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  چكيده
هـاي آن بـا مـديريت بحـران در           هدف از اين تحقيق بررسي رابطه هوش سازماني و مولفـه          

 –اين تحقيق از نظر هدف كاربردي واز نظـر روش توصـيفي             . شركت سهامي بيمه ايران است    
 كـه بـه روش      اند   نفر از مديران و كارشناسان شركت      187نمونه تحقيق شامل    . ستا همبستگي

گيري هوش سـازماني از       برا ي اندازه   .ندا هو انتخاب شد  گيري   ي نسبي  نمونه   ي  گيري طبقه  نمونه
ي بحـران مبنـا     ي  مدل هفت بعدي آلبرخت استفاده شده و براي مديريت بحران مدل سه مرحله            

هـا   آوري اطلاعات از طريق پرسشنامه بوده و براي تجزيه و تحليل داده            جمع. قرار گرفته است  
ي ي ـ   آزمون ضـريب چـوپروف و آزمـون دو جملـه           ،هاي ضريب همبستگي اسپيرمن    از آزمون 

دهد كه علاوه بر وجود رابطه معنـادار و مثبـت بـين               مي نتايج تحقيق نشان  . استفاده شده است  
بـا  نيز  هاي هوش سازماني به غير از ميل به تغيير            بين مولفه  ،هوش سازماني و مديريت بحران    

هاي هوش سـازماني مولفـه كـاربرد         اي مثبت وجود دارد و در بين مولفه        مديريت بحران رابطه  
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همچنـين مـشخص شـد كـه سـطح          .  است دانش بيشترين همبستگي را با مديريت بحران دارا       
  .هوش سازماني در شركت بيمه ايران در وضعيت مطلوب قرار ندارد

  
   شركت بيمه ايران، مديريت بحران،هوش سازماني: واژگان كليدي

  
  

  مقدمه
ي داخلي و خارجي سازمان و      ها  فرض بنيادين مديرت علمي مبتني بر وجود ثبات در محيط         

ي اصلي آن عدم اطمينان     ها  لفهؤها در فضايي كه م     بيني تغييرات آتي بود اما امروزه سازمان       پيش
 روزافـزون در    يراف در رابطه متعادلشان با محيط پيرامون بـه صـورت          و ابهام است با بروز انح     

 ،رغـم تمـامي تمهيـدات بعمـل آمـده          ها علي  بروز برخي از بحران   . شوند  مي ور  غوطه ها  بحران
 بـدين منظـور بـه       . سازمان ناممكن است   تهديدكنندههاي   ناپذير و حذف تمامي بحران     اجتناب

  .  نوين مديريتي و سازماني نياز استهاي  و قابليتها رسد به مهارت  مينظر
هايي موفق و  از سوي ديگر همانگونه كه در دنياي انساني و در حيات پر تلاطم بشري انسان  

گيـري از آن بتواننـد برمـسائل و           بـا بهـره     و كارا خواهند بود كه داراي هوشي سرشـار باشـند         
 به همين گونه خواهد بـود        در دنياي سازماني نيز وضع      قطعاً ،مشكلات زندگي خود فائق آيند    

ي هـا    در ديـدگاه   .تر خواهند بـود     ظرفيت هوشي بالاتر موفق    برخوردار از هاي   و بالطبع سازمان  
 نوين مديريت بحران نقش افراد سازمان در فرايند بحران به شكلي جدي در نظر گرفتـه شـده                 

راد در پروسـه  ن به تبيـين نقـش اف ـ  ابرخي از مولف. (Kouz min, A. & Jarman, A. 1992)است 
ي هـوش  هـا  در سـير تكـاملي نظريـه   . اند ي شناختي و روان شناسي پرداخته  ها  بحران  با نظريه   

پردازاني چون اكن هوش سازماني را منتج از هوش تك تك افراد سـازمان                نيز نظريه  1سازماني
 با توجه بـه اينكـه هـوش جمعـي بوسـيله             .داند  مي در قالب يك سيستم غير خطي و فراكتالي       

 گيـرد   مـي  رفتارهاي خارجي و حتي شخصيت افراد تحـت قـرار         ،   فرهنگ سازماني  ،ختارهاسا
(Yolles, M. 2005).آنچه اهميت دارد اين است كه يك سازمان هوشمند يك سازمان منعطف ، 

                                                      
1. Organizational intelligence 
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 توانمند و پايدار در محيط است و ايـن همـان هـدفي اسـت كـه از برقـراري سيـستم          ،كارآمد
 .رود ميها انتظار  ازمان در س وقوع آن،مديريت بحران

  
  طرح تحقيق

 .ي مختلـف مطـرح اسـت      هـا    در حـوزه   1موضوع مديريت بحـران   : تبيين و اهميت موضوع   
دردنياي مـتلاطم   . ها نيزبه عنوان يكي از اجزاي اصلي جامعه از اين امر مستثني نيستند             سازمان

بـراي مواجهـه بـا      را   ي عملـي  هـا    و برنامه  ها  اي از طرح    همواره مجموعه  بايد ها امروز سازمان 
د و بر كسب مهارت و آمادگي مـديران و  ننها تنظيم ك تحولات احتمالي آينده در داخل سازمان 

هـا بـه لـزوم       تعداد كمي از سازمان   . كيد ورزند أبيني نشده ت   كاركنان در رويارويي با وقايع پيش     
 ـ  پي بـرده ها آماده ساختن خود براي رويارويي با گستره وسيعي از بحران  سـاز و  نـابراين، ب .دان

). 1385مظلـومي، نـادر،      (اند به وجود نياورده  هم  كارهاي لازم  براي شناسايي علايم بحران را         
فرايند عملكرد  ي عيني منبع عظيم و خلاق انساني هوشمند درها لفهؤدر هر سازمان علاوه بر م  

  .(Albrecht, K. 2003) كند  مي نقش موثري ايفا سازمان
ي هـا  بيني بحران  پيش منظور   افزايش ظرفيت آمادگي سازمان به      و ها  بر بحران براي فائق آمدن    

 استفاده از ظرفيت هوشي تـك تـك افـراد           ،ي فعلي سازمان  ها  آتي و نحوه صحيح اداره بحران     
از ( بطئـي هـستند و حـالتي خزنـده دارنـد             ها  در بسياري از موارد بحران    . سازمان الزامي است  

در چنين مواردي داشتن ظرفيت     . )1385مظلومي، نادر،    ()يابند  مي سطح فرد به سازمان تسري    
 موشـكافي تغييـرات و آگـاهي از بـروز بحـران اهميـت فـراوان دارد                  ،هوشي بـالاي سـازمان    

هـوش   .ترخواهنـد بـود     موفـق  ،هايي كه داراي ظرفيت هوشي بالاتري هـستند بـالطبع          سازمان
 هـا    ايـن مهـارت    .ي تطابق با محيط اسـت      سازمان برا  ي مورد نياز  ها  سازماني تركيبي از مهارت   

و در نهايـت موفقيـت    يپـذير   انعطـاف ، و هوشمندانهو عكس العمل سريع عملسازمان را به 
بكـارگيري تمـام ظرفيـت هوشـي     . (Hosho, A. 2001) خواهـد كـرد  قادر سازمان در محيطش 

                                                      
1. crisis management 
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 العمـل سـريع و درسـت در مقابـل بحـران و مـديريت               عكـس ،  درك،  سازمان در مسير كشف   
 .آمدهاي احتمالي آن  بسيار موثر خواهد بود پي

 به عنوان اولـين و بزرگتـرين شـركت بيمـه دولتـي و                ، ساله 75شركت بيمه ايران با قدمتي      
اين سـازمان در    . نيروي انساني دارد   نفر   5000 قريب به    . است بازوي نظارتي و عملياتي دولت    

 نوع فعاليت تجـاري خـود همـواره در    گستردگي وسعت ايران با توجه بهبه  بزرگ و اي  اندازه
 وجود رقباي   ،وجود مسائل و مشكلاتي در حيطه اقتصادي و سياسي        . معرض بحران قرار دارد   
ماننـد  ( سازي قوانين و الزامـات قـانوني        پياده ،83ي خصوصي از سال   ها  زياد پس از ورود بيمه    
 ،ن اقتـصادي كـشور  المللي اخير بـا توجـه بـه بحـرا     ي بينها و تحريم) قانون خدمات كشوري  

ي بـسياري روبـرو كـرده    هـا  و ارزي با بحـران   ي اتكاييها بخصوص در حيطه بيمه شركت را
  .دهد ميكه در مواردي حتي كليت وجودي سازمان را مورد تهديد قرار است 

مـديريت ريـسك اسـت و بحـران در نقطـه شكـست           ،  مهمترين وظايف يك شـركت بيمـه      
 مـديريت بحـران از      ،كه در مجمـوع وظـايف شـركت        ااز آنج . شود  مي مديريت ريسك ايجاد  

ي هـا   توجهي به اقدامات پيشگيرانه براي مقابلـه بـا بحـران           اهميت بالايي برخوردار است و بي     
 لذا مسئله اين تحقيـق بررسـي رابطـه هـوش            ،شتخواهد دا احتمالي عواقب وخيمي به دنبال      

  . است سازماني با مديريت بحران در شركت بيمه ايران
  

 تمركـز . اسـت  سازماني يكي از متغيرهاي اصـلي در تحقيـق حاضـر    هوش: وب نظريچارچ
 ازيـك   از جملـه تعريـف  ،فراتـرازآن  اي  امـاحوزه ،اسـت  سازماني بردانش هوش مفهوم اصلي

 گيـرد   را نيـز دربرمـي  )ددهن ـ مـي  تـشكيل  بـاهوش را  سـازماني  كـه  جمعي يا فرد(آفرين  نقش
(Liebowitz, J. 2000) .اشـخاص در  از اي مجموعـه  يـا  شخص يك توانايي اب قوي بطور هوش 
 كردن كاري درتشخيص، ارتباط دادن، دست طور ويژه فرهنگي و به دانش تميزدادن مشخصات

ميان تعاريف ارائه شـده    در.(Yolles, M. 2005)است دانش مرتبط  موثر و كارآمد آن كاربرد و
. رسـد   مـي  تر دهد به نظر جامع     مي ه ارائ 1يي كه آلبرخت  ها  براي هوش سازماني تعريف و مولفه     

 هنگـامي كـه     ،دانـد  مي )قانون آلبرخت ( او تعريف خود از هوش سازماني را متكي بر استدلال         

                                                      
1. Albrecht 
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 كننـد   ميافراد باهوش در يك سازمان جمع شوند به سوي كند ذهني و كم هوشي گرايش پيدا           
(Albercht, K. 2003).هـوش سـازماني   : كنـد   مـي گونه تعريـف   آلبرخت هوش سازماني را اين

 و تمركز آن نيروي مغزي       خود  كارگيري همه نيروي مغزي    عبارت از ظرفيت يك بنگاه براي به      
 سرنوشت  ،1انداز استراتژيك  چشم :هفت مولفه خود شامل   ه   سازمان است ك   بر انجام مأموريت  

اسـت   7روحيـه ،  6 كـاربرد دانـش    ،5 اتحـاد و توافـق     ،4 فـشار عملكـرد    ،3 ميل به تغيير   ،2مشترك
(Albrecht, K. 2002). شـوند، بـه    وقتي افراد با هوش در يك سـازمان اسـتخدام مـي    از نظر او

ها بيش از آنكـه      عموماً سازمان . كنند   تمايل پيدا مي   8جمعي يا حماقت گروهي      دسته  علاقگي  بي
هـا خيلـي     ممكن اسـت انـسان    . زنند  توسط رقبايشان آسيب ببينند، خودشان به خود آسيب مي        

 انجام دادن كارهاي بـزرگ توانمنـد باشـند، امـا ايـن نيـروي تجمعـي مغـزي                    باهوش و براي  
  . (Mc Master, M. 1996) شود هاي بزرگ مي هاست كه باعث انجام فعاليت آن

 يـك مـدل   ، بحرا ن كه به تنهايي متعلق به هيچ يك از نويسندگان نيـست         يي  مدل سه مرحله  
حـين بحـران و بعـد از بحـران          ،  از بحـران  قبـل     ،  اين مدل از سه مرحله    . رسد  مي جامع به نظر  

 ،مرحله قبل از بحران شـامل تمـامي اقـدامات بـراي جلـوگيري از بحـران                . تشكيل شده است  
 مقابله با بحران و مرحلـه پـس از بحـران            وي براي پاسخ    يها مرحله حين بحران مربوط به گام     

 منظـور جلـوگيري از      شامل اطمينان از رفع بحران و امنيت سازمان و يـادگيري از رويـداد بـه               
بحـران يـك    ) 1992( ميتـراف و پونچـات    . )1386نظـري، غلامرضـا،     (است   داد مجدد آن   رخ

گـذارد و محـور حيـاتي آن را           مي گسيختگي است كه بصورت فيزيكي بر كل سيستم اثر         ازهم
كـه بنيانگـذار ديـدگاه    ) 1998(ويـك  از منظـر  . (Capllan, G, 1970) دهـد   ميمورد تهديد قرار

 ،دهـد   مـي   را در بحران مورد مطالعه قـرار       اوالعمل   ناختي در بحران است و فرد و عكس       روانش
موجـب گسـستگي    است  آشفتگي و اضطراب و استرس ناشي از وقوع بحران كه امري بديهي             

اين فشار شديد كـاركرد و عملكـرد سـازمان را           . شود  مي افراد و در نهايت كل سيستم سازمان      

                                                      
1. Strategic vision. 
2. Shared fate 
3. Appetite for change 
4. Performance pressure 
5. Alignment and congruence 
6. Knowledge deployment 
7. Sprit  
8. Collective Stupidity 
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اتحاد و توافق به عنوان يكي از . (Weick, k. E 1988) ر خواهد دادبطور مستقيم تحت تاثير قرا
داشـتن روحيـه و      .كنـد  تواند نقش مهمـي را ايفـا        مي ي هوش سازماني در اين مرحله     ها  مولفه

، عامل مهمي اسـت كـه فرهنـگ يكپـارچگي         نيز  اعتقاد به سرنوشتي مشترك بين افراد سازمان        
 از گـسيختگي سـازمان     د و ن ـك مي سازمان تقويت     روحيه مشترك و همياري را در      ،نظم جمعي 

بمباران ،   ابهام ،مشخصه محيط متلاطم امروز عدم اطمينان     ). 1385مظلومي، نادر،    (شود ميمانع  
از نظر بسياري از صاحبنظران چون هلال و نانوكـا هـوش            . اطلاعات و عمر كوتاه دانش است     

 راهبـردي آن بـه منظـور        سازماني ظرفيت يك سـازمان در جهـت خلـق دانـش و بكـارگيري              
سازمان هوشـمند را يـك   ) 2005( يالس .(Yolles, M. 2005)است  هماهنگي و تطابق با محيط

كند كـه از طريـق ايـن خـصوصيات بـا              مي سازمان منعطف، كارآمد، توانمند و پايدار توصيف      
همان هماهنگي و تطابق با محيط      . )1385مظلومي، نادر،    (ابدي  محيط داخل و خارج انطباق مي     

يـك سـازمان زمـاني      . اسـت  كنند و لازمه بقاء هر سيستمي       مي ها دنبال  كه سازمان هدفي است   
ماندگار است كه بر آنچه كه ظـرفيتش را بـراي انجـام عمليـات و فراينـدهاي عمليـاتي مـوثر         

ايـن آسـيب شناسـي      . كند غلبه كند و اين مفهوم نشانگر نوعي آسيب شناسي است            مي محدود
 كـه در    سـت ا  ي شناسـايي و مـديريت بحـران سـوق داده          هـا   دادن ابزار   توسعه ها را به   سازمان
ايـن موضـوع سـابقا نيـز در نظريـه      . (Yolles, M. 2005)افتـد    مـي هاي ماندگار اتفـاق  سازمان

مطـرح شـده   ) 1997( اريك شـوارتز  توسطي قابل بقاء   ها  سايبرنتيك جامعه اجتماعي وسيستم   
نمـودي از اهميـت     هـا     آنهـا و خـودترميمي       ي سـازمان   طبيعت زنده ماندن و ماندگار     واست  

 )2005(از نظر سـميچ  . (Sule, E. etal 2007) ي آن استها پرداختن به هوش سازماني و مولفه
ي ها  دهنده پيچيدگي  اي از فرايند نشان    هوش سازماني هم به عنوان فرايند و هم به عنوان نتيجه          

 . اسـت )تعامل هوش انساني و فنـي (اي سازمان دهن و ساختار و فراي تعاملي و هماهنگي انسان   
 اي از خود ارزيابي سازمان تلقي كرد       توان به عنوان نتيجه     مي ي آن را  ها  هوش سازماني و مولفه   

(Viorel. Etal. 2008) . هـا و تعريـف     تقويـت آن ،ي هـوش سـازماني  هـا  تمركز بر روي مولفـه
 است كـه آلبرخـت آن را       مندي  نظامه   همان حمل  ، در واقع  ،ها در سازمان   سازوكارهاي بهبود آن  

  . (Albrecht, K. 2003) كند  ميبه عنوان راهكار پايان دادن به حماقت گروهي مطرح
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  :شود هاي برشمرده به قرار زير ارائه مي  با توجه به ديدگاه حاضرمدل تحقيق :مدل تحقيق
   

  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  :شود  ارائه مي و هفت فرضيه فرعي آن به قرار زيرفرضيه اصلي :فرضيات تحقيق

  
  : فرضيه اصلي

  .بين هوش سازماني و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد
  

  : ي فرعيها فرضيه
بين چشم انداز استراتژيك و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنـادار وجـود      -1
  .دارد
  .ترك و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود داردبين سرنوشت مش -2
  .بين ميل به تغيير و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد -3

 :انمرحله قبل از بحر

   برنامه ريزي بحران-
   تشكيل تيم بحران-
هاي  ان و دستورالعمل تهيه برنامه بحر-

  اجرايي مقابله با بحران

 :مرحله پس از بحران 
  اطمينان از رفع بحران- 
   اطمينان از امنيت سازمان- 
   برقراري ارتباط با ذينفعان وآگاه سازي - 
  ها از نتايج و اثرات بحران آن  
  يادگيري- 

 :مرحله حين بحران
   جمع آوري اطلاعات-
   تجزيه و تحليل اطلاعات-
   شناسايي ذينفعان- 
   ها  برقراري ارتباط با رسانه-

فشار عملكرد

 اتحاد و توافق

 رد دانشكارب

 روحيه

سرنوشت مشترك

 چشم انداز
 استراتژيك

  به  ميل 
 تغير 

 هوش سازماني
  مديريت
 بحران
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  . بين روحيه و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد-4
  .ت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد بين اتحاد و توافق و مديريت بحران در شرك-5
  . بين كاربرد دانش و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد-6
 . بين فشار عملكرد و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنادار وجود دارد-7

  
قـش هـوش    در نظر اسـت يـك توصـيف مـدون از ن           ،  در تحقيق حاضر  : شناسي تحقيق  روش

و رابطـه بـين     ) ستادمركزي(ي آن در مديريت بحران در شركت بيمه ايران          ها  سازماني و مولفه  
  . ها به عمل آيد آن

هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطه بين هوش سازماني و مديريت بحران در شركت بيمـه               
ك از ايران بوده و اهداف فرعي كه اين تحقيق به دنبـال آن اسـت بررسـي رابطـه بـين هـر ي ـ                    

ي هوش سازماني و مديريت بحران و بررسي وضعيت موجود هر يك از ابعاد هـوش                ها  مولفه
  . ستا سازماني در شركت بيمه ايران

تحقيق حاضر يك تحقيق كاربردي بـوده و از حيـث روش يـك تحقيـق توصـيفي از نـوع                      
  . آيد  ميهمبستگي به حساب

 د مركزي شركت سـهامي بيمـه ايـران        جامعه آماري متشكل از كليه مديران و كارشناسان ستا        
  .ستا

ي نـسبي اسـتفاده     ي ـ گيري از روش طبقه    براي نمونه و   ستا   نفر بوده  364حجم جامعه مزبور  
  .اند  نفر كارشناس انتخاب شده121 نفرمدير و 66تعداد بر اين اساس . استشده 

هـوش   سوالي آلبرخـت بـراي سـنجش         49 پرسشنامه آزمون شده       ها،  دادهابزار جمع آوري    
ي مديريت بحران بـا سـوالات بـسته         ي  سوالي منتج از مدل سه مرحله      11سازماني و پرسشنامه    

  . براي سنجش مديريت بحران است
ه پرسشنامه به خبرگان و صـاحب نظـران و اعمـال نظـرات              يروايي ابزار تحقيق از طريق ارا     

نباخ استفاده شـد كـه       از ضريب آلفاي كرو    ها  ها بررسي شده و براي تعيين پايايي پرسشنامه        آن
 وبـراي پرسـشنامه مـديريت       8421/0 مقدار ،مقدار آن براي پرسشنامه هوش سازماني آلبرخت      

  . دست آمد به 7435/0 بحران مقدار
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  ها يافته

ها    و آزمون فرضيه   )مديريت بحران (متغير   و   )هوش سازماني (متغير   و تحليل    توصيفضمن  
  :شود هاي تحقيق ارائه مي يافته

  
  خـود  هريك از هفـت مولفـه هـوش سـازماني          :ي هوش سازماني  ها  مولفهحليل  و ت توصيف  

.  پرداختـه شـده اسـت      هـا   در اين بخش به تحليل توصيفي مولفه      . است شامل هفت زير مولفه   
 مـرور   -3 كنكاش محيطي  -2 بيانيه ماموريت    -1 :يها  مولفه بينش استراتژيك شامل زير مولفه     

 همبـستگي   -6 بيانيه راهنمـا     -5 ارزشمند در قبال بازار       دارا بودن پيشنهاد   -4 سالانه استراتژي 
در اين  .  ارتقاء و شناسايي رهبران آينده است      -7  و بين بيانيه ماموريت و عناصر تصميم گيري      

مربـوط بـه مولفـه سـوم        ) 19/3 ( بيشترين ميانگين  ،)1 تا 4(طيف مقياسي   و بر اساس    بررسي  
 مربـوط بـه ارتقـاء و شناسـايي رهبـران آينـده            ) 8/1( يعني مرور سالانه اسـتراتژي و كمتـرين       

  .است ودهب 
هـاي بـين كاركنـان از سـوي           و اولويـت   ها   تسهيم برنامه  -1 :مولفه سرنوشت مشترك شامل   

 تـسهيم اطلاعـات بـين    -3 در سراسـر سـازمان   فهم همگاني ايده كـسب و كـار    -2مديريت 
 اعتقـاد كاركنـان بـه       -6مشاركت مـديريت و كاركنـان        -5 احساس تعلق    -4 ي ديگر ها  بخش

نتايج بررسـي   . است ،طولاني و پايدار با سازمان    ، طرح ارتباط با دوام    -7  و موفق بودن سازمان  
مربوط به ارتباط طولاني و با دوام كاركنان بـا          ) 71/3( اين مولفه نشان داد كه بالاترين ميانگين      

 از امنيت شغلي بـالايي       كاركنان در استخدام رسمي و پيماني با سازمان هستند و          .سازمان است 
  .  هم در مرتبه خوبي قرار دارد03/3همچنين احساس تعلق به سازمان با ميانگين. برخوردارند

 حمايـت   -2 هماهنگي سازمان با تغييرات محيطي       -1:  شامل  زير مؤلفه ميل به تغيير با هفت      
انجـام  مـورد     پرسيدن سـوال در    زه اجا -4 حمايت مديريت از بهبود انجام كار        -3از نوآوري     

پايـان دادن بـه       تغييـر و   و پذيرش اشتباهات    -6 حداقل بروكراسي    -5وظايف روزانه و عادي     
. مورد بررسـي قـرار گرفـت       جو پذيرش تغيير     -7  از سوي مديريت و      كارهاي غيراستراتژيك 

 سرپرسـتان   حمايت ودو با وج  است  مربوط به جو پذيرش تغيير بوده       ) 25/2(كمترين ميانگين   
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از تغييرات جو حاكم بر سازمان پذيراي تغييرات نيست و ريشه اين موضـوع را بايـد                 مستقيم  
  .به تغيير جستجو كردنسبت در جايي به جز ديدگاه مديران 

 زنـدگي   برداشت كاركنـان از وضـعيت كيفيـت    -1 : مولفه روحيه عبارت از،يها  زير مولفه
 تـلاش   -4 از تعلق به سـازمان        احساس افتخار  -3 سهم مديريت در روحيه كاركنان       -2كاري  
  نگـرش مـديريت   -6مسير شـغلي    پيمودن  هاي    فرصت -5العاده و بيش از انتظار كاركنان        فوق

با آنكـه   . دهد  را نشان مي  نتايج بررسي اين مولفه نكات جالبي        .است ، الگوي مديران متعهد   -7
  سازمان احساس غـرور     اما از تعلق به    ،بينند  مي كاركنان كيفيت زندگي كاري را در سطح پايين       

كنند وبا توجه به وجود مسيرهاي پيشرفت شغلي در سازمان حتي كاركنان تمايل به تـلاش              مي
    .بيش از حد معمول براي سازمان را دارند

 سـاختار سـازماني     -1 :ي تشكيل دهنده مولفه اتحاد و توافق بـه ترتيـب شـامل            ها  زير مولفه 
 فراينـدهاي   -3ي مـرتبط بـا رسـالت سـازمان          هـا    خط مـشي   -2 ت سازمان يمورأمتناسب با م  

 خلـق ارزش بـراي   -5گـر    سيـستم اطلاعـات بـه عنـوان تـسهيل       -4كننده جريان امور     تسهيل
. اسـت  تقسيم بندي در سازمان بر حسب ماموريـت سـازماني          -7  تفويض اختيار  -6مشتريان  

مربوط به فرايندهاي سازمان است كـه فراينـدهاي         ) 27/3(دهد بالاترين ميانگين    مي نتايج نشان 
 با اين حال اطلاعات و جريان       گر جريان امور    ، تسهيل جاري سازمان را تسهيل كرده است     امور  

 تفويض اختيار در سطح پاييني قرار دارد و فراينـدها  . استآن به عنوان تسهيلگر شناخته نشده 
امـا در انجـام امـور جـاري بـه عنـوان            .  افـزوده بـراي مـشتريان نيـستند        قادر به ايجـاد ارزش    

  . ندا كننده امور قلمداد شده تسهيل
 قدرداني مـديران از دانـش كاركنـان و          -2 فرهنگ دانشي    -1 :مشتمل بر مولفه كاربرد دانش    

   جريـان اطلاعـات عمليـاتي       -4  نفوذ پـذير در برابـر دانـش        ي مرزها -3ها   استعداد دانشي آن  
 تحـسين  -7 و  يـادگيري و شـكوفايي كاركنـان   -6 توسـط مـديران   هـا   مطالعه آخرين ايده   -5

 زيـر مولفـه اول و       كـه دهـد     مـي  نتايج نشان .  است مديران از كاركنان دانشي در تمامي سطوح      
چهارم داراي بيشترين ميانگين ارزشي و زيرمولفه هفتم با اختلاف بسيار زيـاد داراي كمتـرين                

هم عناصر وابسته به عملكرد مديريت در سطح پـايين قـرار            اين مؤلفه   ي   بررس در. ميزان است 
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چنـدان  بدون حمايـت مـديران   از در سازمان موجود دهد كه جو دانشي     مي  نتايج نشان   و دارد
  . برخوردار نيست

 ،ها  اي از بهترين    فشار عملكرد در مجموعه    .آخرين مولفه هوش سازماني فشار عملكرد است      
كننده ظرفيـت يـك سـازمان بـراي          د به عنوان فاكتوري مشروع منعكس     جايي است كه عملكر   

 از نظر آلبرخت اين كافي نيست كه فقط مديران درگير .(yelloes, M. 2005) تطبيق تقاضا است
 نظارت بر اجرا باشند بلكه هر يك از مجريان  به شكلي خود كنترل و ناظر بـر اجـراي خـود                      

عناصر تشكيل دهنده اين مولفه از نظر آلبرخت شامل مـوارد  . (Viorel, L, et at. 2008) باشد مي
   ارتبـاط بـروز مـديران بـا كاركنـان          -2 درك انتظارات شغلي از سـوي كاركنـان        -1: زير است 

   عـدم ترقـي مـديران ضـعيف و ناكارآمـد            -4  حل مشكلات اجرايي كاركنان توسط مـدير       -3
 در كارشـان  بـودن  مفيد از ركنانكا احساس -6 دريافت بازخورد توسط كاركنان از سازمان -5

كاركنـان معتقدنـد كـه در موفقيـت        .ترقي كاركنان بر اساس شايـستگي      -7  و موفقيت سازمان 
ي ايـن متغيـر هـم       ها  لفهؤدر زير م  . كنند  اما بازخور مناسب دريافت نمي     ،سازمان خود سهيمند  

 مـديران و رهبـران      ريـزي آن    كه تمام  مواردي كه عاملان اصلي اجرا و برنامه          شود  ه مي شاهدم
  . دنتري برخوردار سازمانند از ميانگين پايين

  زير مولفه بررسي شده اينكه كاركنان كار خود را در موفقيت سازمان خود مـوثر               49بين   در
  .  داراي بالاترين ميزان بوده است86/3دانند با ميانگين  مي

  
 مولفه مورد بررسي قـرار      3متغير مديريت بحران در قالب       :ي مديريت بحران  ها  توصيف مولفه 

 تهيـه   -3  و  تـشكيل تـيم بحـران      -2ريزي بحران    برنامه -1 مرحله قبل از بحران شامل     .گرفت
نتـايج نـشان داد كـه بيـشترين     . اسـت  هاي اجرايي مقابله با بحران   دستورالعمل برنامه بحران و  

حـين بحـران   در وضـعيت  . ي اجرايـي اسـت  هـا   ميانگين مربوط به تهيه برنامه و دستور العمل       
 و شناسايي ذينفعان سازمان اسـت       ها  بالاترين ميانگين مربوط به مولفه برقراري ارتباط با رسانه        

بالاترين ميانگين مربوط به مولفـه      كه  دهد    مي و در نهايت بررسي وضعيت بعد از بحران نشان        
ي مديريت  ها  هبالاترين ميانگين در بين ساير مولف     از  اين مولفه   . اطمينان از امنيت سازمان است    
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مربوط به تشكيل تـيم بحـران       و  ) 11/2(نيز  كمترين مقدار ميانگين    . نيز برخوردار است  بحران  
  . بوده استدر شركت بيمه ايران 

      
هـاي فرعـي بـه جـدول          ها اعم از فرضيه اصلي و فرضيه        نتايج آزمون فرضيه   :ها  آزمون فرضيه 

  .مربوط در اينجا آورده شده است
  

  :فرضيه اصلي
 بين هوش سازماني و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنـادار              :ه پژوهشي فرضي

  .وجود دارد
  :فرضيه آماري

       H◦: ρ =◦  
       H1 :  ρ  ≠ ◦ 

  نتيجه آزمون آماري فرضيه اصلي: 1جدول 
  

 مديريت بحران منبع تغييرات

 (**)0/554  ضرب اسپرمن

سطح معنا داري 0/000 

هوش 
 سازماني

 
 

 تعداد
187 

  

  .             معنا دار است) دو طرفه (01/0همبستگي در سطح ** 
  

  رد◦H  كمتر است بنـابراين فـرض   a=0/05 از سطح معني داري  sig= 0/00مقدار از آنجا كه 
توان نتيجـه گرفـت كـه بـين هـوش سـازماني و                مي  درصد 95پس در سطح اطمينان      .شود مي

 بـودن  وجود دارد و با توجه به مثبـت   ي معنادار   رابطه د بررسي مورمديريت بحران در سازمان     
 ضريب اسپيرمن نوع رابطه بين هوش سازماني و مديريت بحران در شركت بيمه ايـران مثبـت                

  .)(rs= 0/554است 
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 هـر مولفـه بـا آزمـون     دوبراي سنجش شدت و درجه هبستگي بين متغيرها ابتدا ميزان كاي         
ري و در نهايت با استفاده از آزمـون ضـريب چـوپروف شـدت        گي چي دو كارل پيرسون اندازه    

در توضيح اين آزمون بايد گفت هرچه عـدد حاصـله           . همبستگي بين متغيرها اندازه گيري شد     
 باشـد   5/0 و   1اگـر ضـريب حاصـله بـين         .  شدت هبستگي بيشتر است    ،به يك نزديكتر باشد   

. ت هبستگي اندك خواهد بود     باشد شد  5/0شدت هبستگي بالا و اگر عدد حاصله كوچكتر از          
بدسـت   =R 8331/0شدت همبستگي بين هوش سازماني و مديريت بحران در نهايت مقـدار             

 همبستگي بين هوش سازماني و مديريت بحـران در جامعـه مـورد              آمد كه نشان دهنده شدت    
  .استبالا مطالعه 

    
يريت بحـران   ي هـوش سـازماني و مـد       ها  بين مولفه كه  آزمون حاكي است     :ي فرعي ها  فرضيه

ي هـا   نتايج آزمون اسپيرمن در خصوص رابطـه تـك تـك مولفـه            . رابطه معنا داري وجود دارد    
   نمايش داده شده است2هوش سازماني و مديريت بحران در جدول شماره 

  
  بحران مديريت با سازماني ي هوشها ضريب بستگي اسپيرمن در مولفه از حاصل نتايج: 2 جدول

  

 
بينش 

استراتژيك
 سرنوشت
مشترك

  ميل
 روحيهبه تغير

اتحاد و 
 توافق

كاربرددان
 ش

  فشار
 عملكرد

 (**)0319/(**)0586/(**)0274/(**)0454/ 0038/(*)0185/ (**)0280/ضريب اسپيرمن

 0000/ 0000/ 0000/ 0000/ 0602/ 0011/ 0000/سطح معناداري

مديريت 
 بحران

 187 187 187 187 187 187 187 تعداد 

 .       معنا دار است) دو طرفه (01/0تگي در سطح همبس** 

  معنا دار است) دو طرفه (05/0همبستگي در سطح * 
  

ي هوش سازماني به غير از ميل به تغييـر رابطـه اي             ها  نتايج حاكي از آن است كه تمام مولفه       
معنادار با مديريت بحران دارند كه بيشترين ضريب هبستگي بـين مـديريت بحـران بـا مولفـه                   

   . ستا اربرد دانش و كمترين ميزان با سرنوشت مشتركك
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ي هوش سـازماني    ها  با استفاده از آزمون ضريب چوپروف شدت درجه همبستگي بين مولفه          
 ،R=0/4589 سرنوشت مشترك ،=R/4307 بينش استراتژيك :و مديريت بحران به شرح زير

  فـشار عملكـرد  ،=R/4975 كـاربرد دانـش  =4472/0Rاتحاد و توافـق  ،R=0 /4477 روحيه
04902/R=حاصل شد .  
شود بالاترين هبستگي مربوط به مولفه كاربرد دانـش و كمتـرين         مي همانطور كه مشاهده      

ي هـوش سـازماني و      ها  بين مولفه كه  شايان ذكر است    . است مربوط به مولفه بينش استراتژيك    
  .است) 5/0مام مقادير زير ت(مديريت بحران شدت بستگي پائين 

سي وضعيت موجود هوش سازماني در شركت بيمه ايران نيز فرضيه پژوهشي زيـر              براي برر 
  :گيريم  ميرا در نظر

  :فرضيه پژوهشي
  . هوش سازماني در شركت بيمه ايران در سطح پائيني قرار دارد

  :فرضيه آماري
H◦:     3 ≥ µ  
H1:    3<  µ  

  
  حـاكي از تأييـد  ي ي ـ  دوجملـه  نتايج حاصل از آزمودن فرضيه پژوهشي با استفاده از آزمـون    

  رد  ◦H و فرضيه   كمتر است a=0/05 از سطح معني داري  sig= 0/00 مقدار .است H1فرضيه 
تـر از ميـانگين     در نتيجه سازمان مورد مطالعه از نظر هوش سازماني در وضعيت پائين        .شود مي

 نمـايش   3 شـماره    نتايج در جـدول   . تساطمينان ا قابل    درصد 95 و نتيجه    رد قرار دا  3فرضي  
  : داده شده است
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  اي نتايج  آزمون دو جمله : 3جدول 

 احتمال مشاهدات تعداد طبقه بندي 
سطح 
 معناداري

 000. 4. 0. 0 3 >  وضع موجود

 
 هوش سازماني

 
   1.0 187 3 =<وضع مطلوب

  
  : و پيشنهادهاگيري نتيجه

كرد بين هوش سـازماني       مي كه بيان با توجه به تاييد فرض اصلي        :نتايج فرضيه اصلي تحقيق   
 توجـه بـه    و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معناداري وجـود دارد و همچنـين بـا                  

 در شركت بيمه ايران با بالا رفـتن هـوش    كهشود  مينتيجه) (rs= 0/554مثبت بودن اين رابطه 
همچنـين بـا در     .  خواهد بـود   ها   سازمان قادر به مديريت و اداره بهتر و كاراتر بحران          ،سازماني

 عملياتي كـردن    ، توجه به مفهوم هوش سازماني     ،)(R=./833نظر گرفتن شدت بالاي اين رابطه       
 هـدايت و حتـي   ،در زمينـه مهـار    آن در سـازمان  يي بهبـود بـراي ارتقـا      هـا   و تعريف پـروژه   

  . باشدتواند موثر  مي  آنگيري از بحران و مديريت كارآمد پيش
  

  :زمون فرضيات فرعي نتايج حاصل از آ
 بين مولفه بينش استراتژيك و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطـه اي معنـادار و                  -1

يمه ايـران بهبـود     در ب مديريت بحران   با افزايش بينش استراتژيك،      ،ر نتيجه  د .مثبت وجود دارد  
  .خواهد يافت

و مثبـت    معنـادار     بين سرنوشت مشترك و مديريت بحران در شركت بيمه ايـران رابطـه             -2
پس اعتقاد بـه    .  مولفه بينش استراتژيك بيشتر است     اين رابطه در مقايسه با    شدت   .وجود دارد 

خواهـد  قادر  شركت را به مديريت و اداره كارآمدتر بحران  ،سرنوشت مشترك در بين كاركنان    
  .ساخت

شـركت بيمـه    دهد كه بين ميل به تغيير و مديريت بحران در             مي  نتيجه فرضيه سوم نشان    -3
 سـاختاري   –ها را از زاويه تكنولوژيـك        بحران) 1984( پرو. ايران رابطه معناداري وجود ندارد    
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ي جديد و تغييـرات     ها  دارد كه بحران در ذات تكنولوژي       مي مورد توجه قرار داده است و بيان      
 هرگونـه   از نظر وي تغيير به تكنولوژي محدود نبوده و         .)1385پناه، مهشيد،     يزدان (نهفته است 

تغيير از . شود  ميها و مسايل ساختاري را شامل  روش،ها مشي  خط ،ي مديريتي ها  تغيير در رويه  
 در اين ).همان(دارد  پتانسيل فاجعه باري    براي تخريب   نظر وي زمينه ساز بروز بحران است و         

 .فت نشدتحقيق نيز رابطه معناداري بين ميل به تغيير و مديريت بحران در شركت بيمه ايران يا

  كـاپلان . بين روحيه و مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه اي مثبت وجـود دارد -4

ي تهديد آميز موجب افـزايش      ها  دارد قرار گرفتن در معرض بحران و موقعيت         مي بيان) 1970(
سازد كه نتيجه نهايي آن آشفتگي و         مي شود و اين فشارشديد كاركرد افراد را مختل         مي استرس
 بهبـود  .(Capllan, G. 1970) دهنـد   مـي ها است و كنتـرل خـود را از دسـت    اب رواني آناضطر

هـاي مـسير شـغلي كاركنـان و           فرصـت  ، افزايش حس تعلق به سـازمان      ،كيفيت زندگي كاري  
نگرش مديران به ارتقاء روحيه كاركنان و بالابردن مولفـه روحيـه در شـركت موجـب ارتقـاء                   

  . مديريت بحران خواهد شد سطح
 بين مولفه اتحاد و توافق با مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطه معنا دار و مثبـت                   -5

 فشار ناشي از ابهـام و عـدم تطـابق بـا محـيط       ،با توجه به اينكه در هنگام بحران      . وجود دارد 
 ارتقـا و تقويـت ايـن مولفـه          ،شـود   مـي  موجب از هم گسستگي افراد از گروه و سازمان خود         

  . ثرات و تبعات منفي بحران خواهد شدموجب كاهش ا
پس اهميـت   .  بين مولفه كاربرد دانش ومديريت بحران رابطه معنادار و مثبت وجود دارد            -6

 بهبـود   ، تقـدير از كاركنـان دانـشي       ، اين مولفه از طريق ايجـاد فرهنـگ دانـشي          يدادن و ارتقا  
و بـا توجـه بـه اينكـه         موجب بهبود مديريت بحران خواهد شـد        ... فرايندها و جريان دانش و    

 اهميـت توجـه بـه آن از         است،  دارا ها  بالاترين ضريب شدت همبستگي را در بين ساير مولفه        
همچنين كاربرد دانش و يـادگيري كاركنـان        . است در جامعه مورد بررسي بيشتر       ها  ساير مولفه 

ن مولفـه   كه اهميت توجه به ايهست ي تشكيل دهنده مرحله بعد از بحران نيز   ها  يكي از مولفه  
  . كند  ميرا بيشتر نمايان

دهد كـه بـين مولفـه فـشار عملكـردي و              مي  نتايج حاصل از آخرين فرضيه فرعي نشان       -7
يكـي از اثـرات     . اي معنـادار و مثبـت وجـود دارد         مديريت بحران در شركت بيمه ايران رابطـه       
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وقـوع  حـين   هـا در     ي سـازمان  آمـد ها كاهش بازدهي عملكرد و ناكار      آشكار بحران در سازمان   
هـا بـر نتـايج       مولفه فشار عملكرد به نوعي خود كنترلي افراد و خود نظـارتي آن            . بحران است 

عملكردشان تاكيد دارد كه تقويت زير عناصر سازنده اين مولفه و بهبـود آن بـا وجـود رابطـه                    
 موجب اداره كارآمد و بهتر مديريت بحران در شركت بيمه ايـران             ،مثبت آن با مديريت بحران    

  .واهد شدخ
  

  . پيشنهادهايي براي محققان بعدي ارائه شده استپاياندر  :پيشنهادها
 رابطـه بـين     در تحقيق حاضـر صـرفاً     كه   شود با توجه به اين      مي  به محققان ديگر پيشنهاد    -1

ثير أ به بررسـي ميـزان ت ـ      ،ي آن با مديريت بحران سنجيده شده است       ها  لفهؤهوش سازماني و م   
  . سازماني در مديريت بحران پرداخت شودي هوشها هريك از مولفه

 در تحقيق حاضر تنها رابطه بين دو متغير هوش سازماني و مديريت بحران پرداخته شـد                 -2
...  سـاختار سـازماني و سـبك رهبـري و          ،و به متغيرهاي دخيل ديگر چون فرهنـگ سـازماني         

 ايـن رابطـه ميـزان     شود با دخيل كردن متغيرهاي ديگـر بـه       مي پرداخته نشده است لذا پيشنهاد    
  .ها بر مديريت بحران مورد تحقيق قرار بگيرد اثرگذاري آن

ن ا بـه محقق ـ   . اين تحقيق فقط در ستاد مركزي شركت بيمه ايران صورت پذيرفته اسـت             -3 
ي خـود را  ها و يافتهدهند شود تحقيق مشابهي را در شعب اين شركت انجام            مي بعدي پيشنهاد 

  .كننديسه ي اين تحقيق مقاها با يافته
 هوش سازماني يك مفهوم جديد در ادبيات مديريتي است كه براي كـاربردي كـردن آن                 -4

هـاي    به طراحي پرسشنامه معتبر و بومي با توجه بـه مقتـضيات سـازمان              هاي ايراني   در شركت 
ن بعـدي طراحـي     ا به محقق ـ  .در اين تحقيق از پرسشنامه آلبرخت استفاده شد       . نياز است ايراني  

  .گردد  ميبومي و استفاده از آن پيشنهادپرسشنامه 
 در تحقيق حاضر فقط نظر كاركنان شركت در ارتباط با موضـوع تحقيـق مـورد اسـتفاده                -5

 ديگر از جمله نمايندگان و كارگزاران شركت بيمه ايـران           نفعان  استفاده از نظر ذي   . قرار گرفت 
  . گردد  ميپيشنهاد) به صورت مجزا و تفكيكي(
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