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   مقدمه
 به معناي توانايي يادگيري، استدلال و ادراك است 1هوش

به مفهوم توانايي يك و  )208ص  ،2011 ،2(لورد و شاندريك
هاي فرد براي ارزيابي و كنترل دانش خود در خصوص داده

ها به تجربيات و نيل محيطي و بازسازي دانش جديد و تبديل داده
مفورد، ، م(فليشمن به صورت اثربخش و كارآمد است به اهداف

 ها بهسازمانامروزه  .)1991، 3و هين ،زاكارو، لوين، كرتكين
ها از همانگونه كه انسانشوند.  نوان موجودات زنده تلقي ميع

هاي ها نيز هوشاي برخوردارند، سازمانچندگانه هايهوش
سيدن به اهداف متعددي به وجود ها براي رمتعددي دارند. سازمان

هاي مستمري را براي رسيدن به آن اهداف انجام آيند و فعاليت مي
ها  ها را انسان وزه اساس سازمانامر .)1396، (اسكاتدهند مي

اند و سازمان يعني جمعي از كاركنان با روحيات،  تشكيل داده
ها  علايق، افكار، دانش و شرايط فيزيكي متفاوت كه بدون آن

، ص 2010، 4(تداروكند  سازمان هرگز وجود خارجي پيدا نمي
هر سازمان براي نيل به اهدافش نياز به مديران و كاركنان ). 18
 نةهاي چندگاشمند و توانايي دارد كه با استفاده از انواع هوشهو

(عدالتي را به سوي اهداف مشخص هدايت نمايند  خود، سازمان
  ).30ص ،1389 ،كي و جمشيديمل

هوش است.  5هوش، هوش سازماني مختلف يكي از انواع
قدرت  سازماني به عنوان استعداد و ظرفيت يك سازمان در ايجاد

به كمك هوش  .شود تحقق رسالت سازمان تعريف مي ي درهنذ
توانند به ايجاد تنوع در منابع مالي، ها ميسازماني است كه سازمان

اندازها، بازتعريف  چشم ةها و عملكردها، توسعتحليل برنامه
پيتر  به عقيدةها و طراحي راهبردهاي مناسب بپردازند.  مأموريت
كنند اس اين اصول عمل ميها بر استرين سازمان باهوش 6دراكر

كار "و بايد از  "وقت خوب به اندازه كافي خوب نيستهيچ" :كه
، ص 2002، 7(آلبرخت "ار با فكر حركت كردبا اشياء به سمت ك

                                                            
1. Intelligence 
2. R. G. Lord & S. J. Shondrick 
3. E. A. Fleishman; M.D. Mumford; S. J. Zaccaro; K. Y. 
Levin; A. L. Korotkin & M. B. Hein 
4 . M. P. Todaro 
5. Organizational Intelligence 
6. Peter Drucker 
7. K. Albrecht 

ه بر منبع عظيم و هوشمند انساني، هاي امروزي علاودر سازمان ).4
ها نقش مؤثري آلات هوشمند نيز در فرايند عملكرد سازمانماشين

در  ).88 ص ،1389 ،و مختاري ،كاظمي(سيادت،  كنند ميايفا 
واقع انسان و تكنولوژي به صورت مكمل هوش سازماني را شكل 

باشد  ها مي دهند و هوش سازماني دربرگيرنده هر دو آن مي
ها و هوش سازماني از طريق ديدگاه .)3، ص 2017، 8(وريارد

ختي، ديدگاه رويكردهاي متفاوت از جمله ديدگاه معرفت شنا
و  11، ديدگاه سيميچ10، ديدگاه هلال9ماتسودا، ديدگاه لايبوويتر

ديدگاه كارل آلبرخت مطرح شده است. از ديدگاه كارل 
آلبرخت، هوش سازماني هفت بعد (مؤلفه) دارد كه عبارتند از: 

: داشتن آگاهي نسبت به مقصد و 12انداز راهبردي چشم
: داشتن 13تركسرنوشت مشظرفيت كاري براي بيان هدف؛ 

: 14ميل به تغييرهدف مشترك و واحد و حس روحيه گروهي؛ 
هاي غير منتظره و تطبيق با انواع توانايي رويارويي با چالش

: روحيه و انرژي مضاعف براي موفقيت؛ 15روحيهتغييرات؛ 
: مفيد بودن ابزارها و قوانين موجود در سازمان 16اتحاد و توافق

كديگر به منظور رويارويي با در موفقيت و تعامل اعضاء با ي
: ظرفيت تسهيم اطلاعات، دانش و بينش 17كاربرد دانشمحيط؛ 

فشار خود با ديگران و جريان آزاد دانش در سر تا سر سازمان؛ 
: جدي بودن در انجام كارهاي درست براي بازدهي 18عملكرد

  ).12 - 11، ص 2002(آلبرخت، ماهرانه و موفقيت مشترك 
به سمت موضوعات  را  هاجه سازمانهوش سازماني تو     

ها عامل اثربخش براي سازمان ودهد ميتبط با اثربخشي سوق مر
در دهه گذشته، هوش سازماني به عنوان يك رود. به شمار مي

نيروي محرك اصلي براي كارايي و اثربخشي سازماني ظهور 

                                                            
8 . R. Veryard 
9. Liebowitz 
10. Halal 
11. Simic 
12. Strategic Vision 
13. Shared Fate 
14. Appetite Change 
15. Sprit 
16. Alignment and Congruence 
17. Knowledge Deployment 
18. Performance Pressure 
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 ).2016 ، 1خانتيا، كازاريا، و سالدانا ،نانشي(راماكركرده است 
ش سازماني به منزله پنجره پوياي كسب و كار به محيط بيرون هو

است كه عملكرد سازماني را شناسايي كرده، كارايي را افزايش 
ار خواهد ساخت هاي ناشناخته را آشكدهد و فرصتمي

، نقش مهمي را 3اثربخشي سازماني ).39، ص 2007، 2(هاوسون
به  و )2009 ،4(آيدين و سيلانكند در توسعه سازماني ايفا مي

-ترين هدف هر سازمان، مقصدي است كه تمام تلاشعنوان مهم

گيرد  هاي سازماني در راستاي رسيدن به آن صورت مي
قادر به مديريت سازماني اثربخش است كه  ).1388 ،(اسدزاده

و مداري  مداري، توليد، ارزش پذيري، مشتري ها، انعطافابهام
لي شغل و توانمندسازي اص ساختاربندي يادگيري باشد و حيطة

، 5و ام. سي.كلوي ،ماريون(يول بين، د كنان را بشناسبالاي كار
 كار مكر اثربخشي سازماني را انجاپيتر درا ).314 ، ص2007
 كند.كليد مؤفقيت سازمان محسوب ميرا داند و آنمي صحيح

ان به خشي سازماني عبارت است از درجه يا ميزاني كه سازمباثر
   .)64 ، ص1380، 6(دفت شود نظر نزديك مي هاي موردهدف

اثربخشي سازماني يك مفهوم واحد و منفرد نيست، بلكه      
موضوعي بسيار پيچيده است كه مشتمل بر ترجيهات و انتظارات 

اثربخشي سازماني  ).2004، 7(هرمان و رنزمتفاوتي است 
اي است كه در آن يك سازمان اهداف خود را تحقق  درجه"

هدف نهايي هر  به سطح بالايي از اثربخشي. رسيدن "بخشد مي
مروزه، ا ).2015، 8(چي دامباراناتان و ساروپرانيسازماني است 

محققان همگي عقيده دارند سنجش اثربخشي مستلزم در نظر 
اي است كه وظايف مختلف سازماني را گرفتن معيارهاي چندگانه

ن و رنز كند. هرما هاي مختلفي ارزيابي ميبر اساس ويژگي
هاي مختلف سازماني، اند كه همانند مدل)، عنوان نموده1997(

(عيدي، هاي متعددي نيز براي سنجش اثربخشي وجود دارد مدل

                                                            
1 . T. Ramakrishnan; J. Khuntia; A. Kathuria & T. 
Saldanha 
2. C. Howson 
3. Organizational Effectiveness 
4. B. Aydin & A. Ceylan 
5. M. Uhl- Bien; R. Marion & B. McKelvey 
6. R. Daft 
7. R. Herman & D. Renz 
8 . K. Chidambaranathan & B. S. Swarooprani 

. براي محاسبه )9 ، ص1390 نژاد، و يوسفي، حسيني، رمضاني
اثربخشي رويكردهاي مختلفي وجود دارد مانند رويكرد تحقيق 

نفعان استراتژيك، ذي هدف، رويكرد سيستم منبع، رويكرد
هاي رقابتي، رويكرد فرايندهاي دروني، الگوي رويكرد ارزش

و غيره. هر يك از رويكردها، اثربخشي را از 9اثربخشي پارسونز
اند. در اين ميان تالكوت پارسونز در اي مورد توجه قرار دادهزاويه

. ستيك مدل نسبتاً جامع، اثربخشي را مورد تبيين قرار داده ا
)، اثربخشي را توانايي سازمان 1961( 10ينسونز و امتياي اتزيوپار

در استفاده كارآمد از منابع موجود براي نيل به اهداف خاص 
شود، اند. پارسونز براي اثربخشي چهار بعد قائل مي تعريف كرده

شاخص  16داند و در نتيجه و هر بعد را داراي چهار شاخص مي
ها : سازمان11انطباقعبارتند از: نمايد كه  طبقه مطرح مي 4را در 

در مواجهه با تلاش براي تغيير شرايط محيط خارجي و تغيير 
هاي اصلي محيط و  هاي داخلي، خودشان را با خواستهبرنامه

دهند. در واقع قابليت انطباق به نياز سيستم براي جامعه سازش مي
هاي قابليت كنترل محيط خود مربوط است و شامل شاخصه

: 12كسب هدفباشد؛ رشد، ابتكار و توسعه مي انطباق،
هدفگذاري و اجراي آن يا تامين حركت پيوسته سازمان به سوي 

هاي مؤفقيت، كيفيت،  هايش است و مشتمل بر شاخصه هدف
: همكاري ميان افراد و 13يگانگيكسب منابع و كارايي است؛ 

واحدهاي مختلف سازمان براي نيل به اهداف مشترك سازمان 
ه اتحاد و اشتراك داخل سيستم اشاره دارد و شامل است و ب
هاي رضايت شغلي، جو سالم بين فردي، ارتباطات و شاخصه

پايداري و حفظ  )؛1393(ميركمالي، باشد تعارض مي
: مجموعه اجزاي كنشي است كه در كنشگران 14الگوها

(عاملان) سيستم اجتماعي ايجاد انگيزه كرده و كل سيستم 
كند. كاردكرد آن، انباشتن انرژي به صورت  مي اجتماعي را تغذيه

انگيزش و پخش آن به صورت اطلاعات در سيستم اجتماعي 

                                                            
9. T. Parsons 
10. E. Etzioni  
11. Adaptation 
12. Goal Attainment 
13. Integration 
14. Latency 
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هاي وفاداري، روحيه، و شامل شاخصه )1391، 1(روشهاست 
(ميركمالي، علائق اساسي زندگي، انگيزش و هويت است 

1393.(  
ا توجه به تغييرات وسيع، تحولات علمي و پيشرفت علوم و ب

هاي فزاينده محيطي در جهان امروز و شدت فناوري و پيچيدگي
اي بستگي به مؤثر بودن ها تا اندازهها، بقاي سازمانيافتن رقابت

كنند كه از طرفي شناخت  هايي مؤثر عمل ميها دارد و آننآ
كامل از محيط اطراف خود داشته باشند و از طرف ديگر با 

نقاط قوت و ضعف خود يل لشناخت كامل از سازمان خود به تح
به درستي ها بپردازند و با درك درست از جايگاه خود از فرصت

استفاده كنند و بر تهديدها فائق آيند. شناخت هوش سازماني به 
كند. همچنين ك ميتعيين نقاط قوت و ضعف يك سازمان كم

-شود تا بر طراحي برنامه كننده توسعه سازمان ميراهنما و تسهيل

 ؛26 ص ،2008 ،2(ككر و آداد ي و تطبيقي تمركز كنهاي آموزش
، 1393 ،محب زادهنسب، و  حميدي، ساكي، موحديدر  نقل ؛26

  هوش سازماني به دليل آنكه دستيابي به دانايي را در  .)38ص 
 تواند گامي مهم در جهت بهبوددهد، ميها افزايش ميسازمان

ب آيد وري سازماني به حسا كارايي و اثربخشي و افزايش بهره
هايي با مديريت سازمان ).2007، 3و كسكين ،بايرن(آگون، 

ها گيري كنند در تصميمقديمي كه از هوش سازماني استفاده نمي
هاي حجيم،  با مشكلات مختلفي از جمله داشتن داده معمولاً

ها و عدم توانايي پيگيري فرآيندها و نتايج پيچيدگي تحصيل آن
و لذا تصميمات اشتباه در اين  ندروبرو هست تصميمات گرفته شده

دهد و يا دير ها نتايج خود را به طور روشن نشان نميسازمان
ها نگاهي جامع از وضعيت جاري دهد. اين سازمان هنگام نشان مي

و آينده خود ندارند. هوش سازماني عاملي مهم و تأثيرگذار در 
جه تصميمات راهبردي و استراتژيك سازمان است و مديران با تو

زمان را توانند وضعيت سابه ابزارهاي هوش سازماني بهتر مي
گذاري كنند  سازمان سياست مشاهده كرده و براي آيندة

هايي كه از هوش سازماني به سازمان ).6 ص ،1392 ،خسروي(
كنند به نحو احسن از منابع انساني  آميزي استفاده ميطور موفقيت

                                                            
1. Guy Rocher 
2. R. Cakir & S. Ada 
3. A. E. Akgun; J. C. Byrne & H. Keskin 

ا به اهداف خود دست گيرند تسود جسته و تصميمات منطقي مي
ها استعداد پنهان وجود دارد كه از آن استفاده يابند. در آن

ستم پيچيده و كمك به بهبود آن كنند و به سازمان به عنوان سي مي
 ).2010، 4(پتاس، ارستين، سول، كوكاك، و سوالكنند مي نگاه

ها فراهم در صورتي كه زمينه لازم براي ارتقاء هوش سازمان
با اقدامات هوشمندانه، ها با صرف انرژي كمتر اما انشود، سازم
اهداف را تسهيل و تسريع كرده و در نهايت اثربخشي  تحقق يافتن
  ).1388 ،(فقيهي و جعفريدهند  را ارتقاء مي

هايي در داخل و خارج از ايران انجام در اين زمينه پژوهش
  شود:در ادامه به چند مورد اشاره ميشده است كه 

) در پژوهشي با عنوان 1396آباد ( عليپور اصل و آصف
اثربخشي هوش سازماني بر عملكرد سازماني كاركنان اداره "

به بررسي تقش هوش  "ورزش و جوانان استان آذربايجان غربي
سازماني در عملكرد سازماني كاركنان اداره ورزش و جوانان 

ش، پرسشنامه محقق استان آذربايجان غربي پرداختند. ابزار پژوه
ساخته عملكرد سازماني و پرسشنامه هوش سازماني كارل 

باشد. نتايج پژوهش نشان داد هوش سازماني كاركنان  آلبرخت مي
ه ورزش و جوانان استان آذربايجان غربي در سطح نسبتاً ادار

بين مناسبي  و همچنين هوش سازماني متغير پيش مطلوب قرار دارد
  است.براي عملكرد سازماني 

) در پژوهشي 1396عصاره، مكوندي، كوتي و سيد طبيب (
تعيين سطح هوش سازماني كتابداران شاغل در "با عنوان 
هاي دانشگاهي شهر اهواز بر اساس مدل كارل آلبرخت  كتابخانه

به سنجش سطح هوش سازماني  "و ارتباط آن با خلاقيت
هواز بر اساس هاي دانشگاهي شهر ا كتابداران شاغل در كتابخانه

مدل كارل آلبرخت و بررسي ارتباط آن با خلاقيت پرداختند. 
پرسشنامه هوش  2روش پژوهش آنان پيمايشي و ابزار پژوهش 

باشد.  سازماني كارل آلبرخت و پرسشنامه خلاقيت رند سيپ مي
نتايج پژوهش نشان داد كه بين هوش سازماني (به طور كلي) و 

هاي  رد. اما هيچ يك از مؤلفهخلاقيت ارتباط مثبتي وجود دا
داري با خلاقيت را نشان نداد. نتايج  هوش سازماني رابطه معني

هاي  همچنين نشان داد سطح هوش سازماني و خلاقيت در نمونه

                                                            
4. N. Potas; S. Ercetin; A. Sule; B. Kocak & L. Seval 
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هاي هوش سازماني  مورد مطالعه بسيار ضعيف است و از بين مؤلفه
كنندگي را داشته  تنها سرنوشت مشترك بيشترين قدرت تبيين

  است.
ابعاد ") پژوهشي با عنوان 2008(1لفتر و پريمرين و واسيلاخه
هاي رومانيايي، دورنماي سرمايه هوش سازماني در شركت

ها ارائه دورنمايي كلي از انجام دادند. هدف پژوهش آن "انساني
هاي رومانيايي با توجه به هفت بعد موقعيت كاركنان شركت

ين اين پژوهش درصدد هوش سازماني كارل آلبرخت بود. همچن
 150هاي بزرگ با بيش از هاي موجود بين سازمانبررسي تفاوت

هاي كوچك بوده است. با اين فرض كه نيروي  كارمند و سازمان
هاي موجود در فرهنگ سازماني و رهبري بين دو  انساني و تفاوت

اي بر نحوه درك ابعاد هوش تواند تأثير قابل ملاحظهطبقه مي
ها داشته باشد. نتايج پژوهش نشان داد كه لكرد آنسازماني و عم

هاي بزرگ و متوسط، با مفهوم درصد كاركنان شركت 13تنها 
هاي كوچك اند و كاركنان شركتهوش سازماني آشنا بوده
هاي  اند. با اين حال تحليل دادهشناخته اصلا اين مفهوم را نمي

بوده وش سازماني در حد متوسط بدست آمده نشان داد كه ه
ها به اين نتيجه رسيدند كه در آينده وابستگي ابعاد هوش است. آن

  تواند تنها منشا توسعه باشد. سازماني با رشد اقتصادي مي
بقاء ") در كتاب خود با عنوان 2010(2مندلسون و زيگلر  

هاي كوچك: مديريت اطلاعات براي اقدام سريع و شركت
    نياز بقاء سازمان پيشنشان دادند كه هوش سازماني  "جهاني

گيري باشد. هوش سازماني توانايي يك سازمان را در تصميممي
برد و تاثير قوي بر عملكرد مالي سازمان تر بالا ميبهتر و اثربخش
وري و سوددهي هايي كه هوش بالايي دارند، بهرهدارد. سازمان

هاي دهند كه در شركتبيشتري دارند و همچنين نشان مي
اند هوش ور كه روند پيشرفت را در پيش گرفتهكوچك نوظه

  سازماني نقش اساسي داشته است.
رابطه "عنوان  ) در پژوهشي با2012پور ( مرجاني و سهيلي

 "هوش سازماني و عملكرد كاركنان بر اساس مدل كارل آلبرخت
كرد كاركنان شركت به بررسي ارتباط بين هوش سازماني و عمل

                                                            
1. V. Lefter; M. Prejmerean & S. Vasilache 
2. H. Mendelson & J. Ziegler 

ا استفاده از مدل كارل آلبرخت پرداختند. ايران ب نفت چين شعبه
جامعه پژوهش آنان نشان داد كه وضعيت هوش سازماني جامعه 
مورد پژوهش مطلوب است. نتايج همچنين نشان داد بين تمام 

داري  هاي هوش سازماني و عملكرد كاركنان رابطه معني مؤلفه
  وجود دارد.

آگاهي ") در پژوهشي با عنوان 2013(3يگور و يولوسو
مديران و كارمندان از تأثير هوش سازماني بر عملكرد در اقدامات 

به بررسي تأثير هوش سازماني بر عملكرد مديران و  "مهم
كارگران پرداختند. روش پژوهش آنان پيمايشي و ابزار پژوهش 

نفر كارگر و  1046باشد. جامعه مورد بررسي آنان پرسشنامه مي
يج پژوهش نشان داد كه بين هوش نفر مدير بوده است. نتا 454

سازماني و عملكرد مديران رابطه معنادار وجود دارد و همچنين 
نتايج نشان داد كه هيچ اختلاف معناداري بين متغيرهاي سن، 

  جنسيت، سطح تحصيلات از لحاظ هوش سازماني وجود ندارد.
هاي انجام شده در زمينة هوش سازماني و بررسي پژوهش     
هاي اندكي در ها نشان داد پژوهشدر سازمان زمانيسا اثربخشي

ها و به ويژه در خصوص هوش سازماني و اثربخشي در سازمان
كه هوشمندي افراد در از آنجايي .ها صورت گرفته استكتابخانه
هاي هاي شغلي در بافتها، مورد توجه بسياري از محيطسازمان

به  نيز يهاي عمومكتابخانهلف از جمله فرهنگي بوده است و مخت
نقش زيربنايي در  هاي غير انتفاعيعنوان يكي از مصاديق سازمان

ترين اركان توسعه و  و پيشرفت كشورها دارند و از مهم توسعه
 مانند همةروند و تحول اجتماعي و فرهنگي به شمار مي

هاي خاص يك سازمان مانند هاي ديگر داراي ويژگي سازمان
ازماني، قانونمند بودن و ارتباطات ساختار س  هدفمند بودن،
و از طرفي نيز در عرصه ناپايدار و متغير امروزي  ،سازماني هستند

براي دستيابي به توسعه و رشد پايدار نيازمند بررسي و ارزيابي 
هستند،  هاي فعاليتي خودها و زمينهاثربخشي خود در تمامي عرصه

ك به تعيين هيچ يمشخص شد هاي پيشين، مطالعه در پژوهشبا 
هاي  در كتابخانه سازماني ي هوش سازماني و اثربخسيرابطه

با توجه به آنچه گفته شد ضرورت بررسي اند. عمومي نپرداخته
ها در حال حاضر پاسخ به  هوش سازماني و اثربخشي در كتابخانه

                                                            
3. A. P. A. Uygur & G. Ulusoy 
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هاي عمومي از جمله بالا بردن  شرايط فعلي و نياز مديران كتابخانه
كنندگان  در دنياي كنوني، جذب مراجعه پذيري قدرت رقابت

ها، داشتن سازماني با ضريب هوشي بالا،  بيشتر در كتابخانه
شكوفايي استعدادهاي بالقوه كتابداران، بالا بردن ميزان تعهد 

هاي هوش سازماني و اثربخشي  حل كارگيري راه كتابداران با به
سازماني، افزايش قدرت سازمان براي حل مشكلات، 

ريزي بهتر، درك بهتر تقاضاها و  گيري و برنامه تصميم
ها، افزايش  كنندگان و مديريت ارتباط با آن هاي مراجعه نيازمندي

باشد. نظريه هوش  ها و غيره مي كارايي عملكرد و كاهش هزينه
سازماني درصدد است كه با سنجش وضعيت هوشمندي 

اساس  ها را شناسايي كرده و بر ها، نقاط قوت و ضعف آن سازمان
نتايج بدست آمده، راهكارهاي لازم را براي بهبود هوش سازماني 

در اين پژوهش سعي و در نهايت اثربخشي سازماني ارائه نمايد. 
مورد  سازماني و اثربخشي هوش سازمانيوضعيت شده است 

و  هوش سازماني گيريد و پس از اندازهقرار گير سنجش
وابسته به  استان گيلان هاي عموميكتابخانهدر  سازماني اثربخشي

 ثربخشيابا  هوش سازماني رابطه هاي عمومي كشور، نهاد كتابخانه
ين تحقيق بر آن است تا با قرار گيرد. ا مورد بررسيسازماني 

و نشان دادن هوش سازماني  گيري ابعاد هوش سازماني اندازه
هاي عمومي استان گيلان نقاط قوت و ضعف كتابخانه كتابداران
ي بهبود هوش كارهاي لازم را براراهن زمينه تعيين نمايد و را در اي

به ها ارائه نمايد و كتابخانه سازماني و در نهايت بهبود عملكرد
تا با آگاهي و شناخت ها كمك كند مديران و كاركنان كتابخانه

براي نيل به اهداف خود گام بردارند  تصميم بگيرند و بيشتر و بهتر
عمل نمايند. در  و كارآمد ف به طور مؤثرو براي رسيدن به اهدا

سند و به اثربخشي مطلوب راين صورت است كه به مؤفقيت مي
هدف اصلي اين پژوهش، آگاهي از تأثير هوش  .شوند نزديك مي

ي هوش رابطه سازماني بر اثربخشي سازماني از طريق سنجش
ر د هاي آن  و مؤلفه اثربخشي سازمانيهاي آن با  و مؤلفه سازماني
هاي  هاي عمومي استان گيلان وابسته به نهاد كتابخانهكتابخانه

    باشد. اهداف جزئي پژوهش به شرح ذيل عمومي كشور مي
  باشد:مي

هاي عمومي تعيين وضعيت هوش سازماني در كتابخانه .1

 استان گيلان از ديدگاه كتابداران؛

هاي  تعيين وضعيت اثربخشي سازماني در كتابخانه .2
  ن از ديدگاه كتابداران؛عمومي استان گيلا

  
  سؤالات پژوهش

هاي عمومي استان وضعيت هوش سازماني در كتابخانه .1
 گيلان از ديدگاه كتابداران چگونه است؟

هاي عمومي وضعيت اثربخشي سازماني در كتابخانه .2
 استان گيلان از ديدگاه كتابداران چگونه است؟

  
  ي پژوهشفرضيه

با اثربخشي سازماني و  هاي آنبين هوش سازماني و مؤلفه     
  هاي آن رابطه معنادار وجود دارد.مؤلفه
  

  روش پژوهش
 –پژوهش حاضر از نوع كاربردي و به روش توصيفي 

جامعه باشد. پيمايشي است و از نظر ماهيت مطالعة همبستگي مي
هاي عمومي استان  آماري پژوهش شامل تمامي كتابداران كتابخانه

باشد كه بر هاي عمومي كشور مي كتابخانهگيلان وابسته به نهاد 
كل نيروي انساني نهاد اساس آمار ارائه شده از سوي اداره

نفر بوده است. براي  162هاي عمومي استان گيلان تعداد  كتابخانه
گيري تصادفي ساده استفاده شد. انتخاب نمونه از روش نمونه

اي به  ونهبراي تعيين حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان نم
پرسشنامه  115نفر انتخاب گرديد كه از اين تعداد  118حجم 

ها در اين ابزار و روش اصلي گردآوري داده عودت داده شد.
پژوهش، پرسشنامة هوش سازماني كارل آلبرخت و پرسشنامة 
اثربخشي سازماني پارسونز بوده است. پرسشنامة هوش سازماني 

انداز راهبردي، چشمهاي سوال متشكل از مؤلفه 49شامل 
سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد 

شنامة اثربخشي سازماني شامل دانش و فشار عملكرد است. پرس
هاي انطباق، كسب هدف، يگانگي، و ال در قالب مؤلفهسؤ 28

گيري هر دو اندازه  باشد. سطحپايداري و حفظ الگوها مي
اي ليكرت تنظيم بر اساس مقياس پنج درجهاي و پرسشنامه فاصله
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هاي پيشين شده است. روايي هر دو پرسشنامه در ايران در پژوهش
ييد اساتيد و ينه مورد اشاره قرار گرفت مورد تأكه در بخش پيش

اي  ها با مطالعهصاحبنظران قرار گرفته است. پايايي پرسشنامه
فاي كرونباخ نفر و با استفاده از روش آل 30مقدماتي بر روي 

بدست  972/0تعيين شد. پايايي كل مقياس هوش سازماني برابر با 
انداز هاي آن شامل مؤلفة چشمآمد. و براي هر يك از مؤلفه

، مؤلفة ميل به 981/0، مؤلفة سرنوشت مشترك 971/0راهبردي 
، 996/0، مؤلفة اتحاد و توافق 996/0، مؤلفة روحيه 996/0تغيير 

بدست  995/0، و مؤلفة فشار عملكرد 996/0مؤلفة كاربرد دانش 
 994/0آمده است. همچنين پايايي كل مقياس اثربخشي برابر با 

هاي آن شامل مؤلفة انطباق تعيين شد. و پايايي هر يك از مؤلفه

، و 995/0، مؤلفة يگانگي 993/0، مؤلفة كسب هدف 991/0
و بدست آمد. جهت تجزيه  991/0مؤلفة پايداري و حفظ الگوها 

هاي آمار توصيفي نظير ها در اين پژوهش از شاخصتحليل داده
هاي آمار استنباطي  ميانگين، انحراف معيار، واريانس و شاخص

تك متغيره استفاده شده  Tمانند ضريب همبستگي پيرسون و 
افزار آماري علوم  براي انجام محاسبات آماري از نرماست. 

 ه است.اجتماعي (اس. پي. اس. اس.) استفاده شد

  
  ي پژوهشهايافته

شناختي مربوط به نمونه آماري هاي جمعيت، يافته1جدول 
  دهد. پژوهش را نشان مي

  
  . فراواني و درصد متغيرهاي كيفي نمونه آماري پژوهش1جدول 

  هاشاخص
  درصد  فراواني  هازير گروه  متغيرهاي كيفي

  جنسيت
  91/13  16  مرد
  09/86  99  زن

  مدرك تحصيلي

  61/2  3  رداني و كمتركا
  83/87  101  كارشناسي

  56/9  11  كارشناسي ارشد
  -  -  دكتري

  
نفر كتابداراني كه به  115بر اساس اين جدول، از مجموع 

درصد زن  09/86درصد مرد و  91/13ها پاسخ دادند، پرسشنامه
درصد داراي مدرك  61/2هستند. همچنين مطابق اين جدول، 

درصد داراي مدرك  83/87تر، و پايينتحصيلي كارداني 
 درصد نيز داراي مدرك كارشناسي ارشد  56/9كارشناسي و 

دهد كه در بين جامعه مورد مطالعه هيچ ها نشان ميباشند. يافتهمي
جهت تشخيص نرمال بودن  باشند.يك داراي مدرك دكتري نمي

يا نرمال نبودن توزيع متغيرهاي پژوهش از آزمون كولموگروف 
  استفاده شده است.  )K-S(اسميرنوف  –

  
  اسميرنوف -هاي هوش سازماني و اثربخشي سازماني با آزمون كولموگروف سازي مولفه. نرمال2جدول 

  نتيجه N Z Sig  توزيع
 هانرمال بودن داده  83/0  63/0  115  هوش سازماني

  هانرمال بودن داده  60/0  25/0  115  اثربخشي سازماني
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اسميرنوف ارائه  –مقادير آزمون كولموگروف  نتايج بررسي
ها در اين متغيرها دهد كه توزيع دادهنشان مي 2شده در جدول 

) 05/0داري (و سطح معني Zنرمال است. زيرا با توجه به مقادير 
ها آن Sigمتغيرهاي هوش سازماني و اثربخشي سازماني ، مقدار 

      يه و تحليل ميباشد. بر اين اساس جهت تجز 05/0بيشتر از 
    هاي پارامتريك به عنوان  هاي اين پژوهش از آزمونداده

  هاي مناسب استفاده شد.آزمون
  به شرح زير است هاي پژوهشپاسخ به پرسش

    پرسش اول پژوهش: وضعيت هوش سازماني در     
هاي عمومي استان گيلان از ديدگاه كتابداران چگونه كتابخانه
  است؟

هاي عمومي استان تابداران كتابخانهوضعيت هوش سازماني ك
نشان داده شده است. به منظور سنجش ميزان  3گيلان در جدول 

هاي عمومي استان گيلان  سازماني كتابداران كتابخانه هوش
تك  Tهاي عمومي كشور، از آزمون  وابسته به نهاد كتابخانه

با توجه به اينكه پرسشنامة هوش  ت.متغيره استفاده شده اس
گويه و متشكل از ابعاد هفتگانه هوش سازماني  49ي داراي سازمان

اي در مقياس ليكرت بوده است، حد متوسط در طيف پنج درجه
 Tباشد. بر اساس نتايج بدست آمده و با تاكيد بر مي 3عدد 

توان نتيجه گرفت كه بين ميانگين ) ميT=79/44بدست آمده (
) تفاوت α 05/0داري تجربي و ميانگين نظري (در سطح معني

از ميانگين  )44/3(معنادار وجود دارد و ميزان ميانگين تجربي 
) بالاتر است، بنابراين ميزان هوش سازماني كتابداران 3نظري (

تك متغيره براي  Tباشد. همچنين آزمون  بالاتر از حد متوسط مي
انداز هاي هوش سازماني شامل مؤلفة چشمهر يك از مؤلفه

وشت مشترك، مؤلفة ميل به تغيير، مؤلفة راهبردي، مؤلفة سرن
روحيه، مؤلفة اتحاد و توافق، مؤلفة كاربرد دانش، و مؤلفة فشار 

، 45/40، 00/44، 47/44، 95/42، 84/43عملكرد به ترتيب 
  بدست آمده است.  82/44، 43/50

  
  تك متغيره پيرامون وضعيت هوش سازماني Tهاي توصيفي و آزمون . شاخص3جدول 

  هاشاخص
 ةلفؤم

انداز  چشم
 راهبردي

 ةلفؤم
سرنوشت 
  مشترك

ميل  ةلفؤم
  به تغيير

 ةلفؤم
  روحيه

اتحاد  ةلفؤم
 و توافق

كاربرد  ةلفؤم
 دانش

فشار  ةلفؤم
  عملكرد

هوش 
  سازماني

  44/3  06/3  70/3  43/3  40/3  65/3  35/3  45/3 ميانگين تجربي
  3  3  3  3  3  3  3  3  ميانگين نظري
  077/0  068/0  073/0  085/0  077/0  082/0  078/0  079/0 انحراف معيار

  822/0  732/0  788/0  910/0  829/0  880/0  836/0  845/0  داستاندارانحراف 
  677/0  536/0  620/0  829/0  688/0  776/0  699/0  714/0 واريانس

  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  سطح معني داري
  114  114  114  114  114  114  114  114 درجه آزادي
  49/3  14/3  86/2  71/3  71/3  71/3  43/3  86/3 دامنه تغييرات

T79/44  82/44  43/50  45/40  00/44  47/44  95/42  84/43  تك متغيره  
      

هاي  دهد كه ميانگين تمامي مؤلفه نشان مي 3اطلاعات جدول 
مورد بررسي بالاتر از حد متوسط بوده است زيرا مقدار بدست 

) مي باشد 3از ميانگين نظري يعني (آمده ميانگين تجربي بيشتر 
ميانگين بدست آمده تفاوت معناداري را بين ميانگين نظري و  Tو

. همچنين بيشترين ميانگين دهدتجربي پاسخگويان نشان مي

) نيز 06/3) متعلق به كاربرد دانش بوده وكمترين ميانگين (70/3(
 متعلق به مؤلفة فشار عملكرد بوده است.

   در سازماني وضعيت اثربخشيپرسش دوم پژوهش: 
چگونه  از ديدگاه كتابداران هاي عمومي استان گيلانكتابخانه
  است؟
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هاي  در كتابخانه سازماني جهت سنجش ميزان اثربخشي     
از ديدگاه كتابداران نيز مانند سنجش هوش  عمومي استان گيلان
تك متغيره استفاده شد. با توجه به اينكه  Tسازماني از آزمون 

لفه گويه و متشكل از چهار مؤ 28شامل  سشنامه اثربخشيپر
اي در مقياس ليكرت بوده است، اثربخشي در طيف پنج گزينه

  باشد.  مي 3حد متوسط 
  

  سازماني تك متغيره پيرامون وضعيت اثربخشي Tهاي توصيفي و آزمون شاخص. 4دول ج

  داري و پايلفة مؤ  يگانگيلفة مؤ  كسب هدفلفة مؤ  انطباقلفة مؤ  هاشاخص
  سازماني اثربخشي  حفظ الگوها

  30/3  71/2  32/3  29/3  39/3  ميانگين تجربي
  3  3  3  3  3  ميانگين نظري
  083/0  071/0  080/0  083/0  088/0  انحراف معيار
  890/0  757/0  859/0  894/0  943/0  انحراف استانداد

  794/0  574/0  738/0  800/0  889/0  واريانس
  05/0  05/0  05/0  05/0  05/0  داريسطح معني

  114  114  114  114  114  درجه آزادي
  71/3  86/2  57/3  00/4  86/3  دامنه تغييرات

T 66/39  33/38  48/41  45/39  59/38  تك متغيره  
 

هاي عمومي استان وضعيت اثربخشي سازماني در كتابخانه
. داده شده استنمايش  4يدگاه كتابداران در جدول گيلان از د

بدست آمده  Tكه با توجه به ميزان  نتايج حاكي از آن است
)66/39 T= بين ميانگين تجربي و ميانگين نظري (در سطح ،(

تفاوت معنادار وجود دارد و مقدار ميانگين  ) α 05/0داري معني
باشد.  ) مي3) بيشتر از ميانگين نظري (30/3تجربي بدست آمده (

مورد هاي عمومي در نتيجه ميزان اثربخشي سازماني در كتابخانه
همچنين بررسي از ديدگاه كتابداران بالاتر از حد متوسط است. 

انطباق، كسب  هايتك متغيره براي هر يك از مؤلفه  Tميزان
، 59/38هدف، يگانگي، پايداري و حفظ الگوها به ترتيب 

، 4محاسبه شده است. با توجه به جدول  33/38، و 48/41، 45/39
و يگانگي بالاتر از حد  هاي انطباق، كسب هدفميانگين مؤلفه

محاسبه شده تفاوت  Tمتوسط بوده است زيرا با توجه به 
) وجود 3معناداري بين ميانگين تجربي و ميانگين نظري ما يعني (

) 3بدست آمده بيشتر از ميانگين نظري ( دارد. و ميانگين تجربي
باشد و بالاتر از حد متوسط است. اما در رابطه با مؤلفة پايداري مي

) كمتر از 71/2و حفظ الگوها، ميانگين تجربي بدست آمده (
تر از حد متوسط گزارش شده ) بوده و پايين3ميانگين نظري (

) متعلق به مؤلفة انطباق 39/3است. به طور كلي بيشترين ميانگين (
علق به مؤلفة پايداري و حفظ الگوها ) مت71/2و كمترين ميانگين (

  باشد.   مي
 

هاي آن با  لفهبين هوش سازماني و مؤپژوهش: فرضيه 
  وجود دارد. هاي آن رابطه معنادارلفهو مؤ سازماني اثربخشي
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  هاي آنو مولفه سازماني هاي آن با اثربخشي. ماتريس همبستگي هوش سازماني و مولفه5جدول 

  متغيرها
  سازماني اثربخشي  زمانيهوش سا

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  

اني
ازم
ش س

هو
  

1  
  1 هوش سازماني  

**98/0  

**99/0  

**99/0  

**99/0  

**99/0  

**98/0  

**99/0  

**9/0  

**98/0  

**98/0  

**96/0  

**99/0  

انداز چشم لفةمؤ  2
 راهبردي

**98/0  

1  

**97/0  

**98  

**98/0  

**97/0  

**95/0  

**96/0  

**98/0  

**97/0  

**98/0  

**96/0  

**98/0  

3  
  99/0** سرنوشت مشتركلفة مؤ

**97/0  

1  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**99/0  

**98/0  

**98/0  

**96/0  

**98/0  

4 

  99/0** ميل به تغييرلفة مؤ

**98/0  

**98/0  

1  

**99/0  

**99/0  

**96/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**97/0  

**98/0  

5  
  99/0** روحيهلفة مؤ

**98/0  

**98/0  

**99/0  

1  

**99/0  

**97/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**95/0  

**98/0  

6  
  99/0** اتحاد و توافقلفة مؤ

**97/0  

**98/0  

**99/0  

**99/0  

1  

**97/0  

**99/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**96/0  

**98/0  

7  
  98/0** كاربرد دانشلفة مؤ

**95/0  

**98/0  

**96/0  

**97/0  

**97/0  

1  

**97/0  

**97/0  

**94/0  

**96/0  

**93/0  

**96/0  

8  
  99/0** فشار عملكردلفة مؤ

**96/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**99/0  

**97/0  

1  

**97/0  

**97/0  

**96/0  

**93/0  

**97/0  

شي
ربخ

اث
  

9 

  99/0** سازماني اثربخشي

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**96/0  

**97/0  

1  

**99/0  

**99/0  

**99/0  

**99/0  

10  
  99/0** انطباقلفة مؤ

**98/0  

**99/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**97/0  

**97/0  

**98/0  

1  

**99/0  

**98/0  

**99/0  

11  
  98/0** كسب هدفلفة مؤ

**97/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**94/0  

**97/0  

**99/0  

**99/0  

1  

**98/0  

**97/0  

12  
  98/0** يگانگيلفة مؤ

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**98/0  

**96/0  

**96/0  

**99/0  

**99/0  

**98/0  

1  

**97/0  

پايداري و حفظ لفة مؤ 13
 الگوها

**96/0  

**96/0  

**96/0  

**97/0  

**95/0  

**96/0  

**93/0  

**93/0  

**99/0  

**98/0  

**97/0  

**97/0  

1  
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هاي آن با به منظور تعيين رابطه بين هوش سازماني و مؤلفه
هاي آن، ماتريس همبستگي مطابق ازماني و مؤلفهاثربخشي س

نتايج حاكي از آن است كه بين  نمايش داده شده است. 5جدول 
هاي آن و اثربخشي سازماني و همة هوش سازماني و تمامي مؤلفه

رابطه مستقيم و ) α 05/0داري هاي آن (در سطح معنيمؤلفه
ماني، معناداري وجود دارد. يعني با افزايش سطح هوش ساز

اثربخشي سازماني نيز افزايش يافته است. در نتيجه فرضيه پژوهش 
    دهد كه هر يك از گردد. نتايج همچنين نشان ميتاييد مي

هاي هوش سازماني به ترتيب، مؤلفة سرنوشت مشترك مؤلفه
انداز راهبردي  )، مؤلفة چشم98/0)، مؤلفة ميل به تغيير (98/0(
)، مؤلفة 98/0)، مؤلفة روحيه (98/0)، مؤلفة اتحاد و توافق (98/0(

) 96/0)، و مؤلفة كاربرد دانش به اندازه (97/0فشار عملكرد (
اند. همچنين هوش داراي ضريب همبستگي با متغير اثربخشي بوده

هاي اثربخشي سازماني به عنوان يك سازه با هر يك از مؤلفه
 سازماني به ترتيب، مؤلفة پايداري و حفظ الگوها به اندازه

)، مؤلفة انطباق به 98/0)، مؤلفة كسب هدف به اندازه (99/0(
) رابطه مثبت و 96/0) و مؤلفة يگانگي به ميزان (98/0ميزان (

  معنادار دارد.
  

  گيريبحث و نتيجه
در پاسخ به پرسش اول پژوهش، در خصوص وضعيت      

 استان گيلان هاي عموميهوش سازماني كتابداران كتابخانه
دهد نتايج نشان مي هاي عمومي كشورهاد كتابخانهوابسته به ن

هاي آن  لفهري كتابداران از هوش سازماني و مؤميزان برخوردا
هاي لفهمؤقرار دارد. در اين مطالعه، به ترتيب  بالاتر از حد متوسط

انداز راهبردي، اتحاد و توافق،  كاربرد دانش، ميل به تغيير، چشم
ملكرد بيشترين امتياز را روحيه، سرنوشت مشترك، و فشار ع

آباد  عليپور اصل و آصفاين نتايج مشابه  بدست آوردند.
هاي پژوهش است كه يافته )2012)، و مرجاني و سهيلي (1396(

در داد هوش سازماني در جامعه مورد پژوهش آنان  آنان نيز نشان
قرار دارد. اما با نتايج عصاره،  و مطلوب مطلوب سطح نسبتاً

هايشان نشان داد  ) كه يافته1396و سيد طبيب ( مكوندي، كوتي
هاي دانشگاهي  سطح هوش سازماني كتابداران شاغل در كتابخانه

همچنين نتايج لفتر و شهر اهواز بسيار ضعيف است مغايرت دارد. 
) نيز نشان داد كه هوش سازماني در 2008پريمرين و واسيلاخه (

در . ه استبود حد متوسطدر مورد بررسي پژوهش هاي شركت
بيشتر از حد  )70/3(امتياز كاربرد دانش با لفة مؤاين پژوهش، 

 دهدنتايج نشان ميبالاترين ميانگين بدست آمده است.  متوسط و
هاي مورد بررسي فرايند دركتابخانه بر اساس نظر كتابداران،

وجود مشخصي براي تبادل دانش و اطلاعات ميان كتابداران 
به كسب دانش و تحصيلات كتابدارن داشته، مديران علاقمند 

ها  هاي فردي، صلاحيتهستند و همچنين درك كاملي از مهارت
ها بتوانند از دانش و چنانچه كتابخانهاند.  و دانش كتابداران داشته

هاي فكري به درستي هاي كاركنان خود به عنوان سرمايهتجربه
اشته باشند، ها دوري هر چه بيشتر آناستفاده كنند و سعي در بهره

ميل به تغيير در كتابداران لفة مؤبه پيشرفت و تعالي خواهند رسيد. 
امر بر اساس اين ) بالاتر از حد متوسط بوده است. 65/3با امتياز (

حمايت مديران از خلاقيت و نوآوري در  نظر كتابداران به دليل
هاي ها و وجود فضاي لازم براي پذيرش تغيير و ايدهكتابخانه
ها با تغييرات و همچنين هماهنگ بودن خدمات كتابخانهجديد 

ها به دنبال آن آنچه در تغيير و تحول كتابخانهمحيط بوده است. 
هستيم، رسيدن از وضع موجود به وضع مطلوب است كه براي 

ها يا بايد خود را با محيط مطابقت دهند و كتابخانه ،رسيدن به آن
ه سمت پيشرفت و تحول گام ها ببا الگوبرداري از ساير سازمان

بردارد و يا بايد محيط را با خود تطبيق دهند و با مشخص كردن 
ها و نيز تعيين ها و نداشتهها، مباني، شناخت داشتهارزش

اقدام به ابداع و نوآوري  راهكارهاي دستيابي و تحقق اهداف
لفة مؤكنند كه در اين صورت به تحول پايدار خواهند رسيد. 

) بيشتر از حد 45/3راهبردي در كتابداران با امتياز (انداز چشم
انداز روشن و برنامه  وجود چشممتوسط گزارش شده است. 

اي در راهبردي مشخص در كتابخانه و بازبيني و تجديد نظر دوره
    انداز برنامه استراتژيك و توجه و تمركز مديران به چشم

لفه بودن اين مؤهاي اصلي باعث بالا  ها در تدوين تصميمكتابخانه
در قالب سوال  انداز سازمانچشماز ديد كتابداران شده است. 

اي شود و بيان كننده آيندهمطرح مي  "رويم؟ به كجا مي" مهم
ها در راستاي خواهد به آن برسد. كتابخانهاست كه سازمان مي
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ناسايي بايد به شهمواره انداز خود حركت در جهت چشم
و تشريح كامل و جامع آن  و  بخانهراهبردهاي اساسي در كتا

لفة مؤبپردازند.  ايبه صورت دوره همچنين بازبيني و بازنگري آن
) بالاتر از حد متوسط 43/3اتحاد و توافق در كتابداران با ميانگين (

در بر اساس نظر كتابداران دهد اين نتيجه نشان ميبوده است. 
هاي  اط با اولويتها و مقررات روشني در ارتب ها سياستكتابخانه

هاي عمومي كليدي وجود داشته و ساختار كلي نهاد كتابخانه
باشد. هر سازماني بدون داشتن  متناسب با ماموريت كتابخانه مي

د. شو اي از قوانين دچار سردرگمي و بي نظمي ميمجموعه
ها بايد به تقسيم وظايف كاركنان و سازماندهي مديران كتابخانه

ين و مقررات مشخص بپردازند و تلاش كنند آنان بر اساس قوان
هاي مختلف كاركنان و گروه ه،بين ساختار و ماموريت كتابخان

روحيه در لفة مؤمديريت خويش اتحاد و توافق ايجاد كنند. 
) بيشتر از حد متوسط گزارش شده است. 40/3كتابداران با امتياز (

بخانه اين بدين معني است كه كتابداران از كار كردن در كتا
كنند و براي دستيابي به موفقيت و احساس بالندگي و افتخار مي

العاده از خود نشان  هاي كتابخانه مايلند تلاشي فوق تحقق هدف
. روحيه، طرز فكر، نحوه برداشت افراد از محيط كارشان، و دهند

اي است كه كاركنان براي رسيدن به اهداف نيز تلاش و علاقه
هاي با روحيه بالا، دهند. در كتابخانهميكتابخانه از خود نشان 

كنند، بلكه با ميل و كاركنان تنها به انجام وظايف خود بسنده نمي
رغبت براي دستيابي به شرايط مطلوب و رسيدن به اهداف 

سرنوشت لفة مؤكنند. كتابخانه بيش از حد انتظار تلاش مي
آمده  ت) بالاتر از حد متوسط بدس35/3ين (نيز با ميانگ مشترك

بيانگر مشاركت و سهيم شدن طبق نظر كتابداران اين نتيجه است.
ها و مسائل مهم در كتابخانه، كمك كتابداران كتابداران در برنامه

به يكديگر در انجام كارها و احساس تعلق كتابداران به حرفه 
در خود و احساس وابستگي مستمر به كتابخانه بوده است. 

آن احساس سرنوشت مشترك دارند،  هايي كه كاركنانكتابخانه
انداز، ماموريت و رسالت كتابخانه به خوبي همه كاركنان از چشم

ترك است و در نتيجه آگاهند و معتقدند اهداف و سرنوشتشان مش
كنند و براي رسيدن را موفقيت خود قلمداد مي موفقيت كتابخانه
امتياز  فشار عملكرد در كتابداران بالفة مؤكنند. به آن تلاش مي

ترين ) بالاتر از حد متوسط بوده است. و همچنين پايين06/3(
هاي هوش سازماني كسب كرده لفهمتياز را نسبت به ديگر مؤا

هاي مورد بررسي به در كتابخانه اين بدين معني است كهاست. 
ز و تقريبا امتياها توجه كمتري شده لفهنسبت به ساير مؤ لفهاين مؤ

دهد درك و نشان ميش شده است آن در حد متوسط گزار
ها و وظايف خود، دريافت بازخورد كتابداران كتابداران از نقش

كه جبران بخانه و اعتقاد كتابداران به ايناز عملكردشان در كتا
) بر اساس عملكرد كارشان تعيين خدمت (پرداخت حقوق و غيره

هوش سازماني و  ارتقايبراي در حد متوسط بوده است.  شودمي
به درستي از وظايف كاركنان بايد  ها،قق اثربخشي دركتابخانهتح

انه خود را در قبال كتابخو  هاي خود آگاه باشند و مسئوليت
 بايد ضمن تبيينها كتابخانه در مقابل مديرانمسئول بدانند. 

گوشزد اهداف با در مواقع لزوم راهبردهاي اساسي كتابخانه 
كنند و از طرفي ديگر سازمان در جهت اصلاح كاركنان تلاش 

  در جهت رفع سريع مشكلات كاركنان اقدام نمايند.نيز 
 در مورد  وضعيت اثربخشيدر پاسخ به پرسش دوم پژوهش 

وابسته به نهاد  استان گيلان هاي عموميدر كتابخانه سازماني
از ديدگاه كتابداران، نتايج حاكي از  هاي عمومي كشوركتابخانه

هاي آن  لفهميزان اثربخشي و مؤاه كتابداران از ديدگآن است كه 
د از ح تركمي پايينكه  پايداري و حفظ الگوهالفة مؤبه جز 

ها در حد متوسط به بالا لفهمتوسط گزارش شده است در ديگر مؤ
انطباق، يگانگي، هاي لفهمؤبوده است. در اين مطالعه، به ترتيب 

تياز را بدست بيشترين ام كسب هدف، و پايداري و حفظ الگوها
)، 1396آباد ( عليپور اصل و آصف هاييافته با هايافتهاين آوردند. 

ش آنان نيز نشان پژوه نتايجكه  )2012پور ( و مرجاني و سهيلي
مطلوب  در سطحجامعه مورد پژوهش آنان داد عملكرد سازماني 

ها، هاي عمده سازمانيكي از فعاليت قرار دارد همخواني دارد.
تطابق است كه در عين حال نشانه مهمي نيز براي سازگاري و 

هاي مورد  وضعيت انطباق در كتابخانهباشد. اثربخشي سازماني مي
) بالاتر از حد متوسط 39/3بررسي از ديد كتابداران با ميانگين (

گزارش شده است. اين نتيجه بيانگر اين است كه علاوه بر استفاده 
پذيري در  ن، انعطافمناسب از اطلاعات و تجربه كتابدارا

       ها در شرايط گوناگون، بهبود درهاي انجام فعاليت شيوه
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هاي كاري و امكانات و تجهيزات، ايجاد زمينه مناسب براي روش
خلاقيت و نوآوري و همچنين كاهش مقاومت در برابر تغييرات 

هاي مورد  باعث بالا رفتن ميزان سازگاري و انطباق در كتابخانه
 از ديدگاه كتابداران هات ارتقاء اثربخشي در آنبررسي و در نهاي

هاي مورد شده است. وضعيت انسجام و يگانگي در كتابخانه
) بالاتر از حد متوسط 32/3بررسي از ديد كتابداران با امتياز (

افزايش رضايت شغلي بر اساس نظر كتابداران بدست آمده است. 
بهبود روابط ها و كتابداران، هماهنگي ميان اهداف و فعاليت

هاي و يگانگي در كتابخانه نساني در محيط كار سبب انسجاما
هاي مورد بررسي از وضعيت كتابخانه مورد بررسي شده است.

ز ) بالاتر ا29/3ديد كتابداران از لحاظ كسب هدف با ميانگين (
عواملي چون همسو شدن اهداف حد متوسط گزارش شده است. 
-ارتقاي كيفي عملكردها و فعاليت كتابداران با اهداف كتابخانه،

ه كتابخانه سبب شده است كه ها، افزايش تعهد كتابداران نسبت ب
ران بالاتر از حد متوسط بدست آيد. الفه  از ديد كتابداين مؤ

پايداري و حفظ از لحاظ هاي مورد بررسي  وضعيت كتابخانه
حد تر از پايينكمي ) 71/2از ديد كتابداران با ميانگين ( الگوها

هاي كليدي پايداري و حفظ نشانه. ارش شده استمتوسط گز
الگوها شامل نظام ارزيابي مناسب و اثربخش، كيفيت زندگي 

ترفيع حمايتي كتابداران، سيستم پاداش و كاري، نظام رفاهي و 
ها بايد باشد. مسئولان و مديران كتابخانهمي و غيره رضايت بخش

يزه تلاش و كوشش را در هاي مناسب، انگبا بكارگيري سياست
يافته در  هاي هماهنگ و سازمانكتابداران ايجاد نمايند. تلاش

جهت حل مسائل كاري، افزايش حقوق و مزايا، فراهم كردن 
هاي تشويقي، ايجاد نظام پاداش امكانات رفاهي و طرح

بخش، ايجاد امنيت شغلي و ارائه راهكارهايي براي  رضايت
ينه رشد و پيشرفت كتابدران را فراهم افزايش سلامت سازماني، زم

ها خواهد كرده و در نتيجه باعث ارتقاي اثربخشي در كتابخانه
  .شد

بطه وجود راپژوهش، در رابطه با  فرضيهصحت در پاسخ به 
و  سازماني هاي آن با اثربخشيلفهمعنادار بين هوش سازماني و مؤ

هاي پژوهش، دههاي آن، نتايج حاصل از تجزيه و تحليل دالفهمؤ
هاي لفهبين هوش سازماني و تمامي مؤن رابطه مثبت و معنادار مبي

هاي آن است. در نتيجه لفهي مؤو همه سازماني آن با اثربخشي
 سازماني هاي آن، اثربخشيلفهتوان گفت هوش سازماني و مؤمي

هاي هوش لفهو با افزايش ميزان مؤ دهندرا تحت تاثير قرار مي
بخشي نيز بيشتر خواهد شد. بيشترين ميزان همبستگي سازماني اثر

) و كمترين ميزان 98/0اثربخشي، مربوط به سرنوشت مشترك (
) بوده است. همچنين 96/0همبستگي مربوط به كاربرد دانش (
لفة مؤيشترين همبستگي را با نتايج نشان داد، هوش سازماني نيز ب

لفة مؤي را با ) و كمترين همبستگ99/0( پايداري و حفظ الگوها
عليپور  هاي پژوهشاين نتايج با يافته .) داشته است96/0يگانگي (

مرجاني و  )،2010ندلسون و زيگلر ()، م1396آباد ( اصل و آصف
در ) همخواني دارد. 2013يولوسو ( و يگور و )،2012پور ( سهيلي

هوش سازماني به عنوان  توان گفت،تبيين نتايج بدست آمده مي
هاي كتابخانه بر موفقيت و اثربخشي كتابخانه  تيكي از ظرفي

به ترتيب ميزان سازماني هاي هوش  لفهتوجه به مؤتاثيرگذار است. 
)، ميل 98/0هاي سرنوشت مشترك (لفهشامل مؤها همبستگي آن

)، اتحاد و توافق 98/0انداز راهبردي ( )، چشم98/0به تغيير (
و كاربرد دانش  )،97/0)، فشار عملكرد (98/0)، روحيه (98/0(

كمك بسزايي تواند ها ميو ارتقاي آن و  تقويت )96/0به اندازه (
  .در تحقق اثربخشي نمايد

دهد كه هوش سازماني بر موفقيت و نتايج پژوهش نشان مي
اثربخشي كتابخانه تاثيرگذار است. در صورتي كه زمينه لازم 

ها با تابخانهبراي ارتقاي هوش سازماني كتابداران فراهم شود، ك
صرف انرژي كمتر و با اقدامات هوشمندانه در جهت تحقق 

 هادر كتابخانه دارند و در نتيجه اثربخشياهداف خود گام بر مي
و  يابد. با توجه به اينكه سطح هوش سازماني كتابدارانتوسعه مي

هاي مورد بررسي هنوز تا سطح مطلوب كتابخانه نيز اثربخشي در
 تقويت و ارتقاي ميزان هوش سازماني كتابداران فاصله دارد براي

راهكارهاي  هاي عمومي استان گيلان،و اثربخشي در كتابخانه
نقاط  ها،شكاف اي اثربخشي براي شناساييارزيابي دوره :مانند

و اخذ تصميمات لازم براي رسيدن به موفقيت و  قوت و ضعف
شي ضمن هاي آموزبرگزاري دورهانداز؛ حركت در راستاي چشم

هاي تخصصي براي كتابداران در خدمت، اجراي كارگاه
 هاي راهبرديانداز، اهداف مشترك و برنامه خصوص تبيين چشم



 رابطه هوش سازماني و اثربخشي در كتابخانه هاي عمومي استان ...                                                                                                                      88

ابداران جهت آشنايي با و كمك به كتها مشي فعاليتو خط
ها، مسائل مهم و آگاه ساختن كتابداران از برنامه وظايف خود؛

توسط  كتابداران براي ايجاد احساس مشترك دررهانتايج كا
در تدوين اهداف استفاده ازنظرات كليه سطوح  و همچنين مديران
د در اتحا حس جمعي و تلاش گروهي وها براي ايجاد و برنامه

هاي توسعه خدمات جديد و ساز و تيمايجاد  جهت نيل به اهداف؛
براي ايجاد و تقويت ميل به تغيير در  كارهاي حمايت از نوآوري

فضاي لازم را براي پذيرش تغيير ايجاد و  ط مديرانكتابداران توس
اختصاص بودجه براي تفريح و سرگرمي براي  ديد؛هاي جو ايده

انگيزه و رضايت شغلي كتابداران ايجاد افزايش كيفيت زندگي و 
ها ها، اعياد و جشندر مناسبت هاي متنوع از طريق اجراي برنامه

هاي ها و رويهرات، روشتدوين ساختارها، مقر همراه با خانواده؛
 ؛هاانداز و متناسب با ماموريت كتابخانهلازم در راستاي چشم

هاي تحصيلي هاي تحقيقاتي و بورساختصاص بودجه براي هزينه
و قدرداني مديران نسبت به دانش و تحصيلات كتابداران و 

ها و ايجاد  حمايت مداوم از يادگيري و آموزش ضمن خدمت آن
 گذاري دانش؛ ت ذخيره، انتقال و به اشتراكايگاه دانش جهپ

يابي هاي خود و ارز ها و مسئوليتكتابداران از نقش نآگاه ساخت
ها و ايجاد تغييرات و انتصابات بر اساس نتايج حاصله عملكرد آن

پاداش بر اساس  از ارزشيابي و ايجاد رضايت نسبي از حقوق و
  گردد. عملكرد كتابداران پيشنهاد مي

 
 منابع
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1 ،87- 99.  

هوش  بررسي جايگاه ). 1389( عدالتي ملكي، پ.؛ جمشيدي، م.
  در اولين . مقاله ارائه شده سازماني در اثربخشي سازماني

  همايش هوش سازماني و هوش كسب و كار، تهران.    
). 1396و سيدطبيب، م.  ( عصاره، ف.؛ مكوندي، ب.؛ كوتي، ف.،

  در  تعيين سطح هوش سازماني كتابداران شاغل
هاي دانشگاهي شهر اهواز بر اساس مدل كارل آلبرخت و  كتابخانه    

  )،36( 10، شناسي فصلنامه دانشارتباط آن با خلاقيت. 
     37-47.  

). اثربخشي هوش سازماني بر 1396آباد، س. ( عليپور اصل، ر.؛ آصف
  جوانان استان سازماني كاركنان اداره ورزش و عملكرد 

فصلنامه تحقيقات كاربردي علوم ورزشي، آذربايجان غربي.     
  .120-96)،5( 2، آموزشي بدون مرز

). بررسي هوش سازماني سازمان 1388( فقيهي، ع.؛ جعفري، پ.
  ريزي آموزش و ارائه چهارچوب مفهومي پژوهش و برنامه

  .48-27)، 100( 15 ، ليم و تربيتفصلنامه تعمناسب.      
شر تهران: ن . آموزشي رهبري و مديريت). 1393( ميركمالي، س. م.
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Abstract 
Objective: The aim of this research is to investigate the impact of organizational intelligence on 

organizational effectiveness, and also to identify the situation of the aforementioned variables in 
public libraries of Guilan province under the authority of Iran public libraries foundation. 

Methods: This study was an applied one, using the descriptive survey research and correlation 
method. Data gathering was done by 2 questionnaires of Karl Albrecht organizational intelligence 
and Parsons organizational effectiveness. The research population are all employees of the public 
libraries of Guilan province that are 162 people that 118 of them were selected as the sample size. 
Data Analysis was done by indicators of descriptive statistics and statistical calculations were 
carried out by SPSS. 

Results: The findings show that positive and significant relationship exists between 
organizational intelligence and it`s components with effectiveness and dimensions. the 
organizational intelligence of librarian and it`s components is more than the mean. The result of 
effectiveness shows that except of the latency component that is less than the mean but other 
components are more than the mean. 

Conclusion: The findings indicate that organizational intelligence impacts on success and 
effectiveness of the library. Equal attention to all organizational intelligence elements and 
organizational effectiveness and organized and coordinated efforts in order to solve work problems, 
increases salaries, provide facilities and encouragement programs, create satisfying reward system 
to raise librarian growth and finally will lead to increase in effectiveness in libraries. 

Keywords: Organizational Intelligence, Organizational Effectiveness, Public Libraries of Guilan 
Province, Librarians 
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