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  Abstract 
Today, human resources are considered as intelligent element .Human resources, 

with their skills and creativity, play an important role in the global 

community. One of the best ways to respond to organizational changes and 

sustainability is organizational agility because the world of competition for 

organizations is very wide.Agility can be described in terms of management, 

responding to turbulent and dynamic markets and customer demands. In such 

a framework, the significant and crucial part of HR, the info, interaction, and 

yield of which is related with man and his preparation, is vital . In a way that 

the decision-making process regarding the stages of recruitment, retention, 

empowerment and promotion, monitoring and evaluation, etc., related to 

human resources in education is not comparable with other organizations. For 

the financial development of the country, one might say that the turn of 

events, development and advancement of HR in education is a powerful 

methodology. 

Statement of the problem: Human resources are the most important and main 

capital of any organization, and the higher the quality of this capital, the more 

likely it is that the organization will succeed and rise. One of the most 

important issues in the education system and of course the rest of the 

organizations is the problems and organizational crises based on the 

requirements and conditions of each period. Researchers and experts believe 

that agile organizations think beyond adapting to change and seizing potential 

opportunities in a turbulent environment and gaining a foothold in their 

innovations and competencies. Customers think differently. 
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The main question of the research is what model can be designed for human 

resource agility of the General Directorate of Education in Tehran? 

Agility: The root of agility comes from agile manufacturing, and this is a 

concept that has become popular in recent years and has been accepted as a 

successful strategy by manufacturers who prepare themselves to increase 

high performance. In such an environment, each organization must be able to 

simultaneously produce different and short-lived products, redesign, change 

methods, and respond effectively to changes. 

Organizational agility: It means the organization's ability to sense, perceive and 

predict changes in the workplace. Such an organization must be able to 

recognize environmental changes, to look at them as factors of growth and 

prosperity. 

Human resource agility: Human resource management, through efficient and 

effective planning, can provide the volume and composition of human 

resources needed for the future or enhance the capabilities of existing forces. 

Approach and strategy: In terms of purpose, this research is applied, in terms of 

nature and method, it is descriptive-survey, in terms of research philosophy, 

it is positivism, in terms of research approach, it’s deductive. In this study, 

concepts and theories related to research variables collected through the study 

of Persian books, articles or English thesis and articles in this field. A 

questionnaire used to collect information in the field section of the research 

(data collection) and its validity and reliability tested. 

Tools and methods: The measurement tool of the questionnaire was based on a 

5-item scale that had 6 components and 57 indicators, based on previous 

studies such as: (2018) Macheridis; Designed by Ravichandran (2018) and 

Seyedjavadein (2017) Validity of the questionnaire that was developed for 

each component as a researcher; In terms of content and structure 

(convergence and divergence) and its reliability was examined and confirmed 

by Cronbach's alpha. 

Result: Management and leadership: The findings of the study showed that the 

current situation of the General Directorate of Education in Tehran in terms 

of the component of "management and leadership" and its 12 indicators 

shown to be desirable and correctly. Explanation of the obtained findings: 

Management and leadership are the main pillars of an organization. The 

manager's view of the organization's financial and human resources is a tool 

view that, by order, advances the organization's overall goals. 

Teamwork and mutual cooperation: Based on the findings, with all the positive 

features that teamwork has on the process of the organization, in examining 

the current situation of the General Directorate of Education in Tehran, 

component and 8 indicators, was unfavorable. 

Explained: Today's world is a world of working groups, so in the new 

organizational structure, this idea have replaced the individualistic approach 
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that prevailed in the traditional view. Because it is believed that the 

implementation of teamwork and mutual cooperation in the organization will 

enable the identification and discovery of talents hidden in human resources. 

Technology: Based on the findings, the current situation of the General 

Directorate of Education in Tehran was shown to be unfavorable in terms of 

the "technology" component and its 11 indicators. 

Explained: today’sa information technology has pivotal role. Environmental 

pressure enters the organization from all sides.  So It is necessary to pay 

attention to information technology in all organization. 

Knowledge pilot: In terms of the "knowledge-based" component and its 13 

indicators, the current situation of the General Directorate of Education in 

Tehran was unfavorable. 

Explained: In the education system, where attention to knowledge and 

knowledge-based is the main pillar of the development of this system, the 

employment and use of knowledge manpower and the existence of processes 

to improve knowledge and knowledge organization should be seriously 

considered and this system. Make optimal use of human resource knowledge 

and information. 

Training and empowerment of human resources: 

In reviewing the current situation of the General Directorate of Education in 

Tehran in terms of the component of "education and empowerment of human 

resources" and 6 indicators, the current situation was shown to be optimal. 
Explained: In an education system that needs up-to-date human resources, 

human resources are the most important asset of an organization, and training 

and empowering them is essential for organizations that want to succeed. 

Organizational culture: Culture is one of the most important and fundamental 

issues in management and organization. 

Explained: According to Downport, which in modern organizations, the basic 

solution is to move from the hard dimensions to the soft dimensions of 

promoting organizational productivity; Culture as an intra-organizational 

factor is the soft dimension  
that should be seriously considered. 

Keywords: Human Resource, Agility, General Directorate of Education, 

Tehran. 
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 منابع انسانی در آموزش و پرورش  چابکی بررسی وضعیت

 4، حمیدرضا آراسته3ابراهیمعبدالرحیم نوه ،2، حسین عباسیان�1وطننفیسه خاکی

 چکیده
از نظر  .انجام شد پرورشمنابع انسانی در آموزش و  سازیچابک طراحی مدلی برای با هدف پژوهشاین 

کلیۀّ  جامعۀ آماری شاملها، توصیفی از نوع پیمایشی بود. هدف، پژوهش کاربردی بود. روش گرداوری داده

گیری نمونهروش گیری از نفر بود که برای نمونه 344کارکنان آموزش و پرورش شهر تهران به تعداد 

نشانگر  57و  مؤلفه 6مشتمل بر  ساخته محققای نامهپرسشگیری اندازهابزار استفاده شد.  سرشماری کامل

 دییتأی و موردبررسمحتوایی و سازه ای طراحی شده بود. روایی آن از نظر گزینه 5بود که بر مبنای مقیاس 

ی  انمونه تک t زموناز آها تجزیه و تحلیل دادهبه دست آمد. برای  835/0 نامهپرسشقرار گرفت. پایایی کلی 

وضعیت چابکی منابع انسانی آموزش و نشان داد که  آمدهدستبهنتایج  ی استفاده شد.دییتأو تحلیل عاملی 

آموزش و توانمندسازی منابع انسانی  نشانگر( و 12مدیریت و رهبری )با  مؤلفهپرورش شهر تهران از نظر دو 

 ۀمؤلفنشانگر(،  8های متقابل )با کار گروهی و همکاری مؤلفهنشانگر( در حد مطلوب و از نظر چهار  6)با 

نشانگر( در حد  7ۀ فرهنگ سازمانی )با مؤلفنشانگر( و  13محوری )با دانش ۀلفمؤنشانگر(،  11فناوری )با 

پرورش آموزش و افزایش و گسترش چابکی در بر نامطلوب است. بنابراین، برای بهبود عملکرد منابع انسانی، 
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 مقدمه

های ترین داراییو باارزش نیترمهمیکی از  یک عنصر رقابتی و راهبردیبه عنوان  نابع انسانیم

کلید موفقیت یا شکست سازمانی به شمار  عنوانمنابع انسانی به  که ییجاتا هر سازمانی است؛ 

با  که است شده هوشمند توجه عنصری عنوان به انسانی منابع به کنونی، هزارۀدر . دنآیمی

 ترمهمالمللی و از همه ای، ملی، بینمنطقه جامعۀدر  اساسی نقشیش، خو و خلاقیت مهارت

طلایی و  هایجزو سرمایه ،کشور کارآمد در یک انسانی نیرویکند. ایفا می جهانی جامعۀ

 ۀسرمای»از « شدان ۀسرمای» یافتهدر یک کشور توسعه اساساً و آیدمی رشما بهارزشمند آن 

دنیای رقابت برای (. Safarzadeh & Eslamieh, 2016)است  کردهجلوه  ترمهمبسیار  «تولید

های پاسخگویی به تغییر و تحول سازمانی و ها به حدی است که یکی از بهترین راهسازمان

سازمان چابک (. Farsijani, 2013)اند ر چابکی سازمانی دانستهماندگاری در شرایط حاضر را د

در محیط خود را  جادشدهیپاسخگویی سریع و اثربخش به تغییرات ا اییسازمانی است که توان

توان به صورت مفهومی مدیریتی چابکی را می .)Lin, Chiu & Tseng, 2006(داشته باشد 

و تقاضاهای مشتریان توصیف کرد. درواقع، چابکی حول پاسخگویی به بازارهای متلاطم و پویا 

برداری و کسب مزیّت از این تغییرات به تنها درگیر پاسخگویی به مشتریان است بلکه با بهرهنه

 منابع یچابک Gunasekaran به گفتۀ(. Ansari, 2012) عنوان فرصت، نیز مرتبط است

 ییتوانا یانسان منابع یچابک اساس. دارد سازمان کی در یچابک یانسان ۀچهر به اشاره یانسان

 کامل تسلط یبرا یانسان منابع آموزش آن متعاقب و یانسان منابع تیظرف و تیقابل رییتغ یبرا

 ,Khodabandeh, Mohammdi, Mansouri & Droodi( ستا هامهارت و دانـش بر یافتن

2018(. 
متولی تعلیم و تربیت و  نیترمهمآموزش و پرورش به عنوان  فردمنحصربهجایگاه ممتاز و 

کسی پوشیده  و فناورانه بر اقتصادیتوسعه فرهنگی، اجتماعی،  فرایندعامل توسعه و تسهیل 

و برونداد آن  فرایندنقش مهم و اساسی منابع انسانی که درونداد،  ،نیست. در چنین دستگاهی

 فرایندمقایسه  که ینحوه یابد. بمی دوچندانیبا انسان و تربیت او عجین شده است، اهمیت 

گیری در خصوص مراحل جذب، نگهداشت، توانمندسازی و ارتقا، نظارت و ارزشیابی و... تصمیم

توان گفت که توسعه، و می پذیر نیستها امکانمنابع انسانی در آموزش و پرورش با سایر سازمان

کشور  در مسیر رشد اقتصادی مؤثرراهبردی ، منابع انسانی در آموزش و پرورشرشد و پرورش 

و  نیترمهمنیز  آموزش و پرورشنظام  در شدهمطرحدر اسناد  نابع انسانیمبحث است. 

که یکی از اهداف کلان تمامی اسناد این نظام،  طوریه است؛ ب شدهعنوان مسألهترین حیاتی

 معیار اسلامی اساس نظام برقراری نظام اثربخش و کارآمد مدیریت و مدیریت منابع انسانی بر
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 ,National Document on the Fundamental Transformation of Education) است

2017.) 
است و هرچقدر این  هر سازمانی ۀسرمای ترینو اصلی نیترمهممنابع انسانی، : مسألهبیان 

د. به ز بالاتری برخوردار باشد، بالطبع موفقیت و اعتلای سازمانی را رقم خواهدسرمایه از کیفیت 

پاسخگویی به تغییرات محیطی و انی، مدیریت منابع انس نظران حوزۀهمین دلیل، صاحب

توسعه و رشد منابع انسانی دانسته و بر این باورند  درگروها با تغییرات را پذیری سازمانانعطاف

ای بایست به ارتقای سطح دانش و مهارت منابع انسانی توجه ویژهکه برای پیشرو بودن می

خصوصیات  نیترها از بزرگتغییر، تحول، بالندگی و بهبود سازمان چراکهصورت پذیرد. 

 (.Mahdipour, Savari & Jalilund,  2017) رقابتی امروز است ۀحوز ها درسسهؤها و مسازمان
است. آن  «انسانیمنابع »پرورش  و عوامل در آموزش نیمؤثرتر حالنیدرع و نیترمهمیکی از 

های سازمانی جوانب و فعالیت ۀپرورش در هم و نظام آموزشزیرا اعتقاد بر آن است که 

است و حضور به عامل انسانی متصل  مؤثر، برونداد، پیامدها( به شکل مستقیم و فرایند)درونداد، 

انسانی در  منابع ریتأثبنابراین، ها و مراحل، لازم و واضح است. فرایند ۀو فعالیت انسان در هم

، مسائل مربوط به منابع انسانی به اساساً. ستا واضح پرورش و پیشرفت آن امری و آموزش

ده ی در آموزش و پرورش در سراسر جهان دیگذاراستیس اولویت در حوزۀ نیترمهمعنوان 

ها، بیشتر از اصلی سازمان شود و نظام آموزشی در هزارۀ سوم بر این باور است که سرمایۀمی

 Fauzi( منابع انسانی است ریتأثکه به منابع فیزیکی و مالی سازمان وابسته باشد، تحت نآ

ی هستند که هر یک از فردمنحصربهها و تجارب زیرا منابع انسانی دارای دانش، مهارت ؛)2016,

و مزایای رقابتی را برای سازمان به  کردهاین امور، به رشد، توسعه و موفقیت سازمان کمک 

 (.Aldakeel & Almannie,2015) آورندوجود می
در  محدودیتی، گذاراستیسو  یریگمیتصمتمرکز های سازمانی )همچون مشکلات و بحران

منابع  داشتننگه، جذب، استخدام و های خلاقانههای ابتکاری و تکنولوژیشیوه یریکارگبه

 ازجملهآیند، ای به وجود میانسانی ماهر و پرتوان و...( که بر اساس مقتضیات و شرایط هر دوره

وجود دارد و به  آموزش و پرورشها و به خصوص نظام مباحثی هستند که در تمامی سازمان

 ینیبشیپهای مدیریت و کنترل مشکلات و بحران، یکی از راهکارهای اساسی برای رسدیمنظر 

چابکی »ی ریکارگبهتواند میست، ناپذیر ااجتناب هاآن حضور آیند وی که گاه به وجود میانشده

 & Bijan) عنوان شده است سوم ۀهای هزاربقای سازمانماندگاری و ضرورت که « منابع انسانی

Marzban, 2017)،  تواناییعنوان ه بو  ، تغییر استآنترین نیروی محرک اصلیباشد. بحثی که 
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 کردن، تبدیل درواقعو تقاضای مشتریان  سریع یک سازمان در پاسخگویی به تغییر در بازار و

به باور محققان (. MullahHuseini, 2007) تعریف شده استها به فرصت جادشدهیاتهدیدهای 

غییرات فراتر از انطباق با ت دارای منابع انسانی چابک اساساً چابک و  هایسازماننظران، و صاحب

های بالقوه در یک محیط متلاطم و کسب یک اندیشند و متمایل به استفاده از فرصتمی

ارضای نیازهای مشتریان  و دربارۀ های خود هستندها و شایستگینوآوری خاطر بهموقعیت ثابت 

محصولات و  ۀسازمان برای عرض و مهارت چابکی، تواناییاندیشند. ی دیگر میاگونهبهنیز 

اثربخشی سازمان وری و بهرهعامل مهمی برای  جهیدرنتخدمات با کیفیت بالا را ارتقا داده و 

، حالنیدرع. )Ghanbari, Ardalan, NasiriWalikbani & BeheshtiRad, 2014( شودمی

ها، کاهش دادن هزینه به منظوریکی از مشکلات و مسائل موجود در آموزش و پرورش، 

ی نیروهای انسانی دارای تحصیلات ناهمگون و نامرتبط با آموزش و پرورش است که به ریکارگبه

شوند و این نظام، جهت پرداخت حقوق کمتر به ای به همکاری با آن مشغول میصورت دوره

ی این افراد به جای ریکارگبهافراد و در نظر نگرفتن سنوات و پاداش به نیروی انسانی، بر 

ورزد. مشکلی که وجود دارد، آن است که این افراد تحت تبط مبادرت مینیروهای رسمی و مر

گیرند و با همان مقدار دانش و آگاهی که دارند، در سیستم مشغول های نوین قرار نمیآموزش

 ای ناتوان هستند و این امر خلافهای حرفهخیلی از صلاحیت ۀنیدرزم، اساساً شوند و به کار می

 نیتأمخود، رسالتش شکوفایی استعدادهای افراد با  است که طبق گفتۀرسالت آموزش و پرورش 

دهد نظام ی. شواهد مطالعاتی نیز وجود دارد که نشان می نیروی انسانی مناسب استریکارگبهو 

های متناسب با دارای صلاحیتی از منابع انسانی توانمند و ریکارگبه آموزش و پرورش در حوزۀ

 ).Yazdani,Sodjani,2016 Jalili,Nikfarjam,2015;( بی قرار نداردسوم، در سطح مطلو هزارۀ
کل آموزش و  ادارهانسانی در  منابع سازیچابک برایمدلی  ۀ نیاز به ارائۀدهندنشان هانیاتمام 

برای مدلی  چهاصلی پژوهشگر آن است که  سؤالاست و بر این اساس، پرورش شهر تهران 

 توان طراحی کرد؟می آموزش و پرورش شهر تهراناداره کل منابع انسانی  چابکی

  پیشینۀ پژوهش

( 2018) ،هاآنکه از بین  است های مختلف به انجام رسیدهمطالعات پیرامون چابکی در سازمان
Abolghasemi ت آموزش و پرورش اسازی ادارمدلی برای چابک ۀارائ» ی را با عنوانپژوهش

عوامل اثرگذار بر  که ه است. نتایج نشان داداست انجام داده «یفرایند مدل یک کشور در 

همچنین . انسانی ۀسازمانی، فناوری اطلاعات و سرمایفرهنگ  :از اندعبارتچابکی سازمانی 

 AliHaqhi( 2018) .استپژوهش در وضع موجود بالاتر از میانگین  یهامؤلفه تماموضعیت 
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انجام داده روش توصیفی با  های دولتیبررسی وضعیت چابکی در سازمانپژوهشی را با عنوان 

های چابکی تمامی زیرمقیاس است که در بوده نتایج حاصل از تحقیق حاکی از آناست. 

وضعیت مطلوب چابکی  از قیموردتحقسازمان  وسازمانی وضعیت نامطلوب ارزیابی شده است 

ط بین مهارت در پژوهشی به بررسی رواب  Ravichandran( 2018) .سازمانی برخوردار نیست

فناوری اطلاعات، ظرفیت نوآوری و چابکی سازمانی پرداخته است. نتایج نشان داده است که بین 

معناداری وجود  فیت نوآوری و چابکی سازمانی رابطۀاوری اطلاعات، ظرهر سه متغیر مهارت فنّ

 در Mahdipour et al( 2017) .شودمی ثبت سازماندارد و چابکی سازمانی منجر به عملکرد م

کل ورزش و جوانان استان خوزستان  ۀادار بررسی و ارزیابی ابعاد چابکی سازمانی در ی بهپژوهش

چابکی پذیری و شایستگی در ابعاد انعطاف فوق ۀکه ادار ه است. نتایج نشان دادپرداخته است

 .ولی در ابعاد سرعت و پاسخگویی از چابکی مطلوب برخوردار نیست داردمطلوبی 
نی، بحث منابع انسا چابکیدر سازمان و مدیریت،  شدهمطرحهای ار تمامی تئوریدر کن

کند و در همین دوران کوتاه، خود را طی می جدیدی است که از نظر بازۀ زمانی، دوران اولیّۀ

پیرامون  وی محقق، مطالعۀاست. با جستج شدهارزش و اهمیت آن برای همگان واضح و مبرهن 

محققان قرار  موردنظرهای آموزشی های تولیدی و تجاری بیشتر از سازماناین مبحث در سازمان

ما در نظام آموزش و پرورش به »رهبری  معظمطبق بیانات مقام  کهییازآنجاگرفته است و 

نظام آموزشی،  اساساً و ( Statements of the Supreme Leader, 2006) «تحول نیاز داریم

ش رفته و منابع کنونی نیازمند آن است که همگام با تغییرات پی رییپرتغ ای موفقیت در هزارۀبر

هایی نوین مجهز ها و مهارتصحیح با تغییرات جهانی، به توانایی انسانی خود را برای مواجهۀ

اصلی آن  سؤال( 1)شکل  شدهارائهبر این اساس، در این مطالعه با توجه به مدل مفهومی کند. 

کل آموزش و پرورش شهر تهران چگونه است؟  منابع انسانی در ادارۀ چابکی است که وضعیت

 پژوهش به شرح زیر است: ی فرعیهاسؤال
کـل آمـوزش و پـرورش شـهر  ی از نظر مدیریت و رهبری در ادارۀمنابع انسان چابکی وضعیت -1

 تهران چگونه است؟

کـارگروهی و همکـاری متقابـل در اداره کـل آمـوزش و منابع انسانی از نظر  چابکی وضعیت -2

 پرورش شهر تهران چگونه است؟

کل آموزش و پرورش شهر تهران چگونـه ع انسانی از نظر فناوری در ادارۀ مناب چابکی وضعیت -3

 است؟
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کل آموزش و پرورش شـهر تهـران  ی در ادارهمحوردانشمنابع انسانی از نظر  چابکی وضعیت -4

 چگونه است؟

منابع انسانی از نظر آموزش و توانمندسازی منابع انسانی در اداره کل آموزش  چابکی وضعیت -5

 و پرورش شهر تهران چگونه است؟

سـازمانی در اداره کـل آمـوزش و پـرورش شـهر  فرهنگمنابع انسانی از نظر  چابکی وضعیت -6

 تهران چگونه است؟

 
 مدل مفهومی پژوهش (1شکل 

 مبانی نظری

و چابکی توانایی  است چابک در فرهنگ لغت، به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال ۀواژ: چابکی

حرکت به صورت سریع و آسان و قادر بودن به تفکر به صورت سریع و با یک روش هوشمندانه 

است. ریشه و زادگاه چابکی، ناشی از تولید چابک است و تولید چابک مفهومی است که طی 

و به عنوان استراتژی موفق توسط تولیدکنندگانی که خودشان را  تهافیتیهای اخیر عمومسال

کنند، پذیرفته شده است. در چنین محیطی، هر آماده می یاملاحظهبرای افزایش عملکرد قابل

زمان محصولات متفاوت و با طول عمر کوتاه، طراحی مجدد سازمانی باید توان تولید هم

ع منابچابکی
انسانی

مدیریت و 
رهبری

کار گروهی و 
همکاری های 

متقابل

فناوری

دانش

محوری

آموزش و 
توانمندسازی 
منابع انسانی

فرهنگ سازمانی
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ن واکنش کارآمد به تغییرات را داشته باشد. در صورت های تولید و توامحصولات، تغییر روش

 ,Sharafi( هایی، به آن بنگاه تولیدی، سازمان چابک اطلاق خواهد شدداشتن چنین توانمندی

طور مؤثر هها برای پاسخ سریع و بتعاریف رایج پذیرفته شده چابکی را به توانایی سازمان). 2016

های مشتری، بر حسب قیمت، خصوصیات، یافتن نیازمندی به تغییرات در تقاضای بازار، با هدف

های چابک به بازارهای متغیر با سرعت و کیفیت، کمیت و تحویل، مربوط کرده است. بنگاه

های سازمان را برای تولید و دهند. علاوه بر این، چابکی قابلیتطور مؤثر واکنش نشان میبه

های تولید، دهد. کاهش هزینهتأثیر قرار میور، تحت بهره ۀحصولات جدید با هزینتحویل م

های فاقد ارزش افزوده و افزایش رقابت، ازجمله افزایش رضایت مشتری، از بین بردن فعالیت

 ).Bootani, 2009( یدآدست به تواند از طریق استراتژی چابکی می مزایایی است که

 ینیبشیگری، ادراک و پچابکی به معنای توانایی هر سازمانی برای حسچابکی سازمانی: 

واند تغییرات محیطی را تشخیص تغییرات موجود در محیط کاری است. چنین سازمانی باید بت

دیگر چابکی را توانایی فائق  ییها درجاها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد. آن، به آنهدد

یط کاری و کسب مزیت سابقۀ محهای غیرمنتظره برای رویارویی با تهدیدهای بیآمدن بر چالش

 ,Shrifi( کنندهای رشد و پیشرفت تعریف میو سود از تغییرات به عنوان فرصت

Zhang,2001(.  

 دانست سازمان یک سرمایۀ نیترمهم عنوان به باید نیز را انسانی منابع: منابع انسانی چابکی

 از طریق انسانی منابع مدیریت دارد. اهدافش به سازمان یابیدستدر  و مهمی کلیدی نقش که

 فراهم را آینده برای ازیموردن انسانی منابع ترکیب و حجم تواندو اثربخش، می کارآمد ریزیبرنامه

 و سازمان موجودیت تداوم برای ،رونیازا ببرد. بالا را نیروهای موجود هاییا توانایی ساخته

با  رویارویی منظور به باشد. داشته اولویت باید منابع انسانی ریزیبرنامه آن، به اهداف رسیدن

تغییرات  از فراتر به بایدها سازمان ،دهندیم رخ امروزی دنیای رقابت در که جدیدی تغییرات

 منابع .)Amin & Mir, 2017( باشند بالقوه هایاز فرصت گیریبهره دنبال به و بیندیشند

پذیر باشد، در کار خود یتمسؤولسطوح سازمان  تمامانسانی چابک این قابلیت را دارد که در 

های کلیدی سازمان مشارکت داشته فرایندو در بهبود دائمی  باشدنوآوری و ابتکار عمل داشته 

نابع انسانی مزایایی همچون ارتقای اعتقاد بر این است که چابکی م .)Zarzardiny, 2012( باشد

 کندرا فراهم می تصادیاق تر به مشتری، یادگیری، شتاب دامنۀخدمات به کیفیت، ارائۀ

)Sherihay & Kariski, 2016(. کی در یچابک یانسان ۀچهر به اشاره یانسان منابع یچابک 

 و یانسان منابع تیظرف و تیقابل رییتغ یبرا ییتوانا یانسان منابع یچابک اساس. دارد سازمان
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 ستا هامهارت و دانـش بر یافتن کامل تسلط یبرا یانسان منابع آموزش آن متعاقب

)Gonaskaran, 2018( .ها و ی منابع انسانی را توانایی تشخیص و پاسخگویی به فرصتچابک

اند که این تعریف، سه ویژگی سرعت تهدیدهای محیطی با سهولت، سرعت و مهارت دانسته

بر کند. همچنین ی و پاسخگویی را برجسته میتغییر، سهولت تغییر و ارزیابی، احساس محیط

 .)Kharabe, 2012(دارد  دیتأکهای رقابتی برای سازمان میان نیازمندی بُعد تعاملی

 پژوهش شناسیروش

 یشیمایپ - یفیو روش توص تیو از نظر ماه یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیارویکرد و راهبرد: 

های یو تئور می؛ در آن مفاهاست یاسیق کردیو از نظر رو ییگراو از نظر فلسفه پژوهش اثبات

 یهانامهانیپا ایو مطالعه کتب، مقالات و ای روش کتابخانه قیاز طر قیتحق یرهایمرتبط با متغ

اطلاعات در  یآورجمع یبرا د.شومی یآورجمع نهیزم نیموجود در ا یسیانگل قالاتو م یفارس

آن  ییایو پا ییشود و روامی استفاده نامهپرسشاز  زیها( نداده یآور)جمع قیتحق یدانیبخش م

کارکنان ستادی اداره  جامعۀ آماری پژوهش شامل کلیّۀ :آماری و نمونه جامعۀ .تست خواهد شد

بود که به دلیل  1398-99نفر در سال تحصیلی  344کل آموزش و پرورش شهر تهران به تعداد 

 ابزار و شیوۀ. =۳٤٤nاستفاده شد  گیری سرشماری کاملنمونهروش از کم بودن تعداد جامعه، 

، کم با نمره 1ای )خیلی کم با نمره گزینه 5بر مبنای مقیاس  نامهپرسشگیری اندازهابزار اجرا: 

فوق که دارای  نامۀپرسش( بود. 5و خیلی زیاد با نمره  4، زیاد با نمره 3، نظری ندارم با نمره 2

 )2018(،  Macheridis )2018( نشانگر بود با اقتباس از مطالعات پیشین همچون 57و  مؤلفه 6

Ravichandran  2017(و( Seyedjavadein  .هر  یکه برا  نامهپرسش ییرواطراحی شده است

از نظر محتوایی و سازه )همگرایی و واگرایی( و پایایی آن لفه به صورت پژوهشگر ساخته بود؛ ؤم

 . شد دییتأو بررسی از طریق آلفای کرونباخ 

یی ر روامعیاتشخیصی )همگرا و واگرا( از در این مطالعه برای تعیین روایی روایی و پایایی: 

 Fornell & Larckerو توسط  ستری اساختات لادمعا یسازبه مدلتص ـکه مخا گرا و واهمگر

در که  طوری به. ی شدبررس Smart-PLS افزار آمارینرم ۀواسطبه ارائه شده است  (1981)

. مقدار شدده ستفاا 1شدهاستخراجیانس وارمیانگین معیار  ا ازهمگرتشخیصی یی رواقسمت 

یی رواقسمت در  .است 5/0با  بالاترشده استخراجیانس وارمیانگین ملاک برای سطح قبولی 

ل مددر یگر د یهای سازهبا شاخصهازه یک سای بین شاخصهاوت تفاان میزا، گرتشخیصی وا

                                                           
1. Average Variance Extracted 
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یر دبا مقازه هر سا شدهاستخراجیانس واریانگین مذر جطریق مقایسه ر از ین کا. اشودیممقایسه 

که داد یک ماتریس باید تشکیل ر ین کاشود. برای اها محاسبه میزهیب همبستگی بین سااضر

و مقادیر  استهر سازه یب اضرشده استخراجیانس وارمیانگین ر ماتریس جذصلی ایر قطر دمقا

نتایج به شرح . ستایگر ی دهازهبا سازه یب همبستگی بین هر سااضر، صلیاقطر ی بالاپایین و 

 :است جدول ذیل

 نتایج روایی و پایایی ابزار :1 جدول

هامؤلفه  
شماره 

 نشانگر

روایی 

CVIمحتوایی   

روایی 

 همگرا

آلفای 

 کرونباخ
 نتیجه

 12مدیریت و رهبری )

 نشانگر(
567/0 73/0 12تا  1  810/0 قبولقابل   

های کار گروهی و همکاری

 نشانگر( 8متقابل )
514/0 72/0 20تا  13  796/0 قبولقابل   

701/0 70/0 31تا  21 نشانگر( 11فناوری )  755/0 قبولقابل   

643/0 75/0 44تا  32 نشانگر( 13محوری )دانش  812/0 قبولقابل   

آموزش و توانمندسازی منابع 

 نشانگر( 6انسانی )
521/0 72/0 50تا  45  768/0 قبولقابل   

636/0 77/0 57تا  51 نشانگر( 7فرهنگ سازمانی )  793/0 قبولقابل   

835/0 --- --- 57تا  1 کلی قبولقابل   

 . نتایج روایی واگرا2جدول 

 مؤلفه

فرهنگ 

سازمانی 

(7 

 نشانگر(

آموزش و 

توانمندسازی 

 منابع انسانی

 نشانگر( 6)

محوری دانش

 نشانگر( 13)

 11فناوری )

 نشانگر(

کار گروهی و 

های همکاری

 نشانگر( 8متقابل )

مدیریت و 

 رهبری

 نشانگر( 12)

1      752/0 

2     716/0 610/0 

3    837/0 619/0 549/0 

4   801/0 722/0 714/0 623/0 

5  721/0 505/0 502/0 663/0 508/0 

6 797/0 618/0 511/0 701/0 513/0 600/0 
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 هایافته

تحلیل  برایسپس  ،شدیف توصشناختی ر این قسمت ابتدا متغیرهای جمعیتد: آزمون نرمالیته

کل آموزش و پرورش منابع انسانی در ادارۀ  چابکی ی پژوهش مبنی بر آنکه وضعیتهاسؤال

ها، استفاده شد و به دلیل نرمال بودن داده K-Sشهر تهران چگونه است؟ ابتدا از آزمون 

 اند.قرار گرفت که در ادامه نتایج آورده شده مورداستفاده

 ها توزیع فراوانی نمونه .3جدول 

متغیرهای 

 شناختیجمعیت
 درصد فراوانی هاگروه

 جنسیت

 5/35 122 زن

 1/40 138 مرد

 4/24 84 بدون پاسخ

 خدمت سابقۀ

 2/83 82 سال 5تا  1

 2/97 69 سال 10تا  6

 72 39 سال 11بیشتر از 

 2/21 73 بدون پاسخ

 پست سازمانی

 2/35 121 کارشناس

 25 86 کارشناس مسؤول

 5/5 19 اداره سیرئ

 9/2 10 معاون

 4/31 108 بدون پاسخ

تعداد ترین نفر( موردمطالعه، از نظر جنسیت، بیش 344( از کل جمعیت )3)مطابق جدول 

سال  10تا  6ترین تعداد افراد دارای سابقه خدمت اند. از نظر سابقۀ خدمت، بیشبوده مرد

 اند. ترین تعداد دارای پست کارشناس بودهاند. از نظر پست سازمانی، بیشودهب
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 K-Sنتایج آزمون  .4جدول 

 نتیجه K-S Sig مؤلفه

105/0 مدیریت و رهبری  239/0  05/0p> .و نرمال است 

100/0 های متقابلگروهی و همکاریکار   245/0  05/0p> .و نرمال است 

060/0 فناوری  173/0  05/0p> .و نرمال است 

119/0 محوریدانش  214/0  05/0p> .و نرمال است 

123/0 آموزش و توانمندسازی منابع انسانی  336/0  05/0p> .و نرمال است 

103/0 فرهنگ سازمانی  261/0  05/0p> .و نرمال است 

ها از درصد داده 95است و با اطمینان  05/0از  تربزرگداری سطوح معنی (4)مطابق جدول 

ها استفاده های پارامتریک برای تحلیل دادهو باید از آزمون کنندمیویژگی نرمال بودن تبعیت 

در این مرحله با استفاده از آزمون تحلیل عاملی مرتبه : ی مرحله اولدییتأتحلیل عاملی  کرد.

گیرد. در صورتی که می ی قرارموردبررسپژوهش در دو حالت استاندارد و معناداری  سؤالاتاول 

 سؤالاتباشد،  96/1و در حالت معناداری بیشتر از  4/0بار عاملی در حالت استاندارد بیشتر از 

نتایج تحلیل عاملی مرتبه اول را در دو حالت  (5)و جدول   (3)و  (2). شکل است دییتأمورد 

 دهد.می استاندارد و معناداری نشان
 . تحلیل عامل تأییدی در حالت استاندارد2شکل 
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دهد که آیا متغیرهای اصلی پژوهش به درستی توسط عوامل سنجیده نشان می (2)شکل 

توانند به خوبی می شدهمشاهدهحاکی از آن است که متغیرهای  آمدهدستبهشوند؟ نتایج می

و  هامؤلفه) شدهمشاهدهبار عاملی تمام متغیرهای  ازآنجاکهمتغیر پنهان را تبیین کنند. 

( با شدهمشاهده)متغیر  هامطلوبی بین شاخص است؛ بنابراین رابطۀ 0.3از  تربزرگها( شاخص

 ( با ابعاد موجود برقرار است و نقششدهمشاهده)متغیر  هامؤلفهن )متغیر پنهان( و بی خود ۀمؤلف

 ابعاد دارند. گیریاندازه در و معناداری مهم

 تأییدی در حالت معناداری  ی. تحلیل عامل3شکل 

های نسبت تمامدارند و  30/0تر از بزرگی بررس های رگرسیونی در مدل موردهمه وزن

معنادار هستند؛ بنابراین تمامی سؤالات در نظر P<0/01 ( در سطح t-value) بحرانی

داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان معنی. همچنین شده است دییشده، تأگرفته

بررسی شده است اگر میزان مقادیر یا ضرایب  0.05داری در سطح معنی ازآنجاکهدهد. می
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نشان  آمدهدستبهدار است. نتایج معنیباشند، رابطۀ  ±1.96خارج از بازۀ  t-value آمدهدستبه

 . استدار معنی سؤالاتبرای تمامی  tدهد مقادیر می

 اول برای سؤالات پژوهش رازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀهای ب. شاخص5جدول

 نتیجه قبولحد قابل مؤلفه

/df2Χ  5تا  1بین  2.216 

)NFI( 9/0>  0.93 

(GFI) 9/0>  0.92 

(AGFI) 0.88 نزدیک به یک 

(IFI) 9/0>  0.97 

(CFI) 9/0>  0.94 

RMSEA 08/0<  0.076 

)RMR( 0.11 نزدیک به صفر 

های برازش مدل این نتایج در خصوص شاخص توان بیان کردمی (5)بر اساس نتایج جدول 

برازندگی نشان های است، پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخص آمدهدستبه

 3از  ترکوچکو   2.21آزادی دهند که مدل، برازش خوبی دارد. نسبت خی دو به درجۀ می

از  ترکوچکو  0.076( برابر با RMSEA) است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب

و  0.94( برابر با GFI) های برازندگی مانند شاخص نیکویی برازشاست. سایر شاخص 0.08

 دییتأآمد که ابعاد این پژوهش را  به دست 0.88( AGFI) نیکویی برازش تعدیل یافته شاخص

در این قسمت از تحلیل عاملی  .اندقرارگرفته 0.9برازش نیز بالاتر از های کنند. سایر شاخصمی

است.  شدهاستفادهو یا رد ابعاد بر چابکی منابع انسانی  دییتأدوم برای بررسی  ی مرتبۀدییتأ

ارائه  (6)جدول (  و 5) و( 4)نتایج این آزمون در دو حالت استاندارد و معناداری در شکل 

 شده است. 
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 . تحلیل عامل تأییدی مرتبه دوم در حالت استاندارد 4شکل 

شده برای بررسی ابعاد بر چابکی منابع انسانی ییشناسادهد که آیا ابعاد نشان می 4شکل 

به خوبی  شدهمشاهده حاکی از آن است که متغیرهای آمدهدستبهشود؟ نتایج یید یا رد میتأ

و  هامؤلفه) شدهمشاهدهبار عاملی تمام متغیرهای  ازآنجاکهتوانند چابکی سازمانی را بسنجند. می

 .است 0.3از  تربزرگها( شاخص
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 . تحلیل عامل تأییدی مرتبه دوم در حالت معناداری 5ل شک

 30/0تر از بزرگی در مدل موردبررسمنابع انسانی چابکی  ابعادهای رگرسیونی وزن تمام

معنادار هستند؛ بنابراین تمامی P<0/01 ( در سطح t-value) های بحرانیدارند و همه نسبت

 .قرار گرفته شده است دییشده، مورد تأدر نظر گرفته ابعاد

 منابع انسانی چابکی  های برازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم برای ابعاد. شاخص6جدول

 نتیجه قبولحد قابل مؤلفه

/df2Χ  5تا  1بین  1.627 

(NFI) 9/0>  0.92 

(GFI) 9/0>  0.91 



 1400 89 بهار اول، شماره، نهمدوره                          ی مدیریت مدرسهفصلنامه علمی پژوهش

(AGFI) 0.89 نزدیک به یک 

(IFI) 9/0>  0.93 

(CFI) 9/0>  0.96 

RMSEA 077/0<  0.076 

(RMR) 0.09 نزدیک به صفر 

های برازش مدل، مطابق با حد توان بیان کرده تمامی شاخصمی 6بر اساس نتایج جدول 

است، پس از حذف  آمدهدستبههای برازش مدل این نتایج استاندارد بوده و در خصوص شاخص

دهند که مدل از برازش خوبی های برازندگی نشان میخطاهای کوواریانس، بررسی شاخص

است. مقدار جذر میانگین  3از  ترکوچکو   1.67برخوردار است. نسبت خی دو به درجه آزادی 

های است. سایر شاخص 0.08از  ترکوچکو  0.076( برابر با RMSEAمجذورات خطای تقریب)

برازش تعدیل و شاخص نیکویی  0.96( برابر با GFIبرازندگی مانند شاخص نیکویی برازش)

های کنند. سایر شاخصمی دییتأآمد که ابعاد این پژوهش را  به دست 0.89( AGFIیافته)

 . اندقرارگرفته 0.9برازش نیز بالاتر از 

 دوم  ابعاد پژوهش در تحلیل عاملی مرتبۀ ریتأثبررسی 

 . نتایج آزمون تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم7جدول

 معیارانحراف  میانگین مؤلفه 

منابع چابکی 

 انسانی

 69/0 24/6 مدیریت و رهبری

های کار گروهی و همکاری

 متقابل

78/7 71/0 

 54/0 35/4 فناوری

 64/0 65/7 محوریدانش

آموزش و توانمندسازی 

 منابع انسانی

56/7 69/0 

 68/0 03/5 فرهنگ سازمانی

دهد که مقدار نشان میی مرتبۀ دوم دییتأاز آزمون تحلیل عاملی  آمدهدستبهنتایج 

تا  96/1خارج از بازه منفی  t)آماره  6.24برابر با  t اری برای مدیریت و رهبری با آمارۀمعناد

منابع چابکی مدیریت و رهبری بر  توان گفت کهمی جهیدرنتقرار گرفته است(  96/1مثبت 

. با توجه به است 0.69دارد. همچنین ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با  ریتأثانسانی آن 
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منابع انسانی افزایش خواهد چابکی توان گفت با افزایش مدیریت و رهبری، ضریب مسیر، می

 t )آمارۀ  7.78برابر با  t ای متقابل با آمارۀهیافت. مقدار معناداری برای کار گروهی و همکاری

کار گروهی  توان گفت کهمی جهیدرنتقرار گرفته است(  96/1تا مثبت  96/1منفی  خارج از بازۀ

دارد. همچنین ضریب مسیر بین این دو  ریتأثمنابع انسانی آن چابکی های متقابل بر و همکاری

یش کار گروهی و توان گفت با افزا. با توجه به ضریب مسیر، میاست 0.71متغیر برابر با 

ار معناداری برای فناوری با منابع انسانی افزایش خواهد یافت. مقدچابکی ، بلهای متقاهمکاری

 جهیدرنتقرار گرفته است(  96/1تا مثبت  96/1منفی  خارج از بازۀ t )آمارۀ  4.35برابر با  t آمارۀ

دارد. همچنین ضریب مسیر بین این  ریتأثمنابع انسانی آن چابکی فناوری بر  توان گفت کهمی

چابکی ، توان گفت با افزایش فناوری. با توجه به ضریب مسیر، میاست 0.54دو متغیر برابر با 

 7.65برابر با  t محوری با آمارۀعناداری برای دانشمنابع انسانی افزایش خواهد یافت. مقدار م

 که توان گفتمی جهیدرنتگرفته است(  قرار 96/1تا مثبت  96/1منفی  رج از بازۀخا t )آمارۀ

دارد. همچنین ضریب مسیر بین این دو متغیر  ریتأثمنابع انسانی آن چابکی محوری بر دانش

منابع چابکی محوری، توان گفت با افزایش دانش. با توجه به ضریب مسیر، میاست 0.64برابر با 

 t وانمندسازی منابع انسانی با آمارۀآموزش و تمقدار معناداری برای انسانی افزایش خواهد یافت. 

توان می جهیدرنتقرار گرفته است(  96/1تا مثبت  96/1منفی  خارج از بازۀ t )آمارۀ 7.56برابر با 

دارد. همچنین  ریتأثمنابع انسانی آن چابکی آموزش و توانمندسازی منابع انسانی بر  گفت که

توان گفت با . با توجه به ضریب مسیر، میاست 0.69ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

منابع انسانی افزایش خواهد یافت. مقدار چابکی افزایش آموزش و توانمندسازی منابع انسانی، 

تا  96/1منفی  خارج از بازۀ t ۀ)آمار 5.06برابر با  t داری برای فرهنگ سازمانی با آمارۀمعنا

منابع چابکی فرهنگ سازمانی بر توان گفت که می جهیدرنتقرار گرفته است(  96/1مثبت 

. با توجه به است 0.68دارد. همچنین ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با  ریتأثانسانی آن 

منابع انسانی افزایش خواهد چابکی توان گفت با افزایش فرهنگ سازمانی، ضریب مسیر، می

 یافت. 

 منابع انسانی در بین حجم نمونۀچابکی  ابعادبررسی وضعیت نهایی  آزمون فرضیات: برای

که عدد  هرکجااست. طبق این آزمون، در  شدهاستفادهاز آزمون میانگین یک جامعه  موردنظر

باشد میان وضعیت متغیر و میانگین در نظر گرفته شده  تفاوت  0.05از  تربزرگمعناداری 

اما چنانچه عدد  ر خواهد بودوضعیت متوسطی برخوردامعناداری وجود ندارد و متغیر از 

باشد این بدان معناست که میان وضعیت متغیر و میانگین در نظر  0.05از  ترکوچکمعناداری 
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گرفته شده تفاوت معناداری وجود دارد. اگر مقادیر حد بالا و پایین مثبت باشد وضعیت متغیرها 

نتایج این  (8). جدول است مناسب و اگر حد بالا و پایین منفی باشد وضعیت متغیرها نامناسب

 است. داده آزمون را نشان

 منابع انسانیچابکی ای برای تعیین وضعیت موجود تك نمونه tآزمون  .8جدول 

 3میانگین جامعه = 

 میانگین و نشانگرها هامؤلفه
انحراف 

 استاندارد
t df Sig 

 مدیریت و رهبری

 نشانگر( 12)با 
1759/3  911/0  578/3  343 000/0  

 های متقابلگروهی و همکاری کار

 نشانگر( 8)با 
0796/3  926/0  592/1  343 112/0  

 فناوری

 نشانگر( 11)با 
9461/2  880/0  136/0-  343 257/0  

 محوریدانش

 نشانگر( 13)با 
0874/3  928/0  747/1  343 082/0  

 آموزش و توانمندسازی منابع انسانی

 نشانگر( 6)با 
1715/3  928/0  425/3  343 001/0  

 فرهنگ سازمانی

 نشانگر( 7)با 
0855/3  839/0  890/1  343 060/0  

آموزش  و t=578/3نشانگر(  12مدیریت و رهبری )با  ۀمؤلفدر دو  tمقدار  (8)مطابق جدول 

 تربزرگ 05/0و آلفای  343آزادی  با درجۀ t=425/3نشانگر(  6و توانمندسازی منابع انسانی )با 

و  M=1759/3به ترتیب  ذکرشده مؤلفهاست. مقایسه میانگین نمونه برای هر دو  96/1از 

1715/3=M 3 با میانگین جامعه=t-value نمونه و  هایدهد که بین میانگیننیز نشان می

مدیریت و  مؤلفه، وضعیت موجود دو جهیدرنت جامعه تفاوت معناداری وجود دارد.میانگین 

نشانگر( در اداره کل آموزش  6آموزش و توانمندسازی منابع انسانی )با  انگر( ونش 12رهبری )با 

های کار گروهی و همکاری مؤلفهدر چهار  tو پرورش شهر تهران در حد مطلوب است. اما، مقدار 

نشانگر(  13محوری )با ، دانشt=-136/1نشانگر(  11، فناوری )با t=592/1نشانگر(  8متقابل )با 

747/1=t،  890/1نشانگر(  7فرهنگ سازمانی )با=t ترکوچک 05/0و آلفای  343آزادی  با درجۀ 

و  M=0796/3به ترتیب  ذکرشده مؤلفهمیانگین نمونه برای هر چهار  است. مقایسۀ 96/1از 

9461/2=M  0874/3و=M  0855/3و=M  3با میانگین جامعه=t-value دهد که نیز نشان می
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، وضعیت موجود جهیدرنت امعه تفاوت معناداری وجود ندارد.ه و میانگین جنمون هایبین میانگین

نشانگر(،  11فناوری )با  ۀمؤلفنشانگر(،  8های متقابل )با کار گروهی و همکاری مؤلفهچهار 

نشانگر( در اداره کل آموزش و  7فرهنگ سازمانی )با  ۀمؤلفنشانگر( و  13محوری )با دانش ۀمؤلف

 پرورش شهر تهران در حد نامطلوب است.

 گیریبحث و نتیجه

کل  ارۀوضعیت موجود ادکه  کردمشخص  آمده از پژوهشدستهای بهیافته: مدیریت و رهبری

نشانگر آن در حد مطلوب  12و « مدیریت و رهبری» ۀمؤلفآموزش و پرورش شهر تهران از نظر 

کند که مدیریت و رهبری در اداره کل آموزش و پرورش نشان داده شد و این امر مشخص می

باید اذعان داشت که مدیریت و  آمدهدستبههای گیرد. در تبیین یافتهتهران به درستی انجام می

سازمان یک نگاه منابع مالی و انسانی دیر به رهبری از ارکان اصلی یک سازمان هستند. نگاه م

برد و نگاه رهبر، روحیه دادن ی، اهداف کلان سازمان را به پیش میدستور دهابزاری است که با 

است. مطابق با دیدگاه نظری روی مباحث کلان بر و تمرکز  منابع انسانی بخشی بهانگیزهو 

)2018( Machridis لانه در نظام آموزشی، باید با مدیریتی سویی با تغییرات متحوبرای هم

و پذیرای رویکرد چابکی بود و  که دیگر جوابگو نیست فاصله گرفت هوشمندانه از رویکرد سنتی

ی هایگذاراستیسگرفت و تحقق این امر، به  به کاردر سیستم  عملاًرا  های چابکیقابلیت

علمی و سایر منابع انسانی وابسته  اتیحرهبری در سیستم و استفاده از توان و پتانسیل اعضای 

ه کار گروهی های مثبتی کها، با تمام ویژگیبر اساس یافته: کارگروهی و همکاری متقابل است.

از نظر اره کل آموزش و پرورش شهر تهران اما در بررسی وضعیت موجود اد بر روند سازمان دارد

وضعیت کنونی در حد نامطلوب نشان نشانگر آن  8و « های متقابلکار گروهی و همکاری» ۀمؤلف

 در تبیین یافتۀسویی دارد. هم AliHaqhi )2018(با مطالعات  آمدهدستبهداده شد. نتیجه 

 که یطوربه  های کاری استگروهدنیای تشکیل  ،دنیای امروزباید اذعان داشت که  آمدهدستبه

رویکرد  های متقابل، جایگزیندر ساختار جدید سازمانی، انجام کارهای گروهی و همکاری

اعتقاد بر آن است که اجرای کارهای  چراکه. شده است که در دیدگاه سنتی حاکم بود فردگرایی

در  نهفته استعدادهایکند تا های متقابل در سازمان این امکان را فراهم میگروهی و همکاری

و بسته به میزان پتانسیل و ظرفیت هر فردی، نتایجی  شودمنابع انسانی شناسایی و کشف 

 مستلزم سطح سازمانی گروهی در کار . ترویجشودهای مشارکتی حاصل مطلوب از فعالیت

است و  آن ۀکنندیبانیپشت و نگهدارنده یهادستگاهو  اعمال تعبیۀ گروهی و کار نظام طراحی

های مدون پیرامون بایست به آموزشیدن به کارهای گروهی در سازمان میبرای توسعه بخش
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کارهای گروهی؛ جایگزینی  حامی سازمانی جوّ  و گروهی، ایجاد فرهنگ کار انجام

 بر مبتنی اعطای پاداش هایسیاستهای فردی و گیریمعی به جای تصمیمهای جگیریتصمیم

سازی در سازمان و انجام کارها به سازمان قرار گیرد تا منابع انسانی به گروه موردتوجهگروه 

 .شوندصورت گروهی متمایل 

وضعیت موجود اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران از نظر ها، بر اساس یافته: فناوری

 حد نامطلوب نشان داده شد که نتیجۀنشانگر آن وضعیت کنونی در  11و « فناوری» ۀمؤلف

در  سویی دارد.هم 2017( Mahdipour et al(، AliHaqhi )2018( با مطالعات آمدهدستبه

حکمرانی ای که دورۀ عان داشت که برای ماندگاری و بقا در دورهباید اذ آمدهدستبه یافتۀتبیین 

ی و سازادهیپ کنند،ها وارد میی از هر سو فشارهایی را به سازمانمحیط اتتغییراست و  فناوری

و از  آیدهای سنتی به شکل مکانیزه درفرایند بایدو  استکارگیری فناوری در سازمان ضروری به

الوصول کردن امور سازمان و برای گردش اطلاعات ، سهلحالنیدرعتر و فناوری برای ساده

 های موجود در حوزۀی موانع و چالشنیازمند شناسای گسترده کمک گرفته شود. این امر طوربه

اره کل در بررسی وضعیت موجود اد: یمحوردانش است. هاآناز بین بردن  برایناوری و تلاش ف

ر وضعیت کنونی د نشانگر آن 13و « محوریدانش» ۀمؤلفاز نظر آموزش و پرورش شهر تهران 

سویی دارد. هم AliHaqhi )2018(با مطالعات  آمدهدستبه حد نامطلوب نشان داده شد. نتیجۀ

ی سازدانشسکوی  ،هاباید اذعان داشت که برای اینکه سازمان آمدهدستبه یافتۀدر تبیین 

یک انتخاب  هاآنشوند، تغییر در روش یادگیری الزامی است و استقرار مدیریت دانش برای 

های اجتماعی لازم برای حمایت آن مستلزم زیرساختنیست بلکه یک ضرورت است و این تغییر 

. بنابراین، در نظام آموزش و پرورش، که توجه به دانایی و )Slamie,Malaeeyan,2014( است

ارگیری نیروی انسانی دانشی، کاین نظام است، استخدام و به ری رکن اصلی توسعۀمحودانش

جدی  موردتوجهی دانش باید دهسازمانکردن دانش و  روزبههایی برای فرایندوجود  همچنین

آموزش و .بهینه شود طلاعات منابع انسانی استفادۀش و ااین نظام قرار گیرد و از دان

از اره کل آموزش و پرورش شهر تهران در بررسی وضعیت موجود اد: توانمندسازی منابع انسانی

حد مطلوب وضعیت کنونی در  نشانگر آن 6و « آموزش و توانمندسازی منابع انسانی» ۀمؤلفنظر 

 نشان داد وضعیتکه  Abolghasemi )2018(با مطالعات  آمدهدستبه نشان داده شد. نتیجۀ

است آموزش و پرورش کشور در وضع موجود بالاتر از میانگین  در انسانی ۀسرمایتوجه به 

دارایی  نیترمهمباید اذعان داشت که منابع انسانی  آمدهدستبهدر تبیین یافتۀ سویی دارد. هم

هایی است که خواهان سازمان ، لازمۀهاآنیک سازمان هستند و آموزش و توانمندسازی 

هستند،  روزبهموفقیت هستند به ویژه در نظام آموزش و پرورش که نیازمند منابع انسانی 
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که نتایج وضعیت  طورهمانآموزش و توانمندسازی منابع انسانی حائز اهمیت فراوانی است و 

های خود را در آموختهدهد، این نظام برای آنکه منابع انسانی بتوانند دانش و موجود نشان می

 است. کردهبگیرند، موفق عمل به کار  یراستای اهداف سازمان

است و طبق  مباحث مهم و اساسی در مدیریت و سازمان، از فرهنگ: سازمانی فرهنگ

 بین در که مشترکی است بارورهای و هاارزش از ایسازمانی مجموعهفرهنگ  Lewisتعریف 

 ,Ghorbanizadeh(کند می و کنترل هدایت را آنان رفتارهای و وجود دارد سازمان یک کارکنان

وری منابع انسانی بهرهتواند به افزایش توجه به فرهنگ سازمانی میمحققان،  . طبق گفتۀ)2011

)Kheirandish & Bakhshandeh, 2011(  عملکرد سازمان کمک کندو )Allameh, 2016(  و

منجر به افزایش سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی در منابع انسانی شود  حالنیدرع

)Motameni, 2015.( از کل آموزش و پرورش شهر تهران  ارۀاما در بررسی وضعیت موجود اد

حد نامطلوب نشان داده شد.  وضعیت کنونی در نشانگر آن 7و «  فرهنگ سازمانی » ۀمؤلفنظر 

) 2017( Mahdipour et al ،)2016( AliHaqhi )2018(با مطالعات  آمدهدستبهنتیجۀ 

Abolghasemi آمده باید اذعان داشت که مطابق با دستبه در تبیین یافتۀ سویی دارد.هم

 سوی ابعاد به سخت ابعاد از حرکت اساسی را حلهای نوین، راهکه در سازمان دیدگاه داونپورت

فرهنگ به عنوان عاملی درون سازمانی، همان بعد  دانسته است، سازمانی وریبهره ارتقای نرم

فرهنگ سازمانی غنی است که  ۀچراکه به واسطباید موردتوجه جدی قرار گیرد؛ نرمی است که 

اهداف انتظار داشت تا منابع انسانی برای  و کردهای قوی به نیروی انسانی وارد توان انگیزهمی

 شده سازمان گام بردارند.تعیین

 اساس بربه اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران « مدیریت و رهبری»ۀ مؤلفدر رابطه با 

 : شودپیشنهاد می« مدیریت و رهبری»به  ی ذیل توجههاراهکار

خدمات برای  جبران نظام و رفاهی بودجۀ اختصاص دادن ،هابر پایه ارزش و رهبری مدیریت 

و  بودن اعتمادقابل، هاشنهادیپ ثبت زارهایاب با مشارکتی مدیریت ترویج، منابع انسانی

 .هاحلراهدر  کردنشرکت  برایدرخواست از منابع انسانی 

به اداره کل آموزش و پرورش « متقابل یهایو همکار یانجام کار گروه»ۀ مؤلفدر رابطه با 

« متقابل یهایو همکار یانجام کار گروه»های ذیل توجه به راهکار اساس برشهر تهران 

روی موفقیت شدن متمرکز ، هایگروههمبین  و امنیت حس اعتماد بردنبالا  شود:پیشنهاد می

قدرت در میان اعضای  ۀتوسع، در گروهارتباطات تقویت ، پذیریتشویق گروه به انعطاف ،گروه

 .منظم طوربه فکری بارشجلسات ایجاد  و گروه
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راهکارهای  اساس بربه اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران « فناوری»ۀ مؤلفدر رابطه با 

افزاری افزاری و نرمهای سختزیرساخت کردن: فراهم شودپیشنهاد می« فناوری»ذیل توجه به 

 ،مکانیزه کردن مکاتبات سازمانی دید باسیستم اداری  کردناتوماسیون  ،سازمان ازیموردن

علم،  سویی با توسعۀهمگامی و هم، به کمک فناوریی های کارها و روشفرایند یسازنهیبه

 .های اطلاعاتیفناوری و نوآوری

 اساس بربه اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران « محوریدانش»ۀ مؤلفدر رابطه با 

تبادل  فضای مدیریت امنیت :شودپیشنهاد می« محوریدانش»های ذیل توجه به راهکار

 تجربیات شخصیآنلاین  برای ارائۀهای اجتماعی ی در شبکهتدارک کانال، اطلاعات در سازمان

تعامل و تبادل اطلاعات مناسب بین  کردنهموار ، طلبیفرصتو  هوشمندیبر  دیتأک ،افراد

 .رفتارهای نوآورانهتشویق به بروز  و منابع انسانی

به اداره کل آموزش و پرورش شهر « موزش و توانمندسازی منابع انسانیآ»ۀ مؤلفدر رابطه با 

 شود:د میپیشنها« موزش و توانمندسازی منابع انسانیآ»راهکاری ذیل توجه به  اساس برتهران 

بررسی مستمر و تعیین ، منابع انسانی و توسعۀبرای رشد  مناسب و لحاظ بودجۀ گذاریسرمایه

منابع متناسب با نیازهای های آموزشی ها و دورهی کارگاهبرگزار، نیازهای آموزشی منابع انسانی

فرهنگ »ۀ مؤلفدر رابطه با  .هر یک از منابع انسانیآموزشی برای  ۀشناسنام ، تهیۀانسانی

فرهنگ » ی ذیل توجه به هاراهکار اساس بربه اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران « یسازمان

با تغییرات و  خود انطباق سریعسازمان به  : ملزم دانستنشودپیشنهاد می«  یسازمان

تأیید و توسعه و ترویج فرهنگ  ،ی سازمانارزشنظام تبیین و تدوین  ،های محیطیدگرگونی

 ،به عنوان یک عادت سازماندر فرهنگ یادگیری  کردننهادینه ، خدمات افرادقدردانی از 

تشویق منابع انسانی به ، سازمان گذشتۀاز تجربیات  گرفتن عبرتو  اندیشیدن به پیشرفت

 .نفعان سازمانو ذیمشتریان ی بهتر به رسانخدمت
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