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 چکیده 

کارکنان  یفکرهای یتشامل تمام ظرف باشد کهمی یریتسازمان و مد یاتدر عرصه ادب یدیمفهوم جد ی،هوش سازمان

های شود. سازمانمی ینباهوش تضم یبه اهدافش، توسط منابع انسان یابیهر سازمان در دست یتسازمان است. موفق

بالا  یباهوش سازمان یکارکنان یازمند(، نانیسازم یبه اهداف خود )اثربخش یابیجهت دست یزنآموزش و پرورش 

هوش های توسط مولفهآموزش و پرورش های سازمان یاثربخششوندگی تبیینمطالعه  هستند. پژوهش حاضر با هدف

که  شهر تهران است 16منطقه کارکنان آموزش و پرورش  یسازمانی صورت گرفته است. جامعه آماری شامل تمام

روش  اند.اساس فرمول کوکران به روش نمونه گیری تصادفی سیستماتیک انتخاب شده  ربها آن نفر از 82تعداد 

پرسشنامه  یری،است. ابزار اندازه گ یکاربرد یپژوهش یزبوده و براساس اهداف ن یهمبستگ -یفیپژوهش، از نوع توص

محقق  سازمانی ربخشیو پرسشنامه اث 98/0گویه و ضریب آلفای کرونباخ  49استاندارد هوش سازمانی آلبرشت با 

 یدهگرد دییفن تا یدآن توسط اسات ییباشد که روامی 96/0خ گویه و ضریب آلفای کرونبا 20ساخته توسط حمیدی با 

با  یطمار استنبا( و در سطح آیارو انحراف مع یانگینم ی،)فراوان یفیاست. تجزیه و تحلیل داده ها، در سطح آمار توص

ن رتبه ای موتحلیل رگرسیون تک متغیره و آز اسمیرنوف، –طریق آزمون کالموگروف  ازو  SPSSاستفاده از نرم افزار 

بینی پیش هوش سازمانی، قادر بههای دهند که تمام مولفهمی پژوهش نشانهای یافتهفریدمن، انجام شده است. 

ترین پایین روحیه دارای فههوش سازمانی، مولهای مولفه یانهستند. البته در مآموزش و پرورش های اثربخشی سازمان

های افتهیطبق  ینو کمترین قدرت پیش بینی کنندگی را دارد. همچن میزان سهم همبستگی با اثربخشی سازمانی است

 اول قرار دارد. یترتبه، در اولو یانگینم ینبا بالاتر یهمولفه روح یدمن،فر یآزمون رتبه ا

 آموزش و پرورش ی،هوش سازمان ی،سازمان یاثربخش :کلیدی گانواژ
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 مقدمه

اندیشه  وی شگفتی آفرین و خلاق بوده است و با قدرت تفکر اشرف مخلوقات همواره در عرصه گیتعنوان به انسان

برای جامعه و  تواند در طول حیاتش منشاء اثرات مفیدمی ای که خداوند به او ارزانی داشته و با کسب علم و معرفت

دمند، می حروها در کالبد سازمانها باشد. فلسفه وجود سازمان، متکی به حیات انسان است. انسانها مردم در سازمان

ها آن هستند .ها منبع برای سازمانترین کنند. بنابراین منابع انسانی باارزشمی آورند و ادارهمی آن را به حرکت در

کنند ، می ا حلرکنند و نهایتا مسائل و مشکلات سازمان می هستند که به تصمیمات سازمانی شکل داده و راه حل ارائه

انسانی بخش  دهند. با این وصف از آنجایی که منابعمی کارایی و اثربخشی را معنا بخشند ومی بهره وری را عینیت

گذرانند، طبیعی است می عمده ای از زندگی خود را به عنوان کارگر، کارمند و یا مدیر و سرپرست در محیط سازمانی

 از اهمیت وافری نیز برخوردار باشد.ها آن که توجه به

با تغییرات سریع و گسترده ای در محیط سیاسی، فرهنگی، ها انی است اما امروزه سازمانجامعه امروز، جامعه ای سازم

در یک جو بسیار پویا و متغیر، بستگی ها شوند. واکنش موفق سازمانمی اجتماعی، تکنولوژیکی و اقتصادی رو به رو

رو به ها آن ای مشکلاتی است که بامناسب برهای جهت فراهم کردن اطلاعات ذیربط و یافتن راه حلها آن به توانایی

رو هستند. در این شرایط، توجه نظریه پردازان و مدیران سازمانی روی یک جنبه متمرکز است، روی طراحی آنچه 

اول، دوم و سوم های دارد: پس از موجمی ( نیز اظهار2002) 1شود. آلبرشتمی های فکری یک سازمان نامیدهتوانایی

 (.1390عات( موج چهارم، موج هوشیاری و مغز است )غلامی و همکاران، )زراعت ، صنعت و اطلا

رای هوشی موفق و کارآ خواهند بود که داهایی همانگونه که در دنیای انسانی و در حیات پر تلاطم بشری، انسان

 ود به خصوصبسرشار و بهره مند از درجه هوشی بالا باشند، قطعا در دنیای سازمانی نیز وضع به همین گونه خواهد 

های و چالش رود، با توجه به پیشرفت علوم و فنون و پیدایش نیازهامی اینکه در عصر حاضر هر چه زمان به جلوتر

 شود.می ترنیز مشکلها آن شده و ادارهتر نیز پیچیدهها جدید، سازمان

رسیدن به  ، یعنی تلاش برایکندمی از طرفی زمانی که یک سازمان به سوی دستیابی به سطوح بالای اثربخشی حرکت

انسانی  ه از نیرویمرحله بالندگی را آغاز کرده است و یکی از مهمترین عوامل موثر بر اثربخشی سازمانی، استفاده بهین

 (.1389در سازمان است )پورقاضی، 

ضور کارکنانی با حتر مهم آن سازمان و از همه به این معنا که اثربخشی سازمانی در هر سازمان، مدیون سیستم مدیریت

تواند بازدهی می باشد. بنابراین یکی از راهکارهایی که نشان دهنده پیشرفت سازمان بوده ومی ذهن فعال یعنی باهوش

سازمان را افزایش دهد، بررسی اثربخشی سازمانی است. در تحقیقات مختلف، اثربخشی سازمانی در قالب میزان یا 

توان به بررسی این عامل می دست یابد، تعریف شده است. حال باید دید چطور درجه ای که در آن سازمان به اهدافش

مهم پرداخت؟ مشاهدات و تحقیقات گوناگونی پیرامون عوامل موثر بر اثربخشی سازمانی صورت گرفته و عوامل 

علمی در دو دهه  یادگیری سازمانی در مدیریتهای مرتبط با آن مورد بررسی واقع شده اند. اما همانطور که پارادایم

آن رایج شده و در حال توسعه است. به طوری که های گذشته رایج شده بود، اکنون پارادایم هوش سازمانی و مولفه

موثر در رابطه با اثربخشی سازمانی عمل کند. چرا که کشف و های یکی از مکانیزمعنوان به تواندمی هوش سازمانی

                                                           
1 Albrecht.K. 
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دهد. می نحوه استفاده آن در دستیابی به اهداف سازمان و اثربخشی سازمانیشناسایی نقش بالقوه آن، درک بهتری از 

ذهنی و متمرکز های ( هوش سازمانی را قابلیت یک سازمان در تحرک بخشیدن به توانایی2006همانطور که آلبرشت )

 داند.می برای دستیابی به ماموریت سازمانی )اثربخشی سازمانی(ها کردن این توانایی

دارای بهره هوشی های تقریبا پنج برابر بهتر از عملکرد سازمانها آن که بهره هوش بالایی دارند، عملکردهایی سازمان

و همکاران،  1همچنان مورد غفلت قرار گرفته است )ماتسونها است اما تلاش برای باهوش ترکردن سازمانتر پایین

 به دلایل مختلف از هوش خود برای موفقیت استفادهها که همانطور که انسان (. نکته حائز اهمیت این است2001

مناسب و یا محیط های نیز اغلب هوش خود را به دلایلی چون فقدان مدیران خوب، استراتژیها کنند، سازماننمی

( و از این طریق دستیابی به اهداف سازمان امکان پذیر نبوده و سازمان با 1389گیرند )پورقاضی، نمی سازگار بکار

 .هش اثربخشی مواجه خواهد شدکا

در صورتی که اگر این فرآیند که همه اعضای سازمان یک درک مشترکی از اینکه سیستم چگونه است و چه کسی چه 

 (.2006، 2شود )آندربوردرمی دهد به خوبی ساخت دهی شود، هوش جمعی ایجاد و بارورمی چیزی را انجام

ی رونی و بیروندمتغیر و متفاوت است. یعنی مجموعه ای از عوامل ها د انسانماننها البته میزان هوش سازمانی سازمان

گذارند. می شدرجه ای از هوشمندی را به نمایها نیز همانند انسانها گذارند. سازمانمی در بروز و رشد آن تاثیر

یط خود را از تغییرات محبسیار قوی های توانند سیگنالنمی حتیها آن بسیار کند ذهن هستند.ها برخی از سازمان

گیرند و بدون هیچ گونه درک می به آرامی یادها بسیار ناتوانند. این سازمانها تشخیص دهند و در پاسخ به این محرک

 (.1390کنند )غلامی و همکاران، می و بینشی اشتباهات قبلی خود را تکرار

 پیدا یشوند، تمایل به کند ذهنی دسته جمعمی از سویی دیگر هنگامی که افراد باهوش در یک سازمان استخدام

ی ریاست خواهند خود به سمت بالا تفویض شده و به سطح عالمی کنند. چرا که هر کدام از این افراد با هوشمی

 ن کوتاهیکنند و در ساختن مفهومی برای رسیدن به تعالی سازمامی برسند. بنابراین اغلب به شکل انفرادی عمل

ست اما با ارمند باهوش در سازمان، به تنهایی منبع عظیمی از ذخایری است که درخود نگاه داشته کنند و هر کامی

رساند و موجبات نمی ( بنابراین سازمان را در رسیدن به اهداف یاری2003ذخایر سازمان در تعامل نیست )آلبرشت، 

، مسئله ای ی و افزایش اثربخشی سازمانیآورد. پس جلوگیری از کند ذهنی جمعمی کاهش اثربخشی سازمانی را فراهم

 مهم در این زمینه است.

(، برای پاسخگویی به این کند ذهنی گروهی و جلوگیری از آن و کاهش اثربخشی سازمانی، از واژه 2003آلبرشت )

نی و هوش سازماهای کند و تنها راه درمان کند ذهنی در سازمان را بهره گیری از مولفهمی هوش سازمانی استفاده

داند تا از این طریق دستیابی به اهداف سازمان و افزایش اثربخشی سازمانی امکان پذیر شود. می افزایش آن در سازمان

آلبرشت هوش سازمانی را شامل هفت مولفه روحیه، میل به تغییر، کاربرد دانش، اتحاد و توافق، فشار عملکرد، 

شود که هر یک می به سوی یک همگرایی گرایش دارند و یادآورداند که می سرنوشت مشترک و چشم انداز راهبردی

توان ضریب هوشی افراد را اندازه می در افرادها از این مولفه ها، یک ویژگی است. بنابراین با توجه به این ویژگی

شی افراد اندازه را هم مانند بهره هوها توان بهره هوشی سازمانمی در کنار همها گرفت و با توجه به تمام این ویژگی
                                                           

1 Matheson.D. 
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از میزان هوش سازمانی بالایی ها آن که کارکنانهایی گیری کرد. تحقیقات مختلفی نیز نشان داده اند سازمان

برخوردارند و سازمان نیز از این ویژگی کارکنان خود بخوبی استفاده نموده است، میزان اثربخشی کارکنان، مدیران و 

 یابد.می در نهایت اثربخشی سازمانی افزایش

شود که جهت پیشرفت هر چه بیشتر سازمان، توجه به اثربخشی سازمان و می بنابراین استدلال پژوهش حاضر چنین

نماید می جهت توسعه اثربخشی سازمان، توجه به هوش سازمانی و جلوگیری از کند ذهنی گروهی، امری ضروری

لوگیری و رفع کند ذهنی گروهی از طریق ارتقاء چرا که مسئله مهم این است که اثربخش بودن سازمان، در گرو ج

 هوش سازمانی است.

توانند می هاآن در جامعه و نقشی کهآموزش و پرورش های و ارگانها همچنین با توجه به اهمیت و جایگاه سازمان

با مشکلاتی ها زمانو آینده کشور داشته باشند، اما هنوز خود این ساها آن در رابطه با مراکز آموزشی، برنامه ریزی برای

مواجه اند که در نهایت موجبات کاهش اثربخشی سازمانی را در پی دارند. مشکلاتی نظیر پایین بودن روحیه کارکنان، 

و  عدم درک چشم انداز راهبردی، عدم تمایل کارکنان و مدیران سازمان به تغییر )عدم وجود نوآوری(، عدم استفاده

 . ...مدیریت صحیح دانش در سازمان و

، متولی اصلی امر آموزش در کشور بوده و عهده دار رسالت مهم برنامه آموزش و پرورش های از سویی دیگر، سازمان

توانند به این مهم دست یابند و موجبات می آموزشی و مدارس هستند و زمانیهای ریزی آموزشی برای سازمان

سازمانی اثربخش انجام وظیفه نمایند. با توجه به این عنوان به آموزشی را فراهم آورند که خودهای اثربخشی سازمان

سازمانی دولتی در راستای افزایش اثربخشی آن که موجبات عنوان به هاموضوع، ضرورت توجه بیشتر به این سازمان

شود. با این وجود با می آورد، احساسمی رشد و شکوفایی آموزش و در نهایت توسعه کلان کشور را فراهم

مذکور به های انجام شده در حد وسع و توان محققین، نقش هوش سازمانی در اثربخشی سازمانی سازمانهای بررسی

را از طریق میزان ها اندازه کافی مورد بررسی قرار نگرفته است که بتوان بر مبنای آن اثربخشی سازمانی این سازمان

 پیش بینی نمود.ها آن هوش سازمانی

 آموزشی، مسئله ای ضروری به نظرهای ت فوق، توجه به هوش سازمانی در سازماننتیجه آنکه بر اساس معضلا

رسد و هدف پژوهش حاضر این است که بتواند با سنجش میزان هوشمند بودن این سازمان ها، نقش افزایشی آن را می

بینی پیش زمانی قادر بههوش ساهای مذکور، مولفههای پیش بینی نماید که آیا در سازمانها در اثربخشی این سازمان

 ارتقاء اثربخشی سازمانی هستند و یا با ایجاد کند ذهنی جمعی، اثربخشی سازمانی رو به کاهش است؟

هوش سازمانی، های مولفهکنندگی بینیپیش توان سوال اساسی پژوهش حاضر را اینگونه مطرح نمود: توانمی بنابراین

دارای ها به چه میزان است و توجه به کدامیک از مولفهموزش و پرورش آهای در ارتقاء اثربخشی سازمانی سازمان

 بیشترین اولویت است؟
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 باشد: می مبانی نظری این پژوهش به شرح ذیل

 اثربخشی سازمانی

( در پژوهش خود، اثربخشي را به عنوان انجام ماموريت و يا ميزان دستيابي به اهداف 2008و همکاران ) 1دايگولا

 (.1392کنند )نظري و همکاران، مي ريفسازمان تع

( معتقدند اثربخشي سازماني روشي است که سازمان ها، چگونگي تحقق موفقيت آميز مامويت 2011و همکاران ) 2کيو

 دهند.مي هايشان را از طريق راهبردهاي سازماني، مورد ارزيابي قرار

قالب ميزان يا درجه اي است که در آن يک سازمان ( معتقدند اثربخشي سازماني معمولا در 2011و همکاران ) 3کيم

(. اثربخشي به منزله توانايي سازمان براي بهره برداري از 2011آورد )کيم و همکاران، مي اهدافش را به دست

 (.1391شود )عباسپور، مي محيطي و استفاده از موقعيت خود براي کسب منابع کمياب و با ارزش تعريفهاي مزيت

 هوش سازمانی

 هوش سازماني، توانايي سازمان براي شکل دهي، تغيير محيط و انطباق با محيطش بر مبناي اهداف و توانايي هايش

( هوش سازماني را به معناي منافع ارزش افزوده حاصل از 2006) 5(. لي بوويتز2007و همکاران،  4باشد )اکگانمي

 (.1392داند )ستاري قهفرخي و همکاران، مي نامشهودهاي دارايي

هوش فردي محض هاي زيربنايي آن بر مبناي نظريههاي داند که نظريهمي آکگان هوش سازماني را فرآيندي اجتماعي

( هوش سازماني را قابليت سازمان براي استفاده 2009) 6(. رستو2007بوده که تا کنون ناديده انگاشته شده اند )آکگان، 

اثربخش را جهت واکنش به تغييرات غير منتظره هاي و تاکتيکها استراتژيداند به نحوي که مي دقيق از دانش افراد

 (.1390بازار براي دستيابي به تصميم گيري با کيفيت و عملکرد عالي هماهنگ کند )طبرسا، 

( معتقدند که هوش به عنوان تفکر در مورد سازمان از منظر منطق کسب و کار با تاکيد بر 2010و همکاران ) 7سيلبر

نيز هوش سازماني را به معناي استفاده از توان  8(. ارستين1392شود )ستاري قهفرخي، مي يري سازماني تعريفيادگ

هاي سريع و صحيح، سعي در يادگيري دائم، استفاده از خلاقيت و نمايش مهارتهاي بالقوه سازمان جهت اخذ تصميم

که براي کمک به انطباق با تغييرات سيستم است  داندمي غير منتظره و همچنين بحرانيهاي متفاوت در موقعيت

 (.2010)ارستين، 

( هوش سازماني را قابليت يک سازمان براي بسيج قدرت ذهني و فکري خود و فعال کردن توانايي 2002آلبرشت )

کند مي ذهني سازمان و متمرکز کردن آن قدرت ذهني و توانايي در دستيابي به ماموريت و هدف نهايي سازمان تعريف

                                                           
1 Duygula.E. 
2 Qiu.J. 
3 Kim.J.H. 
4 Akgun.A.E. 
5 Liebowitz.J. 
6 Resto.A. 
7 Silber.K.H 
8 Ercetin.S.S. 
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که از هفت مولفه چشم انداز راهبردي، سرنوشت مشترک، تمايل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار 

( همچنين معتقد است که هر سازمان هوشمند را ميتوان 2010(. آلبرشت )1391عملکرد تشکيل شده است )خورشيد، 

داراي مجموعه اي از ها ر داد که هر کدام از اين ابعاد و مولفهمورد بررسي و سنجش قراهايي از طريق ابعاد و مولفه

 (.1391ساختاري و فرآيندهاي مشخصي براي عملکرد هستند )طبرسا و همکاران، هاي رفتارها ، مشخصه

 ههوش سازماني يک پيامد اجتماعي و گروهي است که اين هوش حاصل عملکرد گروهي از افراد است کدرواقع 

کارکنان و  مورد نيازهاي هوش سازماني، ترکيبي از تمام مهارتتر کنند يا به بيان سادهمي د عمليک واحعنوان به

ش، اتحاد و توافق، عبارتند از : روحيه، ميل به تغيير، کاربرد دانها باشد که اين مهارتمي استفاده شده توسط سازمان

ز هوش سازماني اتوانند با استفاده مي هاعنا که سازمانو چشم انداز راهبردي. به اين م فشار عملکرد، سرنوشت مشترک

ر دغيير، سرعت تلازم در سازمان، قابليت تطابق با هاي تمام توان فکري خود را بکار بگيرند تا از ترکيب اين مهارت

اين از  خود دست يابند وهاي کنش و واکنش و انعطاف پذيري در سازمان را بوجود آورده و به رسالت و ماموريت

 طريق اثربخشي سازماني را موجب شوند.

 

 باشد:می این پژوهش به شرح ذیل پیشینه تجربی

 اثربخشی سازمانی

(، در پژوهش خود تحت عنوان بررسي رابطه بين سواد اطلاعاتي کارکنان و اثربخشي 1391نيک پور و همکاران )

آن هاي ند که بين سواد اطلاعاتي کارکنان و شاخصدولتي شهر کرمان، به اين نتيجه دست يافتهاي سازماني در سازمان

وجود دارد و همچنين بين اثربخشي سازماني با سابقه خدمت و ميزان تحصيلات معناداري با اثربخشي سازماني رابطه 

و  1ابين جنسيت کارکنان با اثربخشي سازماني وجود ندارد. شيومعناداري وجود دارد اما رابطه معناداري کارکنان رابطه 

(، در پژوهش خود تحت عنوان رهبري تحولي، فرهنگ سازماني، اثربخشي سازماني، به اين نتيجه 2012همکاران )

آورد و فرهنگ سازماني، اثربخشي سازماني را در مي دست يافتند که رهبري تحولي، فرهنگ سازماني را به وجود

پژوهش خود تحت عنوان تاثير انگيزش کارکنان بر (، در 2011) 2دهد. مانزورمي غير دولتي افزايشهاي سازمان

(، در 2011و همکاران ) 3اثربخشي سازماني، رابطه مثبتي بين انگيزش کارکنان و اثربخشي سازماني وجود دارد. شارما

پژوهش خود تحت عنوان توانمند سازي محيط و اثربخشي سازماني، به اين نتيجه دست يافتند که بين توانمند سازي 

(، در پژوهش خود تحت عنوان آيا 2009و همکاران ) 4وجو دارد. ايدينمعناداري ي و اثربخشي سازماني رايطه ساختار

بين اثربخشي معناداري ظرفيت يادگيري سازماني بر اثربخشي سازماني تاثير دارد؟ به اين نتيجه دست يافتند که رابطه 

 .سازماني و ظرفيت يادگيري سازماني وجود دارد

 

                                                           
1 Shiva.M. 
2 Manzoor.Q.A. 
3 Sharma.M. 
4 Aydin.B. 
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 زمانیهوش سا

دست  (، در پژوهشي تحت عنوان ارتباط هوش سازماني و مديريت دانش، به اين نتيجه2011مرجاني و همکاران )

هوش هاي فهبين تمام مولمعناداري باشد و ارتباط مي يافتند که هوش سازماني کل قادر به پيش بيني مديريت دانش

 (، در پژوهش خود تحت عنوان رابطه بين1392) سازماني و مديريت دانش وجود دارد. خدادادي و همکاران

، اتحاد و هوش سازماني و فرهنگ سازماني، به اين نتيجه دست يافتند که صرفا سه مولفه سرنوشت مشترکهاي مولفه

ش خود تحت (، در پژوه1391توافق و روحيه قادر به پيش بيني معنادار فرهنگ سازماني هستند. مومني و همکاران )

 ه پيش بينيدهاي هوش سازماني و کيفيت خدمات، به اين نتيجه دست يافتند که هوش سازماني کل قادر بعنوان راهبر

ت ندارند. طبرسا با کيفيت ارائه خدمامعناداري باشد و دو مولفه روحيه و فشار عملکرد رابطه مي کيفيت ارائه خدمات

ست دسازماني و خلق دانش، به اين نتيجه  (، در پژوهش خود تحت عنوان تبيين ارتباط هوش1391و همکاران )

بيني  قادر به پيش ميل به تغيير و چشم انداز راهبرديهاي به غير از مولفهها يافتند که هوش سازماني کل و تمام مولفه

ژگي جنسيت دارد اما با ويمعناداري باشند. هوش سازماني با ميزان تحصيلات و سابقه خدمت ارتباط مي خلق دانش

د مديران، به (، در پژوهشي تحت عنوان رابطه هوش سازماني و عملکر1390ندارد. غلامي و همکاران )معناداري  رابطه

 نساني است.ااين نتيجه دست يافتند که تنها مولفه فشار عملکرد قادر به پيش بيني عملکرد مديران در بخش منابع 

رسي رابطه هوش سازماني و يادگيري سازماني، به اين (، در پژوهش خود تحت عنوان بر1388جمال زاده و همکاران )

نتيجه دست يافتند که صرفا چهار مولفه سرنوشت مشترک، روحيه، کاربرد دانش و فشار عملکرد قابليت پيش بيني 

(، در پژوهش 1390يادگيري سازماني را دارند و مولفه فشار عملکرد کمترين رتبه ميانگين را دارد. فقيهي و همکاران )

د تحت عنوان رابطه بين هوش سازماني و فرسودگي شغلي، به اين نتيجه دست يافتند که مولفه فشار عملکرد خو

مديريت دانش هاي (، در پژوهشي تحت عنوان رابطه مولفه1390کمترين رتبه ميانگين را دارد. کيوان آرا و همکاران )

به اين نتيجه دست يافتند که بين هوش سازماني و دانشگاه علوم پزشکي اصفهان، هاي و هوش سازماني در دانشکده

معناداري وجود ندارد اما بين هوش سازماني و ميزان تحصيلات کارکنان ارتباط معناداري سابقه خدمت کارکنان رابطه 

(، در پژوهش خود تحت عنوان پتانسيل هوش فعال کارآفرينان، به اين نتيجه دست 2011و همکاران ) 1وجود دارد. بام

 1وجود دارد. در جدول معناداري افتند که بين هوش فعال و سبک يادگيري و رشد سرمايه گذاري کارآفرينان رابطه ي

 ارائه شده از هوش سازماني معرفي شده اند:هاي از مدلهايي نيز نمونه

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Baum.R. 
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 هاآنهاي ارائه شده از هوش سازماني و مولفههاي : خلاصه اي از مدل1جدول 

 مولفه ها مدل ها ردیف

د، فشار عملکريير، کاربرد دانش، اتحاد و توافق، : روحيه، ميل به تغمولفه 7 (2002مدل آلبرشت ) 1

 سرنوشت مشترک و چشم انداز راهبردي

 تهيه و تامين اطلاعات مولفه: شايستگي، توجه، انگيزش، حمايت سازماني، 5 (2004) 1مدل کرون کوايست 2

 درک در مسائل سازماني ه: دانش، تجربه، خودهشياري، آگاهي ومولف 4 (2005) 2مدل سيميک 3

و  ساختار تصميم گيري اثربخش مولفه: دسترسي به اطلاعات خارج از سازمان، 5 (2007) 4و ايجيما 3مدل رايرا 4

 انتشار دانش درون سازمان، تاکيد سازماني و نوآوري مستمر کارآمد،

 رهبري، راهبردهاي سازماني و فرهنگهاي مولفه: شيوه 3 (2008) 5مدل فالتتا 5

 ملموس و ناملموسهاي مولفه: دانش و مهارت از طريق ترکيب دارايي 2 (2009) 6مدل جانگ 6

 

 :دشابمی لیذ حرش هب شهوژپ نیا چارچوب نظری

صوير کشيده و عناصر هوش سازماني را به تها نظري، مولفههاي و چارچوبها هر يک از نظريه پردازان، در قالب مدل

هشياري  وآگاهي ذهني ها آن فکري سازمان است و به زعمهاي تمرکز بر تواناييها آن ک تمامياند اما ويژگي مشتر

يرامون پديدگاه موجود ترين عامل مهم در پيشرفت و اثربخشي سازمان هاست. در اين ميان ديدگاه آلبرشت، جامع

از نظر  ساير مدل ها،هاي يژگي(. چرا که ضمن دارا بودن و1387باشد )زارعي متين و همکاران، مي هوش سازماني

دهد )عرفاني خانقاهي مي ديگر را نيز تحت پوشش قرارهاي مدلهاي سنجش نيز قابل اندازه گيري بوده و ساير مولفه

 (.1392، برگرفته از ستاري قهفرخي و همکاران، 1389و همکاران، 

خارج از کشور هاي اخلي و هم در پژوهشدهاي تا کنون نيز چندين بررسي تجربي بر اساس اين مدل هم در پژوهش

 49 جهت سنجش و اندازه گيري هوش سازماني، فرم استاندارد 2003انجام شده است . همچنين آلبرشت در سال 

ديران منفري از  128گويه اي مقياس هوش سازماني را طراحي و تدوين نموده و آن را در مورد يک گروه نمونه 

کرده است  گزارش 98/0ستفاده از روش آلفاي کرونباخ، پايايي هوش سازماني کل را آمريکايي اجرا نمود. او با ا

 (.1389)کهنسال و همکاران، 

وسط تمختلف هوش سازماني، مدل ارائه شده هاي بنابراين جهت تعيين چارچوب نظري پژوهش حاضر، از ميان مدل

( را 2002ه هوش سازماني از نظر آلبرشت )هفت گانهاي مولفه 1( در نظر گرفته شده است. شکل 2002آلبرشت )

ن ن و پژوهشگراهوش سازماني ارائه شده در اين مدل، از ديدگاه ساير دانشمنداهاي دهد که در ادامه، مولفهمي نشان

 گردد:مي بررسي
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 هفت گانه هوش سازمانيهاي مولفه :1شکل

 (1390، برگرفته از کيماسي و همکاران،2002)آلبرشت، 

 

اين مولفه، به معناي احساس خوب کارکردن در يک سازمان و اشتياق به انجام دادن وظيفه شغلي است  روحیه: مولفه

و اينکه افراد با علاقمندي، تکاليف سازماني خود را ادا کنند و به حل مسائل و مشکلات پيش روي سازمان مبادرت 

کند. مي باوري و احساس خوشبختي را تزريق خوشها روحيه همان حس خوبي است که به انساندرواقع ورزند. 

هايي احساس بالندگي و افتخار در يک سازمان و پيگيري وظايف شغلي با علاقه، خوش بيني، باور و تعهد از ويژگي

 (.2010گذارند  )کهنسال و همکاران، مي آيند که با عنوان روحيه بر هوش سازماني تاثيرمي به شمار

اين مولفه به اين معناست که هرگونه تغييري بايد بصورت يک رويداد مثبت که در برگيرنده  مولفه میل به تغییر:

تحولات مثبت است، تلقي شود. رخوت وسستي و فرار از تغيير بايد با به استقبال رفتن تغيير و درگير شدن با 

راي بقاست، بقايي که تداوم تغيير جديد محو شود. توانمند بودن وبزرگ شدن در يک سازمان شرط لازم بهاي چالش

 (.1391حيات سازمان را در پي دارد )ميرسپاسي و همکاران، 

بايد يادگيري، دانش و تجربه را براي برآوردن نيازهاي در ها (، معتقد است سازمان2009رستو ) مولفه کاربرد دانش:

انيکه زمينه کاربرد دانش خلق شده در حال تغيير به صورت متفاوت و خيلي سريع و با حداقل هزينه بکار گيرند. زم

 سازمان فراهم نباشد، به تدريج روحيه خلاقيت و نوآوري در سازمان افت کرده و سازمان اسير يکنواختي و رکود

(، معتقد است استفاده موثر از دانش و داده ها، پيروزي و يا 2003(. آلبرشت )1390شود )طبرسا و همکاران، مي

زند. در اين مرحله بهتر است کاربرد دانش به عنوان يک نظر انسان شناسانه مطرح شود تا مي مرا رقها شکست سازمان

 (.1389به عنوان يک نظريه تکنولوژيکي و ساختاري )کهنسال و همکاران، 
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 غيرممکن است که همه دانش موردها (، معتقدند تقريبا براي سازمان2010و همکاران ) 1دينگ مولفه اتحاد و توافق:

نياز براي بقا و پيشرفتشان را بصورت فردي خلق کنند. مشارکت با ديگران براي نفوذ در منابع آنها، ابزار مهم سازمان 

دارند که در مي (، بيان2009و همکاران ) 2(. بنزيک2010رود )دينگ و همکاران، مي براي خلق دانش به شمار

ک شانس براي بقا دارند و آن متحدشدن )همسو شدن( با ديگر تنها يها کاري با رقابت گسترده ، سازمانهاي محيط

 (.2009سازمان هاست )بنزيک وهمکاران، 

خودشان را  در يک سازمان هوشمند، علاوه بر ارزيابي عملکرد رسمي، همه افراد بايد عملکرد مولفه فشار عملکرد:

سالت رنمايند. وقتي افراد براي تحقق در رسيدن به رسالت سازمان ارزيابي کنند و براي موفقيت جمعي تلاش 

تواند حس مي سازماني پاسخگوي همديگر هستند، در سازمان فرهنگ عملکردي شکل گرفته و هر عضو جديد

 (.2010مشارکت را به عنوان يک الزام درک کند )طاهري لاري، 

شترک و ان، داشتن حس هدف مين مولفه به معناي مشارکت تمامي افراد در ماموريت سازما مولفه سرنوشت مشترک:

شود مي فردي در دستيابي به ماموريت سازمان است که در نهايت موجب تقويت همکاري بين افرادهاي درک نقش

ن راستا سرنوشت مشترک يعني اينکه کارکنان خود را عضوي موثر از سازمان تلقي کنند. در اي (.2008)موغعلي، 

سازماني را هاي ريتو برنامه ها، اجرا و ارزشيابي مشارکت دهند تا افراد ماموها توانند کارکنان را در طرحمي مديران

وفقيت خود مبشناسند و حس همدلي و همبستگي نسبت به اهداف پيدا کنند. در چنين حالتي افراد موفقيت سازمان را 

 (.2009گيرد )جعفري، مي کلو اطلاعات در سازمان به وضوح شها کنند و همکاري و مبادله آزادانه ايدهمي قلمداد

 ر يک سازمانچشم انداز استراتژيک به معناي توانايي ساخت و ارائه اهداف مورد نظر د مولفه چشم انداز راهبردی:

هدف  (. بينش استراتژيک اشاره به ظرفيت سازمان براي خلق، تکامل و بيان1391است )ميرسپاسي و همکاران، 

سازمان  طراحي شوند، تلاش آگاهانهتر و هوشمندانهتر سازمان شفافهاي تراتژيسازمان دارد و هرچه اهداف و اس

 (.1390براي انطباق خلاقانه با محيط متغير بيشتر خواهد بود )طبرسا و همکاران، 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Ding.X. 
2 Bencsik.A. 
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 شناسیوشر

 ، پژوهشی کاربردی است و از جهت ماهیت موضوع، توصیفی )غیرآزمایشی( و از نوعپژوهش حاضر از نظر هدف

جامعه آماری  باشد.می همبستگی( است و از حیث نحوه گردآوری اطلاعات، پژوهشی میدانی -)توصیفی همبستگی

بر اساس ها آن نفر از 82دهندکه می شهر تهران تشکیل 16منطقه کارکنان سازمان آموزش و پرورش پژوهش حاضر را 

 نمونه گیری تصادفی سیستماتیک انتخاب شده اند.

گویه وضریب پایایی آلفای کرونباخ  49جهت گردآوری اطلاعات از پرسشنامه استاندارد هوش سازمانی آلبرشت با 

گویه و ضریب پایایی آلفای  20با  (1382) حمیدیمحقق ساخته توسط و پرسشنامه اثربخشی سازمانی  984/0

قرار تائید متخصصان نیز مورد شنامه بهره گرفته شده است. روایی صوری و محتوایی هر دو پرس 966/0کرونباخ 

ضرایب ویژه  مربوط به نتایج حاصل از روایی سازه پرسشنامه اثربخشی سازمانی نیز حاکی از این بود که گرفت. 

این  چوناثربخشی سازمانی را تبیین  نمایند  درصد از واریانس متغیر%  78باشند قریب به می در مجموع قادرسوالات، 

د نتوانمی گانه 20سوالات دهد همه می به عبارت دیگر نتایج ضرایب ویژه نشانباشد. می 7/0 مقدار بزرگتر از

 اثربخشی سازمانی  شناخته و بارهای عاملی مناسب برایها یهلذا به عنوان گو. دنرا تبیین نمای اثربخشی سازمانی

در سطح آمار استنباطی و  میانگین و انحراف معیار(در سطح آمار توصیفی )فراوانی،  ،تجزیه و تحلیل داده ها .شوندمی

آزمون رتبه تحلیل رگرسیون تک متغیره و  ،اسمیرنوف –آزمون کالموگروف و از طریق  SPSSبا استفاده از نرم افزار 

 ، انجام شده است.ای فریدمن

 

 هایافته

، نرمال اسمیرنوف -طریق آزمون کولموگروف ابتدا ازها تحلیل استنباطی داده پاسخ به سوالات پژوهش وبه منظور

 ارائه شده است: 3و  2ول اگردید که نتایج آن در جدتعیین ها بودن )طبیعی بودن( توزیع داده

 

 پرسشنامه اثربخشی سازمانیهای اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده -نتایج آزمون کولموگروف :2 جدول

 اثر بخشی سازمانی آماری هایپارامتر

N 82 فراوانی 

 685/3 میانگین متغیرهای نرمال

 75/20 انحراف معیار

 112/0 مطلق بیشترین سطح تفاوت

 112/0 مثبت ها اختلاف

 -076/0 منفی

 Z 011/1مقدار  اسمیرنوف -لموگروفکا

p-value 258/0 داری(ا)سطح معن 

 



  1402(، تابستان 71)مسلسل  3، شماره 18دوره  ی،آموزش یریتمد هاییفصلنامه نوآور

45 

 

 آنهای پرسشنامه هوش سازمانی و مولفههای داده اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن -لموگروفنتایج آزمون کا :3جدول 
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N 82 82 82 82 82 82 82 82 فراوانی 

 

 متغیرهای نرمال

 84/182 70/25 33/26 12/24 22/26 50/26 95/25 02/28 میانگین

 02/37 60/5 98/5 46/6 37/5 56/5 65/5 57/5 معیارانحراف 

 098/0 119/0 100/0 148/0 092/0 096/0 111/0 106/0 مطلق تفاوت بیشترین سطح

 

 ها اختلاف
 065/0 119/0 087/0 116/0 090/0 083/0 111/0 105/0 مثبت

 098/0 096/0 100/0 148/0 092/0 096/0 -083/0 -106/0 منفی

 Z 959/0 010/1 866/0 830/0 337/1 904/0 076/1 891/0مقدار  اسمیرنوف-لموگروفکا

p-value 317/0 260/0 442/0 496/0 056/0 388/0 197/0 406/0 

 

توصیفی پرسشنامه های حاکی از آن است که شاخص 3و  2در جداول اسمیرنف  -کالموگروفآزمون  زحاصل ا نتایج

دهند که توزیع داده می آن  و همچنین اثربخشی سازمانی )میانگین و انحراف معیار( نشانهای ، مولفههوش سازمانی

بزرگتر است  05/0( در همه متغیرها از سطح معنا داری) p-value، نرمال یا نزدیک به نرمال است چرا که میزان ها

(05/0p> .)و پاسخ  پژوهش د. بنابراین به منظور آزمون سوالشومی پذیرفتهها بودن توزیع داده در نتیجه فرض نرمال

 ارائه شده است: 4 در جدولها آزموننتایج این  .بهره گرفتپارامتریک های زمونتوان از آمی آنبه 

 

 سازمانی(هوش های مولفهمستقل ) هایمتغیر ومتغیر وابسته )اثربخشی سازمانی(  میانرگرسیون  :4جدول 

 F Beta t P تعدیل شده R 2R 2R هوش سازمانیهای مولفه

 0. 001 10. 59 0. 76 9. 70 0. 57 0. 58 0. 76 روحیه

 0. 001 12. 34 0. 81 12. 59 0. 65 0. 65 0. 81 میل به تغییر

 0. 001 11. 31 0. 78 12. 04 0. 61 0. 61 0. 78 کاربرد دانش

 0. 001 12. 91 0. 82 15. 38 0. 67 0. 67 0. 82 اتحاد و توافق

 0. 001 13. 49 0. 83 16. 06 0. 69 0. 69 0. 83 فشار عملکرد

 0. 001 15. 40 0. 86 20. 00 0. 74 0. 74 0. 86 سرنوشت مشترک

 0. 001 13. 70 0. 83 17. 78 0. 69 0. 7 0. 83 چشم انداز راهبردی
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ش سازمانی، هوهای ( میان متغیر اثربخشی سازمانی با تمام مولفهRهمبستگی )میزان که د ندهمی نشان 4تایج جدول ن

از که هر مولفه، چه میزان دهد نشان می( نیز 2Rزان ضریب تعیین رگرسیون )همچنین می. است 1مطلوب و نزدیک به 

 نماید.میبینی پیش یاتوجیه  0. 001در سطح معناداری واریانس متغیر وابسته )اثربخشی سازمانی( را 

هوش سازمانی نقش مهمی در های مولفهکه تمام میتوان نتیجه گرفت  2در جدول با توجه به مقادیر به دست آمده 

هوش سازمانی افزوده های هفیکی از مولچنانچه یک واحد بر  همچنین دارند. 2R پیش بینی اثربخشی سازمانی به میزان

 سازمانی افزایش خواهد یافت. بر اثربخشیمحاسبه شده،  Betaشود، به میزان 

از آزمون رتبه ای فریدمن استفاده شده است.  هوش سازمانی نیزهای ت هریک از مولفهبه منظور تعیین اولویت و اهمی

قابل  5نتایج این آزمون در جدول  توان میانگین رتبه تک تک متغیرها را اولویت بندی نمود.می بر اساس این آزمون

 است:مشاهده 

 

 هوش سازمانیهای نتایج حاصل از اجرای آزمون رتبه ای فریدمن جهت اولویت بندی مولفه :5جدول 

 ها اولویت رتبه هامیانگین  هوش سازمانیهای مولفه ردیف

 1 16/5 روحیه 1

 5 89/3 تغییر به میل 2

 2 50/4 دانش کاربرد 3

 4 09/4 توافق و اتحاد 4

 7 50/2 فشارعملکرد 5

 3 23/4 مشترک سرنوشت 6

 6 63/3 راهبردی انداز چشم 7

 001/0: معناداری سطح      6درجه آزادی :      2/76میزان کای اسکوئر)مجذور خی دو( :      82فراوانی :  *

 

اولویت در  16/5با میانگین رتبه  روحیه، مولفه 5نتایج حاصل از اجرای آزمون رتبه ای فریدمن در جدول با توجه به 

، اتحاد در اولویت سوم 23/4میانگین رتبه با  مشترک سرنوشت، در اولویت دوم 5/4با میانگین رتبه  کاربرددانش ،اول

، چشم انداز در اولویت پنجم 89/3یانگین رتبه ، میل به تغییر با مدر اولویت چهارم 09/4انگین رتبه و توافق با می

 .در اولویت هفتم قرار دارند 5/2فشار عملکرد با میانگین رتبه مولفه ت ششم و در اولوی 63/3راهبردی با میانگین رتبه 

شود و از می از آزمون مجذور خی دو بهره گرفته ت میانگین رتبه ی تک تک مولفه ها،به منظور آزمون معناداری تفاو

حاصله نیز برابربا  p( بزرگتر است و نسبت 6/12از خی دو بحرانی ) 6( با درجه آزادی 2/76آنجا که خی دو حاصله )

001/0 (05/0>pا ) لذا میتوان عنوان نمود بین اهمیت یا اولویت هریک از (05/0ستخراج شده است )کوچکتر از ،

 .ازمانی تفاوت معناداری وجود داردهوش سهای مولفه عوامل و
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 گیرینتیجهبحث و 

میزان سهم همبستگی با اثربخشی ترین هوش سازمانی، مولفه روحیه دارای پایینهای میان مولفه ازدر پژوهش حاضر، 

این حال به تنهایی است و کمترین قدرت پیش بینی کنندگی را دارد اما با در سازمان آموزش و پرورش سازمانی 

مولفه روحیه از هوش  ،. در برخی از پژوهش هایانس کل اثربخشی سازمانی را دارداز وار 58/0قدرت پیش بینی 

که کارکنان سازمان به محل خدمت خود  چراشود نمی سازمانی، عاملی برای تبیین و پیش بینی متغیر دیگر محسوب

سازمانی خود را بطور های نتیجه حس تعلقی به آن سازمان نداشته و فعالیت کنند درنمی علاقمند نیستند، به آن افتخار

با توجه به نتیجه حاصل از که زمانی را به دنبال دارد. در حالیدهند که این امر کاهش اثربخشی سانمی مطلوب انجام

و یا حتی  آنان ء شغلی، تشویق به پیشرفت و ارتقاکارکنان آموزش و پرورش به کیفیت زندگی کاری این پژوهش، نظر

شوند تا کارکنان نسبت به شغل خود علاقه مند شده و از خود کوشش مضاعف نشان دهند و می مزایای بیشتر موجب

 اثربخش را فراهم آورند.آموزشی زم برای تشکیل یک سازمان از این طریق زمینه لا

ها و برنامهها کنند زیرا مدیران در طرحنمی ن تلقیرا عضو موثری از سازما در برخی سازمان ها، کارکنان سازمان، خود

 سازمان راهای دهند، کارکنان ماموریتنمی و اجرا و ارزشیابی و حتی دستاوردهای سازمان، کارکنان را مشارکت

کنند نمی شناسند زیرا حس همدلی و همبستگی نسبت به اهداف سازمان ندارند، کارکنان موفقیت سازمان را درکنمی

ی کنند و در نهایت چون احساس هدف مشترکنمی ا موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف را موفقیت خود قلمدادزیر

شوند و اثربخشی سازمانی تحت می ندارند، به همین دلیل تک تک کارکنان بصورت جبری درگیر انجام کاربا سازمان 

هوش های از میان مولفه، مورد نظر در سازمان آموزش و پرورش بررسیکه در  گیرد. در حالیمی الشعاع قرار

سازمانی، مولفه سرنوشت مشترک دارای بیشترین میزان سهم همبستگی با اثربخشی سازمانی است که این امر، بیان 

موجب آموزشی، های کننده این مطلب است که میل به سرنوشت مشترک و احساس یکدلی در میان کارکنان سازمان

احساس کنند ها اگر کارکنان این سازمانشود. می هادر این نوع سازمانغیررسمی و افزایش اثربخشی های یت گروهتقو

سرنوشت آنان در سازمان به یکدیگر گره خورده است، سعی در حفظ و اعتلای سازمان خود خواهند کرد. که 

و حفظ و بقای سازمان در دنیای رقابتی کنونی  تواند زمینه لازم را در جهت بسترسازی مناسبمی اثربخشی سازمانی

مولفه در جهت ترین لذا میتوان مولفه سرنوشت مشترک را مناسب فراهم آوردبخصوص در دنیای آموزش و پرورش 

از کل واریانس موجود در اثربخشی  76/0تواند می در نظر گرفت که خود به تنهایی آموزشیهای اثربخشی سازمان

 نماید و در این رابطه نقش موثری را ایفا نماید. سازمانی را تبیین

یافت که سازمانی که در جهت پتانسیل نهایی خویش در به این نتیجه دست (، در پژوهش خود 2003آلبرشت ) -

حرکت است، برای یک توسعه همه جانبه باید بطور مداوم در هفت مولفه کلیدی هوش سازمانی پیشرفت کند و 

نتایج حاصل از آزمون فریدمن، نمایان وجود نداشته باشد اما در پژوهش حاضر، ها آن تفاوتی میان رتبه میانگین

در جامعه مورد مطالعه وجود داشته است به گونه ای که معناداری تفاوت  هوش سازمانیهای ولفهمساخت که بین 

در سازمان آموزش و پرورش دارای کمترین رتبه میانگین  ،دارای بیشترین رتبه میانگین و فشار عملکرد ،مولفه روحیه

رش مدیران سازمان تنها معطوف به کار باشد و اگر نگ نماید.می است. لذا توجه هر چه بیشتر به این دو مولفه ضروری

سعی در رفع و حل مسائل و مشکلات عملکردی کارکنان نداشته باشند، همچنین ارتقاء کارکنان سازمان مبتنی بر 

شایستگی نباشد و مدیران، کارکنان غیر کارآمد را همچنان در سمت خود حفظ نمایند، همه این موارد موجبات ایجاد 
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آورند. در می را فراهم آموزشیهای و در نهایت کاهش اثربخشی سازمان فشار عملکرد در سایر کارکنان عدم تعادل در

سازمانی خود پرداخته و مدیران نیز های حالیکه اگر کارکنان سازمان بر طبق وظایفی که بر عهده دارند، به فعالیت

نیز توجه کنند و ارتقاء ها آن ش و کیفیت زندگی کاریعلاوه بر انجام کاری که از کارکنان خود انتظار دارند، به دان

سازمان شکیل صورت دهند، در این صورت زمینه لازم برای تها آن علمی و عملیهای کارکنان را بر حسب شایستگی

 آورند.می اثربخش را فراهمآموزش و پرورش 

قدرت و اختیار تفکر دادن به کارکنان خود  توانند بامی آموزش و پرورشهای نهایتا اینکه رهبران و مدیران سازمان -

عمل کردن آنان، از تهاجم بی وقفه به سمت جهالت دسته جمعی در سازمان جلوگیری نموده تر و توجه به هوشمندانه

سازمانی بهره بگیرند تا موجبات تعالی و اثربخشی های آنان در راستای تحقق هدفهای و از تمام توان و ظرفیت

مذکور، در پرتو منابع انسانی با هوش های اهم آورند. با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش، سازمانسازمانی را فر

 سازمانی بالا، دارای عملکرد مطلوبی شده و بهره وری فردی و سازمانی به اوج خود خواهد رسید.
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