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 چکيده

شرفت علوم و فنون و پيدايش نيازها و رود با توجه به پي در عصر حاضر هر چه زمان به جلوتر مي هدف پژوهش:

شود و در هر سازمان امروزي علاوه بر منبع  تر مي ها نيز مشكل تر و اداره آن ها نيز پيچيده هاي جديد، سازمان چالش

كنند. هدف پژوهش حاضر  ها نقش مؤثري ايفا مي عظيم و خلاق انساني، عوامل ديگري نيز در فرآيند عملكرد سازمان

وري کارکنان  وش سازماني کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات و رابطه آن ميزان بهرهتعيين سطح ه

 است. 

توصيفي اجرا شده است جامعه  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي است. كه به روش پيمايشي روش پژوهش:

م و تحقيقات تهران است. جامعه آماري اين آماري پژوهش حاضر شامل کليه کارمندان دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علو

نفر به  252نفر از کارکنان واحد علوم و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي است که به روش تصادفي ساده  528پژوهش 

نامه هوش سازماني آلبرشت اطلاعات مورد نياز اين پژوهش  عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. با استفاده از پرسش

 و رگرسيون و ضريب همبستگي پيرسون به سئوالات پژوهش پاسخ داده شده است. tد و با آزمون آوري گردي جمع

دهد که سطح هوش سازماني در واحد علوم و تحقيقات در حد مطلوبي قرار  هاي پژوهش نشان مي يافته :يريگ جهينت

 دارد. يازماني رابطه مثبت و معناداروري با تمامي ابعاد هوش س دهد که بهره هاي پژوهش نشان مي دارد. همچنين يافته

 وري کارکنان، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي هوش سازماني، بهره کليدي: واژگان
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 مقدمه

پرتلاطم  اتيدر حكه در دنياي انساني و  گونه همان

ي موفق و كارا خواهند بود كه داراي ها انسانبشري 

جه هوشي بالا باشند. مند از درهوشي سرشار و بهره

خدادادي  از هوشگيري  با بهره ها انساناين  ديترد يب

خود خواهند توانست بر مسائل و مشكلات زندگي 

در دنياي سازماني نيز وضع به  قطعاًخود فائق آيند. 

اينكه در عصر  به خصوصخواهد بود،  گونه نيهم

رود با توجه به  حاضر هر چه زمان به جلوتر مي

ي ها چالش م و فنون و پيدايش نيازها وپيشرفت علو

نيز  ها آنو اداره  تر دهيچيپنيز  ها سازمانجديد، 

شود. اين معنا زماني پر اهميت خواهد شد  تر مي مشكل

كه بپذيريم در هر سازمان امروزي علاوه بر منبع عظيم 

عملكرد  نديدر فرآو خلاق انساني عوامل ديگري نيز 

  كنند. ينقش مؤثري ايفا م ها سازمان

توان گفت که هر چيزي پيوسته در حال  در واقع مي

ي اجتماعي باز ها نظامها به عنوان  تغيير است و سازمان

هاي فکري زمان خود  ها و رويکرد همواره تبلور ديدگاه

متناسب با تغييرات محيطي به  ها آناند؛ از اين رو،  بوده

 هاي دگرگوني، اصلاح ساختار و روي آوردن به فلسفه

هاي  گمارند تا بتوانند پاسخگوي نياز جديد همت مي

 & Mirsepasiمحيط باشند و به بقاي خود ادامه دهند. )

Afghahi 2013, 68 ،معمولًا( در شرايط محيطي پويا 

شود که براي  سازمان با مسائل و مباحثي روبرو مي

 ينيچن نيامديريت سازمان ناشناخته است و اداره امور 

هاي تعاملي  اما اگر الگو؛ خارج استاز عهده يک فرد 

ها و فرهنگي سازماني  بين کارکنان، تکنولوژي، فرايند

تواند بر  وجود داشته باشد، در اين صورت سازمان مي

شرايط سخت فائق آيد که اين الگوي تعاملي را 

 ,Hutchins1991عقل سازماني ناميده است. ) 1هاتجينز

284) 

ر اصل چيزي د 2عقل سازماني يا هوش سازماني

هاي انساني  فراتر از مجموع هوش وراثتي نيروي

سازمان است. در هوش سازماني چيزي که اتفاق 

افتد که نوعي تجزيه و تحليل و ترکيب عوامل  مي

انساني و سازماني در تعاملي دوطرفه است که باعث 

شود يک ساختار تيمي به وجود آيد که براي  مي

کنند.  ر همکاري ميپيشرفت اهداف سازماني با يکديگ

در اين فرايند و تلاش تيمي، تنها تمايل و خواست 

کارکنان براي همکاري کافي نيست و در اصل اين 

کند  ي طراحي ميا به گونهها را  سازمان است که ساختار

که افراد در اين مسير قرار گيرند. به نظر روحان و 

جانچي اين کافي نيست که سازمان بخواهد فقط هوش 

اهداف  تيموفقي کارکنان خود را بسنجد تا از وراثت

سازماني خود مطمئن شود چرا که ممکن است همين 

افراد باهوش باشند ولي چيزي که سازمان لازم براي 

موفقيت در اهداف خود لازم دارد هوش جمعي يا 

 ,Ruhan & Junichi Iijimaسازماني اين افراد است. )

2009) 

نشان دادن نسبت  يبراکه است  يمفهوم يور بهره

سازمان بکار گرفته  يا فرد، واحد و کي يخروج

 .است يو اثربخش يياز کارا يبيشود و ترک يم

(karegar 2009, 46بر ا )ها با ورود  اساس، سازمان ني

 طيبه دست آوردن فرصت در مح يبرا ييبه عصر دانا

 زيحرکت کنند؛ و ن  يور به سمت بهبود بهره ديبا ايپو

 ياست که دوام و بقا يجمله عواملاز   يور بهره

کند،  يم نيتضم يپر رقابت فعل يايها را در دن سازمان

موجب  ، يور علت حاکم شدن فرهنگ بهره نيبه ا

ها  سازمان يو معنو يامکانات ماد هياز کل نهياستفاده به

استعدادها و  ،ها ييو باعث شکوفا شدن توانا شوديم

  يور بهره شيذا، افزا. لگردديامکانات بالقوه سازمان م

 ياديدر گروه کار هوشمندانه و آگاهانه بوده، عوامل ز

باشد که  يموثر م ستميس کي  يور در رشد و بهبود بهره

فاکتور گام  نيآن عوامل در بهبود ا ييتوان با شناسا يم

همان عوامل  ايبرداشت، عوامل انجام کار  يموثر

 زاتيو تجه آلات نيماش ،يانسان يرويشامل ن  يور بهره

و در مجموع  هاهيها و رو مواد، ابزار و ملزومات، روش

 ,Mehrabian)  .باشديم ينيو هوش ماش يهوش انسان

Nasirpour & Keshavars Mohamadian 2011, 95) 



  93 /... آنان يور بهره زانيکارکنان و رابطه آن با م يسطح هوش سازمان نييتع 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

به  يدر پژوهش حاضر هوش سازمان نکهيبا توجه به ا

در نظر   يور بر بهره رگذاريتأث يها از مؤلفه يکيعنوان 

و  رينظ يها يكي از عوامل ب شده است. در سازمانگرفته 

جديد به منظور بقا در ميان رقباي خويش استفاده از 

 يبه معنا يهوش سازمان زيو ن باشد يهوش سازماني م

 نيها و اداره بهتر دانش و هم تر چالش قيشناخت دق

سازمان  يو خارج يداخل طيارتباط با مح يطور برقرار

کشف دانش، اطلاعات، فرصت  جهياست که در نت

سازمان فراهم آورده و  يرا برا ديجد يازهايتقاضا و ن

 Potas, Ercetin) .سازد يآن را به سازمان خلاق مبدل م

& Kocak. 2010 راهبردي  عنوان( هوش سازماني به

ها و به عنوان يك  مهم براي حفظ مزيت رقابتي سازمان

بيشتر در  يور ضرورت براي دستيابي به بهره

هوش  ييبزرگ مطرح شده است. شناسا يها مانساز

 ازيدهد که بتواند ن يامکان را به سازمان م نيا يسازمان

 نديفرا يساز نهيدهد و امکان به صيرا تشخ راتييبه تغ

وابسته را فراهم  رمجموعهيخود و ز ملکردو بهبود ع

يم يهوش سازمان يها حل راه يريکارگ سازد و با به

 شيکنان نسبت به سازمان را افزاتعهد کار زانيم تواند

بالقوه  ياستعدادها ييجهت شکوفا يمناسب نهيداده و زم

. نديدر سازمان را فراهم نما  يور بهره شيکارکنان و افزا

 يداده است که هوش سازمان شانمحققان ن يها يبررس

 تيريکننده مانند مد نييعوامل تع يسر کير يتحت تأث

و ساختار  يزمانسا يهايدانش، فرهنگ، استراتژ

مهم  يتواند گام ي؛ که توجه به آنها مباشديم يسازمان

هوش  شيو افزا يو اثربخش ييدر جهت بهبود کارا

 Kohansal, Saatchi and). سازماني در سازمان باشد

Javidi 2010, 106) 

ها هستند  سازمان يمنبع برا نيتربا ارزش يمنابع انسان

  يو فکر يذهن  ياه تياز تمام ظرف يريگ و با بهره

  يور و بهره کننديمسائل و مشکلات سازمان را حل م

را  يو اثربخش ييکارا جهيو در نت بخشنديم تينيرا ع

 ياز نهادها يکيبه عنوان  زيدهند. دانشگاه ن يمعنا م

به  ديبا خود، يها در جهت تحقق آرمان يتيمهم ترب

 خود را يذهن يها  ييها و توانا تيطور مستمر قابل

مناسب و متناسب با  يها  يو با سازگار دهيارتقاء بخش

ها را فراهم  و افراد و جامعه امکان تحقق هدف ازهاين

به دانشگاه  يزمانهوش سا هيجهت، نظر نيسازد. از ا

  يور و بهره يو ذهن يفکر ييکند تا توانا يکمک م

سازمان هوشمند  کيخود را به عنوان  يانسان يروين

خود را  يها  تيالت و مأمورارتقاء داده و رس

 Gholami, Homa & d) .هوشمندانه محقق سازد

Mannavi Pour 2001, 91  )يتينقش و اهم از اين رو 

ها و  تواند در سازمان يم  يور و بهره يکه هوش سازمان

اين پژوهش به  ها داشته باشد به خصوص در دانشگاه

دنبال بررسي ميزان هوش سازماني در واحد علوم  

واحد دانشگاه آزاد  نيتر بزرگقيقات به عنوان تح

وري کارکنان  ر آن بر ميزان بهرهياسلامي و رابطه و تأث

 پردازد. اين واحد مي

 

 ادبيات پژوهش

 از بعد كه انگيزه و ذوق با و باهوش افراد بسيار چه

 زهيانگ يب افرادي به ها سازماندر  ستيز و درگيري ها سال

 كندذهني  8آلبرشت نظر از .شوند مي تبديل ناكارآمد و

 يك حيات از ريناپذ اجتناب يا ضروري بخش جمعي

 اجازه خود دلخواه به نيست. افراد باهوش سازمان

رفتار  با نيز رهبران و بيفتد اتفاق امري چنين كه دهند يم

 اجازه آن از كردن يپوش چشم و پذيرش يعني خود

 52 طول در دارد اظهار مي دهند. وي مي را آن گسترش

 يها سازمان مديريتي، مشاور يك عنوان به تجربه سال

 ها آن به لايق رقباي آنكه از بيش كه ام دهيدرا  زيادي

شوند.  خود مي شكست باعث خودشان بزنند، آسيب
(Albrecht 2003)  

 مبارزات اداري، يها جنگ اجرايي، مهارت نداشتن

 يده سازمان نبود هدايت، سطوح، همه در سياسي

 پيمان هم نامناسب، يها هيرو و قوانين ،نامطلوب

توان مغزي يك مؤسسه  همه يريکارگ از به تا شوند مي

چيزي  كه براي آن هزينه شده است، جلوگيري كنند.

شود، ممكن  گفته مي يجمع كه به آن حماقت دسته
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و براي انجام كارهاي  خيلي باهوش يها است انسان

ها به  ز آنبزرگ توانمند باشند، اما نيروي جمعي مغ

 (Jafari & Faghihi 2009, 47) رود. هدر مي

از هوش سازماني تعاريف مختلفي ارائه شده است. 

برخي هوش سازماني را ظرفيت يک سازمان براي 

بسيج تمامي توانايي هوشي که در دسترس آن قرار 

-دارد و متمرکز کردن آن براي دستيابي به مأموريت

-تلفيقي از توانايي اند. اين ظرفيتهايش تعريف کرده

با عناوين هوش  ها آنهايي فني و انساني است که از 

کنند. هوش فني توانايي انساني و هوش ماشيني ياد مي

سازماني براي پردازش دانش و اطلاعات کامپيوتري را 

اي در تبادلات العادهر فوقيکه اين امر تأث دهدنشان مي

ي بسيار اما هوش انسان؛ هايي امروزي داردسازمان

شود، زيرا استفاده از هوش فني در نظر گرفته مي تر مهم

موفق از فناوري اطلاعات بستگي به هوش انساني 

هاي فکري دارد. به زعم برخي از يعني مهارت

نظران ايده و مفهوم هوش سازماني، صاحب

هاي جزيي ديگري همچون يادگيري سازماني  پارادايم

د. مک مستر هوش گيرو مديريت دانش را در بر مي

يابي، معقول بودن و عمل به سازماني را قابليت جهت

پذير، خلاق و انطباقي تعريف کرده هاي انعطافشيوه

بيان  گونه نياليبوويتس نيز تعريف خود را  است.

ها که به منظور ايجاد دارد: مجموعه تمام هوشمندي مي

يک ديدگاه مشترک، فرايند بازنگري و بازبيني و 

 .Sگيرد. )کل سيستم مورد استفاده قرار ميهدايت 

Alavi, & Arablu 2011, 101بندي تعاريف ( از جمع

 توان گفت:ارائه شده مي

هوش سازماني تلفيقي از هوش ماشيني و انساني  -

است که هوش انساني از اهميت بيشتري 

 برخوردار است؛ 

 هوش سازماني يک قابليت يا توانايي کلي است؛  -

وانايي سازگاري و انطباق با هوش سازماني ت -

 محيط به صورت خلاق است؛

توانايي حل مسائل سازمان و عامل تحقق  -

 هاست؛ مأموريت

دانش از  يريکارگ بهتوانايي يادگيري، خلق و  -

 (Faghihi 2004, 6)ت. عناصر مهم آن اس

 

 رويکردهاي هوش سازماني

به منظور درک هوش سازماني و اهميت آن در 

صنعتي و بازرگاني بايد دو ديدگاه  هاي تجاري،محيط

، ديدگاه غربي که توسط پيتر سنگه در نظر گرفته شود

در ايالات متحده آمريکا مطرح س و کريس آرگري

ديدگاه شرقي که مناسب با شيوه تفکر ژاپني ؛ و گرديد

توسط ايکوجير و نوناکاوهير و تاکاتاکا اوچي ساخته و 

ين فرمان پرداخته شده است. سنگه در کتاب پنجم

دارد: اعضاي آن بايد درباره سازمان يادگيرنده بيان مي

هاي جديدي ارائه داده و ديد يکساني فکر و مدل

 نسبت به هدف داشته باشند.

اگر چه از لحاظ نظري همه توانايي يادگيري را 

کنيم فعاليت مي ها آندارند، اما ساختارهايي که در 

رو حضور افراد نهميشه پذيراي يادگيري نيستند، از اي

با ذکاوت براي هوشمندي يک سازمان لازم ولي کافي 

هاي اداري که به هيچ وجه تمايلي به نيست. در سازمان

برانگيختن خلاقيت کارکنانشان ندارند، ذهن افراد به 

گردد. علاوه بر اين اي مسدود ميطور حساب شده

باشد به ايجاد ساختارهايي که مشوق يادگيري  ها آن

 پردازند.نمي

هوش سازماني پيامد ناشي از محيط  نيبنابرا

هوش سازماني که سيستمي  باشدسازماني معين مي

تا به  نگر، همانند هوش فردي استغيرخطي و کل

 حال به طور منسجم مورد بررسي قرار نگرفته است.

رويکرد اصلي مربوط به هوش فردي، اعم از 

ي در يي و رويکرد انطباقشناخت گرارفتارگرايي 

 اند.مطالعات مربوط به هوش سازماني نيز وارد گشته

رويکرد رفتارگرايي به ايجاد رفتارهايي اشاره دارد 

که متناسب با منافع سازماني بوده که سازمان بايد بر 
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نايل آيد.  ها آناي از درون دادها به اساس مجموعه

يادگيري سازماني، مانند الگوريتم رفتاري است که 

ي را براي سازمان به همراه دارد هر گاه نتايج مطلوب

ي قرار گيرد، الگوريتمي مشابهسازمان در موقعيت 

دهد.  مشابه آنچه که قبلًا آموخته مورد استفاده قرار مي

( آن را 9111اين همان چيزي است که آرگريس )

 نامد.مي 0اييادگيري تک حلقه

يي با هم رديف قرار دادن شناخت گرارويکرد 

ارهاي سازماني پردازش اطلاعات از هوش و ساخت

گيرند. منتقدان ها بهره مي مدل سايبرنتيک سازمان

ديدگاه شناختي  بر ناديده گرفتن محيط دروني و 

بيروني سازمان که در آن اطلاعات پردازش شده است 

کنند. در حالي که رفتارگرايان هوش را عملي تأکيد مي

هاي  دانند که به طور خطي به محرکواکنشي مي

گرايان ديدگاهي دروني محيطي بستگي دارد، شناخت

 گيرند.هاي محيطي را ناديده ميدارند که محرک

رويکرد انطباقي به هوش سازماني  تکامل آن را 

هاي محيطي، با اتخاذ مدلي غيرخطي  ر محرکيتحت تأث

داند. مدل اگيل انطباق، حصول هدف، انسجام، مي

هي ساده به شرح راهي با ديدگا -8نهفتگي )حفظ الگو(

پردازد که سازمان از طريق آن از هوش خود طوري مي

گيرد که منطبق با شرايط محيطي و حصول  بهره مي

 و عملکرد. 2موفقيت در دو مرحله باشد: بقا

 

 ي هوش سازمانيها مدل

 مدل هوش سازماني ماتسودا

هاي پيچيده، ماتسودا هوش سازماني را مجموعه

هماهنگ کننده از هوش انساني و تعاملي، انباشته و 

ماشيني سازمان به عنوان يک کليت واحد تعريف 

. از نظر وي هوش (Matsuda 1992, 219)کند.  مي

( به عنوان يک 1سازماني شامل دو مفهوم است: 

( به عنوان يک محصول. هوش سازماني به 2فرآيند؛ 

هاي عنوان يک محصول، چگونگي طراحي سيستم

جه به نيازهاي هوش سازماني در نظر اطلاعات را با تو

گيرد. هوش سازماني به عنوان يک فرآيند، به معني  مي

تجزيه و تحليل، طراحي و عملکرد مؤثر دانش 

سازماني و فرآيندهاي اطلاعاتي و حل مشکلات 

سازماني است. هوش سازماني به عنوان يک فرآيند با 

و  5، انباشته شدن7شود: تعاملسه مشخصه تعريف مي

. فرآيند هوش سازماني طبق نظر 9هماهنگ کردن

شود. اين پنج فرآيند ماتسودا به پنج جز تقسيم مي

فرعي، ابزار قدرتمندي براي تحليل و پيشرفت 

 فرآيندهاي اتخاذ و تصميم در سازمان است:

: از نظر وي حافظه سازماني 14( حافظه سازماني1

براي هر نوع هوش سازماني لازم و ضروري است. 

ظه سازماني توانايي ذخيره وقايع و رويدادهاي حاف

در مواقع لزوم  ها آنموفق و ناموفق و به يادآوري 

 است؛

: اين عامل به قابليت درک و 11( شناخت سازماني2 

کند که ضمن نگري يک سازمان اشاره ميجامع

تمرکز بر اصول، قابليت انطباق با تحولات آينده را 

 نيز خواهد داشت؛

از: قابليت يک  عبارت است: 12سازماني( يادگيري 8 

ي دانشي که در حافظه ريکارگ بهسازمان در 

-سازماني ذخيره کرده است و آموختن از تجربه

 هايي که در گذشته کسب کرده است؛

ها، : ارتباط، تبادل، داده18( ارتباط سازماني0 

اطلاعات و دانش سريع بين انسان و ماشين را 

 کند؛توصيف مي

: شامل حل مسائل 10ستدلال( سازماني( تعقل )ا8 

 شود.سازماني و حتي اجتناب يا گذر از آن نيز مي
(Kirn 1995, 10-17)  

 

چارچوب مفهومي هوش سازماني ويليام هلال 

(7991) 

هلال در رابطه با هوش سازماني چارچوبي ارائه 

داده است که در آن فناوري اطلاعات به عنوان 

ن ساير زيرساخت هوش سازماني و همچني
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هاي شناختي هوش سازماني و ساير عوامل  زيرسيستم

نشان داده شده است. وي در چارچوب ارائه شده 

فناوري اطلاعاتي را به عنوان زيرساخت عنوان کرده 

است. به نظر وي مطالعات نشان داده است که فناوري 

ر آن تا ير مستقيم بر هوش ندارد. بلکه تأثياطلاعات تأث

هاي شناختي را حمايت سيستمحدي است که خرده 

کند. نقش برجسته فناوري اطلاعات چيزي نيست، مي

مگر ذخيره سريع رويدادها، برقراري ارتباط کاري و 

 .توزيع مؤثر دانش

امروزه مشخص شده است که توانايي حل مسئله 

نيست بلکه  18«هوش عقلاني»انسان فقط ناشي از 

خالت عوامل ديگري نظير هوش هيجاني نيز در آن د

دارد. به همين ترتيب، ما دريافتيم که توانايي حل مسئله 

ها، کارکردي فراتر از يک سيستم شناختي  در سازمان

است. اين سيستم متشکل از پنج خرده سيستم شامل: 

ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، روابط ميان 

سهامداران، مديريت دانش و فرآيند استراتژيک است. 

(S. Alavi, & Arablu 2011, 104) 

 (2002مدل هوش سازماني آلبرشت )

از:  عبارت استاز نظر آلبرشت هوش سازماني 

ظرفيت يک سازمان براي بسيج تمامي توانايي هوشي 

که در دسترس آن قرار دارد و متمرکز کردن آن براي 

هايش. به نظر وي آنتروپي يا همان دستيابي مأموريت

نيروي مغزي ميزان اختلال در سيستم بسياري از 

برد، اما سنتروپي انرژي موجود در سازمان را از بين مي

دهد. لذا از نظر رياضي مغزي سازمان را افزايش مي

 معادل پايه براي هوش سازماني عبارت است از:

نيروي مغزي در دسترس =  –سنتروپي + آنتروپي 

 هوش خالص

شود آن چيزي که در سازمان موجب آنتروپي مي

قت جمعي است و آنچه که موجب همان علل حما

پايان به علل گردد حمله سيستماتيک و بيسنتروپي مي

 (Albrecht 2002)حماقت جمعي است. 

مدل پيشنهادي وي عاملي است که موجب 

شود در اين مدل آلبرشت هوش سازماني سنتروپي مي

 ها آنداند كه به تشريح  را شامل هفت مؤلفه مي

 پرداخته است:

استراتژي عبارت است از:  16تراتژيک:انداز اس چشم (1

يک طرح و عمل سازماني که هدف، سوق دادن 

يک سازمان در جهت نيل به اهداف کوتاه مدت و 

 اش ياساسدر نهايت در مسير نيل به اهداف 

 (Harrison & caron St. 2004باشد.)

ي تدريجي ا گونهافراد بشر به  17سرنوشت مشترك: (2

را آموختند.  و معناي مشارکت کار کردنارزش 

آنان در ابتدا فقط به اعضاء قبيله و قوم خود کمک 

ها چگونه  کردند. بي آنکه بينديشند همسايه مي

کنند، به تدريج در يافتند که  مشکلاتشان را حل مي

 اگر نيروهايشان را با هم

 

 
 مدل هوش سازماني آلبرشت: 1شكل 

 (Karl Albrecht, 2002)منبع: 
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ند بيشتر از آنچه به تنهايي قادرند، توان در آميزند، مي (9

کار انجام دهند. رفته رفته آرزوي اوليه بشر يعني 

با ديگران براي يک هدف مشترک، جنبه  کار کردن

ي که هم ا گونهجهاني گرفت و وسعت يافت، به 

اکنون سرعت حمل و نقل و ارتباطات، تمامي ملل 

را به يکديگر نزديک ساخته است. امروزه هيچ فرد 

به حيات  تواند ينمملتي بدون کمک ديگران  يا

 (Hicks & Gullet 2009خويش ادامه دهد.)

و  ها سازمانتحول سازمان از  15ميل به تغيير: (1

هستند و  ها سازمانهمچنين افرادي که درون 

کند.همين طور در  بحث مي ها آنچگونگي کارکرد 

ي که منجر به ا شده يزير زمينه تغييرات برنامه

به کاركرد بهتر  ها سازمانو  ها گروهد، ترغيب افرا

 & .Wendel L). )آورد شود، سخن به ميان مي مي

Ball 2000 

هر گاه يکي از کارکنان بر اثر ارضاي  13روحيه: (5

هاي خود به وسيله شغلش از رفاه روحي  نيازمندي

و جسمي برخوردار بود به نحوي که ضمن 

احساس سهيم بودن در هدف گروه با تمايل و 

ه از طريق همکاري داوطلبانه با حداکثر علاق

توانايي به کوشش و مجاهدت در نيل به اهداف آن 

  باشد. گروه مساعدت کرد او داراي روحيه مي

دهد که  نتيجه تحقيقات نشان مي 20:و توافقاتحاد  (6

هايي که انسجام  هاي بسيار منسجم، از گروه گروه

ن کمتري دارند، اثربخش ترند. ولي اين رابطه به آ

اندازه روشن و مشخص نيست که بتوان مدعي شد 

انسجام، چيز بسيار خوبي است. نخست، انسجام 

گذارد.  بر بازدهي و بازدهي بر انسجام اثر مي

دهد و محيطي مساعد  رفاقت، تنش را کاهش مي

تواند  آورد که در آن، گروه مي به وجود مي

ي ها هدفکند. ولي کسب  نيتأمرا  شيها هدف

ز گروه و احساس اعضا از اين که افتخار يآم تيموفق

عضويت در يک گروه موفق را دارند موجب 

خواهد شد که آنان بر ميزان تعهدات خود به گروه 

 (Robbins 2008)بيفزايند. 

سازي منظور از کاربرد دانش، فعال 21کاربرد دانش: (1

هاي سازماني ي دانش در ايجاد ارزشمربوط سازو 

در توليدات، فرايندها و است. دانش سازماني بايد 

خدمات سازمان به کار گرفته شود.اگر سازمان 

نتواند دانش صحيح را در محل مناسب آن به کار 

هاي رقابتي، موفقيت در موقعيت تواند ينمگيرد 

لازم را کسب کند. از آنجا که نوآوري و خلاقيت 

اي راه پيروزي در جهان امروز است، سازمان چاره

دانش مناسب را در محل مناسب ندارد مگر اينکه 

 (Davarpannah 2004)به کار گيرد. 

در ارزيابي عملکرد  ها سازمان 22فشار عملكرد: (8

ي مختلف و ها هدفکارکنان و اعضاء خود در پي 

گوناگون هستند. مديران براي تصميماتي که بايد 

ها گونه ارزيابي نيدر مورد کارکنان بگيرند از ا

توانند بدين وسيله درباره  مي ها آنکنند.  استفاده مي

ارتقاء نقل و انتقال و خاتمه بخشيدن به کار 

کارکنان تصميمات مهمي بگيرند و با استفاده از 

هاي مهارتي افراد را درک کنند ، نارساييها يابيارز

هاي آموزشي را بايد به اجرا در که چه نوع برنامه

و  ها مهارتتوانند  بدين وسيله مي ها آنآورند. 

هايي را که افراد دارند، مشخص نمايند و ايستگيش

هايي قابل پذيرش براي حل اين مشکل برنامه

 (Elahian 2008) تدوين کنند.

 

 وري نيروي انساني بهره

 يلادي( م9611بار در سال ) نياول يبرا  يور بهره

    تري( ل9881مطرح شد و در سال ) يرنيتوسط کوت

کرد و در سال  انيب ييرا قدرت و توانا  يور بهره

 ليبازده و وسا نيرا ارتباط ب  يور بهره  ي( ارل9111)

عنوان کرد. لذا، انقلاب در  ديتول يبکار رفته برا

( آغاز شده است 9889در سال )  لوريتوسط ت  يور بهره
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 يو علم يرسم خيتوان آن را به عنوان تار يکه م

 .دانست  يور بهره تيريمد

توانا و  يانسان يرويداشتن نرضائيان معتقد است 

سازمان  ياتيح يها  ييو دارا يثروت مل اديکارآمد که بن

ها،  سازمان يبرا ياديز اريمنافع بس ند،يآ يبه حساب م

 يتوانمندساز ييبه دنبال خواهد داشت. هدف نها

. ها است در سازمان يو توان رقابت  يور بهره شيافزا

(Rezaian 2012, 58) يکيوان به عن  يور امروزه بهره 

در   يور مطرح است. بهره تيرياز عوامل مهم در مد

و بارور بودن بکار رفته و  ديقدرت تول يلغت به معن

شده  يبودن و سود بردن معن دهيبا فا يفارس اتيدر ادب

 .است

آن به  شيو افزا يجامع و کل يمفهوم  يور بهره 

رفاه  ،يسطح زندگ يضرورت، جهت ارتقا کيعنوان 

 يبرا ياساس يها، هدف انسان شيو آساآرامش  شتريب

شود و همواره  يجهان محسوب م يها  همه کشور

 فيشده است اما تعر  يور از بهره ياريبس فيتعار

 يبر اساس شعور و آگاه ديو کارآمد آن با حيصح

 کنند. انيمختلف خود، ب نيو آداب مخاطب رهنگف

کننده  انسان خود مولد و مصرف نکهينظر به ا

نکته مشکل نخواهد بود که  نيت درک ااس يفناور

 - ين عامل توسعه اقتصاديتر مهم يانسان يرويچرا ن

و  يديرود و اصولًا چرا نقش کل يبه شمار م يصنعت

انسان قائل  يبرا  يور بهره يرا در ارتقا يمحور

انسان است که  هاامر آن است که تن نياند؟ علت ا شده

تقاء دهد، کار خود را ار تيفيو ک تيتواند کم يم

خود مشکلات  تيارائه دهد و با خلاق ديجد يها طرح

و  ديفزايکار خود ب يرويراه بردارد، بر ن شيرا از پ

 يتنها عامل قتيو در حق ابديها را ب  نهيراهکار کاهش هز

اطراف  طيدر خود و مح يراتييتواند تغ ياست که م

چون انسان نه تنها  گريد يآورد. از طرف به وجودخود 

 نيباشد، بنابرا يم زين يور، بلکه هدف بهرهعامل

خاطر دو چندان  نيبه ا زيتوجه به انسان ن تياهم

او در   يور است که رشد انسان و بهره يهيگردد. بد يم

او خواهد  يزندگ انيو جر تيشخص يکپارچگيگرو 

بخش بر  اصول وحدت تيمرهون حاکم زين نيبود و ا

  يور بهره يارتقا است. شالوده ياجتماع يادهايتمام بن

 ميمنبع عظ نياست و توجه به ا يانسان يرويبر ن هيتک

با   يور شود. بهبود بهره يآن م ييو بالقوه باعث شکوفا

و نو )به هنگام( حاصل  شتريب يکار کردن، دانش، آگاه

به  دنيشدت بخش رايگردد نه با سخت کار کردن، ز يم

 جيانسان از نظر قدرت، نتا تيکار به علت محدود

 (Mohamadi 2008, 48) .محدود خواهد داشت

 

 وري هاي بهره مدل

وري نيروي انساني  گيري بهره براي تعيين و اندازه

هاي مدل مختلفي در متون مديريتي و  در سازمان

اقتصاد عنوان شده که هر کدام با وجه به شرايط و نوع 

هاي خاص خود را  سازمان متفاوت بوده و کاربرد

مدل ژوزف ها عبارتند از:  ن اين مدليتر مهم ؛ کهدارند

مدل ، 20وا ستورميس و جان نيويت ديمدل ک، 28يام پوت

و  يمدل هرسو  28تيل اسمينسوت و نيا يوريم

عوامل مؤثر بر بهره وري از  يدر بررس 22تيگلداسم

" كه به وسيله پال هرسي و گلداسميت Achieveمدل "

 حاضر قيتحق يبه عنوان چارچوب نظر ،شده يطراح

 .استفاده شده است

 

 27تيو گلداسم يمدل هرس

در مدل هرسي و گلد اسميت )معروف به مدل 

ACHIEVEاز متغيرهايي  يكاركنان تابع  يور (، بهره

انجام گرفته به  يها  ين عوامل با بررسياست و چون ا

 يروين  يور رگذار در بهرهيو تأث يعنوان عوامل اصل

ف ين وظايتر مهم يشده و از طرف يمعرف يانسان

است. لذا، مدل  يانسان يروين  يور ران بهبود بهرهيمد

باشد  ينه مين زميشناخته شده در ا ياز مدلها يکيو ياچ

  يور بهره يز جهت بررسيو در پژوهش حاضر ن

ن شرح يآن بد يها  کارکنان از آن استفاده شده که مؤلفه

 :است
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 و اصطلاح ي)دانش و مهارت(: در مدل اچ 28ييتوانا

شود.  يروان گفته ميپ يها  به دانش و مهارت ييتوانا

قادرند از  اند دهيد يشتريکه آموزش بهتر و ب يکارکنان

 استفاده کنند. يشتر و به نحو کارآمدتريه بهتر و بيسرما

 ا تصور نقش(: وضوح به درک و ي)درک  23وضوح

انجام آن گفته  يکار، محل و چگونگ ي رش نحوهيپذ

از مشکل داشته باشند  يدرکروان يآنکه پ يشود. برا يم

دن به يآن مقاصد و اهداف عمده، نحوه رس يد برايبا

اهداف و مقاصد  يها  تين مقاصد و اهداف و اولويا

ت را دارند( ين اهميشتريب يدر چه زمان ييها )چه هدف

 ح و واضح شده باشند. يبه طور کامل صر

 (: اصطلاح کمک، به يت سازماني)حما 90کمک

 يرو برايشود که پ يگفته م يتيماا حي يکمک سازمان

از عوامل  ياز دارد برخيکار به آن ن يل اثربخشيتکم

ن موارد هستند: بودجه، يشامل ا يت سازمانيحما

فه لازم يکامل کردن وظ يکه برا يلاتيل و تسهيوسا

 است،

 ا يزه يل(: اصطلاح انگيا تمايزش ي)انگ 91زهيانگ

 يا گونهفه خاص به يکامل کرده وظ يزش برايانگ

 شود. يز اطلاق ميق آميتوف

 به  يابي)آموزش و بازخورد عملکرد(: ارز82يابيارز

گاه به گاه گفته  يها  بازخورد روزانه عملکرد و مرور

دهد  يروان اجازه ميشود.روند با خورد مناسب به پ يم

 وسته از چند و چون کار مطلع باشند.يپ

 ح کارکنان(: اصطلا ي)اعمال معتبر و حقوق 99اعتبار

ر در مورد منابع يمد يها  مياعتبار به مناسب بودن تصم

 شود. ياطلاق م يانسان

 ط به آن ي(: اصطلاح محيطي)تناسب مح 91طيمح

با وجود  يتوانند حت يشود که م يگفته م يعوامل خارج

زه لازم يت و انگي، وضوح، حماييتوانا يداشتن تمام

 ريزرگذارند در شکل يشغل، باز هم به عملکرد تأث يبرا

 Yaghoubi) .شود ينشان داده م  يور بهره يمدل مفهوم

[et al] 2010and  M.) 

 

 پژوهش نهيشيپ

مقايسه تحليل هوش سازماني در آموزش عالي/ 

. اين پژوهش به روش ناصر مير سپاسي و بابک افقهي

پيمايشي و با استفاده از پرسشنامه در بين کارکنان و 

بهشتي و اعضاي هيئت علمي دو دانشگاه شهيد 

ي اين ها افتهدانشگاه فردوسي مشهد اجرا شده است. ي

دهد که هر دو دانشگاه در زمينه  پژوهش نشان مي

 ي ـي هستند ولـطلوبـوش سازماني داراي وضعيت مـه

 

 
 ويبر اساس مدل اچ  يور عوامل موثر بر بهره :9شکل 
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تر پژوهش حاکي از آن است که دانشگاه  نتايج دقيق

هاي تعلق سازماني و  در زمينه شاخص شهيد بهشتي

ايجاد توافق و اعتماد بين کارکنان و هيئت علمي خود 

وضعيت بهتري کسب کرده و دانشگاه فردوسي مشهد 

در ابعاد کاربرد دانش، و ميل به تغيير وضعيت به 

 (Mirsepas & Afghahi 2013مراتب بهتري دارد. )

 خلاقيت و هوش سازماني بين رابطه بررسي

 تهران اسلامي واحد آزاد در دانشگاه کنانکار

 خواجه بوداقي حسين شمس، فيض فلاح مرکزي/مير

. اين پژوهش به منظور اصغري دلنواز بيتاو  نوبر

ارزيابي رابطه بين هوش سازماني و خلاقيت کارکنان 

مديريتي،  سطوح در دانشگاه در سطوح کارکنان

آزاد  کارمند واحد تهران مرکزي دانشگاه و کارشناسي

 اسلامي به روش پيمايشي اجرا شده است. نتايج

 و سازماني دار هوش معني و مثبت ارتباط پژوهش

 به که يطور به نمودند، دييتأ را خلاقيت با شيها مؤلفه

 و سازماني هوش کاهش در يا افزايش واحد هر ازاي

 .يابد مي کاهش يا افزايش خلاقيت آن يها مؤلفه

(Fallah shams, bodaghi khajehnobar Delnavaz 

asghari 2012) 

 

 اهداف پژوهش

 کند: اين پژوهش دو هدف اصلي را بررسي مي

تعيين هوش سازماني کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي  (9

 واحد علوم و تحقيقات؛

وري نيروي  رابطه هوش سازماني با ميزان بهره (5

انساني در دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و 

 تحقيقات.

 

 ژوهشپسئوالات 

واحد  کارکنانسئوال اول: وضعيت هوش سازماني 

 علوم و تحقيقات در چه سطح قرار دارد؟

سئوال دوم: رابطه بين هوش سازماني و ميزان 

نيروي انساني در واحد علوم و تحقيقات  يور بهره

 ؟چگونه است

 

 شناسي پژوهش و جامعه آماري روش

پژوهش حاضر از نظر هدف، يک پژوهش 

 –و از نظر روش اجرا، به روش توصيفيکاربردي بوده 

پيمايشي انجام گرفته است. در اين پژوهش براي 

نامه استاندارد هوش  گردآوري اطلاعات از پرسش

گيري هوش سازماني  سازماني آلبرشت براي اندازه

نامه براي ارزيابي هوش  استفاده شده است. اين پرسش

انداز مشترک،  سازماني در هفت مبحث، چشم

مشترک، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و  سرنوشت

گويه  91توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد داراي 

 با توزيع مساوي است. 

براي تعيين ميزان پايايي اين پژوهش از آزمون 

آلفاي استاندارد شده به استفاده شد.  آلفاي کرونباخ

را نشان داد که حاکي از همسازي دروني  191/1ميزان 

ها جهت سنجش شاخص مورد پژوهش  ويهبالاي اين گ

نشان   88. اين سطح پايايي بر اساس قاعده مالريهست

 است. عاليابزار پژوهش در حد  ييايدهد که پا مي

اساس  برنيز  يانسان يروين  يور پرسشنامه بهره

 ويمعروف به مدل اچ تيو گلداسم يمدل هرس

 51با  يا نامه پرسشگرديده است که  ( طراحي9181)

وري  زان بهرهيم يريگ اندازهدر هفت بعد به  گويه

 پردازد. سازماني مي

و  يعقوبيتر توسط  شيپنامه  يي اين پرسش پايا

 نيکه  رابطه ب ي( در پژوهش9188همکاران در سال )

 يميکر و يصمد ،کارکنان  يور عملکرد و بهره

و عوامل مؤثر بر  يساز ( با عنوان توانمند9188)

نصرت پناه و همکاران در سال و  کارکنان  يور بهره

و  محاسبه ، يور عوامل موثر بر بهره ي( در بررس9111)

با اين وجود در پژوهش حاضر نيز  گرديده است دييتأ

 ه ـرا نشان داد ک 812/1ده به ميزان ـاي استاندارد شـآلف
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 براي فرضيه اصلي پژوهش t: نتايج آزمون 1جدول شماره 

 ميانگين خطاي استاندارد نحراف معيارا ميانگين واقعي تعداد نمونه

257 58/178 258/12 895/1 

 2/117ميانگين فرضي:

 اختلاف ميانگين داري سطح معني درجه آزادي tنمره 
 درصد فاصله اطمينان از تفاوت 98

 بالاترين نيتر نييپا

221/02 252 444/4 288/82 05/88 95/85 

 

ها جهت  ويهحاکي از همسازي دروني بالاي اين گ

. اين سطح پايايي هستسنجش شاخص مورد پژوهش 

ابزار  ييايدهد که پا بر اساس قاعده مالري  نشان مي

 است. بسيار خوبپژوهش در حد 

نفر از کارکنان  855جامعه آماري اين پژوهش  

هاي مختلف دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و  قسمت

ايشي و ي، آزمقرارداد به صورتتحقيقات است که در 

رسمي در استخدام دانشگاه هستند. با اجراي پژوهش 

حجم نمونه گيري مورگان،  با استفاده از جدول نمونه

خطاي نفر تعيين گردد که با ده درصد  511پژوهش 

نفر که به طور تصادفي ساده  511بين در ، احتمالي

شده بودند، پرسشنامه توزيع گردد که در نهايت  انتخاب

هاي دريافت شده  وعه کل پاسخنامهمورد از مجم 581

 د قرار گرفت.ييمورد تأ

 

 هاي پژوهش يافته

وضعيت هوش سازماني کارکنان واحد  سئوال اول:

 علوم و تحقيقات در چه سطح قرار دارد؟

نتايج آزمون فرضيه اصلي حاکي از اين است که 

( در جدول 221/02اي ) تک نمونه tمقدار آزمون 

درصد و سطح  99با اطمينان دهد که  نشان مي 1شماره 

داري  تفاوت آمار معني 41/4تر از  خطاي کوچک

( وجود دارد. همچنين ميانگين جامعه آماري 444/4)

( بالاتر است از 2/117( از ميانگين مفروض )58/178)

توان گفت که سطح هوش سازماني در بين  اين رو مي

جامعه  آماري پژوهش در سطح مطلوبي قرار دارد. 

 (1شماره )جدول 

دهد که سطح  نشان مي 2همچنين اطلاعات جدول 

هوش سازماني کارکنان واحد علوم و تحقيقات در 

 گانه هوش سازماني در سطح مطلوبي  تمامي ابعاد هفت

 

 هاي فرعي براي فرضيه t: نتايج آزمون 2جدول شماره 

  tاي  آزمون تک نمونه

 8/12ميانگين فرضي:                                     275تعداد نمونه: 

 رديف
ي هوش ها مؤلفه

 هيجاني

ميانگين 

 واقعي

انحراف 

 معيار

ميانگين خطاي 

 استاندارد
 tنمره 

درجه 

 آزادي

سطح 

 داري معني

اختلاف 

 ميانگين

 درصد فاصله اطمينان  98

 نيتر بالا نيتر نييپا

 84/5 70/7 124/5 444/4 252 879/02 192/4 202/8 22/20 انداز استراتژيک چشم 1

 89/11 80/14 529/14 444/4 252 748/04 227/4 820/0 87/27 سرنوشت مشترک 2

 24/11 49/14 208/14 444/4 252 529/87 251/4 721/0 10/27 ميل به تغيير 8

 27/14 82/9 118/14 444/4 252 521/88 252/4 775/0 21/22 روحيه 0

 18/14 14/9 218/9 444/4 252 092/82 228/4 028/0 11/22 اتحاد و توافق 8

 88/9 84/5 915/5 444/4 252 884/02 211/4 827/8 02/28 كاربرد دانش 2

 22/11 88/14 778/14 444/4 252 291/07 225/4 524/8 25/27 فشار عملكرد 7
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قرار داشته و ميانگين جامعه آماري از ميانگين مفروض 

د و سطح خطاي درص 99بالاتر است که با اطمينان 

( 444/4داري ) تفاوت آمار معني 41/4تر از  کوچک

 وجود دارد. 

هاي حاصل از اجراي آزمون فريدمن بر روي  يافته

گانه هوش سازماني نيز بيانگر آن است که  مؤلفه هفت

ميانگين رتبه بالاترين  91/0کسب مؤلفه ميل به تغيير با 

هوش سازماني به خود  يها رتبه در بين مؤلفه

اختصاص داده و بعد از آن به ترتيب فشار عملکرد با 

، اتحاد و 12/0، روحيه با 87/0ميل به تغيير با   78/0

هاي دو  در رتبه 15/8با  کاربرد دانشو  72/8توافق با 

انداز استراتژيک با ميانگين  تا ششم قرار دارند. چشم

هوش  يها پايين رتبه را در بين مؤلفه 25/2رتبه 

 د.سازماني دار

 

 يها فريدمن براي مؤلفه يبند : رتبه8شماره جدول 

 هوش سازماني در بين کارکنان واحد علوم و تحقيقات

 ميانگين رتبه مؤلفه رتبه

 91/0 سرنوشت مشترک 1

 78/0 فشار عملکرد 2

 87/0 ميل به تغيير 8

 12/0 روحيه 0

 72/8 اتحاد و توافق 8

 15/8 کاربرد دانش 2

 25/2 اتژيکانداز استر چشم 7

  

رابطه بين هوش سازماني و ميزان  سئوال دوم:

نيروي انساني در واحد علوم و تحقيقات  يور بهره

 چگونه است؟

هاي پژوهش )جدول شماره  تجزيه و تحليل يافته

وري در بين کارکنان واحد  دهد که بهره ( نشان مي9

علوم و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي با کليه سطوح و 

دارد و با  يهوش سازماني رابطه معنادار يها مؤلفه

ها هوش سازماني  مقايسه ضريب همبستگي مؤلفه

توان نتيجه گرفت که بعد روحيه با ضريب  يم

را در بين ساير ابعاد هوش سازماني  126/1همبستگي 

وري دارد و اتحاد و توافق با ضريب همبستگي  با بهره

ي جامعه ور کمترين ميزان رابطه را با بهره 182/1

آماري دارد. همچنين نتايج آزمون پيرسون نشان 

دهد که بين هوش سازماني و تمامي ابعاد آن  مي

، روحيه، كاربرد دانش، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك)

( فشار عملکردو  اتحاد و توافق، انداز استراتژيك چشم

( >11/1P) 12/1که کمتر از  P-Valueبا توجه وضعيت 

 رابطه معناداري وجود دارد. وري  است با بهره

 

 سازماني همبستگي هوش آزمون نتايج: 9شماره جدول 

 علوم و تحقيقات واحد وري بهره با آن مختلف بعادا و

 ياسلام آزاد دانشگاه

 P-Value ميزان همبستگي ميانگين ها مؤلفه

 111/1 182/1 19/95 انداز استراتژيك چشم

 111/1 989/1 19/12 سرنوشت مشترك

 111/1 911/1 12/59 ل به تغييرمي

 111/1 126/1 19/56 روحيه

 111/1 211/1 91/91 اتحاد و توافق

 111/1 999/1 19/8 كاربرد دانش

 111/1 112/1 21/96 فشار عملکرد

 111/1 616/1 16/919 هوش سازماني

 

 يها ضرايب همبستگي هر يک از مؤلفهبراي تعيين 

ره به يسيون چند متغاز رگر وري هوش سازماني بر بهره

انداز  روش گام به گام استفاده شد. ابتدا چشم

 بيمقدار ضراستراتژيك به تنهايي وارد معادله شد که 

 نييتب بيو ضر 985/1( برابر Rچندگانه ) يهمبستگ

(R2 برابر )درصد  5/51 يعنيبه دست آمد  515/1

انداز  وري را چشم بهره وابسته ريمتغ راتييتغواريانس 

 (2کند.  )جدول  ر مستقل تبيين مييژيك متغاسترات

در گام دوم، بعد سرنوشت مشترك وارد معادله 

( برابر Rچندگانه ) يهمبستگ بيمقدار ضرگرديد که 

به دست آمد  986/1( برابر R2) نييتب بيو ضر 118/1

 وري را  بهره وابسته ريمتغ راتييدرصد تغ 2/52 يعني

 



  13 /... آنان يور بهره زانيکارکنان و رابطه آن با م يسطح هوش سازمان نييتع 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

 

 وري بهره با هوش سازماني يها مؤلفه از يک هر همبستگي ضرايب: 2شماره  جدول

 واريانس هر بعد شده ليتعدضريب  (R2ضريب تبيين ) (Rضريب همبستگي ) مدل

9 985/1 515/1 551/1 51 

5 118/1 986/1 961/1 2/52 

1 611/1 211/1 919/1 1/9 

9 658/1 211/1 292/1 6/5 

2 626/1 261/1 221/1 1/9 

1 628/1 262/1 229/1 5/1 

6 619/1 261/1 266/1 1/1 

 

 انداز استراتژيك : چشم9مدل 

 انداز استراتژيك و سرنوشت مشترك : چشم5مدل 

 ل به تغيير يو مانداز استراتژيك، سرنوشت مشترك  : چشم1مدل 

 به تغيير و روحيه  ، ميلانداز استراتژيك، سرنوشت مشترك : چشم9مدل 

 به تغيير، روحيه و اتحاد و توافق ، ميلتركانداز استراتژيك، سرنوشت مش : چشم2مدل 

 به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق و كاربرد دانش  ، ميلانداز استراتژيك، سرنوشت مشترك : چشم1مدل 

 فشار عملکردبه تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش و  ، ميلانداز استراتژيك، سرنوشت مشترك : چشم6مدل 

 

کند و  ر مستقل تبيين مييمتغبعد سرنوشت مشترك 

درصد از  6/98انداز استراتژيك  به همراه چشم

ر وابسته مربوط به اين دو مؤلفه يواريانس تغييرات متغ

 است.

در گام سوم ميل به تغيير وارد معادله گرديد که به 

و به همراه دو بعد سرنوشت مشترك و  1/9تنهايي 

س تغييرات درصد از واريان 1/21انداز استراتژيك  چشم

کند. بعد روحيه در گام چهارم  متغير وابسته را تبيين مي

انداز  و به همراه سرنوشت مشترك، چشم 6/5به تنهايي 

درصد واريانس تغييرات  21به تغيير  ليو ماستراتژيك 

در گام  يد علميتاککند. بعد  ر وابسته را تبيين مييمتغ

 و به همراه سرنوشت مشترك، ،1/9پنجم به تنهاي 

درصد  1/22انداز استراتژيك، حمايت و روحيه  چشم

کند. بعد  ر وابسته را تبيين ميياز واريانس تغييرات متغ

و به همراه  ./5تنهايي يگانگي در گام ششم به 

انداز استراتژيك، حمايت،  سرنوشت مشترك، چشم

درصد از واريانس تغييرات  2/26د علمي ييروحيه و تأ

کند. بعد فشار عملکرد در  ر وابسته را تبيين مييمتغ

که به همراه شش  گردد يممرحله هفتم وارد معادله 

ر يدرصد از واريانس تغييرات متغ 9/28مؤلفه قبلي 

توان نتيجه  يکند. به طور کلي م وابسته را تبيين مي

درصد از تغييرات  9/28گرفت که هوش سازماني 

وري کارکنان واحد علوم و تحقيقات تهران را  بهره

کند و مابقي واريانس به عوامل ديگري غير از  ين ميتبي

 شود.  هوش سازماني مربوط مي

 نيمستقل در ب يرهايمتغ ينسب تيمقدار بتا اهم

 جي، بر اساس نتادهد يوابسته را نشان م يرهايمتغ

ر يکه متغ شود يمشاهده م Beta بيحاصل از ضرا

ر داشته يوري تأث روحيه بيش از ساير متغيرها بر بهره

بعد از آن متغيرهاي سرنوشت مشترک، کاربرد دانش، 

انداز  اتحاد و توافق، فشار عملکرد، ميل به تغيير و چشم

 (1استراتژيک قرار دارند. )جدول شماره 
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 هوش سازماني اثرات نسبت به وري بهره بر رگذاريتأث متغيرهاي ريتأث ميزان: 1شماره جدول 

 متغير
 ضرايب استاندارد نشده

 داري نيمع t بتا
 خطاي استاندارد بتا

 911/1 119/9  119/6 515/1 ثابت

 916/1 651/1 198/1 915/1 991/1 انداز استراتژيك چشم

 119/1 115/1 511/1 511/1 119/1 سرنوشت مشترك

 551/1 591/9 181/1 991/1 219/1 ميل به تغيير

 111/1 611/9 119/1 968/1 891/1 روحيه

 115/1 961/5 995/1 961/1 161/1 اتحاد و توافق

 191/1 151/5 961/1 512/1 218/1 كاربرد دانش

 111/1 952/1 919/1 919/1 992/1 فشار عملکرد

 

 گيري نتيجه

تر وضعيت هوش سازماني به منظور بررسي دقيق

ي هوش ها مؤلفه ريزها و لازم است هر يک از مؤلفه

د در بهبود توانمي ها آنسازماني که شناسايي و تقويت 

هوش سازماني و افزايش کارايي و اثربخشي سازمان 

 مؤثر باشد، مورد کنکاش و بررسي قرار گيرد. 

تجزيه و تحليل نتايج به دست آمده از آزمون 

هاي فرعي حاکي از آن است که  ي و فرضيهاصل هيفرض

سطح هوش سازماني در واحد علوم و تحقيقات در 

وش سازماني در سطح مطلوبي قرار دارد. وضعيت ه

واحد علوم و تحقيقات با توجه به الگوي آلبرشت در 

سطح  نيکه ادر سطح قابل قبولي است  مؤلفههر هفت 

توانند با استفاده  يم رانيمد نقطه قوت دانشگاه بوده و

 يها  برنامه ميو ترس ميو با تنظ ليپتانس نياز ا

تحقق  ريدانشگاه را در مس ،ياتيو عمل کياستراتژ

 . مطلوب خود رهنمون کنند يها و آرماناهداف 

که مباحثي که به نحوي به  دهد يمها نشان  بررسي

ارتباط بين کارکنان و روحيات آنان بستگي دارد به 

مراتب بيشتر از مباحث بين کارکنان و سازمان است. 

احساس سرنوشت مشترک و ميل به تغيير در مقابل 

کلي  طوربه انداز استراتژيک قرار دارد. ولي  چشم

نتيجه گرفت که تبادل اطلاعات در ميان  توان يم

کارکنان در جريان است و آنان درک واضحي از 

ها و انتظارات خود دارند. از سوي  ها و مسئوليت نقش

ديگر مديران به تحصيل و ارتقاي شغلي کارکنان نظر 

هاي نادرست را  مثبت داشته و تمايل دارند فعاليت

 متوقف کنند.

روکراسي حاکم بر ساختار دانشگاه و لزوم به دليل ب

رعايت سلسله مراتب اداري باعث کاهش اتحاد و 

 رسد يمتوافق بين کارکنان و سازمان شده و به نظر 

هاي سازمان دارند و  کارکنان درک کمتري از استراتژي

اين موضوع براي يک سازمان آموزش عالي زياد 

 رسد. مطلوب به نظر نمي

ي مورد توافق در بين ها ؤلفهمميل به تغيير از 

کارکنان است که نشان دهنده رويکردي عمومي به 

تغيير وضعيت موجود و حرکت به سمت پيشرفت و 

 تعالي سازماني در بين کارکنان است.

با  يهوش سازمان يها  مؤلفه نيرابطه ب ن،يهمچن

 نيا نياز آن است که ب يحاک يور بهره يها  مؤلفه

توان  يم نيت وجود دارد. بنابرامثب يها همبستگ  مؤلفه

در  يهوش سازمان يها گرفت که اکثر مؤلفه جهينت

منظور  نيباشد، بد يم تيحائز اهم يور بهره يها  مؤلفه

هوش  ابعادلزوم توجه  بالا يور به بهره يابيدست يبرا

 در يور کند. بهره يم يضرور سازمانرا در  يسازمان

 يرويده از منابع، ناستفا يبرا انتها ياست ب يتلاش واقع

 يابياطلاعات به منظور دست يها و فناور مهارت ،يانسان

 يهوش سازمان يده سازمان نيبنابرا ج،ينتا نيبه بهتر
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در  رانياست که مد يور بهره يبرا يگريشروع د

 د. هستن آن ازمندين يرقابت يها بخش

مؤلفه هوش  نيدهد که از ب يها نشان م  افتهي

ر و ين تأثيتر شيبمشترک  وشتو سرنروحيه  يسازمان

 .وري نيروي انساني در سازمان دارند رابطه را با بهره

شود، در  يم يور نامبرده باعث ارتقاء بهره يها  مؤلفه

موجب حفظ قدرت  يور بهره يبهبود وت عال تينها

و  طشيآن در مح زيآم تيسازمان و حضور موفق يرقابت

 گردد.  يسازمان  م داريپا يبقا

 ياصل گرانيها به عنوان باز که دانشگاه ييآنجا از

 يها روند، سازمان يبه شمار م يمل ينظام نوآور

به  ديبا رانيدر کشور ا يو مراکز آموزش عال يقاتيتحق

آورند که آنها را  يرو ييندهايبه فرا يا ندهيطور فزا

که  ييها نديسازد؛ فرا ريپذ ، شفاف و رقابتريپذ انعطاف

با توجه به  يسازمان وشهبر پرورش ابعاد  يمبن

 يها و مراکز آموزش عال مدنظر دانشگاه يهاياستراتژ

کشور باشد. با  يکشور و منطبق بر نقشه جامع علم

 باکارکنان  يور بهره رابطهنامطلوب  تيتوجه به وضع

 استراتژيک انداز و چشم رييبه تغ ليتما يها مؤلفه

موضوعاتي مربوط به سازمان  که يهوش سازمان

نتيجه گرفت که سازمان بايد در  توان يمشند، با مي

جهت ارتقاي هوش سازماني و در نتيجه ارتقاي 

 کارکنان تلاش مضاعف نمايد. يور بهره

در  يو ناکارآمد فيضع ياجرا به نظر محقق

و بر عدم  يمند بر بهره يهوش سازمان يها  مؤلفه

 يروين يور مؤثر بر بهره يها  کارکنان از مؤلفه تيرضا

و...(  زشي، انگي، شناخت شغلي)مهارت شغل ينانسا

 رانيمد ليدل نيدر دانشگاه اثر خواهد گذاشت. به ا

نظام  يساز نهيبدون توجه به به توانند يدانشگاه نم

در  رييتغ جاديدر دانشگاه و ا يمنابع انسان تيريمد

در  يمناسب يريگ آن قادر باشند جهت يساختار ادار

 يکارکنان در راستا يور بهبود عملکرد و بهره نهيزم

 دانشگاه داشته باشند. يها اهداف و رسالت شبرديپ
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