
 

 

Geography(Regional Planning)  
Special Issue, Number 2, Winter 2024 

ISSN (Print): 2228-6462 - ISSN (Online): 2783-2112 
Journal Homepage: https://www.jgeoqeshm.ir/ 

 
 

Research Paper  

Designing an organizational agility model for educational managers in the geographical 

area of Lorestan province in line with regional planning 

*Mohammad Zarooni1, Ebrahim Pourhosseini 2, Hossein Mehrdad3   

1. PhD Student, Department of Educational Management, Khorramabad Branch, Islamic Azad University, 

Khorramabad, Iran. 

2. Assistant Professor, Department of Educational Management, Khorramabad Branch, Islamic Azad 

University, Khorramabad, Iran. 

3. Assistant Professor, Department of Educational Management, Khorramabad Branch, Islamic Azad 

University, Khorramabad, Iran. 

                                                           

Citation: Zarooni, M., Pourhosseini, E., &  Mehrdad, H. (2024). Designing an organizational agility model 

for educational managers in the geographical area of Lorestan province in line with regional planning. 
Geography(Regional Planning),  Special Issue, Number 2, 501-522.   
 
DOI: 10.22034/JGEOQ.2022.334806.3623 

 * Corresponding author: Ebrahim Pourhosseini, Email: urhossini518@yahoo.com 

Copyright © 2024 The Authors. Published by Qeshm Institute. This is an open access article under the 

CC BY license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

 

Abstract A R T I C L E I N F O 

The main goal of this research was to design and test the organizational agility 

model of educational managers based in the education departments of the 

geographical area of Lorestan province in line with regional planning. The 

current research is descriptive-correlational in terms of applied purpose. The 

statistical population was 153 people (131 men and 22 women) based in 

education departments of Lorestan province. A statistical sample of 115 people 

was selected using the Kargesi-Morgan table with a relative stratified random 

method (98 men and 17 women). The method of studies was in two forms: library 

and field. The tool of data collection was a closed questionnaire. The reliability 

of the questionnaire with Cronbach's alpha test is 0.91 overall and cultural factor 

0.72, service factor 0.77, process (organizational) factor 0.74, knowledge factor 

(technology) 0.76, management factor 82 and human factor 81. was 0 To analyze 

the research data, confirmatory factor analysis method based on SPSS software 

and structural equation model (path analysis) based on Laserl software have been 

used. The results showed that the value of the chi-square ratio to the degree of 

freedom is less than 2.06 and less than 3, and also other fit indices were within 

the acceptable limit, which indicates the appropriate fit of the model. The path 

coefficients of the effects of the structures and the significance of the estimated 

parameters for cultural factor 0.40, service factor 0.65, process (organizational) 

factor 0.69, knowledge factor (technology) 0.67, management factor 0.50 and 

The human factor was 0.40, which has the greatest impact on organizational 

agility. In general, it can be said that the organizational agility of educational 

managers based in education departments of Lorestan includes six components 

of cultural factor, service factor. process or organizational factor, knowledge or 

technology factor, managerial factor and human factor. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Organizational agility is one of the most 

important strategies in order to immediately 

identify the needs of customers and provide a 

suitable and appropriate answer to those needs 

in the shortest possible time. An organization 

can be considered agile when the employees 

of that organization consider themselves 

responsible for the goals of the organization 

and feel responsible for all the different parts 

of the organization and try to achieve the goals 

with greater speed by applying their abilities, 

knowledge and past experiences. It is 

determined to achieve and always be ready to 

respond to changes in the environment. In 

other words, an organization can be called an 

agile organization whose employees have a 

mobile, dynamic and fast function and help 

the organization achieve its goals with agility 

and flexibility. 
Organizational agility is one of the issues that 

explaining its different dimensions and angles 

in different organizations and companies 

provides a favorable position for their growth 

and performance improvement at different 

levels. Educational and research areas in this 

connection and in line with the level of 

variability of the surrounding environment, 

should consider it necessary to explain the 

position of each of the stakeholders in the 

macro model of organizational agility, 

identify the enabling factors and develop the 

process system to achieve this area. to provide 

In this regard, the General Department of 

Education of Lorestan province, considering 

the ever-increasing changes in the information 

and awareness of students and their parents, 

who are the most important referents to 

education at the provincial level, it is 

necessary to consider organizational agility 

and design a local model to respond 

appropriately to them. It is necessary.  

 

Methodology 

The current research is applied in terms of 

purpose and descriptive-correlation in terms 

of nature; which has been done as a 

combination of library, field and survey 

methods. The statistical population of the 

research was all educational managers based 

in education departments of Lorestan 

province, which included 153 people (22 

women and 131 men). To determine the 

sample size in this research, the Krejci-

Morgan table was used. Considering the 

statistical population, the number of 110 

people was selected as a sample and to cover 

more, this number increased to 115 people, of 

which 98 were men and 17 were women. The 

method of distribution and sampling was 

stratified random (98 men and 17 women). 

The main tool of the research was a 

researcher-made questionnaire, which was 

compiled based on two stages of library study 

and interview. A systematic and structured 

library study was conducted based on basic 

research questions and using scientific sources 

(books, articles), media sources and scientific 

documents. The research questionnaire 

includes 6 components or dimensions 

(cultural factor, service factor, process 

(organizational) factor, knowledge factor 

(technology factor), managerial factor, human 

factor) for the organizational agility of 

educational managers of education 

departments of Lorestan province. 

Accordingly, based on the approved codes and 

components, a questionnaire with 56 

questions was designed and presented to 

professors and management experts to 

confirm validity. 

 

Results and Discussion  

One of the points that led to the widespread 

use of the structural transactions method was 

the structure validity analysis. In fact, the 

structure or structure validity is related to the 

degree of correspondence of the questions of 

a test with the concepts, dimensions, 

components or structures of the studied 

theory; This narrative subset is generally 

called factor analysis. The study of the 

previous writings indicates that the most 

important argument for using the structural 

equation method was the inability of the past 

methods to examine the mediating or 

mediating variable. On the other hand, the 

existence of latent variables in the studies of 

educational sciences and psychology is 

mentioned as another reason for the 

development of structural equations, because 

mental and spiritual factors are all subsets of 

latent variables. 
Path analysis is also one of the subsets of 

structural equations that are widely used in the 

research of educational sciences and 
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psychology. in path analysis; The parameters 

are calculated at the same time and also 

different indicators are presented to show the 

bias of the model. Another benefit of path 

analysis is estimating the direct and indirect 

effects of one variable on another variable and 

clarifying the most influential variable among 

other variables. 

 

Conclusion 

The cultural factor includes codes such as 

feeling the need for agility, change mentality, 

conscientiousness, responsibility, informing 

and strengthening the ruling values. In the 

explanation of this finding, it can be stated 

that: in today's world, more and more 

organizations are seeking to spread the agile 

culture and use different methods to be able to 

develop this culture among the internal and 

external stakeholders of the organization. 

With the spread of challenges and problems 

that have arisen in the current world such as 

the Covid-19 disease, organizations have 

keyed the culture of leaving the traditional 

function and turned to new and modern 

methods, because the past methods such as 

face-to-face visits will no longer be the answer 

to future problems, as a result Organizations 

are increasingly moving towards an agile 

culture. The results obtained from various 

researches show that achieving the 

appropriate cultural dimension is the most 

difficult because in fact the challenges related 

to cultural transformation are more common 

than the challenges of other dimensions. 

Therefore, the cultural factor of organizational 

agility originates from the history of 

decisions, functions, symbols and philosophy 

of the organization, so the formation of the 

cultural factor is always of special importance 

in order to create a competitive advantage. In 

this regard, Gemini concludes that the basic 

and fundamental element of success of any 

organization to achieve organizational agility 

is cultural factors and views that encourage 

elements, managers and employees to achieve 

the advantage of organizational agility. Now, 

considering the impact of the cultural factor in 

creating organizational agility, education in 

Lorestan province should be able to expand 

and develop the cultural factor that 

strengthens the organizational agility of 

educational managers by identifying its 

elements and indicators among the 

educational managers and their sub-groups. 

And proceed in such a way that the feeling of 

need for agility becomes the ruling value of 

the organization with a change in the 

mentality of employees and managers, and by 

timely awareness, the conscientiousness and 

responsibility of managers in this direction is 

promoted.

 

 

References 

1. Abolqasmi, Mohammad, Sharifi, Ali 

and Mehdi Imani (2017). Presenting a 

comprehensive model for the agility 

of the country's education 

department, research in educational 

systems, 12th volume, spring special 

issue, 901-926.  [In Persian] 
2. Aghaei, Mohammad and Reza 

Aghaei (2014). Presenting a 

conceptual model of organizational 

agility, Roshdh Tehsil Quarterly, 10 

(39): 43-37.  [In Persian] 
3. Alberts, D.S., Hayes, R.E. (2003). 

Command and Control Research 

Program, Department of Defense, 

Washington, DC. 

4. Alizadeh, Sara and Saeed 

Ahmadzadeh (2018). Identifying 

organizational factors affecting the 

agility of human resources (case 

study: West Azarbaijan Province 

Traffic), West Azarbaijan Scientific 

Quarterly, 12 (44): 50-60.  [In 

Persian] 
5. Azar, Abbas and Mojtaba Pishdar 

(2010). Identification and 

measurement of organizational agility 

indicators (Murray's study: three 

informatics organizations), 

Management Research, 4 (11): 5-20. 
 [In Persian] 

6. Crocitto, M., Youssef, M. (2003). the 

human side of organizational agility. 

Industrial anagement & Data 

Systems. Vol. 103, Issue: ,6pp.388- 

397. 

7. Desouza, C., Roy, S. (2010). 

Measuring agility of networked 

organizational structures via network 

entropy and mutual information. 



 
504 Geography(Regional Planning), Special Issue, Number 2, Winter 2024 

 
Applied Mathematics and 

Computation, 216: 2824-2836. 

8. Dubey, R., Altay, N., Gunasekaran, 

A., Blome, C., Papadopoulos, T. and 

Childe, S.J., (2018). Supply chain 

agility, adaptability and alignment: 

empirical evidence from the Indian 

auto components industry, 

International Journal of Operations & 

Production Management, 38(1), 129-

148. 

9. Ebadi, Morteza, Arasteh, Hamidreza, 

Noh Ibrahim, Alireza and Bahman 

Abdulahi (2018). Designing 

organizational agility model of public 

universities in Tehran, Management 

and planning in educational systems, 

12 (2), serial number 23, 13-40.  [In 

Persian] 
10. Fathian, Malik and Elias Salehi-

Moghadam (2004). The role of 

information technology in the agility 

of small and medium enterprises in 

Iran, the third international 

management conference, Azar Mah, 

Tehran, Ariana Research Group.  [In 

Persian] 
11. Fathian, Malik, Golchinpour, Mojtabi 

and Sara Khosrowshahi (2008). Agile 

strategies in production 

organizations, Tadbir Monthly, (175), 

37-43.  [In Persian] 
12. Gemini, C., (2007). Global CIO 

Survey 2007. IT Agility: Enabling 

Business Freedom: Capgemini. 

13. Gholami Fasharaki, Mohammad 

(2017). Structural equation model and 

its application in psychological 

studies (a review study), clinical 

psychology and personality 

(Behavior Science), 16 (1), Papi 30, 

265-253.  [In Persian] 
14. Goldman, S.L., Nagel, R.N. & Preiss, 

K. (1995). Agile competitors and 

virtual organizations: Strategies for 

enriching the customer. New York: 

Van No strand Reinhold. 

15. Gunasekaran, A. (1999). Agile 

manufacturing: A framework for 

research and development. 

International Journal of Production 

Economics, 62 (1-2) , 87-105. 

16. Hadi-Tabar, Jalil and Madhoshi, M. 

(2016). Presenting the indigenous 

model of organizational agility in 

knowledge-based companies, 

Executive Management, 9 (17): 35-

58.  [In Persian] 
17. Hamad, Z.M.M., & Yozgat, U. 

(2017). Does organizational agility 

affect organizational learning 

capability? Evidence from 

commercial banking. Management 

Science Letters, 7, 407–422. 

18. Harsch, K., & Festing, M. (2020). 

Dynamic talent management 

capabilities and organizational 

agility: A qualitative exploration. 

Human Resource Management, 

59(1), 43–61. 

19. Iranzadeh, Sajjad, Mesbahi-Jahormi, 

Nasser, Shokri, Ali Haider and Reza 

Ebrahimi (2015). Investigating the 

relationship between dimensions of 

organizational agility and employee 

productivity of Dana Insurance 

Company in East Azarbaijan 

Province, Productivity Management, 

10 (38): 117-145.  [In Persian] 
20. Jafarnjad, Ahad and Ali Zarei (2004). 

Investigating the role of internal 

organizational factors in explaining a 

model for transforming current 

organizations into agile organizations 

in the electronics and 

telecommunication industries of the 

country, Management Culture 

Quarterly, (10), 86-67.  [In Persian] 
21. Khanifar, Hamid (2011). Basics of 

fundamental transformation of the 

education system, Secretariat of the 

Supreme Council of Education, 

Tehran, 2nd edition, Noor al-Saghlain 

publishing house.  [In Persian] 
22. Khossima, Reza (2008). An 

introduction to agility in 

organizations, Tadbir Monthly, (134): 

58-55.  [In Persian] 
23. Kiyasi, Saeed and Zuhair Broumand 

(2008). Studying and evaluating 

cultural entrepreneurship strategies 

(cultural and artistic institutions of the 

country) and presenting the ideal 



Zarooni et al: Designing an organizational agility model for educational managers... 505 

 

model, Cultural Management, 3 (6), 

94-75.  [In Persian] 
24. Li, L., Lin, J., Turel, O., Liu, P., & 

Luo, X. (2020). The impact of 

ecommerce capabilities on 

agricultural firms’ performance 
gains: The mediating role of 

organizational agility. Industrial 

Management & Data Systems, 

120(7), 1265-1286. 

25. Maqsoodlou, Saeeda, Faleh, Zain El 

Abdin, Bahlke, Taher and Asra 

Asgari. Modeling the effect of 

organizational agility on 

organizational entrepreneurship with 

the mediating role of intellectual 

capital in the Ministry of Sports and 

Youth of Iran, Sports Science 

Quarterly, 13 (41): 110-125.  [In 

Persian] 
26. Moradi, Kamran and Sara Shafiei 

(2015). Research review of the role of 

human capital of teachers and 

administrators in making schools 

more agile, Educational Research, 

(33), 92-112.  [In Persian] 
27. Nafei, W.A. (2016). The effect of 

organizational agility on quality of 

work life: A study on commercial 

banks in Egypt. International Journal 

of Business and Management, 11(6), 

271-285. 

28. Nazimzadeh, Abbas (2014). Farda 

Organizations, Agile Organizations, 

Business Management, Arghvan 

Nagareh Basir Art Cultural Institute.  [
In Persian] 

29. Noroozali, Alireza (2021). 

Investigating the role of 

organizational learning and 

knowledge management on 

organizational agility (a case study of 

Shahrood Social Security 

Organization. Accounting and 

Management Perspectives Quarterly, 

4 (42): 9-21.  [In Persian] 
30. Pourjavid, Saeed and Hamed Ali 

Beigi (2016). Organizational agility 

model in universities and agricultural 

higher education centers, National 

Conference of New Educational and 

Research Approaches in Education 

and Training, Bandar Abbas, Bandar 

Abbas District Education and 

Training.  [In Persian] 
31. Prudon, P. (2013). Confirmatory 

factor analysis: a brief introduction 

and critique. Project: Optimization of 

predicted clusters of test items. FZP-

press. 

32. Rashidi, Mohammad Mehdi and 

Nader Poursadegh (2007). Innovation 

and prosperity (strategic needs of 

organizations, management and 

human resources in the oil industry, 2 

(2): 66-97.  [In Persian] 
33. Ravichandran, T (2018). Exploring 

the relationships between IT 

competence, innovation capacity and 

organizational agility, The Journal of 

Strategic Information Systems, 

Volume 27, Issue 1, March 2018, 

Pages 22-42. 

34. Santhigar, Hadi, Pikani-Mehrban, 

Houshang and Dariush Gholamzadeh 

(2015). Review and test of 

organizational agility model in oil 

industry pension fund, Human 

resource management in oil industry, 

8 (29): 117-142.  [In Persian] 
35. Sharifi, H. & Zhang, Z. (2001). Agile 

Manufacturing in Practice. 

Application of a Methodology, 

International Journal of Operations & 

Production Management, Vol. 21(5), 

pp. 772-794. 

36. Sharifi, H., & Zhang, Z. (1999). A 

methodology for achieving agility in 

manufacturing organization. 

international journal of production 

economics, 62, 7-22. 

37. Sharp, R. (2012). Agile university: 

Building the innovation and 

improvement for a better student 

experience. Higher education 

seminar. Retrieved September 10, 

2013, from www. 

elementaleadership.co.uk.  

38. Sohrabi, Reza (2009). An operational 

model for assessing and measuring 

agility in the supply chain of the 

National Oil Company: the case study 

of the National Company of the 

Southern Nahat-Khiz Regions, 

industrial management doctoral 



 
506 Geography(Regional Planning), Special Issue, Number 2, Winter 2024 

 
thesis, Allameh Tabatabai University, 

Tehran.  [In Persian] 
39. Williams, B., T. Brown. (2010). 

"Exploratory factor analysis: A five-

step guide for novices." Australasian 

Journal of Paramedicine 8(3). 

40. Zitkiene, R., Deksnys, M., (2018). 

Organizational Agility Conceptual 

Model. Kubaienko Andrii / 

Montenegrin Journal of Economics, 

Vol. 14, No. 2, 115-129. 

 

 

 

 

 



ٴ

 

 

 (یمنطقه ا ییز)برنامه ر ایجغراف فصلنامه 
 2042، زمستان2، شماره نامهژهیو

 6822- 6116شاپا الکترونیکی:      6662 -4646شاپا چاپی: 
Journal Homepage: https://www.jgeoqeshm.ir/ 

 

 

 یپژوهش مقاله

ریزی در راستای برنامهلرستان  استان جغرافیایی ۀآموزشی حوز مدیران سازمانی چابکی الگوی طراحی

 ایمنطقه

محمد ضرونی: دانشجوی دکتری گروه مدیریت آموزشی، واحد خرم آباد، دانشگاه آزاد اسلامی، خرم آباد، ایران. 

 
 دهیچک مقاله اطلاعات

 

 

 201-266 صفحات: شماره

 
 و اسکنی برا خود دستگاه از

 خواندن

 استفاده نیآنلا صورت به مقاله
 دیکن

 
 

 چابکی :یدیکل هایواژه

 فرهنگی، عامل سازمانی،

 فرآیندی عامل خدمتی، عامل

 دانشی عامل ،)سازمانی(

 مدیریتی، عامل ،)تکنولوژی(

 .عامل انسانی

پرورش  و آموزش ادارات در مستقر آموزشی مدیران سازمانی چابکی الگوی آزمون و طراحی تحقیق این اصلی هدف
در راستای برنامه ریزی منطقه ای بود. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از حیث   لرستان جغرافیایی استانحوزه 

 استان لرستان پرورش و آموزش ادارات در مستقر آموزشی مدیران آماری همبستگی است. جامعه -ماهیت توصیفی

نفر با روش  112مورگان تعداد  کرجسی جدول از هاستفاد بود. نمونه آماری با زن( 66 و مرد 121)  نفر 122 تعداد به
بود.  میدانی و ایشکل کتابخانه دو به مطالعات یشیوه .(زن 18مرد و  82انتخاب شدند ) نسبی ایطبقه تصادفی

 و 81/0 کلی شکل به کرونباخ آلفای آزمون با پرسشنامه بود. پایایی پاسخ بسته یپرسشنامه هاداده گردآوری ابزار
 عامل ،84/0)تکنولوژی(  دانشی عامل ،86/0)سازمانی(  فرآیندی عامل ،88/0 عامل خدمتی ،86/0فرهنگی عامل

برای تجزیه و تحلیل داده های تحقیق از روش تحلیل عاملی تاییدی مبتنی بود.  21/0 انسانی عامل و 26 مدیریتی

 نشان . نتایجنرم افزار لیزرل استفاده شده استبر پایه مسیر(  تحلیل(و مدل معادلات ساختاری   SPSS بر نرم افزار

 در برازش هایشاخص سایر همچنین و است کوچکتر 2 از و 04/6 آزادی درجه به خی مجذور نسبت که مقدار داد

 و هاسازه اثرات مسیر باشد. ضرایبمی مدل مناسب برازش یدهنده نشان که داشته قرار قبول ی قابلمحدده
 ،48/0فرآیندی )سازمانی( عامل ،42/0 خدمتی عامل ،60/0 فرهنگی عامل برای شده پارامترهای برآوردداری معنی
 یا فرآیندی عامل شاخص که بود 60/0 انسانی و عامل 20/0  مدیریتی عامل ،48/0 )تکنولوژی( دانشی عامل

چابکی سازمانی مدیران آموزشی توان گفت به طور کلی، می .است داشته چابکی سازمانی بر را تاثیر بیشترین سازمانی
امل ع، عامل خدمتی، عامل فرهنگیی ی شش مولفهمستقر در ادارات آموزش و پرورش استان لرستان در برگیرنده

 و عامل انسانی است. عامل مدیریتی، عامل دانشی یا تکنولوژی، فرآیندی یا سازمانی
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 ۵۰۸ ...لرستان استان جغرافیایی ۀآموزشی حوز مدیران سازمانی چابکی الگوی طراحی: ضرونی و همکاران

 

 مقدمه

واقع شده و نتایج وسیع و آشکاری جهت مشاهده در  تیریعلوم مداکثر پژوهشگران  مورد توجه 1یسازمان یچابکمبحث  امروزه
 ییهااست و سازمان یسازمانی چابکی، وری سازمانبهره یعناصر موثر در حیطه از یکبنابراین ی آورده است.ها به وجود سازمان

 قع و اجرایبه مو رییگمیتصم تیریمد کار، چرخهکارکنان، کانال کار، که از وجود  م بردارندقدروز افزون  پیشرفت ریدر مس ندقادر
 (.1282و همکاران،  زادهرانیباشند، )ابرخوردار و چابک  عیسر یاتیعمل

و  جواب مطلوبی شناسایی فوری احتیاجات مشتریان و دادن راستاهای بسیار مهم در ی یکی از استراتژیسازمان یچابک
توان یک سازمان را چابک دانست که کارکنان آن سازمان خودشان را مناسب به آن نیازها در حداقل زمان ممکن است. زمانی می

های مختلف سازمان در خود احساس مسئولیت کرده و با به در مقابل اهداف سازمان مسئول دانسته و در مقابل تمام قسمت
ی خویش تلاش کند تا با شتاب بیشتری به اهداف مشخص شده دست یابد و همواره های گذشتهتجربهکارگیری توانایی، دانش و 

توان سازمان چابک گفت که کارکنان آن های محیط نماید. به عبارت دیگر به سازمانی میدهی به دگرگونیی جوابخود را آماده
، 6پذیری در دستیابی سازمان به مقاصد خود یاری رسانند )دسوزا و رویکارکردی متحرک، پویا و سریع داشته و با چابکی و انعطاف

6010.) 
و پرورش به عنوان کارگزار  وزشسازمان آم جامعه، در یاجتماع هایچالشو و پرورش  وزشآم گاهیو جا تیبه اهم نگاهیبا 

یگر، مانند را بر عهده گرفته است. از سویی دبیها، نقشی امور آموزش، تعلیم و تربیت کودکان، نوجوانان و جوانان در کشور و استان
های مداوم جامعه و عوامل موثر بر تعلیم و تربیت، دستیابی به اهداف آموزش و پرورش را از اهمیت فراوانی تحولات و دگرگونی
از  یانداز مشخصچشم تواندیها مراستا دقت در کارکرد ادارات آموزش و پرورش در سطح استان نیدر ا برخوردار کرده است.

 یدر تحول و بهساز ییهاچند تاکنون گام هر سازد. انیشده در وزارت آموزش و پرورش را نما نیبه اهداف تدو یابیدست یوهیش
ادارات برداشته  نیبه اهداف در ا یخدمات و دسترس هیسرعت در ارا یبرا یو ساختار درون سازمان تیریمد ،یحوزه منابع انسان
 یسازمان یکچاب موضوع یادیز اریتا حد بس نیبنابرا برخوردار نبوده است. یها از انسجام لازم و کافگام نیا رسدیشده، اما به نظر م

 چابکی سازمانی و این تیبا توجه به اهم دارند. طهیح نیدر ا یو کارکنان اطلاعات کم رانیدر ادارات مذکور ناشناخته بوده و مد
 توسعه ،از رشد یترلابا هایردهبرخوردارند،  یتریقوچابکی سازمانی که از  ییهاسازمانواقعیت )بر اساس مطالعات انجام گرفته( 

موزش و سازی آبرای چابک آموزش و پرورشرده بالای  نیو مسئول رانیمد دیو با توجه به تأکو پیشرفت را به نمایش گذاشته 
در آموزش  یسازمان یچابکالگوی  نییتبها و ها و شاخصهادارات؛ شناسایی ابعاد، مولفه نیعملکرد او کارآمدی و اثربخشی  پرورش

ایی برخوردار است. در این راستا تحقیق حاضر سعی دارد تا با بررسی بیشتر و و پرورش استان لرستان از اهمیت و ضرورت ویژه
 بپردازد.طراحی الگوی چابکی سازمانی مدیران آموزشی استان لرستان توجه به شرایط استان لرستان به 

 ینیبشیو پ لیو تحل هیسازمان احساس، ملاحظه، تجز طیرا در مح راتییکه تغ کندیم جادیا یاساس ییتوانا کیدر واقع  یچابک
پر از  یکسب و کار و با دست یایدن دیبه نظم جد عیبا نگرش وس یسازمان چابک، سازمان بیترت نی(. بد1226 ،مایسکنند )خوش

 ،یزارع است )جعفرنژاد و رییاوضاع در حال تغ یتیها و استفاده از جنبه مزو تلاطم یآشفتگ امواجهه ب یها براتیها و قابلییتوانا
1226.) 

خود  تنها محصولات و شندیاندیم گرید یابه گونه زین انیکنندگان و مشترمراجعه یازهاین یچابک درباره ارضا یهاسازمان
د د و معتقدنندهیارائه م انیکنندگان و مشترمراجعه یواقع یازهایبرآوردن ن یبرا ییهاحلد بلکه راهنرسانیرا به فروش نم

ود محصول خ یسازیآنان با غن یارزش افزوده برا جادیکنندگان و امراجعه یهاارزش یسازیو به غن ستیشان کامل نمحصولات
 شود. چابک بودن با تفکر درکیرقبا م یچابک برا یهاسازمان تیشدن موقع یدسترس رقابلیامر سبب غ نیکنند. ایاقدام م
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 1606، زمستان6، شماره نامهژهیو ،(یمنطقه ا یزی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف ۵۰۹

 

کنان را در تا کار تیریحوزه از مد نیچند یو کسب سود از آن است. چابک یدر سازگار یینرمال توانا ندیفرا کیدر قالب  راتییتغ
 .(6002، 1)آلبرت و هیز است نییگسترده در سازمان از بالا تا پا یتلاش یابکگفت چ توانیرو م نی. از اردیگیبر م

مجدد خود  یراستا، به ساختاربند نیشده و در ا یکسب و کار طراح طیمح راتییتغ ینیبشیدرک و پ یبرا کچاب یهاسازمان
هره و ب یریپذانعطاف ،یعبارتند از آگاهها خواهد بود که سازمان یچابک یبقا و ارتقا جاد،یباعث ا ی. سه عامل اساسپردازندیم

 یهایزمنداین رییبا تغ که خدمات و اطلاعات است ،یکیزیاز محصولات ف یبیترک یدر واقع، چابک (.1222 ،و همکاران انی)فتح یور
 (.1226 ،مایس)خوش کندیم رییتغ یانمشترکنندگان و مراجعه

 راتییو تغ یاساس راتییآسان تغ سازیادهیپ ییکه توانا دهدیم ها نشاندر سازمان یسازمان یابعاد چابک ییو شناسا یبررس
 یکی یچابک یهای مفهومالگوها و چارچوبدر این راستا  (.1280 شدار،ی)آذر و پ شودیم یدر سازمان باعث ارتقای چابک کوچک

 سوی مختلف از اییمتعددی از زوا یهای مفهوممدل به همین دلیل ،حوزه است نیمحققان در ا زین و رانیهای مداز دغدغه
و  دیفوا هاسازمان برای یاز آن است که چابک یهای انجام شده حاکمطالعات و پژوهش یتمام. در واقع محققان ارائه شده است

افراد،  مندیتیاز رضا ییعملکرد بالا، به سطوح بالا و وریهای چابک علاوه بر بهرهبه همراه دارد. سازمان ادییز هایتیمز
 .(1286زاده، )ناظم شوندیهای کارکنان نائل متوانمندی بهتر و توسعه یرسانخدمت

بهبود  ،یستگیتوسعه شا ری،یپذانعطاف ،یدهابعاد سرعت، پاسخگیری نهایی و مدل ارایه شده ( در نتیجه1222شیخ ) و فتحیان
بر اساس مطالعه  (1282) ییو آقا ییآقا اند.رد تاکید قرار دادهرا مو رانیهای امشترک در سازمان سازییمحصولات و خدمات و غن

مولفه اساسی عوامل سازمانی، عوامل انسانی، عوامل  6ها و مقالات حوزه چابکی، الگوی مفهومی چابکی سازمان دربر گیرنده مدل
 62چابکی را در شش محور و  ییمدل نها یهاابعاد و مولفهنیز  (1282) و همکاران گری. صنعتدانندمیراهبردی و عوامل فناورانه 

پاسخ به  ییتوانا چونی هماملوع یسازمان یچابک یمدل بوم( برای 1284ی )مدهوشو  تباریهادشاخص طراحی کرده اند. 
 یرهایمتغ ،کسب و کار ندیفرآ یریپذکار، انعطاف یروین یریپذانعطافی، طیپاسخ به مسائل مح ییتوانا ان،یمشتر یهاخواسته

( در 1284ی )گیبیو عل دیورجاواند. پرا برشمرده مدل محصول و سرعت ارائه خدمات و محصولات یریپذانعطاف، دانش تیابلق
، رقابت، انیمتقاض نتظاراتدر ا رییآموختگان، تغتعداد دانش شیافزا ،یدولت یهاکاهش بودجههای به مولفه یسازمان یچابک یالگو

و ضرورت  در دانش رییتغ ،یورو بهره تیفیدر مقابل افراد جامعه، انقلاب ک ییو پاسخگو یریپذتیولئبازار، مس ریمتغ یازهاین
به  ،یبردکار یهانو و پژوهش یهابه سمت آموزش شیو گرا یسنت یهادانش، تحول در آموزش یساز یدانش و تجار تیریمد

اشاره  ها و مراکز آموزشیسازمان یکه موجب تحول در رسالت، نقش و کارکردها یموارد ریو سا نینو یهایفناور یریکارگ
اند. پرداخته شهر تهران یدولت یهادانشگاه یسازمان یچابک یالگو یطراح( در پژوهشی به 1282ی و همکاران )عباد. اندهتشدا

 یعاتو پردازش اطلا ترعی، سرمناسب هایواکنشجهان کنونی در  بزرگ راتییو تغ عیسرهای ایشان باور داشتند که دگرگونی
 هارگونیدگ نیبا ا رویاروییو  جهت ادامه حیاتها سازمان همچون دیگر زین یها و مؤسسات آموزش عال. دانشگاهنیاز داردرا  یشتریب

ها را سازمان تیریکار و مد یهاروش، هاهدفها، دیدگاهدر  تحول ،دیجد میدرک پارادا ،یسازمان یبه چابک ازین نانیو عدم اطم
 یمحوردهید(، پیچابک یها)محرک یعل طیمشتمل بر شش عامل شرا ی نهاییوالگنتایج تحقیق حاضر حاکی از این است که دارند. 

 یمقوله برا 66و  یچابک یامدهایگر، پمداخله ،یانهیزم یرهای(، متغیچابک یهاتی(، راهبردها )قابلیچابک ی)توانمندسازها
نوروزعلی  .دیگرد ییالگو شناسا نیا دهندهلیعناصر تشک انیبر آن ارتباط م یکه مبتن دیگرد یشهر تهران طراح یدولت یهادانشگاه

ری سازمانی پرداخت، نتایج نشان داد که یادگیبر چابکی  انشدسازمانی م مدیریت یادگیری  نقشبررسی ای به ( در مطالعه1600)
مستقیم و مثبت و معناداری بر چابکی سازمانی است. اما مدیریت دانش به صورت غیر مستقیم بر چابکی سازمانی دارای تاثیر 

سازمان تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین هر یک از استراتژی مدیریت دانش به صورت مجزا و با ثبات نگهداشتن سایر 
چابکی سازمانی سازی اثرمدل( در مطالعه خود تحت عنوان 1600ان )ها بر چابکی سازمان تاثیرگذارند. مقصودلو و همکاراستراتژی

میانجی  چابکی سازمانی با نقشبیان نمودند  ایران جوانان و ورزش وزارت میانجی سرمایه فکری در نقش کارآفرینی سازمانی با بر
رزش و توسعه توانایی کارکنان وزارت وج پژوهش . همچنین با توجه به نتایسرمایه فکری اثری مثبت بر کارآفرینی سازمانی دارد

 های کاری به بهترین شکلها برای استفاده از فرصتگیری در شرایط مختلف کاری و همچنین آموزش آنجوانان برای تصمیم
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 ۵۱۰ ...لرستان استان جغرافیایی ۀآموزشی حوز مدیران سازمانی چابکی الگوی طراحی: ضرونی و همکاران

 

یسات، وری، افراد هستند؛ نه تأسمعتقدند که در یک سازمان عامل اصلی بهره( 1882) 1گلدمن و همکارانش . پیشنهاد میگردد
ه سخن دیگر، کسب و نگهداشت چابکی استراتژیک مستلزم توسعه سرمایه انسانی منعطف و ، بتجهیزات و فناوری آن سازمان

گونه، مطرح  چهار جنبه از تولید چابک را این( 1888) 6ژانگ و . شریفیو کارآمد در حوزۀ تکنولوژی است لاهای بادارای مهارت
این توانمندسازها از چهار عرصه که  های چابکیتوانایی راهبردی، توانمندسازی چابکی و قابلیتهای چابکی، کنند: محرکمی

 ستمیس کیبرای توسعه  یالگو مفهوم ک( در ی1888) 2گاناسکاران .یکارکنان و نوآور ،یسازمان، فناور شوند؛یم یناش تولیدی
یتراتژاس و مذاکره، دانش در یمی،دانش در حوزۀ کار تاطلاعات فناوری هارت کارکنان در حوزهم که بایستی دندمعتقچابک  دیتول
( 6002) 6کروکیتو و یوسفدر نظر گرفته شود.  خودگردان یهامیو ت یافهیوظ چندی انسان هیکارکنان توانمند، سرما ،یدیتول یها

شود یاعضای سازمان و مشتریان ارائه مکنندگان، چابکی بر مبنای تامین ،اعلام کردندرا چنین های انسانی چابکی سازمانی جنبه
ارکنان های پاداش ککه از طریق فناوری اطلاعات به یکدیگر رابطه دارند. این رابطه بر بنیان رهبری، فرهنگ سازمانی و سیستم

حصول و ت مگیری، ایجاد کیفیای بین افراد و فناوری ایجاد شود. این روابط شامل مشارکت افراد در تصمیمتکیه دارد تا رابطه
فرآیند از طریق پیشنهاد مشاغل غنی شده، آموزش در فناوری و تدارک سیستم، پاداشی است که موجب ارتقای چابکی سازمانی 

 سازمان ییدارا نیتردانش مهمو عنوان کرد که  نمود نییتبرا ها در دانشگاه کیاستراتژ یهای چابکمؤلفه( 6016) 2 شارپ .شودمی
 4چاندرانیاورها است. ی پایدار برای چابکی سازمانتیمنبع مز کهای جدید یمهارت توسعة مداومبرای چابکی است بنابراین کسب و 

نوآوری  تقابلیو ی تکنولوژی ستگیشا( در مطالعات مختلفی که انجام داده است، عوامل موثر بر چابکی سازمانی را شامل 6012)
های تجاری در کشور مصر بود دریافت در تحقیقی که نمونه آن شامل کارکنان بانک( 6014) 8فعینا .معرفی کرده است یسازمان

نشان داد چابکی ( 6018) 2دار بر کیفیت زندگی کارکنان دارد. نتایج مطالعه حمد و یوزگاتکه چابکی سازمانی اثری مثبت و معنی
( در پژوهشی به بررسی 6012) 8سیدکسنو  نیتکیزهای تجاری ترکیه داشته است. سازمانی اثری مثبت بر یادگیری کارکنان بانک

است  یبعد و چند دهیچیمفهوم پ کی یسازمان یچابکاند. ایشان معتقدند که چابکی سازمانی جهت ارایه یک مدل مفهومی پرداخته
یان می کنند ب سیدکسنو  نیتکی. زپردازندمیآن  کپارچهیو مفهوم  فیسازمان، تعر یدر مورد چابک قیتحق یهااز چالش یکی و به

به مفهوم  یفقط از منظر محدود اکرده ی صنعت محدود تمرکزکه بیشتر تحقیقات انجام شده در رابطه با چابکی سازمانی بر یک 
سازمان  یچابک لیتحلو  هیتجز یرا برا یمختلف یهاابعاد و چارچوببنابراین ایشان قصد دارند تا  شوند.یم کینزد یسازمان یچابک
سازمان  و عیصنا یکه برا ریمنسجم و فراگ یمدل مفهوم کیرا با  یسازمان یچابک یمختلف برا یایو زوا کردهایروداده و  نشان

 هاوهیها و شتیسازمان، چارچوب قابل یچابک یهایژگیونتایج و مدل طراحی شده به  د.نکن بیمختلف قابل اجرا است، ترک یها
 اند. هارسچی نیز مورد توجه قرار گرفتهسازمان یچابک یریاندازه گ یهاوهیها و شتیقابل مشخصات، صفات، بیتنوع و ترکپرداخته و 

ان، اعضای کنندگهای انسانی چابکی سازمانی اعلام کردند چابکی بر مبنای تامینتحقیقی در خصوص جنبه( 6060) 10فستینگو 
طریق فناوری اطلاعات به یکدیگر رابطه دارند. این رابطه بر بنیان رهبری، فرهنگ سازمانی شود که از سازمان و مشتریان ارائه می

گیری، ای بین افراد و فناوری ایجاد شود. این روابط شامل مشارکت افراد در تصمیمهای پاداش کارکنان تکیه دارد تا رابطهو سیستم
شده، آموزش در فناوری و تدارک سیستم، پاداشی است که موجب  ایجاد کیفیت محصول و فرآیند از طریق پیشنهاد مشاغل غنی

های کشاورزی در ایالت متحده در پژوهشی بر روی کارکنان شرکت( 6060) و همکاران 11لی .شودارتقای چابکی سازمانی می

                                                           
1. Goldman & et al 
2. Sharifi & Zhang 
3. Gunasekaran 
4. Crocitto & Youssef 
5. Sharp 
6. Ravichanderan 
7. Nafei 
8. Hamad & Yozgat 
9. Zitkiene & Deksnys 
10. Harsch, K., & Festing 
11. Li 
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ملکرد مالی موجب بهبود ع های فنی و مدیریتی با واسطه چابکی سازمانیهای سازمانی مانند قابلیتآمریکا نشان دادند که قابلیت
 .شوندهای مورد بررسی میو غیرمالی شرکت

مختلف آن در  یایابعاد و زوا نییکه تب رودیشمار م به یاز زمره موضوعات یسازمان یچابکبا توجه به مطالب ارایه شده 
 یهاحوزه .سازدیرشد و ارتقاء عملکرد آنها در سطوح مختلف فراهم م یرا برا یمطلوب گاهیجا مختلف،های ها و شرکتسازمان
تا  بدانندزم لابر خود بایستی  رامون،یپ طیمح یریرپذییتطابق با سطح تغ یارتباط و در راستا نیدر هم زین یو پژوهش یآموزش

 یندیرآنموده و نظام ف ییعوامل توانمندساز را شناسا ،یسازمانی ن چابکلاک یدر الگو نفعانیاز ذ کیهر  گاهیجا نییضمن تب
اطلاعات  روزافزون راتییبا توجه به تغدر این رابطه اداره کل آموزش و پرورش استان لرستان  حوزه را فراهم سازد. نیبه ا یابیدست

 یهستند، در نظر گرفتن چابک ستاناکنندگان به آموزش و پرورش در سطح مراجعه نیترآنها که مهم اءیآموزان و اولدانش یو آگاه
صد از این رو در این زمینه، تحقیق حاضر ق است. یبه آنها لازم و ضرور ستهیشا ییپاسخگو یبرا طراحی الگویی بومیو  یسازمان

 عهق تابو مناط مستقر در اداره کل آموزش و پرورش استان لرستاندارد به این سئوال که الگوی چابکی سازمانی مدیران آموزشی 
 چگونه خواهد بود؟ پاسخ دهد.

 

 روش پژوهش

 ،یاکتابخانه یهاشیوهاز  تلفیقیکه به شکل  باشد؛همبستگی می -توصیفی ماهیت نظر از و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش
کلیه مدیران آموزشی مستقر در ادارات آموزش و پرورش استان لرستان پژوهش  آماری انجام گرفته است. جامعه یشیمایو پ یدانیم

مورگان استفاده  –برای تعیین حجم نمونه در این تحقیق از جدول کرجسی مرد( بودند.  121زن و  66نفر ) 122بود که شامل 
نفر  112ه عنوان نمونه انتخاب گردید و  برای پوشش بیشتر این تعداد به نفر ب 110شد. با در نظر گرفتن جامعه آماری، تعداد 

بود  نسبی ایطبقه گیری به صورت تصادفیروش توزیع و نمونهنفر زن بودند.  18نفر مرد و  82افزایش پیدا کرد، که از این تعداد 
دوین تای و مصاحبه دو مرحله مطالعه کتابخانه(. ابزار اصلی پژوهش پرسشنامه محقق ساخته بود که بر مبنای زن 18مرد و  82)

اساسی پژوهشی و با استفاده از منابع علمی )کتاب،  سؤالاتدار مبتنی بر ای به صورت نظامند و چارچوبگردید. مطالعه کتابخانه
ی، خدمت عاملی، گعامل فرهنمولفه یا بعُد )  4ای و اسناد علمی صورت گرفت. پرسشنامه پژوهش شامل مقالات(، منابع رسانه

ی( برای چابکی سازمانی مدیران آموزشی انسان عاملی، تیریمد عامل، (ی)عامل تکنولوژ یدانش عامل، (ی)سازمان یندیفرآ عامل
 24ای با های تایید شده، پرسشنامهبندی شدند، در این راستا بر مبنای کدها و مولفهادارات آموزش و پرورش استان لرستان، دسته

مربوط به  4تا  1سئوال طراحی گردید و جهت تایید روایی به اساتید و کارشناسان مدیریت ارایه شد. در این پرسشنامه سئوالات 
 26تا  64ی؛ سئوالات ندیفرآ عاملعامل مربوط به  62تا  16خدمتی؛ سئوالات عامل مربوط به  12تا  8ی؛ سئوالات عامل فرهنگ

ی بود. این پرسشنامه عامل انسانمربوط به  24تا  68ی و سئوالات تیریعامل مدمربوط به  62تا  22سئوالات  دانشی؛عامل مربوط به 
( 2( و خیلی زیاد )6(، زیاد )2(، متوسط )6(، کم )1با استفاده از طیف لیکرت، مقیاس سنجی شده است به طوری که خیلی کم )

ی عدم است. بنابراین امتیاز پایین نشان دهنده 620و بالاترین امتیاز مکتسسبه  24ترین امتیاز در این پرسشنامه باشد. پایینمی
ی تمایل مدیران آموزشی به چابکی سازمانی است. در این تمایل مدیران آموزشی به چابکی سازمانی و امتیاز بالا نشان دهنده

نه اولیه در بین اعضای نمونه با در نظر گفتن درصد پرسشنامه به عنوان نمو 60تحقیق برای سنجش پایایی پرسشنامه، ابتدا تعداد 
نسبت آلفای  66نسخه  SPSSافزار آوری نمونه اولیه با نرمزن( توزیع گردید، بعد از پاسخگویی و جمع 6مرد و  14زن و مرد )

پرسشنامه جهت توزیع  بود، 80/0ها و سئوالات بالاتر از کرونباخ )پایایی( سنجیده شد و چون مقدار به دست آمده برای مولفه
 عامل، 88/0ی خدمت عامل، 86/0ی عامل فرهنگهای عمومی مورد تایید قرار گرفت. نتیجه سنجش آلفای کرونباخ برای مولفه

جهت بود.  81/0به شکل کلی برابر  و پرسشنامه 21/0ی انسان عامل، 26/0یتیریمد عامل، 84/0 یدانش عامل، 86/0 یندیفرآ
جهت  هبو تحلیل مسیر استفاده شد.  ییدیمعادلات ساختاری در دو بخش تحلیل عاملی تأ یسازروش مدلها از تحلیل یافته

 کیپارامتر یهاحاصل نرمال بود از آزمون جیاستفاده شد و چون نتا رنوفیها از آزمون کولموگراف اسمسنجش نرمال بودن داده
 بهره گرفته شد. Lisrelو  Excel ،Spss24 افزارهایهمچنین در این پژوهش از نرماستفاده شد. 
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 قیتحق هایافتهی

از  برخی توصیفی، بخش در .گرفت تحلیل قرار و تجزیه و بررسی مورد و استنباطی توصیفی بخش دو در پژوهش هاییافته
درصد جنسیت، تحصیلات،  (، تعداد فراوانی و1) جدول در .است شده داده نشان های تحقیقآزمودنی جمعیت شناختی هایویژگی

 های پژوهش به تفکیک آورده شده است.شغل، وضعیت استخدام و سن نمونه
 شناختی افراد شرکت کننده در پژوهشهای جمعیتویژگی . توصیف2جدول 

 متغیر Nفراوانی  درصد فراوانی

 مرد 82 6/22
 جنسیت

 زن 18 2/16

 ترکارشناسی و پایین 60 2/26

 کارشناسی ارشد 46 8/22 تحصیلات

 دکتری 11 4/8

 پیمانی 2 8
 وضعیت استخدام

 رسمی 108 82
 سال 2ا تا  6 2/2

 سابقه
 سال 10تا  4 18 2/14
 سال 12تا  11 61 2/12
 سال 14بالاتر از  24 2/41

 میانگین انحراف معیار
 سن

08/2 22/28 

 
برای نشان دادن نرمال بودن توزیع یا غیر نرمال بودن توزیع آماری تحقیق حاضر در جدول  رنوفیکلموگراف اسمنتایج آزمون 

 آورده شده است. 6شماره 
 هاف برای سنجش نرمال بودن دادهرنویکلموگراف اسم. آزمون 2 شماره جدول

 داریمعنی zآماره  بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین تعداد آماره متغیرها

 022/0 22/1 166/0 -166/0 26/0 08/6 112 عامل فرهنگی

 046/0 26/1 162/0 -162/0 68/0 1/6 112 عامل خدمتی

 0284/0 8/0 026/0 -026/0 62/0 1/6 112 عامل فرآیندی یا سازمانی

 026/0 26/1 162/0 -162/0 28/0 26/6 112 عامل دانشی یا تکنولوژی

 048/0 2/1 161/0 -161/0 22/0 66/6 112 مدیریتیعامل 

 042/0 2/1 166/0 -166/0 24/0 62/6 112 عامل انسانی

 218/0 42/0 028/0 -028/0 2/0 18/6 112 چابکی سازمانی

 
بنابراین باشند، در نتیجه جامعه نرمال است. می 02/0، نتایج به دست آمده چون بیشتر از 6بر اساس اطلاعات جدول شماره 

اده های پارامتریک استفی روند تجزیه و تحلیل کمی، با توجه به این که توزیع آماری این تحقیق نرمال است، از آزموندر ادامه
 شود.می

 لیشد، تحل یمعاملات ساختار وهیگسترده از ش یریگکه باعث بهره یاز نکات یکی: (ریمس لی)مدل تحل یمدل ساختار

 یهاازهس ایها ابعاد، مولفه م،یآزمون با مفاه کیمطابقت سوالات  زانیمبه سازه  ایساختار  ییروا قتیساختار بود، در حق ییروا
 نیشیپ یهانوشته مطالعه .ندیگویم یعامل لیتحل یرا به طور عموم ییروا رمجموعهیز نیا کهشود؛ یمورد مطالعه مربوط م هینظر
 ریمتغ یگذشته در بررس یهاوهیش یناتوان ،یمعادلات ساختار وهیاز ش یریگبهره یلال براداست نیتراست که مهم نیاز ا یحاک

بسط  لیدلا گریاز د یو روانشناس یتیمکنون در مطالعات علوم ترب یرهایوجود متغ گرید یبوده است. از سو یانجیم ایواسط 
 .ندیآیمکنون به حساب م یرهایمتغ یرمجموعهیز همه یو روح یروان یذکر شده است، چراکه فاکتورها یساختار لاتمعاد
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ربردهای شناسی کاباشد که در تحقیقات علوم تربیتی و روانهای معادلات ساختاری میآنالیز مسیر نیز یکی از زیرمجموعه
لوب یان کردن مظهای متفاوتی برای نمازمان محاسبه شده و همچنین شاخصفراوانی درد. در تحلیل مسیر؛ پارامترها به شکل هم

شود. یکی دیگر از منافع و مزایای تحلیل مسیر برآورد تاثیرات مستقیم و غیرمستقیم یک متغیر بر متغیر دیگر بودن مدل، ارائه می
 (.1288و روشن نمودن تاثیر گذارترین متغیر در بین متغیرهای دیگر است )غلامی فشارکی، 

ت ساختاری و تحلیل مسیر، برای نشان دادن برازش مدل فرضی تحقیق حاضر با توجه به توضیحات فوق در رابطه با معادلا
رفت و مورد سنجش قرار گاساس آزمون بارتلت  نیبر ا ینمونه آمار تیکفااز شیوه تحلیل مسیر استفاده شد، برای همین ابتدا 

. بر اساس اطلاعات اخذ شده از این جدول، مقدار ضریب آورده شد 2جدول شماره رابطه با چابکی سازمانی در در  آن جهینت
چنین سطح ها برای تحلیل عاملی است. همی تناسب مطلوب میان داده( نشان دهنده801/0ی )ریگنمونه تیکفا یریگاندازه

زم برای مانی شرایط لاها بوده و در نتیجه نمونه آماری تعیین شده برای چابکی ساز( نشان از همبستگی بین داده000/0معناداری )
 آزمون تحلیل عاملی را دارد.

 چابکی سازمانیو آزمون بارتلت برای بُعد  KMO. مقادیر 3جدول شماره 

 آزمون بارتلت KMOمقادیر 

 801/0 یریگنمونه تیکفا

 648/124 کای اسکوئر

 12 درجه آزادی

 000/0 سطح معناداری

 هستندها برای تحلیل عاملی مناسب داده نتیجه

 
های بعد از کفایت نمونه آماری، مدل در نرم افزار لیزرل وارد شده و سپس به بررسی و سنجش آن پرداخته شد. با توجه به شکل

محاسبه گردید،  1/0گیری تحقیق کمتر از های اندازهتقریب برای مدل خطای واریانس برآورد دوم چون مقدار ریشه 6و  1شماره 
 بنابراین در برآورد دقیق ضرایب مسیر برای آزمون سئوالات تحقیق نیاز به اصلاحات وجود ندارد. 

 
 . نمودار مسیر با برآوردهای استاندارد چابکی سازمانی2شکل شماره 
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 سازمانیداری برآوردهای چابکی برای بررسی معنی t. مقدار 2شکل شماره 

 برآوردها یداریمعن یبررس یبرا tمقدار  واستاندارد  یبا برآوردها رینمودار مسبا عنوان  6و 1با در نظر گرفتن دو شکل شماره 
ارایه  6ی های برازش چابکی سازمانی در جدول شمارهافزار لیزرل در رابطه با چابکی سازمانی، شاخصو همچنین خروجی نرم

 اند.شده
 چابکی سازمانی مدیران آموزشیهای برازش شاخصچابکی سازمانی های برازش در بعد شاخص. 0 جدول

 ی مطلوبنتیجه برآورد مشخصه

 2تر از کوچک 04/6 (�df2/) نسبت مجذور خی به درجه آزادی

 1/0کوچکتر از  081/0 (RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب )

 8/0از بزرگتر  84/0 (GFIشاخص نکویی برازش )

 8/0بزرگتر از  82/0 (AGFIشاخص تعدیل شده ی نکویی برازش )

 8/0بزرگتر از  82/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

 8/0بزرگتر از  81/0 (NFIشاخص نرم شده برازندگی )

 نزدیکی بیشتر به صفر 011/0 (RMRریشه میانگین مجذور پسماندها )

 نزدیکی بیشتر به صفر SRMR 024/0استاندارد شده  ماندهامیانگین مجذور پس

 
تر و جذر برآورد کوچک 2( از 04/6ی )به درجه آزاد ینسبت مجذور خحاکی از آن است که مقدار  6نتایج جدول شماره 

چنین میزان شاخص نکویی ی برازش مناسب مدل است. همکمتر بوده، پس نشان دهنده 1/0( از 081/0) تقریب واریانس خطای
ی رم شده برازندگشاخص نُ( و 82/0ی )قیتطب یشاخص برازندگ(، 82/0) برازش یینکو یشده لیشاخص تعد(، 84/0برازش )

ماندها میانگین مجذور پس( و 011/0) مجذور پسماندها نیانگیم شهیرباشند. از طرفی ( از میزان تعیین شده بالاتر می81/0)
 تر باشد از برازش بهتری برخوردار است. ( هر چه به صفر نزدیک024/0)استاندارد شده 

هستند و نشان از برازش خوب  رشیپذ هیدر ناح رییگهای برازش مدل اندازهشاخصحال با توجه به مقادیر به دست آمده، 
ر در قالب مدل مفهومی دد و ی تحقیق با چابکی سازمانی همسویی داری محقق ساخته، بنابراین سؤالات پرسشنامهمدل دارند
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ظر گرفته های در ن، بُعد مربوط به خود را به درستی تائید نموده چون مولفهچابکی سازمانیهای تشکیل دهنده کنار یکدیگر کد
دار است، در نتیجه ضمن قابل قبول بودن برای سنجش این متغییر، معنی %88شده برای آزمون این متغییر در سطح اطمینان 

 قابل توجهی نیز مشاهده نگردید.تداخل 
تر است، پس متغییر دارای برازش است، از این رو کوچک 1/0از  بیتقر یخطا انسیورد وارآجذر برمقدار با تاکید مجدد چون 

بارهای عاملی  tداری و برازندگی است. از طرفی مقادیر محاسبه شده گیری چابکی سازمانی، دارای ارزشمندی، معنیمدل اندازه
ها جهت ی معتبر بودن همسویی معرفبوده که نشان دهنده 84/1های چابکی سازمانی با سازه یا متغیر پنهان نیز بالای مولفه
ها قصد سنجش آن را داشته، توسط این ابزار محقق شده ی معرفگیری مفاهیم است و در نتیجه آن چه محقق به وسیلهاندازه

 ها یا متغیرهای پنهان مورد تایید است.استناد بودن روابط بین سازهاست. بنابراین قابل 
ده های مطرح شی مولفهبعد از دریافت خروجی لیزرل، باید روشن گردد که چه مقدار از تغییرات چابکی سازمانی به وسیله

ین راستا واریانس است. در ا بیضربرای تعیین مقدار تغییرات،  شاخص نیترمهمی معادلات ساختار یسازمدلشوند. در تبیین می
چابکی مربوط به  هایمولفه tمقادیر محاسبه شده و واریانس تبیین شده ، بارهای عاملیی نشان دهنده 2اطلاعات جدول شماره 

 ریتغمی از بعُدهای مشاهده شده به عنوان مولفهکدام از  میزان اهمیت هر ،بارهای عاملیباشند که با در نظر گرفتن سازمانی می
 شود.چابکی سازمانی نمایان می

 چابکی سازمانیای مولفه  tمقادیر محاسبه شده . بارهای عاملی، واریانس مشترك برآورد شده و 5جدول 
عامل  گویه

 فرهنگی
عامل 
 خدمتی

عامل فرآیندی یا 
 سازمانی

عامل دانشی یا 
 تکنولوژی

عامل 
 مدیریتی

عامل 
 انسانی

 60/0 20/0 48/0 48/0 42/0 60/0 بارعاملی
2R 14/0 61/0 62/0 62/0 62/0 18/0 

 t 86/2 88/4 62/8 01/8 86/6 22/2مقادیر 

 2Rواریانس تبیین شده =  بیضر

کند که شش مولفه دارای بار عاملی لازم بوده و مشخص میچابکی سازمانی مدیران آموزشی مدل اولیه  .2با توجه به جدول 
روند. شمار میبهچابکی سازمانی مدیران آموزشی های قابل قبولی برای هستند، پس معرف 84/1بیش از  tدارای مقدار  چنینهم

شده  نییبت انسیوار بیو ضر یعامل بوده چراکه بار عامل نیبهتر فرایندی یا سازمانیعامل  یمؤلفه گانه،شش هایمولفه انیدر م
را  کرده و آن فیرا تعرچابکی سازمانی مدیران آموزشی شکل،  نیعامل، به بهتر نیا عبارتی به عوامل دارد هینسبت به بق شترییب

  .اردعوامل د هینسبت به بق تریکمشده  نییتب انسیوار بیو ضر بار عاملیی فرهنگعامل  یو مولفه دینمایم نییتب

فرهنگی، عامل خدمتی، عامل های عامل ، مولفه2و  6و همچنین جداول شماره  6و  1های حال با توجه به نتایج شکل
وزشی داری با چابکی سازمانی مدیران آمفرآیندی یا سازمانی، عامل دانشی یا تکنولوژی، عامل مدیریتی و عامل انسانی کاملاً معنی

، دهدهای برازندگی نشان میطور که مشخصههستند. از طرف دیگر همان 84/1بیش از  tها دارای مقدار دارند چرا که همه شاخص
ل شماره جدوهای این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر اعتبار سازه است. داده

 دهد.را نشان می برآورد شده یپارامتر ها یداریها و معناثرات سازه ریمس بیجدول ضرای نشان دهنده  4
 داری پارامترهای برآورد شدهها و معنی. جدول ضرایب مسیر اثرات سازه6جدول شماره 

 t p.value 2Rآماره  ضریب مسیر سازه وابسته سازه مستقل

 عامل فرهنگی

چابکی سازمانی مدیران 
 آموزشی

60/0 86/2 000/0 1/0 
 000/0 88/4 42/0 عامل خدمتی

 000/0 62/8 48/0 عامل فرآیندی یا سازمانی

 000/0 01/8 48/0 عامل دانشی یا تکنولوژی

 000/0 86/6 20/0 عامل مدیریتی

 000/0 22/2 60/0 عامل انسانی

 
ی بیشترین تاثیر را بر چابکی سازمانی مدیران آموزشی سازمان ای یندیعامل فرآمشخص است که شاخص  4با توجه به جدول 

سئوالات،  ریمس لیپس از آزمون تحل نینابرارا داشته است. ب %60کمترین تاثیر با میزان  یفرهنگعامل و شاخص  %48با میزان 
 یتیعامل مدیر، عامل دانشی یا تکنولوژی، عامل فرآیندی یا سازمانی، عامل خدمتی، عوامل عامل فرهنگی ریپژوهش تاث نیدر ا
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های ها و دادهبا استفاده از یافته 2در شکل شماره  قرار گرفت. دییمورد تادر ساختار چابکی سازمانی مدیران آموزشی عامل انسانی و 
 یسازمان یچابک یبرا یمدل یاقدام به آزمون و سنجش برازش طراح یآموزش رانیاستفاده از آراء مدهمچنین با و آوری شده جمع

دست آمده به عنوان مدل نهایی که نتیجه ی به مستقر در ادارات آموزش و پرورش استان لرستان نمود شده  یآموزش رانیمد
 .تحقیق ارایه گردید

 
 . مدل نهایی تحقیق3شکل شماره 

؛ چابکی سازمانی مدیران آموزشی مستقر در ادارات آموزش و پرورش 2با در نظر گرفتن مدل نهایی تحقیق مطابق شکل شماره 
وژی، ، عامل دانشی یا تکنولفرآیندی یا سازمانی عامل، عامل خدمتی، عامل فرهنگیی ی شش مولفهاستان لرستان در برگیرنده

 و عامل انسانی است. عامل مدیریتی
 

 یریگجهیتن

 لرستان پرورش استان و آموزش ادارات در مستقر آموزشی مدیران سازمانی چابکی الگوی آزمون و طراحیهدف از این پژوهش 

ها نآارتباط میان و نوظهور و  دیگانه جدشش یهامولفه یبر مبناجامع  نسبتاًهای مهم این پژوهش بررسی یکی از نوآوری بود.
بندی شدند. روابط بین عوامل مطابق مدل ها چارچوببوده است. عوامل شناسایی شده اصلی به همراه عوامل زیرمجموعه آن

 مفهومی تعریف و آزمون شد. 
های عامل فرهنگی، عامل خدمتی، عامل فرآیندی یا ، مولفه2و  6و همچنین جداول شماره  6و  1های با توجه به نتایج شکل

داری با چابکی سازمانی مدیران آموزشی سازمانی، عامل دانشی یا تکنولوژی، عامل مدیریتی و عامل انسانی ارتباط کاملاً معنی

دهد، های برازندگی نشان میطور که مشخصههستند. از طرف دیگر همان 84/1بیش از  tها دارای مقدار دارند چرا که همه شاخص
 انیدر مهای این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر اعتبار سازه است. داده

 شترییشده ب نییتب انسیوار بیو ضر یعامل بوده چراکه بار عامل نیهترب فرایندی یا سازمانیعامل  یمؤلفه گانه،شش هایمولفه
 نییرا تب کرده و آن فیرا تعرچابکی سازمانی مدیران آموزشی شکل،  نیعامل، به بهتر نیا عبارتی به عوامل دارد هینسبت به بق

بر این اساس و با  .عوامل دارد هینسبت به بق تریکمشده  نییتب انسیوار بیو ضر بار عاملیی فرهنگعامل  یو مولفه دینمایم
 ود. شی چابکی سازمانی پرداخته میگانه در برگیرندههای ششمورد توجه قرار دادن اهداف تحقیق به ترتیب به تبیین مولفه

های هچرخ قیساختار، تلف یسازساختار، کوچک یریپذانعطافچون های همی مولفهفرآیندی یا سازمانی در برگیرندهعامل 
 یساعتماد و صداقت، مهند شیافزا ،ییدر پاسخگو رییپذکم، مقررات بروز و شفاف، انعطاف یدگیچیو پ یکپارچگی ،یسازمان
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توان باشد. در تبیین این یافته میمی سپاریدر کار و برون تیفیک شیمشاغل، افزا یسازیسازمان، غن طیمح ییایهمزمان، پو
 شانیا ،است یو ساختار سازمان ندآیعامل فر ،یسازمان یچابک یابزارها نیتراز مهم یکی ژانگو  یفیشراز نظر چنین بیان نمود که 

د مشارکت و مانن یسازمان اقدامات تیدر حوزه فعال یستیداشته و با ازین یریپذبه انعطاف یو ساختار سازمان ندآیمعتقدند که فر
و توجه  دیاکو ت ریپذانعطاف یو به وجود آوردن ساختارها ییانعطاف با تمرکززدا نمودن شتریب گر،ید یهابا سازمان یمساع کیتشر

ی، نیبشیپ رقابلیغ یهایگیژوی و رونیوکار ب بکس طیمحگیرد. در این راستا با توجه به انجام  یمجدد و نوآور یدهبر سازمان
ی در جهت حفظ راهبردهای پایدار خود باشد. یکی از سازمان یندهایفرآ یاجرا یبرا دیجد یهاراهبایستی در پی یافتن  سازمان

ی و سازمانی است زیرا ایجاد شفافیت سبب روشن شدن ندیفرآدر عوامل  تیشفاف شیافزامواردی که باید مورد توجه قرار گیرد، 
ی این که سازمان (. به این منظور برا6001ژانگ، و  یفیشرشود )ساختار شغلی و سازمانی برای کارکنان و مسئولین سازمان می

 هاینهیو کاهش هز وگخپاسبه ساختار و فرآیندهای  خود باشد یخارج و یداخل نفعانیذها و انتظارات بتواند پاسخگوی خواسته
 سازیادهیپی سبب در چابک گذاریهیسرمانیازمند است.  تکنولوژی اطلاعات رساختیزو ایجاد  سازیچهکپاری قیبلند مدت از طر

 لیسهتی، سازمان ندهاییو فرا اتیحال، کاهش مدت زمان عمل نی. با اشودیساختار م رییتغ نیهای سنگنهیجلو هز به بالا و رو
ساختارها  نیاطلاعات و ارتباط ب افراد و تکنولوژی و سازمان، یکپارچگیسازی در داخل و خارج از سازمان، کپارچهو ی رییتغ ندیفرا
 .(1288 ابوالقاسمی و همکاران،افزایش اهمیت عامل سازمانی در چابکی سازمانی شده است )ی سبب ها و عناصر سازمانستمیوس

ی برای افک یفضای، آموزش و پرورش نیاز دارد تا با ایجاد سازمان یچابک جادیدر ا فرآیندی و سازمانیعامل  ریحال با توجه به تاث
ی را دگیچیو پ یکپارچگی، یهای سازمانچرخه قیتلفرا به آنان داده تا بتوانند با  ساختار یریپذانعطافی مدیران و کارکنان اجازه

نفعان داخلی یی را نسبت به انتظارات ذیدر پاسخگو رییپذانعطاف، ساختار یسازکوچککاهش دهند و قادر باشند در این مسیر با 
چنین بروز شدن مداوم این قوانین و مقرارت و ایجاد ان و همو خارجی از خود بروز دهند. افزایش شفافیت در مقررات و قوانین سازم

شود. در سازمان آموزش و پرورش می اعتمادی صداقت بوده و سبب افزایش شفافیت در سایر فرآیندها و ساختار سازمانی، نشانه
به  در کار تیفیک، محیطی پویا در سازمان به وجود آورده و با زمانهم یمهندسدر این راستا لازم است، آموزش و پرورش با 

 کمک نماید. مشاغل یسازیغن
 یاحطر، موثر آموزش، دانش انتقال، دانش خلقیی، گراتخصصچون ی کدهایی همدانشی یا تکنولوژی در برگیرندهعامل 

افته باشد. در تبیین این یمی مستمر بهبودو  یمجاز یاز فضا استفاده، نینو یهایفناور رساختیزیی، افزاهمی، ساختار پژوهش
تکامل  یو فن عیسر یگسترش و توسعهلقب گرفته،  استمرار، عصر کنونی دهیچیپ جهانکه،  ییاز آنجاتوان چنین بیان نمود می

ی از طرفاست. ها گرفته انسانگذشته را از  یهاکاراز تجارب و راه گیریفرصت بهرهبازار مصرف،  رشدو تکنولوژی و  یدانش
دانش  تیریدانش بازار و مدی سازمانی را چابک ( و ...،1222هرابی )س(، 6012) 6پریدون(، 6010) 1(، ویلیامز1888) و ژانگ یفیشر

ه ک معرفی کرده ، نوآوری و فناوری اطلاعاتتکنولوژیو استفاده از  مجدد یدهتوانمندی شکلو  برای فراهم کردن محصولات
بر  زیآمتیموفقآورد. مسلط شدن را فراهم می ریمتغ بازار طیهای سودآور در محبرداری از فرصتبرای بهره یساختارش، این دان

 مد جهت مهیا کردن خدمات و تولیدات دانش تیریمدبازمهندسی دوباره و  کردن منابع قابل کپارچهی یی به وسیلهرقابت هایهیپا
ت به وجود یی جهی ذخیره و قدرت بالقوهآید. منابع انسانی به مثابهبه وجود می عیسر رییبازاری در حال تغ طیمشتری در مح نظر

ه ک دانستن چگونهیعنی  شرفتهیپ یهامهارت های جدید مورد توجه است؛ برای همینآوردن دانش، تخصص و مهارت و ظرفیت
دادن به مشکلات پیچیده و دانستن چرا که شامل دانش مرتبط به روابط علت ی استفاده از قواعد و مقررات برای نظم در برگیرنده

ست. با این باشد، مورد تاکید قرار گرفته انگری نتایج غیر قابل انتظار با روابط متقابل تیزبینانه میو معلولی و توانمندی آینده
 یستیاب ، از این روستندیها کارگشا نسازمان تیو آ یجار ها و مشکلاتجهت چالشهای گذشته، کارو راهها تجربه گریدتوضیحات 

ری که مشت یتیفیو خدمات را با همان ک محصولاتبود تا بتوان  دییجدنوین و  یهاحلراه در پیو  فکر کرد گریی دروش هب
گیری بدون کمک و بهره (. بنابراین دستیابی به چابکی سازمانی در آموزش و پرورش1222و برومند،  یاسی)کنمود ارائه  انتظار دارد،

 فضایه ب ییخلاقانه پاسخگوهای نخواهد بود. از طرفی دستیابی به شیوه ریپذامکان یموزشآ رانیمعلمان و مد از دانش و مهارت

                                                           
1. Williams 
2. Prudon 
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 سازمانژی دانش و تکنولو به نگاهی نوینو  جدیدهای شیوهاز  گیریبهره ازمندنیها سازمان تیبه موفق رسیدن و کنونیتلاطم پر
 لقخی، به ساختار پژوهش یطراحیی و گراتخصصو موثر  آموزش. از این رو در آموزش و پرورش ضرورت دارد تا با برگزاری است

قال دانش است، انت دانش انتقالشود. یکی از ابعاد مدیریت دانش، سازمان می مستمر بهبوداقدام گردد زیرا خلق دانش سبب  دانش
 ود.شمی یمجاز یاز فضا استفادهو  نینو یهایفناور رساختیزگیری از ها و بهرهسازمانیی و مشارکت با دیگر افزاهمباعث 

 یروین یریپذانعطاف د،یخدمات جد یرجوع، معرفارباب ریمتغ یازهایتوجه به نچون ی کدهایی همخدمتی در برگیرندهعامل 
توان یباشد. در تبیین این یافته ممی کارکنان یمندتیارباب رجوع و رضا تیرضا ،ییخدمت، سرعت در پاسخگو هیارا درکار، تنوع 

های کنونی همواره و به طور مستمر در پی تولیدات و خدمات بهتر هستند، آنان رجوع یا مشتریان سازمانچنین بیان نمود که ارباب
کیفیت از  در کنار ارتقاء است. شیشدت رو به افزا هبدر پی خدماتی نوین، جدیدتر و با کیفیت بیشتر بوده و امروزه این خواسته 

ر د ی ارایه خدمات نوین و جدیدهای دنیای کنونی است. لازمهنظر مشتریان، سرعت در ارایه و تحویل خدمات نیز یکی از مطالبه
ها در پی لازم است تا سازمانباشد؛ بنابراین مینوآوری در خدمات  جادیو ا تیفیکدر  بهبود ،نهیهز نیبا کمترو  زمان نیترکوتاه

های انسازمدر  شترییب رییپذانعطافبوده و بر اساس محیط متغییر و تنوع خدمات،  جهت ارائه خدماتخود  یهابهبود توانمندی
 به یی، توان پاسخگومختلف لی، آموزش و پرورش به دلادر حال حاضرتاسفانه . م(2601، 1و همکاران ی)دوبی به وجود آید امروز

های چالشکارآمد با  یانسانپرورش منابع خود ندارد و در ارائه خدمات و  یعالهای مبنای هدفجامعه را بر ها و انتظارات خواسته
 تحولبه ، کارآمدو فعال  یبه آموزش و پرورش رسیدنموجود و  هایناکارآمدی و هایاز کاست خارج شدنشده است.  فراوانی روبرو

از منابع و  نهیهبگیری بهره ، بتوان باهادن نیا تیبر موفق ی عناصر تاثیرگذارهمه دیتا با باز تول تیاج داردسازمان اح نیدر ا قیعم
 ،امروز طیمحی زوایای با در نظر گرفتن همه ،یبطور کل(. 1281 فر،ی)خنآسان نمود اهداف را  دستیابی به، آیندههای فرصت
 رییپذانعطافکه  کندیها طلب مسازمانها و مشکلات آموزش و پرورش باشد؛ حل چالشتواند راهی میسازی سازمانچابک

ی باشند یسرعت در پاسخگوو  خدمت هیارا دردنبال تنوع  بهخود بروز داده و با جلب رضایت و خشنودی شغلی کارکنان از  شترییب
ب توجه بیشتری داشته و در پی جل رجوعارباب ریمتغ یازهایبه نشود تا آنان زیر رضایت و خشنودی شغلی کارکنان سبب می

رضایت آنان باشند. یکی دیگر از کارهایی که در آموزش و پرورش بایستی صورت بپذیرد، ایجاد تنوع در ارایه خدمات و به وجود 
 آوردن خدمات جدید و نوین باشد. 

 کیتشر، اریاخت ضیتفو، روابط تیریمدی، دهسازمانی، راهبرد زییربرنامهچون ی کدهایی هممدیریتی در برگیرندهعامل 
 صیتخص، یمال هایستمیس تحول، به موقع قیتشوو هیتنب، رقابت جادیا، عملکرد تیریمد، ضرور ریغ یهاتیفعال حذفی، مساع

 باشد.می سکیر تیریمدو  رییتغتیریمد، زمان تیریمد، منابع عیسر
انشمندان علوم د اکثریتمورد توجه  در دوران کنونی یسازمان یچابک موضوع کهتوان چنین بیان نمود در تبیین این یافته می

های خدماتی و تولیدی مبحثی بسیار با اهمیت در ، زیرا بهبود و ارتقای کارآمدی و موفقیت در سازماناست گرفته قرار تیریمد
روه زیادی گ تیریمدنظران و صاحب شمندانیاند ، از این رودانندیم یتیریمد فیوظا نیترآن را مهم بوده و بسیاری تیریمد دانش

ترین . یکی از با اهمیتاندکرده شنهادیمتلاطم را پ عصر در رییپذو حفظ رقابت از راهبردهای نوین جهت دستیابی، رسیدن
ست. ا و چابک عیسر یاتیموقع و اجرای عمل به رییگمیتصم تیریدها در هر سازمانی، مدیریت امور غیر قطعی و ممسئولیت
درست  رکدباشد چون با ی، عامل مدیریت میو تحول سازمان رییتغ عناصربه  ییگوپاسخ جدید برایاز راهکارهای  یکبنابراین ی

های سازمان به سمت تعالی حرکت خواهد کرد. نقش عامل مدیریت در تعلیم نوآوری و خلاقیت در هر مبحث مدیریت، برنامه
مدیریت قادر است توانمندی و نبوغ خلاقیت و نوآوری را در کارکنان به وجود آورده و ضمن سازمانی مهم و حیاتی است زیرا 

 ی ودیرشالعملی قادر است مانع روند خوب سازمان در ارایه خدمات گردد )گسترش، آن را نیز تشویق نماید و یا با رفتار و عکس
 (.1228 ،پورصادق
ها و به طبع آن، در هر رفتار یا فعالیت سازمانی نقش بسیار مهم و حیاتی بر طور که اشاره شد، عامل مدیریت در سازمانهمان

توان به صراحت اعلام نمود با توجه به این که عهده دارد، این موضوع در آموزش و پرورش نیز بسیار حایز اهمیت است و می
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ز اهمیت ها و نهادها اده، نسبت به سایر سازمانها بنا نهاده شعملکرد و فعالیت آموزش و پرورش بر مبنای تعلیم و تربیت انسان
 ضرور ریغ یهاتیفعال حذفی و راهبرد زییربرنامهبیشتری برخوردار است. مدیریت چابکی سازمانی در آموزش و پرورش نیاز به 

 بیاورد. خارج از موضوع ی را در افراد به وجودو نوآور تیقلاو استعداد خ ییتوانا، عملکرد تیریمدی و سازماندهدارد تا بتواند با 
ت آموزشی، توان به مدیریها میتوان به اقسام مختلفی تقسیم کرد که از بین آنمدیریت به عنوان یک اصطلاح عام، مدیریت را می

و... اشاره نمود. در آموزش و پرورش ضمن مهم بودن مدیریت آموزشی، مدیریت  سکیر تیریمد، رییتغتیریمد، زمان تیریمد
ی و مال یهاستمیس تحولچنین مدیریت تغییر در راستای بسیار با اهمیت بوده و هم رقابت جادیای و مساع کیتشر زمان جهت

پی داشته  را در منابع عیسر صیتخصو  اریاخت ضیتفوتواند هم می سکیر تیریمدکند؛ سایر تحولات آموزش و پرورش اقدام می
 قادر است بر چابکی سازمانی تاثیرگذار باشد. به موقع قیتشوو هیتنبو  روابط تیریمدباشد. علاوه بر اینها 

 کیتشر، اریاخت ضیتفو، روابط تیریمدی، دهسازمانی، راهبرد زییربرنامهچون ی کدهایی هممدیریتی در برگیرندهعامل 
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 یابکچ موضوع کهتوان چنین بیان نمود باشد. در تبیین این یافته میمی سکیر تیریمدو  رییتغتیریمد، زمان تیریمد، منابع عیسر
 ، زیرا بهبود و ارتقای کارآمدی و موفقیتاست گرفته قرار تیریدانشمندان علوم مد اکثریتمورد توجه  در دوران کنونی یسازمان

 یتیریمد فیوظا نیترآن را مهم بوده و بسیاری تیریمد دانشهای خدماتی و تولیدی مبحثی بسیار با اهمیت در در سازمان
 رییپذو حفظ رقابت گروه زیادی از راهبردهای نوین جهت دستیابی، رسیدن تیریمدنظران و صاحب شمندانیاند، از این رو دانندیم

 تیریدها در هر سازمانی، مدیریت امور غیر قطعی و مترین مسئولیت. یکی از با اهمیتاندکرده شنهادیمتلاطم را پ عصر در
و  رییتغ ناصرعبه  ییگوپاسخ جدید برایاز راهکارهای  یکاست. بنابراین ی و چابک عیسر یاتیموقع و اجرای عمل به رییگمیتصم

های سازمان به سمت تعالی حرکت خواهد درست مبحث مدیریت، برنامه درکباشد چون با ی، عامل مدیریت میتحول سازمان
کرد. نقش عامل مدیریت در تعلیم نوآوری و خلاقیت در هر سازمانی مهم و حیاتی است زیرا مدیریت قادر است توانمندی و نبوغ 

ست العملی قادر اا با رفتار و عکسخلاقیت و نوآوری را در کارکنان به وجود آورده و ضمن گسترش، آن را نیز تشویق نماید و ی
ها طور که اشاره شد، عامل مدیریت در سازمان(. همان1228 ،پورصادق ی ودیرشمانع روند خوب سازمان در ارایه خدمات گردد )

سیار بو به طبع آن، در هر رفتار یا فعالیت سازمانی نقش بسیار مهم و حیاتی بر عهده دارد، این موضوع در آموزش و پرورش نیز 
توان به صراحت اعلام نمود با توجه به این که عملکرد و فعالیت آموزش و پرورش بر مبنای تعلیم و تربیت حایز اهمیت است و می

ها و نهادها از اهمیت بیشتری برخوردار است. مدیریت چابکی سازمانی در آموزش و ها بنا نهاده شده، نسبت به سایر سازمانانسان
و استعداد  ییتوانا، عملکرد تیریمدی و سازماندهدارد تا بتواند با  ضرور ریغ یهاتیفعال حذفی و راهبرد زییرنامهبرپرورش نیاز به 

توان به اقسام ی را در افراد به وجود بیاورد. خارج از موضوع مدیریت به عنوان یک اصطلاح عام، مدیریت را میو نوآور تیقلاخ
اشاره نمود. در  و... سکیر تیریمد، رییتغتیریمد، زمان تیریمدتوان به مدیریت آموزشی، میها مختلفی تقسیم کرد که از بین آن

بسیار با اهمیت بوده و  رقابت جادیای و مساع کیتشرآموزش و پرورش ضمن مهم بودن مدیریت آموزشی، مدیریت زمان جهت 
هم  کسیر تیریمدکند؛ آموزش و پرورش اقدام میی و سایر تحولات مال هایستمیس تحولچنین مدیریت تغییر در راستای هم
قادر  به موقع قیوتشو هیتنبو  روابط تیریمدرا در پی داشته باشد. علاوه بر اینها  منابع عیسر صیتخصو  اریاخت ضیتفوتواند می

 است بر چابکی سازمانی تاثیرگذار باشد.
 ،یمیخودتنظ ،یستگیشا ،یو نوآور تیخلاق ،یهوشمند ،یو همکار یهمدلچون ی کدهایی همانسانی در برگیرندهعامل 

 کهان نمود توان چنین بیباشد. در تبیین این یافته میمی یکارکرد انیم یهابودن و گروه یچندمهارت ،یفناور رشیو پذ یسازگار
آن بر چابک سازی  گذاریریتأثچنین هم مطلوب ومناسب و  یانسان عاملبر ضرورت ( در مطالعات خود 1282) یعیمرادی و شف

رغم اهمیت هر کدام از عوامل بر چابکی سازمانی، عامل انسانی ، زیرا پژوهشگران مختلف معتقدند که علیدارند دیتأک یسازمان
زمان بوده ترین عنصر چابکی در ساترین عوامل و تاثیرگذارترین عامل بر چابکی سازمانی است. بنابراین عامل انسانی حیاتیمهم

بر روی رفتار و است که  یو نوآور هاتیقابل ،یکار تتوان، عادا ،یآگاه ،یتجربه، کارآموز آموزش،یخته و ترکیبی از که خود آم
طیمح ازماندهیسآنها در  بکارگیریانسان و مربوط به خصوصیات و صفات عوامل انسانی می گذارد. با این حال  ریافراد تأث فعالیت

امل عو. در این راستا بایستی اذعان شود که کنندمی تجزیه و تحلیلانسان را  یهایو توانمند هاتیو ظرفشده تعریف  کاری ها
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مستقیم گذاشته و لازم است تا راهبردها و تعیین اهداف به شکل مناسب صورت گرفته تا بین  ریتأثسازمانی  انسانی بر چابکی
فراد ا هادگرگونی به سریع برقرار شود به طوری که جهت جوابدهیهای سازمانی و خطرپذیری مربوط به آن توازن مطلوبی هدف

کننده و پرورش در این راستا چون آموزش و پرورش تربیت (.1282و احمدزاده،  زادهیعلگردد ) تیماهر و مسلط به امور سازمان ترب
 ی راهبردهایی چونرش اهداف و توسعهها و نهادها است، منابع انسانی این سازمان در گستی نیروی انسانی سایر سازماندهنده

ی عوامل انسانی آموزش و و همکار یهمدلها برای کارکردی تیمی، نقشی بسزا بر عهده دارند. تشریک مساعی و ایجاد گروه
 ی عامل انسانیهوشمندهای تعیین شده و همراهی در دستیابی به اهداف تعریف شده خواهد داشت، پرورش سبب اجرای برنامه

ی در منابع انسانی و پیرو آن در کل سازمان خواهد شد، این نکته قابل تاکید و نوآور تیخلاق مان آموزش و پرورش سببدر ساز
ی میدتنظخو ی،ستگیشااست که برای چابکی هر سازمانی عنصر خلاقیت و نوآوری از اهمیت خاصی برخوردار بود و این موضوع از 

شود عامل انسانی در آموزش و پرورش به چابکی سازمانی از دیگر عواملی که سبب می گیرد.ی بودن افراد سرچشمه میچندمهارتو 
ولوژی را به ها و تکنباشد چون برای هر گونه تغییر و تحولی بایستی زیرساختی میفناور رشیو پذ یسازگارکمک نماید عنصر 

 رسمیت شناخته و از آن استفاده نمود.
، یریذپتیمسئولی، شناسفهیوظ، رییتغ تیذهنی، به چابک ازیاحساس نچون همی کدهایی فرهنگی در برگیرندهعامل 

ه توان چنین بیان نمود که: در جهان کنونی، به شکل روزانباشد. در تبیین این یافته میمی های حاکمارزش تیتقوی و رسانیآگاه
ن فرهنگ را در بتوانند ایتا  بندندیبه کار مهای مختلفی را ی هستند و شیوهفرهنگ چابکبه دنبال گسترش  یشتریب یهاسازمان

ها و مشکلات به وجود آمده در دنیای کنونی مانند بیماری نفعان درونی و بیرونی سازمان توسعه دهند. با گسترش چالشمیان ذی
اند، زیرا دیگر مدرن روی آوردههای جدید و فرهنگ خروج از عملکرد سنتی را کلید زده و به سمت روش هاسازمان، 18کووید 
ه سمت ب یشتریبا شتاب بها ی حضوری پاسخگوی مشکلات بعدی نخواهد بود، در نتیجه سازمانهای گذشته مانند مراجعهروش

مناسب  یبه بعد فرهنگ یابیدست دهدینشان می مختلف هاژوهشنتایج به دست آمده از پ .کنندیحرکت مشدن فرهنگ چابک 
د. بنابراین باشمی جیراهای ابعاد دیگر بیشتر از چالش یفرهنگ دگرگونیمربوط به  یهاچالش حقیقتدر  چون تر استاز همه دشوار

گیری شکل است، بنابراینو فلسفه سازمان  هاسمبل، عملکردها مات،یتصم خچهیاز تارعامل فرهنگی چابکی سازمانی نشات گرفته 
 جهینت( 6008) 1باشد. در این راستا جمینیی از اهمیت خاصی برخوردار میرقابت تیمز جادیمنظور اعامل فرهنگی همواره به 

که  است ییهادگاهیو دد که عنصر اساسی و بنیادین موفقیت هر سازمان برای رسیدن به چابکی سازمانی، عوامل فرهنگی ریگمی
نگی در حال با توجه به تاثیر عامل فرهپیدا کنند. کنند تا به مزیت چابکی سازمانی دست عناصر، مدیران و کارکنان را ترغیب می

ی ی خود، عامل فرهنگباید بتواند در میان مدیران آموزشی و زیر مجموعه آموزش و پرورش استان لرستانایجاد چابکی سازمانی، 
ه و به عه دادهای آن، گسترش و توسشود را با شناسایی عناصر و شاخصکه موجب تقویت چابکی سازمانی مدیران آموزشی می
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