشرفت سازمان در محیط )که ویژگی اساسی ها و شایستگیتوانمندی

یکی  درواقع (.9899، سیماخوش) شود.ی و عدم اطمینان است( میآن وجود تغییرات دائم

بر  هانآتمرکز ، در دنیای متلاطم کنونی هاسازماناز بهترین و نوترین راه بقا و موفقیت 

چابکی نیروی انسانی توانایی احساس تغییرات محیطی کارکنان و است.  «چابکی»

، 8رابرتز و گراور؛ 7197، 7لئویانگ و ) تاس بینیپیشغیرقابلپاسخگویی سریع به تغییرات 

 برای توانا بودن عنوانبه بودن چابک .(7199، 9و تالن و پینسانئولت 7199، 9؛ ریمینه2012

تعریف  پذیریانعطاف از سطح معمول از فراتر وکارکسب فرآیندهای و وکارکسب تغییر

 به نسبت بودن هشیار نتیجه چابکی. (7111، 0ناگیپنو  7191، 7اوسترهوتاست )شده 

                                                           
1. Ravichandran 
2. Yang & Liu 
3. Roberts & Grover 
4 .Rimiene 
5. Tallon & pinsonneault 
6 .Oosterhout 
7 .Pan Nagi 
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 هم و داخلی محیط در هم (هاچالش و هافرصت )تشخیص جانبههمه یصورتبه، تغییرات

 7سلرز -کومر و هندرسونازنظر (. 7111، 9سورش و )برانزچیدل است خارجی محیط در

 ،رابطه گرا، عبارت است از روشی که بر کارکنان متمرکز است، روش چابک، (7119)

 ساختار سازمان( 7110) 8دواداسان یع و واکنشی است. به عقیده رامش وسر، پذیرانعطاف

کرده و  رابطه برقرار، توانندبا مدیر می راحتیبهاست که در آن کارکنان  ایگونهبهچابک 

 یکهیچ که است حدی به دگرگونی و تغییرات سرعتاز طرفی  .کننداحساس رضایتمندی 

 با مقابله کرد. جهتنمی را تغییراتی چنین بینیپیش قرن گذشته یک در حتی بشر افراد از

شود می احساس شدتبه رهبر نقش در افرادی به نیاز، مستمر تغییرات و نامطمئن محیط این

 (.9819، ناظم و پورشفیعی)

ز سایر است. نظامی که بیش ا ابتکار و نوآوری، دنیای رقابت بر سر خلاقیت، دنیای امروز

نظام است.  وپرورشآموزش، دارد مسئولیتورش خلاقیت و نوآوری در زمینه پر، هانظام

اجتماعی است و امروزه  یهانظامترین ترین و پیچیدهبه حق از بزرگ وپرورشآموزش

تغییر  .ودرفرهنگی و سیاسی هر جامعه به شمار می، اقتصادی، سنگ زیربنای توسعه اجتماعی

های متعدد آن در جهان کنونی و در و نقش هابا توجه به رسالت، و نوآوری در این نظام

(. در این 9897، صافیاست )امری حیاتی و ضروری ، جامعه ایران و رفع موانع این تغییر

نیروی انسانی ، و عدم اطمینان است تغییرپذیریکه عصر  در این دهه مخصوصاًهزاره و 

د ضمن توانه میحلی است کراه، های چابکی سازمانی استکه برگرفته از ضرورت چابک

شدید محیط واکنش سریعی را در برابر الزامات  راتییتغدر برابر  پذیریانعطافداشتن 

 ،معتقدند قبل از شروع چابکی در سازمان نظرانصاحبمحیطی در خود ایجاد کند. بسیاری از 

یا توسعه دهد. ضمن  کردههای ویژه در خود ایجاد ضرورت دارد که نیروی انسانی قابلیت

های لیتمسیر دستیابی به قاب، که لازم است با استفاده از برخی عوامل سازمانی و مدیریتیآن

 (.9811، یخسروگردد )تسهیل ، های چابکی نیروی انسانینیروی انسانی از طریق تواناسازی

 مؤثر شناسایی عوامل، است انسانی یسرمایه، سازمانی هر در سرمایه ترینمهم کهازآنجایی

                                                           
1. Braunscheidel, Suresh 
2. Qumer, Henderson-Sellers 
3. Ramesh & Devadasan 



 

2 

 

 95 ، پاییز9شماره ، سومسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 کندایفا  سازمان چابکی ایجاد در مهمی نقش تواندمی سازمان در انسانی نیروی چابکی بر

 اهمیت به، انسانی چابکی نیروی مطالعه در 7پلونکا .(7117، 9وی و استراثنهمینگ، برو)

 مستمر فرایند، به این دلیل که توجه به این عامل. است داشته ایتوجه ویژه انسانی عوامل

دهد. همچنین او می قرار موردحمایت عمل و تجربه، تئوری همراه به را و توسعه آموزش

، کارکنان مثل انتخاب، کندعامل انسانی مربوط می هرگونه اقدام مربوط به چابکی را به

توانا سازهای (. 9110، پلونکا) موقعبه آموزش ارائه، شتابنده یادگیری، جدید دانش کسب

سازمانی  ساختار، سازمانیفرهنگ، سبک رهبری ،اطلاعات فناوری انسانی را چابکی منابع

های چابکی قابلیت(. از طرفی 7197، 8آیوی و ماریجناند )توسعه برشمرده و و تحقیق

 و سریع واکنش، تغییرات شناسایی توانایی معنای به ؛9پاسخگویی نیروی انسانی را شامل

؛ 7(. شایستگی7119، 9و گاناسکاران و همکاران 7111، شریفی و ژنگآن )از  گیریبهره

 و مقاصد اهداف جهت در را هافعالیت وریکه بهره هاییتوانا از ایگسترده مجموعه

 توانایی از است عبارت ؛0پذیری(. انعطاف7111، شریفی و ژنگکند )می سازمان فراهم

اولیه  امکانات با همان مختلف مقاصد به نیل و متفاوت خدمات، پردازش محصولات

در  و عملیات وظایف انجام توانایی ؛1سرعت (7197، 9و ماریا لتیکا 7111، گشریفی و ژن)

 .دانندیم( 7117، 91لین و همکارانو  7111، شریفی و ژنگزمان )ترین زمان ممکن و کوتاه

پایه  دهد که باید چابکی نیروی انسانی برمرور منابع و ادبیات مربوط به چابکی نشان می

 نتیجه، چابکى درواقع. (7118، 99کروسیتو و یوسفباشد ) سازمانیفرهنگرهبری و یک 

سبک رهبری ، (. به دیگر کلام9818، شاکری و هوشیاست ) اثربخش رهبرى پیامد سبک و

                                                           
1. Breu, K. & Hemingway, C.J. & Strathern 
2. Plonka 
3. Yiwei & Marijn 
4. Responsiveness 
5. Gunasekaran et al 
6. Competency 
7. Flexibility 
8. María Leticia 
9. Speed 
10. Lin et al 
11. Crocitto & Youssef 
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(. 7199، 9تسنگ و لیندانند )چابکی نیروی انسانی می حمایتگرمناسب را پشتیبان و 

 به بخشیدن سرعت برایرا  رهبری اقدامات از ایمجموعه پژوهشگران دیگرعبارتبه

 میان این در(. 7191، 7داز و کوسنن) کنندسازمان پیشنهاد می تحول و چابکی، نوسازی

 در سعی ایویژه تلاش با داشته و سازمانی به رهبران را خود توجه هاسازمان این بیشتر

ججسل )دارد  سروکار تغییر ایجاد با رهبری چراکه دارند؛ سازمان در بنیادی تغییرات ایجاد

 عنوانبه، وپرورشآموزش خصوصبهو  یآموزش هاىسازمان(. 7118، 8و همکاران

 آخرین از باید، کنندمی فعالیت کشور امروز نسل تیو تربتعلیم  امر در که هایىسازمان

چابکى  و سرعتبه تا شوند مندبهره اطلاعاتى نوین هایفناوری روز و هایفناوری

، میان این والدین و جامعه باشند. در، آموزاندانش یعنى خود مشتریان نیازهاى پاسخگوى

 منطقة به زمینه این در شده روزبه و نیازهاى تجربیات انتقال در آموزشى رهبران نقش

شاکری است ) حیاتى و برجسته، تحقیقى و سازنده هاىطرح و ارائه پیشنهادها نیز و آموزشى

صحیح  هدایت برای را جدیدی هایرتمها باید رهبران(. 9818، الساداتو هوشی

 جدید الگوهای کنند. در هدایت درستیبه را هاسازمان باشند قادر تا فراگیرند وکارکسب

، 9وان دایرندنکشود )احساس می بخشالهام و فرهمند رهبران به بیشتری نیاز، وکارکسب

 مورد در ناگونگو هایمدل و هادیدگاه که دهدمی نشان قبلی تحقیقات ماحصل( 7191

 رهبری مناسب هایسبک اتخاذ با هاسازمان مدیران اساس این بر دارد. وجود رهبری

، امیدینمایند ) فراهم سازمان در کار انجام جهت را مناسبی و مطلوب وضعیت توانندمی

 طورهبکننده و برانگیزاننده یک عامل تسهیل عنوانبهسبک رهبری  (9891، زارع و صفری

ه چه گذارد. اما اینکوری کارکنان اثر میوری سازمان و بهرهبر بهره میرمستقیغ مستقیم و

ه نزدیک است ک سؤالیاثر دارد  هاسازمانسبک مدیریتی در ایجاد انگیزش و بهبود عملکرد 

، انیپور سلطاست )به یک قرن پژوهش در عرصه رهبری به دنبال یافتن پاسخ آن بوده 

ناختی شی و به کار گرفتن ظرفیت روانبخشالهامجدید که برای های تئوری ازجمله(. 9890

                                                           
1. Tseng & Lin 
2. Doz & Kosonen 
3. Geijsel & et al 
4. Van Dierendonck 
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اشاره کرد. نظریه رهبری اصیل  9توان به تئوری رهبری اصیلمی، شده استکارکنان مطرح 

 شده استهای اخیر مطرح ترین رویکرد رهبری است که در سالجدیدترین و کامل

رهبری  یهاوهیش عنوانبه رورشوپآموزشرهبری اصیل در (. 9890، یمؤمنفرد و دانایی)

یل شود. رهبری اصتعریف می، اخلاقی و سواد اخلاقی در رفتارهای مرتبط با رهبران مدرسه

قیقتی که ح عنوانبهگیری دیگران بوده و معمولاً ی دانش شخصی و حساسیت به جهتیجهنت

( رهبری اصیل 1197) 7باو و میموالو، گراندر، شود. آوولیویک فرد است تلقی می موردقبول

ود را باورهای خ، دانند که چه کسی هستنداین رهبران می»اند: کردهتشریح  بدین گونهرا 

و در همین  دارندبرمیو باورها گام  هاارزشدهند و بر اساس آن شناسند و بدان ارزش میمی

را و اج منظوربهها اولین تلاش. «اندبسیار شفاف و واضح با دیگران در تعامل، حین

 رهبری است: گونهاینهای خاص رهبری اصیل نیازمند توضیح ویژگی کارگیریبه

 درک به و است اصیل رهبری مهم سنگ بنای و عنصر ترینمهم خودآگاهی: 8خودآگاهی

دیددماس دارد ) اشاره شخص پیرامون دنیای با ارتباط چگونگی و فردی و ضعف قوت نقاط

، هاارزش، درونی یعنی باورها ازلحاظن اصیل هم (. به عبارتی رهبرا7197، 9و چانگ

بیرونی به انعکاس تصویر خود و آنچه دیگران از  ازلحاظ( و هم 7118، 9کرنیساعتقادات )

: 7پردازش متعادل (.7191، والومبا و همکارانشناسند )خود را می، انددرک کرده رهبرانشان

معنا که رهبران اصیل قبل از هرگونه  . به ایناست متعادل پردازش، اصیل رهبری جزء دومین

 هادیدگاه از که اطلاعات مربوط بپردازند. رهبرانی تمامی وتحلیلتجزیه ای بهگیریتصمیم

 جستجوی برای فعال حالتی، پیداست آن نام از که طورهمان و آگاه دیگران نظرات و

ندارند مثل  هاآنبه دیگرانی که هیچ دینی نسب  نظرات به با توجه مؤثر و مفید هایایده

 ویژگی از اینکه دلیل به اصیل افراد(. 9819، سیدنقوی و کاههاست )، همکاران غیر وابسته

، منفی چه و مثبت چه، اطلاعات پردازش در، برخوردارند اطلاعات نشدة پردازش تحریف

                                                           
1. authentic leadership 
2. Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, and May 
3. self awareness 
4. Diddams & Chang 
5. Kernis 
6. balanced processing 
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 و کنندنمی منحرف خاصی وسویسمت به را فرایند این و کنندتصرفی نمی و دخل هیچ

: این بعد 9های درونی اخلاقجنبه (.7118، کرنیسکنند )عمل می شفاف و صادقانه لاًکام

 فشارهای بر مبتنی آنکه از بیشتر که دارد رفتارهایی اشاره رهبری اصیل به دهندهتشکیل

 اخلاقی معیارهای و هاارزش وسیلهبه، جامعه باشد و سازمان، همکاران ازجمله بیرونی

: این 8شفافیت در روابط (.7197، 7پترسون و همکارانشود )می ایتهد فرد در شده درونی

 با، رفتارها قبیل این که است دیگران خود به اصالت بیان و ارائه، حقیقت بعد در

 متقابل اعتماد، حقیقی و احساسات افکار بیان و اطلاعات گذاریاشتراک به و آشکارسازی

 مثبت اجتماعی تعاملات هبران اصیل با داشتنر. (7199، 9نیدر و کریشمبخشد )می بهبود را

 بیشتری اشتیاق با را خود کار که انگیزانندبرمی هاآن درون را حس این، پیروان نسب به

 (.7119، 9مورگسن و نهرگنگ، الیزدهند ) انجام

 و توجه کارکنان دامنه گسترش موجب توانداشتیاق رهبران اصیل می مثبت احساس 

 و ارتقای باعث بالقوه طوربه درنهایت و هستند ناشناخته که هنوز شناخت مواردی دامنه

 برقراری با اصیل (. رهبری7119، 7رایت و کروپانزانوگردد ) خلاقانه هایفعالیت بهبود

 در را خود اشتباهات و ضعف نقاط حتی و هاگیریتصمیم، هاارزش، باز و مثبت روابط

 حس ایجاد همچون مثبتی پیامدهای جباتمو و دهدمی قرار همگان نظر و دید معرض

و  اثربخشی و غیرمتعارف حتی و جدید و نو هایایده ارائه در بیان آزادی، متقابل اعتماد

رهبران اصیل (. 7191، 0آولیو و لوتانز، نورمنداشت ) خواهد دنبال به را چابکی سازمان

دارند.  یودآگاهخو رفتار  اند و از چگونگی افکارهیافتدست یخودشناسافرادی هستند که به 

 (.7199، 9گاردنر و همکاراندارند )منعطف و شخصیتی بسیار اخلاقی ، بسیار امیدوار هاآن

 مهم قابلیت چهار (9111ژانگ ) و شریفی، چابکی زمینة در پژوهش ترینمهم در

                                                           
1. internalized moral perspectives 
2. Peterson et al 
3. relational transparenty 
4. Neider & Schriesheim 
5. Ilies, Morgeson, & Nahrgang 
6. right, T. A. & Cropanzano 
7. Norman, Avolio & Luthans 
8. Gardner & et al 
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 و شناسایی را سرعت و پذیریانعطاف، شایستگی، پاسخگویی یعنی ای چابک؛هسازمان

 یهوشکردند. شاکری و  معرفی را قابلیت چهار این طریق از به چابکی یابیستد روش

نقش مدیران و رهبران آموزشی را در خصوص انتقال تجربیات و در پژوهشی ، (9818)

 پیامد و نتیجه چابکىروز به مناطق آموزشی مهم دانستند و بر این باور بودند که اطلاعات به

 هاىسازمان چابکى اطلاعات بر فناورى تأثیربررسی  است. همچنین در اثربخش رهبرى

 یاقربعناصر ایجاد چابکی دانستند.  ترینمهمیکی از  عنوانبهفناوری اطلاعات را ، آموزشى

 مدیریت در نوآورانه رهیافتی چابکی؛»، در پژوهشی با عنوان، (9819پور )و عباس یکراچ

عبارت  هادانشگاه در سازمانی چابکی هایفهمؤل که یافتنددست به این نتایج ، «هادانشگاه

، چابکی موانع، چابکی هایکنندهتسهیل، چابکی هایقابلیت، چابکی هایاز: محرک است

 دهندگانپاسخ نمرات میانگین که دهدمی کمی نشان هاییافته چابکی. همچنین پیامدهای

 هاتمام مؤلفه در و بوده رکمت میانگین از موجود وضعیت در هامؤلفه تمام کاربست مورد در

 سبکی، اصیل رهبری»عنوان در پژوهشی با ، (9817نژاد )پیران .است معنادار تفاوت دارای

 با بعد مرتبط چهار میان ازکه  افتیدستبه این نتایج  «هادانشگاه مدیریت در ضروری

دازش پر و خودآگاهی، اصیل رفتار، روابط در ترتیب: شفافیت به، اصیل رهبری مفهوم

و  راهکارها، پژوهش انتهای در .برخوردارند بیشتری اهمیت از، اطلاعات متعادل

و  مدیریت در ضروری سبکی عنوانبه اصیل رهبری ترویج و توسعه برای پیشنهادهایی

 ارائه چابکی برای کامل چارچوبی، (7191) 9ورلی و لالر است شده ارائه هادانشگاه رهبری

 داد نشان این مطالعه نتایج کردند. استفاده هاسازمان قابلیت صتشخی برای آن از و کردند

 به ثابت از وضعیتی گذر احتمال زیرا است؛ برانگیزچالش چابک سازمان به شدنلیتبد

 است طراحی سازمان پویای قابلیت چابکی، این بر است. علاوه دشوار بسیار دیگر وضعیت

 عملکرد و احساس کند خارجی منابع از هم و داخلی منابع از هم را تغییر به نیاز تواندمی که

بررسی »در پژوهشی با عنوان ، (9819بردبار )کند. تاجی و  حفظ را خود متوسط حد بالای

 به کمکه ک یافتنددست به این نتایج  «آفرین و چابکی منابع انسانیی رهبری تحولرابطه

                                                           
1.Worley & Lawler 
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 و از برد بالا را هاسازمان نیانسا استعدادهای توانمی بهتر، آفرینتحول رهبری سبک

 سازمانی دورنمای و هاهدف تحقق سمتبه  حرکت در هاآن یفزاینده انرژی و هاظرفیت

و  دییتأآفرین و چابکی سازمانی را رابطه بین رهبری تحول هاآنهمچنین  .بهره گرفت

 .دهد افزایش را انسانی نیروی چابکی تواندمی آفرینگزارش کردند که رهبری تحول

 بر اطلاعات فناوری کاربرد یرتأث بررسی»عنوان در پژوهش خود با ، (9819) یدیجاو

به این  «فارس وپرورشآموزش کل اداره در کار نیروی چابکی و سازمانی چابکی

 نیروی چابکی هم و سازمانی چابکی بر هم فناوری اطلاعات کاربردکه  یافتدستنتیجه 

بررسی »عنوان در پژوهشی با ، (9818) ینیحسحسنی و ، سنیحقوی دارد.  و مثبت ریتأثکار 

رابطه  «شهرستان شاهرود وپرورشآموزشکارکنان  یمیت کاررابطه بین چابکی سازمان و 

، (9817) یجانیفارس کردند. دییتأ وپرورشآموزشبین چابکی سازمانی و کار تیمی کارکنان 

در  سازمانی چابکی بر اثرگذار یهامؤلفه شناسایی و تبیین»عنوان در مطالعه خود با 

 جایگاه ،های آموزشی و پژوهشیدر حوزه، بر این نکته که چابکی تأکیدضمن  «هادانشگاه

 هایبخش در گسترده اختیارات تفویض، عملکرد دارد ارتقاء و رشد برای را مطلوبی

قلمداد عواملی  مختلف را یکی از هایدر بخش سازمانی ساختار تعدیل همراه به مختلف

همکاران رگو و  .کند ایفاء تواندیم نقش بسزایی چابکی به سازمان دستیابی در که کرد

یل هدایت و رهبران اص وسیلهبهکارکنانی که  افتندی دستدر پژوهشی به این نتایج ، (7197)

 ه عبارتینوآورتر و ب، ترشناختی بالاتری که دارند خلاقشوند به دلیل سرمایه روانرهبری می

به نقل از میرمحمدی ، (7111همکاران )( و اسمیت و 7119همکاران )یامارینو و  ترند.چابک

بررسی ارتباط میان رهبری اصیل و سرمایه »عنوان با  های خوددر پژوهش، (9818) انیمیرحو 

تی را تحت شناخهای روانکه رهبری اصیل قابلیت یافتنددست به این نتایج  «یشناختروان

، (7199) یشجاع( به نقل از 7191) 9میلر را افزایش دهد. هاآنتواند دهد و میار میقر ریتأث

چابکی خدمات: یک عنصر حیاتی از استراتژی خدمات در یک »عنوان ی با پژوهشدر 

نشان داد که تعهد مدیریت به کیفیت خدمات باعث  «کایآمردانشگاه بزرگ دولتی در 

                                                           
1. Miller 
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کنند که  درک گونهایننان داشته باشند و کارکنان شود که مدیریت برخوردی با کارکمی

مدیریت به دنبال شناسایی توانمندسازی و آموزش کارکنان چابک است و این ادراک باعث 

ارزیابی »( در پژوهشی با عنوان 7119وان )هپ و مستقیم بر چابکی خدمات است.  ریتأث

 استراتژی چهار از طریق ابکچ انسانی نیرویبه این نتیجه رسیدند که  «کارچابکی نیروی 

 سازی چابک به منجر و هستند اثرگذار سازمان در تنوع و ایجاد زمانی، کیفی، ایهزینه

 چابک توانندمی متقابل یا چند تخصصی آموزش طریق از شود همچنین کارکنانمی سازمان

پژوهشی  در، (7199آلگاما ) رسانند. یاری مناسب عملکرد به دستیابی در را سازمان و شده

که  افتیدستبا عنوان ایجاد یک محیط برای یادگیری و چابکی سازمانی به این نتایج 

توانند می هاآنتوانند محیطی برای یادگیری سازمانی و نیروی کار ایجاد کنند. رهبران می

ای هبرای این هدف و بهبود عملکرد چابکی سازمانی را شناسایی و ارتقا دهند. و ویژگی

های کار فرآیندها و نظام، دانش و آگاهی از محیط، ن چابک را شامل رهبرییک سازما

گیری چابکی ارائه مدلی جهت اندازه»عنوان ی تحت پژوهشدر ، (9899) مایسخوشداند می

ی جهت که هر سازمان یافتدستبه این نتایج  «یفازهای تولیدی با استفاده از منطق سازمان

( و یک پذیریگویی و انعطافک باید دو توانمندی )پاسخبه یک سازمان چاب شدنتبدیل

عنوان در پژوهشی با ، (9819کاهه )سیدنقوی و سازی سریع( داشته باشد. نمونه) یستگیشا

دست ایج به این نت «کارکناننقش رهبری اصیل در بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به کار »

 کار به اشتیاق و خلاق با عملکرد اریمعناد و مثبت ارتباط دارای اصیل رهبریکه  یافتند

ی رهبری اصیل با در پژوهشی با عنوان رابطه، (7198) 9کرنی و همکاران .است کارکنان

بت که رهبری اصیل با خلاقیت کارکنان رابطه مث یافتدستخلاقیت و نوآوری به این نتیجه 

 ریتأث»ی با عنوان پژوهش ( در7198) 7و معناداری را دارد. همچنین موسلدینی و همکاران

ر نوآوری ب معناداری ریتأثاشاره کردند که رهبری اصیل  «تیخلاقرهبری اصیل بر نوآوری و 

در پژوهشی با عنوان رهبری اصیل و ، (7119همکاران )و  8و خلاقیت کارکنان دارد. رموز

های درونی روابط شفاف و جنبه، پردازش متوازن، خودآگاهی ایمؤلفهرفاه؛ مدل چهار 
                                                           

1. Černe   & et al 
2. Muceldili & et al 
3. Remus 
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عادت و س، د و بر این باور بودند که رهبری اصیل منجر به شایستگیکردناخلاق را مطرح 

 شود.رفاه افراد می درنتیجهشادی و 

ت بازخور دادن به پیشرف، موردنیازتوانند از طریق ایجاد خلاقیت می، رهبران با اصالت

و  ارکنان را حمایتخلاقیت ک، گراشناختی مثبتهای رواناهداف خلاقانه و بهبود سرمایه

 از های مختلفیسبک تاکنون اگرچه (.7198، توران و اردیل، دیلیماشلدهند )افزایش 

 اام، شدهانجامنوآوری و چابکی نیروی انسانی ، آن بر خلاقیت ریتأث حوزه در رهبری

خلاقیت و  بهبود جهت رهبری الگوی یک عنوانبه رهبری اصیل روی کمی مطالعات

شناسایی و درک (. 9819، سیدنقوی و کاههاست ) پذیرفته صورت سانینیروی ان چابکی

بهتر ارتباط بین رهبری اصیل و چابکی نیروی انسانی اهمیت و ضرورت روزافزونی دارد. 

میزان  ،رفتار کارکنان، باورند که رهبری اصیل با نگرش کارکنان بر این پژوهشگران

، 9توران و اردیل، دیلیماشلدارند )باط عملکرد سازمان ارت درنهایتخلاقیت و ، مشارکت

شوند به دلیل سرمایه رهبران اصیل هدایت و رهبری می وسیلهبه(. کارکنانی که 7198

، سوسا ،رگوترند )نوآورتر و به عبارتی چابک، ترشناختی بالاتری که دارند خلاقروان

اند متولیان امور آموزشی تورسد نتایج این پژوهش میبه نظر می(. 7197، 7مارکیوز و کیونها

ری مناسب تا با ایجاد بست کندو پرورشی کشور را نسبت به وضعیت نیروهای اداری خود آگاه 

. اهمیت این مسئله به لحاظ کندو مطلوب موجبات ارتقاء فرهنگ کار در کشور را فراهم 

ارد د وظیفه تربیت و پرورش نیروی متخصص آینده کشور را به عهده وپرورشآموزشاینکه 

 شوند:زیر بیان می صورتبهپژوهش  سؤالات فرضیه و درنهایتشود. می دوچندان

 .مثبت و معناداری دارد ریتأثفرضیه اصلی: رهبری اصیل بر چابکی نیروی انسانی 

 در زیر بیان شده است: پژوهش هایسؤال

 چگونه است؟ وپرورشآموزشوضعیت رهبری اصیل در سازمان اول:  سؤال

 چگونه است؟ وپرورشآموزشوضعیت چابکی کارکنان  دوم: سؤال

                                                           
1. Müceldili, Turan & Erdil 
2. Rego, Sousa, Marques & Cunha 
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کی بهتری برای چاب بینی کنندهپیشرهبری اصیل  هایمؤلفهاز  یککدامسوم:  سؤال

 نیروی انسانی است؟

 روش پژوهش

جامعه آماری این  یک پژوهش همبستگی است.، هاداده گردآوری نحوه ازلحاظ تحقیق این

. استنفر  999به تعداد  شهرستان قوچان وپرورشموزشآکارمندان اداره پژوهش شامل کلیه 

دام به اق، از نمونه به جامعه بود یافتهتعمیمبا توجه به اینکه هدف ما استنباط آماری و 

نمونه  مورگان حجم-تصادفی ساده شد. با استفاده از جدول کرجسی صورتبهگیری نمونه

 گرفته نظر در تربزرگ نمونه حجم، هاآزمودنی احتمالی افت به توجه بانفر تعیین شد.  17

درست و کامل  صورتبهپرسشنامه  19در ادامه تعداد پرسشنامه توزیع و  911شد و تعداد 

است.  شده استفاده ی استانداردپرسشنامه دو از تحقیق اهداف به دستیابی دریافت شد. برای

رهبری اصیل  سؤالی 99 یاز پرسشنامه، برای سنجش سطح ادراک کارکنان از رهبری اصیل

 بسیار زیاد تا از بسیار کم لیکرت ارزشی پنج مقیاس که با، (7110همکاران )آلیو و 

گویه شامل شفافیت در  99بعد و  9مزبور داری  استفاده شد. پرسشنامه، شودگیری میاندازه

ن پردازش متواز، (9تا  9 )سؤالات یدرونبعد استدلال اخلاقی ، (9تا  9 سؤالات) روابط

( است. همچنین پرسشنامه چابکی نیروی 99تا  99 )سؤالات یخودآگاه( و 91و  1 سؤالات)

 شرح زیر به مختلف هایگویه که بود سؤال 99 حاوی( 9111ژانگ )انسانی شریفی و 

( 1تا  9) سؤالات، گوییپاسخ (8تا  9) سؤالاتکردند.  گیریاندازه را گوناگون هایمؤلفه

سرعت  مؤلفه 99و  98 سؤالاتو  پذیریانعطاف( 97 تا 91ت )سؤالا، شایستگی مؤلفه

 گیری کردند.اندازه

در  فادهمورداستهای علیرغم آنکه پرسشنامه، هاپرسشنامه سؤالاتسنجش روایی  منظوربه

پردازان شهیری تدوین گردیده و همچنین در بسیاری و نظریه پژوهشگرانتوسط  پژوهشاین 

 ایران وپرورشآموزش با مطابق پرسشنامه دو هر، شده استبکار گرفته  هایپژوهشاز 

 نظرانصاحب، رشته نیا دیاسات دییتأ به هاآن و محتوایی صوری روایی و شد سازیبومی
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شهرستان رسید و از اعتبار لازم  وپرورشآموزشدانشگاهی و همچنین کارشناسان اداره 

 .برخوردار است

 81 تعداد منظور همین به و استفاده کرونباخ فایآل روش از سؤالات پایایی تعیین برای

 پرسشنامه پایایی ضریب که شد آوریجمعو  توزیع آماری جامعه اعضای میان در پرسشنامه

 گردید برآورد 91/1 یانسانچابکی نیروی  متغیر برای و 19/1 لیاصمتغیر رهبری  برای

 های پژوهشیافته

ها گزارش شده های حاصل از تحلیل دادههپژوهش یافت سؤالاتبر مبنای ، در جدول زیر

 است.

 شناختیبه تفکیک متغیرهای جمعیت موردمطالعه. توزیع فراوانی نمونه 1جدول 

 درصد فراوانی شاخص آماری متغیر

 جنسیت
 9/79 99 مرد

 1/89 80 زن

 سن

 7/99 99 سال 81تا  71

 9/99 98 سال 89تا  89

 7/97 97 سال 91تا  87

 71 91 لابا به 99

 تأهلوضعیت 
 9/79 70 مجرد

 7/09 79 متأهل

 مدرک

 9/01 97 دیپلمفوق

 9/97 70 لیسانس

 7/97 97 لیسانسفوق

( را نیز زنان نفر 80) %1/89نفر( از نمونه آماری را مردان و  99) %9/79، 9جدول مطابق 

 %9/99با  سال 89تا  89سن ی افراد با برا یفراوان نیشتریب. همچنین انددادهبه خود اختصاص 

 ( است.نفر 99) %7/99سال با  81تا  71سن ی افراد با برا یفراوان نیو کمتر نفر( 98)
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش. یافته2جدول 

 شاخص آماری

 مقیاس
 Z sig اسمیرنف میانگین انحراف از معیار تعداد

 11/1 79/9 (97/7)99/97 19 شفافیت در روابط

 91/1 91/1 (70/7)90/98 19 ل اخلاقیاستدلا

 11/1 79/9 (87/8)91/98 19 خودآگاهی

 99/1 17/9 (97/9)79/7 19 پردازش متوازن

 99/1 99/1 (77/99)79/98 19 چابکی نیروی انسانی

های تمام متغیرها نرمال است داده، معناداری هرکدام و سطح اسمیرنفبا توجه به آماره 

 های پارامتریک استفاده کرد.توان از آزمونمتغیرها میو برای آزمون هریک از 

، وپرورشآموزشرهبری اصیل و چابکی نیروی انسانی  هایمؤلفهبرای شناسایی وضعیت 

برای بررسی معنادار بودن تفاوت نمونه پژوهش با میانگین طیف در هر یک از متغیرها از 

 ای استفاده شدتک نمونه t یهاآزمون

 چابکی نیروی انسانیو  لیاص یرهبر یهامؤلفهمیانگین نمونه با جامعه در  مقایسه .3جدول 

 شاخص آماری

 متغیرها
 میانگین نمونه

میانگین 

 جامعه

تفاوت 

 هامیانگین
 سطح معناداری درجات آزادی tمقدار 

 119/1 19 17/7 99/1 97 99/97 شفافیت در روابط

 119/1 19 19/8 90/9 97 90/98 استدلال اخلاقی

 119/1 19 19/8 91/9 97 91/98 خودآگاهی

 99/1 19 78/9 79/1 7 79/7 پردازش متوازن

 77/1 19 99/9 79/9 97 79/98 چابکی نیروی انسانی

 جزهبهای رهبری اصیل دهد بین میانگین مؤلفهگونه که نتایج جدول نشان میهمان

ا متفاوت است. همچنین ببا میانگین جامعه  وپرورشآموزش در کارکنان، پردازش متوازن

در پردازش متوازن  جزبه لیاص یرهبر یهامؤلفهتوان گفت می tمثبت توجه به مقادیر 

بالاتر از جامعه است. در مورد چابکی نیروی انسانی نیز تفاوت  وپرورشآموزشکارکنان 

 معناداری مشاهده نشد.
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اند نقش توری اصیل میهای رهبزیرمقیاساز  یککدامبررسی این فرضیه که  منظوربه 

بینی چابکی نیروی انسانی ایفا کند از روش رگرسیون خطی چندگانه استفاده در پیش مؤثری

، مال بودننر) یریمتغهای اصلی تحلیل رگرسیون چند برقراری مفروضه ییدتأپس از  شد.

فت رمدل مورد آزمون قرار گ، بین و استقلال خطاها(بین متغیرهای پیش هم خطیعدم وجود 

 شده است. ارائه 8که نتایج آن در جدول 

 وهشبین پژهای پیشچابکی نیروی انسانی از طریق مقیاسبینی رگرسیون پیش لیتحل .4جدول 

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F R 2R adj

2R sig 

 119/1 91/1 99/1 09/1 19/78 97/9970 9 79/9199 رگرسیون

      10/79 11 79/9997 باقیمانده

       19 88/99999 کل

شده است و  19/1شود سطح معناداری کمتر از مشاهده می 9گونه که در جدول همان

 adjدار بودن مدل رگرسیون دارد. شاخصنشان از معنی
2R « ضریب تعیین چندگانه

ابکی ی چبینپیش یدرصد توانای 91 لیاصرهبری  هایمؤلفهدهد که نشان می« شدهاصلاح

 .را دارند نیروی انسانی

معنادار  ریأثتبررسی اینکه کدام متغیر یا متغیرها  منظوربهبا توجه به معنادار بودن کل مدل 

 شود.استفاده می tدر مدل دارند از آزمون 

 در معادله رگرسیون واردشدهغیراستاندارد و آماره تی متغیرهای ، ضرایب استاندارد -5جدول 

 نیبشیپ متغیر
 ایب رگرسیونضر

t آماره sig سطح معناداری 
 استانداردشده استاندارد نشده

 19/1 119/1 99/8  79/90 مقدار ثابت

 19/1 97/1 99/9 79/1 90/9 شفافیت در روابط

 19/1 99/1 98/1 90/1 70/1 استدلال اخلاقی

 19/1 11/1 19/1 19/1 19/1 خودآگاهی

 19/1 119/1 01/9 07/1 10/9 پردازش متوازن
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 اسیرمقیز، tاز آزمون  آمدهدستبهدهد با توجه به مقادیر نشان می 9نتایج جدول 

معنادار  ریتأثدرصد  9در سطح  چابکی نیروی انسانیبر میزان ، β= 07/1با  پردازش متوازن

 میزان، اسیرمقیز این افزایش با که است این دهندهنشان درواقع ضرایب بودن مثبت. دارند

 .یابدیروی انسانی نیز افزایش میچابکی ن

 گیریبحث و نتیجه

نیروی انسانی را مطالعه کرده است. برای  چابکی در اصیل رهبری نقش حاضر پژوهش

 tکارکنان از رهبری اصیل و چابکی نیروی انسانی از آزمون  ادراکشناسایی میزان 

شود باط میاستن موردمطالعهه از نمون آمدهدستبهاستفاده شد. با توجه به نتایج  یانقالهتک

در  ،پردازش متوازن جزبههای رهبری اصیل بین میانگین مؤلفه شدهمشاهدهکه تفاوت 

ت که توان گفبا میانگین جامعه متفاوت است. به عبارتی می وپرورشآموزش کارکنان

یف طبالاتر از  وپرورشآموزشکارکنان در پردازش متوازن  جزبه لیاص یرهبر یهامؤلفه

 بعد توسط رتبه ترینپایین کسب. نیستاست. در مورد چابکی نیروی انسانی تفاوت معنادار 

 نژادبا نتایج پژوهش پیران، پژوهش در این کنندگانبین شرکت در اطلاعات متعادل پردازش

 رهبری اصیل بر چابکی نیروی انسانی از رگرسیون ریتأث( همخوانی دارد. برای بررسی 9817)

ی بینپیش یدرصد توانای 91 لیاصرهبری  هایمؤلفهنتایج آن نشان داد  استفاده شد؛ چندگانه

همچنین  .است سایر عواملدرصد باقیمانده مربوط به  99را دارند و  چابکی نیروی انسانی

 ریتأثدرصد  9در سطح  چابکی نیروی انسانیبر میزان ، β= 07/1با  پردازش متوازن زیرمقیاس

 این افزایش با که است این دهندهنشان درواقع ضرایب بودن مثبت. (>p 19/1دارند )معنادار 

 اصیل رهبری. بر این اساس یابدچابکی نیروی انسانی نیز افزایش می میزان، زیرمقیاس

 مدیران رهبری سبک هر چه یعنی شود؛ منجر نیروی انسانی چابکی افزایش به تواندمی

نیز  وپرورشآموزش کارکنان چابکی، باشد رتنزدیک اصیل رهبری به وپرورشآموزش

 هر در اگر که گفت توانپژوهش می نتایج بر اساس، کلیطوربهیافت.  خواهد افزایش

 و جدید هایایده یارائه به تمایل بیشتر سازمان، باشد داشته وجود اصیل رهبری سازمانی
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 تریچابک انکارکن و درنتیجه رفت پیش خواهد نوآوری سمت به و داشت خواهد بکر

 داشت. خواهد

رهبران اصیل با استفاده از فرایند خودآگاهی موجب افزایش استقلال افراد زیردست خود 

شود. همچنین با دادن شوند که این خود موجب افزایش رفتارهای خلاقانه میمی

ادن ررسمی و دهای غیی شیوهارائه، شفافیت در روابط با زیردستان، به کارکنان نفساعتمادبه

رگو و ) هاآنپذیری در های جدید و انعطافبازخورد به کارکنان موجب خلق ایده

( و به عبارتی سرعت در کارها و تلقین روحیه پاسخگویی که از ابعاد چابکی 7199، همکاران

 رویکرد تقویت در بارزی نقش، اصیل رهبران همچنینشود. می هاآندر ، سازمانی است

 ازجمله، اخلاقی کردار و رفتار داشتن و اخلاقیات زیرا ارند؛د هاسازمان در اخلاقی

 بیشتر توجه باعث عامل همین که (.7119، 9اسپارواست ) اصیل رهبران اساسی هایویژگی

 بدون چابکیشود می هاسازمان در اخلاقی تقویت رویکرد و اخلاقیات به سازمان افراد

 توانمی خلاصه طوربه نیست پذیرمکانا کارکنان هایمهارت و دانش از استفاده و کمک

 روحیه و باشند: توانایی مجهز های زیرقابلیت به بایستی وپرورشآموزش کارکنان گفت که

 گیریتوانایی تصمیم و پذیرانطباق، ناآشنا و جدید مسائل حل توانایی، گروهی و تیمی کار

 و روحیه، ایرشتهمیان و ایوظیفه میان ارتباطی و هایمهارت، قطعیت عدم و ابهام در

 کار توانایی، تفکر انتقادی مهارت، العمرمادام یادگیری ظرفیت، کارآفرینی تغییر و فرهنگ

 .جدید تکنولوژی و هادهیا و تغییر پذیرش، توانایی نوآوری، محور آینده، یافهیوظ میان

 انعطافلقاب یک روش به سریعاً را خود مختلف منابع بتواند بایستی وپرورشآموزش

 بتواند تجهیزات کند؛ باید جابجا مشتری تغییر در حال دائم و گوناگون نیازهای به پاسخ در

مختلف  هایکند؛ بخش ساختار تجدید مشتری سریعاً نیازهای با هماهنگی جهت در را خود

 را درست کار و متوقف را کندنمی کار درست ظاهراً آنچه بتوانند سرعتبه بایستی آن

 .کنند آغاز سریعاً

                                                           
1. Sparrowe 
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عوامل  ترینمهم زمره در یپژوهش و آموزشی فرآیندهای با هافناوری سازیهمسان

 نظر به خصوص همین رود. درمی شمار به چابکی نیروی انسانی سازمانی سیستم پردازشی

 هایسازیشبیه و مجازی هایآموزش نظیر آموزشی نوین هایفناوری از مندیرسد بهرهمی

 .روندمی شمار به حوزه این در موردتوجه راهکارهای اهم از مختلف هایبخش ای درحرفه

در  سازمانی ساختار تعدیل همراه به مختلف هایبخش در گسترده اختیارات تفویض

 چابکی به سازمان دستیابی در که رودمی شمار به عواملی دیگر از نیز مختلف هایبخش

رسازی بست، های پیشرفتهازمان به سمت فناوریدر هدایت س. کند ایفاء تواندمی نقش بسزایی

ست. ا و توصیه شده های پاداش و غیره حائز اهمیتسیستم، رهبری مؤثر، از طریق انگیزش

از  موقعهبنفعان سازمانی و استفاده درست و توسل به قدرت مهارت و خلاقیت ذی، از طرفی

 شود. در این حالتسازمان میگویی پذیری و میزان پاسخها موجب افزایش انعطاففناوری

ت و محصولا موقعبه، کنندگانتأمینبا  مؤثرتواند با ایجاد ارتباط است که سازمان می

 های مشتریان را پاسخ گفته و به چابکی دست یابدخدمات و یا به عبارتی نیازها و خواسته

 شدهیآورجمع اطلاعات از حاصل نتایج به توجه با و پژوهشپیشینه  گرفتن نظر در با

 رهبری ترویج و توسعه با ارتباط در ذیل شرح به پیشنهادهایی، موردمطالعه در سازمان

 :شودیم ارائه، آن در چابکی نیروی انسانی ریتأثو  وپرورشآموزشدر  اصیل

 و شفافیت، خود کردار و گفتار در است بهتر وپرورشآموزش رهبران و مدیران

احساسات و ، شود زیردستان در ابراز عقایدباعث میکه این خود  .داشته باشند صداقت

 کنند. یستگیو شا خودگشودگی تشویق شده و احساس پاسخگویی

 یا منفی یبازخوردها شنیدن تحمل است بهتر وپرورشآموزش رهبران و مدیران

 چراکه کنند؛ ایجاد خود در را دارند حقیقت ولی بوده ایشان میل برخلاف که اطلاعاتی

 اطلاعاتی اساس بر نه، شوندیم اتخاذ صحیح اطلاعات بر اساس همیشه یحصح تصمیمات

 .ماست مطلوب که

 خویش درونی هایارزشو  اصول از است بهتر وپرورشآموزش رهبران و مدیران

 و شده بیشتر ایشان خودآگاهی به منجر، مهم این چراکه کنند؛ کسب یترکامل اطلاعات

 .دیآیم ایشان یاری به هاگیریتصمیم در
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 سازمانشان در اخلاقی رویکرد سمت به است بهتر وپرورشآموزش رهبران و مدیران

 به کارکنان بیشتر اعتماد به منجر طرفی از اخلاقی رویکرد چراکه داشته باشند؛ گرایش

 رهبری سبک از استفاده و اخلاقی رویکرد اتخاذ، دیگر از طرف و شده سازمان و ایشان

 مذکور های نوآوری و چابکی نیروی انسانی دارد. عواملی با قابلیتتنگاتنگ ارتباط، اصیل

 خواهند سازمان وریبهره افزایش و رضایت کارکنان، تعهد افزایش به منجر خود نوبةبه نیز

 .شد

وجه علاوه بر ت وپرورشآموزشاز طرفی برای دستیابی به چابکی نیروی انسانی در 

ستیابی دیگر برای د یمواردبه  در ادامه، بایستپیش عنوانبهمدیران به سبک رهبری اصیل 

 بیشتر به چابکی نیروی انسانی اشاره شده است:

 د خود تنها باینه و سرعت: رهبران نهادینه کردن ایجاد احساس ضرورت و فوریت تغییر

 ه دنبالبدر امر تغییر شوند. و  قدمپیشو سازمان را همساز با تغییرات کنند بلکه خود باید 

 .جاد این احساس در کارکنان باشد که تغییر یک نیاز فوری و ضروری استای

 این افراد  :هانآو تقدیر از  پذیرانعطافشایسته و ای جهت شناسایی افراد شکیل کمیتهت

سانی که بلکه ک دهندیمشامل کسانی هستند که دانش خود را در اختیار دیگران قرار  تنهانه

 .گیردبرمیرا نیز در  کنندیمستفاده از دانش دیگران ا درستیبه

، سازمانی رهبران است امید، اصیل رهبری با ارتباط در شدهانیب ضرورت به توجه با

 ضرورت به، وپرورشآموزشاداره  همچون آموزشی و پرورشی نهادهای ویژهبه

 یجوسازمان ایجاد در، داشته مبذول لازم را توجه خویش سازمان در سبک این کارگیریبه

 .کنند تلاش، است کارکنان مطلوب برای هم و سازمان برای هم که اخلاقی و مثبت

 منابع

ای توانمندسازی (. نقش واسطه9891. )یهسم، یقاسم و صفر، زارع، یرضاعل، یدیام

، بدنییتتربدر سازمان  تعهد سازمانیو  گراتحولشناختی در ارتباط بین رهبری روان

 .18-97، (99)9، علوم حرکتی و ورزشی
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مطالعه موردی اداره کل پست ) یدولتهای های چابکی در سازمانوضعیت قابلیت

 .90-80، (99)0، فصلنامه مدیریت، مازندران(

 مدیریت در نوآورانه تیرهیاف (. چابکی؛9819عباس. )، پورامین و عباس، کراچیباقری

 .09-71، (9)9، آفرینیارزش و نوآوری فصلنامه، هادانشگاه

 یهائتیه مسئولین گرایعملو  گراتحول(. مقایسه رهبری 9890حسین )، پورسلطانی

 .719-919، (91)7، پژوهش در علوم ورزشی، ورزشی استان گیلان

مدیریت در ، هادانشگاه مدیریت در ضروری سبکی، اصیل رهبری، (9817) یعل، نژادپیران

 .891-881، (7)7، دانشگاه اسلامی

آفرین و چابکی منابع ی رهبری تحول(. بررسی رابطه9819غلامرضا. )، زهرا و بردبار، تاجی 

، (7) 0، ع() نیحسهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام فصلنامه پژوهش، انسانی

998-900. 

 سازمانی چابکی بر اطلاعات فناوری کاربرد یرتأث بررسی(. 9819رضا )، جاویدی

نامه کارشناسی پایان، فارس وپرورشآموزش کل اداره در کار نیروی چابکی و

 .دانشگاه پیام نور شیراز، ارشد

 رکاسازمان و  چابکیبررسی رابطه بین  (.9818)و سحر حسینی  الهه، حسنی، مهتاب، حسنی

 یهاپژوهشدومین همایش ملی ، شاهرود شهرستان وپرورشآموزشکارکنان  یمیت
، دانشگاه جامع علمی کاربردی، تهران، کاربردی در علوم مدیریت و حسابداری

AMSCONF02_120.html-AMSCONF02-http://www.civilica.com/Paper 
 ،معماری مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابکی نیروی انسانی، (9811) ابوالفضل، خسروی

 دانشگاه علامه طباطبایی تهران. ،رساله دکتری

 .70-70، (989)99، مجله تدبیر، بر چابکی سازمانی یامقدمه(. 9899غلامرضا )، مایسخوش

، رهبری اثربخش از دیدگاه امام علی یتئور (.9890نونا. )، یمؤمنحسن و ، فرددانایی

 .991-09، (99)9، مطالعات انقلاب اسلامی
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 .70-9، (07)78، و تحول بهبودفصلنامه ، اشتیاق به کار کارکنان

 چابکى اطلاعات بر فناورى (. تأثیر9818علیرضا )، الساداتمحسن و هوشی، شاکری

 .79-77، 0، مدیریت مدرسه، آموزشى هاىسازمان

در  سازمانی چابکی بر اثرگذار هایمؤلفه اساییشن و تبیین(. 9817حسن. )، فارسیجانی

 .70-98، 99، بازرگانی مدیریت اندازچشم، هادانشگاه

رهبری اصیل بر خلاقیت  ریتأث( بررسی 9818محمد. )، و رحیمیان محمد دیس، میرمحمدی

ریت های مدیپژوهش، شناختیفردی کارکنان با توجه به نقش میانجی سرمایه روان

 .718-999، (8)99، در ایران
 گراتحول و گراعمل رهبری سبک رابطه بررسی، (9819دانش )، فتاح و پورشفیعی، ناظم

 مدیریت و رهبری فصلنامه، وپرورشآموزش در سازمان فکری سرمایه مدیریت با

 .971-999، (9)7، آموزشی
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