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چکیده
ســرعت و دانایــی از دیــدگاه بســیاری از محققــان و نظریه‌پــردازان، مهمتريــن ثــروت ســازمان‌ها در هــزاره‌ی 
ســوم بــه شــمار می‌آیــد. ســازمان‌های امــروزی بایســتی اســتراتژی‌های خــود را بــر محــور ایــن دو مهــم، طراحــی 
نماینــد. هــدف از انجــام ایــن تحقیــق، بررســی رابطه‌ی بین هوش ســازمانی و چابکی ســازمانی در اســتانداری اســتان 
ایــام می‌باشــد. روش تحقيــق در ایــن مقالــه، توصيفــی، از نــوع پيمايشــي و از حیــث هــدف، کاربــردی اســت. براي 
ســنجش متغيــر هــوش ســازمانی از پرســش‌نامه‌ی اســتاندارد »کارل آلبراخــت« و بــراي ســنجش چابکــی ســازمانی 
از پرســش‌نامه‌ی »محقــق ســاخته« اســتفاده شــده اســت. جامعــه‌ي آمــاری تحقیــق، کارکنــان و مدیــران اســتانداری 
ایــام می‌باشــد. نمونــه‌ي 123 نفــري از بيــن آنــان، بــا اســتفاده از جــدول مــورگان، انتخــاب گردیــده اســت. آزمــون 
معنــاداري ضريــب همبســتگي پيرســون، بــراي تعيين رابطــه معناداري، انجام شــده اســت. نتايــج، حاکی از آن اســت 
کــه بيــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایــام، رابطــه معنــاداري وجــود دارد؛ همچنیــن بیــن 
بینــش اســتراتژیک، سرنوشــت مشــترک، تمایــل بــه تغییــر، روحیه، اتحــاد و توافــق، کاربــرد دانش و فشــار عملکرد 

و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام، رابطــه وجــود دارد. 
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مقدمه
همان‌گونــه كــه در دنيــاي انســاني و حيــات پرتلاطــم بشــري، انســان‌هایی موفــق و کارا خواهنــد بــود كــه 
از درجــه‌ي هوشــي بالایــی بهره‌منــد باشــند تــا بتواننــد بــر چالش‌هــا و مشــكلات زندگــي خــود فائــق آينــد؛ 
قطعــاً در دنیــای ســازماني نيــز وضــع بــه همین‌گونــه خواهــد بــود؛ بــه خصــوص اينكــه هر‌چــه زمــان بــه جلوتــر 
مــی‌رود؛ بــا پيشــرفت علــوم و فنــون و پيدايــش نيازهــا و چالش‌هــای جديــد، ســازمان‌ها پيچيده‌تــر و اداره‌ي 
آنهــا نيــز مشــکل‌تر می‌شــود. اهميــت ايــن نکتــه، زمانــي آشــکار خواهــد شــد كــه بپذيريــم در ســازمان‌های 
ــد عملكــرد  ــز در فراين ــن‌آوري هوشــمند ني ــم انســاني هوشــمند و خــاق، ف ــع عظي ــر منب امــروزي، عــاوه ب
ســازمان‌ها، نقــش مؤثــري ايفــا می‌کننــد. هــوش ســازمانی، ترکیبــی از تمــام مهارت‌هایــی اســت کــه مــورد 
نیــاز و اســتفاده‌ی ســازمان‌ها می‌باشــد. ایــن مهارت‌هــا هســتند کــه بــه تغییــرات منتهــی می‌شــوند. امــروزه بــا 

اطمینــان كامــل می‌تــوان گفــت هــوش ســازماني، مــا را بــراي تصميم‌گيــري ســازماني توانمنــد می‌ســازد.
     بــا بهره‌گیــری از هــوش ســازماني، اثربخشــي اســتفاده از ســاختارهاي اطلاعاتــي موجــود، در راســتاي 
اهــداف افزايــش می‌یابــد و اطلاعــات از حالــت عملياتــي و محــدود شــده در لایه‌هــای پنهــان و غیررســمی، 
بــراي اســتفاده و کاربــرد در تصمیم‌گیری‌هــا و حــل مســائل، توســعه داده می‌شــوند. هــوش ســازماني می‌توانــد 
بــه مديــران كمــك شــاياني کنــد و آنهــا را قــادر ســازد تا بــا توجه بــه حافظه‌ی ســازماني، بــه نيازها و مشــكلات 
ــه نظــر می‌رســد  ــر تغييــرات محيــط را داشــته باشــند. ب ــه موقــع در براب پاســخ گوینــد و تــوان عکس‌العمــل ب
هــوش ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام می‌توانــد بــر مؤلفه‌هــای چابکــی ایــن ســازمان، بیفزایــد و ســرعت 

عکس‌العمــل اســتانداری را نســبت بــه چالش‌هــا و تغییــرات محیطــی و بحران‌هــا بهبــود بخشــد.
ــت، مســئولیت اجــرای  ــی دول ــده‌ي عال ــوان نماین ــه عن ــش، ب ــت خوی     »اســتانداری‌ها در قلمــرو مأموری
ــایر  ــی و س ــرکت‌های دولت ــات و ش ــا، مؤسس ــا وزارتخانه‌ه ــاط ب ــور را در ارتب ــی كش ــت‌های عموم سیاس
دســتگاه‌هایی ماننــد نهادهــای انقــاب اســامی، نیروهــای انتظامــی، شــوراهای اســامی شــهر، شــهرداری‌ها و 
مؤسســات عمومــی غیــر دولتــی كــه به نحــوی از بودجــه عمومــی دولت اســتفاده می‌نماینــد، عهــده‌دار خواهند 

بــود« )شــرح وظایــف اســتانداران و فرمانــداران، 1377: 119(.  
    اســتانداری ایــام  نیــز به‌عنــوان مهمتریــن نهــاد نظارتــی و تصمیم‌گیــری در ســطح اســتان و نماینــده‌ی 
عالــی دولــت، بایــد بتوانــد بــه بهتریــن شــیوه و بالاتریــن کیفیــت، بــه وظایــف و مأموریت‌هــای خــود در قبــال 
ادارات کل، ســازمان‌ها و ارگان‌هــا عمــل کنــد. ایــن وظیفــه‌ی خطیــر و پــر مســئولیت، از یــک طــرف نیازمنــد 
هوشــمندی بــالای مدیــران و عوامــل اســتانداری می‌باشــد تا بتوانند در تشــخیص و شناســایی نقاط چالش‌ســاز، 
درســت عمــل نماینــد و بــه تقویــت ارتباطــات و افزایــش نقــاط قوت اســتان بپردازند و اســباب توســعه‌ی اســتان 
را فراهــم نماینــد؛ از طــرف دیگــر بــه ســرعت در عملیــات و چابکــی در تصمیم‌گیری، نیازمند اســت تــا بتوانند 
در هــر کــدام از مــوارد مذکــور، چــه فرصت‌هــا و چــه تهدیدهــا، بــا تمــام ظرفیــت و بــا نهایــت دقــت و چابکی، 
واکنــش لازم را نشــان دهنــد و ســریعاً عمــل نماینــد. دنیــای پرتلاطــم و محیــط نــاآرام امــروزی، بــه شــدت بــه 

اردشير شيري، اكرم محسني‌مقدم، شمس‌الدين فيضي 



دوره پانزدهم شماره 44و45 )پاييز و زمستان 1393(

24

ســازمان‌های چابــک و هوشــمند، نیــاز دارد تــا بــا هــر تغییــر و پیشــامد ناگهانــی، به نحو مطلــوب، انعطــاف لازم 
و عکس‌العمــل مناســب را نشــان دهنــد. بــا توجــه بــه ایــن مهــم، هدف اصلــي مطالعــه‌ی حاضر تعییــن وضعیت 
ــه عبــارت دیگــر،  و بررســی رابطــه‌ي هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایــام می‌باشــد؛ ب
ایــن پژوهــش در ‌پــی دســتیابی بــه جــواب ایــن ســوال اســت: آیــا بیــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در 

اســتانداری ایــام رابطــه معنــا‌داری وجــود دارد؟
مبانی نظری و ادبیات تحقیق

ــد .كارل  ــرن 21 می‌باش ــت ق ــازمان و مديري ــات س ــه‌ی ادبي ــد در عرص ــي جدي ــازماني، مفهوم ــوش س »ه
ــان نمــوده اســت. وی هــوش  ــان در كار بي ــدرت اذه ــاب ق ــن مفهــوم را در ســال 2002 در كت آلبراخــت1  اي
ســازماني را بــه عنــوان اســتعداد و ظرفيــت يــك ســازمان در حركــت و تمركــز قــدرت ذهنــي‌اش در تحقــق 
ــه‌ کارگیــری  ــاً ب ــد« )اســکندری، 1389: 145(. »وی معتقــد اســت كــه صرف رســالت ســازمان تعريــف می‌کن
افــراد باهــوش و بــا تــوان مغــزي بــالا در ســازمان، نمی‌توانــد موفقيــت و پيشــرفت ســازمان را نســبت بــه رقبــا 
تضميــن كنــد؛ زيــرا وقتــي كــه افــراد باهــوش در كي ســازمان گرد هــم می‌آینــد، كندذهنــي در ســازمان اتفاق 
می‌افتــد؛ وی تنهــا راه درمــان ايــن مســئله را پــرورش و بــه‌ کارگیــری هوش ســازماني بــه عنــوان مفهومي جديد 
در عرصــه‌ي ادبيــات ســازمان و مديريــت قــرن 21 می‌دانــد و آن را توانايــي يــك ســازمان در هماهنــگ نمــودن 
و كيپارچه‌ســازي كل نيروهــا، توانایی‌هــا و اســتعدادهاي افــراد خــود و تمركــز بــر ايــن نيــرو بــراي دســتيابي بــه 
رســالت ســازمان می‌دانــد. بنابرايــن، نيــاز بــه شناســايي و بــذل توجــه بــه اين موضــوع به عنــوان معيــاري كارآمد 
در موفقيــت ســازمان و ايجــاد محيــط و جــو ســازمانی مطلــوب، جهــت مشــاركت فعــال كاركنــان و مديــران 

متعهــد کامــاً احســاس می‌شــود« )غلامــی و دیگــران، 1390: 92(.
ــدگاه  ــد. دي ــي کرده‌ان ــناختي بررس ــت ش ــدگاه معرف ــازماني را از دي ــوش س ــمندان، ه ــده‌ای از دانش    ع
شــناختي، رفتــاري و عاطفــی- اجتماعــي، مقوله‌هــا‌ی هــوش ســازمانی‌اند و هــدف كلــي ايــن اســت كــه بدانيم 
چگونــه آميــزش مكاتــب مختلــف انديشــه، می‌توانــد درك جامعــي از هــوش ســازماني در مديريــت و ادبيات 
توســعه‌ي ســازماني ارائــه دهــد. »هــوش ســازماني، فراينــدي اجتماعــي اســت كــه نظريه‌هــاي زيربنايــي آن، بــر 
مبنــاي نظريه‌هــاي هــوش فــردي محــض بــوده كــه تاكنــون ناديــده انگاشــته شــده‌اند. كاربــرد هــوش فــردي 
بــه نوبــه‌ی خــود نتوانســته اســت ماهيــت اجتماعــي هــوش ســازماني را مشــخص كنــد« )آكگان2 ، 2007: 28(.
     »ويليــام هــال3  )2006( معتقــد اســت هــوش ســازماني، ظرفيــت يــك ســازمان در جهــت خلــق دانــش و 
بــه كارگيــري راهبــردي آن، بــه منظــور هماهنگــي و تطابــق بــا محيــط اطرافــش می‌باشــد. بــه عقيــده‌ی يولــز4  
)2005( ايــده و مفهــوم هــوش ســازماني، پارادايم‌هــاي جزئــی ديگــري همچون يادگيــري ســازماني و مديريت 

دانش را نيز در بر می‌گیرد« )جمال‌زاده و همكاران، 1388: 71(.

1- Albrecht
2- Akgun
3- Halal
4- Yolz
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ــي فكــري ســازمان، جهــت  ــد: »تواناي ــف می‌کن ــه تعري      ســيميچ5  )2005( هــوش ســازماني را این‌گون
حــل مســائل ســازماني. در ايــن جــا توجــه روي انســجام توانایی‌هــای تكنكيــي و توانایی‌هــای انســاني، جهــت 
حــل مســائل و مشــكلات می‌باشــد. صراحتــاً هــوش ســازماني، در برگيرنــده اطلاعــات کلــی، تجربــه، دانــش و 
درك مســائل ســازماني می‌باشــد« )اســکندری،1389: 146(.   »هــوش ســازماني، فرآينــد يادگيــري اســت كــه 
شــامل توســعه‌ی رفتــار انطباقــي بــه منظــور اســتفاده از درك و حافظــه‌ی ســازماني می‌باشــد«)چو6 ، 1998: 21( 
»بــه توانايــي يــك ســازمان در شــكل دادن بــه محيــط، بــر اســاس اهــداف و توانمندی‌هایــش، هــوش ســازماني 

ــر7 ، 1996: 29(.  ــه می‌شــود« )وب گفت
      بــر اســاس نظريــه‌ی هــوش ســازماني آلبراخــت، هــوش ســازماني مشــتمل بــر هفــت بعــد می‌باشــد كــه 

از:   عبارتند 

4 
 

 هوش اجتماعی ماهیت است، نتوانسته خود یبه نوبه فردی هوش کاربرد. اندشده انگاشته نادیده تاکنون که بوده
 .(28: 2007، 1)آکگان «کند مشخص را سازمانی

گیری کار به و دانش خلق جهت در سازمان یک ظرفیت سازمانی، هوش معتقد است( 2006) 2هلال ویلیام»     
 و مفهوم ( ایده2005) 3یولز یعقیده به .باشدیم اطرافش محیط با تطابق و هماهنگی منظور به ،آن راهبردی

 «ردیگیم بر در را نیز دانش مدیریت و سازمانی یادگیری همچون دیگریجزئی  هایپارادایم ،هوش سازمانی
 .(71: 1388همکاران،  و زاده)جمال

 مسائل حل جهت ،سازمان فکری توانایی»کند: یم تعریف گونهینا را سازمانی هوش (2005) 4سیمیچ     

 و مسائل حل جهت ،انسانی هایییتوانا و تکنیکی هایییتوانا انسجام روی توجه جا این در. سازمانی

 سازمانی مسائل درک و دانش تجربه، ،کلی اطلاعات برگیرنده در ،سازمانی هوش صراحتاً .باشدیم مشکلات

 . (146: 1389)اسکندری، «باشدیم
رفتار انطباقی به منظور استفاده از درک و  یفرآیند یادگیری است که شامل توسعه ،هوش سازمانی»     

بر اساس اهداف  ،به توانایی یک سازمان در شکل دادن به محیط»( 21: 8199، 5)چو«دباشسازمانی می یحافظه
  .(29: 6199 ،6)وبر «شودهایش، هوش سازمانی گفته میو توانمندی

 که عبارتند از:   دباشمشتمل بر هفت بعد می ،هوش سازمانی آلبراخت، هوش سازمانی یبر اساس نظریه      
 
 

 
  

 
 

 
 
 

                                           
1. Akgun 
2 .Halal 
3. Yolz 
4. Simic 
5 .Choo 
6 .Veber 

هوش 
مدل سازمانی
 آلبرخت

بینش  
 راهبردی

 فشار کار
  سرنوشت
 مشترک

کارگیری  هب
 دانش

میل به  
 تغییر

  همسویی
 و اتحاد

 روحیه

 (احساس)

 (2003مدل آلبرخت ) –مدل هوش سازمانی (: 1)شکل 

	

شکل )1(: مدل هوش سازمانی - مدل آلبرخت )2003(

»چشــم انداز اســتراتژكي: تدوين اســتراتژي، بررســي محيطي، بررســي اســتراتژي‌ها توســط مديران ارشــد، 
تعهــد ســازمان در قبــال بــازار، بيانيــه، مأموريــت و خــط مشــي هــاي كليــدي بــراي ســازمان، وجــود برنامه منظم 

جهــت ارتقــای مديران.
سرنوشــت مشــترك: ســهيم كــردن كاركنــان در برنامه‌هــا و نتايــج عمليــات، درك کارکنــان از ايــده‌ی 
اصلــي كار و اســتراتژي كلــي ســازمان، کمــك بــه انجــام كارها در همه‌ی ســطوح كاركنــان، در ميان گذاشــتن 
احســاس شــراكت در امــور، توســط كاركنــان بــا مديــران، اعتقــاد به چشــم‌انداز ســازمان، جهت موفقيــت، دوام 

و اســتمرار ارتبــاط بــا ســازمان توســط كاركنان.
ميــل بــه تغييــر: رشــد محصــولات و خدمــات و هماهنــگ شــدن آنهــا بــا تغييــرات محيــط، ســاز و كارهــاي 

5- Simic
6- Choo
7- Veber

اردشير شيري، اكرم محسني‌مقدم، شمس‌الدين فيضي 
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حمايــت از نــوآوري، تشــويق كاركنــان جهــت يافتــن راه‌هــاي بهتــر در انجــام كار، اجــازه داشــتن افــراد بــرای 
پرســش دربــاره‌ی راه‌هــاي پذيرفتــه شــده‌ي انجــام كار، نگــه داشــتن بوروكراســي ســازمان در حداقــل رشــد، 
پذيــرش اشــتباهات توســط مديــران، ايجــاد فضــاي لازم بــراي پذيــرش تغييــرات و ايده‌هــاي جديــد توســط 

مديريت.
اتحــاد و توافــق: متناســب بــودن ســاختار كلــي ســازماني بــا رســالت ســازمان، وجــود رويه‌هــاي روشــن در 
ارتبــاط بــا اولويت‌هــاي كليــدي فعاليــت ســازمان، تســهيل عملكــرد و بهــره‌وری كاركنــان توســط فرايندهــاي 
انجــام كار، توانمنــد نمــودن كاركنــان و قــادر ســاختن آنــان بــه خلــق ارزش براي مشــتريان توســط سيســتم‌هاي 
اطلاعاتــي، تفويــض اختيــار و مســئوليت تــا پايين‌ترين ســطح ســازمان، توانايي مأموريت بخشــيدن بــرای ايجاد 

همــكاري و هماهنگي.
ــه‌ی  ــر مديريــت در روحي ــان، تأثي ــران در ذهــن كاركن ــي از تحــرك و تعهــد مدي ــه: وجــود الگوي  روحي
كاركنــان، احســاس بالندگــي از كار كــردن در ســازمان، تــاش كاركنــان جهــت دســتيابي بــه موفقيــت، ابــراز 
خوش‌بينــي از فرصت‌هــاي پيشــرفت ســازمان، پیگیــری وظايــف شــغلي بــا علاقــه توســط مديــران، يكفيــت 

زندگــي كاري. 
كاربــرد دانــش:  بــرآورد مديــران از مهارت‌هــاي فــردي، صلاحيت‌هــا و شايســتگي، ابــراز علاقــه‌ی مديــران 
نســبت بــه دانــش كاركنــان، نفوذپذيــري مرزهــاي ســازماني در برابــر ایده‌هــا و اطلاعــات، حمايت سيســتم‌هاي 
ــران، وجــود  ــن ايده‌هــاي كســب و كار توســط مدي ــه‌ي آخري ــد، مطالع ــان اطلاعــات مفي ــي از جري اطلاعات

برنامه‌هايــي بــه منظــور بهبــود دوره‌هــاي خدمتــي، وجــود فرايندهــاي فرهنگــي مشــخص تبــادل اطلاعــات.
فشــار عملكــرد: اعتقــاد كاركنــان بــه اينكــه جبــران خدمت)پرداخــت حقــوق( بــه نحــو عادلانــه صــورت 
می‌گیــرد، ارتبــاط مديــران و سرپرســتان در جهــت پیشــبرد اهــداف و مقاصــد، اقــدام ســريع سرپرســتان بــراي 
حــل مشــكلات كاري كاركنــان، اقــدام مديــران عالــي بــه اصــاح يــا عــزل مديــران ناموفــق، دريافــت بازخورد 
کارکنــان از عملكــرد خــود، احســاس كاركنــان از اينكــه كارشــان در موفقيــت ســازمان مؤثــر اســت و درك 

ــان از نقش‌هــا و مسئوليت‌هايشــان« )جمشــیدی و عدالتــی، 1389: 3(.  كاركن
»ســازمان‌ها از هــوش ســازمانی، اســتفاده می‌کننــد. ایــن بهره‌گیــری، آثــار و نتایــج مثبــت زیــادی در پــی 
دارد کــه عبارتنــد از: بهــره‌وری و اثربخشــي فرايندهــا را در ســازمان خــود، شناســايي نقــاط قــوت و ضعــف 
ســازمان، روان‌ســازي گــردش اطلاعــات مديريتــي در ســازمان، در اختيــار گذاشــتن اطلاعات مناســب در زمان 
و مــكان مناســب، حــذف هزينه‌هــاي اضافــي، ايجــاد مزيــت رقابتــي ســازمان و آماده‌ســازي آن بــراي مقابلــه بــا 

حــوادث آينــده، توانمند‌ســازي در تصميم‌گيــري بــراي جنبه‌هــاي مختلــف ســازمان«)همان(. 
همان‌طــور کــه بــرای هــوش ســازمانی، دیدگاه‌هــای متفاوتــی وجــود دارد، بــراي چابکــی نیــز تعریف‌هــای 
زیــادي ارائــه شــده اســت. عمومــاً ایــن تعریف‌هــا، ایــده‌ی ســرعت و تغییــر در محیــط کســب و کار را نشــان 

ــد.  می‌دهن

رابطه‌ی بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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کومــر و همکارانــش8  )2006( چابکــی را توانایــی انعطاف‌پذیــری نهــاد حســاس بــه منظــور پاســخ‌گویی 
ــد.  ــه تغییــرات برنامه‌ریــزی شــده و برنامه‌ریــزی نشــده تعریــف کرده‌ان ســریع ب

برایــان ماســکل9 )2001( چابکــی را توانایــی رونــق و شــکوفایی در محیــط داراي تغییــر مــداوم و غیــر قابــل 
پیش‌بینــی تعریــف می‌کنــد. از ایــن بابــت، ســازمان‌ها نبایــد از تغییرات محیــط کاري خود هراس داشــته باشــند 
و از آنهــا دوری کننــد؛ بلکــه بایــد تغییــر را فرصتــی بــراي کســب مزیــت رقابتــی در محیط بــازار، تصــور کنند؛ 
ــن مــورد، بخــش سیاســت‌گذاري ســازمان‌ها  ــر می‌شــود؟ در ای ــی چابک‌ت ــه یــک ســازمان دولت ــا چگون »ام
اولویت‌هــاي مختلفــی را ارائــه داده اســت. نتایــج نشــان می‌دهــد کــه بیشــتر ســازمان‌های دولتــی چابــک، هفت 

بعــد از چابکــی را مدنظــر داشته‌اند«)موســوی،1389: 13( کــه عبارتنــد از:
1. تغییــر ســازمانی: شــناخت نیازهــاي شــهروندان و بهبــود ارائــه‌ی خدمــات به آنــان، تصمیم‌گیــري از طریق 

اجمــاع عمومــی، به‌کارگیــری منابــع بــه هنــگام ضــرورت بــراي تأمین نیاز مشــتري؛
2. رهبــري: تدویــن چشــم‌انداز ســازمانی، توجــه بــه روندهــا و اهــداف راهبــردي، افزایــش انعطاف‌پذیــري 

و اســتفاده از منابــع بــر حســب ضــرورت؛
ــه منظــور  ــه نیازهــاي فــوري ب ــراي پیشــبرد تغییــرات، توجــه ب 3.  فرهنــگ و ارزش‌هــا: ایجــاد محیطــی ب

ــازمان؛ ــر س ــی در سراس ــس کار تیم ــاد ح ــا، ایج ــرمایه‌گذاري در نوآوري‌ه س
4. مدیریــت عملکــرد10 : توجــه بــه آمــوزش کارکنــان بــراي موفقیــت در آینــده، ایجــاد سیســتم مدیریــت 

عملکــرد جامــع در ســازمان، اســتفاده از مدل‌هــاي مناســب بــراي ســنجش عملکــرد؛
ــه  ــت ب ــازي خدم ــهروندان، هم‌راستا‌س ــا ش ــاط ب ــت ارتب ــرد مدیری ــن راهب ــتري: تدوی ــه مش ــت ب 5. خدم
ــه ســمت کانال‌هــاي ارتباطــی  ــا فرايندهــاي کســب و کار، تشــویق شــهروندان جهــت حرکــت ب مشــتريان ب

ــر؛ ــد و ارزان‌ت جدی
6. دولــت الکترونیــک11 : گرایــش بــه ســمت فرايندهــاي الکترونیکــی، اســتفاده از فنــاوري بــراي بهبــود 

ــر؛ ــه ســمت کانال‌هــاي ارتباطــی کارآمدت ــراي حرکــت ب ارتباطــات اداري، ترغیــب شــهروندان ب
ــودن، حساســیت  ــکASC(  12 ( شــامل: مجــازي ب ــن چاب ــره تأمی ــن: زنجی 7. مدیریــت زنجیره‌هــاي تأمی

ــهائی، 1386: 6(.  ــد«)جعفرنژاد و ش ــد می‌باش ــی در فراين ــبکه‌مداري و یکپارچگ ــازاري، ش ب
     »در خصــوص پویایی‌هــاي چابکــی در بخــش دولتــی، می‌تــوان گفــت کــه عوامــل چابکــی بــه طــور 
ــه  ــاط مــداوم هســتند. چابکــی ب ــا یکدیگــر در تعامــل و ارتب ــراي ایجــاد چرخــه‌ي صحیــح، ب چشــمگیري ب
عنــوان راهبــرد ســازمان، بــه مهــارت در رفتارهــا و کارکردهــا نیازمنــد اســت. دولت‌هــا بایــد بتواننــد نیازهــاي 
شــهروندان و دســتگاه‌ها را پیش‌بینــی کننــد و بداننــد کــه چگونــه آن نیازهــا بــر تصمیمــات و عملیــات مربــوط 
8- Comer
9- Muscle
10- Performance Management
11- E-Government
12- Agile Supply Chain
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بــه سیاســت‌گذاري، مؤثــر خواهنــد بــود؛ همچنیــن، دولت‌هــا بایــد بــا تغییــرات، ســازگاري و انطبــاق یابنــد و به 
دنبــال همســو کــردن منابع سیاســی، انســانی، فنــاوري و ســاختاري باشــند و به صــورت انعطاف‌پذیر؛ امــا قاطعانه 
بــراي اطمینــان از جامــه‌ی عمــل پوشــاندن بــه نتایــج و اهــداف اقــدام کننــد. در‌نهایــت، دولت‌هــا بایــد از طریــق 
تزریــق توانایــی پیش‌بینــی و ســازگاري در ســازمان، فرايندهــا را تســریع کــرده و دقیقــاً بداننــد کــه چگونــه ایــن 
راهبردهــا، پویایی‌هــاي چابکــی را بــه جریــان و فعالیــت می‌اندازنــد. چابــک بــودن فقــط در برخــی عرصه‌هــا، 
مناســب و کافــی نیســت. رهبــران خــوب نمی‌تواننــد، رهبــري چابــک را بــدون آگاهــی از عملکــرد، تجربــه 
کننــد. اگــر انجــام خدمتــی بــه انجــام فرايندهــاي خدمت‌رســانی کمــک و یــاري نرســاند؛ بهتریــن خدمــت بــه 
مشــتري هــم نمی‌توانــد تأثیــر بلند‌مدتــی داشــته باشــد. نمــودار زیــر نشــان‌دهنده‌ی پویایی‌هــاي ابعــاد چابکــی 

در بخــش دولتــی اســت« )همــان(. 

شکل)4(: پویایی‌هاي چابکی در بخش دولتی

     ابراهیمیان جلودار)1390( در مقاله‌ای با عنوان »چابکی ســازمانی: ســرعت پاســخ‌گویی و انعطاف‌پذیری 
ســازمانی« بــه بررســی ارزش چابکــی بــه مثابــه محــور اساســی ســرعت پاســخ‌گویی و انعطاف‌پذیری ســازمانی 
ــه  ــد ب ــنتی نمی‌توانن ــازمان‌های س ــه س ــان داد ک ــه‌ی وی نش ــج مطالع ــت. نتای ــه اس ــرات، پرداخت ــر تغیی در براب
نیازهــای مشــتریان و تغییــر و تحــولات محیــط پیرامــون خــود، بــه موقــع پاســخ دهنــد؛ برعکــس، ســازمان‌های 
یادگیرنــده و مجــازی بــه ســبب برخــودرداری از چابکــی می‌تواننــد به تغییــر و تحــولات محیط پیرامــون خود، 

بــه موقــع پاســخ دهند. 
ــگاه‌های  ــران دانش ــرد مدی ــازمانی و عملک ــوش س ــه‌ی ه ــوان »رابط ــا عن ــی ب ــی)1390( در تحقیق      غلام
گرمســار« بــه روش توصیفــی- همبســتگی و بــر اســاس مــدل آلبراخــت )2003( رابطــه‌ی همبســتگی ایــن دو 
متغیــر را بررســی کــرده و نتیجــه گرفتــه اســت کــه بین هــوش ســازمانی و عملکــرد مدیــران، رابطه‌ی معنــاداری 

رابطه‌ی بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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وجــود نــدارد؛ امــا مؤلفــه‌ی کاربــرد دانــش، بــا داشــتن ســهمی معنــادار در عملکــرد مدیــران، تــوان پیش‌بینــی 
عملکــرد آنــان در بخــش منابــع انســانی را نیــز دارد.

     ايراوايجــي)2006( در تحقيقــي بــا عنــوان »بررســي اثــرات هــوش ســازماني بــر ســرمايه‌گذاري در زمينه‌ی 
ــرد سیســتم‌های اطلاعاتــي، تأيكــد کــرده اســت.  ــر اهميــت كارب ــاوري اطلاعــات و بهــره‌وری ســازمان« ب فن
ــه،  ــوان نمون ــه عن در ایــن پژوهــش 161 شــركت كوچــك و متوســط اقتصــادي، تجــاري و صنعتــي ژاپــن ب
بررســی شــدند کــه هــوش ســازمانی بــه عنــوان عامــل اصلــی، مــد نظر بــوده اســت. نتیجــه‌ی تحقیــق نشــان داد؛ 
شــرکت‌هایی كــه هــوش ســازماني بالاتــري دارنــد، ســرمايه‌گذاری‌های بيشــتري در زمينــه فنــاوري اطلاعــات، 

انجــام می‌دهنــد و از ســطح بهــره‌وری بالاتــري برخوردارند)ریــرا، 2007: 13(.
     مقالــي و عزيــزي )2008( در تحقيقــي بــا عنــوان »رابطــه‌ی هــوش ســازماني و توســعه‌ی مديريــت دانــش 
ســازماني بــر اســاس مــدل هــوش ســازماني آلبراخــت« بــه بررســی ایــن فرضيــه پرداخته‌انــد و نتيجــه گرفته‌انــد 
كــه بيــن هــوش ســازماني و توســعه مديريــت دانش ســازماني رابطــه‌ی معنــي داري وجــود دارد. مطالعــه‌ی آنان 

نشــان داد کــه ارتبــاط معنــا‌‌دار و مثبــت بيــن مؤلفه‌هــاي هــوش ســازماني و مديريــت دانــش وجــود دارد. 
      آلبراخــت)2003( در پژوهشــی بــا »عنــوان بررســی هــوش ســازمانی« بــا طراحــی چارچوبــی نظــری، بــه 
بررســی ایــن موضــوع در بیــن مدیــران اســترالیایی پرداختــه و نظريــات نمونــه‌اي200 نفــر از آنــان را در مــورد 
هــوش جمعــي جمــع‌آوري کــرده اســت. نتایــج مطالعــه نشــان داد كــه مديــران اســتراليايي بــا آگاهــي از ميــزان 
هــوش ســازماني خــود می‌تواننــد بــه درك و آگاهــي بهتــري از سازمانشــان برســند و نــگاه جديدتــري بــه آن 

داشــته باشند)اســکندری، 1389: 148(. 
      ســاجقه و نیک‌پــور)1389( پژوهــش خــود را بــا عنــوان »بررســي رابطــه‌ی بيــن چابكــي ســازماني و 
رضايــت شــغلي كاركنــان ســازمان‌های دولتي شــهر كرمــان« بــه روش پیمایشــی و توصیفی-‌ همبســتگی انجام 
دادنــد؛ بــرای چابکــی، چهــار زیرمتغیــر پاســخ‌گویی، شایســتگی، انعطاف‌پذیــری و ســرعت را در نظــر گرفتند 
و رابطــه‌ی ایــن زیرمتغیرهــا را بــا رضایــت، تعییــن کردنــد و در پایــان بــه ایــن نتیجه رســیدند که بیــن زیرمتغیرها 

و رضایــت شــغلی رابطــه‌ی معنــاداری وجــود دارد.
ــت معاصر)ظهــور، توســعه و  ــک در مدیری ــوان »ســازمان‌های چاب ــا عن      موســوی)1389( در تحقيقــي ب
کاربردهــاي آن(« بــه بیــان مفهــوم چابکــی پرداختــه و عوامــل و مؤلفه‌هــای ســازمان چابــک را بررســی کــرده 
اســت. از دیــدگاه او ابعــاد چابکــی در بخــش دولتــی و اولویت‌هايــی کــه بخــش سیاســت‌گذاري ســازمان‌ها 
بــر آن تأکیــد کــرده و بیشــتر ســازمان‌های دولتــی چابــک، مدنظــر داشــته‌اند؛ عبارتنــد از: 1. تغییــر ســازمانی؛ 
2. رهبــري؛ 3. فرهنــگ و ارزش‌هــا؛ 4. مدیریــت عملکــرد؛ 5. خدمــت بــه مشــتري؛ 6. دولــت الکترونیــک و 7. 

مدیریــت زنجیره‌هــاي تأمیــن.
     باقــرزاده و اکبــری دیبــاور)1389( پژوهــش خــود را بــا هدف ســنجش هوش ســازمانی و بررســی رابطه‌ی 
آن بــا چابکــی ســازمانی در ســازمان میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان آذربایجــان شــرقی 
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بــه روش پیمایشــی و توصیفــی- همبســتگی انجــام دادنــد. جامعه‌ی آمــاری آن به تعــداد 234 نفر شــامل کلیه‌ی 
کارکنــان و مدیــران ســازمان میــراث فرهنگــی بــود کــه 144 نفــر از بیــن آنهــا بــه روش نمونه‌گیــری تصادفــی، 
انتخــاب شــدند. نگارنــدگان بــه نتیجــه رســیدند کــه  بیــن هوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی رابطــه‌‍‌‌ای مثبت و 
معنــادار وجــود دارد؛ همچنیــن، بیــن ابعــاد هــوش ســازمانی؛ شــامل سرنوشــت مشــترک، میــل بــه تغییــر، اتحاد 
و توافــق، روحیــه، کاربــرد دانــش و فشــار عملکــرد بــا چابکــی ســازمانی، رابطــه‌ای مثبــت و معنــادار بــه دســت 

آمــد؛ امــا بیــن چابکــی ســازمانی و چشــم‌انداز اســتراتژیک، رابطــه‌ی معنــاداری یافــت نشــد.
چارچوب نظري تحقيق

بــا توجــه بــه مطالعــات انجــام شــده و بررســي رابطــه‌‌ی هــوش ســازمانی و چابکــی، بنــای نظــري تحقيــق بــر 
چارچــوب زيــر اســتوار اســت:

10 
 

 نمودار چارچوب نظری تحقیق - 5شکل 

انداز ماما بین چابکی سازمانی و چش د؛مثبت و معنادار به دست آم ایرابطه ،سازمانی عملکرد با چابکی
 معناداری یافت نشد. یرابطه ،استراتژیک

 چارچوب نظری تحقیق

تحقیق بر چارچوب زیر  هوش سازمانی و چابکی، بنای نظری یبا توجه به مطالعات انجام شده و بررسی رابطه
 :استوار است

 
 
 
 
 

 
  

 های تحقیقهفرضی
 رابطه وجود دارد. ،فرضیه اصلی: بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام

 های فرعی: فرضیه
 رابطه وجود دارد.  ،و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام« بینش استراتژیک» بین  .1

 رابطه وجود دارد.  ،و چابکی سازمانی استانداری استان ایلام« سرنوشت مشترک»بین  .2

 . رابطه وجود دارد ،ری استان ایلامو چابکی سازمانی در استاندا« تمایل به تغییر»بین  .3

 رابطه وجود دارد.  ،و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام« روحیه»بین  .4

 رابطه وجود دارد.  ،استانداری استان ایلام در و چابکی سازمانی« اتحاد و توافق»بین  .5

 رابطه وجود دارد.  ،و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام« کاربرد دانش»بین  .6

 رابطه وجود دارد.  ،سازمانی در استانداری استان ایلامو چابکی « فشار عملکرد»بین  .7
 و جامعه آماریروش تحقیق 

است. برای سنجش متغیر توصیفی و از نوع پیمایشی و از حیث هدف، کاربردی  در این مقاله،روش تحقیق 
محقق  ینامهپرسشلبراخت و برای سنجش چابکی سازمانی از آاستاندارد کارل  ینامهپرسشاز  یهوش سازمان

، هانامهپرسشهوش سازمانی قبلاً آزموده شده است. برای سنجش اعتبار  نامهپرسش. روایی استفاده شد، ساخته

 انیهوش سازم

 بینش استراتژیک

 سرنوشت مشترک

 تمایل به تغییر

 روحیه

 اتحاد و توافق

 فشار عملکرد

 چابکی سازمان

شکل)5(: نمودار چارچوب نظري تحقيق

فرضيه‌هاي تحقيق
فرضيه‌ي اصلي: بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد.

فرضيه‌هاي فرعي: 
1. بين » بینش استراتژیک« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 

2. بين »سرنوشت مشترک« و چابکی سازمانی استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
3. بين »تمایل به تغییر« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 

4. بين »روحیه« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
5. بين »اتحاد و توافق« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
6. بين »کاربرد دانش« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
7. بين »فشار عملکرد« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

روش تحقيق و جامعه آماری
ــراي  ــردی اســت. ب ــث هــدف، کارب ــوع پيمايشــي و از حی ــي و از ن ــه، توصيف ــن مقال ــق در ای روش تحقي
ســنجش متغيــر هــوش ســازمانی از پرســش‌نامه‌ی اســتاندارد کارل آلبراخــت و براي ســنجش چابکی ســازمانی 
از پرســش‌نامه‌ی محقــق ســاخته اســتفاده شــد. روايــي پرســش‌نامه هــوش ســازمانی قبــاً آزمــوده شــده اســت. 

رابطه‌ی بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بــراي ســنجش اعتبــار پرســش‌نامه‌ها، از آزمــون آلفــاي كرونبــاخ13  اســتفاده گرديــد. مقــدار آلفاي پرســش‌نامه 
چابکــی ســازمانی برابــر بــا 0/78 و پرســش‌نامه هــوش ســازمانی برابــر بــا 0/86 به‌دســت آمــده اســت. 

     جامعــه‌ی آمــاري، کارکنــان اســتانداری اســتان ایــام )در ســال 1391 ( شــامل 280 نفــر می‌باشــند. بــرای 
تعییــن حجــم نمونــه از جــدول مــورگان، اســتفاده شــد. حجــم نمونــه 120 نفر بدســت آمــد و بــه روش تصادفي 

ســاده، نمونــه‌ی مــورد نظــر انتخــاب گردید.
آمار توصیفی

جدول شماره )1(: توصيف داده‌های متغیرها

11 
 

 نامهپرسشو  78/0با چابکی سازمانی برابر  نامهپرسشاستفاده گردید. مقدار آلفای  1آزمون آلفای کرونباخ از
 دست آمده است. هب 86/0برابر با  یهوش سازمان

باشند. برای نفر می 280هستند که شامل  1391در سال  کارکنان استانداری استان ایلام، آماری یجامعه     
 ،نفر بدست آمد و به روش تصادفی ساده 120استفاده شد که حجم نمونه  ،تعیین حجم نمونه از جدول مورگان

 مورد نظر انتخاب گردید. ینمونه

 آمار توصیفی
 های متغیرهاتوصیف داده :(1) شمارهجدول 

 
 
 
 
 
 
 

                                           
1 . kronbakh 

 متغیر
تعداد 
 نمونه

جمع 
 نمرات

 میانگین
انحراف 

 معیار
 کجی واریانس

 - 0.26 0.56 0.75 2.62 322.00 123 بینش استراتژیک

 -0.64 0.38 0.61 2.68 330.14 123 سرنوشت مشترک

 -0.31 0.51 0.71 2.52 310.00 123 تمایل به تغییر

 -0.55 0.50 0.71 2.65 325.86 123 روحیه

 -0.22 0.46 0.68 2.71 333.14 123 اتحاد و توافق

 -0.26 0.51 0.72 2.44 300.14 123 کاربرد دانش

 -0.35 0.32 0.56 2.69 330.64 123 فشار عملکرد

 -0.77 0.31 0.56 2.62 321.70 123 هوش سازمانی 

 -0.55 0.41 0.64 2.60 319.80 123 چابکی سازمان 

آمار استنباطی
جدول شماره)2(: نتایج آزمون همبستگي

12 
 

 استنباطیآمار 
 نتایج آزمون همبستگی: (2جدول شماره)

چابکی 
 سازمان

 
بینش 

 استراتژیک

سرنوشت 
 مشترک

تمایل به 
 تغییر

 اتحاد روحیه
کارگیری به

 دانش

فشار 
 عملکرد

هوش 
 سازمانی

ضریب همبستگی 
 پیرسون

69/0 58/0 71/0 61/0 51/0 63/0 67/0 76/0 

p- 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 مقدار 

 مستقیم مستقیم مستقیم مستقیم مستقیم مستقیم مستقیم مستقیم رابطه

 نتایج فرضیات تحقیق

  .رابطه وجود دارد ،بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام -
داری ااست و سطح معن 69/0معادل  ،بین متغیر هوش سازمانی و چابکی سازمانی ،ضریب همبستگی پیرسون
فرض محقق  بنابراین ؛تر استکوچک 05/0از عدد  بدست آمد که 000/0معادل  ،آزمون همبستگی پیرسون

با  رابطه مستقیم وجود دارد. ،شود و بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلاممی تأیید
 ،ها است و از نظر نظارتی و اجراییگیرییک سازمان مهم و محوری در تصمیم توجه به اینکه استانداری،

 ،بنابراین تصمیمات این سازمان ؛است در سطح استان گیرندهعالی دولت و بالاترین نهاد تصمیم ینماینده
ها، سریع اتخاذ گردد. استانداری باید هوش سازمانی بالایی و هم در برابر بحران باشدمحور بایستی هم دانش

و  دیاقتصا ،عمل کرده و اهداف سیاسی ،های خودداشته و بسیار چابک باشد تا بتواند به وظایف و مأموریت
 بینی شده را محقق نماید.اجتماعی پیش

 رابطه وجود دارد.  ،لامیاستان ا ینداردر استا یسازمان یو چابک «كیاستراتژ نشیب» بین  -
چون مقدار  ؛باشدمی 69/0مثبت و به میزان  ،ضریب همبستگی بین مؤلفه بینش استراتژیک و چابکی سازمانی

عد بینش بنابراین بین بُ ؛گرددمی تأیید ،رد و ادعای محقق ،صفر لذا فرضِ است؛ شده 05/0خطای آماره کمتر از 
انداز استراتژیک، جود دارد. منظور از چشمرابطه و، سازمانی در استانداری استان ایلاماستراتژیک و چابکی 

ها توسط مدیران ارشد، تعهد سازمان در قبال بازار، بیانیه، ژی، بررسی محیطی، بررسی استراتژیتدوین استرات
مدیران و ... است. نتایج بیان  یمنظم جهت ارتقا یهای کلیدی برای سازمان، وجود برنامهموریت و خط مشیأم

ثیر مثبت و بالایی بر میزان أت ؛وجود داشته باشد ،چنانچه این مؤلفه و عوامل مربوط به آن در سازمان ؛کنندمی

13-   kronbakh

اردشير شيري، اكرم محسني‌مقدم، شمس‌الدين فيضي 
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نتایج فرضیات تحقیق
-‌ بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضريــب همبســتگي پيرســون، بيــن متغيــر هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی، معادل 0/69 اســت و ســطح 
ــر اســت؛  ــاداري آزمــون همبســتگي پيرســون، معــادل 0/000 بدســت آمــد کــه از عــدد 0/05 کوچک‌ت معن
بنابرایــن، فــرض محقــق تأییــد می‌شــود و بيــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، 
رابطــه‌ي مســتقيم وجــود دارد. بــا توجــه بــه اينکه اســتانداری، يک ســازمان مهــم و محــوری در تصمیم‌گیری‌ها 
اســت و از نظــر نظارتــی و اجرایــی، نماینــده‌ی عالــی دولــت و بالاتریــن نهــاد تصمیم‌گیرنــده در ســطح اســتان 
ــریع  ــا، س ــر بحران‌ه ــم در براب ــد و ه ــور باش ــم دانش‌مح ــد ه ــازمان، بای ــن س ــات ای ــن، تصمیم ــت؛ بنابرای اس
اتخــاذ گــردد. اســتانداری بایــد هــوش ســازمانی بالایــی داشــته و بســیار چابــک باشــد تــا بتوانــد بــه وظایــف و 
مأموریت‌هــای خــود، عمــل كنــد و اهــداف سیاســی، اقتصــادی و اجتماعــی پیش‌بینــی شــده را محقــق نمایــد.

-‌ بين » بینش استراتژیک« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 
ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه بینــش اســتراتژیک و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه ميــزان 0/69 می‌باشــد؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ايــن رو، فــرضِ صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأييــد 
می‌گــردد؛ بنابرايــن، بيــن بعُــد بینــش اســتراتژیک و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، رابطــه وجود 
دارد. منظــور از چشــم‌انداز اســتراتژكي، تدويــن اســتراتژي، بررســي محيطــي، بررســي اســتراتژي‌ها توســط 
ــراي ســازمان،  ــازار، بيانيــه، مأموريــت و خــط مشــي‌هاي كليــدي ب مديــران ارشــد، تعهــد ســازمان در قبــال ب
وجــود برنامــه‌ی منظــم جهــت ارتقــا‌ی مديــران و ... اســت. نتایــج بیــان می‌کننــد؛ چنانچــه ایــن مؤلفــه و عوامــل 
مربــوط بــه آن در ســازمان، وجــود داشــته باشــد؛ تأثیــر مثبــت و بالایــی بــر میــزان چابکــی ســازمان اســتانداری، 
خواهــد گذاشــت. چشــم‌انداز اســتراتژیک در اســتانداری، چابکــی‌ و ســرعت پاســخگویی بــه اربــاب رجــوع و 

تحــولات محلــی و منطقــه‌ای را نویــد می‌دهــد.
بين »سرنوشت مشترک« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه‌ي سرنوشــت مشــترک و چابکــی ســازمانی، مثبــت و به ميــزان 0/58 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ايــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأييــد 
می‌گــردد؛ نتيجــه می‌گیریــم بيــن بعــد سرنوشــت مشــترک و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام، 
رابطــه وجــود دارد. همان‌طــور کــه می‌دانیــم، سرنوشــت مشــترك، عبــارت اســت از: ســهيم كــردن كاركنــان 
در برنامه‌هــا و نتايــج عمليــات، درك کارکنــان از ايــده‌ی اصلــي كار و اســتراتژي كلــي ســازمان، كمــك بــه 
انجــام كارهــا در همــه ســطوح كاركنــان، در ميــان گذاشــتن احســاس شــراكت كاركنــان بــا مديــران در امــور، 
اعتقــاد بــه چشــم‌انداز ســازمان جهــت موفقيــت، دوام و اســتمرار ارتبــاط بــا ســازمان توســط كاركنــان. وجــود 
ایــن آیتم‌هــا در اســتانداری یــا تأکیــد بــر ایجــاد هــر کــدام از آنهــا، اســتانداری را بــه ســوی انعطاف‌پذیــری در 

برابــر تغییــرات، ســرعت پاســخ بــه محرک‌هــا و تغییــرات و بالاخــره چابکــی، خواهــد شــد.

رابطه‌ی بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بين »تمایل به تغییر« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد.
 ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه‌ي تمایــل به تغییــر و چابکی ســازمانی، مثبــت و به ميــزان 0/71 اســت؛ چون 
مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده؛ از ايــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأييــد می‌گــردد؛ 
بنابرايــن، بيــن بعــد تمایــل بــه تغییــر و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام، رابطــه وجــود دارد. طبــق 
نظــرات آلبراخــت، ميــل بــه تغييــر بــر رشــد محصــولات و خدمــات و هماهنگ شــدن آنهــا با تغييــرات محيط، 
ســاز و كارهــاي حمايــت از نــوآوري، تشــويق كاركنــان جهــت يافتــن راه‌هــاي بهتــر انجــام كار، اجــازه داشــتن 
افــراد بــرای پرســش دربــاره راه‌هــاي پذيرفتــه شــده انجــام كار، نگــه داشــتن بوروكراســي ســازمان در حداقــل 
رشــد، پذيــرش اشــتباهات توســط مديــران، ايجــاد فضــاي لازم بــراي پذيــرش تغييــرات و ايده‌هــاي جديــد 
توســط مديريــت، دلالــت دارد. بــا توجــه بــه اينکــه مجموعــه‌ی ایــن عوامــل، مؤلفــه‌ی تمایــل بــه تغییــر را در 
ســازمان نشــان می‌دهنــد و از آنجــا کــه ایــن مؤلفــه همبســتگی معنــاداری بــا چابکــی دارد؛ بنابرایــن، مدیــران 
عالــی و نماینــدگان دولــت در اســتانداری بایــد بــرای ایجــاد و حفــظ چابکــی ایــن ســازمان در برابــر طوفان‌هــا 
و تحــولات محلــی و ملــی و منطقــه‌ای، خــود را نســبت بــه مصداق‌هــای میــل بــه ایجــاد تغییــر، قوی‌تــر نماینــد 
و همــه‌ي آنهــا را بــه عنــوان اهــداف برنامه‌ریــزی شــده در طــرح حرکــت بــه ســوی چابکــی در نظــر بگیرنــد. 

بين »روحیه« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 
ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه‌ي شــاخص روحیــه و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه ميــزان 0/61 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ايــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأييــد 
می‌گــردد. بنابرايــن، بيــن بعــد شــاخص روحیــه و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام، رابطــه وجــود 
دارد. شــاخص‌های روحيــه عبارتنــد از:  وجــود الگويــي از تحــرك و تعهــد مديــران در ذهــن كاركنــان، تأثيــر 
ــت  ــان جه ــاش كاركن ــازمان، ت ــردن در س ــي از كار ك ــاس بالندگ ــان، احس ــه‌ی كاركن ــت در روحي مديري
دســتيابي بــه موفقيــت، ابــراز خوش‌بينــي از فرصت‌هــاي پيشــرفت ســازمان، دنبــال كــردن وظايــف شــغلي بــا 
علاقــه توســط مديــران، يكفيــت زندگــي كاري. بــا توجــه بــه اينکــه اســتانداری، عــزم خــود را در بــالا بــردن 
ایــن شــاخص‌ها جــزم کــرده اســت؛ بنابرایــن، چابکــی در پاســخ‌گویی بــه مشــتریان و کســب رضایــت آنــان 
و ســرعت در ارائــه‌ي خدمــات، قطعــاً جــزو برنامه‌هــا و اهــداف ســازمان اســت و اســتانداری خــود را متعهــد و 

ــد. ــه آن می‌دان ــف ب مکل
بين »اتحاد و توافق« و چابکی سازمانی استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه‌ي اتحــاد و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه ميــزان 0/51 اســت؛ چــون مقــدار 
ــد می‌گــردد.  ــق تأيي ــر، رد و ادعــاي محق ــرض صف ــن رو، ف ــر از 0/05 شــده اســت. از اي ــاره کمت خطــای آم
نتيجــه می‌گیریــم بيــن بعــد اتحــاد و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــام، رابطــه وجــود دارد. اتحــاد و 
توافــق یــا تجانــس؛ بــه معنــاي متناســب بودن ســاختار كلــي با رســالت ســازمان، وجــود رويه‌هــاي روشــن برای 
اولويت‌هــاي كليــدي فعاليــت ســازمان، تســهيل عملكــرد و بهــره‌وری كاركنــان توســط فرايندهاي انجــام كار، 

اردشير شيري، اكرم محسني‌مقدم، شمس‌الدين فيضي 
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توانمنــد نمــودن كاركنــان و قــادر ســاختن آنــان بــه خلــق ارزش بــراي مشــتريان توســط سيســتم‌هاي اطلاعاتي، 
تفويــض اختيــار و مســئوليت تــا پايين‌تريــن ســطح ســازمان، توانايي مأموريت‌ بخشــيدن بــرای ايجــاد همكاري 
و هماهنگــي و ... می‌باشــد. مدیــران  اســتانداری؛ چنانچــه بــه ایجــاد چابکــی در ســازمان، مصّــر هســتند؛ بايــد 
بــه دقــت همــه‌ی دســتورات و برنامه‌هــای مرتبــط بــا ایجــاد همبســتگی و اتحــاد بیــن کارکنــان را فراهــم نمایند. 
بــا توجــه بــه اينکــه در اســتانداری، بیــن اتحــاد و چابکــی ســازمانی رابطــه‌ی مثبــت و معنــادار مســتقیمی وجــود 
دارد. بنابرایــن، مدیــران اســتانداری، بایســتی بــه تفویــض اختیارات، توانمندســازی پرســنل، اصلاح ســاختارها و 

کوچک‌ســازی و هــر فعالیتــی کــه منجــر بــه اتحــاد و توافــق بیــن کارکنــان می‌شــود، بپردازنــد.
بين »کاربرد دانش« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفــه‌ي به‌کارگیــری دانــش و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه ميــزان 0/63 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت. بنابرایــن، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأييــد 
ــام،  ــری دانــش و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ای ــن بعــد به‌کارگی ــم بي می‌شــود. نتيجــه می‌گیری
رابطــه وجــود دارد. كاربــرد دانــش، عبــارت اســت از: بــرآورد مديــران از مهارت‌هــاي فــردی، صلاحيت‌هــا و 
شايســتگي، ابــراز علاقــه‌ی مديــران نســبت بــه دانش كاركنــان، نفوذ‌پذيــري مرزهــاي ســازماني در برابــر ایده‌ها 
و اطلاعــات، حمايــت سيســتم‌هاي اطلاعاتــي از جريــان اطلاعــات مفيــد، مطالعــه آخريــن ايده‌هــاي كســب و 
كار توســط مديــران، وجــود برنامه‌هايــي بــه منظــور بهبــود دوره‌هــاي خدمتــي، وجــود فرآيندهــاي فرهنگــي 
مشــخص تبــادل اطلاعــات. اســتانداری، بــرای ایجــاد حداکثــر چابکــی در ســازمان خــود، بایــد بــه تک‌تــک 

دســتورات مربــوط بــه کاربــرد دانــش، عمــل نمــوده و بــه ایــن آیتم‌هــا متعهــد باشــد.
بين »فشار عملکرد« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضريــب همبســتگي بيــن مؤلفه‌ي فشــار عملکــرد و چابکــی ســازمانی، مثبت و بــه ميــزان 0/69 اســت؛ چون 
مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت. از ايــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأييــد می‌گردد. 
بنابرايــن، بيــن بعد فشــار عملکــرد و چابکی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، رابطــه وجــود دارد. همان‌طور 
کــه گفتــه شــد، فشــار عملكرد، عبــارت اســت از: اعتقــاد كاركنــان به اينكــه جبــران خدمت)پرداخــت حقوق( 
بــه نحــو عادلانــه صــورت می‌گیــرد، ارتبــاط مديــران و سرپرســتان در جهــت پیشــبرد اهــداف و مقاصــد، اقــدام 
ســريع سرپرســتان بــراي حــل مشــكلات كاري كاركنــان، اقــدام مديــران عالــي بــه اصــاح يــا عــزل مديــران 
ناموفــق، دريافــت بازخــورد از عملكــرد توســط كاركنــان، احســاس كاركنــان از اينكــه كارشــان در موفقيــت 
ــان از نقش‌هــا و مسئوليت‌هايشــان. برخــی از ایــن عوامــل در اســتانداری  ــر اســت، درك كاركن ســازمان موث
وجــود دارد؛ ولــی برخــی دیگــر بــرای تثبیــت در اســتانداری، بــه همــت و اراده‌ی مســئولان اســتانی و مدیــران 
ارشــد اســتانداری نیــاز دارنــد. بــا توجــه بــه نتیجــه‌ی بــه دســت آمــده، عدالــت در خدمــات، مســاوات و برابــری 
در پرداخت‌هــا بــه کارکنــان و رفــع مشــکلات زندگــی و کاری آنــان؛ رونــد کارهــا و خدمــات اســتانداری را 

تســریع بخشــیده و چابکــی آن را افزایــش می‌دهــد.

رابطه‌ی بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بحث و نتیجه‌گیری 
دنیــای پــر تلاطــم و محیــط نــاآرام امــروزی، بــه شــدت بــه ســازمان‌هایی چابــک و هوشــمند، نیــاز دارد تــا با 
هــر تغییــر و پیشــامد ناگهانــی، بــه نحــو مطلــوب، انعطــاف لازم و عکس‌العمــل مناســب نشــان دهند. بــا توجه به 
ایــن مهــم، در مقالــه‌ي حاضــر بــه بررســی رابطه‌ی بیــن هوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایلام 

پرداختــه شــد. نتایج حاصل از بررســی عبارتنــد از:
-‌ بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/76 وجود دارد؛ 

-‌ بين بینش استراتژیک و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/69 وجود دارد؛  
-‌ بين سرنوشت مشترک و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/58 وجود دارد؛

-‌ بين تمایل به تغییر و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/71 وجود دارد؛
-‌ بين روحیه و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/61 وجود دارد؛
-‌ بين اتحاد و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/51 وجود دارد؛

-‌ بين به‌کارگیری دانش و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/63 وجود دارد؛
-‌ بين فشار عملکرد و چابکی سازمانی، رابطه‌ی معناداري به ميزان 0/67 وجود دارد.

منابع و مآخذ
الف( منابع فارسي

-   ابراهیمیــان جلودار، ســید یاســر و ســید محمــود ابراهیمیان جلــودار؛ )1390(، »چابکی ســازمانی: ســرعت 
پاســخگویی و انعطاف پذیری ســازمانی«، توســعه انســانی پلیس، شــماره 39،  34-13. 

-  اســکندری، كريــم؛ )1389(، »بررســي رابطــه‌ی هــوش ســازماني مديران با عملكــرد آنان در ســازمان‌های 
دولتي اســتان آذربايجان شــرقي«، نشــریه پژوهش‌هاي مديريت، ســال ســوم ، شــماره هشــتم، 163-143. 

-  باقــرزاده، مجیــد و احمــد اکبــری دیبــاور؛ )1389(، »بررســی رابطــه بیــن هــوش ســازمانی بــر چابکــی 
ســازمانی در ســازمان میــراث فرهنگــی - گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان آذربایجــان شــرقی«، فصل‌نامــه 

مدیریــت کســب و کار، دانشــکده مدیریــت، شــماره 5. 
- جعفرنژاد و شهايي؛) 1386 ( ، چابكي سازماني و توليد چابك، تهران، مؤسسه كتاب مهربان نشر.

- جمــال‌زاده، محمــد و همــكاران؛ )1388(، »بررســي رابطــه‌ی هــوش ســازماني و يادگيري ســازمانی در بین 
کارکنــان دانشــگاه آزاد اســامی«، فصل‌نامــه رهبــری و مدیریــت آموزشــی، ســال ســوم، شــماره2، دانشــگاه 

گرمســار، 86-63. 
- جمشــیدی، مینــا و پــری عدالتــی؛ )1389(، »بررســی جایــگاه هــوش ســازمانی در اثربخشــی ســازمانی«، 
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