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 چکيده

های فکری، هوش سازمانی، هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی رابطه مدیریت سرمایه

هوش هیجانی با چابکی سازمانی در بین کارکنان سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان کهگیلویه 

و روش پژوهش، توصیفی باشد. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی می 39-31و بویراحمد در سال 

. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان شاغل در سازمان بنیاد شهید و باشدیهمبستگی م –

گیری تصادفی ساده ی نمونهنفر به شیوه 319ها نفر بودند که از میان آن 403امور ایثارگران به تعداد 

(، هوش 3131بکی سازمان مهربان )های چاها از پرسشنامهداده یآورانتخاب شدند. برای جمع

 هاییه( و مدیریت سرما3111(، هوش سازمانی سلاسل و همکاران )3330مایر و سالووی ) -هیجانی

( استفاده شد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط متخصصان به تائید 3331فکری بونتیس )

بود و مورد تائید قرار گرفت. جهت  1/0ها بالاتر از رسید. همچنین پایایی بدست آمده از پرسشنامه

ها نشان داد که هوش ها از آمار توصیفی و استنباطی بهره گرفته شد. یافتهتجزیه و تحلیل داده

توافق -انداز استراتژیک، اتحادسازمانی با چابکی سازمان ارتباط دارد و بین ابعاد هوش سازمانی )چشم

( r=99/0رین همبستگی بین روحیه با چابکی سازمان )و روحیه( رابطه معناداری وجود دارد که بیشت

های های فکری نیز با چابکی سازمان ارتباط دارد و بین ابعاد مدیریت سرمایهباشد. مدیریت سرمایهمی

فکری )سرمایه ارتباطی( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین در این رابطه 

(91/0=rمی )پژوهش نشان داد هوش هیجانی با چابکی سازمان ارتباط دارد هایباشد. دیگر یافته 

جمله: تسهیل( رابطه معناداری وجود دارد و بیشترین ضریب که بین ابعاد مدیریت هوش هیجانی )من

 باشد.( می=40/0rهمبستگی در این رابطه )

 

 های فکری، هوش سازمانی، هوش هیجانی، چابکی سازمانی.سرمایه :يديکل واژگان
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 3 فرحسين باقریان

 

 

 

 نام نویسنده مسئول:
 باقریان فرحسين 

 

وش سازمانی، هوش هيجانی با هاي فکري، هبررسی رابطه مدیریت سرمایه

 )مورد مطالعه: سازمان بنياد شهيد و امور ایثارگران( سازمانی چابکی
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 مقدمه
های متغیر باید بتوانند با استفاده از مدیریت دانش و داشتن توانایی ها در این عصر، سازماناندیدهعصر حاضر را عصر نوآوری و تغییر نام

ق فدر این عصر مو ییهاذهنی بالا و کنترل هیجانات بر این تغییرات غلبه کرده و اهداف سازمانی خود را رو به جلو پیش ببرند. سازمان

 ینترکافی را از خود بروز دهند و خود را با تغییرات سازگار سازند. نیروی انسانی ماهر و کارآمد پربهاترین و ارزنده یریپذهستند که انعطاف

ق یثروت و دارائی هر کشور است. بسیاری از جوامع با وجود برخورداری از منابع طبیعی سرشار، به دلیل فقدان نیروی انسانی شایسته و لا

 رغم کمبود منابع طبیعی، در نتیجه داشتنها به. دیگر ملتگذرانندیتوان استفاده از این مواهب الهی را ندارند و روزگار به سختی و مشقّت م

اهام. ک. آبر) کنندیبلند و استوار مسیر پیشرفت و ترقیّ را طی م یهاو با گام اندیدهنیروی انسانی کارآزموده و مناسب به آسایش و رفاه رس

 (.3111کورمن، 

 هاییها برای حفظ بقاء خود باید به صورت دائم در حال پیشرفت باشند. از فناّور، سازمانگیردیدر جهان امروز تغییرات به سرعت صورت م

ح و تفسیر یپیشرفته استفاده کنند و در برابر تغییرات عوامل محیطی واکنش نشان دهند. چابکی سازمانی موضوعی است که سعی در تشر

 هاییهجایگاه و نقش مدیران در توانمندسازی سازمان دارد. مدیران برخوردار از خصایصی از قبیل هوش سازمانی، هوش هیجانی و سرما

سازند و سازمان را به سمت چابکی هدایت وری، رضایتمندی و تعهد کارکنان محقق میفکری، عواملی هستند که اهداف را با حداکثر بهره

نده آی بینییش. قابلیت ما در پشودیم تریرممکنروز به روز غ« برآورد آینده»(. واقعیت این است که 3113. )باقر زاده و همکاران،ایندنمیم

در کل سیستم منجر شود )فرهمند  یابه تغییرات عمده تواندیم ارتباطیظاهر ببه هاییدهکوچک در پد یرمحدود است، زیرا حتی یک متغ

، شناخت ماهیت تغییرات و اهمیت کشش کنندیم یزیرو حتی افرادی که برای آینده خود برنامه ها، جوامع(. برای سازمان3113فقهی، 

. چابکی توانایی یک سازمان برای درک تغییر محیطی و سپس پاسخگویی سریع و کارا به آن رسدیآینده امری ضروری و حیاتی به نظر م

ه تنها باید پاسخگوی تغییرات باشند، بلکه با یک آرایش بندی مناسب باید قادر به کسب مزایای رقابتی نیز چابک ن یهاتغییر است. سازمان

 باشند.

 ییهاها و مؤسسات در حوزه رقابتی امروز است. چابکی توانایی سازمان برای تغییر است تا فرصتخصوصیات سازمان ینترتغییر، یکی از بزرگ

 تغییر کند و خود را با تغییرات تواندیقرار دهد. سازمان چابک سازمانی است که م یبردارشود مورد بهرهیجاد میرا که بر اساس این تغییر ا

ها وفق دهد؛ در حالی که تحقیقات زیادی در مورد اینکه چابکی چیست و چگونه سازمان یروزمندانهمحیطی همچون یک استراتژی پ

برای متخصصان و برای تئوری پردازان چابکی سازمانی بسیار  یولی همیشه پاسخ به چنین سؤالاتچابک باشند، انجام نشده است.  توانندیم

ریزی شاخص برای برنامه یریگ. اندازهچابکی سازمان انجام شده است یریگحیاتی است. با این وجود متأسفانه کارهای کمی در مورد اندازه

تعیین نیاز سازمان به چابکی و شناسایی این شکاف و ایجاد فرمولی برای پر کردن این استراتژیک و تعیین میزان چابکی کنونی سازمان و 

ی انجام گیرگونه که تعریف شده، بسیار مشکل است، زیرا باید در بطن تغییر این اندازهضعف ضروری است. محاسبه شاخص چابکی همان

 .شود

طلبد که عموماً مدیران های خاصی را میهای جدید، ویژگیرشد در محیط رهبری یک سازمان برای انطباق با تغییرات و به منظور بقا و

 تواند به رهبران و مدیران در پاسخ به این تغییراتها که میترین خصیصهشوند. یکی از مهمها با مشکلات بسیاری مواجه میبرای پاسخ به آن

های محیطی است و موفقیت فرد یک شخص در مواجهه با چالش هایکمک کند، هوش هیجانی است )سایت تدبیر(. هوش هیجانی توانایی

های عاطفی خود و دیگران، در رفتارهای فردی و گروهی کارگیری قابلیتتوان بهکند، بنابراین هوش هیجانی را میبینی میرا در زندگی پیش

های کند از مهارتعداد عاطفی است که تعیین می(. هوش هیجانی نوعی است3113برای کسب حداکثر نتایج تعریف کرد )هاشمی و همکاران، 

 (.3113کارگیریم )وثوقی کیا، کند خرد را در مسیری درست بهخود چگونه به بهترین نحو ممکن استفاده کنیم و عقل کمک می

ت سط یک فرد دشوار اسها تورو هستند که کنترل آننشده روبهبینیها با یک سری از مسائل و مشکلات پیشهای پویا، سازماندر محیط

« ویک( »3333 3ها و فرهنگ، با شرایط دشوار روبرو شود )هاچینزکارگیری الگوهای تعاملی میان اعضا، فناوریتواند با بهاما یک سازمان می

را یک فرد انجام  اند. به این معنا که کارهای پیچیده در یک سازمانهای سازمان نامیدهاین الگوهای تعاملی را مجموعه عقل« روبرتس»و 

کند. هوش سازمانی سبب ها، فنون و افراد است که سازمان را در انجام وظایف خطیر خود یاری میدهد، بلکه تعامل میان فناورینمی

ند. کها به عنوان موجوداتی زنده تلقی گردند. شناخت هوش سازمانی به تعیین نقاط قوت و ضعف یک سازمان کمک میشود که سازمانمی

(. سرمایه 4001آموزشی و تطبیقی تمرکز کنند )جاکیر،  یهاشود تا بر طراحی برنامهمچنین راهنمای تسهیل کننده توسعه سازمان میه

ناملموس  هایییو همچنین شامل همه دارا شوندیکه معمولاً در ترازنامه نشان داده نم شودیم هاییییفکری شامل همه فرایندها و دارا

                                                           
1.Hutchins 
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حسابداری مدرن مورد توجه قرار  یهاتجاری( که در روش یامحصولات و نامه یبردارتجاری، حق ثبت و بهره یهارک)مثل، ما شودیم

 (.3331ها است )روس و همکاران، فکری عبارت از جمع دانش اعضاء سازمان و کاربرد دانش آن یه. سرماشوندیداده م

ها دارد، تاکنون تحقیق و پژوهشی در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران سازمانمتأسفانه با وجود اینکه چابکی نقش و اهمیت خاصی در 

صورت نگرفته است. به اجرا در آوردن چابکی سازمانی مستلزم انجام پژوهش و تحقیقات متعدد در جهت کشف  یراحمدکهگیلویه و بو استان

ید و امور ایثارگران استان کهگیلویه و بویراحمد باید با توجه به تغییرات مناسب برای بروز چابکی در سازمان است. سازمان بنیاد شه یهامدل

 یهایهعصر کنونی خود را با محیط وفق داده و آماده رویارویی با تغییرات گردد. پژوهش حاضر درصدد است تا رابطه بین مدیریت سرما

 های زیر قابل بررسی خواهند بود.تای این مهم، فرضیهفکری، هوش هیجانی و هوش سازمانی با چابکی سازمان بررسی نماید. در راس

 فکری( با چابکی سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان  هاییهبررسی رابطه )هوش هیجانی، هوش سازمانی، مدیریت سرما

 کهگیلویه و بویراحمد

 ان کهگیلویه و بویراحمدتعیین رابطه هوش سازمانی با چابکی در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران است 

 فکری با چابکی در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان کهگیلویه و بویراحمد هاییهتعیین رابطه مدیریت سرما 

 تعیین رابطه هوش هیجانی با چابکی در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان کهگیلویه و بویراحمد 

 مبانی نظري پژوهش

ی چابکی در لغات، به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال، و توانایی حرکت سریع و آسان، و قادر بودن به تفکر سریع واژه: یچابکی سازمان

(. اما در فضای کنونی، چابکی به معنای واکنش اثربخش به محیط 4000و با یک روش هوشمندانه به کار گرفته شده است )هورن بای،

د برای پیشرفت سازمانی است. هر چند، ریشه چابکی ناشی از تولی ییهافاده از آن تغییرات به عنوان فرصتو است بینیپیشیرقابلمتغیر و غ

ا برای که خود ر یدکنندگانیعنوان راهبرد موفق توسط تولاخیر عمومیت یافته و به یهاچابک بوده و تولید چابک مفهومی است که مهروموم

( چابکی به 3333، )3زعم شریفی و ژانگ(. به3111، پذیرفته شده است )جعفر نژاد و همکاران،نندکیافزایش قابل ملاحظه عملکرد آماده م

(. 44-1، 3333)شریفی و همکاران، باشدیبینی تغییرات موجود در محیط کاری ممعنای توانایی هر سازمانی برای حسگری، ادراک و پیش

( چابکی را 4003) 4ها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد. ماسللده و به آنچنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص دا

ها از این (. سازمان33-9، 4003کند )ماکسل،بینی تعریف میپیش یرقابلتوانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییرات پیوسته و غ

ابتی در رق هاییتب کنند؛ بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب مزها اجتناجهت نباید از تغییرات محیط کاری خود هراس داشته و از آن

گوید چابکی یک شرکت عبارت است از توانایی و قابلیت انجام عملیات سودآور در محیط رقابتی محیط بازار قلمداد کنند. پیتر هیلو می

(. سازمان چابک یک کسب و کار با سرعت، سازگار و 3111)جعفرنژاد و همکاران، یربینی و متغپیش یرقابلمستمر، غ یهاسرشار از فرصت

 هایییازمندبازار و ن یهانشده، فرصتبینیآگاهانه است که قابلیت سازگاری سریع در واکنش به تحولات و وقایع غیره منتظره و پیش

 مشتری را دارد.

ا هپیشرفته و شناخته شده تولیدی است. آن هاییهوو ر های( چابکی به معنای استفاده ترکیبی از فناور3331زعم گلدمن و نایجل )به

آموخته شده از رویکردهای مدیریت کیفیت جامع، تولید  یهاتولید منعطف را با درس هاییکاملی از فناور یمعتقدند تولید چابک دامنه

راتژیک، تغییرات فراگیر و سیستم برجسته واکنش است ی( چابکی را در سه واژه3333گلدمن ) کند.می یفردبهنگام، و تولید ناب همسو و هم

که  گیردیکه چابکی چهار اصل به هم پیوسته را در بر م کنندی( پیشنهاد م3339کند. همچنین گلدمن و همکاران )و غالب خلاصه می

ایجاد  و یریپذزایش رقابتاند از انتقال ارزش به مشتریان، مهارت یافتن در زمینه تغییر و عدم اطمینان، تشریک مساعی در جهت افعبارت

 (.3111سازمان مجازی )جعفرنژاد و همکاران،

چابکی که  یها( یک مدل مفهومی در ارتباط با چابکی که شامل سه قسمت عمده بود ارائه کردند: اول، محرک3333شریفی و ژانگ )

هبرد و اصلاح یا تعدیل آن تحریک خواهند کرد ها شرکت را به بازبینی مجدد راتغییرات موجود در محیط کسب و کار هستند. این محرک

 یهاهای چابکی دومین قسمت از این مدل است که سرفصلمدنظر همگان قرار گیرد. قابلیت یطورجدتا در آن صورت، چابک شدن به

رار دارند که به عنوان چابکی ق هاییو در پایان مدل، توانمندساز سازندیلازم برای واکنش به تغییرات را مجسم م هایییاساسی توانا

توان این توانمند سازها را در چهار عرصه مهم از محیط تولیدی و خدماتی ؛ البته میکنندیهای چابکی عمل مابزارهای دستیابی به قابلیت

 یافت: سازمان، کارکنان، فناوری و نوآوری.

                                                           
1. Sharifi,  Zhang 
4. Maslell 
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 (4003 دستیابی به چابکی )شریفی و ژانگ،

اند ای دیگر به این عقیدهاند ولی عدهبکار برده 3330در سال  3ای معتقدند هوش هیجانی را نخستین بار سالووی و مایرعده هوش هيجانی:

داشت بیان  4کارگیری این مفهوم بسی زودتر از این تاریخ و مشخصاً توسط داروین به کار برده شده، و این زمانی بود که داروینکه تاریخ به

 (.3111کند )اکبرزاده و همکاران،که ابراز عواطف در رفتار سازگارانه افراد نقش اساسی ایفا می

 (3333)گلمن، باشد( از هوش هیجانی به شرح زیر می3333، 1ابعاد هوش هیجانی در مدیریت و رهبری با استفاده از تعریف )گلمن

دهد. ان که در حال وقوع است، بخش مهم و کلیدی هوش هیجانی را تشکیل مییا تشخیص احساس در همان زم ی ـخودآگاهی: خودآگاه 3

از  ی بالاییشناسانه دارد. مدیران و رهبرانی که درجهها نشان از درک خویشتن و بصیرت روانلحظه احساسبهتوانایی کنترل و اداره لحظه

شان تأثیر ها، سایر مردم و عملکرد شغلیهایشان بر آناحساس دانند که چگونهدارند، با خود و دیگران صادق هستند و می یخودآگاه

 نفس، در استفاده از قابلیت کوشا هستند.ها با یک احساس قوی از خودآگاهی با اعتمادبهگذارد آنمی

هبران قادرند گیرد. مدیران و رـ خودکنترلی )خود مدیریتی(: کنترل و اداره احساسات مهارتی است که بر پایه خودآگاهی شکل می 4

ها مستهلک محیطی از اعتماد و انصاف خلق کنند، عامل خود نظم دهی به دلایل رقابتی بسیار مهم است، زیر در محیطی که سازمان

باق با این اند، قادر به انطهایشان تسلط یافتهیابد. فقط افرادی که بر هیجانتغییر شکل می کنندهیجشوند و فناوری کار با سرعتی گمی

 غییرات هستند.ت

ها ها در جهت هدف خاص برای تمرکز، توجه و ایجاد انگیزه در خود بسیار مهم است. کنترل احساسـ خود انگیزی: هدایت احساس 1

ها واگذار شود، ، در هر کاری که به آنیزانندهای خود را به موقع برانگهر نوع مهارت و موفقیت است و کسانی که قادرند احساس سازینهزم

 کنند مولد و مؤثر باشند.سعی می

شود، گیرد، همدلی با دیگران است که نوعی مهارت فردی محسوب میـ همدلی: توانایی دیگری که بر اساس خودآگاهی عاطفی شکل می 3

لی به عنوان جزئی از گیرند. امروزه همددر نظر می هاگیرییمهای کارکنان را همراه با سایر عوامل در تصمها با ملاحظه و فکر، احساسآن

 دهند.رهبری بسیار مهم است، رهبران همدل بیشترین همدردی را با افراد اطرافشان نشان می

های دیگران است. این های اجتماعی یا تنظیم روابط با دیگران: هنر ارتباط با مردم به مقدار زیاد، مهارت کنترل و اداره احساسـ مهارت 9

های تواند به عنوان کلید قابلیتهای اجتماعی میکند. مهارته محبوبیت، قوه رهبری و نفوذ شخصی را تقویت میمهارت نوعی توانایی است ک

ها در نظر گرفته شود. زیرا وظیفه رهبر انجام کار از طریق دیگر افراد است. در این راستا رهبران به مدیریت مؤثر رهبری در اکثر سازمان

 (.3113سازد )مختاری پور،ی اجتماعی آن را ممکن میهاروابط نیاز دارند و مهارت

هوش سازمانی عبارت است از استعداد و ظرفیت یک سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی سازمان و تمرکز این : هوش سازمانی

برند. ای هوش سازمانی به کار میزاده، هوش تجاری را به ج( از دیدگاه خان4004توانایی در جهت رسیدن به رسالت سازمانی. )آلبرت کارل،

ها را فارغ از کسب و کار و از کند، ولی هوش سازمانی، سازمانها را از دیدگاه عوامل کسب و کار و تجارت ارزیابی میهوش تجاری، سازمان

                                                           
3 .Jahn D.mayer, peter Salovey 
4 .Charles Darwin 
1 .Golman 
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مه عواملی که بر سازمان مؤثر ( یعنی داشتن دانشی فراگیر از هOIنماید. هوش سازمانی )های سازمانی، بررسی میها و جنبهدیدگاه تمامی

رجوع و رقبا، محیط اقتصادی، عملیات و فرایندهای است. داشتن دانشی عمیق نسبت به همه عوامل مثل مشتریان جامعه و مخاطبان، ارباب

ی، شما د. هوش سازمانگذارهای مدیریتی در سازمان میسازمانی )مالی، فروش، تولید، منابع انسانی و ...( که تأثیر زیادی بر کیفیت تصمیم

برخی دانشمندان هوش سازمانی را از  (.3113زاده، سازد )خانها توانمند میگیری در همه عوامل مؤثر بر سازمان و شرکترا برای تصمیم

وش که ه باشندای میاند: دیدگاه شناختی، دیدگاه رفتاری و دیدگاه عاطفی ـ اجتماعی، سه مقولهدیدگاه معرفت شناختی بررسی نموده

تواند درک جامعی از هوش سازمانی در مدیریت سازمانی را مطرح کرده و هدف کلی این است که چگونه آمیزش مکاتب مختلف اندیشه می

های هوش فردی محض های سازنده آن بر مبنای نظریهو ادبیات توسعه سازمانی ارائه دهد. هوش سازمانی، فرایندی اجتماعی است که نظریه

اکنون نادیده انگاشته شده است. کاربرد هوش فردی به نوبه خود نتوانسته است ماهیت اجتماعی هوش سازمانی را مشخص کند بوده که ت

  (.4001)آگان،

در سال  3وارد ادبیات دنیای کسب و کار شد و مجله فرچون 3330فکری برای اولین بار در دهه  هاییهواژه سرمافکري:  هايیهسرما

فکری را برای خوانندگان خود، که اغلب مدیران  هاییهنقش اهمیت سرما« قدرت ذهن»از تام استوارد تحت عنوان  یاقالهبا انتشار م 3333

فکری منتشر شده است، بلکه  هاییه، مطرح کرد. از آن زمان به بعد نه تنها صدها مقاله در زمینه سرماآمدندیها به شمار مارشد سازمان

نامشهود خود و ارتقا سطح عملکرد سازمان با  هایییبرای شناسایی ارش دارا ییهاها در جستجوی یافتن راهبسیاری از مدیران سازمان

برآمدند.  هاییمناسب از این دارا یریگبهره

سرمایه خود را به صورت  یبندطبقه 4000اشاره کرد و در سال  یا(، ابتدا به سه نوع سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه3331) 1بونتیس

و مالکیت معنوی تغییر داد. منظور از سرمایه انسانی سطح دانش فردی است که کارکنان سازمان  یاانسانی، سرمایه ساختاری، سرمایه رابطه

ه ک سازمانی است هاییتغیر انسانی یا قابل هایییساختاری، کلیه دارا هاییهو عمدتاً ضمنی است. منظور از سرما باشندیاز آن برخوردار م

کلیه دانش قرار گرفته شده در روابط  یا. منظور از سرمایه رابطهگیردیدر جهت بر آورد ساختن نیازها و الزامات بازار مورد استفاده قرار م

 ری،فک هاییهترین جزء سرمااست. به عقیده وی مهم -نفعانیشامل مشتریان، عرضه کنندگان، مجامع علمی و سایر ذ -سازمان با محیط خود

نامشهود  هایییآن است. منظور از مالکیت معنوی، بخشی از دارا نفعانیاست زیرا موفقیت یک سازمان در گر رابطه با ذ یاسرمایه رابطه

 ، حق اختراع و حق امتیاز و سایر حقوق مشابه(رایتیو شناسایی قرار گرفته است )مانند کپ یتاست که بر اساس قانون، موردحما

هش حاضر، مطالعاتی صورت گرفته که هر یک بعدی از ابعاد پژوهش را مورد بررسی قرار دادند. در این ارتباط آزما و همکاران در ارتباط با پژو

پرداختند  بررسی رابطه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی با تعهد سازمانی کارکنان شعب بانک مسکن استان گلستان ( در تحقیقی به3139)

نتایج پژوهش فیروزی و  .دارد نتایج تحقیق نشان داد که بین هوش هیجانی و رضایت شغلی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود

های هوش هیجانی، خودآگاهی، خود ( نشان داد خلاقیت تحت تأثیر هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی قرار دارد. از بین مؤلفه3139کرمی )

اختی و طی، شنبر خلاقیت دارند. همچنین ابعاد ارتبا یرمستقیمو غ یمانگیزشی، خود مدیریتی و مهارت اجتماعی به صورت مثبت اثر مستق

ش را در رابطه بین هو تواند نقش واسطهگیری: سرمایه اجتماعی میساختاری سرمایه اجتماعی اثر مستقیم مثبت بر خلاقیت دارند. نتیجه

 هیجانی و خلاقیت ایفا کند.

ثیر داشته و از بین ابعاد مختلف ( نشان داد که هوش سازمانی بر توانمندسازی اعضای هیئت علمی تأ3139نتایج پژوهش قهرمانی و همکاران )

انداز، سرنوشت مشترک، روحیه، اتحاد و توافق بیشترین تأثیر را بر توانمندسازی هیئت علمی دارند. علاوه بر این، هوش سازمانی، چشم

همچنین زارعی و همکاران  .انداز، دارای رتبه اول استکارگیری آزمون فریدمن نشان داد که چشمبندی ابعاد مختلف هوش سازمانی با بهرتبه

دست آمده از پژوهش خود، تأثیر مستقیم و معنادار هوش سازمانی بر نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی تائید شد. (، مطابق نتایج به3139)

ط دانش توس تأثیر مستقیم و معنادار مدیریت دانش بر هوش سازمانی و نوآوری سازمانی نیز تائید شد. همچنین مشخص شد که مدیریت

 .هوش سازمانی به صورت غیرمستقیم بر نوآوری سازمانی نقش دارد

گویی و سرعت در چابکی دانشگاه علوم پزشکی شاهرود نقش ( نشان داد که عوامل شایستگی، پاسخ3133نتایج پژوهش سلطانی و همکاران ) 

( نشان داد که بین یادگیری 3133نتایج پژوهش جلالی و همکاران ) تواند سبب ارتقاء چابکی دانشگاه گردد ودارند و بهبود در عوامل فوق می

 بینی کننده خوبی برای چابکی سازمانیتواند پیشسازمانی و فراموشی هدفمند رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و یادگیری سازمانی می

های پژوهش مبنی بر وجود حاصل از آزمون فرضیه ( نشان داد بر اساس نتایج3133همچنین نتایج پژوهش حیدرزاده و همکاران ) .باشد

 توان استنباط نمود.رابطه مستقیم بین مسئولیت اجتماعی شرکت، سرمایه فکری و مزیت رقابتی پایدار، می

                                                           
1. Fortune 
1. Bontis 
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اولویت بندی عوامل توانمندساز چابکی سازمانی در دانشگاهها و مراکز آموزش عالی شهر ( در تحقیقی به بررسی 3133نقوی و همکاران )

پرداختند، نتایج تحلیل مسیر وجود اثر معنادار تصویر ذهنی اعتبار علمـی دانشـگاه بـر نگرش دانشجویان به افزایش عملکرد را نشان یزد

های پژوهش اعم از تأثیر مثبت و معنادار ( حاکی از تائید کلیه فرضیه3134مشبکی اصفهانی و همکاران )همچنین نتایج پژوهش  .دهدمی

و چابکی سازمان بر رضایت شغلی با ضریب  31/0، هوش هیجانی بر رضایت شغلی با ضریب 99/0هوش هیجانی بر چابکی سازمان با ضریب 

پرداختند  سازی های ساختاری چابکی سازمانی در نظام بانکی مطالعه توانمند قی به( در تحقی3133باشد و یعقوبی و همکاران )می 31/0

اولویت نخست  .گانۀ شناخته، همبستگی خوبی با چابکی سازمانی نشان دادافزار آماری لیزرل، عوامل هفتها با نرمپس از تجزیه و تحلیل داده

رکز، شود نظام بانکی با تمیافت. در نهایت، پیشنهاد می اختصاص« تشکیل سازمان مجازی»و اولویت آخر به « محورتشکیل سازمان دانش»به 

 .شده، به سوی ارتقای هر چه بیشتر چابکی خویش، گام برداردگذاری بر عوامل توانمندساز شناساییبهبود و سرمایه

رد شرکت در صنعت مد ای بر عملک( در تحقیقی به بررسی اثر استراتژیک و ساخت انعطاف و تأمین چابکی زنجیره4031آلن و همکاران )

پذیری زنجیره عملکرد تأمین شرکت را تقویت کرد؛ هر دو انعطاف اند از: ترکیب چابکی زنجیره تأمین و انعطافپرداختند، نتایج تحقیق عبارت

ماری تائید ل آگذارد؛ نقش واسطه چابکی زنجیره تأمین از طریق تجزیه و تحلیاستراتژیک و ساخت مثبت چابکی در زنجیره تأمین تأثیر می

دهد که هوش عاطفی ( در تحقیقی به بررسی رابطه هوش عاطفی و رضایت شغلی پرداختند نتایج تحلیل نشان می4031شد. مایو و رونالد )

 دهد.با رضایت شغلی ارتباط معناداری را نشان نمی

تولیدی کوچک انجام داد، نتایج حمایت از  یهارکت( تحقیقی تحت عنوان رابطه بین سازمان کار و چابکی نیروی کار در ش4033والدومار )

این مطالعه همچنین نشان  .های کار، و چابکی نیروی کار استهای مدیریت متمرکز بر توسعه چابکی، ویژگیروابط فرضی بین استراتژی

را باهدف بررسی  یقی( تحق4033واله )های چابکی نیروی کار است. جمیزو بینی کنندهترین پیشدهد که استقلال در محل کار یکی از مهممی

ها بر عملکرد انجام داده و به این نتیجه رسیدند که یادگیری سازمانی بر نوآوری ارتباط بین یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی و تأثیر آن

سازمانی و نوآوری سازمانی رابررسی  گیرییاد( در تحقیقی به بررسی رابطه مدیریت دانش، 4030) یائوویوسازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد. ل

( 4009واسطه یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر گدار است. چن و همکاران )نشان داد که مدیدیت دانش به یجو تحلیل کرد، نتا

از نقش سرمایه فکری در خلق ارزش ها درک وسیعی تحقیقی درباره سرمایه فکری و عملکرد مالی و ارزش بازاری بنگاه انجام دادند. مطالعه آن

( تحقیقی در مورد برسی اثرات متقابل بین نوآوری و تکنولوژی اطلاعات بر 4009و اساس مزایای پایدار فراهم ساخت. هوانگ و همکاران )

 ها را به اثبات رساند.تحقیق وجود رابطه مثبت بین آن یجعملکرد انجام دادند، نتا

 شناسیروش

ها بر اساس هدف، این پژوهش بندی پژوهشدر طبقههمبستگی است.  –ر هدف کاربردی و از نظر روش تحلیل توصیفی پژوهش حاضر از نظ

 39 - 31در سال از نوع کاربردی است. جامعه آماری موردنظر در این پژوهش را تمامی کارکنان بنیاد شهید استان کهگیلویه و بویراحمد 

نفر  19گیری تصادفی نفر بود که به صورت نمونه 403ار و اطلاعات منتشرشده از بنیاد شهید استان دادند که بر اساس آخرین آمتشکیل می

ری آوها را در بین کارکنان آن توزیع کرده و جمعپرسشنامه بنیاد شهیدها، با مراجعه به مورد مطالعه قرار گرفت. پس از تدوین پرسشنامه

 نموده است.

 های زیر استفاده شد:نامهبرای گردآوری اطلاعات از پرسش

طراحی شده است و دارای  3131پرسشنامه چابکی: به منظور سنجش چابکی از پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی توسط مهربان در سال 

مقدار ( مطلوب گزارش شده است و 3131سؤال و در قالب لیکرت است، استفاده گردید. روایی و اعتبار این پرسشنامه توسط مهربان ) 11

به دست آمد. در این پژوهش، روایی محتوایی و صوری پرسشنامه از طریق بررسی نظر متخصصان  341/0ضریب آلفای کرونباخ در پژوهش او 

 ی پایایی مناسب آن است.دهندهبدست آمده که نشان 111/0بدست آمد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ، 

بعُدِ آگاهی، تسهیل، شناخت و کنترل توسط  3جش هوش هیجانی از پرسشنامه استاندارد هوش هیجانی در هوش هیجانی: به منظور سن

سؤال و در قالب لیکرت است، استفاده گردید. روایی و اعتبار این پرسشنامه توسط  319( طراحی شده است و دارای 3330سالووی و مایر )

به دست آمد. در این پژوهش، روایی  130/0قدار ضریب آلفای کرونباخ در پژوهش او ( مطلوب گزارش شده است و م3330سالووی و مایر )

بدست آمده  111/0محتوایی و صوری پرسشنامه از طریق بررسی نظر متخصصان بدست آمد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ، 

 ی پایایی مناسب آن است.دهندهکه نشان

( طراحی شده است و دارای 3111جش هوش سازمانی از پرسشنامه استاندارد هوش سازمانی سلاسل و همکاران )هوش سازمانی: به منظور سن

( مطلوب گزارش شده است و 3330سؤال و در قالب لیکرت است، استفاده گردید. روایی و اعتبار این پرسشنامه توسط سالووی و مایر ) 33

به دست آمد. در این پژوهش، روایی محتوایی و صوری پرسشنامه از طریق بررسی نظر  11/0مقدار ضریب آلفای کرونباخ در پژوهش او 

 ی پایایی مناسب آن است.دهندهبدست آمده که نشان 111/0متخصصان بدست آمد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ، 
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-چندگزینه 34( ساخته شده است که دارای 3331توسط بونتیس )فکری: پرسشنامه ارزیابی سرمایه فکری، که  هاییهپرسشنامه مدیریت سرما

ای )مشتری( را در میان مدیران و کارشناسان باشد. این سازه دارای سه مؤلفه سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطهای پاسخ می

 14/0( با آلفای کورنباخ 3130حقیق آقاجان زاده، حمید )دهد. پایایی این پرسشنامه در تگیری قرار میشرکت سهامی بیمه آسیا مورد اندازه

وتحلیل در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه Spss23 افزارهای بدست آمده نیز با استفاده از نرمدادهبدست آمده است. 

 قرار گرفتند.

 هایافته

ی موردتحقیق در متغیر هوش هیجانی دارای بیشترین ی کلی نمونهعیار نمرهدهد، میانگین و انحراف منشان می 3طور که نتایج جدول همان

های فکری، هوش سازمانی و چابکی سازمانی دارای مقدار میانگین بوده و همچنین به ترتیب بعد هوش هیجانی متغیرهای مدیریت سرمایه

 .باشندبیشترین مقدار میانگین می

 های فکری، هوش سازمانی، هوش هیجانی و چابکی سازمانیغیرهای مدیریت سرمایهمیانگین و انحراف استاندارد مت :1جدول 

 کشيدگی چولگی واریانس انحراف معيار ميانگين متغير

 -14/0 91/0 01/0 41/0 11/4 هاي فکريمدیریت سرمایه

 -31/0 43/0 03/0 43/0 11/4 هوش سازمانی

 -44/0 39/0 31/0 11/0 04/1 هوش هيجانی

 11/0 11/3 31/0 33/0 13/4 مانیچابکی ساز

 

( در متغیرهای پژوهش، کمتر از مقدار S-W( و )K-Sداری به دست آمده در آزمون )دهد، از آنجای که سطح معنینشان می 4نتایج جدول 

( استا توزیع نرمال ها از توزیع مورد نظر )که در اینجپیروی داده S-Wو  K-S(، لذا فرضیه صفر در آزمون P<09/0باشد )می 09/0ملاک 

را از  های پژوهشباشد و باید فرضیهتوان گفت که توزیع متغیرهای مورد بررسی در نمونه آماری داری توزیع نرمال میبنابراین می باشد.می

نه، رگرسیون چندگاهای پارامتریک مورد آزمون قرار دهیم، لذا آزمون فوق قابلیت استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن و تحلیل طریق آزمون

 باشد.های پژوهش حاضر بلامانع میشمارد و بنابراین انجام این تحلیل در آزمون فرضیهرا می

 هاآزمون نرمال بودن داده: 4جدول 

 K-S متغيرهاي پژوهش
 Sig مقدار

 099/0 93/3 هاي فکريمدیریت سرمایه

 01/0 34/0 هوش سازمانی

 01/0 03/3 هوش هيجانی

 011/0 44/4 زمانیچابکی سا

 

ی معناداری از رابطههای فکری با هوش سازمانی و چابکی سازمانی دهد که بین مدیریت سرمایهنشان می 1نتایج ارائه شده در جدول شماره 

انی و ش سازمهای فکری، هوتوان نتیجه گرفت که به غیر هوش هیجانی بین مدیریت سرمایهنظر آماری بین متغیرها وجود دارد. بنابراین می

 وجود دارد. ی معناداریرابطهچابکی سازمانی 

 : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش1جدول 

 3 1 4 3 متغیر ردیف

    3 های فکریمدیریت سرمایه 3

   3 43/0** هوش سازمانی 4

  3 -03/0 34/0 هوش هیجانی 1

 3 39/0 44/0* 11/0* چابکی سازمانی 3
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دهد بین عوامل مؤثر سازمانی با چابکی سازمان ارتباط دارند، که بیشترین همبستگی بین مدیریت سرمایه ن مینشا 3طور که جدول همان

( بوده است. برای بررسی این که کدام یک از =44/0r( و پس از آن بین هوش سازمانی و چابکی سازمان )=11/0rفکری و چابکی سازمان )

آمده  9، از روش رگرسیون چندمتغیره استفاده شد که نتایج آن در جدول باشدنس چابکی سازمان میعوامل مؤثر سازمانی قادر به تبیین واریا

درصد تغییر در متغیر چابکی سازمان را به حساب آورده است. از این رو مدل نسبتاً  31دهد که مدل انتخاب شده، است. نتایج نشان می

 مناسبی است.

 انی و چابکی سازمان: همبستگی بین عوامل مؤثر سازم3جدول 

 3 1 4 3 متغیر ردیف

    3 های فکریمدیریت سرمایه 3

   3 43/0** هوش سازمانی 4

  3 -03/0 34/0 هوش هیجانی 1

 3 39/0 44/0* 11/0* چابکی سازمانی 3

 ی مدل انتخاب شده برای ورود متغیرها: خلاصه9جدول 

R  مجذورR  مجذورR وردخطاي استاندارد برآ تنظيم شده 

11/0 39/0 31/0 13/0 

 

 ارائه شده است. 1. نتایج در جداول استفاده شداول پژوهش از آزمون تحلیل رگرسیون چندگانه تجزیه و تحلیل  برای بررسی فرضیه

 : همبستگی بین هوش سازمانی، ابعاد آن و چابکی سازمان3-3جدول 

 3 1 1 1 9 3 1 4 3 متغیر ردیف

         3 هوش سازمانی 3

4 
انداز چشم

 استراتژیک
**41/0 3        

1 
سرنوشت 

 مشترک
**14/0 09/0- 3       

      3 13/0** 31/0 11/0** میل به تغییر 3

     3 40/0 31/0 39/0 33/0** اتحاد و توافق 9

    3 91/0** 31/0 33/0 33/0 93/0** روحیه 1

   3 -39/0 -31/0 41/0 41/0 03/0 11/0** کاربرد دانش 1

  3 31/0** -43/0 -44/0** 33/0 33/0 34/0 49/0** فشار عملکرد 1

 3 -39/0 03/0 99/0** -43/0** 33/0 33/0 -33/0* 10/0** چابکی سازمانی 3

 

ز انداجمله: چشمدهد هوش سازمانی با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعاد هوش سازمانی )مننشان می 1طور که جدول همان

باشد. اما ( می=99/0rتوافق و روحیه( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین روحیه با چابکی سازمان )-استراتژیک، اتحاد

جمله: سرنوشت مشترک، میل به تغییر، کاربرد دانش و فشار عملکرد( با چابکی سازمانی رابطه معناداری بین سایر ابعاد هوش سازمانی )من

، از روش باشددارد. در نهایت به منظور بررسی این که کدام یک از ابعاد هوش سازمانی قادر به تبیین واریانس چابکی سازمان میوجود ن

دهد که مدل انتخاب شده، معنادار آمده است. جدول تحلیل واریانس نشان می 1رگرسیون چندمتغیره استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 است.
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 واریانس برای معناداری مدل : تحلیل1جدول 

 

 

 

 

  

*p<09/0 p<03/0** 

 

. لذا اکنون برای برآورد میزان تغییرات (>0003/0p)معنادار است دهد که مدل انتخاب شده، نشان می 1نتایج ارائه شده در جدول شماره 

 شود:نشان داده می 33-3ی مدل انتخاب شده برای ورود متغیرها رو به شرح ذیل در جدول شماره متغیر چابکی سازمانی خلاصه

 ی مدل انتخاب شده برای ورود متغیرها: خلاصه1 جدول

R  مجذورR  مجذورR ستاندارد برآوردخطای ا تنظیم شده 

14/0 11/0 19/0 11/0 

درصد تغییر در متغیر چابکی سازمان را به حساب آورده است. از  19دهد که مدل انتخاب شده، نشان می 1نتایج ارائه شده در جدول شماره 

 شود:نشان داده می 3ح جدول اند، به شربین که در مدل وارد شدهاین رو مدل نسبتاً مناسبی است. اما اکنون اطلاعات متغیرهای پیش

 

 : ضرایب رگرسیون استاندارد و غیراستاندارد متغیرهای وارد شده در مدل3 جدول

ک
لا

ر م
غي

مت
 

 

 

 بينمتغيرهاي پيش

  ضرایب استاندارد ضرایب غيراستاندارد

 

t 

 
 

 معناداري
β  خطای

 استاندارد
β 

ان
زم

سا
ی 

بک
چا

 

 0003/0 1/1 - 11/0 33/4 ثابت

 003/0 13/1 33/0* 39/0 30/0 مانیهوش ساز

 01/0 -3/3 -33/0 09/0 -01/0 انداز استراتژیکچشم

 34/0 -14/0 -30/0 03/0 -01/0 سرنوشت مشترک

 10/0 30/3 31/0 03/0 03/0 میل به تغییر

 01/0 31/3 31/0 01/0 -33/0 اتحاد و توافق

 0003/0 1/1 14/0* 03/0 19/0 روحیه

 001/0 1/4 -44/0* 01/0 31/0 کاربرد دانش

 01/0 13/3 -39/0 09/0 -30/0 فشار عملکرد

*p<09/0 p<03/0** 

(، و β=33/0باشد )ی معناداری برای چابکی سازمان میبینی کنندهدهد که هوش سازمانی پیشنشان می 3نتایج ارائه شده در جدول شماره 

ی دهبینی کنندهد پیشباشد که نشان میوط به روحیه و بعد از آن کاربرد دانش میهمچنین در مورد ابعاد هوش سازمانی بیشترین اثر مرب

ان استفاده مدهد در این رگرسیون از روش همزطور جدول نشان می((، که همان44/0=β، )β=14/0باشند )معناداری برای چابکی سازمان می

های رسد بین مدیریت سرمایهبنظر می»ی دوم پژوهش، تحت عنوان برای بررسی فرضیه شده است و در یک گام نتایج پیگیری شده است.

 30ها با استفاده از آزمون تحلیل رگرسیون چندگانه تجزیه و تحلیل شدند. نتایج در جداول داده« فکری با چابکی سازمان رابطه وجود دارد.

 ارائه شده است.

  

ميانگين  درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

 مجذورات

 معناداري Fنسبت 

 0003/0** 10/33 41/3 1 10/1 رگرسيون

   33/0 341 33/33 مانده

    313 33/44 مجموع
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 و چابکی سازمان های فکری، ابعاد آنهمبستگی بین مدیریت سرمایه: 30جدول 

 3 1 1 1 9 3 1 4 3 متغیر ردیف

3 
 مدیریت سرمایه

 فکری
3         

        3 10/0** سرمایه انسانی 4

       3 41/0** 11/0** سرمایه ساختاری 1

      3 40/0* 44/0** 33/0** سرمایه ارتباطی 3

     3 91/0** -03/0 03/0 41/0** چابکی سازمانی 9

 

های های فکری با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعاد مدیریت سرمایهدهد مدیریت سرمایهنشان می 30ه جدول طور کهمان

باشد. اما بین سایر ( می=91/0rجمله: سرمایه ارتباطی( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین در این رابطه )فکری )من

جمله: سرمایه انسانی و ساختاری( با چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود ندارد. در نهایت به منظور فکری )من هایابعاد مدیریت سرمایه

ه ، از روش رگرسیون چندمتغیرباشدهای فکری قادر به تبیین واریانس چابکی سازمان میبررسی این که کدام یک از ابعاد مدیریت سرمایه

 دهد که مدل انتخاب شده، معنادار است.آمده است. جدول تحلیل واریانس نشان می 33استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 : تحلیل واریانس برای معناداری مدل33 جدول

 

 

 

 

 

*p<09/0 p<03/0** 

 شود:نشان داده می 34اند، به شرح جدول بین که در مدل وارد شدهاکنون اطلاعات متغیرهای پیش

 : ضرایب رگرسیون استاندارد و غیراستاندارد متغیرهای وارد شده در مدل34 جدول
ک

لا
ر م

غي
مت

 
 

 

 بينمتغيرهاي پيش

  ضرایب استاندارد ضرایب غيراستاندارد

 

t 

 
 

 معناداري
β  خطای

 استاندارد
β 

ان
زم

سا
ی 

بک
چا

 

 0003/0 3/3 - 13/0 99/3 ثابت

 003/0 13/1 33/0* 39/0 30/0 های فکریمدیریت سرمایه

 90/0 -10/0 -09/0 03/0 01/0 سرمایه انسانی

 14/0 90/0 -03/0 01/0 01/0 سرمایه ساختاری

 0003/0 39/1 10/0* 01/0 94/0 سرمایه ارتباطی

*p<09/0 p<03/0** 

(، β=33/0باشد )ی معناداری برای چابکی سازمان میبینی کنندهدهد که هوش سازمانی پیشنشان می 34نتایج ارائه شده در جدول شماره 

ی نندهی کبیندهد پیشباشد که نشان میهای فکری بیشترین اثر مربوط به سرمایه ارتباطی میو همچنین در مورد ابعاد مدیریت سرمایه

دهد در این رگرسیون از روش همزمان استفاده شده است طور جدول نشان می(، که همانβ=10/0باشند )معناداری برای چابکی سازمان می

رسد بین هوش هیجانی با چابکی سازمان بنظر می»پژوهش، تحت عنوان  سومی برای بررسی فرضیه و در یک گام نتایج پیگیری شده است.

 ارائه شده است. 31ها با استفاده از آزمون تحلیل رگرسیون چندگانه تجزیه و تحلیل شدند. نتایج در جداول داده« ود دارد.رابطه وج

  

ميانگين  درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

 مجذورات

 معناداري Fنسبت 

 0003/0** 11/44 10/1 1 10/1 رگرسيون

   33/0 313 30/39 مانده

    313 33/44 مجموع
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 : همبستگی بین هوش هیجانی، ابعاد آن و چابکی سازمان31جدول 

 3 1 1 1 9 3 1 4 3 متغیر ردیف

         3 هوش هیجانی 3

        3 90/0** آگاهی 4

       3 31/0** 14/0** یلتسه 1

      3 33/0* -03/0 93/0** شناخت 3

     3 39/0 10/0* -33/0 93/0** کنترل 9

    3 30/0 31/0 40/0* -09/0 33/0** چابکی سازمانی 9

 

جمله: انی )مندهد هوش هیجانی با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعاد مدیریت هوش هیجنشان می 31طور که جدول همان

جمله: باشد. اما بین سایر ابعاد هوش هیجانی )من( می=40/0rتسهیل( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین در این رابطه )

ی ش هیجانآگاهی، شناخت و کنترل( با چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود ندارد. در نهایت به منظور بررسی این که کدام یک از ابعاد هو

آمده است. جدول تحلیل  33، از روش رگرسیون چندمتغیره استفاده شد که نتایج آن در جدول باشدقادر به تبیین واریانس چابکی سازمان می

 دهد که مدل انتخاب شده، معنادار است.واریانس نشان می

 تحلیل واریانس برای معناداری مدل: 33 جدول

*p<09/0 p<03/0** 

نشان  33. نتایج ارائه شده در جدول شماره (>01/0p)دهد که مدل انتخاب شده، معنادار است نشان می 33نتایج ارائه شده در جدول شماره 

درصد تغییر در متغیر چابکی سازمان را به حساب آورده است. از این رو مدل تقریباً مناسبی است. اما اکنون  9که مدل انتخاب شده، دهد می

 شود:نشان داده می 39اند، به شرح جدول بین که در مدل وارد شدهاطلاعات متغیرهای پیش

 های وارد شده در مدلضرایب رگرسیون استاندارد و غیراستاندارد متغیر: 39 جدول
ک

لا
ر م

غي
مت

 

 

 

 بينمتغيرهاي پيش

  ضرایب استاندارد ضرایب غيراستاندارد

 

t 

 
 

 معناداري
β  خطای

 استاندارد
β 

ان
زم

سا
ی 

بک
چا

 

 0003/0 33/1 - 14/0 30/4 ثابت

 03/0 13/3 41/0* 34/0 33/0 هوش هیجانی

 39/0 -33/3 -33/0 01/0 -33/0 آگاهی

 04/0 14/4 43/0* 01/0 31/0 تسهیل

 31/0 31/3 31/0 01/0 03/0 شناخت

 30/0 -09/0 -009/0 01/0 001/0 کنترل

*p<09/0 p<03/0** 

(، β=41/0باشد )ی معناداری برای چابکی سازمان میبینی کنندهدهد که هوش هیجانی پیشنشان می 39نتایج ارائه شده در جدول شماره 

کی ی معناداری برای چاببینی کنندهدهد پیشباشد که نشان میهیجانی بیشترین اثر مربوط به تسهیل میو همچنین در مورد ابعاد هوش 

دهد در این رگرسیون از روش همزمان استفاده شده است و در یک گام نتایج طور جدول نشان می(، که همانβ=43/0باشند )سازمان می

 پیگیری شده است.

  

 معناداری Fنسبت  یانگین مجذوراتم درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 01/0* 10/4 39/0 3 10/3 رگرسیون

   31/0 310 34/43 مانده

    313 33/44 مجموع
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 گيريبحث و نتيجه
ی بر مبنا« رسد بین عوامل مؤثر سازمانی با چابکی سازمان رابطه وجود دارد.بنظر می»ی اصلی پژوهش، تحت عنوان ی فرضیهبرای بررس

های فکری، هوش سازمانی( با چابکی سازمان ارتباط دارند )به جمله: مدیریت سرمایههای نشان داده شده عوامل مؤثر سازمانی )منشاخص

( و پس از آن بین هوش سازمانی و چابکی سازمان r=30/0شترین همبستگی بین هوش سازمانی و چابکی سازمان )استثنای هوش هیجانی(، بی

(13/0=rبوده است. برای بررسی این که کدام یک از عوامل مؤثر سازمانی قادر به تبیین واریانس چابکی سازمان می ) باشد، از روش رگرسیون

که دهد با وجود اینباشد و همچنین نتایج ارائه شده میول حاکی از معنادار بودن مدل انتخاب شده، مینتایج این جد ،چندمتغیره استفاده شد

های فکری و هوش سازمانی با چابکی سازمانی، اثر مثبت و معناداری وجود دارد و از سوی دیگر مابین هوش هیجانی مابین مدیریت سرمایه

د ندارد و توضیحات تفسیری و بحث مورد نظر در فرضیات اول تا سوم به شرح ذیل توضیح داده با چابکی سازمان اثری مثبت و معناداری وجو

ی معناداری برای چابکی سازمان نیست اما هوش سازمانی به طور مثبت و بینی کنندهشده است، با این وجود مدیریت سرمایه فکری پیش

دهد در این رگرسیون از طور که جدول نشان میکند و همچنین همانمیبینی (، چابکی سازمان را پیشβ=13/0و  >009/0pمعناداری )

بر اساس  هایی را کهچابکی توانایی سازمان برای تغییر است تا فرصت روش همزمان استفاده شده است و در یک گام نتایج پیگیری شده است.

تواند تغییر کند و خود را با تغییرات محیطی همچون است که می برداری قرار دهد. سازمان چابک سازمانیشود مورد بهرهاین تغییر ایجاد می

د، توانند چابک باشنها مییک استراتژی پیروزمندانه وفق دهد؛ در حالی که تحقیقات زیادی در مورد اینکه چابکی چیست و چگونه سازمان

با این وجود  .ردازان چابکی سازمانی بسیار حیاتی استپ یبرای متخصصان و برای تئور یانجام نشده است. ولی همیشه پاسخ به چنین سؤالات

ریزی استراتژیک و تعیین میزان گیری شاخص برای برنامه. اندازهگیری چابکی سازمان انجام شده استمتأسفانه کارهای کمی در مورد اندازه

لی برای پر کردن این ضعف ضروری است. محاسبه چابکی کنونی سازمان و تعیین نیاز سازمان به چابکی و شناسایی این شکاف و ایجاد فرمو

 .گیری انجام شودگونه که تعریف شده، بسیار مشکل است، زیرا باید در بطن تغییر این اندازهشاخص چابکی همان

های اخصبر مبنای ش« رسد بین هوش سازمانی با چابکی سازمان رابطه وجود دارد.بنظر می»ی اول پژوهش، تحت عنوان برای بررسی فرضیه

ق تواف-انداز استراتژیک، اتحادجمله: چشمدهد هوش سازمانی با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعاد هوش سازمانی )مننشان می

باشد. اما بین سایر ابعاد هوش ( می=99/0rو روحیه( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین روحیه با چابکی سازمان )

جمله: سرنوشت مشترک، میل به تغییر، کاربرد دانش و فشار عملکرد( با چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود ندارد. در نهایت زمانی )منسا

، از روش رگرسیون چندمتغیره باشدبه منظور بررسی این که کدام یک از ابعاد هوش سازمانی قادر به تبیین واریانس چابکی سازمان می

دهد که مدل انتخاب شده، معنادار است و آمده است و همچنین جدول تحلیل واریانس نشان می 30-3ه نتایج آن در جدول استفاده شد ک

(، و همچنین در مورد β=33/0باشد )ی معناداری برای چابکی سازمان میبینی کنندهدهد که هوش سازمانی پیشهمچنین نتایج نشان می

رای ی معناداری ببینی کنندهدهد پیشباشد که نشان میربوط به روحیه و بعد از آن کاربرد دانش میابعاد هوش سازمانی بیشترین اثر م

دهد در این رگرسیون از روش همزمان استفاده شده است و طور جدول نشان می((، که همان44/0=β، )β=14/0باشند )چابکی سازمان می

 باشد:فرضیه فوق به شرح ذیل می در یک گام نتایج پیگیری شده است، که شرح و تفسیر

هایی چابک و هوشمند، نیاز دارد تا با هر تغییر توان گفت، دنیای پر تلاطم و محیط ناآرام امروزی، به شدت به سازمانمی تبیین این یافتهدر 

ن هوش ی میاکه به تعیین رابطهالعمل مناسب نشان دهند، لذا نتایج تحقیق حاضر و پیشامد ناگهانی، به نحو مطلوب، انعطاف لازم و عکس

ای که با افزایش هوش ی معناداری وجود دارد؛ به گونهسازمانی و چابکی پرداخته است، نشان داد که بین هوش سازمانی و چابکی رابطه

، 3131ری و همکاران، و شی 3139ی باقرزاده و اکبری دیباور؛ کیانی و همکاران، یابد که با نتایج مطالعهسازمانی، چابکی نیز افزایش می

ه پدیده ای تحت تأثیر سها به طور فزایندهیابد، تغییر است. سازمانهمخوانی دارد. در دنیای متلاطم و متغیر کنونی، تنها چیزی که تغییر نمی

هند، ثابت به حیات خود ادامه دتوانند با اتکا بر فرآیندهای مشتری، رقابت تغییر قرار دارند و با وقوف بر این که در محیط رقابتی امروز، نمی

زیرا فرایندها حتی در صورت طراحی مناسب اولیه خود، همواره نیازمند بازنگری ؛ در جستجوی راهی برای غلبه بر مشکلات خود هستند

ا توجه به رود، بدر دنیای سازمانی نیز وضع به همین منوال است، بخصوص این که در عصر حاضر هرچه زمان به جلوتر می خواهند بود.

شود. این مفهوم زمانی اهمیت تر میها مشکلتر و اداره آنها پیچیدههای جدید، سازمانپیشرفت علوم و فنون و پیدایش نیازها و چالش

ارند. قش دها نیابد که بپذیریم علاوه بر منبع عظیم و خلاق انسانی هوشمند، ابزار مکانیکی هوشمند نیز در روند عملکرد سازمانبیشتری می

طلاح و به اص دهندها برای حفظ توان رقابتی ناچارند خود را با شرایط متلاطم و متحول محیطی وفق در چنین شرایط متغیر فراگیری، سازمان

وش ی امروزی که ههای پیچیدهچابک شوند و به دنبال پارادایم چابکی سازمان برای پاسخگویی به این تغییرات باشند. از طرفی در سازمان

ها برای پویایی و افزایش کارایی سازمان خود راهی جز تردید، مدیران سازمانسازمانی برآیند هوشِ فعال انسانی و هوش مصنوعی است، بی

کنند، شناخت ریزی میها، جوامع و حتی افرادی که برای آینده خود برنامهگیری از این دو جریان هوشمند نخواهند داشت. برای سازمانبهره
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های معنوی در سازمان از ها، به سرمایهرسد. اما متأسفانه در پژوهشو حیاتی به نظر می یتغییرات و اهمیت کشش آینده امری ضرور ماهیت

 .ها کمتر توجه شده استقبیل هوش سازمانی و چابکی سازمان

بنیاد شهید و امور ایثارگران ارتباط مثبت و  ی کارکنان و چابکی سازمانروحیه یهای این مطالعه نشان داد که بین مؤلفههمچنین یافته

وجود دارد. توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان و ایجاد محیطی که کارکنان به کار در آن احساس افتخار و بالندگی کنند و  دارییمعن

و همچنین در مطالعه حاضر  گرددی کارکنان میجهت دستیابی به اهداف سازمان از خود تلاش مضاعف نشان دهند، منجر به افزایش روحیه

 .داشت یخوانوجود داشت که با نتایج تحقیق باقر زاده و اکبری دیباور هم دارییبین مؤلفه سرنوشت مشترک و چابکی سازمانی ارتباط معن

ه با کارکنان مثبت باشد کها، مسائل مهم و نتایج عملیات سازمان سهیم کنند و ارتباط مدیریت در صورتی که مدیران، کارکنان را در برنامه

اهد تر خوهای کار و راهبرد کلی سازمان را درک کنند، سازمان چابکی آن حس تعلق سازمانی کارکنان افزایش یافته و کارکنان ایدهدر نتیجه

 .بود

فکری  هایاد مدیریت سرمایههای فکری با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعمدیریت سرمایه نتایج فرضیه دوم پژوهش نشان داد

باشد. اما بین سایر ابعاد =( می91/0rجمله: سرمایه ارتباطی( رابطه معناداری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین در این رابطه ))من

هایت فرضیه مربوطه در نجمله: سرمایه انسانی و ساختاری( با چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود ندارد. های فکری )منمدیریت سرمایه

دهد که رابطه معناداری از نظر آماری بین متغیرهای پژوهش وجود دارد، لذا فرضیه دوم تائید شده و مدیریت تائید گردیده و نتایج نشان می

تحقیقات  یجااضر با نتتوان گفت، نتایج پروژه حدر توجیه این نتیجه میهای فکری بر چابکی سازمان تأثیر مستقیم و معناداری دارد، لذا سرمایه

 باشد.(، همسو می4001و تان و همکاران ) 3134زاده، ؛ شکرچی3131حسنی و همکاران، 

 3333برد. این مفهوم برای نخستین بار، در سال علم و دانش است. هنوز این واژه در دوران تکوین خود به سر می عرصه فکری، زاده سرمایه

های علمی برای توجه ویژه به دارایی های نوآورانهای از روشگ سوئدی اسکاندیا شروع به اجرای مجموعهمطرح شد یعنی زمانی که شرکت بزر

ساله شدن  40یعنی زمانی که ما  4033افزاری را یک شاخص مهم بدانیم، باید بگوییم که تا سال نامحسوس خود کرد. اگر رشد قدرت سخت

ها به ظرفیتی معادل ظرفیت مغز انسان دست خواهند یافت. به عقیده بونتیس مدیریت سرمایه رایانه گیریم،فکری را جشن می مفهوم سرمایه

ها های انسانی، منبع نوآوری و نوسازی راهبردی است و از جلسات طوفان فکری، کنار هم گذاردن فایلترین سرمایهعنوان یکی از مهمفکری به

های شخصی در جهت پیشبرد و افزایش سطح در سازمان و نیز از طریق بهبود مهارت یاپردازیرؤ و تجربیات گذشته توسط کارکنان و به حتی

های انسانی در ترین اجزای سرمایههای ارتباطی یکی از مهمهای فکری از جمله سرمایهشود. سرمایهچابکی سازمان مورد نظر حاصل می

ابکی تواند چهای مورد تابع میاست، بدین لیل مدیریت این نوع سرمایه در سازمان ها است زیرا منبع اصلی خلاقیت و چابکی سازمانیسازمان

 سازمان مورد نظر را مورد کنش و واکنش قرار دهد.

جمله: هوش هیجانی با چابکی سازمان ارتباط دارد و همچنین بین ابعاد مدیریت هوش هیجانی )من نتایج فرضیه سوم پژوهش نشان داد

جمله: باشد. اما بین سایر ابعاد هوش هیجانی )من( میr=40/0داری وجود دارد که بیشترین همبستگی بین در این رابطه )تسهیل( رابطه معنا

رفت که توان نتیجه گشود. بنابراین میآگاهی، شناخت و کنترل( با چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود ندارد. لذا فرضیه صفر پذیرفته می

در عصری که با نام تغییر عجین شده است، آنچه باعث ادامه حیات و کسب  کی سازمان رابطه معناداری وجود دارد.بین هوش هیجانی و چاب

ها این تفکر حاکم بود که وجه تمایز افراد موفق از گردد، استفاده اثربخش از منابع انسانی است. سالها میمزیت رقابتی پایدار برای سازمان

هوش »تحت عنوان  ترییاست، اما تحولات اخیر در علوم رفتاری و سازمانی توجه همگان را به سوی عامل اصلها هوشی آنسایرین، بهره

ای باارزش مثابه سرمایهسوق داده است. امروزه هر مدیری که سعی در تحقق اهداف سازمانی خود دارد باید به هوش هیجانی افراد به« هیجانی

بع انسانی خود فراهم کند. هدف دقیق پژوهش حاضر تشریح دقیق مفهوم هوش هیجانی، بررسی ابعاد، بنگرد و فرصت پرورش آن را برای منا

ه شود کهاست. بدین منظور الگوهای گوناگون هوش هیجانی تشریح میهای نیروی انسانی در سازماناهمیت و کاربرد آن در توسعه توانایی

 رشد چابکی در یک سازمان خواهد بود یا نه؟بدین منظور، هوش مورد نظر پتانسیل ایجاد و عاملِ 

را  باشد. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطیبینی تغییرات موجود در محیط کاری میچابکی به معنای توانایی هر سازمانی برای پیش

ا وجود گیرد. بر این اساس، بصورت می ها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد در دنیای کنونی که تغییرات به سرعتتشخیص داده و به آن

های وسیعی در این زمینه صورت نگرفته است. لذا پژوهش ها دارد، تاکنون تحقیقات و پژوهشاینکه چابکی نقش و اهمیت خاصی در سازمان

پردازد که با زمان میهای فکری و همچنین هوش هیجانی با چابکی سای متغیرهای سازمانی همچون مدیریت سرمایهحاضر به بررسی رابطه

آبادی و ؛ نصیری علی3133؛ حجتی و حجتی، 3133پناه نوبری، های اسلامتوجه به این امر مهم، نتایج پژوهش حاضر و همچنین پژوهش

باشد. حاکی از ارتباط مابین هوش هیجانی با چابکی سازمان می 3113دیباور، و باقرزاده و اکبری 3111، ی؛ جعفرنژاد و شهاب3131حجتی، 

ای است که از آغاز عصر مدرن تاکنون به خود ندیده است. تغییرات محیطی سریع، موجب دنیای امروز تحت تأثیر تغییرات ژرف و گسترده

ها دارند. بر این اساس، اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد او به گیری بر سازمانشوند که تأثیرات چشمهای بسیاری میدگرگونی

ر تفکر که دها و فراگردهای سازمانی، جایگاهی به مراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایییک منبع استراتژیک و طراح و مجری نظاممنزله 
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ها چندان هم از محیط کاری خود شود، لذا کارکنان سازمانترین منبع و دارایی برای سازمان یاد میسازمانی پیشرفته، از انسان به مثابه مهم

ها عدم سرعت در روند کار و پاسخگویی کند به تغییرات یا به عبارتی، چابکی نیستند و این نارضایتی دلایل مختلفی دارد که یکی از آن یراض

 ها به دلیل وجود قوانین و مقررات چندان جوابگوی سرعت و چابکی سازمانی نیستند.و سرعت سازمان است که معمولاً سازمان

تواند عاملی در جهت سرعت پیشروی سازمان ها در عصر رقابتی جدید باشد که میهای اصلی سازمانیکی از ویژگی رسد تغییر،به نظر می

، تغییری را در محیط خود شاهد نباشد، با توجه سالهیکی مثلاً سه تا شش ماهه یا حتی توان یافت که در یک دورهباشد. کمتر سازمانی را می

ها ناگزیر از انجام تغییراتی در نگرش، دانش، رویکردها، فرماست، سازمانها حکمدنیای کسب و کار سازمان به بافتی که در حال حاضر بر

باشد، های هوش هیجانی میی مؤلفههای خود که از جملهها و نتایج مورد انتظار خود و همچنین شناخت و کنترل عواطف و هیجانرویه

تواند رتقاء چابکی و سرعت سازمان از سوی هوش هیجانی کارکنان خواهد بود و هوش هیجانی میحاضر حاکی از ا هستند لذا نتایج پژوهش

 عامل ارتقاء سطح چابکی و سرعت سازمان مورد نظر خود باشند.

مندانه شنظران حرکتِ سریع، چالاک، فعال و توانایی حرکت و قادر بودن به تفکر به صورت متهورانه با یک روش هواز دیدگاه بسیاری صاحب

از سوی نیروی انسانی فعال در یک سازمان بکار گرفته شده است. ریشه چابکی ناشی از تولید چابک بوده و تولید چابک مفهومی است که طی 

است و به عنوان راهبردی موفق توسط تولیدکنندگانی که خود را برای افزایش قابل ملاحظه عملکرد و پیشرفت  یافتهیتهای اخیر عمومسال

ها را معطوف به اهمیت نقش منابع انسانی و توانند سازمانکنند، پذیرفته شده است. بدین دلیل برای این پیشرفت، این عوامل میاده میآم

تواند با ایجاد های مؤثر پرورش نیروی انسانی است که میپرورش نیروی کار متعهد و در صحنه نماید در این میان، هوش هیجانی یکی از راه

پویا، موجبات سلامت روانی را فراهم آورده و یادگیری همراه با لذت و شادی و همچنین ارتباط مطلوب اجتماعی با کنترل احساسات محیطی 

توان گفت افرادی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند می یطورکلهای گوناگون بهو هیجانات را تسهیل نماید. اما بر اساس نتایج پژوهش

های وجودی خود استفاده نمایند و محدودیت را به فرصت تبدیل نموده و موجبات تسریع، چابکی و چالاکی درون و تمام ظرفیتتوانند از می

 برون سازمانی را موجب شوند.

 شود:بر اساس نتایج پژوهش پیشنهاد می

 ینهدر مورد اصول ارتقاء با هوش سازمانی، زم های آموزشی ضمن خدمت برای کارکنانها و کارگاهشود تا با برگزاری کلاسپیشنهاد می -3

افزایش هوش  ینهارتقای چابکی سازمانی را در سازمان فراهم آورند. بدیهی است استفاده از بروشورها و پوسترهای تخصصی و مربوط در زم

ون چابکی سازمانی و ایجاد های درون نقشـی و رفتارهـای فرانقشی چهای آن و همچنین مشـخص کـردن محدوده هوشسازمانی و مؤلفه

 تأثیر نخواهد بود.انگیزه در کارکنان برای ابراز هوش سازمانی بیشتر، در بهبود چابکی سازمانی سازمانی بی

های صنعتی انجام شـود، تا بـا های دیگر، به ویژه در سازمانهای دیگر در سازمانگردد که نمونهبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می -4

ها با حداقل سه تا چهار گروه های دیگر بـرای ایـن پـژوهش، مقایسه وضـعیت میانگینر نتایج به اطمینان بیشتری دست یابیم. از طرحتکرا

های پژوهش حمایت کرد. توان با قدرت و اعتماد بیشتری از یافتهآزمایشی و گواه است؛ زیرا در شرایط مطالعه آزمایشی یـا شبه آزمایشی، می

اعمال شود، تا با نگاه به نتایج و  خصوصییمههای دولتی، خصوصی و ناز سازمان یترهای بزرگتواند روی گروهاین پژوهش می همچنین

 ها از جنبه رفتار سازمانی پی برد.های میان این سازمانها و شباهتها، به تفاوتمقایسه آن

شود که مدیران سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان ژوهش، پیشنهاد میبا نگاهی به ارتباط هوش سازمانی و چابکی سازمانی در پ -1

، لذا دکهگیلویه و بویراحمد به میزان توانایی، میل به تغییر، روحیه و اتحاد و توافق بـرای ایجاد این بعد از هوش سازمان مورد نظر توجه کنن

ها در سازمان آن نایی، روحیه و میزان توافق و اتحاد، باید مبتنی بر میزان چابکیبه منظور پرورش و بهبود هوش سازمانی، در خصوص نظام توا

 باشد.
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 منابع

 فارسی منابع
 ناجا، توسعه کارکنان توانمندسازی بر موثر سازمانی عوامل (. بررسی3133السادات. ) مهدیه، خواه ومسلم؛ یزدی محمد؛ جمشیدی، علی اخوان،

 .39-13، صص 41، شماره 1شتیبانی، دوره پ و انسانی منابع و مدیریت

ریز، تب حرارتی درنیروگاه سازمانی چابکی با هیجانی هوش بین رابطه بررسی مقاله نویسندگان مشخصات (.3133اتابک. ) نوبری، پناه اسلام

 برق. المللی بین کنفرانس هفتمین و بیست

ای(. تحقیق در مدیران شهرداری در شهر ی )تحول آفرین ـ مبادله(. بررسی رابطه هوش عاطفی و سبک رهبر3111افسریان، سید زهیر)

 مشهد.

 ، هوش هیجانی) دیدگاه سالوی و دیگران( ، تهران، انتشارات فارابی.3111اکبر زاده ، ن.، 

 (. روانشناسی صنعتی سازمانی، ترجمه حسین شکُرکُن . تهران: انتشارات رشد.3111آبراهام.ک.کورمن. )

 فرهنگ ، سازمان و سیاست. تهران، انتشارات. –ش هیجانی . هو3111بابایی، 

 (. چابکی سازمان در برابر تغییرات متداوم جهانی، تبریز: سازمان مدیریت صنعتی، )زیر چاپ(.3113باقرزاده، مجید و اکبری دیباور، احمد )

 داوم جهانی، تبریز: سازمان مدیریت صنعتی.(. چابکی سازمان در برابر تغییرات مت3113دیباور، احمد. )باقرزاده، مجید و اکبری

 سال ،9 شماره کار، و کسب مدیریت سازمانی، فصلنامه چابکی با سازمانی هوش ارتباط (. تبیین3113دیباور، احمد. )و کبری باقرزاده، مجید

 .343-301صص  دوم،

 بک، تهران: موسسه کتاب مهربان نشر(. مقدمه ای بر چابکی سازمان و تولید چا3111جعفرنژاد، احمد و شهائی، بهنام )

 ای بر چابکی سازمان و تولید چابک، تهران: موسسه کتاب مهربان نشر.(. مقدمه3111جعفرنژاد، احمد و شهائی، بهنام. )

ره ی ، شما 3113، بهار و تابستان  4و  3هوش هیجانی ، فصلنامه ی تعلیم و تربیت ، سال هجدهم ، شماره ی  . 3113، سید احمد جلالی

 .309تا  13، صفحات  13ـ  10مسلسل 

 تهران، شاهد دانشگاه کارکنان در یسازمان یساز چابک با یجانیه هوش و دانش تیریمد رابطه یبررس(. 3133. )بتول ،یحجت و اکرم ،یحجت

 .تیریمد و یحسابدار یالملل نیب کنفرانس نیسوم

 رفاه بانک سازمانی چابکی و فکری های سرمایه مدیریت بین رابطه (. بررسی3131الله. )قلعه، روحو کاظمی سجاد استادی، حسنی، محمود؛

 علوم و حسابداری مدیریت، اقتصاد، المللی بین کنفرانس اولین در شده ، منتشر(شرقی آذربایجان استان شعب امور: موردی مطالعه) کارگران

 اجتماعی.

، 44تحول، دوره  و بهبود مدیریت سازمان، مطالعات در یادگیری بر سازمانی هوش (. تاثیر3134نینا. ) سریل سیدیعقوب و چلی، حسینی،

 .393-313، صص 13شماره 

 (. مدیریت سازمانی، مجله دنیای کامپیوتر، سایت:3113زاده، حمید. )خان

 http://www.developercen-ter.ir/forum/showthread.php?t=9018 
 ازمانی، تهران: انتشارات نشر ویرایش.(. روانشناسی صنعتی س3111ساعتچی،محمود )

 بر فکری هایسرمایه استراتژیک ریزیرنامه تاثیر (.3134زاده، پردیس. )علیعسل احمدرضا و نصرآبادی، بختیاری حسنعلی زاده،شکرچی

 ایران. راهبردی مدیریت انجمن استراتژیک، مدیریت المللی بین کنفرانس دهمین ایران، هایهمایش هایسازمانیّ، مقاله چابکی

ایلام، مجله  استانداری سازمانی در چابکی و سازمانی هوش بین ی(. رابطه3131الدین. )مقدم، اکرم و فیضی، شمسشیری، اردشیر؛ محسنی

 .11-43، صص 33 شماره ،39 فرهنگ ایلام، دوره

 هران.(. بررسی رابطه بین هوش عاطفی و رهبری تحول آفرین. ت3113عابدی، جعفری، مرادی )

 (. مدیریت پویای سازمان، تبریز: انتشارات فروزش.3113فقهی فرهمند، ناصر )

انسانی، دوره  منابع مدیریت های کارکنان، پژوهش کاری اخلاق بر موثر سازمانی درون (. عوامل3111مریم. ) اله و کریمان، وجه زاده،قربانی

 .19-31، صص 3، شماره 3

 و سازمانی هوش رابطه (. بررسی3139محمدزاده، مرتضی. ) حسین و زاده،فلاح راضیه؛ منتظرالفرج، مین؛محمدا بهرامی، کیانی، محمدمهدی؛

 وم،د سال محور، سلامت هایپژوهش علمی یزد، فصلنامه صدوقی شهید علوم پزشکی دانشگاه آموزشی هایبیمارستان در سازمانی چابکی

 .331-309، صص 4 شماره

 کارکنان سازمانی شهروندی رفتار با سازمانی هوش و سازمانی یادگیری قابلیت بین روابط (. الگوی3131یه. )مرض فریبا و اکبری، کریمی،

 .391-331، صص 4، شماره 9آموزشی، دوره  مدیریت در نو دانشگاه، رهیافتی

http://www.jmss.ir/
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 و نوپا، اقتصاد های شرکت عملکرد رب موثر سازمانی درون عوامل (. شناسایی3113عباس. ) احسان و گرامی، ساز،قنبر؛ چیت الیاسی، محمدی

 .31-41، صص 43-44، شماره 1نوین، دوره  تجارت

 (. مدیریت و رهبری با هوش هیجانی. تهران.3113مختاری پور، مرضیه )

 (. مهارتهای اجتماعی و هوش هیجانی.3114مقنی زاده، محمد حسن. )

 دانشگاه کارکنان در سازمانی سازی چابک با دانش مدیریت و هیجانی هوش رابطه بررسی (.3131حجتی، اکرم. ) رکسانا و آبادی،علی نصیری

 روانشناسی. و تربیتی علوم دانشکده مرکزی، تهران واحد اسلامی آزاد ارشد دانشگاه کارشناسی نامهتهران، پایان شاهد

 ، هوش هیجانی، تهران، دانشگاه الزهرا.3111ا.،  وثوقی کیا،

، شماره 4کار، دوره  و کسب بحران، مدیریت مدیریت و سازمانی (. هوش3113مریم. ) برمی،زادهید و شفیعسع ودادی، احمد؛ صیادشیرکش،

 .304-19، صص 9

 (. مقاله: چابکی کسب و کار، تهران: جهاد دانشگاهی3113هاشمی، حمید و فلاح آزاد، شیرزاد )
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