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 چکیده
راهکاری  به دنبالها ها از سوی دیگر سبب شده است که سازمانسرعت فزاینده تغییرات از یک سو و تشدید رقابت بین سازمان

هایی که از رسد حرکت به سوی ایجاد سازمانمی به نظرد. نبیشتر در پاسخ به نیازها و تغییرات محیطی باشپذیری جهت انعطاف

جهت  مؤثرباشد. یکی از عوامل  مؤثرحلی حیاتی و پذیری بالایی در پاسخ به محیط متغیر برخوردارند راهسرعت و انعطاف

هوش  تأثیرگذار هایمؤلفهبا هدف بررسی  توانداین تحقیق می. تاس، چابکی هاآنهمگام شدن با تغییرات و پاسخگویی به 

جامعه آماری این پژوهش کارکنان سازمان  سازمانی و هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی، نقش مهمی را در این زمینه ایفا نماید.

نه عنوان نموهری تصادفی ساده بگینفر به روش نمونه 115د که از این تعداد، نباشنفر( می 202تأمین اجتماعی استان فارس )

های پژوهش از طریق . دادهاستماهیت و روش، توصیفی  ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظر آماری انتخاب شدند. نوع پژوهش

( جهت هوش فرهنگی و 2004) ( جهت هوش سازمانی، پرسشنامه آنگ و همکاران2002) های استاندارد آلبرختپرسشنامه

 افزارنرماز طریق  ها( گردآوری شده است. داده1991چابکی سازمانی از پرسشنامه گلدمن و ناگل ) سنجش منظوربه درنهایت

همچنین  .استدهد که مدل تحقیق از برازش قابل قبولی برخوردار می اند. نتایج نشانتحلیل شدهوتجزیه SPSSو  آماری لیزرل

 ند.تأثیرگذارشار عملکرد از ابعاد هوش سازمانی، بر چابکی سازمانی بعد ف یاستثنابهکلیه ابعاد هوش سازمانی و هوش فرهنگی 
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  مقدمه

. در حال حاضر استکار با آن روبرو وای است که دنیای کسبترین مشخصهعنوان باثباتهامروزه تغییر ب

این ، ناشی شده است فناوریرو هستند که از تغییرات سیار شدید روبهها با رقابتی بها و شرکتسازمان

 & Mohammadi) رود سؤالزیر  وکارکسبهای سنتی تغییرات باعث گردیده است که صحت مدل

Amiri, 2012.) 
رو هستند و به دلیل روبه متنوعی ابهام، با تغییراتها به دلیل فعالیت در محیط پویا، متحول و پرسازمان

 که آنجلی طورهمانای جز پذیرش ندارند و د چارهکنوارد می هاآن ۀشاری که این تغییرات بر پیکرف

توانند در جامعه، حیاتی پایدار داشته باشند مگر اینکه تغییرات را ها نمیسازمان نماید،مطرح می (1997)

 (.Sadeghian & Yaghoobi, 2012) بپذیرند و خود را با تغییرات داخلی و خارجی، همگام سازند

توان گفت چابکی، توانایی سازمان برای می درواقعشود. توانایی پاسخگویی به تغییرات، چابکی نامیده می

 Olfat) آیدمی به وجودهایی است که در اثر تغییر از فرصت مؤثرگیری تطبیق با تغییرات و شناسایی و بهره

& Zanjirchi, 2010).  هایی همچون کمبود فزاینده های امروزی با چالشسازماناما باید توجه داشت که

را در  هاآنتوان  نوعیبهرو هستند که ها، رقابت جهانی، طراحی و بازسازی مجدد و .... روبهمهارت

های امروزی، روی سازمانهای پیشقرار داده است. با وجود چالش تأثیرپاسخگویی و انطباق با تغییر تحت 

وش سازمانی برای تقویت عملکرد و رشد و پیشرفت، اقدامی ضروری است. هوش توجه به فرآیند ه

های فنی بر تلفیق انسان و توانایی تأکیدحل مشکلات سازمانی و  منظوربهسازمانی توانایی فکری سازمان 

 (.Simich, 2005) استوی جهت حل مسائل 

از احساسات و عواطف وجود دارد ها طیف وسیعی موجود در سازمان 1امروزه به دلیل تنوع فرهنگی

عنوان منابع هتواند بهای دیگر میتفاوت در زبان، قومیت، سیاست و بسیاری از خصوصیت کهنحویبه

تعارض بالقوه ظهور نماید و در صورت نبودن درک صحیح، توسعه روابط کاری مناسب، عملکرد و 

در برطرف ساختن تعارضات احتمالی  مؤثروامل سازد. از عقابلیت انطباق با تغییر را با مشکل مواجه می

. هوش فرهنگی را استعداد استکارگیری هوش فرهنگی هب ،ناشی از تنوع فرهنگی موجود در سازمان

 (. Triandis, 2006) اندهای کاری تعریف نمودهها در محیطها و تواناییمهارت کارگیریبه

________________________________________________________________ 
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هوش فرهنگی و هوش  ریتأثن تحقیق بر آن شدیم تا با توجه به نقش با اهمیت چابکی سازمانی، در ای

امروزه با  مورد مطالعه قرار دهیم.در سازمان تأمین اجتماعی )چابکی سازمانی(  سازمانی را بر این متغیر

تواند با توجه به نقش حائز اهمیت سازمان تأمین اجتماعی در بهبود شاخص توسعه انسانی، این تحقیق می

از خدمات دریافتی و  رجوعاربابهای مورد مطالعه، در افزایش میزان رضایتمندی بررسی و مطالعه متغیر

بخشیدن به عملکرد سازمان تأمین اجتماعی در همسویی با تغییرات، نقش بسزایی ایفاء  سرعتهمچنین 

 نماید. 

 مبانی نظری پژوهش
 چابکی سازمانی

چابک بیانگر سرعت و قدرت پاسخگویی ارائه شده است. واژه  1تعاریف متعددی از چابکی سازمانی  

هنگام مواجهه با رویدادهای داخلی و خارجی سازمان، شناسایی موفق مبانی رقابت، انسجام منابع و اقدامات 

چابکی، تمرکز (. Nikpoor & Salajeghe, 2008) باشدمناسب در محیط دانشی و دارای تغییرات سریع می

مدت که قدرت ابتکار و نوآوری را در وانایی برای لمس تغییرات بلندعنوان تهتواند باست و می 2بر منافع

ای توان گفت وسیلهنیاز چابکی است و میپذیری، پیشتعریف شود. انعطاف ،گیردسازمان بکار می

 & Jackson)جهت ادامه دادن رقابت در محیط کار سرشار از تغییر و عدم اطمینان  است ضروری

Johansson, 2003.) 

-ها، عملکرد خود را بهبود میهای چابک، آمادگی یادگیری دارند و با استفاده بهینه از فرصتانسازم

العمل استراتژیک به تغییراتی است که چابکی، عکس اندنمودهاشاره  (2001) بخشند. وان آسن و همکاران

 3ف و خلاقیتو همچنین جستجوی اصول رقابتی بر حسب سرعت، انعطا دهدیمکه در محیط رقابتی رخ 

 (.Abbesi, Mohammadi & Shafieipoor, 2003) باشدیم

بینی در محیط های چابک برای رسیدگی به تغییر، عدم اطمینان و عدم قابلیت پیشمؤسسات و سازمان

 گیرندها چهار عنصر اصلی را در بر مینیازمندند. این قابلیت ،های متمایزکاری خود، به شماری از قابلیت

 :روندیمنوان مبنای حفظ و توسعه چابکی به شمار که به ع

 اشاره دارد. هاآنجویی از به توانایی تشخیص تغییرات، واکنش سریع و بهره : 4پاسخگویی  -1
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 .کندیمبر توانایی کسب اهداف و مقاصد سازمان دلالت  : 1شایستگی  -2

ان دادن به فرآیندهای مختلف وکسب و قابلیت سازگاری: عبارت است از توانایی جری 2پذیریانعطاف -3

 اهداف مختلف، با استفاده از امکانات و تسهیلات یکسان.

ayer, Karwowski & L)در کمترین زمان ممکن  هاتیفعال: عبارت است از توانایی انجام 3سرعت -4

2007.) 

 هوش فرهنگی

ه و درک مطلوب تنوعات عبارت است از توانایی برای رشد خود از طریق یادگیری پیوست 4هوش فرهنگی

مفهوم هوش . هاآنهای رفتاری در بستر فرهنگ و تفاوت هاانسانگرایی و درک ها تعقلفرهنگی، ارزش

مطرح شد. این دو، هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری  (2003) انگفرهنگی نخستین بار توسط ایرلی و 

اند. در تعریف این الگوها تعریف نموده های درست بهالگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه پاسخ

عنوان قابلیتی فردی برای درک، تفسیر و اقدام ههوش فرهنگی ب (،2004) انگدیگری توسط پترسون و 

باشد که از تنوع فرهنگی برخوردار بوده و با آن دسته از مفاهیم مرتبط با هایی میاثربخش در موقعیت

 (.Naeiji & Abbasalizade, 2011) دانند سازگار استتی میهوش که هوش را بیشتر یک توانایی شناخ

هوش فرهنگی، مهارتی اکتسابی است که توان فهم یک فرهنگ یادگیری فزاینده در مورد آن و شکل 

ها خود را کند تا هنگام برخورد با دیگر فرهنگدهی طرز تفکر فرد برای سازش با آن فرهنگ را ایجاد می

 لفه اساسی زیر است:ؤش فرهنگی دارای چهار مبهتر با آن وفق دهد. هو

های مختلف در فرهنگ ورسومآدابها و آگاه شدن از هنجارها، شیوهشامل  مؤلفه: این 5الف( شناختی

 ,Chen; Lin & Sawangpattanakul) گردداست که از طریق تجربیات آموزشی و شخصی حاصل می

2011.) 
های کاری جدید دوام و افراد کمک خواهد کرد تا در محیط : این بعد از هوش فرهنگی به6ب( انگیزشی

پایداری بیشتری داشته باشند. فرد در تعامل با فرهنگ متفاوت و محیط بیگانه به بعد روانی و انگیزشی 
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هت رسیدن به جرا در راستای سازگاری با دیگران این بعد، انگیزه فرد  درواقعبالایی نیاز خواهد داشت. 

 ارد.اهداف مد نظر د

های فرهنگی مختلف به بعد رفتاری هوش فرهنگی اشاره : انتخاب رفتار مناسب در موقعیت1ج( رفتاری

کند تا با توجه آورد، تلاش میهای مختلف به دست میفرد با توجه به شناختی که از فرهنگ درواقعدارد. 

دهنده علاقه و رد که نشانالعمل مناسبی نشان دهد. رفتارهای ظاهری و حرکات فعکس ،هابه موقعیت

 & Romani) گیرندهای جدید هستند، در این بعد جای میهای موجود در محیطاحترام فرد به فرهنگ

Tabarsa, 2009.) 
، شامل تدوین راهبرد مؤلفهدهد. این های میان فرهنگی را نشان می: چگونگی درک تجربه2د( فراشناختی

های ذهنی در صورت روضات در حین برخورد و تعدیل نقشهفرهنگی، بررسی مف بینپیش از برخورد 

 (.Naeiji & Abbasalizade, 2011) باشدمتفاوت بودن تجارب واقعی از انتظارات پیشین می
 هوش سازمانی

باشد. این مفهوم توسط می 21، مفهوم جدیدی در عرصه ادبیات سازمان و مدیریت در قرن 3هوش سازمانی

نویسد: هوش سازمانی استعداد و شد. آلبرخت در تعریف هوش سازمانی می رحمط (2002آلبرخت )کارل 

ظرفیت یک سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی سازمان و تمرکز این توانایی در جهت رسیدن به 

 (.Allbrecht, 2003)  رسالت سازمان است

-های زیربنایی آن بر مبنای نظریهظریهدانند که ندانشمندان هوش سازمانی را فرایندی اجتماعی می از برخی

اند. کاربرد هوش فردی به نوبه خود نتوانسته های هوش فردی محض بوده که تاکنون نادیده انگاشته شده

 (.Elahiyan & Zavari, 2009)  است، ماهیت اجتماعی هوش سازمانی را مشخص کند

های خود را افزون مستمر توانایی طوربه هوش سازمانی توسعه و رشد دهنده سازمانی است که در آن افراد

سازند تا به نتایجی که مدنظر است دست یابند. هوش سازمانی، خلاقیت و نوآوری را در سازمان می

هایی همچون هوش بالایی برخوردار باشند از ویژگی که از یهاینماید. سازمانحمایت و پشتیبانی می

گرای عالی، انتخاب مواضع مناسب و گرفتن تصمیمات بزرگ جههای نتیمادگی مناسب، ارائه ایدهداشتن آ

 (.Zarei et al., 2016)  گردندبرخوردار میهای محیطی در پاسخ به محرک
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های سازمان و محیط و تشخیص نقاط قوت گیتهای سازمانی، درک وابسهوش سازمانی به ارزیابی قابلیت

کنند و اطمینان دارند اطلاعات بیرونی را تسخیر میهای هوشمند، کند. سازمانو ضعف سازمانی کمک می

 (.(Haji Ahmadi Ghomi, 2015 که تصمیمات درستی در سازمان اتخاذ شده است

عنوان یک کل، در گردآوری اطلاعات، بهوش سازمانی را قابلیت یک سازمان ه (1996مستر )مک 

اعتقاد دارد مفهوم  (2005) داند. یولسمی ،نوآوری، تولید دانش و عمل مؤثر بر پایه دانش ایجاد شده

گیرد. تری از قبیل یادگیری سازمانی و مدیریت دانش را در بر میهای جزئیهوش سازمانی پارادایم

داند. ایشان هوش عنوان توانایی فکری برای حل مسائل سازمانی میههوش سازمانی را ب (1992) ماتسودا

یک فرآیند ب( هوش  عنوانبهداند: الف( هوش سازمانی سی میسازمانی را از دو منظر متفاوت قابل برر

 (.Kimasi; chitsazan & Fakher, 2011) عنوان نتیجه آن فرآیند یا حالت متناظرهسازمانی ب

( در رابطه با هوش سازمانی 2009و گانیی و کوه )  (2005) (، کالکان2000اندیشمندانی همچون ارستین )

اند. در مدلی که ارستین ارائه نموده است، هوش سازمانی مشتمل بر ابعاد: نموده ئهاراهایی را نظریات و مدل

( توانایی 4پذیری و تسهیل عملکردها ( انعطاف3( انطباق با تغییر شرایط 2العمل ( سرعت عمل و عکس1

 عنوانبهعد را باشد. کالکان سه بنفعان؛ میبا ذی مؤثر(  ارتباط 6نوآوری  ور ( توانایی ابتکا5دوراندیشی 

( هوش 3( توانایی انطباق  2یند اطلاعات آ( ظرفیت فر1ماید که عبارتند از: نابعاد هوش سازمانی مطرح می

هیجانی جمعی. همچنین در مدل مفهومی ارائه شده توسط گانیی و کوه، هوش سازمانی دربردارنده ابعادی 

باشد. با توجه ای میسائل و هوش زمینههای حل م( هوش ادراک شیوه2( هوش فنی و تحلیلی 1همچون 

باشند؛ در این های ارائه شده در ارتباط با هوش سازمانی، تا حد زیادی دارای همپوشانی میبه اینکه مدل

پژوهش به دلیل جامعیت مدل هوش سازمانی ارائه شده توسط کارل آلبرخت، از آن استفاده گردید که 

 :آن عبارتند از ابعاد

 ,Beygzad) : به قابلیت خلق، استنتاج و بیان هدف یک سازمان اشاره دارد1راتژیکاست اندازچشم (1

Alaei & Eskandari, 2010.) 

حساس داشتن هدفی مشترک شوند، ا: زمانی که افراد در سازمان درگیر فعالیت می2سرنوشت مشترک (2

انداز یی برای رسیدن به چشمافزاهم طوربهنمایند و موفقیت سازمان را به صورت تیمی درک می، نمایندمی

 (.Elahiyan & Zavari, 2009) نمایندعمل می

________________________________________________________________ 

 -Strategic vision 

 -Shared fate 
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Beygzad et al. ,) مشترکانداز : سازگاری و تمایل برای تغییر، جهت تحقق چشم1میل به تغییر (3

2010.) 

دهند تا افراد را به انجام : در یک سازمان هوشمند، واحدها دست به دست هم می2اتحاد و توافق (4

 باشدهای پویا و پیچیده کنونی میها در محیطادر سازند. کار تیمی از الزامات موفقیت سازمانق یتمأمور
(Shirazi; Taheri, Goodarzi & Ghanavati, 2011.) 

 .سازمانی یقراردادها: تلاش برای عمل کردن فراتر از استانداردها و رفتارهای مبتنی بر 3اشتیاق (5

 هاز دانش، اطلاعات و داده: استفاده مؤثر ا4دانش کارگیریبه (6

داند چه چیزی باید محقق شود و به معتبر بودن : در یک سازمان هوشمند، هر فردی می5فشار عملکرد (7

شفاف، اهداف و انتظارات خود از کارکنان را  طوربهآن اهداف اعتقاد دارد. در چنین سازمانی مدیران 

شود و کارکنان از عملکرد خود بازخور ران رفع میتوسط مدی سرعتبهنمایند، مسائل کارکنان تعریف می

 (.Kimasi, Chitsazan & Fakher, 2011) دارنددریافت می
 پیشینه تحقیق

تأثیر ساختار سازمانی بر "در تحقیقی تحت عنوان  (2007) در رابطه با چابکی سازمانی، آرتتا و گیاچتی

هایی معتقدند سازمان هاآن، اندنمودهبکی مطرح پیچیدگی را به عنوان جانشینی برای چا "چابکی سازمانی

-تر میپذیرند و بنابراین چابکتر مید، تغییر را راحتباشیشان دارای پیچیدگی کمتری مییندهاآکه در فر

از چابکی پایینی  برخوردار هستندهایی که از پیچیدگی بیشتری در فرایندهایشان باشند و برعکس سازمان

 (.Sadeghiyan & Yaghoobi, 2012) باشندبرخوردار می

بیان کردند که ارتباطات و اطلاعات فراگیر و "تکنولوژی و چابکی"( در تحقیق1993گلدمن و همکاران ) 

. نتایج دارندیمای هستند که به سمت تکامل و چابکی سازمانی گام بر از عناصر کلیدی و ارزنده ،جامع

، چابکی سازمان را از طریق استفاده واقعی از فناوری تحقیق ثابت کرد سودمندی و سهولت ادراک شده

 .(Goldman & Nagel, 1993) دهداطلاعات و تمایل به استفاده از فناوری تحت تأثیر قرار می

________________________________________________________________ 

 Appetite for Change 

 -Alignment and Congruence 

-Sprit 

 -Knowledge Deployment 

 -Performance Pressure 
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های تولیدی با چابکی سازمان گیریاندازهارائه مدلی جهت  "( در تحقیقی تحت عنوان 2002) خوش سیما

عت الکترونیک ایران انجام داد به این نتیجه رسید که هر سازمانی جهت که در صن "استفاده از منطق فازی

 یستگیشاپذیری( و یک پاسخگویی و انعطاف) یتوانمنددو  بایستیتبدیل شدن به یک سازمان چابک 

 (.Beyginiya; Alvani & Golshan, 2011) سازی سریع( داشته باشدنمونه)

عنوان یک ساختار هوسعه و سنجش کمی هوش فرهنگی ب( در پژوهش خود به بررسی، ت2008) ون دریل

حیاتی، در سطح سازمانی پرداخته است. ایشان معتقد است که هوش فرهنگی سازمانی رابطه مثبتی با 

 (. Van driel, 2008)  اثربخشی و عملکرد سازمانی دارد

هوش فرهنگی و عملکرد در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین  (2013) یلیخلفراهانی و درویش، نوده

شغلی پرستاران به این نکته پی بردند که بین ابعاد رفتاری و انگیزشی هوش فرهنگی و عملکرد شغلی 

اما وجود رابطه معنادار بین بعد شناختی هوش فرهنگی و عملکرد  داردپرستاران رابطه معناداری وجود 

( که با عنوان هوش 2011) زادهعباسعلی قرار نگرفت. در تحقیق نائیجی و دییتأشغلی پرستاران مورد 

های غیر انتفاعی انجام شد، نتایج تحقیق نشان مدیران سازمان های کارآفرینانهۀ آن با ویژگیفرهنگی و رابط

شناختی، فراشناختی، انگیزشی و ) عمیقی میان الگوهای چهار عاملی هوش فرهنگی ۀدهد که رابطمی

است که هوش  آنهای تحقیق ایشان بیانگر آفرینان وجود دارد. یافتههای کاررفتاری( و هریک از ویژگی

 حساببههای غیر دولتی کنندگان سازمانعنوان عامل حیاتی موفقیت برای ادارهتوان بهفرهنگی را می

 .آورد

قی به مواردی از آن اشاره نمود. در تحقی توانیمدر رابطه با هوش سازمانی نیز تحقیقاتی صورت گرفته که 

بررسی رابطه هوش سازمانی با یادگیری "( تحت عنوان 2009) ، غلامی و سیفزادهکه توسط جمال

 دادهای تحقیق نشان انجام شد، یافته "اه آزاد اسلامیدانشگ یعلمئتیهسازمانی در بین کارکنان و اعضاء 

ه ابعاد سرنوشت مشترک، که ابعاد هوش سازمانی با یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. البت

 اند. ر یادگیری سازمانی را تبیین نمودهیر، درصد بیشتری از واریانس متغیروحیه و میل به تغی

استرالیایی انجام گرفته توسط کارل آلبرخت در بین مدیران   "بررسی هوش سازمانی "تحقیقی با عنوان 

این  یهاافتهی. محقق طراحی شده بود ارچوب نظری بکارگرفته شده در این تحقیق توسط خوداست که چ

که مدیران استرالیایی با آگاهی از میزان هوش سازمانی خود به درک و آگاهی بهتری از  تحقیق نشان داد

توانند نگاه یدست آمد مدیران مهعلاوه با توجه به نتایج جالبی که بهتوانند برسند. بسازمانشان می

 (.Allbrecht, 2003) داشته باشند جدیدتری به سازمان
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اطلاعات و ارتباط آن با هوش سازمانی به  فناوری(، در پژوهشی با هدف کاربرد 2012آزما و همکاران )

-اطلاعات با میل به تغییر، کاربرد دانش و چشم فناوریاین نتیجه رسیدند که رابطه معناداری بین کاربرد 

 انداز مشترک وجود دارد.

 

 

 پژوهش یهاهیفرضمدل مفهومی و 

استراتژیک،  اندازچشم( با ابعاد 2002) مدل مفهومی پژوهش مبتنی بر مدل هوش سازمانی کارل آلبرخت

اشتیاق( و فشار عملکرد، مدل ) هیروحدانش،  کارگیریبهسرنوشت مشترک، میل به تغییر، اتحاد و توافق، 

شناختی(، انگیزشی و فرا) یراهبرددانشی(، ) یشناختبا ابعاد  ( 2004) هوش فرهنگی آنگ و همکاران

پذیری، شایستگی و ( با ابعاد پاسخگویی، انعطاف1991) رفتاری و مدل چابکی سازمانی گلدمن و ناگل

عنوان باشد. در مدل مفهومی این پژوهش، متغیرهای هوش سازمانی و هوش فرهنگی بهسرعت می

 د.باشعنوان متغیر وابسته میهمتغیرهای مستقل و متغیر چابکی سازمانی ب

هوش سازمانی، هوش فرهنگی و چابکی سازمانی( در مدل مفهومی شده )با توجه به متغیرهای استفاده 

 باشند.پژوهش، فرضیات پژوهش به شرح زیر می
 اصلی: یهاهیفرض

 معناداری دارد. تأثیر: هوش سازمانی بر چابکی سازمانی 1فرضیه اصلی 

 معناداری دارد. ثیرتأ: هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی 2 یاصلفرضیه 
 فرعی: یهاهیفرض

 معناداری دارد. تأثیراستراتژیک بر چابکی سازمانی  اندازچشم: 1 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر: سرنوشت مشترک بر چابکی سازمانی 2 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر: میل به تغییر بر چابکی سازمانی 3 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیراشتیاق( بر چابکی سازمانی ) هیروح: 4 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر: اتحاد و توافق بر چابکی سازمانی 5 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیردانش بر چابکی سازمانی  کارگیریبه: 6 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر: فشار عملکرد بر چابکی سازمانی 7فرضیه فرعی 

 معناداری دارد. تأثیر: بعد شناختی هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی 8 یفرعفرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر: بعد رفتاری هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی 9فرضیه فرعی 

 معناداری دارد. تأثیر: بعد انگیزشی هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی 10 یفرعفرضیه 
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 معناداری دارد. تأثیرچابکی سازمانی  راهبردی( بر) یشناخت: بعد فرا 11 یفرعفرضیه 

 
 مدل مفهومی تحقیق (: 1) نمودار

 روش تحقیق، جامعه آماری و گردآوری اطلاعات

توان برای بهبود عملکرد سازمانی های آن میهدف کاربردی است، زیرا از نتایج یافته ازنظراین تحقیق 

 -بوده، توصیفی هادهیپددنبال یافتن روابط بین ماهیت و روش با توجه به این که به  ازنظراستفاده نمود. 

دست همورد نیاز از وضع موجود نمونه آماری و با استفاده از پرسشنامه بزیرا اطلاعات  باشدیمپیمایشی 

رود. ابزار اصلی گردآوری اطلاعات، ها، پژوهش کمی به شمار میآمده است. همچنین از نگاه نوع داده

تحلیل عاملی تأییدی و فن )افزارهای آماری لیزرل ها با استفاده  از نرمادهلیل دوتحتجزیهپرسشنامه است. 

جامعه آماری این پژوهش، شامل کارکنان سازمان تأمین اجتماعی انجام شده است.   SPSSتحلیل مسیر( و 

 گیرینمونهکه با استفاده از فرمول  باشندیمنفر  202. تعداد کل افراد جامعه آماری باشدیماستان فارس 

 30نفر از پاسخگویان را مردان و  85از این تعداد، نفر تعیین گردید.  115تصادفی ساده تعداد نمونه آماری 

نفر  35، سال 30-25نفر از پاسخگویان را افراد دارای  سنین بین  18دهند. همچنین نفر را زنان تشکیل می

سال برخوردار بودند. از حیث  40از سنین بالای نفر نیز  29سال و  40-35نفر بین  33سال،  35-30بین 
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سال  5-10نفر بین  25سال سابقه خدمت،  5ها کمتر از دهندگان به پرسشنامهنفر از پاسخ 12سابقه خدمت، 

نفر نیز از  24سال سابقه خدمت و  15-20نفر بین  28سال سابقه خدمت،  10-15نفر بین  26سابقه خدمت، 

 برخوردار بودند. سال 20سابقه خدمت بالای 
2

/ 2

2 2

/ 2

( ) ( (1 ))

( 1) ( ) ( (1 ))

N Z P P
n

N Z P P





   


      
سنجش متغیرهای تحقیق از پرسشنامه  منظوربهکه  باشدیمابزار گردآوری داده در این پژوهش پرسشنامه 

( جهت هوش 2004) ( جهت هوش سازمانی و پرسشنامه آنگ و همکاران2002) استاندارد آلبرخت

( استفاده شده 1991) سنجش چابکی سازمانی از پرسشنامه گلدمن و ناگل منظوربه درنهایتفرهنگی و 

و  1گفت روایی توانیم، باشندیمهای استفاده شده در این پژوهش استاندارد پرسشنامه ازآنجاکهاست. 

ای ها از آلفاطمینان بیشتر از پایایی پرسشنامه منظوربه، وجودبااینولی  باشدیممورد تأیید  هاآنپایایی 

 آزمونشیپتایی مورد 30ها ابتدا در یک نمونه به این صورت که این پرسشنامه ؛کرونباخ استفاده شده است

های هوش سازمانی، هوش فرهنگی و چابکی قرار گرفت که مقادیر آلفای کرونباخ برای پرسشنامه

یم/. 70دست آمده بیشتر از همقادیر ب ازآنجاکه. باشدیم/. 835/. و 841/.، 81سازمانی به ترتیب برابر با 

 از نظرات. در رابطه با روایی پرسشنامه، ردیگیمتوان گفت که پایایی ابزار تحقیق مورد تأیید قرار می باشند

های آن برای رفع اشکالات احتمالی آن استفاده شد و در نتیجه ابهامات و نارسایی نظرانصاحباستادان و 

وجود روایی ظاهری و محتوایی قابل قبول برای ابزار بکار رفته در این برطرف گردید که این امر بیانگر 

تحلیل عاملی تأییدی و )افزارهای آماری لیزرل های گردآوری شده، از طریق نرمپرسشنامه .باشدیمتحقیق 

 .مورد تحلیل قرار گرفتند SPSSو   فن تحلیل مسیر(

 و نتایج پژوهش هاافتهی

 ی تحقیقارزشیابی برازش مدل مفهوم

بررسی تأثیر هوش سازمانی و هوش فرهنگی بر چابکی سازمانی و آزمون فرضیات تحقیق از  منظوربه 

لیزرل استفاده شده است. در ادامه  افزارنرمفن تحلیل مسیر از طریق  ۀبا استفاد تأییدیآزمون تحلیل عاملی 

در ذیل مورد بحث  3و  2در اشکال  مدل مفهومی پژوهش در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد

 .ردیگیمقرار 

________________________________________________________________ 

 - Reliability 
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 مدل مفهومی تحقیق در حالت تخمین استاندارد(: 2) نمودار

 
 

 مدل مفهومی تحقیق در حالت ضرایب معناداری(: 3) نمودار
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 های برازش مدل مفهومی پژوهششاخص (:1) جدول

 RMSEA P-Value Df Chi-Square هاشاخص

 25/216 87 000/0 046/0 هامقادیر شاخص

 

های پژوهش، باید ابتدا برازندگی کلی مدل مفهومی تحقیق مورد بررسی قرار بگیرد. قبل از آزمون فرضیه

از  ترکوچککه هر چه  باشدیم dfتقسیم بر  2X (Square-Chi) لیزرل، افزارنرمبهترین شاخص مناسب در 

آمده  به دست 48/2 قیتحقدر مدل مفهومی این  . این مقدارباشدیممدل دارای برازش بهتری  ،باشد 3

)میانگین مجذور خطاهای مدل(  RMSEA. شاخص دیگر، باشدیمبرازش خوب مدل  دهندهنشاناست که 

/. باشد 05. زمانی که مقدار این آماره کمتر از شودیم. این شاخص بر اساس خطاهای مدل ساخته باشدیم

/. باشد، برازش قابل 08/. و 05بین  کهدرصورتی. باشدیمخوردار که مدل از برازش خوبی بر دهدیمنشان 

/. باشد برازش ضعیف است. در مدل 1از  تربزرگ/. باشد برازش متوسط و اگر 1/. و 08قبول و اگر بین 

که حاکی از برازش قابل قبول مدل است. در  باشدیم/. 046برابر با  RMSEAمفهومی این تحقیق مقدار 

/. را قبول دارند. در 5/. باشد و برخی دیگر زیر 5، برخی معتقدند که باید بالای P-Valueمورد شاخص 

 کل روی این شاخص اجماع وجود ندارد.

 آزمون فرضیات تحقیق

گردد. منظور از عدد تأیید یا رد فرضیات از ضرایب استاندار و اعداد معناداری استفاده می منظوربه

با این تفاوت که در رابطه با معنادار بودن  باشدیم Spss افزارنرمدر   Sigمان لیزرل ه افزارنرممعناداری در 

باشد و در کل برای تأیید یا   -96/1از  ترکوچکیا  96/1از  تربزرگیک ضریب، عدد معناداری آن باید 

ن است باشد نشان دهنده آ تربزرگ 96/1. هر چقدر که عدد معناداری از رودیمرد فرضیات تحقیق بکار 

که متغیر مستقل تأثیر بیشتری بر روی متغیر وابسته دارد. منظور از ضریب استاندارد، مقادیر همبستگی بین 

که هر چه این ضریب بیشتر باشد نشان دهنده آن است که متغیر مستقل اثرگذاری بیشتری  باشدیمدو متغیر 

تحقیق در دو حالت اعداد معناداری و  بر روی متغیر وابسته دارد. نتایج به دست آمده از مدل مفهومی

، بر اساس نتایج به شودیمکه مشاهده  طورهمان .نشان داده شده است 2جدول شماره  تخمین استاندارد در

فرضیه رابطه  یاستثنابهتحقیق مورد  مفروضات/. همه 95توان گفت که در سطح اطمینان دست آمده می

، 2موجود در جدول  یهاداده. با توجه به اندگرفتهانی  تأیید قرار معنادار بین فشار عملکرد و چابکی سازم

توان پی برد که رابطه بین بعد فرا شناختی هوش فرهنگی و چابکی سازمانی نیز در مقایسه با همچنین می

 باشد.سایر ابعاد هوش فرهنگی ضعیف می
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 معادلات ساختاری() ریمسنتایج حاصل از تحلیل  (:2) جدول

 عدد معناداری ضریب استاندارد یرمس فرضیه

 2.25 .80 چابکی سازمانی هوش سازمانی 1 یاصل

 2.14 .78 چابکی سازمانی هوش فرهنگی 2 یاصل

 2.45 .82 چابکی سازمانی استراتژیک اندازچشم 1فرعی 

 2.16 .79 چابکی سازمانی سرنوشت مشترک 2فرعی 

 2.06 .74 چابکی سازمانی میل به تغییر 3فرعی 

 2.31 .80 چابکی سازمانی روحیه 4فرعی 

 2.12 .77 چابکی سازمانی اتحاد و توافق 5فرعی 

 2.01 .72 چابکی سازمانی دانش کارگیریبه 6فرعی 

 1.40 .46 چابکی سازمانی فشار عملکرد 7فرعی 

 2.15 .78 چابکی سازمانی بعد شناختی 8فرعی 

 1.97 .65 چابکی سازمانی بعد فراشناختی 9فرعی 

 2.70 .84 چابکی سازمانی بعد انگیزشی 10فرعی 

 3.10 .87 چابکی سازمانی بعد رفتاری 11فرعی 
 

 گیریبحث و نتیجه

و  یچندبعدهای عنوان سازههمرور مبانی نظری هوش سازمانی و هوش فرهنگی ب به دنبالاین تحقیق 

های این مقاله باشد. یافتهاستان فارس میبا چابکی سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی  هاآنبررسی ارتباط 

وجود  کهینحوبهباشد بیانگر وجود ارتباط بین هوش فرهنگی و هوش سازمانی با چابکی سازمانی می

بعد فشار عملکرد، با  یاستثنابههای فرعی هوش فرهنگی و هوش سازمانی، تمامی شاخصه بینارتباط 

طه و همبستگی در خصوص  بعد فراشناختی از ابعاد هوش چابکی سازمانی تأیید شد. همچنین این راب

 باشد.می ترفیضعفرهنگی نیز 

های تحقیق، ارتباط بین سرنوشت مشترک و چابکی سازمانی مورد تأیید قرار داده وتحلیلتجزیهاز طریق 

، هیت و ( و همچنین تحقیقات لی1994) در رابطه با این فرضیه با تحقیق سینکولا هاافتهیگرفت. نتایج 

توان چنین عنوان نمود که میل به سرنوشت مشترک و باشد. در تبیین این امر می( همسو می1996) بتیس

وری و نیز  های غیر رسمی و افزایش بهرهاحساس یکدلی در میان کارکنان سازمان موجب تقویت گروه

به یکدیگر گره خورده  کارآیی در کارکنان شود. کارکنانی که احساس کنند سرنوشت آنان در سازمان

 دارند. مشارکت و حفظ و اعتلای سازمان است سعی بیشتری در ایجاد همکاری و

. میل به تغییر منجر به یادگیری بیشتر در کی سازمانی مورد تأیید قرار گرفترابطه بین میل به تغییر و چاب

ییر بیانگر موقعیتی جدید و . تغشودمیپذیری( جهت انطباق و همسازی با تغییرات صورت گرفته )انعطاف

باشد. اگر در کارکنان میل به تغییر کمرنگ باشد، سازمان از حالتی پویا مهیج برای رسیدن به چیزی نو می
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های این پژوهش تواند موفق باشد. یافتهگردد و در دنیای در حال تغییر و رقابتی امروزی نمیبرخوردار نمی

 ( همخوانی و مطابقت دارد.2009ف )زاده، غلامی و سیهای جمالبا یافته

ترین ارتباط و دهد  که در بین ابعاد هوش سازمانی، فشار عملکرد دارای پایینهای تحقیق نشان مییافته

یمباشد و در نتیجه فرضیه مورد نظر نیز مورد تأیید قرار نگرفت. این امر همبستگی با چابکی سازمانی می

کنند، باشد می عملکرد و نقشی که در سازمان ایفاکنان و اعضاء سازمان با بیان کننده عدم انطباق کار تواند

های سازمانی دارای ابهام و انجام تواند موجبات افت چابکی سازمانی گردد. بنابراین وجود پستو می

 گردد.منجر به کاهش چابکی سازمانی می توأمانچندین نقش سازمانی 

استراتژیک و چابکی سازمانی رابطه وجود دارد.  اندازچشمبین تحقیق مشخص شد که  یهاافتهیدر بخش 

تواند با قابلیت ، یک مفهوم و یک اصل سازماندهی است، مینظریههر سازمانی نیازمند یک  ازآنجاکه

تشریح ، باشدپی دستیابی و نیل به آن می اندازی را که درخلق، استنتاج و بیان اهداف و رسالت خود، چشم

بنابراین خود را ؛ ن قصد نیل به چه جایگاهی را دارددانند که سازماکارکنان می ،یجه این امردر نت .نماید

نمایند و زمینه را جهت دستیابی به چابکی سازمانی مهیای رسیدن به آن اهداف و پاسخگویی به تغییرات می

 انی دارد.( همخو2007) های عزیزیهای تحقیق در این بخش با یافتهسازند. یافتهفراهم می

بریم که رابطه بین اتحاد و توافق و چابکی سازمان مورد تأیید قرار گرفته های تحقیق پی میبا مطالعه یافته

های سازمان اشاره دارد. کار تیمی از الزامات به یکی شدن افراد جهت انجام مأموریت ،است. اتحاد و توافق

توان اشاره کرد که اگر روحیه رود. میمی به شماری های پویا و پیچیده کنونها در محیطموفقیت سازمان

شکل  هاآنبین آید، کارکنان با توجه به اتحاد و همدلی که  به وجودتیمی و کار مشارکتی در سازمان 

اهداف سازمان و برآورده ساختن نیازهای  به توانند در اعتلای سازمان و دستیابیگرفته، بهتر می

 دارند و زمینه چابکی سازمانی را فراهم سازند.، قدم بررجوعاربابمشتریان/

ها دانش و چابکی سازمانی مورد تأیید قرار گرفته است. اگر سازمان کارگیریبهدر این تحقیق، رابطه بین 

دانش و اطلاعات را در سازمان بکار گیرند و کارکنان خود را در رابطه با دانش و معلومات جدید آموزش 

، اقداماتی که به پیروزی شیازپشیبت بیشتری در نیل به اهداف داشته باشند. امروزه توانند موفقیدهند، می

هاست. فعالیت هر ، اطلاعات و دادهاز دانش/ناموثر مؤثرشود بر پایه استفاده یا شکست سازمان منجر می

اد سالاری افرشایسته ، حس مشترک، های درست، قضاوت، ذکاوته، تصمیمسازمان، به دانش کسب شد

-باشد. یافتهو نیز صحت اطلاعات کاربردی که در هر لحظه با ساختار سازمان عجین شده است، وابسته می

 این تحقیق هماهنگی دارد. یهاافتهی( نیز با 2011) های تحقیق انجام شده توسط طبرسا
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 ته است، روحیهآخرین بعد از ابعاد هوش سازمانی که ارتباط آن با چابکی سازمانی مورد مطالعه قرار گرف

-باشد. ارتباط این بعد با چابکی سازمانی مورد تأیید قرار گرفته شده است. عنصر روحیه نشاناشتیاق( می)

دهنده تمایل به فعالیت فراتر از معیارهاست. در یک سازمان با روحیه پایین، کارکنان فقط کارهای خود را 

-تر از حد انتظار تلاش میروحیه بالا، کارکنان بیش در یک سازمان با کهیدرحالدهند انجام می یدرستبه

، نمایندزمان هستند احساس غرور میاز اینکه عضو سا ،باشددائم در حال افزایش می هاآنانرژی  ،نمایند

موفقیت یا شکست سازمان را موفقیت و شکست خود دانسته و در جهت پیشبرد اهداف سازمان تلاش 

 نمایند.بیشتری می

باشد. نقش برجسته بعاد هوش فرهنگی، بعد رفتاری بیشترین رابطه را با چابکی سازمانی دارا میدر میان ا

تفسیر نمود  که افرادی که در بعد رفتاری از وضعیت  گونهنیاتوان بعد رفتاری در این تحقیق را می

 (.Moon, 2010) تندتر هسهایشان موفقمطلوبی برخوردار باشند، در توسعه بازار و بهبود عملکرد سازمان

( انجام شد مطابقت دارد. ایشان اشاره 2007) این تحقیق همچنین با مطالعاتی که توسط چنگ یهاافتهی

های کاری را های شدید محیطتر عمل نمایند، تعارضرفتارهای فرهنگی باهوش ازنظرنمودند مدیرانی که 

 (.Cheng, 2007) نمایندبهتر حل می

بر چابکی سازمانی  یدهد که بعد شناختی هوش فرهنگی نیز متغیر تأثیرگذاران میتحلیل روابط علیّ نش

توان انتظار داشت با تقویت بعد شناختی، شاهد بهبود چابکی سازمانی باشیم. می گریدعبارتبهباشد. می

. هاستآنبر  تأکیدترین نکته در برقراری ارتباطات فرهنگی، یافتن نقاط اشتراک با طرف مقابل و مهم

های درونی توانند به لایهمی ،هوش فرهنگی از بعد شناختی بالایی برخوردارند ۀکارکنانی که در مقول

تاکنون انجام شده است  ههای مرتبطی کهای دیگر راه یابند. نتایج این بخش با بیشتر پژوهشفرهنگ

های کوچک ( روی شرکت2007) زادههای تحقیقی که عباسعلیتوان به یافتههمخوانی دارد. برای مثال می

 اشاره نمود. ،و متوسط در صنعت نفت ایران انجام دادند

دهند و تحقیق، ارتباط ضعیف این بعد با چابکی سازمانی را نشان می یهاافتهیدر ارتباط با بعد فراشناختی، 

ین بعد از درک نشده است و جهت تقویت ا یخوببههای میان فرهنگی که تجربه ستمعنا بداناین امر 

بررسی مفروضات در حین برخورد  .هوش فرهنگی باید پیش از برخورد میان فرهنگی، راهبرد تدوین گردد

های ذهنی در صورت متفاوت بودن تجارب واقعی با انتظارات پیشین نیز از عوامل مورد و تعدیل نقشه

 اشاره است.
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زمانی نیز مورد تأیید وش فرهنگی و چابکی ساهای تحقیق، فرضیه ارتباط بین بعد انگیزشی هبا تحلیل داده

های های دیگر و تعامل با افرادی از فرهنگدهنده علاقه فرد به آزمودن فرهنگاین امر نشان .قرار گرفت

که  ندیآیبرمباشد. بر اساس این فرضیه، افراد زمانی از عهده تعاملات اثربخش فرهنگی مختلف می

 شته و به توانایی خود باور داشته باشند.زیادی دا نفساعتمادبهانگیزش و 
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