
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 رابطه بین زیر سیستم تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده با هوش سازمانی

 در شرکت مخابرات استان خوزستان
 

 

 1 *دکتر محمودآقا حسینعلی شیرازی
 2حجت طاهری گودرزی

 3اکبر قنواتی
 

 چکیده
 ده باگیرنحاضر با هدف تحلیل رابطه بین زیرسیستم تحول سازمانی در سازمان یادپژوهش

ش نه هومؤلفه های هفت گا هوش سازمانی درشرکت مخابرات استان خوزستان انجام شده است.
 اتحاد و ،وحیهر میل به تغییر، ،سرنوشت مشترک م انداز استراتژیک،سازمانی از نظر آلبرخت  چش

 هادگیرندزمان یفشار عملکرد به عنوان متغیر ملاک وتحول سازمانی در سا و توافق،کاربرد دانش،
وان ی به عنساختار سازمانی و استراتژ ، فرهنگ سازمانی،ی چشم انداز استراتژیکشاخص ها با

 ر جامعهد ،تگیروش تحقیق توصیفی از نوع هبس مبنای . بردر نظر گرفته شده است متغیر پیش بین
یین شده ( تعn=327( با استفاده از جدول نمونه گیری مورگان  حجم نمونه )N=2132) آماری
امه نپرسش  ونامه  تحول سازمانی مارکوارت  ها از دو پرسش آوری داده نین برای  جمعهمچ است.

باخ استفاده . بر حسب آلفای کرون/95. و /93هوش سازمانی آلبرخت به ترتیب با ضریب پایایی 
ابزارها در حوزه  و  سایر spssشده است. داده های جمع آوری شده با استفاده از نرم افزار آماری 

   پژوهش  ایه تحلیل قرار گرفته است. بر اساس یافته و تجزیه توصیفی و استنباطی مورد آمار
 ، سازمانی ا هوشبگیری کرد که بین زیر سیستم تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده  توان نتیجه می

ین ه تغییر کمترمیل ب و توافق بالاترین و اتحاد ضمن اینکه رابطه آماری معنی داری وجود دارد.
 اهمیت را در بین کارکنان شرکت مورد پژوهش نشان می دهد.

                                                           
 sbu.ac.ir@shirazi-m دانشگاه شهید بهشتی گروه مدیریت (استادیار)ت علمی أعضو هی -1
احد و ،یریت دولتیدکترای مددانشجوی  /بروجرد،ایران ،اسلامی دانشگاه آزاد، بروجردواحد  گروه مدیریت،علمی  تأهی عضو -2

 تهرانعلوم و تحقیقات 
 ،ایرانبروجرد، ،اسلامی آزاد دانشگاهواحد بروجرد،، دولتی مدیریت ارشد کارشناسی دانشجوی -3

ghanavaty_1353@yahoo.com  

 «فراسوی مدیریت» 

 1390 پاییز _18شماره  _سال پنجم 

 7 -24ص ص
 



 1390 پاییز  – 18شماره  –فراسوی مدیریت 

 

8 

 ، هوش سازمانی ، زیرسیستم تحول سازمانیسازمان یادگیرنده های کلیدی: واژه

 مقدمه 

رین ارزنده ترین دارایی هرر سرازمان، نیرروی انسرانی آن اسرت. یکری از مهمتر       

دگیری ر واقرع یرا  د عوامل در ایجاد انگیزه و پویایی در کارکنران ،یرادگیری اسرت.   

ریت در حروزه مردی  » به زعم دفرت،  .کلید موفقیت و بقا در سازمان یادگیرنده است 

سریاری  ب«. حال طی کردن مرحله گذار پارادایم سازمانی از مدرن به پسامدرن اسرت 

رکتی ها در حال  گذار از مدیریت سنتی سلسله مراتبی بره مردیریت مشرا    از  شرکت

وقروع   ر مدیریت  بر اثر دو روند شرتا  گیرنرده بره   هستند. دگرگونی و جابجایی د

باشد.  می جهانی که ارمغان رقابت است نرخ فزاینده تغییری روند، اولین است. پیوسته

ترری   وسیع هعرص در و دهند تطبیق تغییرات با این را خود تر سریع بتوانند باید ها سازمان

هرای   . سرازمان نی اسرت زماهرای سرا   . روند دوم تغییر اصولی در فناوریفعالیت کنند

ده هرای ماشرین محرور اسرتفا     ای طراحی شده بودنرد کره از تکنولرو ی    سنتی به گونه

 ن معنری ، بره ایر  نوع سازمان های دانش محور هستند ، اما سازمان های جدید ازکنند

 ر یک یرا اند و هر کارمند د ها و اطلاعات طراحی شده که آنها برای بکارگیری ایده

ش بررای  های ذهنی تخصصی تبحر دارد. هر کارمند به جای تلا لیتچند زمینه از فعا

ه حروزه  بر بگیرد و قادر باشد ترا مسرا ل مربرو      کارآیی ، باید به صورت مداوم یاد

ریت ، فعالیت خود را تعریف و حل کند. در این نظم  جدید جهانی ، مسرولیت مردی  

 (.1385،11،نژاد و دیگران سبحانی) استخلق قابلیت یادگیری سازمانی 

سازمان یک سیستم زنده اسرت و بررای ادامره حیرات لازم اسرت کره بره طرور         

مداوم اطلاعاتی را کسب کند،آنها را پردازش نمروده و در مواقرع نیراز بررای اتخراذ      

بنرابراین انردازه گیرری قابلیرت      تصمیمات مناسرب و سرریع از آنهرا اسرتفاده نمایرد،     

ارزیابی و بهبود عملکرد آن یک  درک و تفکر منطقی یک سازمان برای یادگیری،

در دانشرگاه اسرتانفورد برا     90هوش سرازمانی نخسرتین برار در دهره      ضرورت است.
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سرازمان در کشرورهای مختلرف و ارتبرا  آن برا عملکررد سرازمان هررا         164مطالعره  

 معرفی گردید.

       اطلاعررات، انتشررار در سررازمان کارآمرردی برررای کمرری معیررار سررازمانی هرروش

ی افرراد  بهره هوشی سازمان ها نیز همانند بهرره هوشر   و اجرا می باشد.گیری  تصمیم

ان اننرد ترو  ، توان ذهنی خود را نیرز هم زه گیری است. سازمان های  با هوشقابل اندا

 (.1385،272،فیزیکی شان افزایش  می دهند) پیری

 "پیترر دراکرر   "امروزه یادگیری به عنروان منبرع مزیرت  رقرابتی مطرر. اسرت.      

 ازمانی ،سشهیر مدیریت معتقد است که از حالا به بعد کلید موفقیت های اندیشمند 

یرد  دانش است و در جایی دیگر اضافه می کنرد کره ارزش از طریرق نروآوری و تول    

بره   یرادگیری  1990می شود و هر دو در گرو بکارگیری دانش است. از دهره   ایجاد

 مری شرود کره بره     عنوان یک توانایی، بر اساس پیشررفت و توانمنردی رشرد مطرر.    

 اما آنچه مشخص است، این اسرت کره   ویژگی های خاص هر سازمان بستگی دارد،

 (.52 ،1385)پورحسینی،  ای در این مسیر دارند دانش نقش تعیین کننده انسان و

 دلمر  اسرت   گردیده ارایه یادگیرنده سازمان ی درباره که هایی مدل میان در

 مردل مفهرومی جرامع    دلی متمایزاسرت. مارکوارت مر  ی یادگیرنده سازمان سیستمی

  مارکوارت دارای پنج زیرسیستم می باشدکه عبارتنداز:

    الگوهررای ذهنرری،   )شررامل مهارتهررای تفکرسیسررتمی،   زیررر سیسررتم یررادگیری   .1

 چشم انداز مشترک وگفتمان( شایستگی های فردی،خودیادگیری،

عرضره   ،جامعره  هبران،ور مدیران کارکنان، )شامل زیرسیستم توانمندسازی افراد .2

 مشتریان( و هم پیمانان کسب وکار و شرکا فروشندگان، کنندگان و

 فرهنگ( استرتژی و ساختار، زیرسیستم تحول سازمانی)شامل چشم انداز، .3

 زیرع، تو انتقرال و  روایی، به کارگیری و زیرسیستم مدیریت دانش) شامل کسب، .4

 ایجاد( و ذخیره، داده کاوی، تحلیل و

 (توسعه یادگیری سیستم فناوری )شامل کاربردی کردن مدیریت دانش، زیر .5
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وهش هرای یادگیرنرده در ایرن پرژ     با توجه به اهمیت تحول سازمانی در سازمان

ی قرار رابطه زیرسیستم تحول سازمانی با هوش سازمانی به صورت مجزا مورد بررس

 گرفته است.
 

  زیر سیستم تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده:

سرازمان   مری دهرد.   سازمان، فضا و چرارچوبی اسرت کره یرادگیری در آن رخ    

 اتژی بره یادگیرنده مستلزم تحول مهمی است. برای تبدیل شدن باید سراختار و اسرتر  

، طرق مختلرف تغییرکنرد. ایرن تغییررات بایرد در چهرار بعرد چشرم انرداز، فرهنرگ          

 (.38، 1385)زالی، استراتژی وساختار صورت گیرد

 ،ازاند چشم است. سازمان آتی های یگیر جهت و شامل امیدها، اهداف :زاندا چشم.1

ن ز آتصویر سازمان است که در داخل شرکت ریشه دوانده و سپس به بیرون ا

نی می مبتمحک ایجاد بنیان شود. اولین گام در ایجاد سازمان یادگیرنده، منتقل می

 (.38)همان منبع ، برچشم انداز مشترک درباره یادگیری است

اشاره  و رسوم سازمان اقدامات، شعایر و آدا  ها، باورها، به ارزش :فرهنگ.2

 زمانکند. در سا رایج کمک می دارد. فرهنگ به شکل گیری رفتار و ادراکات

لق ور مططبه گونه ای است که در آن یادگیری به  فرهنگ سازمانی، ،یادگیرنده

 ته می شود. شناخ ،یک عامل حیاتی موفقیت کسب و کار به عنوان

هایی که برای جها و گام ها، تاکتیک متولو ی ،های عملی برنامه به :یژاسترات 3

 در مربو  است. شود، انداز و اهداف شرکت برداشته می دستیابی به چشم

ی  مههری در انتقال، و به کارگیری یادگی ها،کسب، استراتژی سازمان یادگیرنده،

 کنند. شرکت را بهینه می اقدامات و عملیات،

 سازمان یادگیرنده،سطو. و پیکربندی شرکت است.  ،ها شامل بخش :ساختار.4

یک جریان  تخت و بدون مرز است که ارتباطات، ،دارای ساختار منعطف
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مسوولیت محلی و همکاری در داخل و خارج سازمان را به حداکثر  ،اطلاعاتی

 (. 39)همان منبع، رساند می

1سازمانی شود هوش به آن پرداخته می که در این پژوهش متغیری دومین
:  است     

موتور حرکت تغییرات جهانی، ظهور قردرت   از سوی دیگر سندرسون معتقد است،

نظریره جدیرد مزیرت رقرابتی بریش از       فکری در برابر قدرت منابع مادی خواهد بود.

                  آنکرره بررر پایرره منررابع مررادی اسررتوار باشررد بررر پایرره قرردرت ذهررن اسررتوار اسررت       
13)-9  p٫ 1998٫Sanderson .) 

هلال هروش سرازمانی را حاصرل پرنج زیرسیسرتم شرناختی سراختار سرازمانی،         

                دانررد فرهنررگ،  روابررن ذینفعرران،  مرردیریت دانررش و فراینرردهای اسررتراتیک مرری   
(    . (Lefter& et al, 2008,p 41   

 21مدیریت در قررن  ن وهوش سازمانی مفهومی جدید در عرصه ادبیات سازما

قردرت اذهران   » توسن کرارل آلبرخرت درکترا     2002باشد. این مفهوم درسال  می

 آلبرخرت در تعریرف هروش    (.11،  1385) ابرزری و دیگرران ،    مطر. شرد  «درکار

 ظرفیرت یرک سرازمان اسرت در      سازمانی مری نویسرد: هروش سرازمانی اسرتعداد و     

سریدن  مرکز این توانرایی در جهرت ر  ت حرکت )بخشیدن به( توانایی ذهنی سازمان و

 درایرن مفهروم هروش سرازمانی ابعراد      .Allbrecht) p 15٫2003٫)به رسالت سازمان

 هفت گانه ذیل را دارد که به اختصارتوضیح داده می شوند:

استنتاج و بیان هدف یک سازمان  به قابلیت خلق، : 2استراتژیک انداز چشم.1

 .Ibid ) ٫( 44 می شود اطلاق

 : زمانی که تمام یا اکثر افراد در سازمان درگیر کار شدند، 3مشترک تسرنوش. 2

احساس داشتن هدف مشترک  دانند که رسالت و ماموریت سازمان چیست، می

                                                           
1 - Organizational Intelligence 

2 - strategic vision 

3 - shard fate 
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نمایند.  نمایند و تک تک افراد به صورت جبری موفقیت سازمان را درک می می

 Ibid ). ٫( 45 نمایند عمل انداز چشم به رسیدن برای افزایی هم طور توانند به آنها می

گذار  های اجرایی پایه ی سازمانی توسن تیمها فرهنگ برخی: 1تغییر به میل.  3

واکنش  و ها نحوه عملکرد، تفکر شوند. در این فرهنگ خودشان هدایت می

وتحول نشان  مجدد نسبت به محین آنقدر همسان شده است که هرنوع تغییر

به عبارت دیگرشانسی برای  است ومهیج  و دهنده چالش، کسب تجار  جدید

هایی نیاز به بازآفرینی  افراد درچنین محین باشد. فعالیتی جدید می و شروع کار

مطلو  که فرصتی  را به عنوان یک چالش مهیج و مدل والگوی کسب وکار

 Ibid ). ٫( 45 کنند های کامیابی است به خوبی احساس می برای یادگیری روش

عنصر سرنوشت مشترک، عنصر روحیه با میل به اعطای جدای از  : 2روحیه.  4

های دلخواه به  سازمانی به تلاش روانشناسان حد استاندارد درگیر است. بیش از

 عنوان انر ی اعضای سازمان درسطح بالاتر از آنچه که قرار است انجام بشود،

طقی به من یک سازمان با روحیه پایین کارکنان به میزان اصولی و اشاره دارند. در

 Ibid ). ٫( 45  وظیفه عمل می نماند شغل و

 : بدون وجود یک سلسله قوانین جهت اجرا درحیطه آن، هر 3توافق و اتحاد. 5

 و اختلاف نظر خواهد شد. افراد و فراوانگروهی در ادامه کار دچار مشکل 

سازمان دهند.  ماموریت سازمان، ها باید خودرا برای تحقق رسالت و گروه

 برای برخورد و یک سری قوانین را و مشاغل را تقسیم نمایند ها و مسئولیت

 Ibid ). ٫( 46 نمایندرویارویی با محین وضع  ارتبا  با یکدیگر و

                                                           
1 - Appetite for change 

2 - Sprit 

3 - Alignment and congruence 
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 که منجر به پیروزی و اقداماتیپیش  این روزها، بیش از : 1دانش بکارگیری.  6

اطلاعات  پایه استفاده موثر از دانش، اساسا بر ،اند شکست در یک سازمان شده

                شده، کسب دانش به شدیدا سازمانی هر فعالیت تقریبا است. بوده ها داده و

حس مشترک شایسته سالاری  ، قضاوت، ذکاوت وهای درست آنی تصمیم

 با ساختار دقیقه هر خود به اندازه صحت اطلاعات کاربردری که در افراد،

 Ibid ). ٫( 46وابستگی دارد سازمانی عجین شده،

: این کافی نیست که فقن مدیران درگیر اجرا باشند، مانند تحقق 2عملکردفشار. 7

یک از  در یک سازمان هوشمند هر نتایج آن. اهداف استراتژیک نامعین و

داشته باشند. مانند اینکه مفهوم چه  مجریان بایستی موضع اجرایی خاص خود را

 توانند مفهوم فشار رهبران می ،براهداف معت اعتقاد در استنبا  شود و چیزی باید

 را زمانی اما این امر بیشترین اثر از آن پشتیبانی نمایند، ترویج داده و عملکرد را

 و ارات متقابلظاز انت ،ه تحت عنوان یک مجموعه خود تحمیلباشدک دارا می

 Ibid ). ٫( 47الزام عملیاتی برای موفقیت مشترک باشد

 
 

 های پژوهش : سؤال

چهار سؤال فرعی تشرکیل شرده کره همره     اصلی و سؤال  دو ضر ازحا ژوهش پ

 جهت دار( تنظیم شده و عبارتند از:ها به صورت دو دامنه )غیر سؤال

                                                           
1 - Knowledge deployment 

2 - performance pressure 



 1390 پاییز  – 18شماره  –فراسوی مدیریت 

 

14 

 : سؤال های  اصلی

ابطه  رمانی هوش ساز بین زیر سیستم تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده باآیا .1

 ؟وجود دارد

 ؟یشتری دارد.کدامیک از ابعاد هوش سازمانی اهمیت ب2

 سؤال های فرعی :

 ؟. آیا بین فرهنگ با هوش سازمانی رابطه وجود دارد1

 ؟.آیا بین ساختار با هوش سازمانی رابطه وجود دارد2

 ؟.آیا بین استراتژی با هوش سازمانی رابطه وجود دارد3

 ؟.آیا بین چشم انداز با هوش سازمانی رابطه وجود درد4
 

 

  روش پژوهش :

نظرر هردف کرراربردی و بره لحرات روش توصریفی از نرروع       پرژوهش حاضرر از  

ی نفرر از کارکنران رسرم   2132جامعه آماری در ایرن پرژوهش،    همبستگی می باشد.

 شاغل در شرکت سهامی مخابرات استان خوزستان  بوده است کره براسراس جردول   

یرری  گنفر در نظر گرفته شده و به روش نمونه  327کرجسی و مورگان حجم نمونه 

 اده انتخا  شده اند.تصادفی س
 

 

 : ابزار های پژوهش

نامه استاندارد هوش  گیری هوش سازمانی از پرسش .جهت سنجش و اندازه1

ریب استفاده شده است وض،گویه است 49 که دارای (2003سازمانی آلبرخت )

 بدست آمد.  95/0با  پایایی آن برابر

ان ازمسنامه نیمرخ  .برای سنجش تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده از پرسش2

پایایی  ( استفاده شده است که ضریب1385، الی)ترجمه ز یادگیرنده مارکوارت

 بدست آمده است .93/0آن برابر
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 : روش تجزیه و تحلیل داده ها و اطلاعات

های  روش از شناختی جمعیت های در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل ویژگی

رای یب که بار استنباطی شده است. بدین ترتآمار توصیفی و برای تعمیم نتایج از آم

 د، بررای پاسخ به سئوال فرعی اول با استفاده از آزمرون فریردمن رابطره را مری سرنج     

مرون  هرای  فرعری دوم ترا پرنجم  ابتردا از آز      پاسخ به سرؤال اصرلی دوم و بره سرؤال    

سپس  واسمیرنوف جهت تعیین پیروی آنها از توزیع نرمال استفاده  -کولموگروف 

یرمن تگی اسپناسب با نتایج آن برای پیدا کردن رابطه بین متغیرها  از ضریب همبسمت

 استفاده شده است .
 

  تجزیه و تحلیل داده ها:
 

 

 تعیین وضعیت توزیع داده ها  

       کره  گرردد  آمراری مناسرب ابتردا ضرروری اسرت مشرخص       آزمرون  برای انجرام 

ی هرای آمرار   ی اسرتفاده از روش هرای لازم را  بررا   مفروضره  ،های مورد تحلیرل  داده

و  اسرمیرنوف اسرتفاده نمروده    -بدین منظوراز آزمرون کولمروگروف   مناسب دارند.

 فرض آماری این آزمون به صورت زیر است.  

  

 0H: داده ها از توزیع نرمال پیروی می کنند

   1H :داده ها از توزیع نرمال پیروی نمی کنند

 

زمانی و زیرر مجموعره هرای تحرول     جهت تعیین وضعیت نرمال بودن هوش سا

 ( مراجعه نمود.1سازمانی می توان به جدول )
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   : وضعیت نرمال بودن متغیرها1شماره جدول
هوش 

 سازمانی
  فرهنگ استراتژی ساختار چشم انداز

 (nحجم نمونه ) 327 327 327 327 327

 پارامتر نرمال ) میانگین ( 1101/2 1162/2 9924/1 4174/2 9602/1

 انحراف معیار 79048/0 92571/0 88135/0 71553/0 88353/0

 مطلق 153/0 174/0 183/0 073/0 188/0

 مثبت 153/0 174/0 183/0 073/0 188/0 تفاوت ها

 منفی -/080 -/114 -/130 -/043 -139/0

401/3 322/1 305/3 143/3 766/2 Z  کولموگروف 

 دوطرفهداری سطح معنی 000/0 000/0 000/0 061/0 000/0

 
 

ررسری  مؤلفره مرورد ب   5( نشان می دهد از بین  1) همان گونه که جدول شماره

 درصرد  5( از  sig = 0/061فقن مؤلفه چشم انرداز چرون سرطح معنری داری آن )     

روی       رمرال پیر  نبزرگتر است از توزیع نرمال پیروی می کند، و بقیه مؤلفه ها از توزیع 

اده هرا  دتوان از روش هرای آمرار پارامتریرک بررای تحلیرل      بنابراین نمی  نمی کنند.

 استفاده نمود.
 

 ب . یافته های استنباطی 
 ؟بررسی سؤال اصلی دوم : کدام یک از ابعاد هوش سازمانی اهمیت بیشتری دارد

ن به منظورپاسخ بره سرؤال اصرلی دوم وتعیرین اهمیرت درجره متغیرهرا ازآزمرو        

( نشران  3( و )2ن فریدمن در جداول شرماره )  فریدمن استفاده شده است نتایج آزمو

 داده شده است . 
  

 ها: رتبه بندی متغیر2شماره جدول
  

 ها رتبه میانگین نام متغیر 

 78/3 چشم انداز استراتژی

 58/4 مشترک سرنوشت

 4/3 میل به تغییر

 69/3 روحیه

 88/4 اتحاد توافق

 67/3 به کارگیری دانش

 01/4 عملکرد فشار
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 درصرد کمترر اسرت کره      5 سرطح معنری داری از   3مراجعه به جدول شماره  با

دارای رتبرره یکسرران   دارد.برره عبررارت دیگررر  متغیرهررا   1Hحکایررت از رد فرررض  

تحراد و  نشان می دهرد  برالاترین رتبره مربرو  بره ا      2همانطور که جدول  باشند.جنمی

یرانگین  رتبره ای   ییرر برا م  و پایین ترین رتبه  میل به تغ 88/4توافق با میانگین رتبه ای 

 است.  4/3
 

 0H : هستند رتبه هم متغیرها 

 1H : نیستند رتبه هم هامتغیر 

 
 : آزمون فریدمن 3شماره  جدول

   
 

 

 

 

 
 : 4جدول شماره

 بر اساس ضریب همبستگی اسپیرمن های فرعی بررسی سؤال اصلی اول  و سؤال

 حجم نمونه هاجرابطه مولفه سوال شماره
 مقدار ضریب

 اسپیرمن

 سطح معنی داری

 دو طرفه

 000/0 521/0** 327 تحول سازمانی با هوش سازمانی اول اصلی

 000/0 435/0** 327 فرهنگ با  هوش سازمانی اول فرعی

 000/0 420/0** 327 ساختار با هوش سازمانی دوم فرعی

 000/0 493/0** 327 استراتژی  با  هوش سازمانی فرعی سوم

 000/0 442/0** 327 چشم انداز با  هوش سازمانی چهارمفرعی

 است  %1** همبستگی در سطح معنی داری 

 

     داری حتی از یک درصرد خطرا نیرز کمترر اسرت. پرس       از آنجا که سطح معنی

، سراختار،  های فرهنگ درصد بین مولفهتوان بیان نمود که در سطح خطای یک  می

 327 (nحجم نمونه)

 871/128 دو –مقدار کای 

 6 درجه آزادی

 000/0 سطح معنی داری
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با هوش سازمانی رابطه مستقیم )مثبرت ( وجرود دارد. یعنری     استراتژی و چشم انداز 

هوش سازمانی برالاتر   ها در شرکت مخابرات افزایش یابد منجر به هر قدر این مؤلفه

در این شرکت خواهد شد. البته لازم به توضریح اسرت کره ایرن مقردار از آنجرا کره        

کمتر است می توان بیان نمود کره رابطره متوسرطی برین ایرن دو مؤلفره       5/0از  کمی

 برقرار است .
 

 ؟دارد وجود رابطه سازمانی هوش با سازمانی تحول بین آیا اول: اصلی سؤال بررسی

ک تر اصلی اول دو راه وجود دارد . یکی از طریرق بررسری   سؤال برای بررسی 

انی ؤلفه تحول سازمانی با هروش سرازم  های فرعی و دیگری رابطه کلی مسؤال تک 

 می باشد.

ی ها ، بین تمامی زیرمجموعهتوان دریافت (می4) شماره جدول از که طور همان

رد و داری وجرود دا  تحول سازمانی با  هوش سازمانی رابطه مسرتقیم )مثبرت ( معنری   

 مثبرت ( )توان بیان نمود که بین تحول سازمانی با هوش سرازمانی رابطره مسرتقیم     می

 داری وجود دارد. معنی
 

  

 پ . یافته فرعی تحقیق  

یکی از مهمترین یافتره هرای فرعری میرزان هروش سرازمانی کارکنران شررکت         

 به شرده نمرره هروش   محاسر  ،مخابرات استان خوزسرتان اسرت.  برر اسراس امتیرازات     

بدسرت آمرده اسرت، برا توجره جردول هروش آلبرخرت          45/118سازمانی کارکنان 

سرازمانی ضرعیف در شررکت مخرابرات اسرت. لازم بره       حکایت از وضعیت هروش  

توضیح است کره نمرره هرر یرک از زیرمجموعره هرای هروش سرازمانی در جردول           

 ( آمده است.5شماره )
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 : وضعیت هریک از زیر مجموعه های هوش سازمانی 5شمارۀ  جدول
 

 

همان طورکه جدول فروق نشران مری دهرد تمرامی نمررات از میرانگین نمررات         

5/17
2

728








    مررره مؤلفرره اتحرراد و توافررق کرره کمرری از      کمتررر اسررت مگررر ن

 ( بالاتر است.94/18متوسن)
 

 بحث و نتیجه گیری حاصل از یافته های پژوهش
 

 سراختار،  ،( معتقد است که عوامل محیطی ماننرد محرین زنردگی   1985فایول )

های انطبراق سراختار   فرهنگ و فن آوری روی یادگیری سازمانی تاثیر مری گرذارد.  

یک مررز   استراتژی با فراهم کردن کند. ادگیری را تشویق می، یها استراتژیمعین و 

روی  برررای تصررمیم گیررری و یررک محررین برررای درک و تفسرریر محررین اطررراف،  

هرای اسرتراتژیک بسرتگی بره ظرفیرت       انتخرا  فرصرت   یادگیری تاثیر مری گرذارد.  

د جریران  مقدار اطلاعاتی که بین واحدهای سرازمانی و افررا   یادگیری سازمانی دارد

احردهای  ارتبا  ضعیف بین و و ردو بدل می شود ویادگیری را تعیین می کند.دارد 

گ فرهنر  سازمانی می تواند سرد  اصرلی بررای یرادگیری و کیفی رت پیشررفت  باشرد.       

 ( کارکنان ومقدار منابع )پول  ( و ها و هنجارها ها، ارزش اید ولو ی سازمانی)عقاید،

 فرر،  شتیباشند) نکو ی مقدم و به میهمچنین تعیین کننده کمی ت و کیفیت یادگیری 

1387  ،209. ) 

 

 نمره موجود نمره حداقل حداکثر نمره نام زیر مجموعه

 64/16 7 28 چشم انداز استراتژیک

 57/16 7 28 سرنوشت مشترک

 17/16 7 28 میل به تغییر

 74/16 7 28 روحیه

 94/18 7 28 اتحاد و توافق

 43/16 7 28 به کارگیری دانش

 80/16 7 28 فشار عملکرد
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 از آنجا که مطالعات پژوهشی کمی در خصوص هوش سازمانی انجام گردیده

 ر مقایسره توان اطلاعات حاصل از این پژوهش را با مطالعات دیگ بنابراین نمی است.

وسرن  ه تهای این حاصل از این پژوهش را با مفراهیمی کر   توان یافته و فقن می نمود.

کررد.   برخی از صاحبنظران این حوزه از علوم مدیریت بسن داده شده است مقایسره 

ن بر ایر  نمایند مبنی های این پژوهش با مفاهیمی که هلال و همکاران مطر. می یافته

، که هوش سازمانی ترابعی از پرنج زیرسیسرتم شرناختی اسرت کره سراختار سرازمانی        

 ارد .دتی از آنهرا مری باشرد همخروانی     فرهنگ سازمانی و فرایندهای استراتژی قسم

ی مثبرت و  تنها در تحقیق داخلی آقای سرتاری قهفرخری مشراهده مری شرود، رابطره      

تیجِره  نداری بین فرهنگ سازمانی با هوش سرازمانی وجرود دارد و از ایرن نظرر     معنی

ی نترایج تحقیقراتی اسررت کره درگذشرته در خصرروص     تحقیرق حاضرر تأییرد کننررده   

 متغیر در داخل کشور صورت گرفته است. ی بین این دورابطه

ع ایرن  های هوش سازمانی در واقر  نشان داد که  مولفه 4های جدول شماره  یافته

ازمان سر دار بررای تحرول سرازمانی در     ، دارای توان پیش بینی معنری ها بخش از یافته

انداز  چشم و استراتژی ساختار، فرهنگ، مانند هایی شاخصیادگیرنده هستند. درواقع 

ایی های گسترده نیرری کرار باعرو توسرعه کرار      طریق نشر دانش و انطباق مهارت از

در  سازمان شده و بر توانایی یادگیری سازمانی افراد جهت خلرق یرک فکرر جدیرد    

سبت بره  بینی کارکنان نکارکنان و تلاش برای یافتن بهترین روش انجام کار، خوش

 زم بررای پرذیرش تغییرر و   ایجراد فضرای لا   های ترقی و پیشرفت در شرکت، فرصت

وجرود  ایده های جدید،از بین بردن زمینره هرای تعرارض و تضراد برین کارکنران را ب      

          را آورد و در نهایررت توانررایی مواجهرره بررا چررالش هررای غیررر منتظررره محیطرری را دا   

یرک   می باشد. و در نهایت بهبرود و تعرالی زیرسیسرتم تحرول سرازمانی در راسرتای      

 موجب تحصیل و حفظ قدرت رقابتی سازمان می گردد. سازمان یادگیرنده

 



 ...رابطه بین زیر سیستم تحول سازمانی در سازمان یادگیرنده

  

 

21 

، ختار( بیانگر این است سرا 2شماره )ضمن این که نتایج بدست آمده از جدول 

    هرای کلیردی شررکت متناسرب     های شرکت برا رسرالت و اولویرت   جقوانین و سیاست

ه و سیستم های اطلاعاتی در شررکت از اهمیرت ویرژه ای برخروردار برود      ،می باشد

در  ر و مسئولیت تا پایین تررین سرطو. سرازمانی تفروید گردیرده اسرت. ایرن       اختیا

هترر  حالی است که شرکت فاقد ابزار هرای حمایرت از نروآوری و یرافتن راه هرای ب     

ه بر ا نسربت  رانجام کارها می باشد، به همین دلیل کارکنان کمترین  توجه  و اشتیاق 

 تغییر دارند.
 

 

 

 

 

 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج :

هایی ا توجه به یافته های پژوهش و همچنین اهمیت موضوع پژوهش، پیشنهادب

 به مدیران شرکت مخابرات استان خوزستان به صورت ذیل ار ه می گردد :  

 پیشنهاد به شرکت :

فره هرای   بر اساس آنچه که عنوان ارتبا  بین زیرمجموعه تحول سازمانی با مؤل

یی ایش کرارا ت این ارتبا  می تواند به افرز و طبیعتاً تقوی، هوش سازمانی وجود دارد

ابطره  رو اثربخشی بهتر کارکنان کمک نماید. پیشنهادهای مشروحه ی ذیرل در ایرن   

 ارا ه می شود :   

های  مؤلفه و سازمانی تحول های استراتژی همه شرکت مدیران شودکه می پیشنهاد -1

نقا   ر دهند،ای مورد بررسی و ارزیابی قرا هوش سازمانی را به صورت دوره

به  ضعف و قدرت شرکت  را به دست آورده و مورد توجه و عمل قرار دهند.

عنوان مثال اولین استراتژی، توسعه چشم انداز به عنوان  نخستین گام حیاتی در 

باشد. برای شروع مدیران و کارکنان باید درحد امکان  ایجاد فضای یادگیری می

دومین  برای گیرنده مشارکت کنند.در ایجاد شرکتی به عنوان سازمان یاد

باشد. در واقع  انداز شرکت نیازمند حمایت مدیریت عالی می چشم استراتژی

ی مهم این است که چشم انداز و ارزش های مربو  به آن باید با استفاده از  نکته
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هایی مانند تابلو اعلانات، پوسترها، خبرنامه در داخل و خارج شرکت  شیوه

انسانی لازم را تعیین کنند. سومین  ین رو باید منابع مالی واز ا گسترش یابد،

استراتژی در این خصوص ایجاد محین مناسب برای یادگیری از طریق توجه به 

پرهیز از مخفی کردن خطاها و  یادگیری به عنوان کلید موفقیت شرکت،

هارمین استراتژی چاشتباهات، توجه به پیشرفت کلی فرد می باشد. و در نهایت 

ها  سیاست در یادگیری جایگاه کردن ها وارد به عنوان یکی از مهمترین استراتژی

هایی مانند یادگیری به عنوان ی شرکت است به عبارت دیگر رویکردو رویه ها

مبنای استخدام و ارتقای کارکنان، مسئول بودن در برابر کسب و انتقال اطلاعات 

به عنوان بخش اتوماتیک  و آموزش عامل اساسی در یکپارچه سازی یادگیری

منابع انسانی و سایر  امور مالی، مدیریت، تولید، بازاریابی، در کلیه ی عملیات

 فرایندها می باشد. 

های  هز مؤلفییر اانداز استراتژیک و میل به تغ با توجه به اهمیت رتبه پایین چشم -2 

د از ردگ یمخابرات استان خوزستان بنابراین پیشنهاد م هوش سازمانی در شرکت

نجام اود طریق بررسی محین کسب و کار، بهبود مستمر فرآیندها، حمایت از بهب

هت کار، پذیرش اشتباهات توسن مدیران و ایجاد فضای تغییر زمینه را ج

ه نمود شرکت را ایجاد انداز های عمومی کارکنان نسبت به چشم افزایش آگاهی

 و تمایل آنها را برای تغییر بالا برد.

های هوش  یج بیانگر آن است که زیرمجموعه سازمان یادگیرنده با شاخصنتا -3

سازمانی در شرکت مورد مطالعه رابطه دارد لیکن شدت این ارتبا  در حدی 

هایی مانند  ضعیف است، بنابراین پیشنهاد می گردد مدیران با استفاده از روش

در شناسایی پذیری  انعطاف تمرکز مجدد بر ساختار غیرسنتی، مهندسی مجدد،

ی سطو.  تشویق به یادگیری در همه ها، سازی فعالیت نیازهای بازار، یکپارچه

ی این سطو. یکدیگر را تکمیل  فردی،گروهی و سازمانی به طوری که همه

توجه به بهبود مستمر کیفیت  و نماید. همچنین با گسترش یادگیری تیمی
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های  تری، زمینهخدمات به عنوان نیروی محرکه به منظور جلب رضایت مش

سازی و در نهایت تقویت ارتبا  بین شاخص  ، فرهنگاصلا. ساختار سازمانی

 های این متغیرها کوشش نمایند. 

یزان م ،(2002بر اساس راهنمای تعیین میزان هوش سازمانی مدل آلبرخت ) -4 

ین باشد بنابرا هوش سازمانی کارکنان شرکت مورد مطالعه در حد ضعیف می

مک و های آموزشی، ک از طریق برنامه گردد  مدیران عالی شرکت پیشنهاد می

 ها به یکدیگر، نگرش مدیران به شغل و الگوی تعهد تشریک مساعی بخش

ها و  یدهامدیران، داشتن ساختار سازمانی مناسب، مرزهای نفوذپذیر در برابر 

 تناشد، نسبت به ا کارکنان به خاطر اهداف سازمانیارتبا  نزدیک مدیران ب

 سطح مطلوبی از هوش سازمانی تلاش نمایند.

ی در دگیردار تحصیلات با هوش سازمانی و یا با توجه ارتبا  مستقیم و معنی -5

رای بهای قابل توجه  گردد که از طریق ایجاد فرصت این پژوهش پیشنهاد می

 ای صورت یادگیری نسبت به افزایش سطح علمی کارکنان شرکت توجه ویژه

آموزشی،  های شامل برنامه تواند ها می دیگر این فرصتگیرد به عبارت 

ی وزشهای آم های ماهانه، و دوره های ویدیویی، برنامه ها، کنفرانس سخنرانی

ا ی بی جدید توان رابطه ضمن خدمت باشد.که با تمرکز بر یادگیری مستمر می

و  د.دا شان نشان کارکنان ایجاد نمود و باورهای خود را به آنها و یادگیری

 در چنین شرایطی، فضایی اطمینان بخش، حمایتی و جذا  ایجاد نمود.

دی ر جدیها، عقاید و افکا دیدگاه یادگیری مستمر موجب بروز عکس العمل ها،

 می شود که می تواند در سرتاسر شرکت به عمل تبدیل گردد. 
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