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چکيده
ســرعت و دانایــی از دیــدگاه بســیاری از محققــان و نظریه پــردازان، مهمتریــن ثــروت ســازمان ها در هــزاره ی 
ســوم بــه شــمار می آیــد. ســازمان های امــروزی بایســتی اســتراتژی های خــود را بــر محــور ایــن دو مهــم، طراحــی 
نماینــد. هــدف از انجــام ایــن تحقیــق، بررســی رابطه ی بین هوش ســازمانی و چابکی ســازمانی در اســتانداری اســتان 
ایــلام می باشــد. روش تحقیــق در ایــن مقالــه، توصیفــی، از نــوع پیمایشــي و از حیــث هــدف، کاربــردی اســت. براي 
ســنجش متغیــر هــوش ســازمانی از پرســش نامه ی اســتاندارد »کارل آلبراخــت« و بــراي ســنجش چابکــی ســازمانی 
از پرســش نامه ی »محقــق ســاخته« اســتفاده شــده اســت. جامعــه ي آمــاری تحقیــق، کارکنــان و مدیــران اســتانداری 
ایــلام می باشــد. نمونــه ي 123 نفــري از بیــن آنــان، بــا اســتفاده از جــدول مــورگان، انتخــاب گردیــده اســت. آزمــون 
معنــاداري ضریــب همبســتگي پیرســون، بــراي تعیین رابطــه معناداري، انجام شــده اســت. نتایــج، حاکی از آن اســت 
کــه بیــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایــلام، 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 ایــلام، رابطــه وجــود دارد. 
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مقدمه
همان گونــه کــه در دنیــاي انســاني و حیــات پرتلاطــم بشــري، انســان هایی موفــق و کارا خواهنــد بــود کــه 
از درجــه ي هوشــي بالایــی بهره منــد باشــند تــا بتواننــد بــر چالش هــا و مشــکلات زندگــي خــود فائــق آینــد؛ 
قطعــاً در دنیــای ســازماني نیــز وضــع بــه همین گونــه خواهــد بــود؛ بــه خصــوص اینکــه هر چــه زمــان بــه جلوتــر 
مــی رود؛ بــا پیشــرفت علــوم و فنــون و پیدایــش نیازهــا و چالش هــای جدیــد، ســازمان ها پیچیده تــر و اداره ي 
آنهــا نیــز مشــکل تر می شــود. اهمیــت ایــن نکتــه، زمانــي آشــکار خواهــد شــد کــه بپذیریــم در ســازمان های 
ــد عملکــرد  ــز در فراین ــن آوري هوشــمند نی ــم انســاني هوشــمند و خــلاق، ف ــع عظی ــر منب امــروزي، عــلاوه ب
ســازمان ها، نقــش مؤثــري ایفــا می کننــد. هــوش ســازمانی، ترکیبــی از تمــام مهارت هایــی اســت کــه مــورد 
نیــاز و اســتفاده ی ســازمان ها می باشــد. ایــن مهارت هــا هســتند کــه بــه تغییــرات منتهــی می شــوند. امــروزه بــا 

اطمینــان کامــل می تــوان گفــت هــوش ســازماني، مــا را بــراي تصمیم گیــري ســازماني توانمنــد می ســازد.
     بــا بهره گیــری از هــوش ســازماني، اثربخشــي اســتفاده از ســاختارهاي اطلاعاتــي موجــود، در راســتاي 
اهــداف افزایــش می یابــد و اطلاعــات از حالــت عملیاتــي و محــدود شــده در لایه هــای پنهــان و غیررســمی، 
بــراي اســتفاده و کاربــرد در تصمیم گیری هــا و حــل مســائل، توســعه داده می شــوند. هــوش ســازماني می توانــد 
بــه مدیــران کمــک شــایاني کنــد و آنهــا را قــادر ســازد تا بــا توجه بــه حافظه ی ســازماني، بــه نیازها و مشــکلات 
ــه نظــر می رســد  ــر تغییــرات محیــط را داشــته باشــند. ب ــه موقــع در براب پاســخ گوینــد و تــوان عکس العمــل ب
هــوش ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــلام می توانــد بــر مؤلفه هــای چابکــی ایــن ســازمان، بیفزایــد و ســرعت 

عکس العمــل اســتانداری را نســبت بــه چالش هــا و تغییــرات محیطــی و بحران هــا بهبــود بخشــد.
ــت، مســئولیت اجــرای  ــی دول ــده ي عال ــوان نماین ــه عن ــش، ب ــت خوی     »اســتانداری ها در قلمــرو مأموری
ــایر  ــی و س ــرکت های دولت ــات و ش ــا، مؤسس ــا وزارتخانه ه ــاط ب ــور را در ارتب ــی کش ــت های عموم سیاس
دســتگاه هایی ماننــد نهادهــای انقــلاب اســلامی، نیروهــای انتظامــی، شــوراهای اســلامی شــهر، شــهرداری ها و 
مؤسســات عمومــی غیــر دولتــی کــه به نحــوی از بودجــه عمومــی دولت اســتفاده می نماینــد، عهــده دار خواهند 

بــود« )شــرح وظایــف اســتانداران و فرمانــداران، 1377: 119(.  
    اســتانداری ایــلام  نیــز به عنــوان مهمتریــن نهــاد نظارتــی و تصمیم گیــری در ســطح اســتان و نماینــده ی 
عالــی دولــت، بایــد بتوانــد بــه بهتریــن شــیوه و بالاتریــن کیفیــت، بــه وظایــف و مأموریت هــای خــود در قبــال 
ادارات کل، ســازمان ها و ارگان هــا عمــل کنــد. ایــن وظیفــه ی خطیــر و پــر مســئولیت، از یــک طــرف نیازمنــد 
هوشــمندی بــالای مدیــران و عوامــل اســتانداری می باشــد تا بتوانند در تشــخیص و شناســایی نقاط چالش ســاز، 
درســت عمــل نماینــد و بــه تقویــت ارتباطــات و افزایــش نقــاط قوت اســتان بپردازند و اســباب توســعه ی اســتان 
را فراهــم نماینــد؛ از طــرف دیگــر بــه ســرعت در عملیــات و چابکــی در تصمیم گیری، نیازمند اســت تــا بتوانند 
در هــر کــدام از مــوارد مذکــور، چــه فرصت هــا 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 محسني مقدم، شمس الدين فيضي 



دوره پانزدهم شماره 44و45 )پاييز و زمستان 1393(

24

ســازمان های چابــک و هوشــمند، نیــاز دارد تــا بــا هــر تغییــر و پیشــامد ناگهانــی، به نحو مطلــوب، انعطــاف لازم 
و عکس العمــل مناســب را نشــان دهنــد. بــا توجــه بــه ایــن مهــم، هدف اصلــي مطالعــه ی حاضر تعییــن وضعیت 
ــه عبــارت دیگــر،  و بررســی رابطــه ي هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایــلام می باشــد؛ ب
ایــن پژوهــش در  پــی دســتیابی بــه جــواب ایــن ســوال اســت: آیــا بیــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در 

اســتانداری ایــلام رابطــه معنــا داری وجــود دارد؟
مبانی نظری و ادبيات تحقيق

ــد .کارل  ــرن 21 می باش ــت ق ــازمان و مدیری ــات س ــه ی ادبی ــد در عرص ــي جدی ــازماني، مفهوم ــوش س »ه
ــان نمــوده اســت. وی هــوش  ــان در کار بی ــدرت اذه ــاب ق ــن مفهــوم را در ســال 2002 در کت آلبراخــت1  ای
ســازماني را بــه عنــوان اســتعداد و ظرفیــت یــک ســازمان در حرکــت و تمرکــز قــدرت ذهنــي اش در تحقــق 
ــه  کارگیــری  ــاً ب رســالت ســازمان تعریــف می کنــد« )اســکندری، 1389: 145(. »وی معتقــد اســت کــه صرف
افــراد باهــوش و بــا تــوان مغــزي بــالا در ســازمان، نمی توانــد موفقیــت و پیشــرفت ســازمان را نســبت بــه رقبــا 
تضمیــن کنــد؛ زیــرا وقتــي کــه افــراد باهــوش در یک ســازمان گرد هــم می آینــد، کندذهنــي در ســازمان اتفاق 
می افتــد؛ وی تنهــا راه درمــان ایــن مســئله را پــرورش و بــه  کارگیــری هوش ســازماني بــه عنــوان مفهومي جدید 
در عرصــه ي ادبیــات ســازمان و مدیریــت قــرن 21 می دانــد و آن را توانایــي یــک ســازمان در هماهنــگ نمــودن 
و یکپارچه ســازي کل نیروهــا، توانایی هــا و اســتعدادهاي افــراد خــود و تمرکــز بــر ایــن نیــرو بــراي دســتیابي بــه 
رســالت ســازمان می دانــد. بنابرایــن، نیــاز بــه شناســایي و بــذل توجــه بــه این موضــوع به عنــوان معیــاري کارآمد 
در موفقیــت ســازمان و ایجــاد محیــط و جــو ســازمانی مطلــوب، جهــت مشــارکت فعــال کارکنــان و مدیــران 

متعهــد کامــلاً احســاس می شــود« )غلامــی و دیگــران، 1390: 92(.
ــدگاه  ــد. دی ــي کرده ان ــناختي بررس ــت ش ــدگاه معرف ــازماني را از دی ــوش س ــمندان، ه ــده ای از دانش    ع
شــناختي، رفتــاري و عاطفــی- اجتماعــي، مقوله هــا ی هــوش ســازمانی اند و هــدف کلــي ایــن اســت کــه بدانیم 
چگونــه آمیــزش مکاتــب مختلــف اندیشــه، می توانــد درک جامعــي از هــوش ســازماني در مدیریــت و ادبیات 
توســعه ي ســازماني ارائــه دهــد. »هــوش ســازماني، فراینــدي اجتماعــي اســت کــه نظریه هــاي زیربنایــي آن، بــر 
مبنــاي نظریه هــاي هــوش فــردي محــض بــوده کــه تاکنــون نادیــده انگاشــته شــده اند. کاربــرد هــوش فــردي 
بــه نوبــه ی خــود نتوانســته اســت ماهیــت اجتماعــي هــوش ســازماني را مشــخص کنــد« )آکگان2 ، 2007: 28(.
     »ویلیــام هــلال3  )2006( معتقــد اســت هــوش ســازماني، ظرفیــت یــک ســازمان در جهــت خلــق دانــش و 
بــه کارگیــري راهبــردي آن، بــه منظــور هماهنگــي و تطابــق بــا محیــط اطرافــش می باشــد. بــه عقیــده ی یولــز4  
)2005( ایــده و مفهــوم هــوش ســازماني، پارادایم هــاي جزئــی دیگــري همچون یادگیــري ســازماني و مدیریت 

دانش را نیز در بر می گیرد« )جمال زاده و همکاران، 1388: 71(.

1- Albrecht
2- Akgun
3- Halal
4- Yolz
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ــري ســازمان، جهــت  ــي فک ــد: »توانای ــف می کن ــه تعری      ســیمیچ5  )2005( هــوش ســازماني را این گون
حــل مســائل ســازماني. در ایــن جــا توجــه روي انســجام توانایی هــای تکنیکــي و توانایی هــای انســاني، جهــت 
حــل مســائل و مشــکلات می باشــد. صراحتــاً هــوش ســازماني، در برگیرنــده اطلاعــات کلــی، تجربــه، دانــش و 
درک مســائل ســازماني می باشــد« )اســکندری،1389: 146(.   »هــوش ســازماني، فرآینــد یادگیــري اســت کــه 
شــامل توســعه ی رفتــار انطباقــي بــه منظــور اســتفاده از درک و حافظــه ی ســازماني می باشــد«)چو6 ، 1998: 21( 
»بــه توانایــي یــک ســازمان در شــکل دادن بــه محیــط، بــر اســاس اهــداف و توانمندی هایــش، هــوش ســازماني 

ــر7 ، 1996: 29(.  ــه می شــود« )وب گفت
      بــر اســاس نظریــه ی هــوش ســازماني آلبراخــت، هــوش ســازماني مشــتمل بــر هفــت بعــد می باشــد کــه 

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 اســتراتژیک: تدوین اســتراتژي، بررســي محیطي، بررســي اســتراتژي ها توســط مدیران ارشــد، 
تعهــد ســازمان در قبــال بــازار، بیانیــه، مأموریــت و خــط مشــي هــاي کلیــدي بــراي ســازمان، وجــود برنامه منظم 

جهــت ارتقــای مدیران.
سرنوشــت مشــترک: ســهیم کــردن کارکنــان در برنامه هــا و نتایــج عملیــات، درک کارکنــان از ایــده ی 
اصلــي کار و اســتراتژي کلــي ســازمان، کمــک بــه انجــام کارها در همه ی ســطوح کارکنــان، در میان گذاشــتن 
احســاس شــراکت در امــور، توســط کارکنــان بــا مدیــران، اعتقــاد به چشــم انداز ســازمان، جهت موفقیــت، دوام 

و اســتمرار ارتبــاط بــا ســازمان توســط کارکنان.
میــل بــه تغییــر: رشــد محصــولات و خدمــات و هماهنــگ شــدن آنهــا بــا تغییــرات محیــط، ســاز و کارهــاي 

5- Simic
6- Choo
7- Veber

اردشير شيري، اكرم محسني مقدم، شمس الدين فيضي 
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حمایــت از نــوآوري، تشــویق کارکنــان جهــت یافتــن راه هــاي بهتــر در انجــام کار، اجــازه داشــتن افــراد بــرای 
پرســش دربــاره ی راه هــاي پذیرفتــه شــده ي انجــام کار، نگــه داشــتن بوروکراســي ســازمان در حداقــل رشــد، 
پذیــرش اشــتباهات توســط مدیــران، ایجــاد فضــاي لازم بــراي پذیــرش تغییــرات و ایده هــاي جدیــد توســط 

مدیریت.
اتحــاد و توافــق: متناســب بــودن ســاختار کلــي ســازماني بــا رســالت ســازمان، وجــود رویه هــاي روشــن در 
ارتبــاط بــا اولویت هــاي کلیــدي فعالیــت ســازمان، تســهیل عملکــرد و بهــره وری کارکنــان توســط فرایندهــاي 
انجــام کار، توانمنــد نمــودن کارکنــان و قــادر ســاختن آنــان بــه خلــق ارزش براي مشــتریان توســط سیســتم هاي 
اطلاعاتــي، تفویــض اختیــار و مســئولیت تــا پایین ترین ســطح ســازمان، توانایي مأموریت بخشــیدن بــرای ایجاد 

همــکاري و هماهنگي.
ــه ی  ــر مدیریــت در روحی ــان، تأثی ــران در ذهــن کارکن ــي از تحــرک و تعهــد مدی ــه: وجــود الگوی  روحی
کارکنــان، احســاس بالندگــي از کار کــردن در ســازمان، تــلاش کارکنــان جهــت دســتیابي بــه موفقیــت، ابــراز 
خوش بینــي از فرصت هــاي پیشــرفت ســازمان، پیگیــری وظایــف شــغلي بــا علاقــه توســط مدیــران، کیفیــت 

زندگــي کاري. 
کاربــرد دانــش:  بــرآورد مدیــران از مهارت هــاي فــردي، صلاحیت هــا و شایســتگي، ابــراز علاقــه ی مدیــران 
نســبت بــه دانــش کارکنــان، نفوذپذیــري مرزهــاي ســازماني در برابــر ایده هــا و اطلاعــات، حمایت سیســتم هاي 
ــران، وجــود  ــن ایده هــاي کســب و کار توســط مدی ــه ي آخری ــد، مطالع ــان اطلاعــات مفی ــي از جری اطلاعات

برنامه هایــي بــه منظــور بهبــود دوره هــاي خدمتــي، وجــود فرایندهــاي فرهنگــي مشــخص تبــادل اطلاعــات.
فشــار عملکــرد: اعتقــاد کارکنــان بــه اینکــه جبــران خدمت)پرداخــت حقــوق( بــه نحــو عادلانــه صــورت 
می گیــرد، ارتبــاط مدیــران و سرپرســتان در جهــت پیشــبرد اهــداف و مقاصــد، اقــدام ســریع سرپرســتان بــراي 
حــل مشــکلات کاري کارکنــان، اقــدام مدیــران عالــي بــه اصــلاح یــا عــزل مدیــران ناموفــق، دریافــت بازخورد 
کارکنــان از عملکــرد خــود، احســاس کارکنــان از اینکــه کارشــان در موفقیــت ســازمان مؤثــر اســت و درک 

ــان از نقش هــا و مسئولیت هایشــان« )جمشــیدی و عدالتــی، 1389: 3(.  کارکن
»ســازمان ها از هــوش ســازمانی، اســتفاده می کننــد. ایــن بهره گیــری، آثــار و نتایــج مثبــت زیــادی در پــی 
دارد کــه عبارتنــد از: بهــره وری و اثربخشــي فرایندهــا را در ســازمان خــود، شناســایي نقــاط قــوت و ضعــف 
ســازمان، روان ســازي گــردش اطلاعــات مدیریتــي در ســازمان، در اختیــار گذاشــتن اطلاعات مناســب در زمان 
و مــکان مناســب، حــذف هزینه هــاي اضافــي، ایجــاد مزیــت رقابتــي ســازمان و آماده ســازي آن بــراي مقابلــه بــا 

حــوادث آینــده، توانمند ســازي در تصمیم گیــري بــراي جنبه هــاي مختلــف ســازمان«)همان(. 
همان طــور کــه بــرای هــوش ســازمانی، دیدگاه هــای متفاوتــی وجــود دارد، بــراي چابکــی نیــز تعریف هــای 
زیــادي ارائــه شــده اســت. عمومــاً ایــن تعریف هــا، ایــده ی ســرعت و تغییــر در محیــط کســب و کار را نشــان 

ــد.  می دهن
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کومــر و همکارانــش8  )2006( چابکــی را توانایــی انعطاف پذیــری نهــاد حســاس بــه منظــور پاســخ گویی 
ــد.  ــه تغییــرات برنامه ریــزی شــده و برنامه ریــزی نشــده تعریــف کرده ان ســریع ب

برایــان ماســکل9 )2001( چابکــی را توانایــی رونــق و شــکوفایی در محیــط داراي تغییــر مــداوم و غیــر قابــل 
پیش بینــی تعریــف می کنــد. از ایــن بابــت، ســازمان ها 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 سیاســت گذاري ســازمان ها  ــر می شــود؟ در ای ــی چابک ت ــه یــک ســازمان دولت ــا چگون »ام
اولویت هــاي مختلفــی را ارائــه داده اســت. نتایــج نشــان می دهــد کــه بیشــتر ســازمان های دولتــی چابــک، هفت 

بعــد از چابکــی را مدنظــر داشته اند«)موســوی،1389: 13( کــه عبارتنــد از:
1. تغییــر ســازمانی: شــناخت نیازهــاي شــهروندان و بهبــود ارائــه ی خدمــات به آنــان، تصمیم گیــري از طریق 

اجمــاع عمومــی، به کارگیــری منابــع بــه هنــگام ضــرورت بــراي تأمین نیاز مشــتري؛
2. رهبــري: تدویــن چشــم انداز ســازمانی، توجــه بــه روندهــا و اهــداف راهبــردي، افزایــش انعطاف پذیــري 

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

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

عملکــرد جامــع در ســازمان، اســتفاده از مدل هــاي مناســب بــراي ســنجش عملکــرد؛
ــه  ــت ب ــازي خدم ــهروندان، هم راستا س ــا ش ــاط ب ــت ارتب ــرد مدیری ــن راهب ــتري: تدوی ــه مش ــت ب 5. خدم
ــه ســمت کانال هــاي ارتباطــی  ــا فرایندهــاي کســب و کار، تشــویق شــهروندان جهــت حرکــت ب مشــتریان ب

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

ــر؛ ــه ســمت کانال هــاي 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 زنجیره هــاي تأمی

ــهائی، 1386: 6(.  ــد«)جعفرنژاد و ش ــد می باش ــی در فراین ــبکه مداري و یکپارچگ ــازاري، ش ب
     »در خصــوص پویایی هــاي چابکــی در بخــش دولتــی، می تــوان گفــت کــه عوامــل چابکــی بــه طــور 
ــه  ــاط مــداوم هســتند. چابکــی ب ــا یکدیگــر در تعامــل و ارتب ــراي ایجــاد چرخــه ي صحیــح، ب چشــمگیري ب
عنــوان راهبــرد ســازمان، بــه مهــارت در رفتارهــا و کارکردهــا نیازمنــد اســت. دولت هــا بایــد بتواننــد نیازهــاي 
شــهروندان و دســتگاه ها را پیش بینــی 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 سیاســت گذاري، مؤثــر خواهنــد بــود؛ همچنیــن، دولت هــا بایــد بــا تغییــرات، ســازگاري و انطبــاق یابنــد و به 
دنبــال همســو کــردن منابع سیاســی، انســانی، فنــاوري و ســاختاري باشــند و به صــورت انعطاف پذیر؛ امــا قاطعانه 
بــراي اطمینــان از جامــه ی عمــل پوشــاندن بــه نتایــج و اهــداف اقــدام کننــد. در نهایــت، دولت هــا بایــد از طریــق 
تزریــق توانایــی پیش بینــی و ســازگاري در ســازمان، فرایندهــا را تســریع کــرده و دقیقــاً بداننــد کــه چگونــه ایــن 
راهبردهــا، پویایی هــاي چابکــی را بــه جریــان و فعالیــت می اندازنــد. چابــک بــودن فقــط در برخــی عرصه هــا، 
مناســب و کافــی نیســت. رهبــران خــوب نمی تواننــد، رهبــري چابــک را بــدون آگاهــی از عملکــرد، تجربــه 
کننــد. اگــر انجــام خدمتــی بــه انجــام فرایندهــاي خدمت رســانی کمــک و یــاري نرســاند؛ بهتریــن خدمــت بــه 
مشــتري هــم نمی توانــد تأثیــر بلند مدتــی داشــته باشــد. نمــودار زیــر نشــان دهنده ی پویایی هــاي ابعــاد چابکــی 

در بخــش دولتــی اســت« )همــان(. 

شکل)4(: پویایی هاي چابکی در بخش دولتی

     ابراهیمیان جلودار)1390( در مقاله ای با عنوان »چابکی ســازمانی: ســرعت پاســخ گویی و انعطاف پذیری 
ســازمانی« بــه بررســی ارزش چابکــی بــه مثابــه محــور اساســی ســرعت پاســخ گویی و انعطاف پذیری ســازمانی 
ــه  ــد ب ــنتی نمی توانن ــازمان های س ــه س ــان داد ک ــه ی 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، ســازمان های 
یادگیرنــده و مجــازی بــه ســبب برخــودرداری از چابکــی می تواننــد به تغییــر و تحــولات محیط پیرامــون خود، 

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

رابطه ی بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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وجــود نــدارد؛ امــا مؤلفــه ی کاربــرد دانــش، بــا داشــتن ســهمی معنــادار در عملکــرد مدیــران، تــوان پیش بینــی 
عملکــرد آنــان در بخــش منابــع انســانی را نیــز دارد.

     ایراوایجــي)2006( در تحقیقــي بــا عنــوان »بررســي اثــرات هــوش ســازماني بــر ســرمایه گذاري در زمینه ی 
ــرد سیســتم های اطلاعاتــي، تأکیــد کــرده اســت.  ــر اهمیــت کارب ــاوري اطلاعــات و بهــره وری ســازمان« ب فن
ــه،  ــه عنــوان نمون در ایــن پژوهــش 161 شــرکت کوچــک و متوســط اقتصــادي، تجــاري و صنعتــي ژاپــن ب
بررســی شــدند کــه هــوش ســازمانی بــه عنــوان عامــل اصلــی، مــد نظر بــوده اســت. نتیجــه ی تحقیــق نشــان داد؛ 
شــرکت هایی کــه هــوش ســازماني بالاتــري دارنــد، ســرمایه گذاری های بیشــتري در زمینــه فنــاوري اطلاعــات، 

انجــام می دهنــد و از ســطح بهــره وری بالاتــري برخوردارند)ریــرا، 2007: 13(.
     مقالــي و عزیــزي )2008( در تحقیقــي بــا عنــوان »رابطــه ی هــوش ســازماني و توســعه ی مدیریــت دانــش 
ســازماني بــر اســاس مــدل هــوش ســازماني آلبراخــت« بــه بررســی ایــن فرضیــه پرداخته انــد و نتیجــه گرفته انــد 
کــه بیــن هــوش ســازماني و توســعه مدیریــت دانش ســازماني رابطــه ی معنــي داري وجــود دارد. مطالعــه ی آنان 

نشــان داد کــه ارتبــاط معنــا  دار و مثبــت بیــن مؤلفه هــاي هــوش ســازماني و مدیریــت 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 نظریــات نمونــه اي200 نفــر از آنــان را در مــورد 
هــوش جمعــي جمــع آوري کــرده اســت. نتایــج مطالعــه نشــان داد کــه مدیــران اســترالیایي بــا آگاهــي از میــزان 
هــوش ســازماني خــود می تواننــد بــه درک و آگاهــي بهتــري از سازمانشــان برســند و نــگاه جدیدتــري بــه آن 

داشــته باشند)اســکندری، 1389: 148(. 
      ســلاجقه و نیک پــور)1389( پژوهــش خــود را بــا عنــوان »بررســي رابطــه ی بیــن چابکــي ســازماني و 
رضایــت شــغلي کارکنــان ســازمان های دولتي شــهر کرمــان« بــه روش پیمایشــی و توصیفی-  همبســتگی انجام 
دادنــد؛ بــرای چابکــی، چهــار زیرمتغیــر پاســخ گویی، شایســتگی، انعطاف پذیــری و ســرعت را در نظــر گرفتند 
و رابطــه ی ایــن زیرمتغیرهــا را بــا رضایــت، تعییــن کردنــد و در پایــان بــه ایــن نتیجه رســیدند که بیــن زیرمتغیرها 

و رضایــت شــغلی رابطــه ی معنــاداری وجــود دارد.
ــت معاصر)ظهــور، توســعه و  ــک در مدیری ــوان »ســازمان های چاب ــا عن      موســوی)1389( در تحقیقــي ب
کاربردهــاي آن(« بــه بیــان مفهــوم چابکــی پرداختــه و عوامــل و مؤلفه هــای ســازمان چابــک را بررســی کــرده 
اســت. از دیــدگاه او ابعــاد چابکــی در بخــش دولتــی و اولویت هایــی کــه بخــش سیاســت گذاري ســازمان ها 
بــر آن تأکیــد کــرده و بیشــتر ســازمان های دولتــی چابــک، مدنظــر داشــته اند؛ عبارتنــد از: 1. تغییــر ســازمانی؛ 
2. رهبــري؛ 3. فرهنــگ و ارزش هــا؛ 4. مدیریــت عملکــرد؛ 5. خدمــت بــه مشــتري؛ 6. دولــت الکترونیــک و 7. 

مدیریــت زنجیره هــاي تأمیــن.
     باقــرزاده و اکبــری دیبــاور)1389( پژوهــش خــود را بــا هدف ســنجش هوش ســازمانی و بررســی رابطه ی 
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. جامعه ی آمــاری آن به تعــداد 234 نفر شــامل کلیه ی 
کارکنــان و مدیــران ســازمان میــراث فرهنگــی بــود کــه 144 نفــر از بیــن آنهــا بــه روش نمونه گیــری تصادفــی، 
انتخــاب شــدند. نگارنــدگان بــه نتیجــه رســیدند کــه  بیــن هوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی رابطــه    ای 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، رابطــه ای مثبــت و معنــادار بــه دســت 

آمــد؛ امــا بیــن چابکــی ســازمانی و چشــم انداز اســتراتژیک، رابطــه ی معنــاداری یافــت نشــد.
چارچوب نظري تحقيق

بــا توجــه بــه مطالعــات انجــام شــده و بررســي رابطــه  ی هــوش ســازمانی و چابکــی، بنــای نظــري تحقیــق بــر 
چارچــوب زیــر 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
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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 تحقیق

فرضيه هاي تحقيق
فرضیه ي اصلي: بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد.

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

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

4. بین »روحیه« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
5. بین »اتحاد و توافق« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
6. بین »کاربرد دانش« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد؛ 
7. بین »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 پیمایشــي و از حی ــي و از ن ــه، توصیف ــن مقال ــق در ای روش تحقی
ســنجش متغیــر هــوش ســازمانی از پرســش نامه ی اســتاندارد کارل آلبراخــت و براي ســنجش چابکی ســازمانی 
از پرســش نامه ی محقــق ســاخته اســتفاده شــد. روایــي پرســش نامه هــوش ســازمانی قبــلاً آزمــوده شــده اســت. 

رابطه ی بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بــراي ســنجش اعتبــار پرســش نامه ها، از آزمــون آلفــاي کرونبــاخ13  اســتفاده گردیــد. مقــدار آلفاي پرســش نامه 
چابکــی ســازمانی برابــر بــا 0/78 و پرســش نامه هــوش ســازمانی برابــر بــا 0/86 به دســت آمــده اســت. 

     جامعــه ی آمــاري، کارکنــان اســتانداری اســتان ایــلام )در ســال 1391 ( شــامل 280 نفــر می باشــند. بــرای 
تعییــن حجــم نمونــه از جــدول مــورگان، اســتفاده شــد. حجــم نمونــه 120 نفر بدســت آمــد و بــه روش تصادفي 

ســاده، نمونــه ی مــورد نظــر انتخــاب گردید.
آمار توصيفی

جدول شماره )1(: توصیف داده های 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 محسني مقدم، شمس الدين فيضي 
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نتایج فرضيات تحقيق
-  بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضریــب همبســتگي پیرســون، بیــن متغیــر هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی، معادل 0/69 اســت و ســطح 
ــر اســت؛  ــاداري آزمــون همبســتگي پیرســون، معــادل 0/000 بدســت آمــد کــه از عــدد 0/05 کوچک ت معن
بنابرایــن، فــرض محقــق تأییــد می شــود و بیــن هــوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، 
رابطــه ي مســتقیم وجــود دارد. بــا توجــه بــه اینکه اســتانداری، یک ســازمان مهــم و محــوری در تصمیم گیری ها 
اســت و از نظــر نظارتــی و اجرایــی، نماینــده ی عالــی دولــت و بالاتریــن نهــاد تصمیم گیرنــده در ســطح اســتان 
ــریع  ــا، س ــر بحران ه ــم در براب ــد و ه ــور باش ــم دانش مح 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 
مأموریت هــای خــود، عمــل کنــد و اهــداف سیاســی، اقتصــادی و اجتماعــی پیش بینــی شــده را محقــق نمایــد.

-  بین » بینش استراتژیک« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 
ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه بینــش اســتراتژیک و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه میــزان 0/69 می باشــد؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ایــن رو، فــرضِ صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأییــد 
می گــردد؛ بنابرایــن، بیــن بعُــد بینــش اســتراتژیک و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، رابطــه وجود 
دارد. منظــور از چشــم انداز اســتراتژیک، تدویــن اســتراتژي، بررســي محیطــي، بررســي اســتراتژي ها توســط 
ــراي ســازمان،  ــازار، بیانیــه، مأموریــت و خــط مشــي هاي کلیــدي ب ــران ارشــد، تعهــد ســازمان در قبــال ب مدی
وجــود برنامــه ی منظــم جهــت ارتقــا ی مدیــران و ... اســت. نتایــج بیــان می کننــد؛ چنانچــه ایــن مؤلفــه و عوامــل 
مربــوط بــه آن در ســازمان، وجــود داشــته باشــد؛ تأثیــر مثبــت و بالایــی بــر میــزان چابکــی ســازمان اســتانداری، 
خواهــد گذاشــت. چشــم انداز اســتراتژیک در اســتانداری، چابکــی  و ســرعت پاســخگویی بــه اربــاب رجــوع و 

تحــولات محلــی و منطقــه ای را نویــد می دهــد.
بین »سرنوشت مشترک« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه ي سرنوشــت مشــترک و چابکــی ســازمانی، مثبــت و به میــزان 0/58 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ایــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأییــد 
می گــردد؛ نتیجــه می گیریــم بیــن بعــد سرنوشــت مشــترک و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــلام، 
رابطــه وجــود دارد. همان طــور کــه می دانیــم، سرنوشــت مشــترک، عبــارت اســت از: ســهیم کــردن کارکنــان 
در برنامه هــا و نتایــج عملیــات، درک کارکنــان از ایــده ی اصلــي کار و اســتراتژي کلــي ســازمان، کمــک بــه 
انجــام کارهــا در همــه ســطوح کارکنــان، در میــان گذاشــتن احســاس شــراکت کارکنــان بــا مدیــران در امــور، 
اعتقــاد بــه چشــم انداز ســازمان جهــت موفقیــت، دوام و اســتمرار ارتبــاط بــا ســازمان توســط کارکنــان. وجــود 
ایــن آیتم هــا در اســتانداری یــا تأکیــد بــر ایجــاد هــر کــدام از آنهــا، اســتانداری را بــه ســوی انعطاف پذیــری در 

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

رابطه ی بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بین »تمایل به تغییر« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد.
 ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه ي تمایــل به تغییــر و چابکی ســازمانی، مثبــت و به میــزان 0/71 اســت؛ چون 
مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده؛ از ایــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق، تأییــد می گــردد؛ 
بنابرایــن، بیــن بعــد تمایــل بــه تغییــر و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــلام، رابطــه وجــود دارد. طبــق 
نظــرات آلبراخــت، میــل بــه تغییــر بــر رشــد محصــولات و خدمــات و هماهنگ شــدن آنهــا با تغییــرات محیط، 
ســاز و کارهــاي حمایــت از نــوآوري، تشــویق کارکنــان جهــت یافتــن راه هــاي بهتــر انجــام کار، اجــازه داشــتن 
افــراد بــرای پرســش دربــاره راه هــاي پذیرفتــه شــده انجــام کار، نگــه داشــتن بوروکراســي ســازمان در حداقــل 
رشــد، پذیــرش اشــتباهات توســط مدیــران، ایجــاد فضــاي لازم بــراي پذیــرش تغییــرات و ایده هــاي جدیــد 
توســط مدیریــت، دلالــت دارد. بــا توجــه بــه اینکــه مجموعــه ی ایــن عوامــل، مؤلفــه ی تمایــل بــه تغییــر را در 
ســازمان نشــان می دهنــد 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 طوفان هــا 
و تحــولات محلــی و ملــی و منطقــه ای، خــود را نســبت بــه مصداق هــای میــل بــه ایجــاد تغییــر، قوی تــر نماینــد 
و همــه ي آنهــا را بــه عنــوان اهــداف برنامه ریــزی شــده در طــرح حرکــت بــه ســوی چابکــی در نظــر بگیرنــد. 

بین »روحیه« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 
ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه ي شــاخص روحیــه و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه میــزان 0/61 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت؛ از ایــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأییــد 
می گــردد. بنابرایــن، بیــن بعــد شــاخص روحیــه و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــلام، رابطــه وجــود 
دارد. شــاخص های روحیــه عبارتنــد از:  وجــود الگویــي از تحــرک و تعهــد مدیــران در ذهــن کارکنــان، تأثیــر 
ــت  ــان جه ــلاش کارکن ــازمان، ت ــردن در س ــي از کار ک ــاس بالندگ ــان، احس ــه ی کارکن ــت در روحی مدیری
دســتیابي بــه موفقیــت، ابــراز خوش بینــي از فرصت هــاي پیشــرفت ســازمان، دنبــال کــردن وظایــف شــغلي بــا 
علاقــه توســط مدیــران، کیفیــت زندگــي کاري. بــا توجــه بــه اینکــه اســتانداری، عــزم خــود را در بــالا بــردن 
ایــن شــاخص ها جــزم کــرده اســت؛ بنابرایــن، چابکــی در پاســخ گویی بــه مشــتریان و کســب رضایــت آنــان 
و ســرعت در ارائــه ي خدمــات، قطعــاً جــزو برنامه هــا و اهــداف ســازمان اســت و اســتانداری خــود را متعهــد و 

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

ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه ي اتحــاد و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه میــزان 0/51 اســت؛ چــون مقــدار 
ــد می گــردد.  ــق تأیی ــر، رد و ادعــاي محق ــرض صف ــن رو، ف ــر از 0/05 شــده اســت. از ای ــاره کمت خطــای آم
نتیجــه می گیریــم بیــن بعــد اتحــاد و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایــلام، رابطــه وجــود دارد. اتحــاد و 
توافــق یــا تجانــس؛ بــه معنــاي متناســب بودن ســاختار کلــي با رســالت ســازمان، وجــود رویه هــاي روشــن برای 
اولویت هــاي کلیــدي فعالیــت ســازمان، تســهیل عملکــرد و بهــره وری کارکنــان توســط فرایندهاي انجــام کار، 
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توانمنــد نمــودن کارکنــان و قــادر ســاختن آنــان بــه خلــق ارزش بــراي مشــتریان توســط سیســتم هاي اطلاعاتي، 
تفویــض اختیــار و مســئولیت تــا پایین تریــن ســطح ســازمان، توانایي مأموریت  بخشــیدن بــرای ایجــاد همکاري 
و هماهنگــي و ... می باشــد. مدیــران  اســتانداری؛ چنانچــه بــه ایجــاد چابکــی در ســازمان، مصّــر هســتند؛ بایــد 
بــه دقــت همــه ی دســتورات و برنامه هــای مرتبــط بــا ایجــاد همبســتگی و اتحــاد بیــن کارکنــان را فراهــم نمایند. 
بــا توجــه بــه اینکــه در اســتانداری، بیــن اتحــاد و چابکــی ســازمانی رابطــه ی مثبــت و معنــادار مســتقیمی وجــود 
دارد. بنابرایــن، مدیــران اســتانداری، بایســتی بــه تفویــض اختیارات، توانمندســازی پرســنل، اصلاح ســاختارها و 

کوچک ســازی و هــر فعالیتــی کــه منجــر بــه اتحــاد و توافــق بیــن کارکنــان می شــود، بپردازنــد.
بین »کاربرد دانش« و چابکی سازمانی در استانداری استان ایلام، رابطه وجود دارد. 

ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفــه ي به کارگیــری دانــش و چابکــی ســازمانی، مثبــت و بــه میــزان 0/63 اســت؛ 
چــون مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت. بنابرایــن، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأییــد 
ــلام،  ــش و چابکــی ســازمانی در اســتانداری اســتان ای ــری دان ــن بعــد به کارگی ــم بی می شــود. نتیجــه می گیری
رابطــه وجــود دارد. کاربــرد دانــش، عبــارت اســت از: بــرآورد مدیــران از مهارت هــاي فــردی، صلاحیت هــا و 
شایســتگي، ابــراز علاقــه ی مدیــران نســبت بــه دانش کارکنــان، نفوذ پذیــري مرزهــاي ســازماني در برابــر ایده ها 
و اطلاعــات، حمایــت سیســتم هاي اطلاعاتــي از جریــان اطلاعــات مفیــد، مطالعــه آخریــن ایده هــاي کســب و 
کار توســط مدیــران، وجــود برنامه هایــي بــه منظــور بهبــود دوره هــاي خدمتــي، وجــود فرآیندهــاي فرهنگــي 
مشــخص تبــادل اطلاعــات. اســتانداری، بــرای ایجــاد حداکثــر چابکــی در ســازمان خــود، بایــد بــه تک تــک 

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

ضریــب همبســتگي بیــن مؤلفه ي فشــار عملکــرد و چابکــی ســازمانی، مثبت و بــه میــزان 0/69 اســت؛ چون 
مقــدار خطــای آمــاره کمتــر از 0/05 شــده اســت. از ایــن رو، فــرض صفــر، رد و ادعــاي محقــق تأییــد می گردد. 
بنابرایــن، بیــن بعد فشــار عملکــرد و چابکی ســازمانی در اســتانداری اســتان ایلام، رابطــه وجــود دارد. همان طور 
کــه گفتــه شــد، فشــار عملکرد، عبــارت اســت از: اعتقــاد کارکنــان به اینکــه جبــران خدمت)پرداخــت حقوق( 
بــه نحــو عادلانــه صــورت می گیــرد، ارتبــاط مدیــران و سرپرســتان در جهــت پیشــبرد اهــداف و مقاصــد، اقــدام 
ســریع سرپرســتان بــراي حــل مشــکلات کاري کارکنــان، اقــدام مدیــران عالــي بــه اصــلاح یــا عــزل مدیــران 
ناموفــق، دریافــت بازخــورد از عملکــرد توســط کارکنــان، احســاس کارکنــان از اینکــه کارشــان در موفقیــت 
ــان از نقش هــا و مسئولیت هایشــان. برخــی از ایــن عوامــل در اســتانداری  ســازمان موثــر اســت، درک کارکن
وجــود دارد؛ ولــی برخــی دیگــر بــرای تثبیــت در اســتانداری، بــه همــت و اراده ی مســئولان اســتانی و مدیــران 
ارشــد اســتانداری نیــاز دارنــد. بــا توجــه بــه نتیجــه ی بــه دســت آمــده، عدالــت در خدمــات، مســاوات و برابــری 
در پرداخت هــا بــه کارکنــان و رفــع مشــکلات زندگــی و کاری آنــان؛ رونــد کارهــا و خدمــات اســتانداری را 

تســریع بخشــیده و چابکــی آن را افزایــش می دهــد.

رابطه ی بين هوش سازمانی و چابکی سازمانی ....
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بحث و نتيجه گيری 
دنیــای پــر تلاطــم و محیــط نــاآرام امــروزی، بــه شــدت بــه ســازمان هایی چابــک و هوشــمند، نیــاز دارد تــا با 
هــر تغییــر و پیشــامد ناگهانــی، بــه نحــو مطلــوب، انعطــاف لازم و عکس العمــل مناســب نشــان دهند. بــا توجه به 
ایــن مهــم، در مقالــه ي حاضــر بــه بررســی رابطه ی بیــن هوش ســازمانی و چابکــی ســازمانی در اســتانداری ایلام 

پرداختــه شــد. نتایج حاصل از بررســی عبارتنــد از:
-  بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/76 وجود دارد؛ 

-  بین بینش استراتژیک و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/69 وجود دارد؛  
-  بین سرنوشت مشترک و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/58 وجود دارد؛

-  بین تمایل به تغییر و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/71 وجود دارد؛
-  بین روحیه و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/61 وجود دارد؛
-  بین اتحاد و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/51 وجود دارد؛

-  بین به کارگیری دانش و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/63 وجود دارد؛
-  بین فشار عملکرد و چابکی سازمانی، رابطه ی معناداري به میزان 0/67 وجود دارد.
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-   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، کریــم؛ )1389(، »بررســي رابطــه ی هــوش ســازماني مدیران با عملکــرد آنان در ســازمان های 
دولتي اســتان آذربایجان شــرقي«، نشــریه پژوهش هاي مدیریت، 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«، فصل نامــه 

مدیریــت کســب و کار، دانشــکده مدیریــت، شــماره 5. 
- جعفرنژاد و شهایي؛) 1386 ( ، چابکي سازماني و تولید چابک، تهران، مؤسسه کتاب مهربان نشر.

- جمــال زاده، محمــد و همــکاران؛ )1388(، »بررســي رابطــه ی هــوش ســازماني و یادگیري ســازمانی در بین 
کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی«، فصل نامــه رهبــری و مدیریــت آموزشــی، ســال ســوم، شــماره2، دانشــگاه 

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

اولیــن همایــش ملــی هــوش ســازمانی/ کســب و کار، تهــران. 
- ســلاجقه، ســنجر و امیــن نیک پــور؛ )1389(، »بررســی رابطــه بیــن چابکــي ســازماني و رضایــت شــغلي 
کارکنــان ســازمان های دولتــي شــهر کرمــان«. نشــریه پژوهش هــای مدیریت، ســال ســوم، شــماره هفتــم، 184-
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