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چکیده 
هدف این پژوهش بررسی میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت ازسازه های هوشمندی 
سازمانی است. روش پژوهش پیمایشی تحلیلی بوده و جامعه پژوهش را کارکنان شرکت ارتباطات 
زیرساخت تشکیل می دهد. بدین منظور گروه نمونه به تعداد 472 نفر به روش تصادفی ساده انتخاب 
هوشمندی  که  است  سوال   53 با  آلبرشت  سازمانی  هوشمندی  پرسشنامه ی  پژوهش  ابزار  شدند. 
سازمانی را در هفت بعد چشم انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و 
توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد می سنجد. به منظور تحلیل آماری از روش همبستگی پیرسون)به 
صورت جداگانه بین سوالات مربوط به هر بعُد و همان بعُد، و در نهایت بین ابعاد هفتگانه و سازه 
داد  نشان  پژوهش  است.یافته های  شده  استفاده  تک نمونه ای  تی   آزمون  و  سازمانی(  هوشمندی 
از مقدار آزمون4  با 3/0440 و  برابر  ارتباطات زیرساخت  میانگین هوشمندی سازمانی در شرکت 
کم تر است. بنابراین شرکت موردمطالعه از نظر هوشمندی سازمانی در وضعیت نامطلوبی قرار دارد. 
به علاوه، بررسی ها نشان داد از بین ابعاد هفتگانه هوشمندی سازمانی، بعُد سرنوشت مشترک از نظر 
میانگین رتبه ی اول و میل به تغییر واجد رتبه ی آخر است. این پژوهش برای نخستین بار به سنجش 
میزان هوشمندی سازمانی و ابعاد آن در شرکت ارتباطات زیرساخت پرداخته و نشان داد که مدیران 
شرکت باید دست به اقداماتی در جهت بهبود هوشمندی سازمانی از جمله تعیین رهبران فکری، 

انجمن های ذینفع، سازمان های کارآفرین و سکوی دانش بزنند.  
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مقدمه
دنیای امروز، دنیای اطلاعات و دانش است و سازمان ها برای بقا در محیط پرشتاب باید خود را به ابزارها و 
قابلیت کسب اطلاعات مجهزکنند. از این رو، تغییرات جهانی اخیر منجر به ظهور نوع جدیدی از سازمان شده 
است که در آن، حاکمیت قدرت ذهن مقدم تر از قدرت بازو است. این سازمان ها به اصطلاح سازمان های هوشمند 
نام دارند. هوشمندی سازمانی به عنوان ظرفیت یک سازمان برای ایجاد دانش و استفاده از آن برای وفق یافتن با 

محیط یا بازار از لحاظ استراتژیک است. 
رویکردهای اصلی که تاکنون در رابطه با هوشمندی فردی به کار رفته اند شامل رویکرد رفتارگرایان رویکرد 
شناختی و رویکرد انطباقی است. رویکرد رفتارگرایان در رابطه با رفتارهایی صحبت می کند که متناسب با منافع 
سازمانی هستند و سازمان باید بر مبنای درون دادهای خاص به آن ها دست یابد. یادگیری سازمان الگوریتم رفتاری 
داشته و شبیه یک سیستم ترکیبی انسانی- سایبرنیتیکی است که منجر به تولید نتایج دلخواه می شود. سازمان 
در برخورد با موقعیت مشابه گذشته، همواره الگوریتم مربوطه را انتخاب می کند. این نوع یادگیری را یادگیری 
با مساوی  قراردادن هوشمندی و ساختارهای سازمانی پردازش کننده  تک حلقه ای می نامند. رویکرد شناختی 
اطلاعات، از مدل سازمانی سایبرنیتیک استفاده می کند. نقد وارده بر رویکرد شناختی، نادیده گرفتن محیط درون 
و برون سازمانی است که پردازش اطلاعات در آن صورت می گیرد می باشد. اما رویکرد رفتاری، هوشمندی را 

یک عمل واکنشی می داند که ظهور آن به صورت خطی به محرک های محیطی بستگی دارد.
بهبود هوش سازمانی همواره موضوعی مطلوب و ممکن برای سازمان ها بوده و فواید آن در سازمان ها 
دست  بیش تری  موفقیت  به  کوتاه مدت  در  سازمان ها  سازمانی،  هوش  بهبود  صورت  در  است.  بی شمار 
خواهند یافت و در بلندمدت دیدگاه عالی تری برای رشد و بقا خواهند داشت. روحیه کارکنان تقویت می 
شود و هر یک از کارکنان فرصت های مناسب تری برای کامیابی و رشد شخصی پیدا خواهند کرد. که در 
سیستم های اجتماعی-اقتصادی گسترده تر، سازمان های هوشمند ثروت بیش تری کسب میکنند؛ این ثروت 
فقط اقتصادی نیست، بلکه پتانسیل افراد در سازمان را هم در بر گرفته که برای بهبود هوش سازمانی نیز 

مفید ارزیابی شده است.
سازمانی  هوش  اساسی  اصل   9 از  استفاده  با  توانند  می  سازمان ها  می گویند  جیمز  و  دیوید  ماتسون، 
مستمر،  یادگیری  جایگزین ها،  ارزش،  ایجاد  فرهنگ  از  عبارتند  اصل   9 این  بخشند.  ارتقا  را  خودشان 
توانمندسازی، تصمیم گیری منظم، جریان آزاد اطلاعات، نگرش استراتژیک، پذیرش عدم قطعیت و تفکر 

سیستماتیک. تمام این اصول به تصمیم گیری هوشمندانه کمک خواهند کرد. 
آنلند معتقد است هوش سازمانی به عنوان یک فرایند دارای پنج مولفه ی اساسی است: حافظه سازمانی، 
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دانش سازمانی، یادگیری سازمانی، ارتباطات سازمانی، نتیجه گیری سازمانی.
هوش سازمانی از دیدگاه مینچ 

هوش سازمانی دارای چهار ویژگی است که به شرح رفتارهای هدف  محور، پایگاه اطلاعات سازمانی 
و دسترسی آسان به آن، گزینش اقدام صحیح و اداره آن و نظارت بر نتایج معرفی شده است. 

بر اساس یک تعریف، هوش سازمانی عبارت است از بکارگیری توان فکری سازمان برای دستیابی به 
رسالت و ماموریت در محیط رقابتی )Albrecht. K.2002( هوش سازمانی ترکیبی از تمام مهارت های 
لازم برای بقای سازمان در محیط رقابتی است .هوش سازمانی در سازمان های پیچیده امروزی، برآیند و 
تردید مدیران سازمان ها  بی  بود؛ که  ماشینی خواهد  انسانی و هوش مصنوعی  فعال  از دو هوش  ترکیبی 
برای پویائی و افزایش کارائی سازمان خود راهی جز بهره گیری از این دو جریان هوشمند نخواهند داشت 
.هوش سازمانی را می توان از دو دیدگاه فرآیند محور و نتیجه محور مورد بررسی قرار داد. نگرش فرآیند 
محور به هوش سازمانی بیانگر پیچیدگی های ناشی از تقابل ،تجمیع و هماهنگی هوش انسانی و هوش فنی 
درون سازمان است. هوش فنی بیانگر توانایی سازمان برای پردازش دانش و اطلاعات رایانه ای است که در 
تعاملات سازمان های امروزی دارای اهمیت بسیار زیادی است. از سوی دیگر هوش انسانی که هوشمندی 
افراد و سرمایه انسانی درون سازمان را در بر می گیرد شامل بصیرت و بینشی می شود که بر موفقیت سازمان 
در بکارگیری هوش فنی سازمان و فناوری های اطلاعاتی نقش بسزایی دارد . در این دیدگاه هوش سازمانی 
بصورت هوشمند کردن فرآیند های سازمانی تعریف می شود. هوش سازمانی به عنوان نتیجه یا محصول 
،بیانگر جامعیت بخش های ساختار یافته و جهت دار اطلاعات است که هدف آن توانمند نمودن سامانه های 
اطلاعاتی حل مسایل سازمانی است، اساس هر سازمان هوشمند را می توان از طریق ابعاد و مولفه هامورد 
بررسی و سنجش قرار داد که هر کدام از این ابعاد و مولفه ها دارای مجموعه ای از رفتارها،مشخصه های 

ساختاری و فرآیند های مشخصی برای عملکرد هستند.
مدل های هوش سازمانی

هوش  مدل  اولین  است.  شده  ارایه  مدیریت  اندیشمندان  توسط  متفاوتی  سازمانی  هوش  مدل های 
سازمانی، مربوط به ماتسودا1)1992(، یکی از پدیدآورندگان این نظریه است. ماتسودا معتقد است هوش 

سازمانی ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی است. 
ابعاد هوشمندی سازمانی ارچتین شامل سرعت عمل و واکنش، تطبیق با موقعیت های متغیر، انعطاف پذیری 
و سهولت در عملیات، توانایی شناسایی و احتیاط، توانایی استفاده از قوه تخیل، تطابق با موقعیت های متغیر و 

1-matsuda
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ارتباط اثربخش با ذی نفعان. 
آلبرشت )2003( هوشمندی سازمانی را ظرفیت یک سازمان برای بسیج قدرت مغزها و تمرکز قدرت 
مغزهای تجمیعی بر دستیابی به ماموریت دانسته و هفت بعُد برای آن متصور می شود که منطبق بر تئوری 
 1 شکل  اساس  بر  آلبرشت  سازمانی  هوشمندی  مدل  تصویری  نمای  هستند.  گاردنر  هفتگانه  هوش های 

است: 
 

هوشمندي 

 سازماني

 بینش راهبردي

 میل به تغییر 

 اتحاد و اتفاق

 کاربرد دانش  فشار عملکرد

 قلب )دلدادن(

 سرنوشت مشترك 

شکل)1( هفت شاخص هوشمندی سازمانی
مدل هوش سازمانی آلبرشت )آلبرشت، 2003، 47-15(

ابعاد مدل هوشمندی سازمانی آلبرشت
چشم انداز راهبردی22. چشم انداز راهبردی در حقیقت به ظرفیت خلق، تکامل و بیان هدف . 1

سازمان باز می گردد و ربطی به بینش، راهبرد یا ماموریتی خاص ندارد. فرض بعُد چشم انداز 
راهبردی در هوشمندی سازمانی بر این است که رهبران می توانند مفهوم یک موفقیت را 

بیان و تکمیل کنند و در صورت نیاز آن را بازآفرینی کنند )آلبرشت، 2003، 47-15(.
افراد مشارکت کننده در سازمان شامل ذی نفعان . 2 یا بیش تر  وقتی همه  سرنوشت مشترک3. 

مربوطه و شرکای تجاری و گاهی خانواده ی اعضا می دانند که ماموریت چیست، در نتیجه 
هدف مشترک را درک می کنند و نقش خود در موفقیت آن را می دانند)آلبرشت، 2003، -47

 .)15

1- Appetite for change 
2-Strategic vision 
3-Share fate
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میل به تغییر13. تمایل سازمان به تغییر است  )آلبرشت، 15 -2003 : 47(.. 3
توانسته اند . 4 تاحدی  رهبران  دارد،  وجود  آن  در  قلب  بعُد  که  سازمانی  در  )روحیه(2.  قلب 

تلاش خودخواسته ایجاد کنند، علاقه مندی کارکنان به ارائه کمکی بیش از آن چه از آن ها 
انتظار می رود، زیرا آن ها موفقیت شان را با موفقیت سازمان همسان می دانند و می خواهند 

موفق شوند )آلبرشت، 2003، 47-15(. 
اتحاد و توافق3. در یک سازمان هوشمند، سیستم ها افراد را در جهت دستیابی به اهداف . 5

توانمند می کنند. طراحان و رهبران مغایرت های ساختاری بیانیه ارزش را رفع کرده و انطباق 
انرژی های فردی بسمت هدف مشترک را ترغیب می کنند )آلبرشت، 2003، 47-15(. 

کاربرد دانش4. ظرفیت خلق، دگرگونی، سازمان دهی، تبادل و کاربرد دانش به تدریج به یکی . 6
از ابعاد اصلی رقابت در محیط های کسب  وکاری پیچیده می شود )آلبرشت، 2003، 47-15(. 

باید . 7 آن چه  یعنی  هستند،  عملکرد  بیانیه  مالک  همه  هوشمند،  سازمان  در  عملکرد5.  فشار 
محقق شود و اعتقاد به اعتبار اهداف آن. رهبران می توانند حس فشار عملکرد را ترغیب 
به عنوان  سازمان  اعضای  همه  توسط  که  دارد  را  ارزش  بیش ترین  وقتی  فقط  آن  اما  کنند، 
توقعات مشترک خودخواسته و یک الزام عملیاتی برای موفقیت مشترک مورد قبول واقع 

شود )آلبرشت، 2003، 47-15(.
پیشینه تحقیق

گلین6 در سال 1996 به بررسی ارتباط بین نوآوری سازمانی و هوش سازمانی پرداخته است. در این 
می کند. هوش  اشاره  دارد،  وجود  سازمانی  و هوش  انسانی  هوش  بین  که  شباهت های  به  ایشان  بررسی، 
سازمانی نتیجه اجتماعی هوش فردی است و به آن مربوط می شود. از آن جاکه نوآوری به معناي ارایه یک 
ایده جدید است، بنابراین نوآوری نیازمند هوش است و نبود هوش فردی و سازمانی، سازمان را در دستیابی 
به راه حل مشکلاتش دچار سردرگمی و ناتوانی می کند. هوش سازمانی، سازمان را در رویارویی با محیط 

آشفته و پرابهام امروزی توانا می سازد )گلین، 1996(. 
باقرزاده و اکبری )1389( رابطه بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی را در سازمان میراث فرهنگی، 
1-Appetite for change
2- Heart
3- Alignment and congruence
4- Knowledge deployment
5- Performance pressure
6-Glynn
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گردشگری و صنایع دستی استان آذربایجان شرقی بررسی می کنند. نتایج به دست آمده حاکی از رابطه مثبت 
و معنادار بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی است. 

کهنسال در سال 1389 تحقیقی را با هدف پایایی و روایی مقیاس هوش سازمانی در شرکت مخابرات 
شهر شیراز مورد بررسی قرار داد در این تحقیق 280 مرد و 55 زن مرکز هفده گانه مخابراتی شهر شیراز به 
صورت نمونه انتخاب شدند که بدین منظور 335 نفر از کارکنان به صورت نمونه گیری تصادفی  طبقه ای 
انتخاب و توسط مقیاس هوش سازمانی البرشت، )2003( مورد ارزیابی قرار گرفتند. این مقیاس شامل 49 
آیتم بوده و دارای هفت مولفه هفت آیتمی است که آزمودنی ها میزان توافق خود با هر آیتم را در یک طیف 
پنج درجه ای لیکرت کاملا موافقم تا کاملا مخالفم مشخص می نمایند براساس نمرات کل بدست امده می 
بندی کرد. در راستای  توان هوش سازمان را در چهار وضعیت ضعیف، متوسط، زیاد و بسیار زیاد طبقه 
این پژوهش ابتدا فرم انگلیسی مقیاس هوش سازمانی از طریق مکاتبه الکترونییک با کارل البرشت طراح و 
سازنده مقیاس تهیه و ترجمه گردید و به عنوان ابزار پژوهش جهت بررسی در شرک مخابرات شهر شیراز 
آماده سازی و به کارگرفته شد و داده های گردآوری شده با استفاده از ضریب الفای کرونباخ، تحلیل عوامل 

به روش مولفه های اصلی مورد تجزیه و تحلیل قرا رگرفتند.
ودادی و همکاران )1389( رابطه بین هوش سازمانی و مدیریت بحران را در شرکت بیمه ایران بررسی 
مدیریت  و  سازمانی  هوش  بین  مثبت  و  معنادار  رابطه  وجود  علاوه بر  داد  نشان  تحقیق  این  نتایج  کردند. 
بحران، بین مولفه های هوش سازمانی به غیر از میل به تغییر با مدیریت بحران رابطه ی مثبتی وجود دارد و در 
بین مولفه های هوش سازمانی مولفه کاربرد دانش بیش ترین همبستگی را با مدیریت بحران دارد. همچنین 
مشخص شد که سطح هوش سازمانی در شرکت بیمه ایران در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. به طور کلی 
هدف از انجام تحقیق حاضر، سنجش مولفه های آلبرشت و بررسی رابطه ای آن با میزان بهره مندی کارکنان 

شرکت مخابرات زیر ساخت از هوشمندی سازمانی می باشد.
فرضیه های تحقیق

متوسط  از حد  پایین تر  از هوشمندی سازمانی  زیرساخت  ارتباطات  بهره مندی شرکت  میزان  اول:  فرضیه 
است.

فرضیه دوم: میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت از چشم انداز استراتژیک پایین تر از حد 
متوسط است.

از حد  پایین تر  مشترک  از سرنوشت  زیرساخت  ارتباطات  کارکنان شرکت  بهره مندی  میزان  فرضیه سوم: 
متوسط است.
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فرضیه چهارم: میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت از میل به تغییر پایین تر از حد متوسط 
است.

حد  از  پایین تر  دادن(  )دل  قلب  از  زیرساخت  ارتباطات  شرکت  کارکنان  بهره مندی  میزان  پنجم:  فرضیه 
متوسط است.

فرضیه ششم: میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت از اتفاق و اتحاد پایین تر از حد متوسط 
است.

فرضیه هفتم: میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت از کاربرد دانش پایین تر از حد متوسط 
است.

فرضیه هشتم: میزان بهره مندی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت از فشار عملکرد پایین تر از حد متوسط 
است.

ابزار و روش
این تحقیق از نوع پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق را کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت تشکیل 
داده و روش نمونه گیری آن تصادفی خوشه ای است. )به علت پراکندگی مکانی کارکنان ابتدا چند خوشه 
انتخاب و از بین خوشه ها نمونه هایی بصورت تصادفی انتخاب گردیده است و البته از نظر هزینه نیز صرفه 
جویی گردیده است( ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه است. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار 
SPSS و آزمون های آماری توصیفی، ضریب همبستگی)به صورت جداگانه بین سوالات مربوط به هر بعُد و 
همان بعُد، و در نهایت بین ابعاد هفتگانه و سازه هوشمندی سازمانی( و آزمون میانگین تک نمونه ای استفاده 

می شود.
اطلاعات مورد نیاز این پژوهش با پرسشنامه جمع آوری شد. تعداد کل جامعه آماری 3200 نفر بوده و 
تعداد 600 پرسشنامه به روش تصادفی خوشه ای توزیع و در نهایت 475 پرسشنامه جمع آوری شد که سه 
مورد به علت مخدوش بودن در محاسبات استفاده نشدند. پرسشنامه آلبرشت )2003( دارای 53 سوال است 
که تعداد سوالات هر بعُد به تفکیک در جدول 1 ارایه شده است. پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ، 

به صورت جداگانه برای ابعاد هفتگانه و همچنین کل پرسشنامه طبق جدول 1 محاسبه شد. 
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جدول 1: مقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه هوشمندی سازمانی و ابعاد آن

ضریب آلفاتعداد سوالاتمولفهابعاد مدل

هوشمندی سازمانی

80/847چشم انداز راهبری

90/781سرنوشت مشترک

80/842میل به تغییر

60/795قلب )دل دادن(

70/789اتحاد و اتفاق

70/814کاربرد دانش

80/748فشار عملکرد

530/959اعتبار کل مقیاس

کل  قلم  همبستگی  پایین بودن  دلیل  به  علمکرد(  فشار  بعد  به  )مربوط   51 سوال  پرسشنامه  این  در 
اصلاح شده )0/209( در محاسبات حذف شد. طبق نظر چرچیل، همبستگی قلم-کل اصلاح شده باید بالای 
0/35 باشد. آلبرشت پایایی هوشمندی سازمانی را 0/96 گزارش کرده است و در تحقیق ابرزی و همکاران 

)1384( 0/93 بوده است. 
آزمون  از طریق همبستگی سنجیده شده است.  نظر متخصصین و روایی سازه  پرسشنامه طبق  روایی 
همبستگی پیرسون به صورت جداگانه بین سوالات مربوط به هر بعُد و همان بعُد، و در نهایت بین ابعاد 
هفتگانه و سازه هوشمندی سازمانی اجرا شد که نشان داد بین سازه  تحقیق )هوشمندی سازمانی( و ابعاد آن 
در سطح اطمینان 99 درصد همبستگی وجود دارد. همبستگی سوالات بعُد چشم انداز استراتژیک و خود 
چشم انداز استراتژیک در سطح معنی داری 0/000 از 0/180 تا 0/773، در بعُد سرنوشت مشترک از 0/131 
تا 0/656، در بعُد میل به تغییر از 0/227 تا 0/745، در بعُد قلب )دل دادن( از0/222 تا 0/748، در بعُد اتحاد 
و توافق از 0/200 تا 0/704، در بعُد کاربرد دانش از 0/274 تا 0/728 و در بعُد فشار عملکرد از 0/142 تا 
0/700 همبستگی بود)α= 0.01(. بین ابعاد هفتگانه هوشمندی سازمانی و خود هوشمندی سازمانی نیز در 

سطح معنی داری 0/000 از 0/605 تا 0/887 همبستگی وجود داشت. 
تجزیه و تحلیل یافته ها

نرخ پاسخگویی به پرسشنامه 79/1% درصد بود. بعد از ورود اطلاعات داده ها و استفاده از شاخص های 
آماری توصیفی، نتایج زیر استخراج شد. 

نظر  از  بودند.  پاسخ  0/2%بدون  و  زن   %37/3 مرد،  دهندگان  پاسخ   %  62/5 ترکیب جنسیت،  نظر  از 
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ترکیب سنی، 8/3% پاسخ دهندگان زیر 25 سال، 34/7% پاسخ دهندگان بین 25 تا 35 سال، 35/2% پاسخ 
دهندگان بین 36 تا45 سال، 17/6% بین 46 و 55 سال و 3/8% پاسخ دهندگان بالای 55 سال سن داشتند. از 
نظرسابقه خدمت، 11/7% پاسخ دهندگان کمتر از 5 سال، 20/3% پاسخ دهندگان بین 6 تا10 سال، %20/3 
پاسخ دهندگان بین 11 تا 15 سال، 16/7% پاسخ دهندگان بین 16 تا 20 سال، 24/2% بین 21 تا 25 سال 
سابقه خدمت داشتند. سابقه هیچ یک از پاسخ دهندگان بالای 26 سال نبوده است. از نظر میزان تحصیلات، 
پاسخ   %47/9 دیپلم،  فوق  مقطع  در  دهندگان  پاسخ   %25/4 دیپلم،  فوق  مقطع  زیر  دهندگان  پاسخ   %4/9
دهنده ها در مقطع کارشناسی، 19/5% در مقطع کارشناسی ارشد و 1/1% در مقطع دکتری بودند. 1/3% نیز 
یا رئیس،  بدون پاسخ بودند. از نظر سمت سازمانی، 4/9% در سمت مدیر ارشد، 18/6% در سمت مدیر 
21/8% متخصص یا سرپرست، 43/6% در سمت کارشناسی و 11% در سایر سمت ها مشغول به کار بودند. 

در تمام پرسشنامه ها به این سوال پاسخ داده شده بود.

جدول 2: آماره توصیفی سازه های تحقیق

انحراف معیارمیانگین سازه های تحقیق 

3/090/711چشم انداز راهبردی 

3/130/723سرنوشت مشترک

2/930/788میل به تغییر

3/020/810قلب )دل دادن(

3/110/734اتفاق و اتحاد

3/020/779کاربرد دانش

30/696فشار عملکرد

3/04400/642هوشمندی سازمانی

در میان سازه های هوشمندی سازمانی سرنوشت مشترک، بیش ترین مقدار میانگین )3/13( و میل به 
تغییر کم ترین مقدار میانگین )2/93( را داشت.

جدول 3: شاخص های توصیفی 52 سوال پژوهش
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ف
انحراف میانگینسوالاتردی

معیار

3/29101/02650گفت وگو و مذاکرات راهبردی وجود دارد.1

با چالش های محیطی به طور مستمر بحث 2 درباره محیط کسب و کار و نحوه مواجه 
می شود.

3/17481/00915

2/95971/04692یک فرآیند نظام مند و رسمی برای کنکاش محیط وجود دارد.3

2/97241/02686فرایندی منظم و رسمی برای بررسی فرصت ها و تهدیدها وجود دارد.4

3/01071/02096هر سال یک مطالعه راهبردی انجام می شود. 5

جهت گیری و اولویت های راهبردی کلیدی شرکت توسط رهبران و مدیران شرکت از 6
طریق بازبینی و بررسی محیط تعیین می شوند. 

3/05961/02239

3/07041/03923ارزش های شرکت منطبق بر جهت گیری استراتژیک آن هستند.7

3/19060/99258چشم انداز، ماموریت یا اولویت های مهم و کلیدی شرکت مکتوب هستند.8

از سند چشم انداز یا ماموریت در اتخاذ تصمیمات کلیدی و تعیین اولویت های اصلی 9
استفاده می شود. 

3/13431/01007

فرآیندی اثربخش برای شناسایی، توسعه و ارتقای رهبران و متفکرین استراتژیک آینده 10
وجود دارد.

3/00851/07269

3/00851/26354طرح ها، اولویت ها و نتایج عملیاتی شرکت به کارکنان اعلام می شود. 11

3/00851/10966کارکنان همه سطوح شرکت، ایده کلیدی کسب وکار و مفهوم استراتژیک کل را می فهمند. 12

ایده های 13 و  اطلاعات  می کنند،  کمک  یکدیگر  به  مختلف شرکت  قسمت های  کارکنان 
شان را آزادانه در میان می گذارند و در کل از یکدیگر در انجام کارها حمایت می کنند. 

3/23311/18945

3/06371/13625کارکنان نسبت به شرکت حس تعلق و وابستگی نشان می دهند. 14

بیگانگی، دشمنی و خصومت( 15 با مدیریت )نه یک حس  کارکنان یک حس مشارکت 
نشان می دهند. 

3/11521/16650

3/14941/13681کارکنان به چشم اندازهای شرکت برای موفقیت معتقد هستند. 16

ادامه جدول 3: شاخص های توصیفی 52 سوال پژوهش
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ف
انحراف میانگینسوالاتردی

معیار

3/44801/11777کارکنان رابطه شان با شرکت را یک رابطه بالقوه طولانی مدت می دانند.17

محصولات و خدمات همواره تکامل یافته و متناسب با تقاضاهای در حال تغییر محیط 18
کسب و کار می شود. 

3/17911/07565

مکانیزم های مناسبی )برای مثال، تیم های توسعه محصول جدید و برنامه های پیشنهاد 19
کارکنان( برای تشویق نوآوری وجود دارد. 

2/86351/10899

2/95121/16009کارکنان به یافتن طرق بهتری برای انجام وظایف شان تشویق می شوند.20

3/02551/13213همه پرسنل شرکت می توانند روش های قدیمی انجام کار را زیر سوال ببرند. 21

تلاش می شود تا قوانین دست و پاگیر، رویه ها و خط مشی های منسوخ شده به حداقل 22
برسد. 

2/80851/13314

مدیریت شرکت، فضا و جوی آزاد برای تغییر، پذیرش تغییر و تفکر درباره کسب و کار 23
به طرق جدید و بدیع بوجود می آورد. 

2/90871/13343

2/76331/21275رهبران شرکت تمایل به پذیرش اشتباهات و حذف امور مخاطره آمیز دارند. 24

2/91931/18996کارکنان شرکت من کیفیت کلی زندگی کاری در شرکت را در سطح بالا ادراک می کنند. 25

2/77121/23406کارکنان معتقدند مدیریت علائق و منافع شان را به بهترین شکل در نظر دارد. 26

2/99571/14916کارکنان از تعلق و وابستگی به شرکت، احساس غرور نشان می دهند. 27

3/26811/09837کارکنان تمایل دارند برای کمک به موفقیت شرکت و تحقق اهداف سعی کنند. 28

3/11111/09644کارکنان نشان دادند که از روند پیشرفت شغلی خود رضایت دارند. 29

3/03601/13466مدیران با انرژی، خوش بینی و اشتیاق، وظایف خود را انجام می دهند. 30

2/92361/20089مدیران، تعهد و خوش بینی، انرژی و اشتیاق را در کارکنان ایجاد می کنند. 31

3/30841/12263ساختار کلی شرکت با ماموریت کسب و کارش متناسب است.32

3/05131/11043خط مشی ها، قوانین و مقررات منطبق بر اولویت های کلیدی کسب و کار هستند. 33

ادامه جدول 3: شاخص های توصیفی 52 سوال پژوهش
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ف
انحراف میانگینسوالاتردی

معیار

3/02341/12371فرآیندهای کسب وکاری موجب تقویت بهره وری کارکنان می شوند. 34

3/14041/09111سیستم های اطلاعات کارکنان را در انجام اثربخش شغل شان توانمند می سازد.35

توانمند 36 مشتریان  برای  ارزش  ایجاد  در  را  کارکنان  اطلاعات  های  سیستم  و  ابزارها 
می کنند.

3/18241/08208

3/03631/12337اختیار و مسئولیت در حد ممکن به سطوح پایین شرکت تفویض می شود.37

ماموریت های بخش ها و واحدها همسو هستند و همکاری و کوشش های هماهنگ را 38
ممکن می کنند. 

3/03401/08986

و 39 تسهیم  را  دانش  پرسنل  ها  آن  بوسیله  که  دارد  وجود  طبیعی  فرهنگی  فرآیندهای 
اطلاعات مهم کسب و کار را معاوضه می کنند.

2/97011/09968

در شرکت من، مدیران برای دانش و آموزش به عنوان منابع کلیدی و مهارت های کاری 40
احترام می گذارند و آنها را پاس می دارند. 

3/12551/19411

رویکرد شرکت نسبت به ایده ها و اطلاعات، به پرسنل امکان می دهد آن چه یاد می گیرند 41
را به جای جمع آوری و ذخیره کردن، تسهیم کنند.

2/96811/10828

سیستم های اطلاعاتی از قابلیت دسترسی گسترده و جریان آزاد اطلاعات عملیاتی مفید 42
حمایت می کنند.

3/18241/13007

ایده ها، 43 آخرین  همواره،  ستادی شرکت  پرسنل  سایر  و  مدیران  ارشد،  اجرایی  مدیران 
روندها و نتایج تحقیق مرتبط با کسب و کار را مطالعه می کنند.

3/02341/14245

مدیریت شرکت، برنامه هایی برای حمایت از یادگیری مستمر و توسعه کارراهه شغلی 44
برای همه کارکنان تنظیم و اجرا می کند.

2/95121/12478

قابل دسترس توسط 45 فردی  دانش  و  قابلیت ها  ها،  مهارت  متوجه  کاملا  مدیران شرکت 
کارکنان در واحدها هستند و به آن اهمیت می دهند.

2/95751/12598

3/10401/08052همه کارکنان می دانند که چه انتظاراتی از آن ها می رود. 46

مدیران اجرایی ارشد، مدیران و سرپرستان، اهداف و انتظارات خود از کارکنان را بیان 47
می کنند. 

3/01491/12951

2/81451/20584سرپرستان به سرعت و قاطعانه مشکلات کاری کارکنان را حل می کنند.48

سرپرستان به کارکنان غیرمولد اجازه نمی دهند کوشش های کارکنان مولد و بهره ور را 49
تحلیل دهند.

2/91491/18965
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ادامه جدول 3: شاخص های توصیفی 52 سوال پژوهش

ف
انحراف میانگینسوالاتردی

معیار

به 50 ناموفق دست  مدیران  یا حذف  بهسازی  و  توان بخشی  برای  ارشد  و  میانی  مدیران 
کار می شوند و در همه پست های رهبری به سطح بالای شایستگی مدیریتی نیاز دارند.

2/85011/24282

3/20341/11701کارکنان درباره وظایف و مسئولیت  خود به بازخورد نیاز دارند. 51

3/32701/12645کارکنان احساس می کنند کارشان به موفقیت شرکت کمک می کند. 52

2/76071/16312کارکنان معتقدند پرداخت و موفقیت های شغلی شان منطبق بر عملکردشان است.53

راهنما: امتیاز دهی به هر یک از سوالات :کمترین عدد 1 و بیشترین عدد 5
با توجه به نتایج جدول 3، بالاترین میانگین مربوط به سوال 17 )کارکنان رابطه شان با شرکت را یک 
 53 سوال  به  مربوط  میانگین  کم ترین  و  است  است   3/44 با  برابر  و  می دانند.(  طولانی مدت  بالقوه  رابطه 
با 2/760  برابر  و  بوده  بر علکردشان است(  منطبق  پیشرفت های شغلی شان  پرداخت و  معتقدند  )کارکنان 
است. از مجموع 52 سوال پژوهش، در 34 سوال مقدار میانگین بالاتر از حد متوسط )3( و در 22 سوال 

کم تر از حد متوسط است. 
بالاترین انحراف معیار مربوط به سوال 11 )طرح ها، اولویت ها و نتایج عملیاتی شرکت به کارکنان اعلام 
یا  انحراف معیار هم مربوط به سوال 8 )چشم انداز، ماموریت  با مقدار 1.263 است و کم ترین  می شود( 
اولویت های مهم و کلیدی شرکت مکتوب هستند( با مقدار 0/992 است. در 52 سوال انحراف معیار بالاتر 

از عدد 1 و در یک سوال هم کم تر از عدد 1 است. 
- میانگین هوش سازمانی در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/044 است.( فرضیه اول پذیرش فرض صفر(

-  میانگین بعُد چشم انداز استراتژیک در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/09 است.) فرضیه دوم پذیرش فرض 
صفر(.

- میانگین بعُد سرنوشت مشترک در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/13 است.) فرضیه سوم پذیرش فرض 
صفر(.

- میانگین بعُد میل به تغییر در شرکت ارتباطات زیرساخت 2/93 است.) فرضیه چهارم پذیرش فرض صفر(.
- میانگین بعُد روحیه )قلب( در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/02 است.) فرضیه پنجم پذیرش فرض صفر(.
- میانگین بعُد اتفاق و توافق در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/11 است.) فرضیه ششم پذیرش فرض صفر(.
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- میانگین بعُد کاربرد دانش در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/02 است.) فرضیه هفتم پذیرش فرض صفر(.
- میانگین بعُد فشار عملکرد در شرکت ارتباطات زیرساخت 3 است. ) فرضیه هشتم پذیرش فرض صفر(.

نتایج آزمون میانگین تک نمونه ای نشان می دهد که با ملاحظه فرض آماری تعریف شده در فرمول 
)1(، میانگین هوشمندی سازمانی در جامعه آماری تحقیق )شرکت ارتباطات زیرساخت( از مقدار آزمون  
در  سازمانی  هوشمندی  نظر  از  موردمطالعه  شرکت  که  گرفت  نتیجه  توان  می  بنابراین  است.  کم تر   4

وضعیت نامطلوبی قرار دارد. بنابراین فرضیه H1 رد و فرضیه H0 پذیرفته مي شود. 

                                          فرمول )1(: 

جدول 4: نتایج آزمون تي )هوشمندی سازمانی و ابعاد آن(

متغیر
 معیار آزمون = 4 

آماره ي تي درجه آزادي سطح معناداري تفاوت میانگین
فاصله اطمینان 95 درصدي

کرانه پایین کرانه بالا

هوشمندی سازمانی - 32/328 471 0/000 -0/95598 -1/0141 -0/8979

چشم انداز استراتژیک -27/755 471 0/000 -0/90886 -0/9732 -0/8445

سرنوشت مشترک -26/121 471 0/000 -0/87010 -0/9356 -0/8046

میل به تغییر -29/565 471 0/000 -1/07260 -1/1439 -1/0013

روحیه )قلب( -26/336 471 0/000 -0/98239 -1/0557 -0/9091

اتحاد و توافق -26/282 471 0/000 -0/88912 -0/9556 -0/8226

کاربرد دانش -27/177 471 0/000 -0/97454 -1/0450 -0/9041

فشار عملکرد -31/222 471 0/000 -1/00132 -1/0643  -0/9383

آزمون فرضیه های تحقیق
فرضیه اول: میزان بهره مندي شرکت ارتباطات زیرساختاز هوشمندی سازمانی به طور معناداري از حد 
متوسط پائین تراست.نتایج جدول 4 نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار 
آلفای تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= - 32.328; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می 
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شود. 
فرضیه دوم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از چشم انداز استراتژیک به طور معناداری از 
حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار 
آلفای تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= -27.755; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می شود. 
فرضیه فرضیه سوم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از سرنوشت مشترک به طور معناداری از 
حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار 
نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می  α( است )t= -26.121; sig = 0.000(، در  آلفای تصمیم گیری )0/05 = 
شود. فرضیه فرضیه چهارم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از میل به تغییر به طور معناداری 
از حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار 
نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می  α( است )t= -29.565; sig = 0.000(، در  آلفای تصمیم گیری )0/05 = 
شود. فرضیه فرضیه پنجم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از روحیه )قلب( به طور معناداری 
از حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار 
آلفای تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= -26.366; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می شود. 
فرضیه فرضیه ششم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از اتحاد و توافق به طور معناداری از حد 
متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از مقدار آلفای 

تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= -26.282; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر پذیرفته می شود. 
فرضیه هفتم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از کاربرد دانش به طور معناداری از 
حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر از 
مقدار آلفای تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= -27.177; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر 

پذیرفته می شود.
فرضیه هشتم: میزان بهره مندی شرکت ارتباطات زیرساخت از فشار عملکرد به طور معناداری 
از حد متوسط پایین تر است. نتایج نشان می دهد که سطح معنی داری )0/000( به مراتب کوچک تر 
از مقدار آلفای تصمیم گیری )α = 0/05( است )t= -31.222; sig = 0.000(، در نتیجه فرضیه صفر 

پذیرفته می شود.
بحث و نتیجه گیری

تحولات پرشتاب ومحیط رقابتی دنیای امروز ، سازمان ها را بیش از گذشته به استفاده از راهکارهایی 
ترغیب می کند که در نهایت موجب افزایش کارایی و اثربخشی سازمانی می شوند. در این میان موفقیت از آن 
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سازمان هایی است که زودتر از رقبا، پارادایم های تغییر را شناسایی و راهبردهای متناسب آن  را اتخاذ کنند. 
هوش سازمانی با ارزیابی کامل اطلاعات و بررسی راهکارهای انتخابی سازمان می تواند به تصمیم گیری 
را  سازمان  ظرفیت  سازمان  در  آن  ارتقای  برای  تلاش  و  سازمانی  هوش  کند.  کمک  سازمان  در  سریع تر 
می دهد افزایش  استراتژیک  لحاظ  از  بازار  یا  محیط  با  سازگاری  برای  آن  از  استفاده  و  دانش  ایجاد   برای 
)هلال،  1997(. در حقیقت هوش سازمانی فرآیند یادگیری است که شامل توسعه رفتار انطباقی به  منظور 

استفاده از درک و حافظه سازمانی می باشد )چو، 1998(.
بر اساس نتایج این تحقیق، میانگین هوشمندی سازمانی در شرکت ارتباطات زیرساخت 3/044 بود. در 
بین مولفه های پژوهش، میل به تغییر با میانگین 2/93 رتبه آخر و سرنوشت مشترک با میانگین 3/13 رتبه 
اول را به دست آورد. مقایسه ی نتایج این تحقیق با نتیجه تحقیق کهن  سال )1389( که هوش سازمانی را 
در شرکت مخابرات شهر شیراز بررسی کرد، در بعُد واجد رتبه اول، همخوانی دارد: در بررسی کهن سال 
)1389( نیز سرنوشت مشترک رتبه اول را کسب کرد. که نتایج تحقیق حاضر در این بخش همخوانی ندارد. 

در تحقیق او، فشار عملکرد رتبه آخر را کسب کرد.
باقرزاده و همکاران )1389(، در تحقیقی هوش سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد ورامین را 
بررسی کرد. در بررسی او نیز سرنوشت مشترک بالاترین رتبه و میل به تغییر، پایین ترین رتبه را کسب کرد 

که کاملا با نتایج این تحقیق هخوانی دارد. 
آلبرشت نیز در بررسی هوش سازمانی مدیران میانی که در سال 2003 انجام شد، به این نتیجه رسید که 
روحیه )قلب( بالاترین رتبه )3/01( و فشار عملکرد پایین ترین رتبه )2/88( را در بین مدیران استرالیایی 

داشت. 
نتایج تحقیق نشان می دهد مهم ترین شاخص موثر بر هوشمندی سازمانی در شرکت ارتباطات زیر 
ساخت در پایان سرنوشت مشترک می باشد هم چنین متغییر های اتفاق و توافق ، بعد روحیه )قلب( و 
کاربرد دانش، فشار عملکرد و میل به تغییر به ترتیب بیشترین تاثیر را بر هوشمندی سازی در شرکت 

ارتباطات زیر ساخت دارند.
با توجه به نتایج تحقیق به مدیران شرکت ارتباطات زیر ساخت در راستای بهره مندی بیشتر کارکنان 

از هوشمندی سازمانی توصیه می شود اقدامات ذیل را انجام دهند.
1- گفتگو و مذکرات راهبردی را توسعه دهند.

2- یک فرآیند نظام مند و رسمی برای کنکاش محیط و نحوه مواجه با چالشهای محیط را طرح ریزی 
نمایند.
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3- فرآیند منظم جهت بررسی تهدید های و فرصت ها را تدارک و مطالعات راهبری سالانه انجام شود.
4- چشم اندازه مأموریت شرکت منطبق بر جهت گیری استراتژیک در نظر گرفته طرح اولویت ها و نتایج 

عملیاتی به کار کنان اطلاع داده شود.
5- ایده کلیه کسب و کار، مفهوم استراتژیک کل چشم انداز های شرکت ، حس مشارکت با مدیریت به 

کارکنان بیش از پیش آموزش داده شود.
6- قوانین دسته و پاگیر، رویه ها و حواشی های منسوخ شده و رو ش های قدیمی انجام کار به حداقل 

ممکن برسد.
7- خدمات و محصولات تکامل یابد در راستای نیاز مشتریان و متناسب با تغییرات محیط رشد یابد. 

8- کارکنان نسبت به شرکت حس تعلق بیشتر نموده رابطه خود با شرکت را طولانی مدت دانسته و به 
چشم انداز های شرکت جهت موفقیت متعد شوند.

9- مدیران شرکت تمایل بیشتر برای پذیرش اشتباهات خود پیدا نموده و با اشتیاق و انرژی و تعهد بیشتری 
امورات شرکت را پیگیری نمایند.

10- مدیر شرکت فضا را برای تغییر و پذیرش تفکر نو برای کسب و کار تقویت نمایند .
11- اختیارات به سطوح پائین تر شرکت تفویض اختیار شود .

12- کارکنان را معتقد به پرداخت بر اساس موفقیت و عملکرد شغلی نموده و کارکنان درباره وظایف 
و مسئولیت های به بازخورد توجه نموده و موفقیت های شرکت را ناشی از تلاش و کوشش خود بدانند.

13- مدیران انتظارات خود را به کارکنان پیوسته اعلام نموده و به حمایت از یادگیری مستمر و ارائه راهکار 
های شغلی جدید به کارکنان بپردازند.

14- مدیران باید به مهارت های شغلی و فردی کارکنان توجه بیشتر نموده و قاطعانه پیگیر حل مشکلات 
کاری کارکنان باشند.

15- مدیران و سایر پرسنل ستادی از آخرین ایده ها کسب و کار و نتایج مرتبط با راهکار های جدید با 
کسب و کار های مطلع برده و کارکنان و زیر مجموعه خود را جهت دستیابی به موفقیت بیشتر هدایت نمایند.
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