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 چکیده

هدف پژوهش حاضر تحلیل ساختاری نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین چابکی سازمانی و هوش سازمانی با عملکرد  

شامل امعه آماری و ج یهمبستگ _ی فیتوص پژوهشروش باشد. غرب کشور میسازمانی در بین واحدهای جهاد دانشگاهی شمال

باشند که در و کردستان( می اردبیل، شرقیغربی و آذربایجانآذربایجان)جهاد دانشگاهی شمال غرب کلیه کارکنان واحدهای 

ای متناسب با حجم جامعه انتخاب گیری تصادفی طبقهنفر بود که به روش نمونه 206نفر بودند. حجم نمونه تحقیق  320مجموع 

چابکی سازمانی، هوش سازمانی و تعهد سازمانی  عملکرد سازمانی، های استاندارداطلاعات از پرسشنامه یگردآور یبراشدند. 

ها گزارش شد. همچنین از تحلیل عاملی روایی محتوایی ابزار توسط متخصصان امر تایید و روایی مطلوبی برای آناستفاده شد. 

نی، هوش سازمانی، چابکی سازمانی، تعهد سازماتاییدی برای روایی سازه ابزارها استفاده شد. ضرایب پایایی برای پرسشنامه های 

 شامل یفیآمار توص هایکیاز تکن هاداده لیو تحل هیتجز یبراگزارش شد. ، 84/0، 87/0، 89/0، 79/0عملکرد سازمانی به ترتیب 

ده شده چندگانه و مدلسازی معادلات ساختاری استفا ونیرگرس شامل یو انحراف استاندارد و آمار استنباط میانگین ،ینمودار ستون

های تحقیق نشان داد هوش سازمانی، چابکی سازمانی و تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی تاثیر مستقیم دارند. نتایج و یافتهاست. 

همچنین هوش سازمانی و چابکی سازمانی با نقش میانجی تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی تاثیر غیر مستقیم دارند. در نتیجه 

سازی هوش سازمانی و چابکی سازمانی جهت افزایش تعهد د دانشگاهی باید بیش از پیش بر استقرار و پیادهمدیران واحدهای جها

 .سازمانی و در نهایت ارتقای عملکرد سازمانی اهتمام ورزند

  .عملکرد سازمانی، چابکی سازمانی، هوش سازمانی، تعهد سازمانی، جهاد دانشگاهی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1

در نتیجه عملکرد  دنیای رقابتی کنونیموفقیت سازمان در 

یکی از  سازمانیعملکرد  توان گفتسازمان است. درواقع می

 کننده نتایج سازمان استهای مهم تعیینمشخصه

جهت  های کنونیسازمان (.2017،و همکاران2کاربشه)

 دیرقبا با در بازار و مقابله با ریمتغ طیبرخورد مناسب با شرا

. (1399)زیبنده و پذیرش،  باشند یرقابت هایتیدارای قابل

پرتلاطم را فراهم کرده و  طیدر مح ءبقا نهیزم قیطر نیاز ا

عملکرد بهتری خواهند داشت و خود را در بازار  نیهمچن

عملکرد  (.1395 ،و همکارانپورمیحفظ خواهند کرد )ابراه

از  یریگازمان در بهرهس کیو روش  وهیاز ش یبازتاب یسازمان

به اهداف  یابیدست یمنابع محسوس و نامحسوس برا

ملموس،  ریغ یهایافتیاز در یاگسترده بیو ترک سازمان

و  (2018، 3)کروجا و موکرو یدانش سازمان شیهمچون افزا

و  یاقتصاد جیو ملموس همچون نتا ینیع یهایافتیهم در

 (.1389 ،ی)علامه و مقدم است یمال

ن باید عنوان نمود که بهبود عملکرد از مهمترین همچنی

شود و هر سازمانی سعی در اهداف یک سازمان محسوب می

)اقبال و  ها از طرق گوناگون داردتقویت این ستاده

(. برای رسیدن به این هدف باید عوامل 2019، 4همکاران

 مرتبط و موثر بر عملکرد سازمانی را شناسایی و تقویت نمود

(. از طرفی عملکرد نهایی سازمان 2017، 5جوبرت )اربن و

منوط به عملکرد تک تک افراد درون سازمان و محیط 

(، به این منظور 2016، 6)سیمدو همکاران باشدپیرامون می

وری کارکنان همواره باید بسیاری از برای افزایش بهره

ا مورد تجزیه و تحلیل قرار  های موثر بر عملکرد آنان رجنبه

های (. در این راستا پژوهش1395، و کرمی )میرکمالی داد

و اند که چابکی سازمانی، هوش سازمانی زیادی بیان کرده

ر عملکرد سازمانی هستند تعهد سازمانی از متغیرهای مهم د

زاد و همکاران، ؛ بیگ1398)بذرکار و حاجی محمدی، 

 (.   2006 ؛ سگای و آشیل،1389

                                                 
2 .Kharabsheh & et al. 

3 .Kiruja & Mukuru 

4 . Igbal et al. 

5 . Urban & Joubert 

6 .Semedo   & et al 

کننده نییبه عامل تع لیتبد رییتغامروز که در آن  یایدر دن

 یباشد عملکرد بالا بستگیها مسازمان یبقا یاصل ییو توانا

 جادیدر جهت ا یزیرو برنامه راتییجهت درک تغ ییبه توانا

)بذرکار و  است راتییتغ نیاز ا ینوآور یبستر مناسب برا

که در دهه  یهاروش نیاز ا یکی. (1398حاجی محمدی، 

 یسازمان یمحققان قرار گرفته، بحث چابک مورد توجه ریاخ

 8و همکاران دمن. گل(2013، 7)رشید و همکاران است

 طیمح کیدر  یرشد اقتصاد ییرا توانا یچابک( 1995)

است،  رمنتظرهیدائم و غ راتییکه مشخصه آن تغ یرقابت

گفته می یکنند. در واقع سازمان چابک به سازمانمی فیتعر

و  یریپذافانعط ،یاز جمله نوآور ییهایژگیو یکه دارا شود

بوده و نسبت به  یطیمح راتییواکنش به تغ یآمادگ

)دسوزا و  است داریمقاوم و پا اریها، بسیمشکلات و کاست

 فراهم برای سازمانها را امکان این چابکی(. 9،2010ری

 بقای خلاق، نوآورانه و سریع، هایپاسخ ارائۀ با که میآورد

تضمین کنند)ولی پور  محیطی شرایط چنین در را خود

( معتقدند 2005) 10آلشیب و لی (.1394خطیر و همکاران، 

سازمان چابک سازمانی است که به دنبال تامین رضایت 

مشتریان و کارکنانش بوده و لازم است توانایی پاسخ گویی 

 به تغییرات مداوم در محیط کسب و کار را داشته باشد

به  لیتبد رییمروز که در آن تغا یایدر دن )زیبنده پذیرش،

باشد یها مسازمان یبقا یاصل ییکننده و توانا نییعامل تع

و برنامه راتییجهت درک تغ ییبه توانا یعملکرد بالا بستگ

 نیاز ا ینوآور یبستر مناسب برا جادیدر جهت ا یزیر

از  یکی. (1398)بذرکار و حاجی محمدی،  است راتییتغ

مورد توجه محققان قرار  ریاخکه در دهه  یهاروش نیا

، 11)رشید و همکاران است یسازمان یگرفته، بحث چابک

رشد  ییرا توانا یچابک( 1995) 12و همکاران دمن. گل(2013

دائم  راتییکه مشخصه آن تغ یرقابت طیمح کیدر  یاقتصاد

کنند. در واقع سازمان چابک می فیاست، تعر رمنتظرهیو غ

از جمله  ییهایژگیو یکه دارا شودگفته می یبه سازمان

                                                 
7 .Rashid   & et al. 

8 . Gold & Etal 

9.Desuza & Ray 

10 . Alshayeb & Li 

11 . Rashid   & et al. 

12 . Gold & Etal 
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 یطیمح راتییواکنش به تغ یو آمادگ یریپذافانعط ،ینوآور

 داریمقاوم و پا اریها، بسیبوده و نسبت به مشکلات و کاست

برای  را امکان این چابکی(. 13،2010)دسوزا و ری است

 نوآورانه و سریع، هایپاسخ ارائۀ با که میآورد فراهم سازمانها

 تضمین کنند محیطی شرایط چنین در را ودخ بقای خلاق،

( 2005) 14آلشیب و لی (.1394)ولی پور خطیر و همکاران، 

معتقدند سازمان چابک سازمانی است که به دنبال تامین 

رضایت مشتریان و کارکنانش بوده و لازم است توانایی پاسخ 

 گویی به تغییرات مداوم در محیط کسب و کار را داشته باشد

(. همچنین به دنبال استفاده از 1399یرش، )زیبنده پذ

ها و فرصت های بالقوه و ایجاد شرایط با ثبات برای توانمندی

(  1393های خود باشد )حیدری  و همکاران،  نوآوری

 کندمی ایجاب را اساسی توانایی یک درواقع چابکی سازمانی

دریافت،  احساس، سازمانی، محیط در را تغییرات که

)غفوری و  کند بینیپیش و و تحلیل یهتجز ملاحظه،

 کار و کسب وسیع قابلیت یک چابکی  (.2014، 15همکاران

 اطلاعاتی، هایسیستم سازمانی، ساختارهای است که

در بر  را افکار مجموعه خصوصاَ و پشتیبانی فرایندهای

به نقل از شیری، محسنی و  ، 2001)هورمزی،  گیردمی

گاهی به عنوان یک سازمان (. لذا جهاد دانش1393اکرم، 

توانایی  که شود سازماندهی جهتی در پژوهشی باید-آموزشی

)مصلح یاری و  باشد داشته را محیطی تغییرات با مقابله

 به ان و فیزیکی انسانی منابع رو، از این .(1393بوزنجانی، 

 در محیط با بسرعت بتواند که شود،می سازماندهی ایگونه

 داشته سازگاری بازار در موجود هایفرصت و تعییر حال

 (.1390ان جلودار، ان جلودار  و ابراهیمیباشد)ابراهیمی

 محیطای در دهگسترو  سریع اتتغییر با هانمازسا وزهمرا

 دیاـقتصو ا یکیژوـتکنول ،اعیـجتما ،فرهنگی ،سیاسی

 ربسیا جو یکدر  هانمازسا موفق کنشوا .مواجه هستند

 دنکر همافر جهت هانآ ناییاتو به گیبست ،متغیرو  پویا

 ایبر مناسب یاـهلـحراه یافتنو  بطرذی تطلاعاا

(. در 2016، 16)کاربونل و اسکودر ستا ت پیش رومشکلا

این شرایط توجه نظریه پردازان و مدیران واحدهای جهاد 

                                                 
13  . Desuza & Ray 

14 . Alshayeb & Li 

15 . Ghafuri &et al. 

16 . Carbonell & Escudero 

های فکری برای این سازمان دانشگاهی، بر طراحی توانایی

اول، دوم و  دارد: پس از موجنیز اظهار می 17است. آلبرشت

سوم، موج چهارم موج هوشیاری و مغز است 

  (.18،2005چ)سیمی

 غیرقابل تماالزاز ا یکی مانیزسا شهو تقاار وزمرا ینیادر د

 بـکس قـطریاز  دـننابتو اـت هاستنمازسا غلبا ایبر رنکاا

و  نشدا یشافزا رطو همینو  تطلاعاا تحلیلو  هـتجزیو 

 شهو یشافزا یند.ابیفز دخو یهابر قابلیت ،هیگاآ دیجاا

لذا جهاد  (. 2018، 19)پاندا و کومار ددگرمی موجب مانیزسا

دانشگاهی به عنوان یک سازمان تأثیر گزار بر جامعه 

و  ترسریعرا  دخو افطرا محیط تطلاعاا دانشگاهی بایستی

 بهرا  حاصل نتایجو  دهرـک لـتحلیو تجزیه  یبیشتر قتدبا 

 سستردر د مقتضی قعاموو در  هخیرذ منددسو طریق

، 20)گاپالا کریشنان و همکاران هندد ارقر نگیرندگا تصمیم

 بستررا در  نشو دا تطلاعاا دلتبا نجریا مرا ینا .(2015

 تصمیمو  تفکر یندافرو  ثربخشیو ا دهکر تسریع نمازسا

، )غلامیبخشد می دبهبو یچشمگیر نحو بهرا  جمعی یگیر

(. از این رو مدیران واحدهای 1390معنوی پور، غفوریان و

جهاد دانشگاهی برای پیشبرد اهداف سازمانی و دستیابی به 

ها نیاز به هوش سازمانی دارند که بتوانند با اتکای به آن، آن

در  سازمانی به عبارتی هوش  عملکرد خود را بهبود بخشند.

 وشه دو از ترکیبی و برآیند امروزی پیچیده هایسازمان

)موسوی و  بود خواهد مصنوعی ماشینیهوش و انسانی فعال

 برای هاسازمان مدیران تردید بی که (2016، 21همکاران

 از گیریبهره جز راهی خود سازمان کارائی افزایش و پویائی

 (.1385داشت)شهایی،  نخواهند هوشمند جریان دو این

 در تجزیه و تحلیل عملکرد موثر سازمانی سازمانی هوش

 را برای کارآفرین مغزی نیروی و داشته سزایی به قشن

)مرادی و  کندمی بسیج سازمانی اهداف به یابیدست

 (.1393سیادت، 

 

                                                 
17  . Albrecht 

18 . Simic, I. 

19 . Panda  &  Kumar  

20 . Gopalakrishnan et al 

21 .Mousavi et al 

http://journals.sagepub.com/author/Panda%2C+Sukanya
http://journals.sagepub.com/author/Rath%2C+Santanu+Kumar
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 با را رفتارشان همواره قادرند نیز هوشمند هایسازمان

 بیفزایند عملکردشان بر و منطبق نمایند پویا و متغیر محیط

 برای را ما (. هوش سازمانی،1395)زارعی و همکاران، 

 هاشرکت و سازمان بر مؤثر عوامل همه در گیریتصمیم

 (.2008، 22)هاوسون سازدمی توانمند

 وعده دهد،به یک مدیر می هوش سازمانی که ایوعده

 با سازمان در موجود هایداده همه به فوری دسترسی

 مورد نیاز عملکرد هایشاخص و دیجیتالی داشبوردهای

به  سازمانی هوش .(1398، است)محمودی و همکاران

 ها،داده تحلیل و گیریگزارش طریق از تا کندمی هاسازمان

 هایهزینه و اضافی دردسر بدون مطمئن و عملکرد اثربخش

 با نسانیا منابع .آورند بدست خطا و سعی و زیاد اجرائی

 به که هستند هاآن .هستند هانمازسا ایبر منبع ترینارزش

نهایتاً و  کنندمیئه ارا حلداده و راه شکل مانیزسا تتصمیما

وری را هبهر. کنندمی حلرا  نمازسا تمشکلاو  مسائل

ند.  هدمی معنارا  ثربخشیو ا ییرآکاو  بخشندمی عینیت

های سازمانی نیروی انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزش

د توانحاضر است فراتر از وظایف مقرر نیز فعالیت نماید و می

)محمودی و  در اثربخشی سازمانی باشد عامل مهمی

(. تعهد سازمانی اغلب زمانی مطرح است که 1398همکاران، 

فرد رفتارهای فرانقشی خود را علیرغم کاهش رضایت شغلی 

ترین سطح از انتظار، همچنان حفظ نماید و در پایین

( تعهد 1974(. پورتر و همکارانش )2002،  23)اسکال

های سازمان و درگیر شدن در پذیرش ارزشسازمانی را 

گیری ها معیارهای اندازهاند. به اعتقاد آنسازمان تعریف کرده

تعهد سازمانی شامل انگیزه بالا، قبول سازمان و پذیرش 

ها، آمادگی برای تلاش فراوان و علاقمندی برای اهداف آن

)امین بیدختی و  باشدحفظ عضویت در سازمان می

 سازمان به کارکنان نسبت تعهد(. 1395همکاران، 

 یهاتمام جنبه بایاست که تقر یعو وسی قعمی یژگوی 

 .ردیگرا در بر می یمنابع انسان تیرمدی در شناخته شده

 یتوجه مناسب رانیچنانچه مد (.1396)بهمنی و امیر نژاد، 

، در پاسخ به ندیننما یمنابع انسان یتیشخص یهایژگیبه و

                                                 
22 . Howson 

23 . Scholl 

احساس  دخو شغل  به نسبت کارکنان  ،یتیریضعف مد نیا

 .(1394)حسین زاده شهری و همکاران،  دتعهد نخواهند کر

 گذاری هوش سازمانی بر عملکرد سازمان در خصوص اثر

 اـت دـیکنـم کـکم مانیزسا شهوتوان اذعان نمود که می

را  دخو تقو طنقاو  دهبر پی دخو نمازسا ضعف طاـنق هـب

 شهو (.1398ار و حاجی محمدی، )بذر ک مکنی ترمستحکم

 عیتـضو نجشـس با که ستآن ا لنباد به مانیزسا

 شناساییرا  هانآ یهاضعفو  هاناییاتو ن،مازسا یمندـهوش

 ایرـبرا  زملا یاـهرهکارا ه،دـمآ تـبدس نتایج سساابرو 

 نمازسا دعملکر دبهبو نهایتو در  مانیزاـس شوـه دوـبهب

 با مانیزسا شهو .(1394ی، )جلالی و معطوف نماید ئهارا

 یفکر یهاسرمایهاز  ودینامحد منبع ،نسانیا شهو بر تکیه

 ناییاتو د،شو مدیریتو  شناسایی ستیدر هـب رـگا هـک ستا

و  ملی ،بومی یهازنیا با قنطبارا در ا نمازسا یپذیرفنعطاا

 (2019، 24)اورینگا و چالمیتا هددیش میافزا جهانی

 زملا یهامینهز ،مناسب بستر دنکر همافر اـب همچنین

 همافررا  مانیزسا یگیردیاو  نشدا مدیریت خلق جهت

 دازی،پر هیدا رتقدو  (1388)جمال زاده و همکاران،  دهنمو

(.  1389)اسکندری، بخشد می ءتقارا ار آورینوو  تـخلاقی

از هوش سازمانی، اثربخشی استفاده از  یریگبا بهره

می شیراستای اهداف افزاموجود، در  یساختارهای اطلاعات

 یهاهیو محدود شده در لا اتییو اطلاعات از حالت عمل ابدی

ها یریگمبرای استفاده و کاربرد در تصمی ،ررسمییپنهان و غ

 مییرح ی ونظرپور) شوندو حل مسائل، توسعه داده می

 (.1394، اقدم

 ییهاپرتلاطم بشری، انسان اتیانسانی و ح اییدر دن در کل

بهره ییی هوشی بالاموفق و کارا خواهند بود که از درجه

ها و مشکلات زندگی خود مند باشند تا بتوانند بر چالش

گونه  نوضع به همی زیسازمانی ن یایدر دن ند؛یفائق آ

 نکهی؛ به خصوص ا(2016، 25و همکاران  )چیانگ خواهد بود

ون و علوم و فن شرفتیرود؛ با پهر چه زمان به جلوتر می

تر و دهیچیها پسازمان د،یجد یهاو چالش ازهایش نیدایپ

ولی با وجود این شود. تر میمشکل زیها نی آناداره

ها هنوز در مورد هوش سازمانی و چابکی سازمان پیچیدگی

                                                 
24. Orenga-Roglá & Chalmeta 

25 . Chiang      & Et al  
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، 26)ماریس اسکارلت شودتحقیقات شاخصی مشاهده نمی

نوان (. در نهایت باید ع1397؛ احمدیان و مهاجران، 2012

نمود که با توجه به دنیای پیچیده و رقابتی کنونی اگر 

های رقابتی از جمله ها به به فکر استقرار پارادایمسازمان

هوشمندی و چابک شدن نباشند قطعاً توانایی برآورده 

نمودن نیازهای کارکنان خود را نخواهند داشت و با کاهش 

به سرعت یافتن میزان ماندگاری و تعهد سازمانی کارکنان 

)فرهادی نژاد و همکاران،  عملکرد سازمان کاهش یافته

( و محکوم به شکست خواهد بود. بنابراین با توجه به 1398

مطالب پیش گفته و با توجه به اهمیتی که دو پارادایم هوش 

سازمانی و چابکی در رسیدن سازمان به اهداف خود دارند 

أثیرات این دو توجه به این مقوله لازم و ضروری گردید که ت

پارادایم اساسی با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی بر 

عملکرد واحدهای جهاد دانشگاهی شمالغرب کشور مورد 

 بینی پیش برای بررسی قرار گیرد. لذا در پژوهش حاضر

 مستقیم تأثیر بررسی پژوهش، متغیرهای بین احتمالی روابط

 برازش، یبضر برآورد و مذکوری رهایمتغ مستقیم غیر و

 گیرد.الگوی مفهومی زیر طراحی و مورد آزمون قرار می

 
 

پژوهش)استنتاج شده توسط  مدل مفهومی .1شکل 

 پژوهشگر با توجه به مطالعات انجام شده(

 پیشینه پژوهش -2

( نشان داد که مولفه1396نتایج پژوهش بهمنی و امیر نژاد)

یر مثبت تاث پذیری راهبردی بر چابکی سازمانیهای انعطاف

چابکی سازمان بر تعهد سازمانی  دار دارد و همچنینو معنی

دهنده تاثیر واسطه ها نشاندار دارد. یافتهتاثیر مثبت و معنی

                                                 
26 .Maries & Scarlat 

پذیری راهبردی و چابکی انعطاف تعهد سازمانی بر رابطه بین

( به این 1395امین بیدختی و همکاران) باشد.سازمانی می

بر چابکی سازمانی تأثیر  نیکارآفرینتیجه دست یافتند که 

ای در رابطه بین نقش واسطه مستقیم دارد و تعهد سازمانی

نماید. نتایج پژوهش کار افرینی و چابکی سازمانی ایفا می

 چابکی که دهدمی ( نشان1395و همکاران )نعم  بنی

 و سازمانی عملکرد بر آنهای لفهمو از هر یک و سازمانی

 دانش مدیریت همچنین ،داشته نادارمع تاثیر دانش مدیریت

 و داشته معنادار تاثیر سازمانی عملکرد بر نیز آنهای لفهمو و

 بر سازمانی چابکی تاثیر در دانش مدیریت میانجی نقش

پژوهش جورکش  نتایج .است شده تایید نیز سازمانی عملکرد

 و سازمانی چابکی که است آن از ( حاکی1395و همکاران )

 و پذیریانعطاف شایستگی، پاسخگویی،)آن  هایمؤلفه

زاده حسین .دارد معنادار تأثیر معلمان عملکرد بر( سرعت

ای تحت عنوان ( طی مطالعه1394شهری و همکاران)

بررسی رابطه بین ابعاد هوش هیجانی با تعهد سازمانی به 

های هوش سازه این نتیجه دست یافتند که بین تمامی

با تعهد عاطفی وجود دارد و  هیجانی رابطه محکم و قوی

همچنین بین اکثر ابعاد هوش هیجانی با دو بعد تعهد 

 هنجاری و مستمر رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد

( در پژوهش خود نشان دادند 1393مورکانی و همکاران ).

 عملکرد برای مناسبی بینیپیش متغیر سازمانی هوش که

 متغیر واریانس تغییرات از درصد 4/87و  است سازمانی

 غیر به سازمانی هوش ابعاد تمامی و کند؛می تبیین را ملاک

چندگانه  همبستگی سازمانی عملکرد با دانش کاربرد بعد از

(  حاکی از 1392نتایج تحقیق رمزگویان و حسن پور ) دارند.

رابطه معنادار بین تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، تعهد 

نتایج  .رد کارکنان وجود داردمستمر، تعهد هنجاری( و عملک

( حاکی از آن است  که 1390) پژوهش غضنفری و هاشمی
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های آن با تعهد سازمانی رابطه بین هوش سازمانی و مولفه

 مثبت و معنی داری وجود داشت.

ای به این نتیجه دست ( طی مطالعه2018) 27پاندا و کومار

کاری،  های هوشمند سازمانی، یعنی توابعیافت که زیرساخت

مدیریت بین فردی و مهارت مدیریت فناوری  بر چابکی 

 تحقیقی در نیز(  2016)28نفی سازمانی را به اثبات رساندند.

 در سازمانی عملکرد بهبود سازمان کلید چابکی عنوان با

 دو این میان معناداری مثبت و رابطه داد نشان مصر، کشور

 بهبود بر اثر مثبتی سازمانی چابکی و دارد وجود متغیر

( 2016) 29اسلوکام و همکاران گذارد.می سازمان عملکرد

طی پژوهشی دریافتند که تعهد سازمانی وقتی بیشترین 

بیرونی برای وادار  ارتباط را با عملکرد دارد که فشارهای

گابریل و  کردن فرد به ماندن در آن شغل حداقل باشد.

( در پژوهش خود به این نتیجه دست 2015)30همکاران

افتند که بین فرایندهای مدیریت دانش و چابکی سازمانی ی

نتایج بدست آمده از  دار وجود دارد.رابطه مثبت و معنی

( حاکی از این بود که 2015)31پژوهش هاراف و همکاران

چابکی سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری بر  عملکرد 

های چابک عموما از عملکرد فردی و سازمانی دارد و سازمان

ساناد  ازمانی و سطح نوآوری بالایی برخوردار هستند.س

( طی پژوهشی به این نتیجه دست یافت که بین 2014گول)

چابکی سازمانی و رضایت شغلی مدیران رابطه مثبت معنادار 

و رضایت کارکنان به طور اثربخشی متأثر از   وجود دارد

نتایج پژوهش شروی و  میزان چابک سازی آنان است.

( حاکی از رابطه معنادار بین عملکرد 2014کارووسکی)

های پژوهش گلین و یافته سازمانی و چابکی سازمانی بود.

 تواندمی( نشان داد که ابعاد چابکی سازمانی 2014سرینگ)

 32آرل موجبات بهبود عملکرد سازمانی را فراهم آورد.

( به این نتیجه دست یافتند که در دنیای پیچیده و 2012)

وجود فرهنگ چابکی در سازمان به عنوان  پویای کنونی،

باشد و زمینه افزایش های رقابتی مطرح مییکی از مزیت

                                                 
27 .Panda &  Kumar 

28 . Nafei 

29  . Aslvkam et al 

3. Gabril et al  

4. Haraf et al   

32  . Arel 

فینک  نماید..رضایت و تعهد کارکنان در سازمان را فراهم می

( طی پژوهشی با عنوان ادراک هوش 2011) 33و یولز

سازمانی به عنوان عناصر تشکیل دهنده شخصیت هنجاری 

تواند بر عملکرد که هوش سازمانی میبه این نتیجه رسیدند 

( طی 2010)34لین دسیزا و روی سازمانی موثر باشید.

پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که چابکی برای ساختار 

عملکرد سازمان مهم است و سازمان چابک باید تعریف دقیق 

یانگ و  نوع تغییرات و سازمان و محل خود داشته باشد.از 

ژوهشی به این نتیجه دست یافت که ( طی پ2009)35پاندی

تعهد سازمانی با عنوان نقش میانجی تاثیر قابل توجهی بر 

 فرد و عملکرد سازمانی دارد.

 روش پژوهش   -3

 از اسـتفاده  بـا  همبستگی هایپژوهش نوع از حاضر پژوهش

 روابط تعیین برای  .است معادلات ساختاری یابیمدل روش

همبسـتگی   از هـم  ریکـدیگ  بـر  آنهـا  تـأثیرات  و احتمـالی 

 معـادلات  علـی  الگـوی  هـم  همبسـتگی( و  سـاده)ماتریس 

 .است شده استفاده ساختاری

شامل کلیـه کارکنـان واحـدهای    تحقیق حاضر امعه آماری ج

ــی و جهــاد دانشــگاهی شــمال غــرب شــامل آذربایجــان  غرب

مـی نفـر    320تعداد به و کردستان اردبیل ، شرقیآذربایجان

محاسـبه   نفر 175ن جدول مورگاحجم نمونه براساس باشد. 

هدف تحقیق الگویابی ساختاری به روش معـادلات   شد. چون

روش حجـم نمونـه    ایـن  بـردن  بکار  ساختاری است و لازمه

بینی اینکه ممکن است بنا به پیشباشد، نفر می 200حداقل 

نامه نداشته باشند برخی از کارکنان همکاری در ارسال پاسخ

همکـاران ارسـال شـد کـه      پرسشنامه به 215تعداد بنابراین 

 .پرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد 206

 جامعـه  حجـم  به توجه با نمونه موردنظر حجم تعیین برای

جـدول ذیـل    .اسـت  شـده  استفاده کوکران فرمول از آماری

نمایانگر حجم نمونه آمـاری متناسـب بـا حجـم هـر یکـی از       

باشدواحدهای می

                                                 
33.Fink & Yolles 

34  . Lin, Desouza & Roy 

35 . Yang  & Pandey 

http://journals.sagepub.com/author/Panda%2C+Sukanya
http://journals.sagepub.com/author/Rath%2C+Santanu+Kumar
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 ای واحدهای جهاد دانشگاهیهگیری طبقنمونه .1جدول
 

تعدا کل  نام واحد

 کارمندان

شده از انتخاب نمونهدتعدا

 کارمندان

 55 80 غربیآذربایجان

 57 85 شرقیاذربایجان

 48 75 اردبیل

 55 80 کردستان

 215 320 کل

 ذیل شرح به پرسشنامه چهار هاداده گردآوری اصلی ابزار

 بود:

از پرسشنامه استاندارد   نی:الف( پرسشنامه تعهد سازما

( استفاده شده است. این پرسشنامه تعهد 2007) آلن و مایر

 1مولفه )تعهد عاطفی  3ای و ماده 24سازمانی را در قالب  

(  و  24تا  17و تعهد هنجاری  16تا  9، تعهد مستمر 8تا 

دهد که شامل ای مورد سنجش قرار میدرجه 7در مقیاس 

 کمی»، «نسبتا موافقم»(، 7« )وافقمبسیار م»های گزینه

و « نسبتا مخالفم»، «مخالفم کمی»، «نظری ندارم»، «موافقم

 7ها باید به یکی از باشد. آزمودنی( می1) «کاملا مخالفم»

، 3، 2، 1گزینه هر سوال، پاسخ داده و سپس براساس مقادیر 

 شود. در این پرسشنامه، حداکثرنمره گذاری می 7، 6، 5، 4

باشد. لازم به می 24امتیاز بوده و حداقل آن نیز  168نمره 

، 16، 15، 10، 9، 8، 6، 5، 4ذکر است که سوالات شماره 

گذاری معکوس می دارای شیوه نمره 24و  21، 19، 18، 17

: تعهد سازمانی ضعیف است. نمره 64تا  24باشند. نمره بین 

ره بالاتر از : تعهد سازمانی متوسط است. نم96تا  64بین 

: تعهد سازمانی قوی است. این پرسشنامه دارای سه بعد 96

 باشد.عاطفی، مستمر و هنجاری می

جهت سنجش هوش  ب( پرسشنامه هوش سازمانی:

 سازمانی از پرسشنامه استاندارد شده هوش سازمانی آلبرخت

( استفاده شده است. این پرسشنامه هوش سازمانی را 2003)

مولفه که شامل بینش مشترک که  7 گویه و 46در قالب 

(، سرنوشت مشترک 48-42-22-17-15-3-2سوالات )

( را، تمایل به 47-44-36-33-19-9-4سوالات )

(، جرات و 45-43-2834-24-14-13تغییرسوالات )

(، اتحاد و توافق سوالات 40-37-25-10-6-5-1شهامت )

-7(، کاربرد دانش سوالات )12-18-20-26-38-39-41)

-11-8( و فشار عملکرد سوالات )21-23-29-30-31-35

اند، مورد ( را به خود اختصاص داده16-27-32-46-49

دهد. این پرسشنامه نیز  از طیف سنجش و ارزیابی قرار می

های )کاملا ای تشکیل شده است که شامل گزینهدرجه 5

مخالفم ، مخالفم ، تا حدی موافقم ، موافقم ، کاملا موافقم( 

 . باشدمی

جهت سنجش هوش  ج( پرسشنامه چابکی سازمانی:

سازمانی از پرسشنامه استاندارد شده هوش سازمانی ژانک و 

( استفاده گردید. این پرسشنامه هوش 2001شریفی)

مولفه )پاسخگویی،  4گویه و  16سازمانی را در قالب 

ای درجه 5پذیری و سرعت( و در مقیاس شایستگی، انعطاف

 دهد.رار میلیکرت مورد سنجش ق

جهت سنجش عملکرد  د( پرسشنامه عملکرد سازمانی:

سازمانی از پرسشنامه استاندارد شده عملکرد سازمانی 

( استفاده شد. این پرسشنامه 2003) هرسی و گلداسمیت

گویه و هفت مولفه توانایی  42عملکرد سازمانی را در قالب 

-8-7-6-5-4های (، وضوح )گویه20-3-2-1های )گویه

(، مشوق 15-13-12-11-9های (، کمک )گویه38-39

های (، ارزیابی )گویه25-22-21-19-18-16های )گویه

های (، اعتبار )گویه23-30-31-32-33-34-35-36-37

-40-14-10های (، و محیط )گویه17-24-26-27-28-29

؛ 1ای لیکرت )خیلی کم،درجه 5( و در قالب مقیاس 41-42

؛( مورد سنجش قرار 5خیلی زیاد، ؛4؛ زیاد ،3؛ متوسط2کم،

 دهد.می

ها آلفای کرونباخ استفاده جهت تعیین پایایی پرسشنامه

های  تعهد سازمانی، هوش گردید که برای پرسش نامه

، 79/0سازمانی، چابکی سازمانی، عملکرد سازمانی به ترتیب 

باشد. همچنین روایی صوری تمامی ، می84/0، 87/0، 89/0

سط متخصصان و اساتید حوزه مدیریت و ها  توپرسشنامه

علوم رفتاری تأیید گردید. در نهایت جهت سنجش روایی 

ها از تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید سازه پرسشنامه

 .باشدکه نتایج آن به شرح جدول ذیل می
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 هاپرسشنامه برازش یهاشاخص .2جدول 
                            مشخصه   

 پرسشنامه

د تعه

 سازمانی

عملکرد 

 سازمانی

هوش 

 سازمانی

چابکی 

 سازمانی

نسبت مجذور خی 

به درجه 

 (2/dfآزادی)

11/2 34/2 08/2 17/2 

جذر براورد واریانس 

خطای 

 (RMSEAتقریب)

05/0 07/0 07/0 06/0 

شاخص نکویی 

 (GFIبرازش)

98/0 95/0 97/0 99/0 

شاخص تعدیل شده

ی نکویی 

 (AGFIبرازش)

96/0 91/0 93/0 97/0 

شاخص برازندگی 

 (CFIتطبیقی)

99/0 96/0 98/0 99/0 

شاخص نرم شده 

 (NFIبرازندگی)

98/0 95/0 95/0 99/0 

ریشه میانگین 

مجذور 

 (RMRپسماندها)

02/0 04/0 03/0 04/0 

 

 ها یافته -4

قبل از پرداختن به آزمون مدل نظری پژوهش، بین 

د داشته دار وجومتغیرهای مدل نظری باید همبستگی معنی

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  3باشد. لذا در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اند، تا رابطه آنان مورد بررسی قرار گیرد. لازم به گزارش شده

یابی معادلات ساختاری، باید روابط ذکر است که در مدل

های یک پرسشنامه باید مثبت باشد )کلاین، بین عامل

2011.) 

 پژوهش یرهایمتغ یگهمبست سیماتر. 3 جدول
 4 3 2 1 متغیر شماره

    1 هوش سازمانی 1

   1 44/0** چابکی سازمانی 2

  1 30/0** 54/0** تعهد سازمانی 3

 1 52/0** 44/0** 53/0** عملکرد سازمانی 4

*p<0.05, **p<0.01                                     
 

(، چابکی 53/0با توجه به جدول فوق رابطه هوش سازمانی )

( با عملکرد سازمانی 52/0( و تعهد سازمانی )44/0سازمانی )

باشد. رابطه هوش دار میمعنی 01/0مثبت و در سطح 

( با تعهد سازمانی 30/0( و چابکی سازمانی )54/0سازمانی )

 باشد.دار میمعنی 01/0نیز مثبت و در سطح 

 آزمون مدل نظری پژوهش -5

ژوهش گزارش شده است. مدل آزمون شده پ 2در شکل 

استفاده شده  AMOS 22افزار برای آزمون این مدل از نرم

نتایج مربوط به ضرایب اثرات  4است. همچنین در جدول 

 مستقیم گزارش شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش شده آزمون مدل. 2 شکل
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 شده آزمون مدل برازش ییکوین هایشاخص .4 جدول

 پژوهش

 های برازش مطلقشاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص

ست مقدار بد

 آمده

96/0 93/0 03/0 

حد قابل 

 پذیرش

بیشتر از 

90/0 

بیشتر از 

80/0 

 05/0کمتر از 

 های برازش تطبیقیشاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

مقدار بدست 

 آمده

95/0 92/0 95/0 

حد قابل 

 پذیرش

بیشتر از 

90/0 

بیشتر از 

90/0 

 90/0بیشتر از 

 های برازش تعدیل یافتهشاخص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

مقدار بدست 

 آمده

53/2 62/0 06/0 

حد قابل 

 پذیرش

بیشتر از  3کمتر از 

60/0 

 08/0کمتر از 

 

، برای مدل آزمون شده شاخص 8-4با توجه به جدول 

( 90/0باشد که بیشتر از )( میGFI( ،)96/0نیکویی برازش )

(، AGFIباشد. شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )می

باشد. و ریشه ( می80/0یشتر از )باشد که ب( می93/0)

(، SRMRمیانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده )

باشد. شاخص برازش ( می05/0باشد که کمتر از )( می03/0)

( می90/0باشد که بیشتر از )( میCFI( ،)95/0تطبیقی )

باشد ( میNFI( ،)92/0باشد. شاخص برازش هنجار شده )

باشد. شاخص برازش هنجار نشده ( می90/0که بیشتر از )

(NNFI( ،)95/0می )( می90/0باشد که بیشتر از ) .باشد

باشد که ( میX2/df( ،)53/2مجذور خی بر درجه آزادی )

( PNFI( ،)62/0( است. شاخص برازش ایجاز )3کمتر از )

( است و مجذور میانگین مربعات 60/0باشد که بیشتر از )می

باشد که کمتر از ( می06/0( نیز )RMSEAخطای تقریب )

توان گفت که مدل ها می( است. با توجه به این یافته08/0)

 آزمون شده پژوهش از برازش خوبی برخوردار است.

 های تحقیقبررسی فرضیه -6

فرضیه اصلی تحقیق: تعهد سازمانی در رابطه بین چابکی 

سازمانی و هوش سازمانی با عملکرد سازمانی نقش میانجی 

 دارد.

یابی معادلات ساختاری برای این نتایج مدل 6و  5در جداول 

  فرضیه گزارش شده است.

 اثرات مستقیم مدل آزمون شده پژوهش .5 جدول
 

 سطح معنی داری tآماره  اثر مستقیم مسیر

    

 001/0 67/2 22/0 تعهد سازمانی

 001/0 65/3 28/0 هوش سازمانی

 001/0 68/3 27/0 چابکی سازمانی

    

 

اثرات غیر مستقیم هوش سازمانی و چابکی  .6 جدول

سازمانی بر عملکرد سازمانی ) با نقش میانجی تعهد 

 سازمانی(
 سطح معنی داری tآماره  اثر غیر مستقیم مسیر

 001/0 25/6 46/0 هوش سازمانی

 001/0 73/3 27/0 چابکی سازمانی

 
ی بر عملکرد ، اثر مستقیم تعهد سازمان5با توجه به جدول 

باشد. دار میمعنی 01/0( مثبت و در سطح 22/0سازمانی )

( 28/0اثر مستقیم هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی )

باشد. اثر مستقیم دار میمعنی 001/0مثبت و در سطح 

( مثبت و در 27/0چابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی )

ثر ا 6 باشد. همچنین در جدولدار میمعنی 001/0سطح 

( مثبت و 46/0غیرمستقیم هوش سازمانی بر تعهد سازمانی )

باشد. اثر غیرمستقیم چابکی دار میمعنی 001/0در سطح 

 001/0( مثبت و در سطح 27/0سازمانی بر تعهد سازمانی )
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، تعهد سازمانی، هوش 2باشد. با توجه به شکلدار میمعنی

اریانس درصد از و 38سازمانی و چابکی سازمانی در مجموع 

کنند. هوش سازمانی و بینی میعملکرد سازمانی را پیش

درصد از واریانس تعهد  39چابکی سازمانی نیز در مجموع 

 کنند.سازمانی را تبیین می

 علیّ فرضیه اول: هوش سازمانی با عملکرد سازمانی رابطه

 .دارد مستقیم

 به مربوط ساختاری معادلات یابیمدل جینتا . 7جدول

 اول عیفر هیفرض
پارامتر 

 استاندارد نشده

ضریب مسیر 

 )استاندارد شده(

خطای استاندارد 

 برآورد

آماره 

 تی

سطح معنی 

 داری

26/0 28/0 07/0 65/3 001/0 

 

پارامتر استاندارد نشده اثر مستقیم  7با توجه به جدول 

باشد. اثر ( می26/0هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی )

باشد. ( می28/0رای این مسیر )مستقیم استاندارد شده ب

مثبت  001/0( است که در سطح 65/3آماره تی این اثر نیز )

ها، فرضیه اول باشد. با توجه به این یافتهدار میو معنی

 عملکرد با سازمانی شود، یعنی هوشتحقیق تایید می

به  .دارد دارمستقیم مثبت و معنی علیّ رابطه سازمانی

ش هوش سازمانی، میزان عملکرد عبارت دیگر با افزای

  یابد.سازمانی کارکنان افزایش می

 رابطه سازمانی عملکرد با سازمانی فرضیه دوم: چابکی

 دارد مستقیم علّی

 به مربوط ساختاری معادلات یابیمدل جینتا .8جدول

 دوم فرعی هیفرض
پارامتر  

 استاندارد نشده

ضریب مسیر 

 )استاندارد شده(

خطای استاندارد 

 وردبرآ

 سطح معنی داری آماره تی

56/0 27/0 15/0 68/3 001/0 

 

، پارامتر استاندارد نشده اثر مستقیم 8با توجه به جدول 

باشد. اثر ( می56/0چابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی )

باشد. ( می27/0مستقیم استاندارد شده برای این مسیر )

مثبت  001/0طح ( است که در س68/3آماره تی این اثر نیز )

ها، فرضیه دوم باشد. با توجه به این یافتهدار میو معنی

 عملکرد با سازمانی شود، یعنی چابکیتحقیق تایید می

به  .دارد دارمستقیم مثبت و معنی علیّ رابطه سازمانی

عبارت دیگر با افزایش چابکی سازمانی، میزان عملکرد 

 یابد.سازمانی کارکنان افزایش می

ه سوم: تعهد سازمانی با عملکرد سازمانی رابطه علی فرضی

 مستقیم دارد.

 به مربوط ساختاری معادلات یابیمدل جینتا .9جدول

 سوم فرعی هیفرض
پارامتر استاندارد 

 نشده

ضریب مسیر 

)استاندارد 

 شده(

خطای استاندارد 

 برآورد

سطح معنی  آماره تی

 داری

47/0 22/0 12/0 68/2 001/0 

 

پارامتر استاندارد نشده اثر مستقیم تعهد  9ه جدول با توجه ب

باشد. اثر مستقیم ( می47/0سازمانی بر عملکرد سازمانی )

باشد. آماره تی این ( می22/0استاندارد شده برای این مسیر )

دار مثبت و معنی 001/0( است که در سطح 68/2اثر نیز )

تحقیق تایید ها، فرضیه سوم باشد. با توجه به این یافتهمی

 علیّ رابطه سازمانی عملکرد با سازمانی شود، یعنی تعهدمی

به عبارت دیگر با افزایش  .دارد دارمستقیم مثبت و معنی

تعهد سازمانی سازمانی، میزان عملکرد سازمانی کارکنان 

 .یابدافزایش می

 با سازمانی از طریق تعهد سازمانی فرضیه چهارم: هوش

 .دارد غیرمستقیم علیّ رابطه سازمانی عملکرد
 هیفرض به مربوط ساختاری معادلات یابیمدل جینتا . 10جدول 

 چهارم فرعی
پارامتر 

استاندارد 

 نشده

ضریب مسیر 

)استاندارد 

 شده(

خطای 

استاندارد 

 برآورد

سطح 

 معنی داری

 حد بالا حد پایین

09/0 10/0 05/0 05/0 02/0 19/0 
 

استاندارد نشده اثر غیرمستقیم ، پارامتر 10با توجه به جدول

هوش سازمانی از طریق تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی 

باشد. اثر غیرمستقیم استاندارد شده برای این ( می09/0)

دار مثبت و معنی 05/0باشد که در سطح ( می10/0مسیر )

ها، فرضیه چهارم تحقیق تایید میاست. با توجه به این یافته
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 عملکرد با سازمانی تعهد طریق از سازمانی شود، یعنی هوش

به  .دارد دارغیرمستقیم مثبت و معنی علّی رابطه سازمانی

ای در ارتباط هوش عبارت دیگر تعهد سازمانی نقش واسطه

سازمانی با عملکرد سازمانی دارد. یعنی هوش سازمانی باعث 

افزایش تعهد سازمانی شده و افزایش تعهد سازمانی نیز باعث 

  شود.زایش عملکرد سازمانی میاف

 با سازمانی تعهد طریق از سازمانی فرضیه پنجم: چابکی

 .دارد غیرمستقیم علیّ رابطه سازمانی عملکرد

 به مربوط ساختاری معادلات یابیمدل جینتا .11جدول

 پنجم فرعی هیفرض
پارامتر 

استاندارد 

 نشده

ضریب مسیر 

)استاندارد 

 شده(

خطای 

استاندارد 

 برآورد

سطح 

 معنی داری

 حد بالا حد پایین

12/0 06/0 04/0 05/0 01/0 14/0 
 

 اثر نشده استاندارد پارامتر فوق، ا توجه به جدولب

 بر سازمانی تعهد طریق از سازمانی چابکی غیرمستقیم

 استاندارد غیرمستقیم اثر. باشدمی( 12/0) سازمانی عملکرد

 05/0 سطح در که باشدمی( 06/0) مسیر این برای شده

 پنجم فرضیه ها،یافته این به توجه با. است دارمعنی و مثبت

 تعهد طریق از سازمانی چابکی یعنی شود،می تایید تحقیق

 و مثبت غیرمستقیم علّی رابطه سازمانی عملکرد با سازمانی

 ایواسطه نقش سازمانی تعهد دیگر عبارت به. دارد دارمعنی

 یعنی. دارد سازمانی لکردعم با سازمانی چابکی ارتباط در

 افزایش و شده سازمانی تعهد افزایش باعث سازمانی چابکی

 .شودمی سازمانی عملکرد افزایش باعث نیز سازمانی تعهد

 بحث  -7

 سازمانی بر هوش که نتایج فرضیه اول حاکی از این بود

غرب  سازمان جهاد دانشگاهی شمال در مدیران عملکرد

توان ر تببین این نتایج نیز مید کشور تاثیر مثبتی دارد. 

ضعف  نقاط به تا کندمی کمک افراد به سازمانی گفت هوش

کنند.  ترمستحکم را خود قوت نقاط و ببرند پی خود سازمان

 مدیریت خلق مناسب جهت بستر آوردن فراهم با همچنین

 ایده قدرت و نموده فراهم را سازمانی یادگیری و دانش

 امر این بخشند، کهمی ارتقا را رینوآو و پردازی، خلاقیت

 بیان به گردد و همچنین توجهمی افراد عملکرد بهبود سبب

 بر تأکید روشن، به صورت های استراتژیکمأموریت و اهداف

های چالش حل به تمرکز ،تیمی کارهای و مساعی تشریک

 حمایت تحول، و تغییر ضرورت به توجه سازمان، در موجود

 مدیران عاطفی انسانی و ارتباطات و ارکنانک عملکردهای از

 و عملکرد سازمانی هوش بین همبستگی باعث کارمندان با

پژوهش  نتایج همسو با یافته این است. شده سازمانی

(، 1392و همکاران) (، خدادای1393مورکانی و همکاران)

زاده و  (،بیک1392خوش آموز و گودرزوند )

(، فینک و 1386رخی )(، ابزری و ستاری قهف1389همکاران)

( و 2009(،آدیمو)2011(، کستی و همکاران )2011یولز )

 سازمانی هوش دریافتند بین ( که2004نیکلو و تسوسیس)

 باشد.می دارد، وجود معناداری رابطه آنان عملکرد و مدیران

در ادامه نتایج بیانگر تأثیر مثبت و معنی دار هوش سازمانی 

این راستا می توان اظهار نمود بر عملکرد سازمانی بود. در 

که چابکی، توانایی سازمان برای عرضه محصولات و خدمات 

برای بهره با کیفیت بالا را ارتقا داده و در نتیه عامل مهمی

شود. یک سازمان چابک با اتفاقات و وری سازمان می

آید. یک سازمان چابک، سریع تغییرات ناگهانی از پا در نمی

گار و قدرتمند است و به تغییرات ناگهانی، السیر، ساز

های مشتری پاسخ سریع های جدید بازار و نیازمندیفرصت

بینی تغییرات دهد. سازمان چابک برای درک و پیشمی

 محیط کسب و کار طراحی شده و در این راستا به ساختار

پردازد. وجود تغییر عاملی برای نیاز به چابکی بندی خود می

های دهد که سازمانها است. مطالعات نشان میزماندر سا

ای در اجرای اقدامات تحولی چابک نرخ موفقیت فزاینده

آورند )باقرزاده و نسبت به همتایان خود به دست می

(. از طرفی سازمان با عملکرد برتر هم 1388همکاران، 

سازمانی است که در یک دوره زمانی بلند مدت از راه توانایی 

باق مناسب با تغییرات و واکنش سریع به این تغییرات، انط

ایجاد ساختار مدیریت منسجم و هدفمند، بهبود مستمر 

های کلیدی و رفتار مناسب با کارکنان به عنوان اصلیقابلیت

تراز دست میهای همترین دارایی به نتایجی بهتر از سازمان

ها مانیابد. چون چابکی سازمانی راهی است که این ساز

اند برای پاسخگویی به تغییرات محیطی انتخاب کرده

ها ناشی از چابک بودن سازمانبنابراین عملکرد بهتر آن

 هاست.
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 برای محیط یک ایجاد عنوان تحت تحقیقی در آلگاما

 که رسیدند نتیجه این به سازمانی چابکی و یادگیری

 دایجا کار نیروی و سازمانی یادگیری برای محیطی رهبران،

 و موفق ریزیبرنامه سازمانی، یادگیری در و کنندمی

. کنندمی مشارکت آینده سازمانی رهبران یتوسعه 

 سازمانی، عملکرد بهبود برای محیطی ارشد رهبران همچنین

 عملکرد رهبری نوآوری، استراتژیک، اهداف و مأموریت انجام

  (.2010کنند )ژانک و همکاران، می ایجاد سازمانی چابکی و

های های پژوهشهمچنین نتایج حاصل از این فرضیه با یافته

( ، 1395(، جورکش و همکاران )1395و همکاران )نعم  بنی

( ، 2015( ، هاراف و همکاران)1394چناری و همکاران ) 

(، گلین و   2014( ، شروی و کارووسکی )2014ساناد گول)

( 2010(  و لین دسیزا و روی)2012(، شارپ)2014سرینگ)

باشد؛ چرا که آنان نیز در پژوهش خود همسو و هم جهت می

دار چابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی را تأثیر مثبت و معنی

به اثبات رساندند. در واقع نتایج حاصل از پژوهش حاضر 

  باشد.های مذکور میهای پژوهشمکمل یافته

تعهد  علاوه بر نتایج فوق، یافته ها همچنین بیانگر تأثیر

سازمانی بر عملکرد سازمانی می باشد. در تبیین این یافته 

 ارتباط خود سازمان با کارکنان، چنانچه باید عنوان نمود که

 و انگیزه با باشند شدیدی داشته تعلق احساس و عاطفی

 شد، خواهند کار به مشغول سازمان در بیشتری علاقه

 کارکنانی از بهتری بسیار کارکنانی عملکرد چنین بنابراین

 وارد شرایط اجبار به و ندارند وابستگی خود سازمان به که

 تعهد اینکه به توجه با .داشت خواهند اندسازمان شده

 ترک از ناشی احتمالی ایههزینه کننده بیان مستمر

 سازمان در خدمت ادامه و ماندن باقی به و اجبار سازمان

در  فرد برای شغلی هایفرصت چه هر راستا این در است،

 باشد بیشتر او هایگذاریسرمایه و کمتر سازمان خارج

 دیگر، با عبارت بود. به خواهد کمتر خدمت ترک احتمال

 تلاش و خدمت حین هایآموزش گذراندن و وقت صرف

 و شوندخدمت نمی ترک به حاضر راحتی به افراد بیشتر

 اگر بنابراین. دهندمی ادامه سازمان در خود کار به ضرورتاً
 سازمان در کار انجام و فعالیت ادامه وفاداری، به کارکنان

 خود تکلیف و وظیفه را امور این و داشته باشند اعتقاد

 خواهند بهتر و بالاتر عملکرد برای بیشتری تمایل بدانند،

 داشت.

دارند که تعهد ( بیان می1392رمز گویان و حسن پور)

رفتارهای فراتر از سازمانی علاوه بر این که منجر به افزایش 

شود، به عملکرد بهتر در آینده نیز منجر نقش در افراد می

باشد. لذا خواهد شد. که موید نتایج حاصل از فرضیه فوق می

مهمترین نتایج تعهد کارکنان به سازمان که بر روی عملکرد 

سازمان مؤثر است عبارتند از: افزایش خلاقیت و نوآوری 

گاری کارکنان در سازمان، احساس کارکنان، افزایش ماند

رضایت، تعلق، وابستگی و دلبستگی کارکنان به سازمان، 

ها، رفتار اجتماعی فعال، عدم تر آنعملکرد شغلی مطلوب

غیبت از کار، نوع دوستی و کمک به همکاران و کاهش 

های عملکردی سازمان استرس شغلی که در نهایت موفقیت

سازمان را در پی دارد. این وری و افزایش اثربخشی و بهره

نتایج موجب تعالی و کسب اهداف سازمانی شده و جامعه را 

نماید. مند میاز منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره

های خزائی همچنین نتایج حاصل از فرضیه فوق توسط یافته

( ، اسلوکام و 1383( ، حسین زاده )1394و همکاران )

( 2009( ، واستی )2009ندی)(، یانگ و پا2016) 36همکاران

(  2000، سلیمان و آلیس )  2006، سگای و آشیل در سال 

گردد چرا که آنان نیز در پژوهش ( تأیید می1997و  بنحف )

توان گفت خود به نتایج مشابهی دست یافتند. در واقع می

های های پژوهشنتایج حاصل از فرضیه فوق مکمل یافته

 باشد.مذکور می

مه نتایج حاکی از این بود که هوش سازمانی از طریق در ادا

سازمانی تأثیر گذار است. در واقع  عملکرد بر تعهد سازمانی

ترین عنصر راهبردی و توان گفت سرمایه انسانی، حیاتیمی

ترین راهبرد برای افزایش اثربخشی و کارایی سازمان اساسی

شت در است و پیشرفت و ترقی جامعه را به دنبال خواهد دا

های پیشها با یک سری از موقعیتهای پویا، سازمانمحیط

ها توسط یک فرد بینی نشده روبه رو هستند که کنترل آن

تواند با به کارگیری بسیار دشوار است. اما یک سازمان می

الکوهای تعاملی میان اعضا، با شرایط دشوار روبه رو شود. 

اند. سازمان نامیده هایاین الگوهای تعاملی را مجموعه عقل

                                                 
36 Aslvkam et al 
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در هر سازمان علاوه برمنبع خلاق انسانی هوشمند، عوامل 

ها نقش موثری ایفا میدیگری نیز در فرآیند عملکرد سازمان

کنند و ممکن است کارکنان یک سازمان باهوش و برای 

انجام دادن کارهای بزرگ خیلی توانا باشند، اما این هوش 

 شود. های بزرگ میفعالیتهاست که باعث انجام جمعی آن

های بارز تمدن های اجتماعی یکی از ویژگیظهور سازمان

بشری است. هر سازمان برای نیل به اهدافش نیاز به مدیران 

و کارکنان هوشمند و متعهدی دارد که بتوانند با استفاده از 

ها را به سوی هدف های چندگانه خود، سازمانهوش

انسانی وفادار و سازگار با  مشخص، هدایت نماید. نیروی

های سازمانی که حاضر باشند، فراتر از وظایف اهداف و ارزش

در  مقرر در شرح وظایف خود فعالیت کند، عامل مهمی

شود. وجود چنین نیرویی در اثربخشی سازمان محسوب می

سازمان، نه تنها موجب بالا رفتن سطح عملکرد و پایین 

شود، بلکه وجهه و اعتبار می آمدن نرخ غیبت و ترک خدمت

دهد و زمینه  را برای سازمان را در اجتماع مناسب جلوه می

آورد. نتایج پژوهش حاضر با رشد و توسعه آن فراهم می

، خزائی و 1394نتایج پژوهش چناری و همکاران در سال 

(، 1394( ، حسین زاده شهری و همکاران)1394همکاران )

( ، خوش آموز و گودرزوند 1393مورکانی و همکاران )

( ، غضنفری و 1392(، رمزگویان و حسن پور )1392)

(، اسلوکام و 2018) 37( ، پاندا و کومار1390) هاشمی

(، کستی و 2015( ، گابریل و همکاران)2016) 38همکاران

(، 2009(، آدیمو)2009( ، یانگ و پاندی)2011همکاران )

( از 2004س)(  و نیکلو و تسوسی2006سگای و آشیل )

 .باشدجهت میجهاتی همسو و هم

چرا که آنان نیز در پژوهش خود به نتایج مشابهی دست 

توان گفت که نتایج حاصل از فرضیه فوق یافتند؛ در وافع می

 باشد.های مذکور میهای پژوهشمکمل یافته

در آخر نتایج نتایج نشان داد که چابکی سازمانی از طریق 

عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معنی دار تعهد سازمانی بر 

توان بیان کرد که هر چه دارد. در تبیین این نتایج نیز می

تر باشد میزان تعهد سازمانی کارکنان افزایش سازمان چابک

                                                 
37  . Panda &  Kumar 

38 .Aslvkam et al 

یابد و در مجموع  اثر بخشی و کارایی سازمان را در پی می

ن خواهد داشت. از این رو برای افزایش تعهد سازمانی کارکنا

های سازمان، با ضمن تبیین درست و واقعی اهداف و ارزش

های برقراری ارتباط مفید و موثر با کارکنان ، اهداف و ارزش

کارکنان شناخته شود و در جهت همسویی این اهداف با 

های سازمان تلاش شود تا کارکنان برای موفقیت و اثر ارزش

این  بخش بودن  به طور شخصی احساس مسئولیت کنند. از

ای فراهم کرد تا کارکنان با اطمینان خاطر، رو باید زمینه

های خود رادرجهت اعتلای ها و ظرفیتتجربیات، توانایی

اهداف سازمانی به کارگیرند. این امر میسر نخواهد شد مگر 

آنکه اصول و قواعد مربوط به تعهد سازمانی و چابکی 

سازی این سازمانی، شناسایی و بسترهای لازم برای پیاده

این یافته با نتایج پژوهش بهمنی و  گونه رفتارها فراهم شود.

( 1395(، امین بیدختی و همکاران)1396امیر نژاد)

( ، خزائی و 1395و همکاران )نعم  بنی(، 1395بساک)

( ، اسلوکام و 2018) 39(، پاندا و کومار1394همکاران )

و  (  و یانگ2015( ، گابریل و همکاران)2016) 40همکاران

های ها نیز در پژوهشباشد زیرا آن( همسو می2009پاندی)

  اند.خود به نتایج مشابهی رسیده

که  فاکتوری تریندر نهایت باید عنوان کرد که مشکل

 توقف بدون و سریع تغییر هستند مواجه آن با هاسازمان

عدم  و تغییر محیط در و پیشرفت بقا برای هاسازمان و است

دارای  که شوند سازماندهی ایگونه هب باید اطمینان

تصمیم بتوانند تا باشند نوآور و منعطف سازمانی ساختارهای

 تغییر به میل افزایش صورت دهند. در ارتقا را سریع گیری

 سازمان، افزایش شایستگی و سرعت برای ایجاد تغییر در

 وجود لازمه همچنین یابد.نوآوری در سازمان نیز افزایش می

 در تعییر به میل پیشرو، چابک و نوآور وجود انسازم یک

توافق  و اتحاد با تا است، مشترک هدف داشتن و اعضا بین

 بالا عملکردی برای روز دانش و علم بستن بکار البته و خود

 و ارتقای عملکرد رشد چابکی،  موجبات و نموده تلاش

 فرآیندها، مستمر همچنین بهبود .سازند فراهم را سازمان

 یاجازه کار، انجام بهبود از نوآوری، حمایت از حمایت
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 توسط اشتباهات پذیرش حداقل بوروکراسی، پرسیدن،

عاملی برای ایجاد کارکنان  تغییر ایجاد فضای و مدیران

 چابک و متعهد و در نهایت ارتقای عملکرد سازمان است.

   نتیجه گیری -8

 دوجو لازمه توان گفت کهبا توجه به مطالب پیش گفته  می

 هایبا عملکرد خوب، این است که مسئولیت سازمان یک

 خدمت جبران باشد. نظام واضح و مشخص سازمان در افراد

 شاغلان که باشد ایگونه به سازمان شغلی در ارتقای مسیر و

 شوند و موجباتمی ارزیابی عملکرد اساس کنند بر احساس

به  سازند. همچنین توجه فراهم را سازمان و ترقی رشد

 که کارکنان محیطی ایجاد و کارکنان کاری زندگی یفیتک

 جهت کنند و بالندگی و افتخار احساس آن در کار به

 نشان تلاش مضاعف خود از سازمان اهداف به دستیابی

و در نهایت افزایش  کارکنان تعهد افزایش به منجر دهند،

عملکرد آنان خواهد شد. در این راستا توجه به نقش هوش و 

زمانی باید اساس برنامه و راهبردهای سازمانی قرار چابکی سا

را فرآیندی بدانیم که همراه با تغییرات  عملکرداگر  گیرد. لذا

سازمانی و چابکی توان آن را معلول هوش سازمانی است، می

، هوشمند چابک و هایدر سازمان زیرا، .بالا به حساب آورد

صورت دائم  افراد به خوبی تغییرات جدید را پذیرفته و به

کنند و پیوسته به جستجو میکارها را  بهترین روش انجام

به سازمان و در  ماندگاری و وفاداریدنبال تشویق روحیه 

 ت تبیین نتایج . جهدر سازمان هستند نهایت ارتقای عملکرد
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های فرعی پژوهش در ذیل نیز ، فرضیهحاصل از فرضیه فوق

 گیرند. به تفکیک مورد بحث و بررسی قرار می

 همراه به محققان برای نیز هایمحدودیت حاضر پژوهش

 پرسشنامه که گیریاندازه ابزار توان بهمی جمله از که داشت

ای ویژه هایمحدودیت دارای ابزار این نمود؛ اشاره بود

 ایچنددرجه طیف یک قالب در هاپاسخ سنجش همچون

جهاد  از پژوهش هایهمچنین داده .است ...و لیکرت

 لذا است گردیده آوری جمع دانشگاهی واحدهای شمالغرب

 عالی آموزش اتموسس و هاسایر سازمان به نتایج تعمیم در

 خصوص روابط در . نمود رعایت را احتیاط جانب بایستی

 مدلیابی که چرا نمود احتیاط باید نیز متغیرها بین علی

 دارای متغیرها بین علی روابط جهت بیان ساختاری معادلات

نتایج پژوهش  به توجه با نهایت نیستند. در قوی هایتبین

 و دانشگاه اناستاد از استفاده گردد باپیشنهاد می

 هوش سازمانی اهمیت و مفهوم زمینه در نظران،صاحب 

مدیران جهاد  برای خدمت ضمن آموزش هایکلاس

 یرتبه این طریق از بتوانند تا شود دیده تدارک دانشگاهی

داده و موجبات بهبود عملکرد  ارتقاء را خود سازمانی هوش

-می سازمانی در سازمان را فراهم نمایند. همچنین توصیه

استقرار ساختار سازمانی گردد مسؤلان جهاد دانشگاهی به 

توسعه  حذف قوانین و ضوابط دست و پا گیر، منعطف،

کارکنان، آمادگی برای رویارویی با تغییرات  ایحرفه

اطلاعات و فرایندها، بپردازند تا  سازی محیطی، یکپارچه

ود که این به نوبه خ بتوانند چابکی سازمانی را افزایش دهند

شرایط لازم برای بهبود عملکرد سازمانی را فراهم می نماید. 

در نهایت از آنجا که واحد های جهاد دانشگاهی به عنوان 

بازیگران اصلی نظام هوشمند، نوآور، انعطاف پذیر و چابک 

هستند پیشنهاد می گردد به فرایندهای روی آورند که در 

د تا در جهت تر و چابکتر سازها را هوشمندعین پویایی آن

 بهبود عملکرد سازمانی گام بردارند.

 

 

جلودار،  انابراهیمی یاسر و سید جلودار، انابراهیمی .2

سرعت  :سازمانی (. چابکی1390(محمود سید
 انسانی توسعه ، سازمانی پذیری پاسخگوی   وانعطاف

 .13-34، 39 پلیس،

(. الگوی 1397احمدیان، زکریا و مهاجران، بهناز) .3

وش سازمانی، چابکی سازمانی و نوآوری در ساختاری ه

آموزش عالی)مورد مطالعه: دانشگاه ارومیه(، نامه آموزش 

 .33-63(، 44)11عالی، 

 سازمانی هوش رابطه (. بررسی1389کریم ) اسکندری، .4

 آذربایجان های استان سازمان در آنان عملکرد با مدیران

 .173-185(، 8)3 مدیری، های پژوهش شرقی،
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دختی، علی اکبر: محمدی حسینی، سید احمد و ن بیامی .5

(. رابطه کارآفرینی سازمانی با چابکی 1395حسین پور، عذرا)

انجی تعهد سازمانی)مورد مطالعه: سازمانی با نقش می

نامه آموزش عالی دوره جدید،  ،کارکنان دانشگاه سمنان(

9(35 ،)155-135. 

سی (. برر1398بذرکار، اردشیر و حاجی محمدی، محمد) .6

تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان با توجه به نقش 

میانجی نوآوری و هوش سازمانی، فصلنامه رویکردهای 

 .68-86(، 26)3پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 

 تاثیر بررسی(. 1395قنبر )، امیرنژاد وجبار  ،نعم بنی .7

 مدیریت میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر سازمانی چابکی

 مطالعه مورد خوزستان استان ملت بانک شعب در دانش

 و مدیریت ملی کنفرانس اولین: انتشار محل اهواز. شهر کلان

 جهانی. اقتصاد

(. بررسی تاثیر 1396ر نژاد، قنبر)بهمنی، رضا و امی .8

انجی انعطاف پذیری راهبردی بر چابکی سازمانی با نقش می

پایانه های ادارات و مدیریت های شرکت  تعهد سازمانی در

ن کنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و نفتی ایران، دومی

 .1396تیرماه  15حسابداری، دانشگاه شهید چمران اهواز، 

بیک زاد، جعفر؛ علائی، محمدباقر و اسکندری، کریم.  .9

(. بررسی رابطه بین هوش سازمانی با عملکرد 1389)

ای کارکنان سازمانهای دولتی شهر تبریز، فصلنامه پِوهش ه

 .143-163(، 8)3مدیریت، 

 (. بررسی1394احمد و معطوفی، علیرضا ) سید جلالی، .10

: موردی مطالعه)  مدیران عملکرد با سازمانی هوش رابطه

 علمی شرکت  ،(آباد رامی بندر اقتصادی ویژه منطقه

مازندران. اولین  استان - ساز آینده ای مشاوره و پژوهشی

 قتصاد و حسابداری.کنفرانس بین المللی مدیریت، ا

، یونس و سیف، محمدحسن جمال زاده، محمد؛. غلامی .11

(. بررسی رابطه هوش سازمانی و یادگیری سازمانی 1388)

منطقه یک دانشگاه  در بین کارکنان و اعضای هیات علمی

و ارائه الگوی جهت ارتقاء یادگیری سازمانی،  آزاد اسلامی

 .44-63(، 2)5فصل نامه رهبری و مدیریت آموزشی، 

 زاده، احمدرضا و سرجویی، نسرین، شکرچی جورکش، .12

 عملکرد بر سازمانی چابکی تأثیر (. بررسی1395ه )سمی

ن اصفهان، دومی زمزم شرکت: مطالعه مورد  کارکنان

  .21کنفرانس بین المللی مدیریت و اقتصاد در قرن 

حسین زاده شهری، معصومه: فخریان، سارا و باغچه  .13

(. بررسی رابطه بین ابعاد هوش 1394بوبه )سرایی، مح

هیجانی و تعهد سازمانی، فصلنامه پژوهش های مدیریت 

 .19-37(، 1)7منابع انسانی دانشگاه امام حسین)ع(، 

مرضیه؛ سیادت، سیدعلی؛ هویدا، رضا و  حیدری، .14

های تعالی  رابطه توانمندسازی. (1393) آرش شاهین،

نی در دانشگاه های سازمانی و قابلیت های چابکی سازما

 نو رهیافتی پژوهشی -فصلنامه علمی دولتی شهر اصفهان،

 .21-38(، 1)5آموزشی،  مدیریت در

(: 1392کاووس ) پور رمزگویان، غلامعلی وحسن .15

بررسی رابطه بین تعهد و عملکرد کارکنان وزارت امور 

 .33-48، ص4و 3اقتصاد و دارایی، مجله اقتصادی، شماره 

(. مطالعه نقش 1399و پذیرش، جواد) زیبنده، عنایت .16

های مدیریت کوانتومی بر عملکرد و چابکی سازمانی مهارت

اسلامی ایران، مجله علمی  در تربیت بدنی ارتش جمهوری

 .43-51(، 1)3علوم حرکتی و رفتاری، 

شمس مورگانی، غلامرضا؛ مشایخی، منصوره و سلیمانی،  .17

رتقای تبیین نقش هوش سازمانی در ا(.  1393سعید)

های شهر عملکرد سازمانی: مطالعه موردی مدیران دبیرستان

 .189-165(، 31)10، مجله روانشناسی تربیتی، تهران

شیری، اردشیر؛ محسنی مقدم، اکرم و فیضی،  شمس  .18

(. رابطۀ بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی 1393الدین)

 .12-34(، 46و  45)15در استانداری ایلام. فرهنگ ایلام، 

بررسی (. 1389مه، سیدمحسن و مقدمی، مهدی. )علا .19

رابطه میان یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی؛ مطالعه 

. پژوهشنامه موردی: واحد نیرو محرکه شرکت ایران خودرو

 .75-100(: 1) 10مدیریت اجرایی؛ 

رابطه بین (. 1390غضنفری، فیروزه و هاشمی، شیما) .20

نان ستادی دانشگاه هوش سازمانی و تعهد سازمانی در کارک

فصلنامه دانشگاه علوم پزشکی  ،علوم پزشکی لرستان

 .39-32(، 24)7لرستان، 

 داوود پور،معنوی و غفوریان، هما شهرام، ،غلامی .21

 مدیران، فصلنامه عملکرد و سازمانی هوش (. رابطه1390)

 .79-99(،6)2 سازمانی،/صنعتی روانشناسی تازه های
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ی، محسن و باقری قره فرهادی نژاد، محسن؛ عین عل .22

(. تأملی بر خاموشی هوشیارانه: واکاوی 1398باغ، هوشمند)

 نقش فرهنگ بر عملکرد کارکنان و ارتباطات سازمانی )مورد

، مدیریت سازمان )مطالعه: سازمانهای دولتی شهر سمنان

  .11-24(، 2)8های دولتی، 

محمودی، احمد؛ یوسفی، بهرام؛ خزایی، علی و  .23

 ساختاری معادلات مدل (. طراحی1398)اسکندری، ستاره

 کارشناسان سازمانی در عملکرد با سازمانی هوش ارتباط

 فرایند استقرار میانجی نقش :تهران شهرداری ورزش سازمان

 .154-133(، 1)11ششسیگما، مجله مدیریت ورزشی، 

 هوش (. تأثیر1393مرادی، حجت اله و سیادت، علی) .24

 کارآفرینی دانش هایتقابلی بر فکری سرمایۀ و سازمانی

 و نوآوری شهرکرد، دوفصلنامۀ دانشگاه علمی هیأت اعضای

 ..85-.98(، 5)2ارزش آفرینی، 

(. 1393مصلح، عبدالمجید  و یاری بوزنجانی، احمد اله) .25

تأثیر هوش سازمانی بر نوآوری فناورانه در شرکت های دانش 

 .94-63(، 73)22بنیان، مطالعات مدیریت)بهبود و تحول(،  

(. 1395میرکمالی، سید محمد و کرمی، محمد رضا) .26

و  بررسی رابطه بین ادراک سبک رهبری اخلاقی مدیران
(، 24)1نشریه مدیریت توسعه و تحول،  عملکرد کارکنان،

11-22 . 

(. 1394نظر پوری، امیر هوشنگ و رحیمی اقدم، صمد) .27

بررسی رابطۀ بین هوش سازمانی و انعطاف پذیری منابع 

، نشریه مدیریت دولتی، ازمان های دانش بنیانانسانی در س

7(2 ،)373-392. 

. ولی پور خطیر، محمد؛ محمدپور عمران، محمد و اکبر 28

 با سازمانی چابکی های(. شاخص1394زاده، زین العابدین)
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