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Abstract 
The present research aims to study agile learning as a leadership competency in 

the workplace and to standardize its measurement scale.  The literature review 
revealed that according to the theory of Lombardo and Echenberg (2000), agile 
learning could be identified in the four elements of mental agility, change agility, 
people agility, and results agility. Other components related to agile learning can be 
placed within these four main elements. To collect our data, 217 full-time employees 
with managerial experience in a governmental company in Tehran were selected 
using stratified sampling method. Hence, first, Kraut and Caldwell's (2016) agile 
learning questionnaire which included 25 items, was translated by the researchers. 
Then, its face and content validity were confirmed by the experts. Finally, it was 
completed by the participants in the research. The results of the survey analysis 
showed that the construct validity of the mentioned scale, using the first and second-
order factor analysis, in all the items except for seven items (9, 20, 7, 3, 10, 2, and 
23), have an acceptable factor load with its related element and are confirmed. Also, 
all elements of the translated scale have significant correlation coefficients and have 
an acceptable factor load with agile learning (t≥1.96). In addition, elements of 
people agility and agility of results have the highest correlation coefficient, and 
elements of agility of change and agility of results have the lowest correlation 
coefficient with together. Also, the results of Cronbach's alpha coefficient showed 
that the agile learning scale and all its elements have acceptable reliability. 
According to the theory of Lombardo and Echenberg (2000), Kraut and Caldwell 
(2016) developed the learning agility scale, which includes four components of 
mental agility, change agility, and agility and has 25 items. At the end of our 
standardization process, 18 items had an acceptable factor load with their related 
factor. Also, all dimensions had an acceptable factor load with agile learning. 
Therefore, this scale can be used as a valid one to measure learning agility in the 
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field of recruitment, succession, identification of high-potential people, and potential 
leaders, as well as leadership development. 

 

Keywords: Agile learning, scale standardization, leadership competence 

 

 

Extended Abstract 

 

 

Introduction 
Agile learning is a concept that emerged in response to the need of 

organizations to act quickly and effectively in response to rapid changes, 

considering one of the most important skills of the 21st century for various 

jobs (Anseel, 2017; Milani et al, 2022). In the business world, this concept 

has also been considered one of the most common assessment tools and 

professional competency criteria in the past 10 years to identify and predict 

the talent and potential of current and future leaders in the organizations 

(Milani et al, 2022; Church & Seaton, 2022; De Meuse & Harvey, 2022; 

Bouland-van Dam et al., 2022). Agile learning refers to the ability to learn 

quickly, the willingness and flexibility to apply what has been learned to 

achieve optimal performance in new and challenging leadership roles (De 

Mesue & Harvey, 2022). The literature review revealed that according to the 

theory of Lombardo and Echenberg (2000), agile learning includes four 

elements of mental agility, change agility, people agility, and results agility. 

Other components related to agile learning can be placed within these four 

main elements. To apply this concept in identifying high-potential leaders, 

we need a valid tool to measure agile learning. In the present study, based on 

the reviewed literature, the theory of Eichinger and Lombardo (2000) and 

questionnaire developed by Kraut and Caldwell's (2016) were identified. 

However, due to the cultural and organizational diversity, the questionnaire 

needs to be specifically adapted and standardized for local conditions and 

needs so that it can be used effectively and reliably in assessing and 

improving learning processes in the organizational training. Accordingly, the 

present study aims to study agile learning as a leadership competency in the 

workplaces of Iranian organizations and to standardize its measurement 

scale. 

 

Method 

To collect our data, 217 full-time employees with managerial experience 

in a governmental company in Tehran, Iran, were selected using a stratified 
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sampling method. First, Kraut and Caldwell's (2016) agile learning 

questionnaire, which included 25 items, was translated by the researchers. 

Then, its face and content validity were confirmed by the experts. Finally, it 

was completed by the participants in the research. Participants were 

informed about their volunteer participation and their right to refuse from the 

study at any time they want. To analyze the gathered data, we used structural 

equation modeling and confirmatory factor analysis techniques. The 

reliability of the scale was calculated 0.925 based on Cronbach’s Alpha in 

this study. 

 

Results 

The results of the survey analysis showed that the construct validity of 

the mentioned scale, using the first and second-order factor analysis, in all 

the items except for seven items (9, 20, 7, 3, 10, 2, and 23), has an 

acceptable factor load with its related element and is confirmed. Also, all 

elements of the translated scale have significant correlation coefficients and 

have an acceptable factor load with agile learning (t≥1.96). In addition, 

elements of people agility and agility of results have the highest correlation 

coefficient, and elements of agility of change and agility of results have the 

lowest correlation coefficient together. Also, the results of Cronbach's alpha 

coefficient showed that the agile learning scale and all its elements have 

acceptable reliability. 

 

Discussion 

Agile learning has been increasingly recognized as a key competency in 

today's valid organizations. However, studies conducted in Iran indicate that 

this concept has not yet been fully considered, and there is a need for a valid 

and appropriate measurement scale. Accordingly, the present research was 

conducted to study agile learning as a leadership competency in the 

workplaces of Iranian organizations and then to standardize its measurement 

scale. based on our standardization process, 18 items had an acceptable 

factor load with their related factors. Also, all dimensions had an acceptable 

factor load with agile learning. Therefore, this scale can be used as a valid 

questionnaire to measure learning agility in the field of recruitment, 

succession, identification of high-potential people, and potential leaders, as 

well as leadership development in Iranian organizations. 
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ه یک شایستگی  یادگیری چابک به مثاب  گیری هنجاریابی مقیاس اندازه

 رهبری در محیط کار 
 

 محمد فروهر

 نقی رعدی افسوران

 سید هدایت الله داورپناه

 چکیده
کار و   در محیط  رهبری  یک شایستگی  عنوان  به  یادگیری چابک  مطالعه  با هدف  پژوهش حاضر 

اندازه مقیاس  آن  هنجاریابی  با  گیری  مطابق  که  بود  این  بیانگر  پژوهش  ادبیات  مرور  انجام شده است. 
یادگیری چابک در چهار بعد چابکی ذهنی، چابکی تغییر،  ، Eichinger and Lombardo (2000) یهی نظر

دیگر   و  است.  شناسایی  قابل  نتایج  چابکی  و  انسانی  را  هامولفه چابکی  چابک  یادگیری  با  مرتبط  ی 
داد.    توانیم قرار  اصلی  بعد  چهار  این  درون  متشکل  ی  ه جامعدر  پژوهش  از  آماری  یکی  کارکنان  از 

  217داد  تع  Krejcie and Morgan (1970)ی دولتی در شهر تهران بود که با توجه به جدول  هاشرکت 
با روش   به عنوان حجم نمونه تعیین شده و به صورت تصادفی و  با اطبقهی  ریگنمونه نفر  ی متناسب 

پرسشنامه  ابتدا  پرسشنامه،  هنجاریابی  منظور  به  شدند.  انتخاب   Gravett and چابکیادگیری    یحجم 

Caldwell (2016)  روایی صوری    دییتأ  گویه بود، توسط پژوهشگران ترجمه شد و پس از   25شامل    که
روش   با  نظران،  صاحب  توسط  آن  محتوایی  مشارکت اطبقه ی  ریگنمونه و  بین  حجم  با  متناسب    ی 

نشان داد که روایی سازه مقیاس مذکور، با    هادادهکنندگان در پژوهش توزیع و تکمیل شد. نتایج تحلیل  
  2،  10،  3،  7،  20،  9فت گویه ) به جزء ه  هاه ی گوی از تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم، در تمامی  ریگبهره 

باشند. همچنین،  (، از بار عاملی قابل قبولی با بعد مربوط به خود برخوردار بوده و مورد تائید می 23و  
بار عاملی قابل قبولی با یادگیری   تمام ابعاد مقیاس ترجمه شده ضرایب همبستگی معناداری داشته و از

 ( بودند  برخوردار  ضریب  ≤t 1 /96چابک  بیشترین  نتایج  چابکی  و  انسانی  چابکی  ابعاد  علاوه،  به   .)
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داشتند.  یکدیگر  با  را  همبستگی  ضریب  کمترین  نتایج  چابکی  و  تغییر  چابکی  ابعاد  و  همبستگی 
درنهایت، نتایج ضریب آلفای کرونباخ نشان داد که مقیاس یادگیری چابک و تمامی ابعاد آن از پایایی 

 .باشندی ممطلوبی برخوردار  
 

 یادگیری چابک، هنجاریابی مقیاس، شایستگی رهبری، محیط کار : :کلیدی هایه واژ

 

 مقدمه

به کارکنان و رهبرانی نیاز دارند که از تغییرات    هاسازماندر جهان پر از ابهام و تغییر امروز  

کنند،   برخودار   ریپذانعطاف استقبال  تغییرات  به  مناسب  پاسخ  برای  بالایی  سرعت  از  باشند، 

ی جدید و ناآشنا استفاده کنند و  هات ی موقعخود در  ی  هگذشتباشند، بتوانند به خوبی از تجارب 

سرعت   با  و  خوبی  به  بتوانند  بیاموزند هاروشو    ها مهارتهمچنین  را  کار  انجام  جدید  ی 

(Milani et al., 2022 چابکی یادگیری .)مفهوم نسبتاً جدید و مهمی است که در پاسخ به این    1

  ی قرن بیست و یکم برای مشاغل گوناگون در نظر هامهارت  نیترمهم نیاز و به مثابه یکی از  

( است  شده  دو  Anseel, 2017گرفته  طی  مفهوم  این  فزایندی  هده(.  رشد  با  انتشار  ی  هاخیر 

نیز این   (Nayak & Malik, 2024معتبر علمی همراه بوده است )مقالات   و در دنیای تجارت 

  ی برای  ا حرفهملاک شایستگی    ی وابی ارزابزارهای    نیترجیاز را  ی کیسال گذشته    10  مفهوم در

ی و  پرورنیجانش،  هادر سازمان  ندهیو آ  یفعل  یرهبرپتانسیل    و  استعداد  ینیبشیو پ  ییشناسا

 ,Milani et al, 2022; Church & Seatonرهبران آینده، مورد توجه قرار گرفته است )ی  هتوسع

2022; De Meuse & Harvey, 2022; Bouland-van Dam et al., 2022  برای مثال، در یک .)

درصد از    56  شده بود، مشخص شد کهانجام    یالمللنیشرکت ب  80بررسی پیمایشی که روی  

پتانس  ییشناسا  یبرا   یریادگ ی  یاز چابک  هاشرکت    ی برا  هاآن درصد از    51و    بالا  لیرهبران با 

مد در    (.De Meuse & Harvey, 2022)  اندکردهاستفاده    خود  ارشد  رانیانتخاب  بررسی  یک 

از    2015سال   حتی  رهبری  شایستگی  فرا  یک  مثابه  به  یادگیری  چابکی  که  داد  نشان  نیز 

شخصیت و هوش هیجانی نیز معیار پرکاربردتری برای انتخاب افراد با پتانسیل بالا بوده است  

(Hadiono, 2023  تخمین وجود،  این  با  تنها    شودیمزده  (.  در حال حاضر  از    15که  درصد 

  (؛Washington & Grifiths, 2015)  نیروی کار جهانی سطح یادگیری چابک بالایی داشته باشند 

 
1-  Learning agility 
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یادگیری  در  این موضوع بر اهمیت شناسایی و توسعه کارکنان و رهبران بالقوه با چابکی بالا  

می نشان  و  دارد  میتأکید  افرادی  که وجود چنین  به سازماندهد  تمایز  تواند  تا  کند  کمک  ها 

کنند کسب  رقابتی  مزیت  و  با Swisher, 2013; Suzana & Shaukhi, 2020)  استراتژیک   .)

در   مفهوم  این  کاربردی  و  نظری  توسعه  اینکه  گروی  هدرجوجود  در  ابزار  ی  هتوسع  نخست 

  هایی همچنان سردرگمی   (، در عمل، Bouland-van Dam et al., 2022ی آن است ) ر ی گ اندازه معتبر  

 & Leeگیری و به کارگیری درست یادگیری چابک وجود دارد )در خصوص تعریف، اندازه 

Song, 2022; De Meuse & Harvey, 2022  .)  گفته برجسته  یکی  دراکر،  تریپبه   ن یتراز 

گفته   نیکرد. ا  ت یریمد  توانیکرد، نم  یریگ که نتوان اندازه   ی رازیهر چ  ت،یرینظران مدب صاح

برا  یابزارها  یابیو هنجار  یطراح   ت یاهم . دهدیمختلف را نشان م  می سنجش مفاه  یمناسب 

مفاه  ی ریادگ ی همراه  به  تحول  یم یچابک،  است  ، ییگرامانند  هوش    یسازمیت  ک،یراتژتفکر  و 

شا  ،یجانیه جمله  برا  یرهبر  ی هایستگیاز  که  شا  یاست  رهبران  توسعه  و   ستهیآموزش 

موضوع در ی  هبررسی پیشین(.  Radi Afsouran et al., 2019)   رودیو مهم به شمار م  یضرور

دهد که این مفهوم تا حد زیادی برای پژوهشگران و مدیران ناشناخته مانده و  کشور نشان می

اند. با این حال، برای  های محدودی به بررسی آن و ارتباطش با سایر مفاهیم پرداختهپژوهش

چنین ارتقاء و توسعه گنجاندن این مفهوم در شناسایی افراد با پتانسیل بالا و رهبران بالقوه، هم

پروری، نیاز به ابزاری معتبر وجود دارد که بتوان با استفاده از آن،  های جانشینرهبری و برنامه

، در پژوهش حاضر  ین اساسگیری کرد. بر اوه را اندازهیادگیری رهبران فعلی و بالقدر  چابکی  

گیری آن اعتباریابی  ابزار اندازه، با یادگیری چابک ضمن بررسی پیشینه نظری و پژوهشی مرتبط

 . هنجاریابی شده است و 
 

 چیستی یادگیری چابک به مثابه یک شایستگی رهبری در محیط کار 
که طبیعی است  پیچیده، چندجانبه، مستمر و  فرآیند  انسان   یادگیری یک  زندگی  در طول 

  (.Ghazal et al., 2025)  کندهای فرد کمک میدهد و به ارتقاء دانش، تجربه و مهارترخ می

کیفیت و ویژگی ماهیت،  پژوهشگران تلاش  یادگیری،  نظران و  که صاحب  دارد  های مختلفی 

خاصیت می قبیل  این  بهتر  درک  با  بیشکنند  پتانسیل  یادگیری،  سازی  های  بهینه  برای  را  تری 

، یکی از مفاهیم جدید یادگیری است که  مفهوم یادگیری چابکیادگیری انسان آشکار سازند.  

جدید شرایط  در  موثر  واکنش  و  تجارب  از  یادگیری  روی  ویژه  دارد   به  تاکید  ناشناخته  و 
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(Forouhar et al., 2021.)  توسط    2000اولین بار در سال    این مفهومEichinger    وLombardo  
 1رهبری و شناسایی افراد با پتانسیل رهبری ی  هتوسعی  هنیزممطالعات گسترده در  ی  هجینتدر  

(. به زعم Ozgenel & Yazic, 2021، پدیدار شد )کنندیمی مختلف خدمت  ها سازمانکه در  

به طور کامل از طریق آنچه که افراد در حال حاضر    توانینم، پتانسیل بالا را  نظرانصاحب این  

ی  هامهارتانجام دهند اثبات کرد، بلکه داشتن پتانسیل بالا به معنای توانایی یادگیری    توانندیم

بران چالش  بسیار  اغلب  و  متفاوت  شرایط  در  مناسب  عملکرد  داشتن  و  است  جدید  گیز 

(Yazici, 2024; Novianti et al., 2023; De Meuse, 2017 بر اندیشمندان  (. برهمین اساس، 

کمک به  که  باورند  بهتری    این  شکل  به  چابک  یادگیری  در   توانیمشایستگی  فرد  پتانسیل 

موفقیت  انجام  در  خصوص  به ویژه  را  تعیین  هات یموقعآمیز وظایف محوله  ناآشنا  و  ی جدید 

فرایند Forouhar et al., 2021کرد ) از  به عنوان بخشی  یادگیری چابک  امروزه  این رو،  از   .)

قرار   استفاده  مورد  بالا،  پتانسیل  با  رهبران  و  افراد  شناسایی  در  استعداد    رد یگ یممدیریت 

(Fitriani et al., 2023  .)در   یچابک   قیکار، که از طر  طیدر مح  یرهبر  یبالا برا  لیافراد با پتانس

در مواجهه با   ی شتریب یریپذمؤثر عمل کرده و انعطاف یریادگ یدر  شوند،یم یی شناسا ی ریادگ ی

بلکه به    کنند،یمقاومت نم  رات ییافراد نه تنها در برابر تغ  نیدارند. ا  یسازمان  دیجد  یهاطیمح

(. به Saputra et al., 2018, Franco & Neiva, 2023)  سازندیسازگار م   اهسرعت خود را با آن

ناشناخته   طو  و  مبهم  جدید،  شرایط  در  یادگیری  در  چابکی  شایستگی  دارای  رهبران  کلی، 

یک   در  مثال،  برای  دارند.  خود  همتایان  به  نسبت  بهتری  مراتب  به  جدید  ی  همطالععملکرد 

 در شرایط  توانندیم  هاآن از    %18نفر از رهبران مشخص شد که تنها    13124وی  انجام شده ر

ملکرد مطلوبی از خود بروز دهند و سایر رهبران عملکرد ضعیفی در چنین شرایطی  مبهم ع جدید و 

سبک  ها پژوهش .  اند داشته  روی  رهبران  یادگیری  چابکی  است  آن  از  حاکی  شده  انجام  ی 

(،  Paramarta et al., 2024انطباق و گذر موفق از شرایط بحرانی )  (، Yazici, 2024ی ) ر ی گ م ی تصم 

( رهبری  )De Meuse et al., 2019موفقیت  رهبری  پروری  جانشین   ،)Church & Seaton, 

)هامهارت(،  2022 رهبری  و  Sodikin et al., 2022ی   ,Yadav & Dixit)رهبری  ی  هتوسع( 

یادگیر  ریتأث  (2017 شدن  مطرح  زمان  از  توسط  دارد.  چابک    Lombardoو    Eichingerی 
آمده  هادگاهیدو   تعاریف عمل  به  مختلف  نظران  و صاحب  پژوهشگران  سوی  از  مختلفی   ی 

 

 
1-  leadership potential 



 169 ثابه یک شایستگی ... یادگیری چابک به م گیریو همکاران: هنجاریابی مقیاس اندازه  فروهر

(Hadiono, 2023 که )شاره شده است:  هاآن و معتبرترین  نیترمهمبه برخی از  1جدول   در 
 

 Table 1.  Definstions of the Agile Learning                   تعریف چابکی یادگیری .  1جدول  

 تعریف چابکی یادگیری  صاحب نظر 
Lombaedo & 

Echinger 
(2000) 

چه کار باید انجام دهید، آنچه باید    دیدانی نمیادگیری چابک یعنی، چگونه زمانی که  
 انجام دهید را یاد بگیرید انجام دهید. 

De Mesue & 
Harvey (2022) 

چابک   انعطاف یادگیری  و  تمایل  و  سریع  یادگیری  توانایی  معنای  برای  به  پذیری 
های رهبری جدید  ها به منظور دستیابی به عملکرد بهینه در نقشکارگیری آموختهبه

 .برانگیز است و چالش
Heaton & 

Harvey (2021) 
تمایل   معنای  به  چابک  یادگیری  یادگیری  در  توانایی  به  هایستگی شاو  جدید  ی 

 منظور انجام وظیفه به ویژه در شرایط جدید، دشوار و متفاوت است. 
Anseel & Ong 

(2021) 

انعطاف یادگیری چابک   و حرکت  موقعیت  یک  توانایی درک سریع  معنای  پذیر به 
 .فردی استها به منظور یادگیری از تجربیات درونی و بینمیان ایده

Peterson (2021) 

هایی  است ( است، مجموعه دستورالعمل VUCAووکا )ی  هجوهریادگیری چابک  
این مفهوم بر پایه که افراد برای توسعه و پیشرفت در دنیای ووکا به آن نیاز دارند.  

شکل جست  ناملایمات  و  تازگی  تنوع،  سطوح  افزایش  با  تجربیات،  درک  و  وجو 
 . گرفته است

Heslin & 
Mellish (2021) 

چابک   فراشایستگییادگیری  از  یکی  عنوان  می به  شناخته  رهبری  به  های  که  شود 
شایستگی پرورش  به  و  کرده  کمک  چابک  تجربی  یادگیری  ضروری  تسهیل  های 

 د. شوبرای رهبری منجر می 

Harvey & 
Prager (2021) 

های خودتنظیمی اشاره  ای از رفتارها، راهبردها و عادت به مجموعه یادگیری چابک  
را   متغیرسازد، سازگاری بهتر با شرایط  بالا را ممکن می  دارد که یادگیری با سرعت

 د.شوتسهیل کرده و منجر به رهبری مؤثرتر می 

Boyce & Boyce 
(2021) 

یا سازمانیادگیری چابک   افراد  ها در شرکت فعال در فرآیندهای  به معنای توانایی 
فعالیت به سرعت  بتوانند  تا  است  و  یادگیری  نیازها  به  و  دهند  تغییر  را  خود  های 

 . خ دهندتقاضاهای متغیر در محیط کار پاس
Harvey & De Meuse, 2021 

 

 ی چابکی یادگیری ریگاندازه 
ی دربارهی مختلفی تاکنون  هامدل و    ها دگاه ی داز زمان طرح این مفهوم تعاریف،  به طورکلی،  

( است  شده  مطرح    Hadiono, 2023  .)International Korn and ferry institute (2011)آن 

است  داده  توسعه  چابک  یادگیری  سنجش  برای  مختلفی  الگوهای   ,ViaEDGETM)   تاکنون 

Choices Architect, Learning from Experience TM  ی خاص ها ی ژگ ی و   ها آن ( که هر یک از

ارائه شده   ها آن ی  ها ی ژگ یو ابزارهای موجود و  ی  ه دربار اطلاعاتی کلی    2خود را دارد. در جدول  

 (.Mitchinson et al., 2012است ) 

   ، این الگوها و ابزارها از اعتبار مناسبی برای سنجش یادگیری چابک برخوردارند.مجموع   در 
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از  حال  نیا  با هریک  از  استفاده  و    هاآن ،  ارزیابی  از  هدف  سازمانی  هات یوضعبه  مختلف  ی 

بنابراین،   دارد.  و    هاآن از    کیچیهبستگی  مزایا  دارای  هریک  و  نداشته  برتری  دیگری  بر 

است هاضعف خودش  بر  Mitchinson et al., 2012) ی  علاوه  طی  هامدل (.  اشاره،  مورد  ی 

سایر  سال اخیر  شناسایی    نظرانصاحب های  به  اقدام  نیز  پژوهشگران  ی هتوسعو    هاعاملو 

 .(Hadiono, 2023) اندکردهابزارهایی برای سنجش چابکی یادگیری 

 

 الگوهای سنجش یادگیری چابک .  2جدول  
Table 2: Assessment Models of the Agilie Learning 

 Choices Architect Learning From سنجش 
Experience TM ViaEDGETM 

ی هایژگی و
 عمومی 

این ابزار یک ارزیابی چندگانه 
شناسایی و   منظور به است که  

کارکنان با پتانسیل بالا تأیید  
 .شود ی م ه  استفاد 

این ابزار شامل یک 
ی ه مصاحب پروتکل  

است که   افته ی ساختار 
ی  ر ی ادگسنجش ی   منظور به 

چابک متقاضیان شغل، 
 .رد ی گ ی م قرار    استفاده   مورد 

ی اب ی خودارزاین ابزار یک  
کسب بینش   منظور به است که  

در خصوص یادگیری چابک 
فرد و کمک به تعیین پتانسیل  

 .رد ی گ ی م قرار    استفاده   مورد او  

مخاطب 
درون یا برون  داوطلبان یسازمان درون داوطلبان یسازمان درون داوطلبان استعداد 

 سازمانی 
موارد  
 کاربرد 

ی، شناسایی افراد سازنیجانش
ی، شناسایی افراد با  ساز ن ی جانش  گزینش  با پتانسیل بالا و توسعه 

 بالا، توسعه و گزینش   ل ی پتانس 

 هامؤلفه 

 . چابکی ذهنی1
 . چابکی تغییر2
 . چابکی انسانی3
 . چابکی نتایج4
 . خودآگاهی 5

 . چابکی ذهنی1
 . چابکی تغییر2
 . چابکی انسانی3
 . چابکی نتایج4

 . چابکی ذهنی1
 . چابکی تغییر2
 . چابکی انسانی3
 . چابکی نتایج4
 . خودآگاهی 5

اعتبار و 
 دقت ابزار 

ها ممکن است  این نوع ارزیابی 
ختلفی  عوامل م   تحت تأثیر 

و آموزش  انتخاب  همچون  
و شرایطی همچون    ارزیابان 

 .د قرار گیرن   ها خستگی آن 

اجرای این ابزار مستلزم  
مهارت بالای  

و آموزش    کنندگان مصاحبه 
یادگیری از  ی  ه ن ی زم   در 

 تجارب است. 

  ردیگی م  بریی را در هاسمیمکان
که اعتبار امتیاز افراد در  

 . کنندی مپرسشنامه را تعیین 

 

Learning Agility Measurement (Bedford, 2011):    آن  ی  ه سازنداین پرسشنامه که به نام

عامل ی  ه پرسشنام به   است،  معروف  بدفورد  چابک  کارکنان  یادگیری  در  را  زیر  ی  ر ی گ اندازه های 

ی  ها چالش ( پذیرش  3ی؛  ر ی پذ سک ی ر (  2( یادگیری از طریق تجارب، پذیرش اشتباهات؛  1:  کنند ی م 

 (  6ی بازخورد؛  وجو جست ( رفتار  5ی؛  ش ی خود بازاند ( عادت به  4مات جسورانه؛  جدید، انجام اقدا 
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 ی فعال شواهد. آور جمع 

Learning Agility Assessment Inventory (LAAI)  این پرسشنامه توسط .Mitinchons et 

al. (2012)   نوآوری؛  1  کند ی م ی  ر ی گ اندازه است و پنج عامل چابکی در یادگیری را    شده ی طراح ) 

 ( اجرا کردن. 5( دفاع )معکوس( و 4ی؛ شی خود بازاند( 3ی؛ ریپذسکیر( 2

TALENTx7  توسط پرسشنامه  این   .De Meuse and Feng (2015)  و    شدهیطراح است 

فردی؛  نیزب یت(  1ی  هاعامل بین  تغییر؛  2ی  چابکی  شناختی؛  3(  دیدگاه  برتری؛ 4(  به  تمایل   ) 
 

 . کندیمی ریگ اندازه ( ذهن آگاهی محیطی را7( واکنش به بازخورد و 6( خودآگاهی؛ 5

Simulation (LAS) and indicaor (LAI)  Agility  Learning  (LAS)  :  پرسشنامه این 

و    شدهیطراح  Allen (2016)توسط   تصویرپردازی؛  1ی  هاعاملاست  ارتباط؛  2(  برقراری   ) 

 .کندیم ی ریگ اندازه( مشاهده گری را 4( اکتشاف گری، آزمایش گری و 3

ی و سرعت چابکی در یادگیری  ریپذانعطافعد  که دو بُ  DeRue et al. (2012)ی  هپرسشنام

 .کندیمی ریگ اندازهرا 

Inventory Learning Agility Burke (BLAI):    توسط پرسشنامه    Burke (2018)این 

  ( آزمایشگری؛2ی در روابط میان فردی؛  ر ی پذسک ی ر( همکاری،  1ی  ها عامل است و    شده  ی طراح 

کارها؛  ریپذسکیر(  4ی؛  ریپذانعطاف(  3 انجام  در  بازاند(  5ی  ی  وجوجست (  6ی؛  شیخود 

 . کندیمی ریگ اندازهی شواهد را آورجمععت و ( سر7بازخورد؛ 

  ی وجو جست ی، سرعت، ر ی پذ انعطاف ی یادگیری چابک، پژوهشگران هامدل ی دیگر از  ک ی   در 

شواهد،  آورجمعبازخورد،   عمریپذسکیری  فردی،  ر یپذسکیرلکرد،  ی  میان  روابط  در  ی 

 ,.Sura et al)  اندکردهابعاد یادگیری چابک شناسایی   عنوان بهرا   تأملهمکاری، تجربه پذیری و  

ای برخوردار  چندان غنیپشتوانه پژوهشی    ازچابک  یادگیری  طور کلی، هرچند که  به (.  2023

به  نیست، با توجه به    با این حال،  سرعت وارد بازار کار شده است،به دلیل جذابیت خاصش 

آن، در زمین توافق در مورد تعریف دقیق  این ی  هجدید بودن یادگیری چابک و عدم  سنجش 

چالش نیز  استمفهوم  بیشتر  بررسی  و  پژوهش  نیازمند  همچنان  که  دارد  وجود    هایی 

(Hadiono, 2023., Bouland-van Dam et al., 2022  .)در پژوهش حاضر، با  اساس،    نیبر هم

یادگیری، الگوی  در  چابکی  ی  هنیزم  شده درجه به انسجام و همپوشانی محتوای منابع بررسیتو 

شناسایی شد. این الگو شامل چهار    Lombardoو    Eichinger  ییادگیری چابک مبتنی بر نظریه

عنوان یک الگوی  بهکه    مؤلفه چابکی ذهنی، چابکی انسانی، چابکی تغییر و چابکی نتایج است 
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 یادگیری چابک 

 چابکی ذهنی

 چابکی تغییر چابکی نتایج 

 چابکی انسانی

ب در  پژوهشنسبتاً جامع  از  الگو  سیاری  این  ابعاد  ادامه،  در  گرفته است.  قرار  استفاده  مورد  ها 

 (. 1)شکل  ت شده اسمعرفی 
 

 Figure 1. Agile Learning Model                             ( مدل یادگیری چابک1شکل 

 

ابزار  ی  هنیشیپدر   این  اعتبار  بررسی  به  اندکی  مطالعات  ایب،  اندپرداختهپژوهش  ، حال  نا 

 از این ابزار برای سنجش   توانیم  دهدیمکه نشان    اندساختهشواهد اولیه و معتبری را فراهم  

 De Meuse, 2017; Koren & Fry, 2015; Deمعتبری استفاده کرد )  طور به چابکی در یادگیری  

Meuse et al., 2008  که شد  مشخص  دیگری  پژوهش  در  همچنین،    یه پرسشنام از    توانی م(. 

  در  (.De Meuse et al., 2008و کشورهای مختلف استفاده کرد )  هافرهنگیادگیری چابک در  

در پژوهشی نشان دادند که این پرسشنامه از پایایی و روایی    Forouhar (2020)  داخل کشور،

 پایایی  Ahmadi et al. (2023)لازم برای سنجش چابکی در یادگیری کارکنان برخوردار است.  

. اندکرده  دییتأاساتید مدیریت ورزشی    نظر  از/. و روایی محتوایی آن را با استفاده  83ابزار را  

هنجاریابی ابزار یادگیری چابک در ایران به این دلیل است  ی  هنیزم   درضرورت انجام پژوهش  

تنو به  توجه  با  بهکه  ابزار  این  تا  است  لازم  کشور،  سازمانی  و  فرهنگی  برای  ع  خاص  طور 

به بتواند  تا  شود  داده  تطبیق  محلی  نیازهای  و  بهبود  شرایط  و  ارزیابی  در  معتبر  و  مؤثر  طور 

 . گیردها مورد استفاده قرار فرآیندهای یادگیری در سازمان

 

 ی چابکی یادگیری هامؤلفه
این   ذهنی؛  شمار    مؤلفهچابکی  به  چابک  یادگیری  شناختی  این  رودیمجزء  حائز  افراد   .

یاد یادگیری بوده و  ذاتاً مشتاق پرسش و  افرادی  شایستگی  گیرندگان کنجکاوی هستند. چنین 

ی مسائل پیچیده و مبهم  مؤثر  طوربهبین اطلاعات جدید و قدیم ارتباط برقرار کرده و    توانندیم
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کنند ) افراد در  Dai et al., 2013را حل  این  پیچیده احساس راحتی  هات یوضع(. همچنین،  ی 

تقسیم کرده و بین    ترکوچک، مسائل را به اجزای  کنندیمرا وارسی  مشکلات    دقت   به،  کنندیم

زیادی به   تمایل  هاآن (. همچنین،  Korren & ferry, 2015)  کنندیمامور مختلف ارتباط برقرار  

از    هاآن . همچنین،  کندیمکمک    هاآن ی جدید و مواردی دارند که به رشد شخصی  هایریادگ ی

 برندیملذت    هاپرسشی یافتن پاسخ  وجو برا مهارت تحلیلی بالایی برخوردار بوده و از جست 

(Forouhar et al., 2020 .) 

و   ارائه  از  و  داشته  بالایی  دارند خودآگاهی  بالایی  انسانی  چابکی  که  افرادی  انسانی؛  چابکی 

لذت   سازنده  بازخوردهای  و    مند علاقه   ها آن ،  برند ی م دریافت  هستند  دیگران  به  کردن  کمک  به 

شود    ها آن ی  ها ی توانمند یی که باعث افزایش بیشتر  ها چالش با مشکلات و    شدن مواجه همچنین از  

  و از  کنند ی م ی مختلف را درک  ها دگاه ی د (. این افراد ارزش  ,DeRue et al., 2012)   کنند ی م استقبال  

یی که متشکل  ها م ی ت تا   برند ی م باشد بیشتر لذت    شده ل ی تشک یی که از افراد مختلف  ها م ی ت   با   کار کردن 

 (.  Gravett & Caldwell, 2016از افرادی باشد که درست مثل خودشان باشند ) 

ترویج   به  افراد  بالای  تمایل  به  تغییر  تغییر؛ چابکی  ی جدید و هافرصت و    ها دهیاچابکی 

(. این افراد با نگاهی پرسشگر و  Trathen, 2007از بینش به واقعیت اشاره دارد )  هادهیاتبدیل  

افرادی که چابکی    برخلافو    برندیم  سؤال، وضعیت موجود را زیر  نگرندیمانتقادی به امور  

 & Yadav)ی جدید و تغییر و بهبود اوضاع هستند هاروشتغییر پایینی دارند، همواره به دنبال 

Dixit, 2017)  . در    شدهمشخص بالایی  توانایی  از  افراد  این  که  مدیریت ریپذانعطاف است  ی، 

 توانندیم. همچنین این افراد در شرایط ابهام  برخوردارندبا تغییرات    انطباقاثربخش استرس و  

 (.  Gay & Sims, 2007ل اثربخشی کار کنند )کبه ش

چابکی نتایج؛ این مورد به افرادی اشاره دارد که تمایل بالایی به ایجاد نتایج برجسته در شرایط  

، این افراد بسیار نتیجه محور بوده و روی  (. در واقع Korren & ferry, 2015جدید و دشوار دارند ) 

 De Meuseنوآوری و تغییرات را مدیریت کنند )  توانند ی م ی خوب   به عملکرد خود متمرکز هستند و 

et al., 2011  ،ها چالش مواجهه با   رغم ی عل ی و تحقق اهدافشان  کوش سخت از طریق   ها آن (. همچنین  

برانگیخته   موانع  این،  Yadav & Dixit, 2017)   شوند ی م و  بر  علاوه  داشتن    ها آن (.  به  را  دیگران 

معمو  از عملکرد  دیگران  عملکردی فراتر  کرده و حضورشان در  ایجاد    نفس   به   اعتماد لی ترغیب 

چند ممکن است    مزیت این افراد نسبت به دیگران در این است که هر (.  Trathen, 2007)   کند ی م 

 دست یابند، این افراد توانایی کسب نتایج مثبت    ی توجه بل قا های مشابه به نتایج  سایرین در موقعیت 
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 (. Gravett & Caldwell, 2016)   را در شرایط جدید و ناآشنا دارند 

 

 روش پژوهش 
از   است.پژوهش حاضر  برده  بهره  پیمایشی  و روش  کمی  پژوهش  آماری  جامعه    راهبرد 

شرکت  از  یکی  کارکنان  شامل  دولتی  پژوهش  میشهر  های  جتهران  اساس  بر  دول باشد. 

Krejcie and Morgan   (1970)ای  گیری طبقهطور تصادفی و با روش نمونهنفر به   217  ، تعداد

 Lombardo and Echenbergیادگیری چابک  ی  هپرسشنامابتدا    .انتخاب شدند  با حجم  متناسب 

که    (ی )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کمادرجه  5گویه و طیف لیکرت    25با    (2000)

.  11. 7. 5 .4های (، چابکی تغییر )گویه20. 12. 9. 8. 6. 1های چهار مؤلفه چابکی ذهنی )گویه

نتایج )گویه16.  13 انسانی )گویه14.  21.  18.  17.  15.  10.  3های  (، چابکی  های  ( و چابکی 

 دییتأو پس از    شده  ترجمه، توسط پژوهشگران  کندیمی  ریگ اندازه( را  2.  23.  22.  19.  14.  25

متخصصان   از  نفر  پنج  توسط  آن  محتوایی  و  صوری  و  شناسروانروایی  سازمانی  صنعتی  ی 

بین   آموزشی،  شد.    کنندگانمشارکت مدیریت  تکمیل  و  توزیع  پژوهش    منظور بهدر 

 استفاده شد. LISRELو  SPSS 23 افزارنرمو هنجاریابی پرسشنامه از  هاداده لیوتحلهیتجز
 

 ی پژوهش ها افتهی
مذکور با    شده ترجمهی و سنجش یادگیری چابک، مقیاس  ریگ اندازهگونگی  برای تعیین چ

گیری از تکنیک مدل معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تائیدی هنجاریابی شد. در ادامه  بهره

نتایج حاصل از سنجش روایی سازه با استفاده از روش تحلیل عاملی تائیدی مرتبه اول و مرتبه  

و بار عاملی هر گویه با عامل مربوط به خود،    شده  دادههای مربوطه نشان  دوم در قالب شکل

همبستگی عوامل با یکدیگر و نیز بار عاملی هر یک از عوامل با یادگیری چابک با استفاده از  

 است.  شده ارائه LISRELآماری  افزارنرم 
 

 تحلیل عاملی مرتبه اول 
عاملی    منظور   به  بارهای  مربوط   ها ه ی گو بررسی  عامل  و    با  خود  سطح    ن ی چن هم به  بررسی 

افزار لیزرل،  همبستگی بین ابعاد یادگیری چابک، از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه اول با استفاده از نرم 

ی  ها ه ی گو بهره گرفته شد. بررسی اولیه بارهای عاملی هر گویه با عامل مربوط به خود نشان داد که  
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  برخوردار های مربوط به خود  از بار عاملی قابل قبولی با عامل   23و    2،  10،  3،  7،  20،  9شماره  

همان   گردیدند.  بنابراین حذف  و  شکل  نبوده  در  که  می   2طور  تخمین  مشاهده  حالت  در  شود، 

باشد  می   0/ 40روی عامل مربوط به خود بالای    مانده ی باق ی  ها ه ی گو استاندارد، بارهای عاملی تمامی  

با توجه به اینکه در حالت تخمین معناداری، آماره تی )  باشد،  می   1/ 96بالاتر از    ها آن ( برای  tکه 

(، از بار عاملی  23و   2،  10، 3،  7،  20، 9)  شده حذف ی  ها ه ی گو به جزء   ها ه ی گو توان گفت تمامی  می 

  2های شکل  باشند. همچنین، یافته قابل قبولی با عامل مربوط به خود برخوردار بوده و مورد تائید می 

بیشترین بار عاملی را با عامل مربوط به خود    22 و  18،  4، 6ی شماره ها ه ی گو دهد که  نشان می   3و  

نتایج تحلیل عاملی مرتبه اول نشان می  دهد که ضرایب همبستگی میان ابعاد  دارند. افزون بر این، 

های »چابکی انسانی« و »چابکی  (؛ و عامل ≤t 1 / 96باشد ) قبول می دار و قابل یادگیری چابک معنی 

عامل  و  همبستگی  بیشترین ضریب  ضریب  ه نتایج«  کمترین  نتایج«  »چابکی  و  تغییر«  »چابکی  ای 

همبستگی را با هم دارند. جزئیات بیشتر مربوط به بارهای عاملی و همبستگی بین ابعاد یادگیری  

 مشاهده است.   قابل   2چابک در شکل  
 

 
 تخمین معناداری الگوی لت تخمین استاندارد و حاالگوی در حالت  اولتحلیل عاملی مرتبه  . 2شکل 

Fig 2. The first-order factor analysis in standard estimation mode and significance 

estimation mode 



 ( 2ی ، شماره 1404، پاییز و زمستان 32ی ششم، سال )دوره،  تربیتی دانشگاه شهید چمران اهوازعلوم یمجله 
 

176 

از شاخص  منظور  به اول  مرتبه  ساختاری  معادلات  الگوی  برازندگی  مجذور  بررسی  های 

( مجذور  Chi-Squareخی  معناداری  سطح  خطای  P-value)  یخ(،  برآورد  جذر  شاخص   ،)

(، شاخص  NFI)   (، شاخص برازش هنجار شدهX2/DF(، خی دو به هنجار )RMSEAتقریبی )

)IFI)  ندیفزابرازندگی   تطبیقی  برازش  شاخص   ،)CFI  مقتصد شده  هنجار  برازش  شاخص   ،)

(PNFI( و شاخص نکویی برازش )GFIاستفاده گردید. از آنجایی )  که مجذور خی تحت تأثیر

مجذور   معناداری  سطح  است،  نمونه  به  P-value)  یخحجم  برای  (،  معتبری  ملاک  تنهایی 

ها استفاده  منظور بررسی برازش مدل از سایر شاخصارزیابی برازش مدل نیست. بنابراین، به  

در جدول    طور همانشود.  می که  شودیممشاهده    2که  داد  نشان  مدل  برازش  نکوئی  نتایج   ،

RMSEA  ،X2/DF  ،NFI  ،IFI  ،CFI،  PNFI    وGFI    ترتیب ،  0/ 98،  0/ 96،  1/ 894،  0/ 066به 

شاخصمی  0/ 88و    0/ 80،  0/ 98 یک   IFI  ،NFI  ،CFI  ،GFIهای  باشد.  صفرتا  دامنه  دارای 

نزدیکآن ی  ه اندازهستند، هرچه   به یک  برازندگی مطلوبها  بر  دارند.  تر شود  الگو دلالت  تر 

که  نیچنهم  زمانی   ،PNFI  از  بزرگ )0/ 5تر  تقریبی  از  ( کوچکRMSEA، خطای  ؛ و 0/ 08تر 

د  ) خی  هنجار  به  کوچک X2/DFو  نیز  از  (  بر   3تر  دارد.  مدل  مطلوب  برازش  بر  دلالت  باشد، 

نتایج می  این  برازش مطلوب برخوردار می اساس  از  نتیجه گرفت که مدل  باشد و ساختار توان 

 شود.می   د یی تأ آمده    دست های به  کلی روابط مورد آزمون در تحلیل عاملی مرتبه اول از طریق داده 

 

 های برازش الگوی تحلیل عاملی مرتبه اول شاخص  .  2  جدول
Table 2.  fit indices of the first-order factor analysis model 

 شاخص برازش 
fit indicator 

 موردقبولدامنه 

accepted domain 
 مقدار 

value 
 نتیجه

Result 
 - 252.00 - ( X2مجذور خی )

 - 133 - (Df) درجه آزادی

 برازش مناسب  X2/df) ) Between 1 to 5 1.894 خی دو به هنجار برابر

 برازش مناسب  Less than 0.08 0.066 ( RMSEAجذر برآورد خطای تقریبی )

 برازش مناسب  NFI) ) More than 0.90 0.96 شاخص برازش هنجار شده

 برازش مناسب  PNFI) ) More than 0.5 0.80 شاخص برازش هنجار شده مقتصد

 برازش مناسب  More than 0.90 0.98 ( CFI) شاخص برازش تطبیقی 

 قبولقابلبرازش  More than 0.90 0.88 (GFI)  شاخص نکویی برازش

 برازش مناسب  More than 0.90 0.98 ( IFI) شاخص برازندگی فزایند
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 تحلیل عاملی مرتبه دوم 

ویژگیبه   از  میزان  چه  به  چابک  یادگیری  ابعاد  از  کدام  هر  اینکه  بررسی  های  منظور 

ی مرتبه دوم استفاده شد. چنانچه در دییتأنمایند، از تحلیل عامل  یادگیری چابک را تبیین می

شود، در حالت تخمین استاندارد، بارهای عاملی تمامی ابعاد روی یادگیری  ملاحظه می  3شکل  

( برای  tباشد. که با توجه به اینکه در حالت تخمین معناداری، آماره تی )می  40/0چابک بالای  

عامل از  تمامی  بالاتر  میمی  1/ 96ها  قابلباشد،  عاملی  بار  از  ابعاد  تمامی  گفت  قبولی  توان 

یافته اهای تحلیل عامل مرتبه دوم نشان میبرخوردار هستند. همچنین،  به  دهد که  ابعاد  بین  ز 

ترتیب ابعاد چابکی انسانی، ذهنی، نتایج و تغییر بیشترین بار عاملی را با یادگیری چابک دارند. 

 مشاهده است. قابل 3جزئیات بارهای عاملی ابعاد یادگیری چابک در شکل 

 

 
 تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت الگوی تخمین استاندارد و حالت الگوی تخمین معناداری  . 3شکل 

Fig 3.  The second-order factor analysis in standard estimation mode and significance 

estimation mode 
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، نتایج نکوئی برازش مدل تحلیل عاملی مرتبه  شودیممشاهده    3که در جدول    طورهمان

،  1/ 981،  0/ 069به ترتیب    GFIو    RMSEA  ،X2/DF  ،NFI  ،IFI  ،CFI  ،PNFIدوم نشان داد که  

ازمی  0/ 88و    0/ 83،  0/ 98،  0/ 98،  0/ 95 شاخص آنجا باشد.    IFI  ،NFI  ،CFI  ،GFIهای  که 

(  RMSEA؛ خطای تقریبی )0/ 5تر از  بزرگ  PNFIباشند و  می  1و نزدیک به    90/0تر از  بزرگ

به هنجار )0/ 08تر از  کوچک توان نتیجه  باشد، میمی  3تر از  ( نیز کوچکX2/DF؛ و خی دو 

می برخوردار  مطلوب  برازش  از  مدل  که  در  گرفت  آزمون  مورد  روابط  کلی  ساختار  و  باشد 

 شود.می دییتأآمده دست به هایتحلیل عاملی مرتبه دوم از طریق داده

 

 های برازش الگوی تحلیل عاملی مرتبه دوم شاخص  .  3  جدول

Table 3.  fit indices of the second-order factor analysis model 

 شاخص برازش 

Fit indicator 
 موردقبول دامنه 

Accepted domain 
 مقدار 
value 

 نتیجه 

Result 
 - 265.57 - ( X2مجذور خی )
 - 134 - ( Df) درجه آزادی

 برازش مناسب  Between 1 to 5 1.981 ( X2/df) خی دو به هنجار برابر
 برازش مناسب  Less than 0.08 0.069 (RMSEAجذر برآورد خطای تقریبی )
 برازش مناسب  More than 0.90 0.95 ( NFI) شاخص برازش هنجار شده

 برازش مناسب  More than 0.5 0.83 ( PNFI)   شاخص برازش هنجار شده مقتصد
 برازش مناسب  More than 0.90 0.98 ( CFI) شاخص برازش تطبیقی
 قبولقابل برازش  More than 0.90 0.88 (GFI) شاخص نکویی برازش

 برازش مناسب  More than 0.90 0.98 ( IFI) شاخص برازندگی فزایند

 

 سنجش پایایی مقیاس یادگیری چابک 

از   سازپس  چابک  روا  یادگیری  مقیاس  پایایی    منظور  به،  شده  ترجمهی  ضریب  بررسی 

آلفای کرونباخ استفاده شد. همان از روش  ابعاد آن  از    4طور که در جدول  مقیاس و هر یک 

تمامی ابعاد آن بیشتر از   شود، ضریب آلفای کرونباخ کل مقیاس یادگیری چابک ومشاهده می

مطلوب بودن پایایی مقیاس است. در پژوهش حاضر پایایی کل  ی  هدهندنشانباشد که  می  0/ 7

مقیاس مذکور    دهدیماست که نشان    آمدهدست به  0/ 92مقیاس بر مبنای ضریب آلفای کرونباخ  

 از اعتبار بالایی برای مطالعه یادگیری چابک در محیط کار برخوردار است. 
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 ضریب پایایی مقیاس یادگیری چابک و ابعاد آن   .4جدول  

Table 4.  The reliability coefficient of the learning agility scale and its dimensions 
 ضریب پایایی یادگیری چابک 

The reliability coefficient of 
the learning agility 

 ضریب پایایی ابعاد 
The reliability coefficient 

of dimensions 

 ابعاد 
dimensions 

 متغیر 
Variable 

0.925 

 چابکی ذهنی 0.827

یادگیری  

 چابک

 چابکی تغییر 0.802

 چابکی انسانی 0.805

 چابکی نتایج  0.774

 

 یریگجه ینتبحث و 
به یادگیری  بهچابکی  امروز،  دنیای  در  کلیدی  شایستگی  یک  سازمان  ژه یوعنوان  های  در 

شده   های انجام، بررسیحال  نیا توجه قرار گرفته است. با ای موردطور فزایندهمعتبر جهانی، به

می نشان  ایران  بهدر  هنوز  مفهوم  این  که  بهدهد  و  نشده  درک  کامل  ی  هنیزم  در  ژهیو  طور 

میاندازه احساس  مناسب  و  معتبر  ابزارهای  به  نیاز  آن،  همد.  شو گیری  پژوهش    نیبر  اساس، 

ی  هنیشیپیادگیری چابک انجام شد. با توجه به بررسی  ی  هپرسشنامحاضر با هدف هنجاریابی  

توسعه  یادگیری  در  چابکی  برای سنجش  تاکنون  مختلفی  ابزارهای  که  شد  مشخص  پژوهش 

از    هشد  داده یک  هر  و    هاآن که  مزایا  است.  هایکاستدارای  خودش  خاص    ، حال  نیا  بای 

چابکی  ی  همؤلفمبنی بر اینکه چابکی در یادگیری شامل چهار    Lombardoو    Eichingerی  هینظر

 توان یماست از مقبولیت بیشتری نزد پژوهشگران برخوردار بوده،    ذهنی، چابکی تغییر، چابکی

گویه    25اولیه پرسشنامه مشتمل بر  ی  هنسخآن را برای مقاصد مختلف مورد استفاده قرار داد.  

،  20،  9گویه )  7به جزء    شده  ترجمه ی مقیاس  هاهیگوی  ههمبود و نتایج پژوهش نشان داد که  

( از بار عاملی قابل قبولی با عامل مربوط به خود برخوردار بوده و ضرایب  23و    2،  10،  3،  7

باشد. علاوه براین، تمامی ابعاد از  می  قبولقابلدار و  یادگیری چابک معنیهمبستگی میان ابعاد  

بار عاملی قابل قبولی با یادگیری چابک برخوردار هستند. بدین ترتیب، در فرم نهایی مقیاس  

گویه، بعد   4یادگیری چابک دارای چهار بعد و هجده گویه تنظیم شد که بعد چابکی ذهنی با  

با   تغییر  با    5چابکی  انسانی  بعد چابکی  با    5گویه،  نتایج  بعد چابکی  و    مورد گویه    4گویه، 

قرار  ریگ اندازه کرونباخ ردی گ یمی و سنجش  آلفای  از  استفاده  با  نیز  پرسشنامه  پایایی  . ضریب 
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چهار  ریگ اندازه هر  که  شد  مشخص  و  بالای  ی  همؤلفی  پایایی  از  یادگیری  /.  70چابکی 

نیز    برخوردارند. همچنین، پایایی کل  این نتیجه با ی92پرسشنامه  ی سایر  هاافته/. محاسبه شد. 

( و همچنین De Meuse, 2017; Koren & Fry, 2015; De Meuse et al., 2008پژوهشگران )

مبنی بر معتبر بودن مقیاس یادگیری چابک   Ahmadi et al. (2023); Forouhar (2020)پژوهش 

یادگیری  ی  هپرسشناماز    توانیمهمسویی دارد. همچنین، در پژوهش دیگری مشخص شد که  

، رو  نیا  از(.  De Meuse et al., 2008و کشورهای مختلف استفاده نمود )  هافرهنگچابک در  

ابزار    توانیم این  معتبر    عنوانبهاز  مقیاس  یادگیری چابک    منظور  بهیک  ی  هنیزم  درسنجش 

با پتانسیل  با  افراد  شناسایی  پروری،  جانشین  همچنین  استخدام،  و  بالقوه  رهبران  ی  هتوسعلا، 

 رهبری استفاده کرد. 

 

بخش  نویسنده اول تدوین طرح تحقیق، فرآیند گردآوری، تحلیل    ،در پژوهش حاضر  سهم مشارکت نویسندگان:
، نظارت و نویسنده مسئول عنوان    نویسنده دوم، بهاست.  و نگارش متن مقاله را برعهده داشته    کیفی اطلاعات

-. هممقاله را بر عهده داشت  لاحاتسازی اص تدوین و نهاییشناسی آن، ش و روشراهبری روند کلی پژوه
گیری از    نتیجههای پژوهش را انجام داد. و در نهایت،  چنین، نویسنده سوم، بخش مربوط به تحلیل کمی داده

 م شده است. انجابه صورت مشترک و با بحث و تبادل نظر کلیه همکاران آنها ها و بسط و تفسیر  یافته
 . نویسندگان اذعان دارند که در این مقاله هیچگونه تعارض منافعی وجود ندارد تضاد منافع:

ها در طول فرآیند  پژوهش حاضر از هیچ موسسه و نهادی حمایت مالی دریافت نکرده و کلیه هزینه   منابع مالی:
 . اجرای پژوهش بر عهده پژوهشگران بوده است

در تکمیل پرسشنامه یادگیری چابک  مشارکت کنندگان    با حمایت و همکاریپژوهش حاضر    تشکر و قدردانی:
 کنیم. تشکر و قدردانی میبدینوسیله از کلیه مشارکت کنندگان   انجام شده است.
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