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  چكيده
  و بررسي رابطه آن بـا چـابكي سـازماني در   سنجش هوش سازمانيپژوهش حاضر با هدف   

. اسـت انجام شـده    سازمان ميراث فرهنگي، گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شرقي           
وع همبستگي است و جامعه آماري آن شامل كليه كاركنـان و مـديران سـازمان                اين تحقيق از ن   

به  به روش نمونه گيري تصادفي        نفر 144 كه از بين آنها      ه است  بود ) نفر 234(ميراث فرهنگي   
 جمع آوري داده ها از پرسـشنامه هـاي چـابكي سـازماني و               براي. انتخاب شدند عنوان نمونه   

نتايج بدست آمده حاكي از رابطه مثبـت        . شدي مناسب استفاده    هوش سازماني با روايي و پاياي     
همچنين بين چند بعد هـوش سـازماني   . استو معنادار بين هوش سازماني و چابكي سازماني   

 با    فشار عملكرد   و سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، اتحاد و توافق، روحيه، كاربرد دانش          شامل  
ت آمد امـا بـين چـابكي سـازماني و چـشم انـداز               چابكي سازماني رابطه مثبت و معنادار بدس      

  . استراتژيك رابطه معناداري يافت نشد
انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، اتحـاد           چشم  هوش سازماني،  :ها  كليدواژه

  . ، چابكي سازمانيو توافق، روحيه، كاربرد دانش، فشار عملكرد
  

                                                      
  بريزعضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد ت. 1

  شناسي ارشد مديريت اجرايي، سازمان مديريت صنعتي تبريزكار. 2
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  مقدمه
 طـور  ها بـه  سازمان. است تغيير يابد، نمي تغيير كه چيزي هاتن كنوني، متغير و متلاطم دنياي در

كـه در    بـر ايـن  وقـوف  و بـا  قرار دارندتغيير  و رقابت مشتري،  پديده سه تأثير تحت اي فزاينده
  در،ثابـت بـه حيـات خـود ادامـه دهنـد       فرآينـدهاي  بر اتكا با توانند ، نمي امروزرقابتي محيط

زيرا فرايندها حتـي در صـورت طراحـي     (هستندخود  غلبه بر مشكلات براي راهي جستجوي
در دنياي سازماني نيز وضع به همين  . )مناسب اوليه خود، همواره نيازمند بازنگري خواهند بود       

رود، بـا توجـه بـه          است، بخصوص اين كه در عصر حاضر هرچه زمان بـه جلـوتر مـي               منوال
هـا   تر و ادارة آن     ها پيچيده  ازمانهاي جديد، س   پيشرفت علوم و فنون و پيدايش نيازها و چالش        

يابد كه بپذيريم علاوه بر منبع عظـيم و           اين مفهوم زماني اهميت بيشتري مي     . شود  تر مي   مشكل
  در.ها نقش دارند خلاق انساني هوشمند، ابزار مكانيكي هوشمند نيز در روند عملكرد سازمان

 متلاطم شرايط با را خود تي ناچارندرقاب حفظ توان براي ها سازمان فراگيري، متغير شرايط چنين

محيطي وفق دهند و به اصطلاح چابك شوند و به دنبـال پـارادايم چـابكي سـازمان      متحول و
 هـوش    كـه  هاي پيچيـدة امـروزي      در سازمان  از طرفي  .براي پاسخگويي به اين تغييرات باشند     

ها بـراي    ان سازمان ترديد، مدير    بي ،سازماني برآيند هوشِ فعال انساني و هوش مصنوعي است        
گيري از اين دو جريان هوشمند نخواهند         پويايي و افزايش كارايي سازمان خود راهي جز بهره        

و حتـي افـرادي كـه بـراي آينـده خـود        بـراي سـازمان هـا، جوامـع    . )1384احمدي، (داشت 
كنند، شناخت ماهيت تغييرات و اهميت كشش آينده امري ضرور و حيـاتي بـه            ريزي مي  برنامه

هـاي معنـوي در سـازمان از قبيـل هـوش             ها، به سرمايه   اما متأسفانه در پژوهش   . ر مي رسد  نظ
  .ها كمتر توجه شده است سازماني و چابكي سازمان

  
  طرح تحقيق

كـه  دارند    خود را  هاي خاص  ها، ويژگي   مانند همة سازمان   هاي خدماتي  سازمان: بيان مسأله 
براتـي  (اسـت   هـاي سـازماني       ارتبـاط   و ند بودن هدفمند بودن، ساختار سازماني، قانونم    : شامل

 كه محيط كار به صورت مستمر و سـريع          كنند  بيني مي  اكثر پژوهشگران پيش  ). 1380علويجه،  
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هـاي ارتبـاطي     آوري، روش ، امروزه بـا رشـد فـن   )2005و همكاران ،  1چالنجر(تغيير مي كند 
يگزين كه هر يك به نوبـه خـود         مبتكرانه، واقعيت مجازي، بهبود بازارها و الگوهاي شغلي جا        

بـراي  » كـارل آلبرخـت   «.يشتري گرفتـه اسـت   شتاب ب اند، تغييرات    كردهتحولات زيادي ايجاد    
  3هـاي هوشـمند    ، تيم 2امل انساني هوشمند  وبه داشتن ع  ) سازمان(موفقيت در يك كسب و كار       

  .كند اشاره مي 4هاي هوشمند و سازمان
لـوگيري از كُنـدذهني گروهـي، از عنـوان هـوش            و ج به الزامات   آلبرخت براي پاسخگويي    

كنـد كـه داراي ابعـاد           وي در مسئله هوش سازماني مدلي را ارائه مي        . كند     استفاده مي  5سازماني
، 10، روحيـه  9، اتحاد و توافق   8، ميل به تغيير   7، سرنوشت مشترك  6انداز استراتژيك    چشم :ةهفتگان

ر آن است كه هوش سازماني مطـرح        پژوهش حاضر ب  .  است 12 فشار عملكرد   و 11كاربرد دانش 
ميـزان  سـنجش   و امكـان    بـسنجد   هـاي خـدماتي      سـازمان شده از سوي كارل آلبرخـت را در         

) 2010باقرزاده و ديبـاور  (براساس مدل را  چابكي سازمان با رابطه آن   و هوشمندبودن سازمان 
 .فراهم آوردهفتگانه كارل آلبرخت، ) قانون( هوش سازمانيمدل و 

  
هاي مورداستفاده پرداخته     هاي مدل    در اينجا به بررسي مباني نظري مؤلفه       :تحقيق مباني نظري 

  شود؛ مي

عبارت از، استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت بخـشيدن بـه توانـايي                :هوش سازماني 
در ). 2002آلبرخـت، (ذهني سازمان و تمركز اين توانايي در جهت رسيدن به رسالت سازماني             

 هـا   برخي از آن  هاي مختلفي وجود دارد كه به اختصار به          هرها و ديدگا  مورد هوش سازماني نظ   

                                                      
1. Challenger 
2. Smart people 
3. Smart teams 
4. Smart organizations 
5. Organizational intelligence 
6. Strategic vision 
7. Shear fate 
8. Appetite for change 
9. Alignment and congruence 
10. Sprit 
11. Knowledge deployment 
12. Performance pressure 
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 هوش كسب و كار      نيز )1384احمدي،  ( برخي از محققان     لازم به ذكر است كه    . شود  اشاره مي 
ها را از ديـدگاه عوامـل        ، سازمان كسب و كار  هوش  . برند  را به جاي هوش سازماني به كار مي       

ها را فارغ از كسب و كـار   كند، ولي هوش سازماني، سازمان كسب و كار و تجارت ارزيابي مي    
  .نمايد هاي سازماني، بررسي مي ها و جنبه  ديدگاه و از تماميها  آن

داشـتن  . ر سازمان است  مؤثر ب داشتن دانشي فراگير از همه عوامل       «به معناي   هوش سازماني   
 محـيط    و ع و رقبـا   رجـو   جامعـه و مخاطبـان، اربـاب       (نفعـان   ذيدانشي عميق نسبت به همـة       

كـه تـأثير    ...) مالي، فروش، توليد، منابع انـساني و      ( عمليات و فرايندهاي سازماني      و) اقتصادي
هـوش  . گـذارد، هـوش سـازماني اسـت         هاي مديريتي در سازمان مـي      زيادي بر كيفيت تصميم   

سـازد   ها توانمند مي   گيري در همه عوامل مؤثر بر سازمان و شركت          سازماني، ما را براي تصميم    
  ).2008، هاوسون(

ديـدگاه  : انـد  انشمندان هوش سازماني را از ديدگاه معرفت شناختي بررسـي نمـوده           برخي د  
 كه هـوش سـازماني   هستنداي  شناختي، ديدگاه رفتاري و ديدگاه عاطفي ـ اجتماعي، سه مقوله 

 توانـد    مكاتب مختلـف انديـشه مـي       تلفيق و هدف كلي اين است كه چگونه         كنند  ميرا مطرح   
هـوش  . درك جامعي از هوش سازماني در مـديريت و ادبيـات توسـعة سـازماني ارائـه دهـد                  

هـاي هـوش فـردي        هاي سازندة آن بر مبناي نظريه       سازماني، فرايندي اجتماعي است كه نظريه     
كاربرد هوش فردي بـه نوبـة خـود         .  كه تاكنون ناديده انگاشته شده است      بنا شده است  محض  

   ).2007اكن، (عي هوش سازماني را مشخص كند نتوانسته است ماهيت اجتما
  

وقتـي افـراد بـا هـوش در يـك سـازمان اسـتخدام               : هوش سازماني از ديدگاه كارل آلبرخـت      
هـا   عموماً سـازمان  . كنند  جمعي يا حماقت گروهي تمايل پيدا مي         دسته  علاقگي  شوند، به بي    مي

نداشـتن مهـارت   . زننـد  يب ميبيش از آنكه توسط رقبايشان آسيب ببينند، خودشان به خود آس          
هاي اداري، مبارزات سياسي در همـه سـطوح، اخـتلال سـازماندهي، قـوانين و                 اجرايي، جنگ 

و به كارگيري همة نيـروي  كسب و كار هايي براي جلوگيري يك      معنا، همه توطئه    هاي بي   رويه
وش و  هـا خيلـي بـاه      ممكن است انـسان    .پردازد  براي آن پول مي   كسب و كار    مغزي است كه    



107   تبيين ارتباط هوش سازماني با چابكي سازماني                                                                         

هاست كه انجام    تجمعي آن مغزي  براي انجام دادن كارهاي بزرگ توانمند باشند، اما اين نيروي           
  . سازد را ممكن ميهاي بزرگ  فعاليت

و جلوگيري از كُندذهني گروهـي، از       به الزامات سازماني     براي پاسخگويي    )2002( آلبرخت
كنـد كـه     ازماني مدلي را ارائه ميوي در مسئله هوش س. كند   استفاده مي1عنوان هوش سازماني 
  : استقرار زير به اي داراي ابعاد هفتگانه

   .به اختصار، قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف يك سازمان است :انداز استراتژيك چشم
رسالت و مأموريـت    با آگاهي از    ،  سازماندر  افراد   زماني كه تمام يا اكثر     :سرنوشت مشترك 

 بـه صـورت جبـري موفقيـت         هـا   آن و تك تـك      داشته باشند سازمان احساس هدف مشتركي     
  .دكنن  سازمان را درك 
گذار خودشان، هدايت     هاي اجراييِ پايه   هاي سازماني توسط تيم    برخي فرهنگ  :ميل به تغيير  

قـدر    ها نحوة عملكرد، تفكر و واكـنش نـسبت بـه محـيط اطـراف آن                دراين فرهنگ . شوند  مي
دهنـدة نـوعي بيمـاري و حتـي آشـوب             و تحـول، نـشان    هر نوع تغييـر      همسان شده است كه   

در حالي كه ترويج ميل به تغيير بايد به عنـوان يـك پديـدة مثبـت و عامـل        .شود  محسوب مي 
  .پيشرفت تلقي شود

باره كـار و   انديشيم، به احساس كاركنان در      زندگي كاري كاركنان مي    وقتي به كيفيت   :روحيه
هاي ترقـي و     و فرصت د  ي آنان به وظايف شغلي خو     كنيم و به ميزان خوشبين      مديريت دقت مي  

  . گيرد كنيم، مفهومي با عنوان روحيه در ذهنمان شكل مي پيشرفت در سازمان فكر مي
، هـر گروهـي در ادامـه كـار دچـار            ييبدون وجود يك سلسله قوانين اجرا      :اتحاد و توافق  

را براي تحقـق رسـالت و    ها بايد خود     افراد و تيم  . مشكلات فراوان و اختلاف نظر خواهد شد      
قـوانين را    ها و مشاغل را تقسيم كنند و يك سـري          مأموريت سازمان، سازمان دهند؛ مسؤوليت    

  .براي برخورد و ارتباط با يكديگر و رويارويي با محيط، وضع نمايند

                                                      
1. Organization Intelligence 
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 بـه پيـروزي يـا شكـست سـازمان،           منجرهاي   اين روزها بيش از پيش، اقدام      :كاربرد دانش 
فعاليـت هـر سـازمان بـه        .  است استوار ها  استفادة مؤثر از دانش، اطلاعات و داده      اساساً بر پاية    

  . هاي درست آني، وابسته است شدت به دانش كسب شده و تصميم
در يـك سـازمان هوشـمند،       . باشند) اجرا(مديران نبايد صرفاً درگير عملكرد       :فشار عملكرد 

تواننـد مفهـوم       رهبـران مـي    . گيرند قرارخود  درست  هر يك از مجريان بايد در موضع اجرايي         
اما اين امر وقتي بيشترين اثر را داراست كه . اهرم اجرايي را ترويج دهند و از آن پشتيباني كنند     

تحت عنوان يك مجموعه مؤثر از انتظارهاي متقابل و الزام عمليـاتي بـراي موفقيـت مـشترك                  
  .حمايت شود

حركت سريع، چالاك، فعـال، و توانـايي         واژه چابكي در لغت، به معناي        :چابكي سازماني  
حركت سريع و آسان و قادر بودن به تفكر سريع و با يك روش هوشمندانه به كار گرفته شده                   

اما در فضاي كنوني، چابكي به معناي واكنش اثر بخش بـه محـيط              ). 2000 ،1هورن باي (است  
هـايي بـراي پيـشرفت       تبيني و استفاده از آن تغييرات بـه عنـوان فرص ـ           متغير و غير قابل پيش    

هر چند، ريشه چابكي ناشي از توليد چابك بوده و توليد چابك مفهومي است  .سازماني است
توليدكننـدگاني  و مـورد پـذيرش      عنوان راهبرد موفق    ه  هاي اخير عموميت يافته و ب      سالدر  كه  

). 1386ي،جعفرنژاد و شهائ( كنند كه خود را براي افزايش قابل ملاحظه عملكرد آماده مي         است  
، ادراك و   اسحـس اچابكي به معناي توانـايي سـازمان بـراي          ) 1999( ،2شريفي و ژانگ  نظر  به  

چنين سازماني بايد بتواند تغييرات محيطي را . استپيش بيني تغييرات موجود در محيط كاري  
چـابكي را  ) 2001( 3ماسـلل . ها به عنوان عوامل رشد و شكوفايي بنگرد  و به آن هدتشخيص د 

. كند بيني تعريف مي   يي رونق و شكوفايي در محيط داراي تغييرات پيوسته و غيرقابل پيش           توانا
هـا   و از آن  باشـند   ها از اين جهت نبايد از تغييرات محيط كـاري خـود هـراس داشـته                  سازمان

هاي رقابتي در محيط بـازار قلمـداد         اجتناب كنند؛ بلكه بايد تغيير را فرصتي براي كسب مزيت         
 هيلو  مي گويد چابكي يك شركت عبـارت از توانـايي و قابليـت انجـام عمليـات        پيتر. نمايند

                                                      
1. Horn by 
2. Sharifi,  H; Zhang, Z  
3. Maslell 
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 اسـت   بينـي و متغييـر     هاي مستمر، غير قابـل پـيش       سودآور در محيط رقابتي سرشار از فرصت      
سازمان چابك يك كسب و كـار بـا سـرعت، سـازگار و آگاهانـه      ). 1386جعفرنژاد و شهائي، (

بيني نشده،   ش به تحولات و وقايع غير منتظره و پيش        است كه قابليت سازگاري سريع در واكن      
: توان گفـت كـه      ميديگر  عبارت    به). همان(هاي بازار و نيازمندي هاي مشتري را دارد          فرصت

هـاي   هاي گذشته ديگر قابليت و توانايي خود بـراي رويـارويي بـا چـالش          حل  رويكردها و راه  
هاي جديـدي    تر است با رويكردها و ديدگاه      به واند؛    سازماني و محيط بيروني را از دست داده       

 هاي پاسخگويي به اين عوامل تغييـر و تحـول سـازماني    رو، يكي از راه     از اين . جايگزين شوند 
هـا و   در واقع، چابكي، بـه عنـوان پـارادايم جديـدي بـراي مهندسـي سـازمان       . است 1چابكي
 مبتني بر افزايش ضريب تغيير      از يك طرف، نياز به اين پارادايم جديد،       . هاي رقابتي است   بنگاه

وادار ها را به پاسـخ متفكرانـه و معقولانـه بـه تغييـرات                ها و سازمان   در محيطي است كه بنگاه    
  ).2010 ديباور، باقرزاده،(كند  مي

  
  .هايي به قرار زير است  هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه كلي و جزيي مؤلفه:هدف پژوهشا

 .ي و هوش سازمانيبررسي رابطه بين چابكي سازمان. 1

انـداز اسـتراتژيك،      چشم(بررسي رابطه بين چابكي سازماني و مولفه هاي هوش سازماني           . 2
 )سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، اتحاد و توافق، روحيه، كاربرد دانش، فشار عملكرد

  
  :هاي اصلي و فرعي به قرار زير تبيين شده است  براساس اهداف فوق فرضيه:ها فرضيه

 گردشگري و صنايع    –چابكي سازماني و هوش سازماني در سازمان ميراث فرهنگي          بين  . 1
  .دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشـگري و    – در سازمان ميراث فرهنگي      انداز استراتژيك   چشمبين چابكي سازماني و     . 2
 .صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

                                                      
1. Agility 
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 گردشـگري و    – در سـازمان ميـراث فرهنگـي         سرنوشت مشترك بين چابكي سازماني و     . 3
 .صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشـگري و صـنايع      – در سازمان ميراث فرهنگـي       ميل به تغيير  بين چابكي سازماني و     . 4
 .دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشـگري و    – در سـازمان ميـراث فرهنگـي         "اتحاد و توافـق   "بين چابكي سازماني و     . 5
 .صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشگري و صـنايع دسـتي       – در سازمان ميراث فرهنگي      روحيهبين چابكي سازماني و     . 6
 .استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشـگري و صـنايع   – در سازمان ميراث فرهنگـي  كاربرد دانشن چابكي سازماني و    بي. 7
 .دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 گردشـگري و صـنايع      – در سازمان ميراث فرهنگي      فشار عملكرد بين چابكي سازماني و     . 8
 .دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

  
  راي تحقيقاج روش

 كليه مديران و كارمندان سازمان      آن شامل جامعه آماري   . اين پژوهش از نوع همبستگي است     
ميراث فرهنگي، گردشگري، صنايع دستي استان آذربايجـان شـرقي شهرسـتان تبريـز در سـال       

 144نمونه آماري در اين پـژوهش تعـداد         . شود  بالغ مي  نفر   234بر  ها   كه تعداد آن  است   1389
 .استكاركنان سازمان ميراث فرهنگي،گردشگري، صنايع دستي استان آذربايجان شرقي          نفر از   

گيـري    از روش نمونـه    آنبراي پيدا كردن حجـم نمونـه از جـدول مورگـان و بـراي انتخـاب                  
  .شده استتصادفي ساده استفاده 

  . دها،  از دو پرسشنامه چابكي سازماني و هوش سازماني استفاده گردي گردآوري دادهبراي 
الحـوائجي و     و توسـط بـاب     كارل آلبرخـت   هوش سازماني با الگوبرداري از مدل         پرسشنامه

 تابخانه تهيه و آماده سازي شده اسـت و روايـي و پايـاي آن مجـدداً                براي ك ) 1388(همكاران  
سؤال بـود   49اين پرسشنامه داراي     .توسط پژوهشگران تحقيق حاضر محاسبه و بررسي گرديد       

از (» انداز استراتژيك   چشم«: اساس هفت مهارت كارل آلبرخت به شرح زير شكل گرفت         كه بر 
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، )21 تـا    15از سـؤال    (» ميل به تغييـر   «،  )14 تا   7از سؤال   (» سرنوشت مشترك «،  )7 تا   1سؤال  
از سـؤال   (» كاربرد دانش «،  )35 تا   29از سؤال   (» اتحاد و توافق  «،  )28 تا   22از سؤال   (» روحيه«

پايايي پرسشنامه با محاسبه آلفاي كرونبـاخ       ). 49 تا   43از سؤال   (» فشار عملكرد «و  ) 42 تا   36
 بـه تاييـد    پرسـشنامه نيـز   محتـواي روايـي . محاسبه گرديد كه سطح مطلوبي است    % 92 معادل

به منظور سنجش چابكي از پرسشنامه خاص چابكي سـازماني          . ه است  صاحبنظر رسيد  تاداناس
.  استفاده شـده اسـت     ،كند گيري مي  ه چابكي سازمان را اندازه     ماده كه در مجموع نمر     42شامل  

 محاسبه  966/0 سوال پرسشنامه،    42پايايي پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ با در نظر داشتن           
  . شد كه كاملاً مناسب و قابل قبول است

ين استاندارد، كمتـر  انحراف و ميانگين شامل توصيفي آمار هاي از شاخص ها داده تحليل براي
 .گرديد استفاده پيرسون همبستگي ضريب استنباطي يعني آمار همچنين و و بيشترين مقدار
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  ها  يافته
هــاي آمــار توصــيفي بدســت آمــده بــراي چــابكي ســازماني، هــوش ســازماني و  شــاخص
  . آورده شده است1هاي آن در جدول  زيرمقياس

  
  كي سازمانيهاي هوش سازماني و چاب هاي آمار توصيفي شاخص شاخص: 1جدول 

 
كمترين 
  مقدار

بيشترين 
  مقدار

انحراف 
  تعداد  ميانگين  استاندارد

 

 زيرمقياس چشم انداز راهبردي 144 89/17 64/3 00/28 00/12

  زيرمقياس سرنوشت مشتري 144 00/20 50/30 00/30 00/12

  ميل به تغييرزيرمقياس 144 00/21 37/6 00/32 00/10

  يرمقياس روحيهز 144 59/21 88/3 00/35 00/14

 زيرمقياس اتحاد و توافق 144  89/18 14/4 00/32 00/10

  زيرمقياس كاربرد دانش 144 38/23 27/5 00/30 00/14

  زيرمقياس فشار عملكرد 144  10/23 95/5 00/35 00/10

 هوش سازماني 144  86/145 85/26 00/189 00/94

  چابكي سازماني 144 59/151 68/27 00/190 00/97

 
 بر مي آيد سازمان ميراث فرهنگي از نظر هوش سازماني و چـابكي              1از جدول   طوري كه    به

هـاي   هاي فوق و فرضـيه  اينك به بررسي همبستگي ميان شاخص. در سطح متوسطي قرار دارد  
  . شود پژوهش پرداخته مي

  
 گردشگري و   – بين چابكي سازماني و هوش سازماني در سازمان ميراث فرهنگي            :1فرضيه  

  .ع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود داردصناي
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 همبستگي هوش سازماني و چابكي سازماني: 2جدول 

   هوش سازماني چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون 1  69/0*

 pمقدار   000/0
 هوش سازماني

ضريب همبستگي پيرسون 69/0* 1

 pمقدار  00/0 
 چابكي سازماني

   معنادار است01/0در سطح همبستگي *: 
  

جدول فوق ميزان رابطه همبستگي بين هوش سازماني و چابكي سازماني برابـر بـا               با توجه به    
 اولـين فرضـيه     ، كوچكتر اسـت   α=01/0 از سطح    p از آنجا كه مقدار      . بدست آمده است   69/0

ث بـين چـابكي سـازماني و هـوش سـازماني در سـازمان ميـرا               :  يعني شود،  ييد مي أپژوهشي ت 
درصـد اطمينـان رابطـه      99 گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجـان شـرقي بـا             –فرهنگي  

  . معنادار وجود دارد
 –راهبـردي در سـازمان ميـراث فرهنگـي     انـداز   چـشم  بـين چـابكي سـازماني و         :2فرضيه  

  .گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد
 

 كي سازماني و چشم انداز راهبرديهمبستگي چاب: 3جدول 

راهبرديانداز  چشم    چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون  1 24/0

 pمقدار   20/0
 چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون 24/0 1

 pمقدار  20/0 
 راهبرديانداز  چشم

  
و ميـزان رابطـه همبـستگي بـين هـوش سـازماني             كـه   جدول مشاهده مي شـود      با توجه به    

 α=01/0 از سـطح     p از آنجـا كـه مقـدار         . بدست آمده است   24/0راهبردي برابر با    انداز    چشم
انـداز     چـشم  بين چـابكي سـازماني و     :  دومين فرضيه پژوهشي رد مي شود يعني       ،بزرگتر است 
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 گردشگري و صـنايع دسـتي اسـتان آذربايجـان شـرقي          –راهبردي در سازمان ميراث فرهنگي      
  . ردرابطه معنادار وجود ندا

  
 – در ســازمان ميــراث فرهنگــي سرنوشــت مــشترك بــين چــابكي ســازماني و :3فرضــيه 

  .گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد
  

 سرنوشت مشتركهمبستگي چابكي سازماني و : 4جدول 
   چابكي سازماني سرنوشت مشترك

ضريب همبستگي پيرسون  1  *36/0

 pمقدار   05/0
 يچابكي سازمان

ضريب همبستگي پيرسون *36/0  1

 pمقدار  05/0 
 سرنوشت مشترك

   معنادار است05/0همبستگي در سطح *:  
  

 برابر با   سرنوشت مشترك  جدول فوق ميزان رابطه همبستگي بين هوش سازماني و           براساس
سـوم  پژوهـشي   فرضـيه    ، اسـت  α=05/0 برابر بـا     p از آنجا كه مقدار      . بدست آمده است   24/0
 – در سـازمان ميـراث فرهنگـي          سرنوشت مشترك  بين چابكي سازماني و   : شود يعني  ييد مي أت

 درصد اطمينان رابطه معنـادار وجـود        95گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شرقي با         
  . دارد

 
 گردشـگري و    – در سازمان ميراث فرهنگـي       ميل به تغيير  بين چابكي سازماني و     : 4فرضيه  

  .يع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود داردصنا
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  ميل به تغييرهمبستگي چابكي سازماني و : 5جدول 

 

   چابكي سازماني ميل به تغيير

ضريب همبستگي پيرسون 1  *59/0

 pمقدار   001/0
 چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون *59/0 1

 pمقدار  001/0 
 ميل به تغيير

   معنادار است01/0 همبستگي در سطح *:
  

ميل ميزان رابطه همبستگي بين هوش سازماني و        كه  شود   جدول فوق مشاهده مي   با توجه به    
 ، كوچكتر اسـت   α=01/0 از سطح    p از آنجا كه مقدار      . بدست آمده است   59/0 برابر با    به تغيير 

 در سازمان   ميل به تغيير   بين چابكي سازماني و   : چهارمين فرضيه پژوهشي تاييد مي شود يعني      
 درصـد اطمينـان     99 گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شـرقي بـا            –ميراث فرهنگي   

  . رابطه معنادار وجود دارد
  

 گردشگري و صـنايع     – در سازمان ميراث فرهنگي      روحيه بين چابكي سازماني و      :5فرضيه  
  .دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

 
  همبستگي چابكي سازماني و روحيه: 6ول جد

  
   چابكي سازماني روحيه

ضريب همبستگي پيرسون 1  *57/0

 pمقدار   001/0
 چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون *57/0 1

 pمقدار  001/0 
 روحيه

   معنادار است01/0همبستگي در سطح *: 
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ه همبستگي بين هوش سـازماني و       در جدول فوق مشاهده مي شود ميزان رابط       همانگونه كه   
 ، كـوچكتر اسـت    α=01/0 از سطح    p از آنجا كه مقدار      . بدست آمده است   57/0روحيه برابر با    

بين چابكي سازماني و روحيه در سازمان ميراث        : پنجمين فرضيه پژوهشي تاييد مي شود يعني      
ان رابطـه    درصـد اطمين ـ   99 گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شـرقي بـا            –فرهنگي  

  .معنادار وجود دارد
  

 گردشگري  – در سازمان ميراث فرهنگي      "اتحاد و توافق  " بين چابكي سازماني و      :6فرضيه  
  .و صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد

  

  اتحاد و توافقهمبستگي چابكي سازماني و : 7جدول 
 

   چابكي سازماني اتحاد و توافق

ب همبستگي پيرسونضري 1  *54/0

 pمقدار   002/0
 چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون *54/0 1

 pمقدار  002/0 
 اتحاد و توافق

   معنادار است01/0همبستگي در سطح *: 

  
 برابـر بـا     اتحـاد و توافـق    زان رابطه همبستگي بين هوش سازماني و        ميجدول  بنا به محتواي    

 ششمين فرضـيه  ، كوچكتر است α=01/0 از سطح    pمقدار   از آنجا كه     . بدست آمده است   54/0
 در سـازمان ميـراث      " اتحـاد و توافـق     "بين چابكي سـازماني و    : پژوهشي تاييد مي شود يعني    

 درصـد اطمينـان رابطـه       99 گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجان شـرقي بـا            –فرهنگي  
   . معنادار وجود دارد

 
 گردشـگري و    – در سازمان ميراث فرهنگـي       د دانش كاربر بين چابكي سازماني و      :7فرضيه  

  .صنايع دستي استان آذربايجان شرقي رابطه معنادار وجود دارد
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  همبستگي چابكي سازماني و كاربرد دانش: 8جدول 

 
   چابكي سازماني كاربرد دانش

ضريب همبستگي پيرسون 1  *49/0

 pمقدار   007/0
 چابكي سازماني

يرسونضريب همبستگي پ *49/0 1

 pمقدار  007/0 
 كاربرد دانش

   معنادار است01/0همبستگي در سطح *: 
  

چنانچه در جدول فوق مشاهده مي شود ميـزان رابطـه همبـستگي بـين هـوش سـازماني و                    
 كـوچكتر   α=01/0 از سـطح     p از آنجا كه مقدار      . بدست آمده است   59/0كاربرد دانش برابر با     

بين چابكي سـازماني و كـاربرد دانـش در    : ي شود يعني  هفتمين فرضيه پژوهشي تاييد م     ،است
 درصـد   99 گردشگري و صنايع دستي استان آذربايجـان شـرقي بـا             –سازمان ميراث فرهنگي    

  . اطمينان رابطه معنادار وجود دارد
 

 گردشـگري و    – در سازمان ميراث فرهنگي      فشار عملكرد  بين چابكي سازماني و      :8فرضيه  
 .جان شرقي رابطه معنادار وجود داردصنايع دستي استان آذرباي

 
  همبستگي چابكي سازماني و فشار عملكرد: 9جدول 

 
   چابكي سازماني فشار عملكرد

ضريب همبستگي پيرسون 1  *65/0

 pمقدار   001/0
 چابكي سازماني

ضريب همبستگي پيرسون *65/0 1

 pمقدار  001/0 
 فشار عملكرد

  ر است معنادا01/0همبستگي در سطح *: 
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جدول ميزان رابطه همبستگي بين هوش سازماني و فشار عملكرد برابـر            هاي    با توجه به داده   
 هـشتمين  ، كـوچكتر اسـت  α=01/0 از سـطح    p بدست آمده است از آنجا كـه مقـدار           59/0با  

فشار عملكرد در سازمان ميـراث       بين چابكي سازماني و   : فرضيه پژوهشي تاييد مي شود يعني     
 درصـد اطمينـان رابطـه       99ي و صنايع دستي استان آذربايجان شـرقي بـا            گردشگر –فرهنگي  

  .معنادار وجود دارد
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  نتيجه گيري

چنانچه در تحليل نتايج مشاهده شد روابط معناداري بين چابكي سازماني با هوش سـازماني     
 سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، اتحاد و توافق، روحيـه، كـاربرد           و بيشتر مولفه هاي آن شامل       

علت اين امر آن است كه لازمه وجود يك سازمان پيـشرو و             .  بدست آمد  دانش، فشار عملكرد  
چابك، وجود ميل به تعيير در بين اعضا و داشتن هدف مشترك است، تـا بـا اتحـاد و توافـق                      
خود و البته بكار بستن علم و دانش روز براي عملكردي بالا تلاش نموده و موجبات رشـد و                   

  . مان را فراهم سازندترقي و چابكي ساز
 بدسـت  معنـاداري  رابطـه  سازماني چابكي با راهبردي انداز  چشم شاخص خصوص در ولي
 ي اسـتراتژ  و انداز چشم و دده وفق محيطي تغييرات با را خود بايد چابك سازمان يك. نيامد
 فتعـاري  بـا  راهبـردي  انداز چشم وجود لذا. دهد تغيير محيطي تغييرات با مطابق را خود هاي

چنـدان   سـازمان  چـابكي  در ،كنـد  مـي  تعيـين  قبل از را مدت بلند اهدافي و برنامه كه متداول
 بـا  سـازگاري بـراي    نيـز  آن اهـداف  پوياسـت و   سازماني چابك سازمان تأثيرگذار نيست زيرا  

 محـيط  يـك  بـا  تعامـل  در هميـشه  چابـك  سـازمان  يك لذا. بود خواهد پويا محيطي تغييرات
 و انـداز  چـشم  تـدوين  بـا  محـيط  بينـي  پـيش  بنـابراين  بينـد  مـي  را خـود  بيني پيش غيرقابل

 بـه  نيـاز  سـازمان  ايـن  بلكـه  اسـت  غيرعقلايـي  سـازماني  چنـين  بـراي  معـين  هـاي  استراتژي
  .دارد پويا هاي استراتژي
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