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Abstract 
Aim: The research purpose is to examine the 
relationship between the organizational 
intelligence and the managers’ performance 
of educational groups in the universities of 
Garmsar in the school year 200-2011. 
Method: The method of the research is 
applied and the data collection was 
descriptive correlation; the sample 
comprised forty managers of educational 
groups in Garmsar universities. The research 
tools include Albrecht intelligence 
questionnaire (2003) and a researcher-made 
report form of the managers performance; 
descriptive statistics and inferential statistics 
such as regression by SPSS were used to 
analyse the data. Results: No significant 
positive relationship was observed between 
the general organizational intelligence and 
the performance of educational groups’ 
managers. However, the stepwise regression 
indicated that application of knowledge (one 
of the components of organizational 
intelligence) is a significant predictor of 
managers’ performance especifically in 
human resources sector. 
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عملكرد و  هوش سازمانيبررسي رابطه بين  با هدف پژوهش اين
در  گرمسارشهرستان  هايهاي آموزشي دانشگاهمديران گروه

روش پژوهش از نظر هدف . انجام شد 89- 90سال تحصيلي 
 و توصيفي از نوع همبستگيها كاربردي و از نظر گردآوري داده

هاي آموزشي مديران گروهشامل كليه  پژوهشجامعه آماري 
 نفر 40ها آنكه تعداد  بود گرمسارشهرستان  هايدانشگاه

نامه هوش پرسش ابزار پژوهش شامل گزارش شده است.
محقق ساخته  گزارش كارو فرم  )2003( آلبرشت سازماني

از  هابراي تجزيه و تحليل داده. هاي آموزشي بودمديران گروه
رگرسيون با استفاده از همچون آمار استنباطي  آمار توصيفي و

 استفاده شد. نتايج بدست آمده نشان داد SPSSنرم افزار آماري 
هايش با عملكرد يك از مولفه بين هوش سازماني كل و هر كه

مديران رابطه معناداري وجود ندارد، اما نتايج رگرسيون گام به 
عملكرد  در معناداريسهم  گام نشان داد كه مولفه كاربرد دانش

بيني عملكرد و قادر به پيش دارد مديران در بخش منابع انساني
  مديران در بخش منابع انساني است.
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  مقدمه
اي كـه خداونـد   انسان به عنوان اشرف مخلوقات همواره در عرصه گيتي شگفتي آفرين و خلاق بوده است و با قدرت تفكر و انديشه

جامعـه  هـا باشـد.   مـردم در سـازمان  تواند در طول حياتش منشأ اثرات مفيد براي جامعـه و  به او ارزاني داشته و با كسب علم و معرفت مي
  امروز، جامعه سازماني است.

شـوند.  رو مـي اي در محيط سياسي، فرهنگي، اجتمـاعي، تكنولـوژيكي و اقتصـادي روبـه    گسترده ها با تغييرات سريع وامروزه سازمان
هـاي  حـل ربط و يافتن راهكردن اطلاعات ذيها در يك جو بسيار پويا و متغير، بستگي به توانايي آنها جهت فراهم واكنش موفق سازمان

  .2)2005رو هستند(سيميك،مناسب براي مشكلاتي است كه با آنها روبه
هـاي فكـري يـك    پردازان و مديران سازماني، روي يك جنبه متمركز است. روي طراحي آن چه توانـايي در اين شرايط، توجه نظريه

هاي اول، دوم و سـوم (زراعـت، صـنعت و اطلاعـات)،     دارد: پس از موجيز اظهار مي). آلبرشت ن2005شود (سيميك، سازمان ناميده مي
   .3)2003موج چهارم موج هوشياري و مغز است (آلبرشت، 

مند از  هايي موفق و كارآ خواهند بود كه داراي هوشي سرشار و بهره گونه كه در دنياي انساني و در حيات پرتلاطم بشري انسانهمان
گونه خواهد بود، به خصوص اين كه در عصر حاضر هر چه زمان بـه  همين لا باشند، قطعاً در دنياي سازماني نيز وضع بهي هوشي با درجه

تـر   ها نيز مشكل ي آن تر و اداره ها نيز پيچيده هاي جديد، سازمان رود با توجه به پيشرفت علوم و فنون و پيدايش نيازها و چالش جلوتر مي
  شود. مي

كننـد كـه آگـاهي مغـزي،     اجرايي بر اين باور هستند كه دانش مهمترين موهبت يا نعمت در سازمان است. آنها باور مـي اكثر مديران 
كننـد  شود، لذا تلاش مـي ذهني و هوشياري، اصلي عمده و مهم در سازمان آنهاست، همان چيزي كه موجب ايجاد رقابت در سازمان مي

  .4)1999رقابت صحيح دست يابند(ليبويتز، تا از هوش سازماني بهره ببرند تا به يك 
 تجزيـه و  هاست تـا بتواننـد از طريـق كسـب و    سازمان در دنياي امروز ارتقاء هوش سازماني يكي از الزامات غيرقابل انكار براي اغلب

  هاي خود بيفزايند.تحليل اطلاعات، و همين طور افزايش دانش و ايجاد آگاهي، برقابليت
 تحليـل كـرده و   دقت بيشتري تجزيه و تر و باها اطلاعات محيط اطراف خود را سريعگردد سازمانوجب ميافزايش هوش سازماني م

 گيرندگان قرار دهند. ايـن امـر جريـان تبـادل اطلاعـات و     در دسترس تصميم در مواقع مقتضي نتايج حاصل را به طريق سودمند ذخيره و
  بخشد.گيري جمعي را به نحو چشمگيري بهبود ميتصميم فرايند تفكر واثربخشي  دانش را در بستر سازمان تسريع كرده و

بيروني در بروز و رشـد آن   اي از عوامل دروني ومتفاوت است. يعني مجموعه ها، متغير وها، مانند انسانميزان هوش سازماني سازمان
ذهـن هسـتند.   ها بسيار كندگذارند. برخي از سازماننمايش مياي از هوشمندي را به ها، درجهها نيز همانند انسانگذارد. سازمانتأثير مي

هـا بسـيار ناتواننـد. ايـن     هاي بسيار قوي از تغييرات محيط خود را تشخيص دهند و در پاسخ بـه ايـن محـرك   توانند سيگنالآنها حتي نمي
  كنند.تكرار ميبينش اشتباهات قبلي خود را  گونه درك وگيرند و بدون هيچها به آرامي ياد ميسازمان

آورنـد و اداره  دمنـد، آن را بـه حركـت در مـي     ها روح مي ها در كالبد سازمان فلسفه وجود سازمان، متكي به حيات انسان است. انسان
ارايـه  حـل   ها هستند. آنها هستند كه به تصميمات سازماني شـكل داده و راه  ترين منبع براي سازمان بنابراين، منابع انساني با ارزشكنند.  مي
دهنـد. بـا ايـن     بخشند و كارآيي و اثربخشي را معنا مي وري را عينيت مي كنند. بهره كنند و نهايتاً مسائل و مشكلات سازمان را حل مي مي
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مدير و سرپرسـت در محـيط سـازماني     اي از زندگي خود را به عنوان كارمند، كارگر و يا وصف از آنجايي كه منابع انساني بخش عمده
  ).1374د، طبيعي است كه توجه به آنها از اهميت وافري نيز برخوردار باشد (علوي، گذرانن مي

دليل عمده براي استخدام مـديران ايـن اسـت     نان هم كارآمد و هم اثربخش باشد.آكند كه عملكرد مديران ايجاب مي هايمسئوليت
كنـد تـا بـه نقـاط     هوش سازماني به شـما كمـك مـي    رسانند.هاي جمعي، ياري كه، آنها اعضاي سازمان را براي رسيدن به اهداف تلاش

هوش سازماني به دنبال آن است كه با سـنجش وضـعيت هوشـمندي     تر كنيد.سازمان خود پي برده و نقاط قوت خود را مستحكم ضعف
هبـود هـوش سـازماني و در    هاي آنها را شناسايي و بر اساس نتايج بدسـت آمـده، راهكارهـاي لازم را بـراي ب    ها و ضعفتوانايي سازمان،

هاي فكري است كـه اگـر بـه    نهايت بهبود عملكرد سازمان ارائه نمايد. هوش سازماني با تكيه بر هوش انساني، منبع نامحدودي از سرمايه
همچنين بـا  دهد. پذيري سازمان را در انطباق با نيازهاي بومي، ملي و جهاني افزايش ميدرستي شناسايي و مديريت شود، توانايي انعطاف

پردازي، خلاقيـت  هاي لازم جهت خلق مديريت دانش و يادگيري سازماني را فراهم نموده و قدرت ايدهفراهم كردن بستر مناسب، زمينه
  بخشد.و نوآوري را ارتقاء مي

بايـد بـه طـور مسـتمر     هاي خود به منظور تربيت نسـل بالنـده،   دانشگاه نيز به عنوان يكي از نهادهاي مهم تربيتي در جهت تحقق آرمان
هـا  هاي ذهني خود را ارتقاء بخشيده و با ساز و كارهاي مناسب و متناسب با نيازهاي افراد و جامعه امكان تحقق هدفها و تواناييقابليت

ارتقـاء   كند تا توانايي فكري و ذهني خود را به عنوان يك سازمان هوشـمند ي هوش سازماني به دانشگاه كمك ميرا فراهم سازد. نظريه
  هاي خود را هوشمندانه محقق سازد.داده و رسالت و مأموريت

اند. ديـدگاه شـناختي، ديـدگاه     برخي دانشمندان هوش سازماني را از ديدگاه معرفت شناختي بررسي كرده ديدگاه معرفت شناختي:
اند و هدف كلي، اين است كه بدانيم، چگونه آميـزش مكاتـب مختلـف     ي هوش سازماني اجتماعي سه مقوله –رفتاري و ديدگاه عاطفي 

ي سازماني ارائه دهـد. هـوش سـازماني فرآينـدي اجتمـاعي       تواند درك جامعي از هوش سازماني در مديريت و ادبيات توسعه انديشه مي
اند. كاربرد هـوش فـردي بـه     فردي محض بوده كه تاكنون ناديده انگاشته شده هاي هوش هاي زيربنايي آن بر مبناي نظريه است كه نظريه

  ).2007، 5ي خود نتوانسته است، ماهيت اجتماعي هوش سازماني را مشخص كند (آكگان نوبه
ماشـيني  كننـده از هـوش انسـاني و    هماهنگ هاي پيچيده، تعاملي، انباشته شده وهوش سازماني عبارتست از مجموعه ديدگاه ماتسودا:

  ). 1992سازمان به عنوان كل (ماتسودا، 
ها كـه بـه منظـور ايجـاد يـك ديـدگاه       مجموعه تمام هوشمندي«از نظر ليبوويتس هوش سازماني عبارتست از:  ديدگاه ليبوويتس:

  ).1999ليبوويتز،  گيرد(مشترك، فرآيند نوسازي (بازبيني) و هدايت كل سيستم مورد استفاده قرار مي
از نظر وي هوش سازماني عبارتست از: توانايي فكري يك سازمان به منظور حل مشكلات سازماني كـه تمركـز آن    ك:سيمي ديدگاه

  . 6)2005(سيميك،  هاي فني و انساني براي حل مشكلات استبر تلفيق توانائي
اش و  ي نيـروي مغـزي   از اين ديدگاه هوش سازماني عبارت است از ظرفيت يك سازمان بـراي بـه كـارگيري همـه     ديدگاه آلبرشت:

ها بيش از آن كه از رقبايشان آسيب ببينند، خودشان بـه خـود    تمركز آن نيروي مغزي بر انجام ماموريتش. وي اعتقاد دارد عموماً سازمان
معنـي از جملـه موانـع پـيش      هـاي بـي   ي اداري، مبارزات سياسي، اختلال سازماندهي و رويهها مهارتي در اجرا، جنگ زنند. كم آسيب مي

  باشد:داند كه به شرح ذيل ميكارل آلبرشت هوش سازماني را شامل هفت مؤلفه مي .)2003(آلبرشت،  ها است روي سازمان

                                                 
5. Akgun  
6 . Simic 
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 روش
هاي آزاد، پيام نور و غيرانتفاعي هاي مختلف تحصيلي دانشگاهتههاي آموزشي رشمديران گروهجامعه آماري پژوهش، شامل كليه 

اجراي پژوهش بر روي  جامعه آماري محدود بودنبا توجه به  بود و نفر 40 تعداد به 89-90تحصيلي  دومدر نيمسال  گرمسار شهرستان
  .انجام شد مورد مطالعه به صورت ميداني كل جامعه

سوال است و هوش سازماني كل و هفت مولفه آن را  36كه شامل  )2003(سازماني آلبرشتنامه هوشپرسشابزار پژوهش شامل 
هاي آموزشي است كه عملكرد مدير گروه را فرم محقق ساخته گزارش كار عملكرد مديران گروه، همچنين دهدمورد سنجش قرار مي

  سنجد.هاي پژوهشي ميهاي آموزشي و فعاليتدر سه بخش جذب نيروي انساني، فعاليت
آيتم آن كه بار  36و روايي 88/0تا  73/0هاي آن بينو مولفه 92/0با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي هوش سازماني برابر با 

  مورد تائيد قرار گرفته است. )1389دادند، توسط كهنسال و همكاران (را نشان مي 3/0عاملي بزرگتر 
  نفر از اساتيد مورد تاييد قرار گرفت. 5نيز با نظرخواهي  فرم گزارش كارمحتواي  
اسـتفاده   SPSSرگرسيون با اسـتفاده از نـرم افـزار آمـاري     همچون آمار استنباطي  از آمار توصيفي و ها نيزبراي تجزيه و تحليل داده 
  شد.
  هايافته

  نتايج رگرسيون چند متغيره: 1جدول 
  سطح معناداري  T  استاندارد شدهضريب ضريب استاندارد نشده  مدل

 بتا خطاي استاندارد بتا
 006/0 977/2  720/19 697/58 (ثابت)

 292/0 072/1 522/0 155/2 310/2 انداز استراتژيكچشم

 429/0 801/0 319/0 990/1 595/1 سرنوشت مشترك

 989/0 014/0 007/0 860/1 027/0  ميل به تغيير

 281/0 097/1 367/0 049/2 248/2  اتحاد و توافق

 050/0 041/2 874/0 287/2 669/4  كاربرد دانش

 673/0 426/0 114/0 340/2 998/0  فشار عملكرد

 139/0 -516/1 -102/2 199/1 -881/1  هوش سازماني

نشان  بين هوش سازماني و عملكرد مديران رابطه وجود دارد؟) است، آياپژوهش ( اصليمربوط به بررسي سئوال كه  1جدول شماره 
سـهم   امـا مولفـه كـاربرد دانـش     هايش با عملكرد مديران رابطه معناداري وجود ندارد.بين هوش سازماني كل و هر يك از مولفهداد كه 
  مديران در بخش منابع انساني است.بيني عملكرد و قادر به پيش دارد عملكرد مديران در بخش منابع انساني در معناداري
  ها در خصوص سوالات فرعي:يافته

 رابطه وجود دارد؟ و عملكرد مديران انداز راهبرديآيا بين چشم -
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  عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشبا  انداز استراتژيكچشم معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 2جدول شماره 
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

انداز  چشم
با  استراتژيك

عملكرد مديران در 
 بخش منابع انساني

 

 a)(419/0 668/0 597/199 1  597/199 رگرسيون

 758/298 38 803/11352 باقي مانده

  39 400/11552 كل

انداز  چشم
با  استراتژيك

عملكرد مديران در 
 بخش آموزش

 

 a)(859/0 032/0 174/4637 1 174/4637 رگرسيون

 482/144322 38 326/5484254 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

انداز  چشم
با  استراتژيك

عملكرد مديران در 
 بخش پژوهش

 

 a)(351/0 891/0 339/2378 1 339/2378 رگرسيون

 988/2667 38 561/101383 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاو عملكرد مديران در ساير بخش استراتژيك اندازبين چشم رابطه معناداري 2طبق جدول 
  
 رابطه وجود دارد؟ عملكرد مديرانو  سرنوشت مشتركآيا بين  -

  مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشعملكرد با  سرنوشت مشترك معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 3جدول شماره 
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

  سرنوشت مشترك
با عملكرد مديران 

در بخش منابع 
 انساني

 

 a)(161/0 042/2 146/589 1 146/589 رگرسيون

 507/288 38 254/10963 باقي مانده

  39 400/11552 كل

  مشتركسرنوشت 
با عملكرد مديران 
 در بخش آموزش

 

 a)(333/0 961/0 196/135376 1 196/135376 رگرسيون

 982/140881 38 304/5353515 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

  سرنوشت مشترك
با عملكرد مديران 
 در بخش پژوهش

 

 a)(537/0 389/0 234/1050 1  234/1050 رگرسيون

 939/2702 38 666/102711 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاو عملكرد مديران در ساير بخش سرنوشت مشتركبين  رابطه معناداري 3طبق جدول 
  رابطه وجود دارد؟ و عملكرد مديران آيا بين ميل به تغيير - 
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  عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشبا  ميل به تغيير معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 4جدول شماره
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

       ميل به تغيير
با عملكرد مديران 

در بخش منابع 
 انساني

 

 a)(075/0 359/3 132/938 1  132/938 رگرسيون

 323/279 38 268/10614 باقي مانده

  39 400/11552 كل

         ميل به تغيير
با عملكرد مديران 
 در بخش آموزش

 

 a)(571/0 326/0 376/46703 1 376/46703 رگرسيون

 477/143215 38 124/5442188 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

         ميل به تغيير
با عملكرد مديران 
 در بخش پژوهش

 

 a)(356/0 875/0 872/2334 1 872/2334 رگرسيون

 132/2669 38 028/101427 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاو عملكرد مديران در ساير بخش ميل به تغييربين  رابطه معناداري 4طبق جدول 
 رابطه وجود دارد؟ و عملكرد مديران آيا بين ميل به دل بستن و روحيه - 

  
عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و با  ميل به دل بستن و روحيه معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 5 جدول شماره

  پژوهش
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

ميل به دل بستن و 
با عملكرد  روحيه

مديران در بخش 
 منابع انساني

 

 a)(063/0 655/3 635/1013 1 635/1013 رگرسيون

 336/277 38 765/10538 باقي مانده

  39 400/11552 كل

ميل به دل بستن و 
با عملكرد  روحيه

مديران در بخش 
 آموزش

 

 a)(329/0 979/0 675/137843 1  675/137843 رگرسيون

 048/140817 38 825/5351047 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

ميل به دل بستن و 
با عملكرد  روحيه

مديران در بخش 
 پژوهش

 

 a)(521/0 419/0 507/1131 1 507/1131 رگرسيون

 800/2700 38 393/102630 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاو عملكرد مديران در ساير بخش بين ميل به دل بستن و روحيه رابطه معناداري 5طبق جدول 
 رابطه وجود دارد؟و عملكرد مديران توافق  اتحاد وآيا بين  - 
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 عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشبا  اتحاد و توافق معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 6 جدول شماره

 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

       اتحاد و توافق
با عملكرد مديران 

در بخش منابع 
 انساني

 

 a)(556/0 353/0 443/106 1  443/106 رگرسيون

 209/301 38 957/11445 باقي مانده

  39 400/11552 كل

       اتحاد و توافق
با عملكرد مديران 
 در بخش آموزش

 

 a)(843/0 040/0 379/5738 1 379/5738 رگرسيون

 503/144293 38 121/5483153 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

       اتحاد و توافق
با عملكرد مديران 
 در بخش پژوهش

 

 a)(652/0 207/0 704/562 1 704/562 رگرسيون

 768/2715 38 196/103199 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاعملكرد مديران در ساير بخشاتحاد و توافق و بين  رابطه معناداري 6طبق جدول 
  رابطه وجود دارد؟و عملكرد مديران آيا بين كاربرد دانش  - 
 

  عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشبا  كاربرد دانش معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 7 جدول شماره
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

        كاربرد دانش
با عملكرد مديران 

در بخش منابع 
 انساني

 

 a)(524/0 413/0 231/124 1 231/124 رگرسيون

 741/300 38 169/11428 باقي مانده

  39 400/11552 كل

        كاربرد دانش
با عملكرد مديران 
 در بخش آموزش

 

 a)(955/0 003/0 426/476 1 426/476 رگرسيون

 976/144431 38 074/5488415 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

        كاربرد دانش
با عملكرد مديران 
 در بخش پژوهش

 

 a)(472/0 527/0 449/1420 1 449/1420 رگرسيون

 196/2693 38 451/102341 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هاو عملكرد مديران در ساير بخش كاربرد دانش بين رابطه معناداري 7طبق جدول 
 رابطه وجود دارد؟ و عملكرد مديران فشار عملكردآيا بين  - 
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  عملكرد مديران در بخش پژوهش، آموزش و پژوهشبا  كاربرد دانش معناداري رگرسيون و رابطه خطي بينبراي  F: آزمون 8 جدول شماره
 سطح معناداري F مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

        فشار عملكرد
با عملكرد مديران 

در بخش منابع 
 انساني

 

 a)(219/0 560/1 622/455 1  622/455 رگرسيون

 020/292 38 778/11096 باقي مانده

  39 400/11552 كل

        فشار عملكرد
با عملكرد مديران 
 در بخش آموزش

 

 a)(545/0 373/0 684/53296 1 684/53296 رگرسيون

 969/143041 38 816/5435594 باقي مانده

  39 500/5488891 كل

        فشار عملكرد
با عملكرد مديران 
 در بخش پژوهش

 

 a)(801/0 064/0 814/174 1 814/174 رگرسيون

 976/2725 38 086/103587 باقي مانده

  39 900/103761 كل

  دارد.نوجود  هافشار عملكرد و عملكرد مديران در ساير بخشبين  رابطه معناداري 8طبق جدول 
  گيريبحث و نتيجه

باشـد و ايـن   هاي مـورد مطالعـه ضـعيف مـي    هوش سازماني در سازمانتوان از پژوهش حاضر اين نتيجه را گرفت كه به طور كلي مي
گـر  هوش سازماني به صورت يكسان توجه نمايند تا برآيند آنها كه بصورت هوش سازماني كل جلوههاي ها بايستي به همه مولفهسازمان

  وري را به دنبال داشته باشد.شود، بهبود يافته و در نهايت عملكرد و بهرهمي
هـاي خـود   كه بـه توانـايي  مديراني ، يعني نشان داد عملكرد مديران در بخش منابع انساني در معناداري راسهم  اما مولفه كاربرد دانش
ي منـابع انسـاني   بـاور دارنـد، از عملكـرد بهتـري در حـوزه      كـاربرد دانـش   هاي هوش سازماني تحـت عنـوان  در استفاده از يكي از مولفه

ي هـايي كـه بـه ايـن مولفـه از هـوش سـازماني توجـه دارنـد، دارا         توان اين تبيين را مطرح نمود كه سازمانو مطابق با آن مي برخوردارند
تـوان روابـط انسـاني    مـي  مولفه كاربرد دانـش . بنابراين با ارتقاء سطح استراتژي مناسبي جهت جذب نيروهاي توانمند و متخصص هستند

دهـد و نظـرات،   موثرترين فرد در سازمان كسي است كه بطور دائم به آموزش ادامه مـي بر اين اساس  بهتري را در محيط كار شاهد بود.
  .بخشدمي د را توسعه و بهبودهاي خودانش و مهارت

تحقيق ودادي و هاي مختلفي در خصوص هوش سازماني صورت گرفته كه نتايج آن با اين پژوهش همخواني دارد. از جمله پژوهش
 باشدمديريت بحران دارا مي هاي هوش سازماني مولفه كاربرد دانش بيشترين همبستگي را بامولفه  در بين) كه دريافتند 1389همكاران (

و كـاربرد دانـش، قـادر بـه      سازماني، ميل به تغيير، روحيه هاي هوش از بين مؤلفه ) كه دريافتند1389و نتيجه تحقيق خداداي و همكاران (
) نشان 1389اقرزاده و اكبري ديباور (ب ) و1389و واعظي( نوروزي)، 1388سلاسل و همكاران(. هچنين وري هستند بيني معنادار بهره پيش

در  كه نتيجه گرفتند نمونه مورد مطالعه )1389و واعظي( نوروزيو  انداز استراتژيك از وضعيت نامطلوبي برخوردار استچشمدادند كه 
و  سلاسـل )، 1386سـتاري قهفرخـي (   .وبي برخـوردار اسـت  انـداز اسـتراتژيك و سرنوشـت مشـترك از وضـعيت نـامطل      چشمي هامولفه

 و اتحاد و توافق، كاربرد دانـش و فشـار عملكـرد    ،مولفه ميل به تغييرنيز دريافتند كه بين  )1389) و ودادي و همكاران (1388همكاران (
دريافتنـد كـه از    )1386سـتاري قهفرخـي (  ) و 2008لفتر، پرجمرين و واسيلاچ (همچنين  وجود دارد. اي منفيرابطه مولفه ديگر پژوهش

  .هاي هوش سازماني، مولفه روحيه از وضعيت مناسبي برخوردار نيستبين مولفه
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دلخوش باشند، بلكه بايد شرايطي را فراهم نماينـد كـه افـراد     هوشاستخدام و بكارگيري افراد با ها نبايد صرفا بهسازمان به طور كلي
  .را پرورش و در جهت اهداف و رسالت سازمان به صورت بالفعل در آورندهاي بالقوه خود بتوانند قابليت

هـا ضـروري   ها براي بقا بايستي توان رقابتي خود را تقويـت نماينـد، بـر مـديران و رهبـران سـازمان      در اين دنياي پر رقابت كه سازمان
  خواهد بود كه با ديد جديدي به سازمان بنگرند و آن را موجودي زنده بدانند.

تواند ) معتقد است كه صرفا استخدام و به كارگيري افراد باهوش و با توان مغزي خيلي بالا در سازمان نيز نمي2003رل آلبرشت (كا
ذهني در آيند، كندموفقيت و پيشرفت سازمان را نسبت به رقبا تضمين كند، زيرا كه وقتي افراد باهوش در يك سازمان گردهم مي

كنند و در ساختن مفهومي براي رسيدن به واقعيت و به شكل انفرادي عمل مي را هر يك از اين افراد باهوشافتد، زيسازمان اتفاق مي
گذارد و اين افراد نمي  دارد و با ديگران در ميانهاي زيادي را در خود نگه ميكنند و هر فرد باهوش دانستهتعالي سازمان كوتاهي مي

نمايند كه ممكن است سازمان نتواند محيطي پويا، جهت يط و امكاناتي درخواست ميجهت ارائه عملكرد خود از سازمان، شرا
گيرد و عواقب گيري از استعداد و هوش اين كاركنان فراهم آورد و احساس نارضايتي و نابرابري در اين افراد شكل ميشكوفايي و بهره

يل كاهش ميزان تعهد و عملكرد سازماني است كه اين افراد به دنبال زيادي را به دنبال دارد، كه به نفع سازمان نيست. يكي از اين مسا
  كاهند.نارضايتي، از ميزان تعلق و تعهد خود نسبت به سازمان مي

آلبرشت تنها راه درمان اين مسئله را پرورش و به كارگيري هوش سازماني به عنوان مفهومي جديد در عرصه ادبيات سازمان و 
بيان نموده است و آن را توانايي يك سازمان  "قدرت اذهان در كار "در كتاب 2003اين مفهوم را در سال  داند ومي 21مديريت قرن 

و استعدادهاي افراد موجود خود و تمركز بر اين نيرو براي دستيابي به  ها در هماهنگ نمودن و يكپارچه سازي كل نيروها و توانايي
  داند. رسالت سازمان مي

اسايي و بذل توجه به اين موضوع به عنوان معياري كارآمد در موفقيت سازمان و ايجاد محيط و جو سازماني بنابراين نياز به شن
ها، تجارب و شود. اگر همه كاركنان بدانند كه ايدهمطلوب، جهت مشاركت فعال كاركنان و مديران متعهد، كاملا احساس مي

مند كردن ديگران از گيرد، تمايل به تبادل و انتقال دانش در آنها ظهور كرده و بهرهشود و مورد توجه قرار ميپيشنهادهايشان شنيده مي
نمايند و در مي نمايد و اين كاركنان نسبت به سازمان خود، احساس تعلق و تعهد بيشتريدانش و استعداد دروني شان را تشويق مي

  نمايند.مي جهت تعالي و افزايش بهره وري سازماني تلاش
ا براي توسعه و گسترش هوش سازماني بايد با ايجاد هفت مولفه اساسي آن به اين مهم دست يابند و بدين ترتيـب بسـتر لازم   هسازمان

  را براي حركت به سمت هوشمندي جمعي فراهم نمايند.
حركـت كننـد و بـا    ها براي به دست آوردن فرصت در محيط پويا بايد به سمت بهبود هوش سازماني با ورود به عصر دانايي، سازمان

  سازي مديريت دانش به اين مهم دست پيدا كنند.پياده
  منابع

گردشـگري و صـنايع    -بررسي رابطه بين هوش سازماني بر چابكي سازماني در سازمان ميـراث فرهنگـي    .)1389(. ر .ا و اكبري ديباور، .،باقرزاده، م
 .اولين همايش هوش سازماني و هوش كسب و كار، دستي استان آذربايجان شرقي

وري مديران ادارات  رابطة بين هوش سازماني با بهره .)1389(. و خوشنويس، ف .،زاده، مشيرمحمد.، زاده، كصالح .،م .كاشف، م .،ر .خدادادي، م
 .168 -155 )،4(1،نشريه مديريت ورزشي .بدني استان آذربايجان شرقيتربيت 

ي آن با رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان شركت احيا گستران ها رابطه هوش سازماني و مولفه .)1388( .م، گل پرورو  .،م، كامكار.، م، سلاسل
  .37-26 )،40(11، دانش و پژوهش در روان شناسي كاربرديمجله  .اسپادان
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 دولتي. يتانتشارات مركز آموزش مدير . تهران:شناسي مديريت وسازمان (رفتار سازمان) روان. )1374( .ا . علوي، ا

-هـاي روان هـا و مـدل  مجلـه روش  .سـنجي مقيـاس هـوش سـازماني    هـاي روان كفايت شاخص.)1389( ا. .و جاويدي، ح .،ساعتچي، م .،سال، هكهن

 ).1( 1شناختي، 

اولـين  ، ي پرديس فني و علوم انساني دانشـگاه تهـران  ها ي هوش سازماني در دانشكدهها ارزيابي وضعيت مولفه .)1389(. ا .و واعظي، م .،نوروزي، ع
 .همايش هوش سازماني و هوش كسب و كار
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  .هوش سازماني و هوش كسب و كار
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