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  یریادگی یبر حلقه ها یو آموزش با نگاه یریادگیدانشگاه چابک: تحول در 

 سید احمد حسینی خلخالی

 ، ايرانتهران ،شتی تهرانبهشهید ، دانشگاه آموزشیارشد مديريت  دانشجوي كارشناسی
 

 چکیده

در حال ظهور است كه  یوهشو پژ یآموزش نيمدل نو کيبه عنوان  "دانشگاه چابک"امروز، مفهوم  ریپرشتاب و متغ يایدن در

و اصول دانشگاه چابک  ها یژگيو یمقاله به بررس نيا .است يو اقتصاد یاجتماع يازهایو مؤثر به ن عيسر يیهدف آن پاسخگو

 نییو تب یمطالعه بررس نيهدف از انجام ا .كند میاشاره در آموزش  يریادگي يها قهحل یمقاله به بررس ت،يدر نها .پردازد یم

پژوهش بر حسب هدف توسعه اي و با رويکرد  .است  نينو یمدل آموزش کيآن به عنوان  يها یژگينشگاه چابک و ومفهوم دا

براي گرد آوري اطلاعات از روش كتابخانه اي اسفاده شده است و منابع دست اول  .تحلیلی می باشد –كیفی از نوع توصیفی 

نشان داد كه مفهوم  ها افتهي .ها مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته اند معتبر از مجلات تخصصی و پايان نامه مقالات قبیل كتب،

 ها یژگيواين  .متنوع است يازهایو ن یطیمح راتییمؤثر به تغ يیو پاسخگو عيانطباق سر يیتوانا يبه معنا یسازمان یچابک

و  فيماهرانه وظا ياجرا ،ب و كاركس طیاز مح یناش داتيمناسب تهد ریتفس ،ها فرصت يیشناسا يیتوانا ،يريپذ شامل انعطاف

براي رسیدن به  و ؛می باشند شود یمؤثر منابع م تيريمدو  ديجد يندهايفرآ ياجرا يیتوانا ی،تعهد جمع ،آنها يكنترل اجرا

همچنین در انتها سه حلقه  .یم سه نوع استراتژي يعنی روش گام به گام، فراگیر و درون زا طی كنیمتوان میيک دانشگاه چابک 

هم يادگیري )تک حلقه اي، دو حلقه اي، سه حلقه اي( كه در فرآيند هاي چابکی آموزش عالی موثر است اشاره نموديم كه م

ي را چالش می كشد و در پی ادیبن يهنجارهال خاص اشاره دارد؛ يادگیري دو حلقه اي ئيادگیري تک حلقه اي به حل مسا

در  داريو پا قیعم راتییموجب بروز تغ كه كند میول آفرين را توصیف حل مشکل است؛ و يادگیري سه حلقه اي يادگیري تح

 .شود یم ینظام آموزش عال

 حلقه هاي يادگیري، تحول، آموزش دانشگاه چابک، های كلیدی: واژه
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 مقدمه-1

سازمان  تیكه عدم توجه به آنها بقا و موفق کندیم تيهدا ینيرا به سمت مسائل نو ها سازمان راتییتغ کميو  ستیبا آغاز قرن ب

را توسعه دهند  یسازمان یچابک ديمسائل مختلف و متنوع با نيپاسخ به ا يرامحققان سازمانها ب دهیبه عق .كند می ديرا تهد

(Bohdana & Waldemar,2014) قرار  ها سازمان يرو شیمقابله با چالش ها پ يبرا ار يديراه حل جد یمفهوم چابک

 یسازمان یچابک .است یر چابکسازمانها، تمركز ب تیراه بقا و موفق نيو نوتر نيدر واقع بهتر et al) (Zanjirchi &داده است

 هكه سازمان ب يیها از فرصت تیو كسب موفق یرقابت يمداوم در بازارها رییدر حال تغ يازهایاست آگاهانه و جامع به ن یپاسخ

 یژگيبا و یسازمان يها طیمح تيريد در مدتوان میاست كه  یمفهوم یچابک (Worley & Lawler,2010) آورد  یدست م

 انیمیابراه(ابنديشده دست  نییتع شیبه سازمانها كمک كند تا بتوانند به اهداف از پ نانیو همراه با عدم اطم وستهیپ راتییتغ

اقتصاد  برحاكم  يها ستمیدر س نيادیبن راتییكامل و جامع است به تغ یپاسخ ی(چابک1390 جلودار، انیمیجلودارو ابراه

 ،سازمان را یضرورت حركت به سمت چابک لياز دلا یهشگران برخپژو( 0126،.ياریبهمن دیحم ،یتبل ) كاركسب و  یرقابت

 ،ماهر یانسان يروین تيمحدود ،یو اجتماع یمسائل فرهنگ ،انيانتظارات مشتر شيافزا ،كسب و كار طیدر مح ديشد رقابت

 .(0166 شهائی، و جعفرنژاد) كنندی م انیو ابتکار ب ياطلاعات نوآور يفناور راتییتغ

مدل  کياما حركت به سمت  ؛آن وجود دارد نيتحول آفر ياياز مزا يا ندهيو شناخت فزا ه ور شدن استدر حال شعل یچابک 

 کيحول  یسنت هاي زمانسا .چابک متفاوت هستند هاي سازمان .معتبر، دشوار است يها شركت يبرا ژهيچابک، به و یاتیعمل

كه در  يیها میاز ت يا چابک به عنوان شبکه هاي سازمانكه  یدر حال شوند، یساخته م يیلویس ک،یاستات يمراتب ساختار سلسله

خود را در  یتیمحاك يبدنه ها یسنت هاي سازمان .شوند یمشخص م كنند، یعمل م عيسر يریگ میو تصم يریادگي يها چرخه

از  يا ندهيو شناخت فزا در حال شعله ور شدن است یچابکديآ یم نيیپا يریگ میدهند و حقوق تصم یراس خود قرار م

 .معتبر، دشوار است يها شركت يبرا ژهيچابک، به و یاتیمدل عمل کياما حركت به سمت  ؛آن وجود دارد نيتحول آفر يايمزا

 فیتوص ترکعناصر مش یاز نقاط شروع مختلف وجود دارد، اما تحولات چابک موفق همگ ياریو بس یچابک يبرا ریمس نيچند

تحول  هر، همچنین كند بیترك يیرا با ثبات و كارا يآل سرعت و سازگار دهيبه طور اد توان میسازمان چابک  کي..شده دارند

ساختار،  ،ينظر جامع باشد كه استراتژ نياز ا ديمعنا كه با نيبه ا .باشد يهم جامع و هم تکرار ديبا یچابک در سطح سازمان

 .كرد يزيرا از قبل برنامه ر زیهمه چ توان میباشد كه ن ينظر تکرار نيرا لمس كند و از ا يو فناور نديافراد، فرآ

(Brosseau& et al2019). 

 یدر مطالعات مربوط به چابک .رودیبه شمار م یرقابت يسازمانها و بنگاهها يبرا يديجد ميبه عنوان پارادا یمساله چابک  

 دهندیكسب و كار را نشان م طیدر مح رییسرعت و تغ دهيا ها فيتعر نيشده است؛ عموماً ا هيارا یچابک يبرا ياديز فيتعار

است كه  نيدر ا يیايبه پو ليعلت تما کنندیو رشد محور تجسم م ريپذ رییگرا، تغ تیقعمو ايسازمان را پو یاز چابک فهايتعر نيا

 ،و همکاران یخدام)ممکن است فردا مؤثر و اثر بخش نباشد  رسدیم یسازمان به چابک کيكه امروزه بر اثر آنها  یطيشرا

متحده و از دست  الاتيا يدیتول عيبا توجه به ركود صنا گرددیمتحده بر م الاتيا عيبه دوره ركود صنا یچابک خچهيتار( 0120

 یگرفت تا اقدامات میتصم کايكنگره آمر 0221مستند شده بود در سال  یكه به خوب 0261در طول دهه  يريدادن رقابت پذ

 الاتيا دیرا به وجود آورد تا صنعت تول یبه وزارت دفاع دستور داد آژانسكنگره  جهیمورد انجام دهد در نت نيدر ا يضرور

آنها  .عجیبی هستند هاي سازماندانشگاه ها  (0121 ،یقرار دهد )رحمان یتر كردن آنها مورد بررس یمتحده را به هدف رقابت

شامل آموزش، تحقیق و خدمت به  اينها .مأموريت هاي متعدد، شايد متناقض و مطمئناً پیچیده متقابل را متهم می كنند

انتظار می رود كه آنها نهادهاي حافظه باشند، حقايق  .جوامع محلی، ملی و بین المللی، بازسازي اقتصادي و احیاي شهري است

ی رود اما در عین حال از دانشگاه ها انتظار م ؛باستانی را حفظ و انتقال دهند و به مردم بگويند ما كی هستیم و از كجا آمده ايم

تحقیقات علمی تماماً در مورد كشف و انجام كارهاي جديد است، اما علوم  .كه مکان هاي كشف، نوآوري و خلاقیت باشند
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ناراحت كننده است و روش هاي قديمی را به چالش می نوآوري مخل و  .اجتماعی، هنرها و علوم انسانی نیز همینطور است

د و توسعه سرمايه انسانی و تحولات اقتصادي و اجتماعی است پیچیدگی جوامع و آموزش عالی تا حد زيادي مسئول رش .كشد

تغییرات سريع در نظام آموزش عالی رهبرانی كارا براي اداره بهتر امور دانشگاه ها می طلبد در عصر حاضر دانشگاه ها به 

يفا میکنند در واقع دانشگاهها هم در اجتماعی مهمی تبديل شده اند كه در توسعه پايدار كشورها نقش عمده ا هاي سازمان

پیدايش تحولات و هم در پاسخگويی به نیازهاي ناشی از تحولات گوناگون جامعه نقش اساسی بر عهده دارند رسالت و 

مأموريت دانشگاه ها و رهبران دانشگاهی به عنوان سازمان يادگیرنده تنها آماده سازي شغلی نیست بلکه مهم تر از آن كمک به 

د براي يادگیري مولد و ايجاد زمینه بروز و ظهور پیشرفت ذهنی است كه تأثیري مستمر بر فرد داشته باشد افرا

(Ramsden,2000).  

اما امروزه يکی از چالش هاي پیش روي مديريت منابع انسانی توسعه استراتژيهاي پايداري و مشاركت كاركنان به عنوان يک 

ها را توسعه دهند تا هیچ كس عقب  به آنها اجازه میدهد تا ظرفیت Rodríguez & et al) (2020 ,عنصر كلیدي است كه

 تا دهند توسعه را شايستگی هاي خود و قابلیت ها پیوسته ناچارند بقا براي ها سازمان امروز، پوياي و متحول شرايط در .نماند

 براي ها سازمان ساير مانند نیز عالی آموزش و مؤسسات ها دانشگاه .باشند محیطی متفاوت و متغیر شرايط پاسخگوي بتوانند

 و محصولات از گوناگونی انواع تولید به بتوانند كه باشند توانمندي هايی و توسعه ي ايجاد دنبال به خود حیات بقاي و حفظ

 بهبود هزينه، كمترين با و زمان كوتاه ترين در مشتريان تغییر حال در درخواست هاي و نیازها به توجه با خدمات متنوع ارائه

 به میتوانند يیها سازمان فقط گفت واقع میتوان در .بپردازند خدمات و محصولات در نوآوري ايجاد و پذيري انعطاف و كیفیت

 در توانمنديها اين از يکی .يابند دست توانمندي هايی چنین به كه بتوانند دهند ادامه رقابتی بازارهاي در خود حیات

 براي كه است پويايی نهاد ( دانشگاه0166 شهائی، و )جعفرنژاد است سازمانی چابکی محیطی، ولاتو تح تغییر به پاسخگويی

 اين اما باشد، می محیط با مؤثر و سازنده تعامل گرو در آن حیات است و شده ايجاد جامعه علمی و تخصصی نیازهاي به پاسخ

 حال آنکه .باشد برخوردار لازم پذيري انعطاف از جامعه یازهاين به پاسخ در و حفظ دانشگاه كه كیفیت مییابد دوام وقتی تعامل

 اساسی و جدي هاي ضعف با هاي كشور دانشگاه كارشناسی و مديريتی بدنه در الگو اين محتوايی و ساختاري ابعاد كامل تحقق

 اموري در تغییرات با ادانشگاه ه انطباق جهت لازم سرعت و تغییرات محیطی با تقابل نحوه نسبت، همین به .است رو به رو

 به و كاركنان، دانشجويان خودباوري و خودآگاهی افزايش و ايرانی-اسلامی فرهنگ گسترش و تقويت انسانی، ي توسعه همچون

 .(0160 فراستخواه، و بود )مهرمحمدي خواهد آنها پژوهشی و آموزشی اداري، نظام در شگرف تحولی نیازمند خود نوبه

تا  كند یو تلاش م پردازد یها م در دانشگاه یسازمان یابعاد مختلف چابک یبه بررس پژوهش نيا باتوجه به مطالب فوق، 

ها و  چالش ن،یهمچن .كند يیچابک را شناسا يها به نهادها دانشگاه ليتبد يمؤثر برا ي و ويژگی هايها استراتژي ،راهکارها

منعطف و پاسخگو  یآموزش طیمح کي جاديا تیاهم ت،ير نهاد .قرار خواهد گرفت لیمورد تحل زین ریمس نيموانع موجود در ا

 یژگيوكه است  نيپژوهش ا یقرار خواهد گرفت و سوال اصل دیها مورد تأك آموزش و پژوهش در دانشگاه تیفیارتقاء ك يبرا

   در دانشگاه ها كدامند؟ یسازمان یچابک يالگو يساز ادهیپ يسازوكارها ،يساختار يها نهیزم ،يدیكل يها

 قادبیات تحقی  -2

 .را بیان خواهیم كرد مطالبی پژوهش  پیشینه و  مبانی نظري اي در مورد در اين بخش خلاصه

 مبانی نظری -2-1

 عيتفکر سر يیو آسان و توانا عيحركت به صورت سر يیچالاک فعال و توانا عيحركت سر يدر فرهنگ لغات به معنا یواژه چابک

 ینیب شیسازمان در احساس، ادراک و پ يیتوانا يبه معنا یچابک .چابک است دیتول یچابکو خاستگاه  شهيو هوشمندانه است ر
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و  "چابکی"تفاسیر متفاوتی از اصطلاحات  ( Sharifi & Zhan،2001 ,كسب و كار است ) طیموجود در مح راتییتغ

ايی واكنش سريع و همچنین توانايی اين مفاهیم در درجه اول به عنوان توان .در ادبیات علمی ظاهر می شود "سازمان چابک"

پاسخ  .انطباق با شرايط جديد به عنوان پاسخ به تغییرات غافلگیركننده و غیرقابل پیش بینی در محیط بازار تعريف می شوند

كه شامل اهداف شركت، فناوري و  سريع امکان سازگاري انعطاف پذير و سريع را توسط يک سازمان چابک از همه اجزا

تعريف ديگر اين مفهوم محدودتر و متمركزتر است كه بر  .(Kidd,1995) كند میی شود، با تغییرات غیرمنتظره كاركنان م

توانايی تطبیق سريع در محیط كسب و كار و توانايی استراتژيک سازمان براي انطباق با تغییرات آشفته بازار تأكید دارد 

(Sanchez & Nagi, 2001)  

به عنوان توانايی واكنش صحیح و سريع به تغییرات در حال ظهور و همچنین توانايی بقا در شرايط  توان میبنابراين چابکی را 

چابکی به معناي پاسخ مناسب به تلاطم هاي نوظهور و تغییرات در محیط كسب و كار است )ريگبی،  .آشفته بازار درک كرد

تفسیر كرد كه به عنوان پاسخی  "ر كارآمد در سطح عملیاتیتوانايی انجام يک تغیی"آن را به عنوان  توان میهمچنین  .(9111

در  توان میبنابراين چابکی سازمانی را  et al,2006) (Narasimhan &به نیازهاي مشتري در حال ظهور درک می شود

فرصت  تعريف كرد توانايی واكنش فوري به تغییرات محیط كسب و كار داخلی و خارجی و استفاده از ها سازماندسته بندي 

به وضوح دو ويژگی  "چابکی"تجزيه و تحلیل مفهوم  .هاي در حال ظهور سازمان چابک بايد ويژگی هاي خاصی داشته باشد

در عین حال، مهم است كه به طور موثر به  .(Gunasekaran, 1999اساسی را نشان می دهد: سرعت و انعطاف پذيري )

 ( Goldman & et al,1999كسب و كار معاصر ) تغییرات در شرايط پاسخ دهیم عدم قطعیت در محیط

مفروضات آن را با ساير  توان میسپس مشخص شد كه  .(Agile, 1991در ابتدا مفهوم چابکی در حوزه تولید تفسیر شد )

 .(0221، 0شد )گلدمن و همکاران« سازمان چابک»چنین نظري منجر به پیدايش اصطلاح  .وظايف يک سازمان مرتبط كرد

اغلب به عنوان استفاده از فن آوري هاي توسعه يافته و روش هاي تولید تفسیر  .ختلفی از مفهوم چابکی وجود داردتعاريف م

 .می شود

( رسماً در مؤسسه تحقیقاتی ياكوكا در دانشگاه لیهاي در گزارشی با  0220) 9اصطلاحات چابکی را نخستین بار ناگل و داو

 دراكر  راهبرد بنگاههاي تولیدي در قرن بیست و يکم: ديدگاه متخصصان صنعتی  بعدها .منتشر و به همگان معرفی كردند

وكار شناساند تا ضرورت افزايش انعطاف پذيري و پاسخگويی  براي اولین بار مفهوم مؤسسه چابک را به جهان كسب

 .معاصر را تبیین كند هاي سازمان

ا، نوع مشتري محصولات يا خدمات هر سازمان نیازمند ابزارها مختلف به فراخور اهداف رسالت ه هاي سازمانتحقق چابکی در 

( 9119) 1( و گاناسکاران9112) 4(، بوتانی9111) 1و عوامل ويژه است بدين منظور صاحب نظرانی چون شريفی و ژانگ

 .را توسعه دادندمفهومی به نام توانمند سازهاي چابکی را وارد ادبیات چابکی نمودند و بعدها ساير پژوهشگران اين تحقیقات 

توانمند سازهاي استخراج شده از ادبیات تحقیق كه در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفته اند عبارتند از: سازمان دانش 
                                                           
1
 Goldman et al 

2
 Nagel & Dow 

3
 Sharifi & Zhang 

4
 Butani  

5
 Ganaskaran 
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( فرهنگ 9111) 2و فورسیته 6( نیروي كار چابک هوپ ون9117) 7(، قواعد و رويه هاي سازمانی لی پر9101) 6محور ناوارو

( و 9106) 01(، فناوري اطلاعات راويچاندران9109) 09( ساختار سازمانی شارپ9106) 00و فلیپ (9101) 01سازمان دادرستات

( و 9109(، بهبود مستمر شارپ )9112) 01( و كتیونن9110(، شراكت و همکاري شريفی و ژانگ )9107) 04پاتاک

( و  مديريت و 9101) 02ن( و میلر و هادوي9106) 06( لايوكس و منتج9107) 07(، كار تیمی نوگوئرا0121) 06فارسیجانی

 ( در ادامه به چند مدل چابکی مهم سازمان اشاره خواهیم كرد:0167رهبري جعفر نژاد )

( بر اساس مدل هاي چابکی پیشین، مرور ادبیات تحقیق و تحلیل چند مطالعه موردي، مفهومی 0221و همکاران ) 91مدل باس

منابع  :اند: الف ی )اقدامات و اعمال تولید چابک( به شرح ذيل اشاره نمودهاز تولید چابک ارائه دادند كه به توانمندسازهاي چابک

 مديريت :انسانی چابک، ب: تلفیق و يکپارچگی زنجیره ارزش، ج: مهندسی همزمان، د: فناوري هاي چابک، د

عطافپذيري، ج: ( مبانی رقابتی چابکی را به شرح ذيل شناسايی نمودند: الف: سرعت، ب: ان0222و همکاران ) 90مدل يوسف

ازنظر آنها مبانی رقابتی فوق مطلقاً ويژگیهاي ضروري  .نوآوري، د: كیفیت، ذ: سودآوري، ر: رفتار و اقدام فعالانه و پیشگیرانه

آنها سه وجه چابکی را با سطوح مختلف مؤسسه مرتبط  .تولید چابک هستند كه بايد در سینرژي و همافزايی تحقق يابند

مقدماتی با منابع سازمان افراد، ماشین آلات و مديريت ب: چابکی خرد مؤسسه، ج: چابکی كلان با سطح نمودند: الف: چابکی 

مديريت شايستگیهاي بنیادين، ب:  -، چهار مفهوم اساسی تولید چابک را پوشش می دهد: الفبین مؤسسه اي اين چارچوب

 نش مدارشکلگیري مؤسسه مجازي، ج: قابلیت براي آرايش مجدد، د: مؤسسه دا

( يک مدل مفهومی براي توسعه يک سیستم تولید چابک ارائه دادند كه از چهار مؤلفه 9119مدل گاناسکاران و همکاران )

 ب: استراتژي ج: فناوري د: افراد .سیستم ها :تشکیل شده است: الف

 عمده قسمت سه بر مشتمل  كه كردند تنظیم و تهیه چابکی از مفهومی مدل و اولیه ساختار ( يک9110مدل شريفی و ژانگ )

 چابکی قابلیت هاي دوم، چابکی( راهبرد شدن، چابک راهبردي براي تصمیم شدن، چابک به )نیاز چابکی محركهاي اول،: بود

 .نوآوري( و فناوري كاركنان، سازمان،) چابکی توانمندسازهاي سوم، و پاسخگويی( سرعت انعطافپذيري، )شايستگی،

 و نوآوري تعهد، و انسجام رهبري، قابلیت استراتژيک، درک: ها دانشگاه در استراتژيک چابکی ايه ( مولفه9109) شارپمدل 

 .منابع پذيري انعطلف
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 هاي دگرگونی دانشجويان، انتطارات در )تغییر: محرک ها: ها دانشگاه در چابکی هاي ( مولفه9101) همکاران و عباسپور مدل

 چابک، كار نیروي )ساختار،: توانمندسازها .نوآوري( و پذيري سرعت، انعطاف تغییر، بر تسلط )هوشمندي،: ها قابلیت .آوري( فن

 جامعه( موردنیاز تولید دانش صلاحیت، با آموختگان دانش: پیامد .شراكت و اطلاعات فناوري فرهنگ،

 انتظارات نولوژيک،تک )تغییرات چابکی محرک هاي قالب در سازمانی چابکی برنامه هاي مدل اين ( در9106) 99مدل مکفرسون

 راه حل( و ارائه دهنده سرعت، و )انعطافپذيري چابکی و قابلیت هاي محیط( پیچیدگی و رقابت دانشبنیان، اقتصاد دانشجويان

 نیاز( مورد دانش )تولید چابکی پیامدهاي و شراكت( فرهنگ، )ساختار چابک، چابکی توانمندسازهاي

 محیط، پیچیدگی و رقابت مالی، محدوديتهاي تکنولوژيک، )تغییرات شامل کیچاب محركهاي مدل اين ( در9107) پاتاکمدل 

 )ساختار شامل چابکی و توانمندسازهاي سرعت( و انعطافپذيري شامل )هوشمندي، چابک هاي قابلیت و جامعه( انتظارات

 نیاز( وردم دانش تولید صلاحیت، با التحصیلان )فارغ شامل چابکی پیامدهاي و تکنولوژي اطلاعات( چابک،

 پیشینه -2-2

 توانینم نيانجام شده است، بنابرا يدیتول ياغلب در بخش ها یچابک نهیانجام شده در زم قاتیدهد تحق ینشان م مطالعات

هر  رايدارد ز یفراوان تیاهم زین یخدمات هاي سازماندر  یچابک .داد میتعم یخدمات يها طیرا به مح قاتیتحق نگونهيحاصل ا

روزافزون بخش  تیاما به علت اهم دنديمحصول ارائه گرد دیتول يها افتهيدر ابتدا بر اساس  یط با چابکمرتب میچند مفاه

به  یبخش دولت .است افتهي يا ژهيو تیاهم زین یخدمات هاي سازمان یچابک یتعال یرقابت تيخدمات بعنوان منبع موجد مز

ها و خواسته  ازیبه رفع ن شتریب زامكثرت ارباب رجوعان و المانند  یليكشور به دلا یخدمات يبخشها نياز مهمتر یکيعنوان 

از بخش  شتریب نه،يبا حداقل هز فهیو انجام وظ تیفیسرعت و ك يها نهیخود در زم یو تعال یبالندگ يآنان و در راستا يها

 (0162،البرزي و رمضانیان) دارد ازین یبه چابک یخصوص

 مؤلفه هاي "دانشگاه ها در چابکی سازمانی بر اثرگذار مؤلفه هاي شناسايی و ینتبی" عنوان با پژوهشی در (0129) فارسیجانی

 و كرد تدوين را مختلف هاي حوزه در الگو اين به دستیابی و راههاي داد قرار بررسی مورد را سازمانی چابکی نظام بر اثرگذار

 .نمود ارائه را عمومی مربوط راهبردهاي درآخر

 نشان ،"شاهرود پزشکی علوم در دانشگاه آن بر مؤثر عوامل و سازمان چابکی" عنوان با پژوهشی در (0124) صانعی و سلطانی

 و زنان بین در چابکی و انعطاف پذيري شايستگی، سرعت، شاخص هاي پاسخگويی، كلیه میانگین بین معن يداري تفاوت دادند

انعطاف  سرعت، شايستگی، پاسخگويی، شاخص هاي كلیه میانگین تحصیلات كار، سابقه سن، بین ندارد همچنین وجود مردان

 .ندارد وجود معن يداري تفاوت چابکی و پذيري

عامل نشان دادند  "طراحی الگوي توانمندسازهاي چابکی در دانشگاه ها "( در پژوهشی با عنوان0127) همکارانارجمندي و 

يه هاي سازمانی, نیروي كار چابک, فرهنگ سازمان, هاي توانمندساز مدل عبارتند از: تشکیل سازمان دانش محور, قواعد و رو

فن آوري اطلاعات, شراكت و همکاري, كارتیمی, قابلیت نوسازي, مديريت و رهبري, استقلال, آينده پژوهی, تحول در برنامه 

رنامه نتیجه گیري: بر اساس تحقیق حاضر سه عامل آينده پژوهی, تحول در ب .ريزي آموزشی و درسی, توانمندي هاي مالی

ريزي آموزشی و درسی و توانمندي هاي مالی براي نخستین بار به عنوان توانمندساز چابکی دردانشگاه ها شناسايی گرديدند 

 .د به منظور چابک سازي دانشگاه ها به كار گرفته شودتوان میكه ضمن غنا بخشیدن به ادبیات تحقیق 
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 "ايران كشاورزي عالی آموزش در سازمانی چابکی ارتقاي راهبردي یلتحل "( در پژوهشی با عنوان 0126) همکارانپورجاويد و 

 سازمانی چابکی هاي قابلیت ارتقاي بهمنظور خارجی و داخلی عوامل ارزيابی ماتريس در مندرج هاي يافته نشان دادند برمبناي

 مهمترين كشاورزي، اههايدانشگ در توانمند اساتید وجود و فناوري سطح افزايش چون عواملی كشاورزي، عالی در آموزش

 سازمانی چابکی براي موجود فرصت مهمترين كشاورزي، بخش در نوظهور تکنولوژيهاي روز افزون گسترش و قوت نقطه

 با آموزشی محتواي انطباق عدم و كشاورزي عالی آموزش در و سرمايهگذاري بودجه كاهش و ايران كشاورزي عالی آموزش

 و تحقیقاتی مراكز اجرايی، هاي بخش بین ضعیف متمركز، ارتباط سیاستگذاري و ضعف اطنق مهمترين كار، بازار نیازهاي

 تهديدهاي اهمیتترين با جمله از نظام اشتغال، و كشاورزي عالی آموزش نظام بین پیوند سازوكارهاي نبود و دانشگاه با صنايع

 .میشوند محسوب كشاورزي عالی آموزش در سازمانی چابکی روي پیش

نشان  "شهر تهران یدولت يدانشگاه ها یسازمان یچابک يالگو یطراح "با عنوان ی( در پژوهش0126) همکارانو  يادقانع عب

جهت  .صورت گرفت یو انتخاب يباز, محور يداده ها همزمان با مصاحبه ها و استفاده از سه مرحله كدگذار لیدادند  تحل

مشتمل بر  يیالگو تيدر نها .همکار استفاده شد یتوسط اعضا و بررس ینیازب, از روش بیفیك يها لیاز اعتبار تحل نانیاطم

ی( چابک يها تی(, راهبردها )قابلیچابک ي)توانمندسازها يمحور دهي(, پدیچابک ي)محرک ها یعل طيشش عامل شرا

آن  يد كه براش یراحشهر تهران ط یدولت يدانشگاه ها يمقوله برا 99و  یچابک يامدهایمداخله گر، پ ،يا نهیزم يرهایمتغ

 .شد يیالگو شناسا نيدهنده ا لیعناصر تشک انیارتباط م

نشان  "شارايه الگوي چابکی در دانشگاه كارآفرين با رويکرد مديريت دان "( در پژوهشی با عنوان0126) همکارانيعقوبی و 

یت هاي چابکی موردنیاز دانشگاه مقوله ي اصلی كه به پیامدهاي چابکی در دانشگاه كارآفرين منجر می شود, شامل قابل دادند 

از طريق محرک هاي چابکی و توانمند  نتوا میكارآفرين جهت غنی سازي, رضايت مشتريان و ارائه راه حل به آن هاست كه 

 .سازهاي چابکی شاهد چابکی در دانشگاه كارآفرين با رويکرد مديرت دانش بود

لگوي چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی در دانشگاه آزاد ارائه ا"( در پژوهشی با عنوان0122) همکارانسلطانی و 

، فناوري اطلاعات، انسانی، سازمانی و فرهنگی را به عنوان ابعاد ، استراتژيکابعاد پنجگانهنشان دادند  "اسلامی استان تهران

بعد استراتژيک بالاترين میانگین و ابعاد نین ، همچاثرگذار بر چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی مورد تايید قرار داد

در نهايت تحلیل عاملی تايیدي نشان داد كه  .فناوري اطلاعات و انسانی و سازمانی و فرهنگی در رتبه هاي بعدي قرار می گیرند

ی بر اساس درصد، واريانس شاخص هاي موجود چابکی سازمان 70,969ابعاد چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی تا 

 . كند میتوسعه منابع انسانی را تبیین 

  تحقیقروش  -3

ی لیاز نظر روش تحلاز نوع پژوهش هاي كیفی  پژوهش حاضر ديگر سوي از توسعه اي و تحقیقات نوع از هدف حیث از پژهش 

 كیفی پژوهش يک فهد .موضوع خاص بود کيانجام شده درباره  قاتیتمركز بر تحق قیتحق نيدر ا روش تحلیل متن می باشد

 و تکرار مقايسه، تقابل دهی، با به تدريج پژوهشگر آن در كه پژوهشی فرايند نوعی .است اجتماعی خاص رخداد يا وضعیت فهم

 طريق از و میشود وارد مطلعین دنیاي به پژوهشگر .می دهد معنا اجتماعی پديده يک به مطالعه مورد موضوع فهرست بندي

براي گردآوري اطلاعات از روش كتابخانه اي  . (Creswell, 2017 ) میکند جستجو را مطلعین ديدگاههاي مستمر، تعامل

 یمرتبط با چابک یقاتیتحق يها و گزارش ها نامه انيها، پا كتاب ،یشامل مقالات پژوهش یمنابع علماستفاده شده است؛ 

و پايگاه هاي   Ensani ،Iran Doc،Civilica؛  Sidشده است و مطالب از پايگاه هاي فارسی شامل  يیها شناسا دانشگاه

با همچنین  .جمع آوري شده است  Google scholarو    Science direct ،Scopus،Researchgateخارجی شامل؛ 

 گاهيپا يبا موتور جستجو سهيدر مقا Researchgatمانند  یخارج يها گاهيجستجو پا يسرعت موتورها نکهيتوجه به ا
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 یمربوط به چابک اتیمنابع، ادب يیپس از شناسا رفتيجستجو انجام پذ شرفتهیانجام پ قيمورد از طر نيدر ا، است شتریب یداخل

 یدر آموزش عال یمختلف چابک يها هيها و نظر مدل ف،يتعار لیمرور شامل تحل نيا .مرور خواهد شد قیطور دق ها به دانشگاه

در  نیهمچن .ردیگ یمورد مطالعه قرار م زیو عوامل مؤثر بر آن ن یابکچ يساز ادهیها در پ تجارب موفق دانشگاه ن،همچنی.است

اهتمام محقق بر  نيبوده است بنابرا يكل جامعه تمام شمار ینبوده و تلاش محقق به بررس يریپژوهش بنا بر  نمونه گ نيا

مقاله  11در مجموع تعداد  .بود مناسب از تمام آحاد جامعه يریگ جهیو نت صیتلخ يبرا ازیاطلاعات مورد ن يمطالعه و گردآور

 1977 - 2022 يسالها نیدر ب تحلیل متن ينسبتاً بالا و مناسب برا ینامه با موضوعات كاملا منطبق با تشابه موضوع انيو پا

 .ه استشد يگردآور

 تحقیقیافته های  -4

 سازمان چابک  کی یها یژگیو - 1-4

  :ها عبارتند از یژگيو نيک اسازمان چاب کي يها یژگيو( 9104) 91بلز و بارباسز

 بازار، يفرصت ها عيسر يیشناسا يیتوانا 

 كسب و كار، طیاز مح یناش داتيمناسب تهد ریتفس 

 نامطلوب، ايمطلوب  طيها به شرا تیموقع يطبقه بند يیتوانا 

 آنها، يو كنترل اجرا فيماهرانه وظا ياجرا 

 سازمان، کي يها تیآنها در فعال گنجاندن و دهياگسترش  يكه به معنا "یاتیعمل تيريبا مد يیروشنا" بیترك 

 منابع، تيكارآمد كفا یابيارز 

 طیبه دست آوردن منابع از مح يیتوانا. 

 كنند: یم فیتوص ريسازمان چابک را به شرح ز کي يها یژگي( و9116) 94كوسونن و دوز

 شود یو توجه درک م یبه عنوان وضوح ادراک، آگاه:  کياستراتژ تیحساس. 

 يتجار يها ستمیمجدد س يکربندیپ يیآزاد منابع و توانا انيجر :منابع  تیالیس، 

 يدیكل ماتیتصم جاديا يبرا يرهبر يیتوانا یعني م،یتعهد كامل ت : یتعهد جمع 

 :سازمان چابک را در چهار مورد گنجانده اند کي يها یژگي( و9111) ژانگ و یفيشر

 رانهیشگیپ اي یاقدامات واكنش  .راتییتغ نيبه ا عيو واكنش سر راتییتغ يیشناسا يیتوانا:  واكنش نشان دادن يیتوانا 

 شده در زمان مقرر يزياهداف برنامه ر لیتکم ي:سازگار 

 ديجد يندهايفرآ ياجرا يیتوانا ي: ريانعطاف پذ 

 يور بهره است كه يیها از مهارت يا سازمان، شامل فهرست گسترده يها تيموثر و كارآمد اولو ياجراي: ريرقابت پذ، 

 .كند یم نیبه اهداف تضم یابیرا در دست یو اثربخش يیكارا
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 (0162 پور، )نیکچابک:  سازمان طراحی اصول -2-4

 اين .است لازم عمل كند، رقبايش از بهتر تغییرات بینی پیش و پاسخگويی درجهت میخواهد كه هرسازمانی براي اصول اين

 :زيراست شرح به اصول

 .پردازد می خارجی و داخلی منابع يکپارچگی و تعريف به كه بوده تصمیماتی از اي مجموعه: منابع استراتژی

 .كرد آنان واگذارخواهد به را افراد مسئولیت سپس و پرداخته شود، انجام بايد سازمان در كه خدماتی تشخیص ابتدابه

 در سازمان به و دارد خود مناسب جاي در شايستگی ها و مهارت ها افراد، گیري كار به در مؤثري نقش: منابع مدیریت

 .خواهدكرد كمک منابع درست تخصیص

 می نامیده اصطلاحات شايستگی شود، سازمانی عملکردهاي بهترين تشخیص باعث كه هرآنچه: شایستگی ها

 سمت به حركت با ولی اند داشته فنی( تکیه) تکنیکی برمهارتهاي سنتی اطلاعاتی هاي سازمان گذشته، در .شود

 .گردد معطوف زيادي توجه شايستگیها به دباي چابکی

 سازي، آماده روي بیشتر و است متمركز دستوري كنترل روي بر كمتر رهبري چابک يها سازماندر: رهبری

 .تمركزدارد سازي متقاعد و اختیار تفويض اثرگذاري، هدايت،

 داراي فرآيندها تمامی طوركلی به .است سازمان كارتوسط انجام چگونگی روي تأكید دراينجا: فرآیندها 

 .تنظیم قابل و تکرار قابل گیري، اندازه قابل مشاهده، قابل: هستند كلیدي خصیصه چهار

 داراي چابک سازمان يک .قرارگیرند دركنارهم چگونه سازمان اجزاي اينکه و دارد تمركز بیشتربرساختارسازمانی: ساختاربندی

 است انعطاف ساختارقابل

    (Brosseau& et al 2019) :چابک سازی یروش ها استراتژی  -3-4

 به شايد .است تاريکی در نهادن گام همچون ارشد رهبران براي چابک اغلب سازمان يک سوي به عزيمت: گام به گام روش-1

 و بهبود بسط مرحله و آزمايشی اجراي طراحی، اشتیاق، سازي، شیوه چابک ترين متداول در كه است درک قابل خاطر همین

 به چندين دست سازي چابک سراسري توسعه از پیش ها شركت بسیاري از .شوند می داده تمیز يکديگر از مشخص ورط به

 با مرور زمان به سازمان و رهبران كه آنجا از .كنند می بازبینی و اجرا خود را برنامه و طرح كرات به و زنند می آزمايشی اجراي

 فرايند باشد، اين آفرين ارزش برايشان دتوان می چابک شیوه به كردن كه كار برند می پی حقیقت اين به و يشوند م آشنا چابکی

 بسط از قبل را آزمايشی اجراي و اشتیاق، طراحی آزمون چندين است ممکن ها سازمان برخی .می كشد طول سال دو تا يک

 .پشت سربگذارند سازي چابک

 به چابکی امر ابتداي همان در كه يیها سازمان تعداد بر ولی استمتداول  كمتر روش اين هم اكنون اگرچه: فراگیر روش -9

 می مهیا متعهد و سراسري و فراگیر صورت به چابک مدل يک براي استقرار را خود سرعت به و كنند می پیدا راسخ اعتقاد

 می تحول تدوين هاي امگ تمامی عتر سري هرچه اجراي براي را هاي نهايی برنام سازما چنین رهبران .شود می افزوده سازند

 سازمانی توان میندرت  به و نیست میسر چندان ناگهانی و انقلابی اي به شیوه سازي چابک امکان نیز روش اين در البته .كنند
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 اقدامات مجموعه طريق انجام از سازي چابک روش، اين در باشد؛ كرده سازي به چابک اقدام ناگهانی حركت يک با كه يافت را

 .يپذيرد م تصور متوالی

كار  اين روح با نه و است پذير امکان نه كار ابتداي از همان سازي چابک جزئیات تمامی ريزي برنامه: درون زا روش- 3

خود  سازي چابک ن ها سازما از برخی .هستند زا درون عوامل عناصر و داراي سازي چابک تحولات اكثر .دارد سنخیتی چندان

 و به شود می منتج شفاف مسیري به ارشد رهبران اشتیاق اين روش، در .برند می پیش بالا به پايین از و زا درون رويکردي با را

 .صورت می گیرد توجهی قابل رهبران تلاش میان لازم هاي توانمندي و شها نگر ايجاد منظور

 (0164 ،زارعی نژاد و جعفر )سازمان:  چابکی مزایایی -4-4

 است شده بیان مطرح صهخلا بصورت چابکی مزايايی از برخی: 

 شده تعیین ازپیش هدفهاي سمت به سازمان سريعتر برد پیش  

 سازمان ثبات و قیمتها كاهش بهتر، رسانی خدمت  

 اطلاعات فناوري زمینه در گذاري سرمايه درقبال ارزش كسب  

 رقابتی درعرصه تکنولوژيکی برتريهاي كسب  

 سازمانی فرآيندهاي ساختار پیشرفت  

 كاركنان خاطر يترضا افزايش  

 اطلاعات فناوري زمینه در اختصاصی بودجه حجم كاهش  

 اطلاعات فناوري دهندگان سرويس بین لازم هماهنگی برقراري  

 كاري عملیات بهبود و تغییرفرآيندها در سازمان توانايی  

 مشتري نیازهاي به سازمان سريعتر پاسخگويی  

 تغییرات به مناسب پاسخگويی  

 كاركنان هارتهايم گیر چشم توسعه  

 وعملیات كاري هاي ارزش افزايش  

 سازمانی فرآيندهاي ساختار پیشرفت  

 (0166 ،یشهائ و نژاد جعفر ) چابکی مفهوم در كلیدی مضامین -5-4

 از متنوعی دامنه و تشريک توسعه بر كه است جمعی يادگیري از فرآيندها اي مجموعه معناي به: كلیدي شايستگی مديريت

 .دارد اشاره سازمانی و سطح فردي دو بر كه ؛گردند می سازمان قوت و استحکام سبب و داشته توجه ها و قابلیت ها مهارت

 تربیت و تعلیم در گذاري سرمايه با و تجربیات رفتارها دانش، ،ها مهارت از است عبارت انسانی نیروي سطح در كلیدي شايستگی

 .داد و توسعه فزايشا را كاركنان كلیدي شايستگی توان می انسانی، نیروي

 واگذاري ،كند می تعیین را مجازي بودن كه مهمی عامل مجازي هاي سازمان در است ها سازمان از جديد شکل: مجازي سازمان

 .سازمان است از خارج واحدهاي همکاري با كالا و خدمات و ديگر هاي سازمان به ها فعالیت

 (0121 ،جلودار انیمیابراه جلودار و ابراهیمیان) مجازی های سازمان انواع

 برون يا محول خارجی واحدهاي وبه كند می مشخص را ارزش زنجیره در راهبردي غیر فعالیتهاي: پارندي سازمان 

 .میکند سپاري
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 راهبردي مشترک اهدف به نیل براي و اند خورده پیوند يکديگر به كه سازمانی برواحدهاي مشتمل: اي شبکه سازمان 

 .میکنند فعالیت هم با

 است برقرار واحدها با ارتباطات و اطلاعات روان جريان و هستند سنتی مرزهاي فاقد: مرز بدون هاي سازمان. 

 برگه اي شبیه ساختاران شد معرفی هنري چارلز توسط كه سازمانی جديد هاي شکل جز: شبدري وجهی سه سازمان 

 .است شبدر نوعی

 تفاوت چابکی و انعطاف پذیری -6-4

ناي تغییر يا واكنش نسبت به تغییر است كه از نظر زمان تلاش هزينه يا عملکرد با جريمه همراه میباشد انعطاف پذيري به مع

در حالی كه چابکی عبارت از توانايی براي رشد در محیط رقابتی يا بهبود مستمر و مقابله با تحولات پیش بینی شده در جهت 

گذاري محصولات و خدمات مبتنی بر میان چابکی و انعطاف پذيري واكنش سريع و موثر به بازارهاي متغییر بر حسب ارزش 

تمايزي قائل نیستند و آنها را به جاي يکديگر استفاده می كنند در حالی كه برخی ديگر از صاحبنظران میان اين دو مفهوم 

و مفهوم در آنست كه انعطاف يکی از تفاوتهاي اين د .تمايز قائل شده و انعطاف پذيري را پیش زمینه اي براي چابکی می دانند

، در حالی كه چابکی مبتنی بر واكنش سريع از طريق كاهش زمان واكنش است پذيري مبتنی بر توانايی براي تغییر است

براي مثال  .و تفاوت ديگر اين دو مفهوم در آن است كه چابکی عموما مربوط به توانايی كلی سازمان است (0226 ،)گاناسکاران

چابکی را فرايندي ذكر می كنند كه شامل تمامی فرايندهاي شركت به اضافه مشتريان و  91( سوافورد0221اران )گلدمن و همک

در يک شركت چابکی به توانايی يکپارچه سازي اجزا و قسمتهاي سازنده شركت بستگی دارد كه انعطاف  .تامین كنندگان است

( معتقد است : از منظر 0120 ،نقل از قیومی قهرودي و همکاران به 0226، پترسون) .پذيري نیزيکی از اين قسمت ها است

محیط بیرونی چابکی درباره اكتاب فرصتهاي كسب و كار جديد است در حالی كه انعطاف پذيري قابلیت تشخیص اين فرصت 

 .هاي كسب و كار در عملیات را فراهم می آورد

 26حلقه های یادگیری -7-4

 يها حلقه .( در ادبیات آموزشی به عنوان روشی مؤثر براي تعمیق شناخته شده استKolb, 2014حلقه هاي يادگیري )

ها،  داده يآور جمع قيو بهبود مستمر از طر يریادگيها  اشاره دارند كه در آن یکیستماتیو س يتکرار يندهايبه فرآ يریادگي

پروژه  تيرياز جمله آموزش، توسعه محصول، مد یفمختل يها نهیمفهوم در زم نيا .شود یانجام م راتییها و اعمال تغ آن لیتحل

 روشتمركز دارد SCRUM ی( بر انتقال روش شناختALLچابک ) يریادگي يحلقه ها مفهوم .كاربرد دارد ندهايفرآ بودو به

 يتک، دو و سه حلقه ا يحلقه ا يریادگي حلقه گرا، مانند يریادگي يمدل ها یسازمان میو مفاه(Shwaber, 2007) یشناس

(Argyris & Schön, 1978 به عنوان ،)،در آموزش  يریادگي تیموقع کيرا در چارچوب  یچارچوب یسازمان یطراح کي

 يچابک برا یتيچارچوب حما کيانتقال، ارائه  نيهدف از ا .PBL يبرا چارچوب يریادگي یطراح کيبه  ن،يو بنابرا یعال

 .است جوياندانش

استاد رفتار سازمانی  9101هاي يادگیري سازمانی است كه تا پايان حیات خود در سال  گذاران نظريه از بنیان 97كريس آرگريس

فرما شدن فرهنگی كه مانع  ها را در مواردي مانند مثال بالا، حکم وي علت اصلی شکست سازمان .در دانشگاه هاروارد بود

يکی از  .ناي شناسايی و اصلاح خطاها استاز ديدگاه آرگريس يادگیري به مع .داند شود، می يادگیري فردي و سازمانی می
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 يریادگيو  92اي در مقابل يادگیري دوحلقه 96 اي حلقه هاي معروف و كاربردي او درزمینه يادگیري، مفهوم يادگیري تک نظريه

و اي  پردازم؛ اما قبل از آنکه به سراغ مفهوم يادگیري تک حلقه است كه در ادامه به تشريح اين نظريه می 11سه حلقه اي

 .كنیم تشريح كند می مطرح نظريه اين در آرگريس كه را اي بروم لازم است مفاهیمی دوحلقه

گیري بوده و فرد يا سازمان تمايل دارد كه اين عوامل را در  اهداف و باورهايی كه چارچوب تصمیم 10: هاي كلیدي ارزش

 .محدوده مشخصی ثابت نگه دارد

ها معمولاً حفظ همان  هاي كلیدي شکل گرفته و هدف آن ماتی كه بر اساس ارزشها و اقدا برنامه 19: هاي عملی استراتژي

 .هاي كلیدي است ارزش

بینی باشد و بر فرد يا سازمان و يا بر  پیش شده يا غیرقابل بینی هاي عملی كه ممکن است پیش نتیجه استراتژي 11: عواقب

 .ديگران اثر بگذارد

اي بسیاري از افراد اولین گام حل مسئله، جستجوي استراتژي ديگري است كه با آيد، بر اي به وجود می زمانی كه مسئله

شده،  شده يا انتخاب ها و قوانین داده ديگر اهداف، ارزش عبارت به .ها باشد هاي كلیدي هماهنگ بوده و در راستاي تحقق آن ارزش

رويکرد ديگر،  .گويند اي می آيند يادگیري تک حلقهبه اين فر .شود ها استفاده می پیش از آنکه مورد سؤال واقع شوند، از آن

اين روش  .شود هاي كلیدي حاكم بر مسئله بررسی می صورت دقیق و نقادانه، ارزش اي است كه در آن به يادگیري دوحلقه

ر ها و عواقب تغیی گیري استراتژي شکلوب چارچ درنتیجه و بیانجامد هاي كلیدي  يادگیري ممکن است به دگرگونی ارزش

 كند 
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هاي جاري خود را بدون تغییر  در يک سازمان نیز، اگر روند شناسايی و تصحیح خطا اين امکان را به سازمان بدهد كه سیاست

و تصحیح خطا به روشی انجام  دهد كه شناسايی اي زمانی رخ می حلقه يادگیري دو .اي وجود دارد حلقه پیش ببرد، يادگیري تک

 (& Argyris, 1977)  Smith, 2001.(9ها و اهداف يک سازمان را اصلاح كند )شکل شود كه هنجارها، سیاست

 

 

 

 

 

 

 

 یادگیری تک و دو حلقه ای های مدل چرخه .2شکل شماره 

 

 مدل های یادگیری حلقه ای -8-4 

كه عمدتاً  گردد ی( برمArgyris and Schön, 1978به ) ياسبک حلقه  يریادگي يدر مورد مدل ها قیتحق

   0را توسعه دادند كه در شکل  يحلقه ا يریادگيمدل  نيرا مطالعه كردند و چند یسازمان يریادگي يندهايفرآ

سه حلقه اي  يریادگيو  (DLL)يادگیري دو حلقه اي  ، (SLL) يادگیري تک حلقه   یعنينشان داده شده است، 

(TLL). در چارچوب ما  توانند یمرتبط هستند و م زین یآموزش عال يندهايفرآ يبرا يریادگي يها مدل نيا ياربردهاك

  .اعمال شوند

 

 

 

 

 

ارتباط روش های مختلف یادگیری حلقه ای با افزایش انعکاس و فرآیند تأثیر یادگیری در هر یک  . 3شماره  شکل

 (1778ن، از آنها )آرگیریس و شو

 مفروضات نتایج اقدامات زمینه

(SLL)یادگیری تک حلقه: 

 یا

 خاص  لئمسا           

(DLL)یادگیری دو حلقه ای: 

 اساس را به چالش می كشد       

(TLL)ای حلقه  سه :یادگیری 

 یری تحول آفرین یادگ          

عملی های استراتژی  

 چه كارهايی انجام می دهیم

 

 گیری دو حلقه اییاد

، ارزش ها اين سبک يادگیري فراتر از حل مسئله موجود است.پپیش فرض ها

 ، زير سوال می بردشکل می دهند و باورهايی كه عملکرد مارا

 

 یادگیری تک حلقه ای

 ، حل همان مسئله موجود استرايج ترين سبک يادگیري

 يعنی ارتقاي سیستم بدون تغییر ماهیت آن
لیدیارزش های ك  

چرا كار هارا به اين روش انجام می دهیم     

 

 عواقب 

 آنچه كه به دست می آوريم
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SLLهیحل مسئله در مراحل اول يلازم برا يمهارت ها جاديا يبرا هیمشکل خاص اشاره دارد و معمولاً ابزار اول کيحل  به 

محرک و  کيدهد كه  یحلقه كنترل ساده را نشان م کي نيا .( استني)به عنوان مثال، با حل تمر یآموزش عال يبرنامه ها

اتفاق  یزمان نیهمچن يریادگي .كند می جادياثر مثبت ا کيراه حل مناسب  افتنيت دهد كه در صور یرا ارائه م یپاسخ

شد تا راه  یخواسته م انيقبلاً از دانشجو .شوند يی( شناسا"و خطا شيآزما"حلقه ) نيمکرر ا يكه اشتباهات در اجرا افتد یم

 انياكثر دانشجو يحل مناسب برا اهر افتني نيو بنابرا ابندیشود ب یمطرح م دیكه توسط اسات یمشکلات يرا برا يیحل ها

را به  یاساس يهنجارها ايماند و مفروضات  یم یمشکل خاص باق کيدر سطح حل  يریادگينوع  نيا .حالت استاندارد است

برنامه آموزش  یاصل يها یژگياز و یکي«( چرا دنیپرس»)نگرش  يتفکر انتقاد يها حال، توسعه مهارت نيبا ا .كشد یچالش نم

سوال  ريرا ز يیربنايز يمشکلات را حل كنند، هنجارها خواهد یآموزان م كه از دانش شود یمنعکس م DLLدر  واست  یلعا

 یدوم رايز شوند، یدچار مشکل م DLLبه  SLLآموزان اغلب هنگام انتقال از  دانش .كنند يیرا شناسا يا شهيببرند و علل ر

انتقال كمک  نيآموزان در ا به دانش توانند ی، مALLمانند  ،یبانیپشت يها وشر .دارد يتر دهیچیپ یعلم فيبه حل وظا ازین

 نيتحول آفر يریادگيآن را  توان می( است كه TLLحلقه سه گانه ) يریادگي ،یدر آموزش عال نهیبه يریادگي روش .كنند

 يتا الگوها سازد یو آنها را قادر م رندیرا در نظر بگ یاساس يها نهیكه زم دهد یآموزان آموزش م به دانش TLL .كرد فیتوص

 معتبر هستند شود یم رندهیادگيدر  نيآفر تحول رییخاص كه منجر به تغ يبردكار نهیرا استخراج كنند كه مستقل از زم یجهان

Böhm, 2021) Unnold &) 

 بحث و نتیجه گیری -5

از  شیپاسخ دهند، ب یطیمح راتییه طور مؤثر به تغچابک كه بتوانند به سرعت و ب يیبه نهادها ازین ،يپرتحول امروز يایدر دن

جامعه  يازهایو پاسخ به ن داريدر توسعه پا یاتیح ینقش ،یو پژوهش یها به عنوان مراكز آموزش دانشگاه .شود یاحساس م شیپ

 یچابک .است یتيريمد يها وهیو ش ندهايدر ساختار، فرآ یتحولات ازمندینهادها ن نيا رد يساز حال، چابک نيبا ا .دارند

و  یمشاركت یفرهنگ سازمان ن،ينو يها يفناور ،يساختار يريپذ مانند انعطاف يیها نهیدر زم يتوانمندساز قياز طر یدانشگاه

 يیعنوان ابزارها ( بهيا حلقه و سه يا دوحلقه ،يا حلقه )تک يا حلقه يریادگي يها مدل .است یابیقابل دست يا حلقه يریادگي

 یدر حال پردازد، یبه حل مسائل خاص م يا حلقه تک يریادگي .شدند یمعرف یدر آموزش عال يو نوآور يریادگي تيتقو يبرا

موجب  ن،يآفر تحول يریادگيبه عنوان  ،يا حلقه سه يریادگي .كشد یرا به چالش م يادیبن يهنجارها يا دوحلقه يریادگيكه 

 .شود یم یدر نظام آموزش عال داريو پا قیعم راتییبروز تغ

موجب  تواند یها م دانشگاه يساز چابک يزا برا درون اي ریگام، فراگ به گام يكه استفاده از راهبردها دهند ینشان م قاتیتحق

كمبود بودجه و  ر،ییمقاومت در برابر تغ رینظ يیها حال، چالش نيبا ا .شود يسرعت عمل و نوآور ،یسازمان يهوشمند تيتقو

دارد كه  دیتأك نیپژوهش همچن نيا نديآ یتحول به شمار م نيبر سر راه ا یموانع ف،ختلم يها بخش انیم يیافزا ضعف در هم

 فايا يدیها نقش كل دانشگاه یقاتیو تحق یخدمات آموزش تیفیبلکه در بهبود ك ،يیكارا شينه تنها در افزا یسازمان یچابک

مدت و بلندمدت است كه با توجه به  وتاهك يها ياستراتژ بیترك ازمندیبه دانشگاه چابک ن یابیدست ت،يدر نها .كند یم

تحقق اهداف  ،یآموزش عال تیفیك يبه ارتقا تواند یم کرديرو نيا .و اجرا شوند یمؤسسه طراح ايهر كشور  یبوم يها یژگيو

 .شود جرمن ندهيآ راتییو انطباق بهتر با تغ داريتوسعه پا
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Abstract 

 
In today's fast-paced and changing world, the concept of "Agile University" is emerging as a new educational 

and research model that aims to respond quickly and effectively to social and economic needs. This article 

examines the features and principles of agile university. Finally, the article mentions the study of learning circles 

in education. The purpose of this study is to investigate and explain the concept of agile university and its 

characteristics as a new educational model. The research is based on a developmental goal and with a 

descriptive-analytical qualitative approach. The library method has been used to collect information, and first-

hand sources such as books, authoritative articles from specialized magazines, and theses have been examined 

and analyzed. The findings showed that the concept of organizational agility means the ability to quickly adapt 

and effectively respond to environmental changes and diverse needs. These features include flexibility, the 

ability to identify opportunities, the appropriate interpretation of threats from the business environment, skillful 

execution of tasks and control of their execution, collective commitment, the ability to implement new processes 

and effective management of resources. And to reach an agile university, we can go through three types of 

strategies, i.e. step-by-step, inclusive and endogenous methods. Also, at the end, we mentioned the three 

important loops of learning (one-loop, two-loop, three-loop) that are effective in the agile processes of higher 

education, that single-loop learning refers to solving specific problems;Double loop learning challenges the 

fundamental norms and seeks to solve the problem; And three-loop learning describes transformational learning 

that causes deep and lasting changes in the higher education system. 
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