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  چكيده

 پـژوهش شناسـايي ميـزان هـوش سـازماني در سـازمان پـژوهش و           هدف از انجـام ايـن     
عيت هـر   هوش سازماني، وضةلفؤهمچنين با توجه به م     .يزي آموزشي بوده است   ر برنامه

   ـروش مورد استفاده از نـوع توصـيفي   .يده استها به تفكيك تعيين گرد لفهؤيك از م
. نددريزي آموزشي بو   مهمان پژوهش و برنا    مورد مطالعه كاركنان ساز    ة و جامع  يپيمايش

شود   مدرك تحصيلي ليسانس و بالاتر را شامل ميبا نفر از كاركنان     312 آماري   ةمعاج
. د نفر از بين آنان انتخاب گردي ـ      228 حجماي به    كه با استفاده از فرمول كوكران نمونه      

ال بـود كـه روايـي صـوري و          ؤ س ـ 95 ساخته با  محقق ةپرسشنام ها، ابزار گردآوري داده  
ها از آمار توصيفي     براي تحليل داده  . به دست آمد   97/0ي آن   يييد و پايا  أي آن ت  يوامحت

                                                 
  .نشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران استنامة دكتري دا اين مقاله برگرفته از پايان*. 

  واحد علوم و تحقيقات ت علمي دانشگاه آزاد اسلاميأعضو هي. 1
  )نويسندة مسؤول(تهران  واحد علوم و تحقيقات ةآموخت دانش. 2

Email: faghihialireza@yahoo.com  
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 يكـسويه اسـتفاده     Tاسـتنباطي شـامل آزمـون        شامل فراواني، درصد و ميانگين و آمـار       
 مـورد مطالعـه بـا    ةدهد كـه هـوش سـازماني جامع ـ       نتايج تحقيق نشان مي    .گرديده است 

دست آمـده    بالاترين ميانگين به  . تر است   پايين 3  از ميانگين نظري   82/2ميانگين تجربي   
 و كمتـرين مربــوط بـه ســاختار ســازماني و   17/3  بيــنش راهبـردي بــا ةلف ـؤمربـوط بــه م 

 بهبـود  بـراي هـاي تحقيـق راهكارهـايي       با توجه به يافتـه    .  بوده است  66/2 تغييرگرايي با 
  .ريزي آموزشي ارائه شده است هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامه

  .هاي هوش سازماني لفهؤ م،هوش سازماني :ها هكليد واژ
  

  مقدمه
 پـرورش و    را بـراي  هـاي لازم     كارآمـد و بالنـده كـه فرصـت        هـاي آموزشـي      خلق نظام 

هاي مـصلحان و     آموزان فراهم نمايد از مهمترين دلمشغولي      شكوفايي استعدادهاي دانش  
 جوامع، نظـام    ةت و توسع  يكي از عوامل مؤثر در پيشرف     كه   چرا ،انديشمندان بوده است  

محور توسعه و    آموزش و پرورش  ) 1382(  گلشن فومني   نظر به .تعليم و تربيت آنهاست   
  .هاي توسعه استطرحاز طرفي بخشي از تمامي 

هـاي اجتمـاعي اسـت كـه         ترين نظـام   عنوان يكي از بنيادي    آموزش و پرورش به     
 سالهاي مهم از رشد خود را كودكان و نوجوانان بخشي از زندگي و     بيشتر  طور فراگير    به

شهرونداني كه خواستار اشتغال بـه كـار و خـدمت در جامعـه و               «. كنند در آن سپري مي   
از عمر  هاي زيادي   ند، مجبورند سال  هستخواهان برخورداري از مزاياي زندگي اجتماعي       

  ).1384بند،  علاقه (»خود را در مراكز آموزش و پرورش رسمي بگذرانند
شور مـا نظـام تعلـيم و تربيـت كـشور متمركـز بـوده و وزارت                  از آنجا كه در ك      

ريزي، سازماندهي، رهبري، هماهنگي و نظـارت بـر          وليت برنامه ؤآموزش و پرورش مس   
دبستاني، راهنمايي تحـصيلي، متوسـطه و مراكـز          هاي پيش  امور آموزش و پرورش دوره    

 شـوراها،  را  ايـن وظـايف  ،)1384صـافي،  (وابسته را در سراسر كـشور بـر عهـده دارد      
يكي از سازمانهاي وابسته به آموزش و       . دكنن ها و سازمانهاي وابسته پيگيري مي      معاونت

منظور تحقيـق و بررسـي در مـسائل كيفـي آمـوزش و پـرورش و تنظـيم          پرورش كه به  
هاي تحصيلي و تـأليف كتـب درسـي تأسـيس شـده اسـت، سـازمان پـژوهش و                     برنامه
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تـوان اظهـار داشـت كـه ايـن سـازمان يكـي از             مي .يزي آموزشي و درسي است     ر برنامه
 آمـوزش و پـرورش      ةگيري و اجرايي در حـوز      ترين و مهمترين نهادهاي تصميم     ياساس

در . كنـد   درسي مقاطع و سطوح مختلف را طراحـي مـي           و هاي آموزشي  است كه برنامه  
كـه  رود    و انتظـار مـي     كننـد   مـي در نهايـت معلمـان اجـرا        را  ها   سراسر كشور اين برنامه   

  .آموزان نهادينه گردد تغييرات مورد نظر در دانش
 و  تواناييهـا  شناسـايي    بـراي طور مستمر    سازمان به  اين   رود كه  بنابراين انتظار مي    
در «. ، سـرعت بخـشيدن بـه اقـدامات و بهبـود كيفيـت فراينـدها اقـدام كنـد                   هـا   ضعف
بينـي نـشده      پـيش  هاي پويا، سازمانها با يك سلسله مسائل ناخواسته و موقعيتهاي          محيط
كارگيري الگوهاي   اما با به  كند،    مي فرد در سازمان دشوار      راآنها  پايش  رو هستند كه     روبه
 واند با شرايط دشـوار    ت ، يك سازمان مي   فرايندها  و  فرهنگ ها، ي بين اعضا، فناوري   تعامل
هـاي    عقـل  ةويك و روبرتس ايـن الگوهـاي تعـاملي را مجموع ـ           .رو شود  خوبي روبه  به

 را به اين معنا كه كارهاي پيچيده در يك سـازمان            ؛)1991 ،1ينزتجها(» اند  ناميده سازمان
ها، فنون و افراد است كه سـازمان را در            بلكه تعامل بين فناوري    هد،د يك فرد انجام نمي   

  .كند انجام وظايف خطير خود ياري مي
سـتيز در   ذوق و انگيزه كه بعد از سـالها درگيـري و             چه بسيار افراد باهوش و با       

 )2003( 2از نظـر آلبرشـت    . شـوند  انگيـزه و ناكارآمـد تبـديل مـي         سازمانها به افرادي بي   
افـراد  . ناپذير از حيات يـك سـازمان نيـست         كندذهني جمعي بخش ضروري يا اجتناب     

دهند كه چنين امري اتفاق بيفتد و رهبران نيز بـا رفتـار    باهوش به دلخواه خود اجازه مي 
وي اظهـار   . دهنـد   گسترش آن را مي    ةپوشي كردن از آن اجاز    خود يعني پذيرش و چشم    

 سال تجربه به عنوان يك مـشاور مـديريتي، سـازمانهاي زيـادي را               25دارد در طول     مي
ند، خودشان باعـث شكـست خـود     بزن آسيب   به آنها ام كه بيش از آنكه رقباي لايق         ديده
  .شوند مي

 نبـود  سـطوح،    ةاسي در هم   اجرايي، جنگهاي اداري، مبارزات سي     نداشتن مهارت   
شوند تا از    پيمان مي  ، همه هم  نامناسبهاي   هدايت، سازماندهي نامطلوب، قوانين و رويه     

                                                 
1. Hutchins   2. Albrecht  
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.  جلوگيري كننـد   ، توان مغزي يك مؤسسه كه براي آن هزينه شده است          ةكارگيري هم  به
 خيلي بـاهوش  يشود، ممكن است انسانها جمعي گفته مي چيزي كه به آن حماقت دسته  

  .رود نجام كارهاي بزرگ توانمند باشند، اما نيروي جمعي مغز آنها به هدر ميو براي ا
كـه بـا سـنجش وضـعيت هوشـمندي          هوش سازماني به دنبـال آن اسـت          ةنظري  

 ،دسـت آمـده    براسـاس نتـايج بـه      ي و ي آنهـا را شناسـا     هـاي   و ضـعف   تواناييهاسازمانها  
بهبود عملكرد سازمان ارائـه      بهبود هوش سازماني و در نهايت        برايراهكارهاي لازم را    

توان وضعيت سازمان خـود را از لحـاظ    بنابراين با انجام مطالعاتي از اين قبيل مي     . نمايد
انـدازها،   ميزان هوشمندي يعني توانايي سـازگاري و قابليـت انطبـاق بـا محـيط، چـشم                

  روحيه، فنـاوري اطلاعـات و       ساختار و عملكرد سازماني،    كارگيري دانش،  يادگيري و به  
 برطرف  برايريزي    و برنامه  تواناييها سازماني شناسايي و با تمركز بر        ةارتباطات و حافظ  

  .، كارايي و اثربخشي سازمان را ارتقا بخشيدها نمودن ضعف
  

  هاي تحقيق پرسش
 تعيـين ميـزان هـوش سـازماني سـازمان پـژوهش و              هدف كلي از انجام ايـن پـژوهش       

  :ده استش مطرح زيرالات ؤ در اين راستا س، بنابراينريزي آموزشي بوده است برنامه
  چگونه است؟ريزي آموزشي سازمان پژوهش و برنامه در هوش سازماني ميزانـ 1
ريـزي   هاي هوش سـازماني در سـازمان پـژوهش و برنامـه            لفهؤوضعيت هر يك از م    ـ  2

  آموزشي چگونه است؟
  

  هوش سازماني
هوش سـازماني را     )200( برشتآل.  ارائه شده است   زيادي هوش سازماني تعاريف     براي

 و   كـه در دسـترس آن قـرار دارد          تمامي توانايي هوشي   سيجظرفيت يك سازمان براي ب    
ايـن ظرفيـت    . سـت ا ريـف كـرده   تع هـايش  متمركز كردن آن براي دستيابي به مأموريت      

 ـ        يتلفيقي از توانا   ن هـوش انـساني و هـوش        ا عنـو  هيهاي فني و انساني است كه از آنها ب
ات ع ـلاطبـراي پـردازش دانـش و ا       را  هوش فني توانـايي سـازمان        .كنند ماشيني ياد مي  
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 امـا   ،ي در تبادلات سازمانهاي امروزي دارد     زياددهد، كه اين امر تأثير       ي نشان مي  ا  رايانه
 موفـق از    ةشود، زيـرا اسـتفاد     هوش انساني بسيار مهمتر از هوش فني در نظر گرفته مي          

 ؛1992 ،1ماتسودا (عني مهارتهاي فكري دارد   فناوري اطلاعات بستگي به هوش انساني ي      
هاي   انگاره برخي از صاحبنظران ايده و مفهوم هوش سازماني،           نظر  به .)2005 ،2سيميك

ليبـوويتس   (گيـرد  ي ديگري همچون يادگيري سازماني و مديريت دانش را در برمي          ئجز
عقـول بـودن و   يـابي، م  مستر هوش سازماني را قابليت جهت  مك).2000،  3يلز به نقل از  

. )1998،  4مستر مك (پذير، خلاق و انطباقي تعريف كرده است       هاي انعطاف  عمل به شيوه  
ي يـك   هـا   تمام هوشمندي  ةمجموع: دارد گونه بيان مي   د را اين  ز تعريف خو  ليبوويتس ني 

منظور ايجاد ديدگاه مـشترك، فراينـد بـازنگري و بـازبيني و هـدايت كـل                   كه به  سازمان
  .گيرد اده قرار مي مورد استفازمانس

، هـاي پيچيـده، تعـاملي    ست از مجموعـه  اهوش سازماني عبارت از نظر ماتسودا    
همچنـين   . سازمان به عنوان كـل      يك كننده از هوش انساني و ماشيني       و هماهنگ  تهانباش

عنوان يـك   ه   ب ،ينداعنوان يك فر   هب: هوش سازماني شامل دو مفهوم است      دارد اظهار مي 
 يهاي اطلاعـات   شبكهعنوان يك محصول، چگونگي طراحي       ي به هوش سازمان . محصول

عنـوان يـك     هـوش سـازماني بـه     . گيرد را با توجه به نيازهاي هوش سازماني در نظر مي         
ينـدهاي  اسـازماني و فر  ي تجزيه و تحليل، طراحي و عملكرد مؤثر دانـش        ايند، به معن  افر

ينـد بـا سـه    ان يـك فر عنـوا  هوش سازماني به. اطلاعاتي و حل مشكلات سازماني است     
  .تعامل، انباشته شدن و هماهنگ كردن: شود مشخصه تعريف مي

شـناخت   :شـود   تقسيم مي  ء جز 5 نظر ماتسودا به     براساسيند هوش سازماني    افر  
 5ايـن    .تعقل سـازماني   و   ارتباط سازماني ،   يادگيري سازماني  ، سازماني ة حافظ ،سازماني

ينـدهاي اتخـاذ تـصميم در       ا و پيـشرفت فر    يند فرعي، ابزار قدرتمندي بـراي تحليـل       افر
  .سازمان است

                                                 
1. Matsuda    2. Simic 
3. Yolles    4. McMaster   
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بيـنش   كه آنها را  داند    مؤلفه مي  7هوش سازماني را شامل     ) 2002(كارل آلبرشت     
 فـشار عملكـردي،    ي و تجـانس،   يهمـسو  ميـل بـه تغييـر،      سرنوشت مشترك،  راهبردي،

  . نشان داده شده است1 در شكلوگيري دانش و روحيه ناميده  كار به
  

  )2002( شاخص هوش سازماني از نظر كارل آلبرشت 7 ـ1 شكل
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  (Karl Albrecht, 2002) :منبع
  

بينش راهبردي به اين اشاره دارد كه راهبردهاي اساسي و مهم در سـازمان               :بينش راهبردي 
 در عـين حـال   ، كاركنان آن را پذيرفته و در جهت آن هماهنگ شده باشـند       ةشناسايي و كلي  

و  دكنن ـهاي ساليانه فراهم     در نشست آن را   فرصت بازبيني و بازنگري     ان  متخصصان و رهبر  
 .طور دايم مورد بازبيني قرار گيرد ها و تهديدهاي ناشي از عوامل محيطي به فرصت

اينكه كاركنان خود را عضو مؤثري از سازمان تلقي كنند و           به معناي    :سرنوشت مشترك 
در . يابي با مـشاركت كاركنـان عمـل نماينـد         ها، اجرا و ارزش    مديران در طرحها و برنامه    

شناسند و حـس همـدلي و همبـستگي نـسبت بـه         نتيجه آنها مأموريتهاي سازماني را مي     
 ةهمكاري و مبادل  . كنند موفقيت سازمان را موفقيت خود قلمداد مي      . كنند اهداف پيدا مي  

  .ها و اطلاعات در سازمان به وضوح قابل درك است  ايدهةنآزادا

  همسويي و تجانس هوش سازماني

 بينش راهبردي

  روحيه

  فشار عملكرد

  تمايل به تغيير  سرنوشت مشترك

   دانشبه كارگيري
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سازمانهايي كه از قابليت انعطاف و سازگاري بيـشتر بـا تغييـرات محيطـي                :ييتغييرگرا
در ايـن سـازمانها كاركنـان       . يابنـد  برخوردارند، به موفقيت و كاميابي بيشتري دست مـي        

. شـوند  تشويق به اختراع و نوآوري و پيـدا كـردن راههـاي بهتـر انجـام كـار خـود مـي               
. شوند قاضا و نياز محيط كاري متحول مي      طور مستمر با تغيير ت     محصولات و خدمات به   

شـوند كـه طـرز       هاي اجرايي هـدايت مـي     گروهبرخي از فرهنگهاي سازماني معمولاً با       
. دهنـد  هاي خاص تغيير مـي  الگونسبت به محيط براساس   را   خود   كنش و واكنش  تفكر،  

 براي تجربيات جديد و شـانس اسـتفاده از روشـهاي          را  اين تمايل به تغيير فرصت لازم       
  .كند جديد فراهم مي

در . اسـت معياره تمايل به فعاليـت فراتـر از         دهندة  نشانعنصر روحيه    : سازماني ةروحي
 در  ،دهنـد   را به درستي انجام مي      خود  پايين، كاركنان فقط كارهاي    ةيك سازمان با روحي   

كنند و انـرژي آنهـا        بالا، بيشتر از حد انتظار تلاش مي       ةكه در يك سازمان با روحي      حالي
 زيادي به كار دارند و از       ةمديريت و كاركنان اشتياق و علاق     . دايم در حال افزايش است    

 .كنند اينكه عضو سازمان هستند احساس غرور مي
هـا،   منظا در يك سازمان هوشمند، طراحي سازمان و ساختارهاي آن،           :ساختار سازماني 

ست كـه از تـداخل    ا اي هگون ها، قوانين و مقررات و پاداش به     مشي روشها، فرايندها، خط  
ي يپاسخگو گيري و  سرعت تصميم  با تفويض اختيار   و كاهد مي ها يركا دوباره  و فعاليتها

  .دهد افراد و گروهها را افزايش مي
اين روزها بـيش از پـيش، موفقيـت يـا شكـست              :مديريت دانش و يادگيري سازماني    

توانـايي خلـق،    . هاسـت  ده اثـربخش از دانـش، اطلاعـات و دا         ةسازمانها مبتني بر استفاد   
 سازمانها به يـك جنبـه       ةانتقال، سازماندهي، سهيم شدن و كاربرد دانش در محيط پيچيد         

  هوش سازماني بايد متضمن جريـان آزاد دانـش        . هاي اساسي تبديل شده است     از رقابت 
تعـادل دقيقـي بـين انتقـال         آيند و همچنـين بايـد      باشد كه از طريق فرهنگ به دست مي       

.  مـورد نيـاز برقـرار كنـد        مهمساس و قابليت دستيابي به اطلاعات در نقاط         اطلاعات ح 
 .ها، اختراعات و سؤالات واگرا حمايت كند و مشوق آنها باشد همچنين بايد از ايده
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بـه درسـتي      در يك سازمان هوشمند، هر كس وظايف كاري خود را          :عملكرد سازماني 
صـورت   بـه   ون بـاور و اعتقـاد دارنـد       هايـشا  دهد، چرا كه به معتبر بودن هدف       انجام مي 

  .منطقي بين انتظارات فردي و سازماني تعادل ايجاد شده است
هاي فني و رسمي هستند كه اطلاعات مختلـف را           شبكه :فناوري اطلاعات و ارتباطات   

 .سـازند  امكـان دسترسـي بـه اطلاعـات لازم را فـراهم مـي         و دهند در سازمان انتقال مي   
 با پردازشگران قدرتمنـد و حمايـت و         عات و ارتباطات معمولاً   هاي فناوري اطلا   سيستم

 .شوند  هوش سازماني ميةپشتيباني طراحان موجب توسع
  

   پژوهشةپيشين
 ةپيـشين .  سـازمان و مـديريت اسـت       متـون  ةهوش سازماني مفهـومي جديـد در عرص ـ       

ي هـا  هاي آن را بايد در نظريه  گردد و ريشه    برمي 1990 ةموضوعي هوش سازماني به ده    
 اما سخن از هوش سازماني از سال        ،جو كرد و  مديريت دانش و يادگيري سازماني جست     

هوش سازماني، اهميـت    «اي كه ماتسودا با عنوان       طور آشكار و صريح در مقاله       به 1992
رد، ك ـالمللي اقتصاد در توكيو منتـشر        در كنفرانس بين  » وردهاعنوان يك فرايند و فر     آن به 

قاله ضمن تشريح معنا و مفهوم هوش سازماني، فرايند هوش          در اين م  . مطرح شده است  
هـاي    شبكه هوش سازماني در قالب طراحي       ةسازماني را متشكل از پنج عنصر و فراورد       

  . معرفي كرده استياطلاعات
 و مقـالات،  كردنـد  صاحبنظران ديگر بررسـي     راتدريج اين موضوع     پس از آن به     

 بـا انتـشار     1995 در سـال     1گلين.  شده است  وينتدهايي در اين زمينه      كتابها و پژوهش  
مـدل تجمـع يـا انباشـتگي، مـدل          . اي، سه مدل از هوش سازماني ارائه كرده است         مقاله

بنـدي    گلين هوش سازماني را به سه رده طبقـه         .سطح تلاقي و مدل توزيعي يا پراكنشي      
گي هـوش   تنيـد   متقابـل و درهـم     ةرابط) 2تجمع هوش فردي،    ) 1: ند از ا  كرد كه عبارت  

همچنـين از نظـر گلـين هـوش         . م بزرگتـر  نظـا عنوان يـك     هوش سازماني به  ) 3فردي،  

                                                 
1. Glynn 
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سازماني شامل كاركردهاي پردازش اطلاعات اسـت كـه امكـان سـازگاري بـا تقاضـاي        
  .آورد و وابسته به شروع نوآوري و اجراي آنهاست محيط را فراهم مي

ئه كرده است كـه در آن        در رابطه با هوش سازماني چارچوبي ارا       )1997( 1هلال  
. ي شناختي هـوش سـازماني را نـشان داده اسـت           روشهاها و    طور منسجم زيرساخت   به

اي و دو    حلقـه  هـاي آن يـادگيري تـك       همچنين در اين چارچوب يكي ديگـر از مؤلفـه         
همچنين متـذكر   .  است روشي كسب دانش و بهبود و اصلاح        ا كه به معن   استاي   حلقه
هــاي يــادگيري هوشــمندي هــستند كــه از افــراد  منظــاا شــود كــه امــروزه ســازمانه مـي 

 بـراي هـاي اطلاعـاتي پيچيـده        اند كـه ايـن افـراد از شـبكه          اي تشكيل شده   ديده آموزش
  .كنند سازگاري با دنياي پيچيده استفاده مي

ايجاد هوش سازماني، نخست مديريت     با انتشار كتابي با عنوان      ) 1999(تس  يليبوو  
وي هــوش ســازماني را مــستلزم . ني پرداختــه اســت بــه تــشريح هــوش ســازمادانــش

: كنـد  گونـه تعريـف مـي      هوش سازماني را نيـز ايـن      . داند كاركردهاي مديريت دانش مي   
منظور ايجاد يك ديـدگاه مـشترك، فراينـد نوسـازي و      ها كه به  تمام هوشمندي  ةمجموع

  .دشو م استفاده مينظاهدايت كل 
، يـك   وم رفتـاري  ل ـع هـاي پـژوهش و     كتابي با عنـوان نظـام     ) 2001 (2شوانينگر  

هاي مختلف در قالب يـك چـارچوب          مدل ةو با ارائ  كرده  چارچوب درهم تنيده منتشر     
عاليتهـا،  در چـارچوب پيـشنهادي وي، ف      . منسجم به تبيين هوش سازماني پرداخته است      

 اساسي هوش سازماني قلمداد شـده اسـت و ركـن چهـارم را               ساختار و رفتار سه ركن    
كند ناب بودن، سريع بودن و قـوي         شوانينگر مطرح مي  . ر نظر گرفته است    و بينش د   هويت

ها و    قابليت به نظر وي  .  مهم هوشمندتر شدن است    ةلأ مس ،بودن براي سازمانها كافي نيست    
  .سازگاري، يادگيري و خودتحولي: ند ازا تواناييهاي لازم براي هوشمندتر شدن عبارت

هـوش   (قـدرت اذهـان در كـار       كتـاب     در 2002آلبرشت اين مفهوم را در سال         
 مـديريت و    ة مشاور ة سال تجربه در زمين    25وي با   . بيان نموده است  ) سازماني در عمل  

 غيرنظـامي دولـت فـدرال     ةعنوان افسر اطلاعات، مديريت برنام ـ     كار در ارتش آمريكا به    
                                                 
1. Halal   2. Schwaninger  
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ت قانوني را تحت عنوان قانون آلبرش ـ     ... آمريكا، مدير بازاريابي يك شركت فضانوردي       
ه و  ب سالها تجر  ةكند كه نتيج   كتاب مطرح مي  اين   مسائل سازمان و مديريت در       ةدر عرص 

هنگامي كه افراد باهوش در يك سـازمان        : گويد قانون آلبرشت مي  . باشد پژوهش وي مي  
 الگويآلبرشت در   . يابند هوشي جمعي گرايش مي    سوي كندذهني و كم    شوند به  جمع مي 

كنند كـه شـامل ميـل بـه تغييـر، سرنوشـت              ح مي هوش سازماني هفت مشخصه را مطر     
مشترك، كاربرد دانش، فشار عملكرد، همسويي و تجـانس، بيـنش راهبـردي و روحيـه                

آلبرشت هوش سازماني را ظرفيت يك سازمان براي بسيج تمامي توانايي هوشـي             . است
ف هايش تعري  كه در دسترس آن قرار دارد و متمركز كردن آن براي دستيابي به مأموريت             

  .كرده است
» سـنجش مقـدماتي   ـ  بررسي هوش سازماني مديران اسـتراليا «پژوهشي با عنوان   

اين گزارش نظرات يك نمونه از مـديران اسـتراليايي را     .  انجام شده است   2003در سال   
ايـن  . مربوط به سازمان و تشكيلات آنها خلاصـه كـرده اسـت           » هوش سازماني  «ةدربار

قدرت ذهن در كتاب آلبرشت مدل هوش سازماني را كه      ،  يكروزه مديران در يك سمينار   
سـپس هـر يـك از مـديران بـا اسـتفاده از              . انـد  ده است، آموزش ديـده    كر ارائه   1در كار 

  . هوش سازماني آلبرشت سازمان خود را ارزيابي كردندةپرسشنام
 128انــد و  عامــل شــركت داشــته  مــدير و مــدير200در ايــن ســمينار بــيش از   

  .دارد سؤال 7بخش و هر بخش  7پرسشنامه . كردنديل  تكمراپرسشنامه 
ها، ميانگين هر سؤال و در نهايت هر مؤلفه جداگانـه محاسـبه              براي تحليل پاسخ    

 يعنـي   ،به نظر آلبرشت در مجموع امتيازات به دست آمده پايين بـوده اسـت             . شده است 
سؤال كمتر از    26(اند    نمره كسب كرده   5يا بالاتر را از      3كمتر از نيمي از سؤالات امتياز       

  ).ميانگين بوده است
ابعـاد هـوش سـازماني در شـركتهاي رومانيـايي، دورنمـاي             «پژوهشي با عنـوان       
هـدف اصـلي   . )2008، 2 واسـيلاخه  ولفتـر، پرمـرين    ( انجام شده اسـت    » انساني ةسرماي

                                                 
1. The power of mind at work 
2. Lefter & Prejmerean & Vasilache 
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 نمايي كلي از موقعيت كاركنان شركتهاي رومانيايي بـا توجـه بـه              ةپژوهش ياد شده ارائ   
همچنين ايـن پـژوهش درصـدد بررسـي         . هفت بعد هوش سازماني آلبرشت بوده است      

 كارمند و سازمانهاي كوچك بوده 150تفاوتهاي موجود بين سازمانهاي بزرگ با بيش از 
 انساني و تفاوتهاي موجود فرهنگ سازماني و رهبري بين          نيرويبا اين فرض كه     . است

 درك ابعاد هـوش سـازماني و عملكـرد          ةبر نحو اي   تواند تأثير قابل ملاحظه    دو طبقه مي  
  .آنها داشته باشد

درصـد كاركنـان شـركتهاي بـزرگ و          13نتايج تحقيق نشان داده است كه فقـط           
اند و كاركنان شـركتهاي كوچـك اصـلاً ايـن            متوسط با مفهوم هوش سازماني آشنا بوده      

ه نشان داده كـه هـوش       دست آمد  هاي به  با اين حال تحليل داده    . اند شناخته مفهوم را نمي  
  .سازماني در حد متوسط و بالاتر بوده است

توان هوش سازماني مدرسه را از طريق آموزش         آيا مي «عنوان  پژوهش ديگري با      
هدف . )2008،  1كير و آدا  چ (در كشور تركيه انجام شده است      »ضمن خدمت توسعه داد   

 بـر   2)هـا و تهديـدها     ت، فرص ـ هـا   ، ضعف تواناييها(راهبردي  پژوهش تعيين تأثير تحليل     
آزمـون   آزمون و پس   روش تحقيق از نوع تجربي با استفاده از پيش        . هوش سازماني است  

 نفر از معلمان و دو مدير بـوده         40اي شامل     ابتدايي با نمونه   ة آماري يك مدرس   ةو جامع 
.  استفاده شـد   »مقياس چند بعدي هوش سازماني    «براي سنجش هوش سازماني از      . است

  :ند ازا اين ابعاد عبارت
  واكنش و كنشچالاكي در ـ 1
  سازگاري با شرايط مختلفـ 2
  آفريني پذيري در هنگام نقش حفظ آرامش و انعطافـ 3
  استفاده از قدرت تخيلـ 4
  بيني پيشـ 5
  ارتباط مؤثر با همكارانـ 6
  حل براي مشكلات در حال ظهور يافتن راهـ 7

                                                 
1. Cakir & Ada     2. SWOT  
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 سؤال براساس مقياس پنج     58مل  ااي ش  ابعاد ياد شده پرسشنامه   گيري   براي اندازه   
اي را در هـوش سـازماني،        نتايج تحقيق تفاوت قابل ملاحظه     .اي تنظيم شده است    درجه

فقـط در مـورد ارتبـاط مـؤثر بـا همكـاران تفـاوت               . دهد قبل و پس از كارگاه نشان مي      
  .توجهي مشاهده نشده است قابل

 ةبررسي رابط ـ « با عنوان    1386در سال   را   پژوهشي   خيستاري قهفر  در ايران نيز    
هاي آن در شـركت ذوب آهـن         بين زيرسيستم مديريت دانش و هوش سازماني و مؤلفه        

سيستم مـديريت دانـش      اين پژوهش بررسي رابطه بين زير      هدف از . داد انجام   »اصفهان
 اصـفهان  آهـن   شـركت ذوب   هاي آن در   مؤلفه هوش سازماني و   سازمان يادگيرنده و   در
 نظـر  سـازمان يادگيرنـده از     سيـستم مـديريت دانـش در       هـاي زيـر    راهبـرد . ه است بود

  .ه استشداستفاده  هاي هوش سازماني از نظر آلبرشت لفهؤم  وماركوارت
تمـامي   سيـستم مـديريت دانـش و       بـين زيـر   نتايج تحقيق نشان داده اسـت كـه           
  .رددا وجود معنادار  مثبت وةهاي هوش سازماني رابط مؤلفه

  
  شناسي روش

زان هوش سازماني در سازمان پـژوهش و        يپژوهش تعيين م  اين  از آنجا كه هدف اصلي      
  .استتوصيفي پيمايشي  از نوعروش تحقيق  بنابراين ،ريزي بوده برنامه

 كاركنان داراي مدارك تحصيلي ليسانس و بالاتر سازمان پـژوهش           آماري ةجامع  
 از  بـا اسـتفاده  .ه اسـت  نفر برآورد گرديـد 312 د حدو كهندا بوده ريزي آموزشي و برنامه 

اي از مـديران اجرايـي در سـطوح مختلـف و             اي تصادفي نمونه    طبقه يگير روش نمونه 
 .با لحاظ كردن مدارك تحصيلي متفاوت انتخاب گرديده است        ) متخصصان(كارشناسان  

 نفـر  228 بدين ترتيب حجم نمونهو براي برآورد حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده      
  .برآورد شد
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 95پرسـشنامه از    ايـن    .ساخته بوده اسـت     محقق ةها پرسشنام  ابزار گردآوري داده    

 ال از خيلـي كـم تـا خيلـي زيـاد           ؤبندي هر س ـ   مقياس درجه  و ال تشكيل شده است   ؤس
پردازد كه   لفه مي ؤالات پرسشنامه به ارزيابي هشت م     ؤس .است بوده 5 تا   1 ةبراساس نمر 

مــديريت دانــش و  سرنوشــت مــشترك، ي،يــتغييرگرا بيــنش راهبــردي،: نــد ازا عبــارت
عملكـرد    سـازماني و   ةروحي ـ ساختار سازماني،  فناوري اطلاعات و يادگيري،    يادگيري،
 شنامه نيز پس از اجرا    پايايي پرس  وشد  الات بررسي   ؤي س ياروايي صوري و محتو   . سازماني

  .دست آمد به 97/0 ضريب آلفاي كرونباخ  نفري با استفاده از30 ةدر يك گروه نمون
 عوامل مـورد    رظنمنظور تعيين وضعيت موجود از       ها به  براي تجزيه و تحليل داده      

بـا   .آماري مختلف اسـتفاده شـده اسـت        ي چارچوب پيشنهادي از روشها    ةمطالعه و ارائ  
در  .ها پرداخته شده اسـت  باطي دادهناست  به تحليل توصيفي و SPSSافزار استفاده از نرم

  و يكـسويه tالات پژوهشي از فراواني، درصد، ميـانگين و نمـودار، آزمـون            ؤپاسخ به س  
  .تحليل عاملي اكتشافي استفاده گرديده است

  
  هاي تحقيق يافته

  است؟گونه اني وزارت آموزش و پرورش چهوش سازموضعيت 
  

   تك گروهي مرتبط با بررسي وضعيت موجود متغيرt آزمون ـ1جدول 
  ريزي آموزشي برنامه سازمان پژوهش و» هوش سازماني«

  
 داري اسطح معن درجه آزادي tميزان  ميانگين تجربي ميانگين نظري

3 82/2 36/3- 214 001/0 
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 تـوان   مـي ) t= -36/3( به دسـت آمـده       t و با تأكيد بر ميزان       1 با توجه به جدول     
دار ا تفاوت معن  )α=01/0در سطح   ( ين نظري تجربي و ميانگ    مطرح نمود كه بين ميانگين    

ها و با تأكيد بر اينكه ميزان ميانگين تجربـي از          رو با رجوع به ميانگين      از اين  .وجود دارد 
  سازمان مورد مطالعـه    شود ميزان هوش سازماني     تر است، عنوان مي     ميانگين نظري پايين  
  . استطكمتر از حد متوس

  
   تك گروهي مرتبط با بررسي وضعيت موجود ديدگاهt آزمونـ 2جدول 

  هاي هوش سازماني لفهؤم هاي تحقيق نسبت به هر يك از نمونه
  

ميانگين   ها لفهؤم
  نظري

ميانگين 
سطح    آزاديةدرج t ميزان  تجربي

  داري امعن

  001/0  208  -63/5  66/2  3  تغييرگرايي
  001/0  210  -98/4  73/2  3  مديريت دانش و يادگيري

  962/0  208  -04/0  99/2  3  سرنوشت مشترك
  002/0  207  10/3  17/3  3  بينش راهبردي
  001/0  212  -94/4  73/2  3  ارتباطات فناوري اطلاعات و

  001/0  212  -22/6  66/2  3  ساختار سازماني
  001/0  211  -04/5  69/2  3  روحيه

  001/0  210  -48/4  73/2  3  عملكرد سازماني
  

 ةلف ـؤعملكرد سازمان مورد مطالعه در م      3در جدول    هاي موجود  به داده  جهتو با  
تر  بينش راهبردي از متوسـط بـالا       ةلفؤ و در م   )99/2( سرنوشت مشترك در حد متوسط    

تـر    ميانگين به دست آمده از حد متوسـط پـايين          ها لفهؤ اما در ساير م    ،)17/3( بوده است 
 مطلـوبي    عملكـرد  هـا  لفـه ؤدر سـاير م    ظـر دهد كه سازمان مورد ن     يبوده است و نشان م    

سـاختار   ي و ي ـدست آمـده نيـز مربـوط بـه تغييرگرا          ترين ميانگين به   پايين .نداشته است 
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دهد كـه ايـن    آزمون آماري انجام شده نيز نشان مي . بوده است66/2سازماني با ميانگين   
 و  )99/2( يعني بين ميـانگين تجربـي     . دار نيست اسرنوشت مشترك معن   ةلفؤتفاوت در م  

 بيـنش مـشترك چـون ميـانگين     ةلف ـؤتنهـا در م . دار وجود نـدارد ا تفاوت معن )3( نظري
سازمان مورد نظر از اين جنبـه وضـع           بالاتر است،  )3(  از ميانگين نظري   )17/3(تجربي  

  .ها داشته است لفهؤبهتري نسبت به ساير م
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  هاي هوش سازماني  ميانگين مؤلفهـ1نمودار 
  

  گيري  نتيجهبحث و
 82/2 مورد مطالعه با ميانگين      ةدهد كه هوش سازماني جامع     دست آمده نشان مي    نتايج به 

نتـايج ايـن    .تر و ضعيف بوده است از حد متوسط پايين) 3(در مقايسه با ميانگين نظري     
 )2008(همكـارانش    و لفتر ودر استراليا    )2003(  آلبرشت ةتحقيق با مطالعات انجام شد    

 مورد مطالعـه از ميـانگين     ةدر استراليا نيز هوش سازماني جامع      . مطابقت دارد  روماني در
 اما در روماني هوش سازماني در حد متوسط و بالاتر ارزيـابي شـده               ،بوده است  تر پايين
  :ها نيز نتايج به شرح زير است  در ارتباط با ساير مؤلفه.است

 هامؤلفه

 ميانگين

2/66 2/73 2/99 3/17
2/73 2/66 2/69 2/73

0.1
0.6
1.1
1.6
2.1
2.6
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3.6
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تفـاوت   t توجه به اينكه آزمون       است كه با   66/2 ميانگين به دست آمده      :تغييرگراييـ  1
توان گفت    مي ،دهد  نشان مي  )66/2(با ميانگين تجربي    ) 3(معناداري بين ميانگين نظري     
 ايـن تفـاوت معنـادار       ها زيرمؤلفه برخي از  تنها در . تر است  تغييرگرايي از ميانگين پايين   

د و محتـواي  تغييـر مـوا  : نـد از ا ها عبـارت  اين زيرمؤلفه  كه   حد متوسط است   نبوده و در  
هاي درسي متناسب با تغييـرات و مـورد           فرايند پژوهش و توليد برنامه     ، روشها ،آموزشي

 تغييـر بـودن     ةمـستعد و آمـاد    هـاي    لفهؤدر زيرم  اما   ،هاي جديد  پذيرش قرار گرفتن ايده   
 بـرد  ، كنار گذاشتن اقدامات نادرسـت مـديران كـه كـاري از پـيش نمـي                )51/2( مديران

 فعلي براي   ة زير سؤال بردن روشهاي پذيرفته شد      براي به كاركنان     و اجازه دادن   )53/2(
  .دهد دست آمده وضع خوبي را نشان نمي نمرات به )57/2( انجام كار

 است كه با توجه به اينكـه        73/2 ميانگين به دست آمده      :مديريت دانش و يادگيري   ـ  2
 نـشان   )73/2( بـا ميـانگين تجربـي     ) 3( تفاوت معناداري بـين ميـانگين نظـري          tآزمون  

تنهـا در  . تر است  مديريت دانش و يادگيري از ميانگين پايينةتوان گفت نمر    مي ،دهد مي
درك  ،)94/2( عنوان يك نياز و جريـان مـستمر         در نظر گرفتن يادگيري به     يها زيرمؤلفه

هـايي بـراي      طراحـي و اجـراي برنامـه       ،)97/2(منطقي واقعيات دور از هرگونه تعصب       
ايـن تفـاوت معنـادار       )05/3(  كاركنـان  ة شغلي هم  ةري مستمر و توسع   حمايت از يادگي  

هـاي محاسـبه شـده از حـد          اما در سـاير مـوارد ميـانگين       . نبوده و در حد متوسط است     
هـاي سـازمان     ها و موفقيت   ترين آنها ثبت و ضبط شكست       پايين بوده كه تر   متوسط پايين 

يات به شـكلي قابـل دسـترس        ، ذخيره كردن تجرب   )39/2( كسب تجربه و يادگيري      براي
ها در   ها و پژوهش   ي به جديدترين نظريه   اصل، امكان دسترسي مديران و كاركنان       )41/2(

  .است) 49/2(شان   كاريةزمين
 t است كه با توجه به اينكـه آزمـون           99/2دست آمده     ميانگين به  :سرنوشت مشترك ـ  3

 ،دهـد   نـشان نمـي    )99/2(بـا ميـانگين تجربـي       ) 3(تفاوت معناداري بين ميانگين نظري      
از  هـا  زيرمؤلفـه برخي از   تنها در   . توان گفت سرنوشت مشترك در حد ميانگين است        مي

 ةمؤلف ـ كمترين امتياز به دسـت آمـده مربـوط بـه خـرده            . تر بوده است   حد متوسط پايين  
كمـك كـردن كاركنـان بـه        . بوده اسـت  ) 28/2(كار و ناموفق     اصلاح يا عزل مديران كم    
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 احساس تعلق كاركنان به سـازمان و اعتقـاد آنهـا بـه              و) 33/3(م كارها   يكديگر در انجا  
 . بيشترين نمره را كسب نموده است)33/3(موفقيت سازمان در آينده 

 تفاوت  tبا توجه به اينكه آزمون      . است 17/3ميانگين به دست آمده      :بينش راهبردي ـ  4
تـوان    مـي ،دهـد   نشان مـي )17/3(با ميانگين تجربي ) 3(معناداري را بين ميانگين نظري     

در برخي از   . گفت در اين مؤلفه، هوش سازمان مورد مطالعه از متوسط بالاتر بوده است            
وجـود  : نـد از  ا  تـر اسـت كـه عبـارت        ها ميانگين كسب شده از متوسـط پـايين         زيرمؤلفه

، بهـا دادن    )62/2( مديران و متفكران راهبـردي       يفرايندهاي مشخص براي رشد و ارتقا     
، )81/2(عنـوان يـك منبـع راهبـردي          به دانش، تحـصيلات و توانـايي افـراد بـه          مديران  

بـالاترين  . )90/2(انـداز     چـشم  ة و ايجاد توافق دربـار     )91/2(بازنگري مستمر راهبردها    
 ة، مـسأل  )96/3(هاي اقدام به تـدوين اهـداف راهبـردي           مؤلفه ها نيز مربوط به خرده     نمره

انـداز    و اقـدام بـه تـدوين سـند چـشم           )74/3( راهبردي دانستن تعهد نسبت به جامعـه      
 . بوده است)57/3(
.  بوده است73/2دست آمده در اين مؤلفه  ميانگين به :فناوري اطلاعات و ارتباطاتـ 5

بـا ميـانگين تجربـي      ) 3(چون تي محاسبه شده تفاوت معناداري را بين ميانگين نظـري            
تـر   دست آمده از متوسط پايين      به ةتوان گفت در اين مؤلفه نمر       مي ،دهد  نشان مي  )73/2(

ايـن  . تفاوت معنـادار نبـوده و در حـد متوسـط اسـت             ي زير ها فقط در زيرمؤلفه  . است
 كـافي   ةبه انداز ...) رايانه، چاپگر، شبكه  (افزاري    وجود امكانات سخت   بيانگرها   زيرمؤلفه

 انجام مؤثر كارها    ها و ابزار اطلاعاتي بر افزايش توانايي كاركنان در          شبكه و تأثير    )13/3(
هـاي    شـبكه روز و كاربرپـسند بـودن        اما در مواردي چون قـوي، بـه       .  بوده است  )91/2(

 و پاسخگويي به نيازهاي     )53/2(، امكان دسترسي در هر زمان و مكان         )50/2(اطلاعاتي  
 .بخشي وجود نداشته است  وضعيت چندان رضايت)59/2(اطلاعاتي كاركنان 

با توجه به مقادير    . است 66/2دست آمده    ين مؤلفه ميانگين به   در ا  :ساختار سازماني ـ  6
t   تـر و فقـط در       هـا از ميـانگين پـايين        در تمام زيرمؤلفه   دست آمده  به ة محاسبه شده نمر

هـاي   ها و مقررات سـازمان بـا اولويـت          همسو و هماهنگ بودن سياستها، رويه      ةزيرمؤلف
ن امتيـازات نيـز مربـوط بـه         تـري  پـايين .  در حـد متوسـط اسـت       )87/2(ي سـازمان    اصل
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و ) 58/2( تفويض اختيار    پايين بودن ميزان   ،)35/2(گيري مشاركتي و غيرمتمركز      تصميم
 . بوده است)51/2(وليت ؤاختيار و مسنداشتن تناسب 

داري را  ا محاسبه شده تفاوت معن ـ    tچون  . است 69/2دست آمده     ميانگين به  :روحيهـ  7
 ةتـوان گفـت نمـر       مـي  ،دهـد   نشان مي  )69/2(تجربي  با ميانگين   ) 3(بين ميانگين نظري    

البته انجام وظايف شغلي مديران با انرژي،       . تر است  دست آمده از ميانگين نظري پايين      به
 )73/2(بيني كاركنان نسبت بـه فرصـتهاي شـغلي            و خوش  )91/2(بيني و اشتياق     خوش

 )15/2(ت زندگي كاري    اما از نظر برخورداري كاركنان از كيفي      . اند وضعيت بهتري داشته  
 موفقيـت   براي تلاش بيشتر    ه و تمايل كاركنان ب    )29/2(توجه مديران به علايق كاركنان      

 . وضع مناسبي نداشته است)35/2(سازمان 
 t است كه با توجه بـه اينكـه آزمـون    77/2دست آمده  ميانگين به :عملكرد سازماني ـ  8

 ،دهـد   نـشان مـي    )77/2(ن تجربـي    بـا ميـانگي   ) 3(تفاوت معناداري بين ميانگين نظـري       
ها اين  اما در برخي از زيرمؤلفه. تر است  توان گفت عملكرد سازماني از ميانگين پايين       مي

درك صـحيح  : تفاوت معنادار نبوده و در حـد متوسـط يـا بـالاتر از آن اسـت از جملـه       
گيــري،   انجــام فراينــدهاي تــصميم)16/3(وليتهاي خــود ؤهــا و مــس كاركنــان از نقــش

 اعتقاد كاركنان به توانايي سازمان در       )01/3(اري و اقدامات در راستاي اهداف       ذستگسيا
 اما از نظـر اعتقـاد كاركنـان         ،)92/2(ق آمدن بر مشكلات     يو قدرت فا  ) 3(تحقق اهداف   

 و همچنين اقدام سريع سرپرستان بـراي        )03/2( شغلي   يبر عادلانه بودن پاداش و ارتقا     
  .ترين نمره را كسب كرده است  پايين)41/2(حل مشكلات كاري كاركنان 

  
  نتايج كلي تحقيق

دهد كه آموزش و پرورش براي تقويـت هـوش سـازماني و              نتايج كلي تحقيق نشان مي    
 عامل تمركز كند و در مـديريت كـلان و           8تبديل شدن به يك سازمان هوشمند بايد بر         

 نـشان داده    2ه در شـكل     طور ك   همان .ريزي راهبردي آنها را در اولويت قرار دهد        برنامه
صورت تعاملي در نظر گرفته شده است و بـا           ها با يكديگر به    لفهؤ اين م  ةشده است رابط  

  .هم به آن اضافه گرديده است ارتباطات ها عامل فناوري اطلاعات و توجه به ساير نظريه
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  ريزي آموزشي چارچوب مفهومي هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامهـ 2شكل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ها در    قابليت ةي تغييرگرايي و ضعيف ارزيابي شدن آن، توسع       اصلظر به اهميت    ن  
البته تغييرگرايي با فـراهم كـردن بـسترها و          . اين زمينه از اهميت بالايي برخوردار است      

اولويت اساسي در ايـن رابطـه فـراهم         . زيرساختهاي لازم و پرهيز از هرگونه شتابزدگي      
از نظر ساختار سـازماني بـازنگري   . رگيري رهبران تغييرگراست  كا كردن جو مناسب و به    

در ساختارها و بازآرايي آنها متناسب با مأموريتهـاي سـازمان و هـر بخـش و همچنـين                   
تـوان   از ايـن طريـق مـي      . رسـد  تر ضروري بـه نظـر مـي        تفويض اختيار به سطوح پايين    

ي بـه اجـرا نزديـك       نظـر محوري و خودگرداني را از حالت        تدريج سياستهاي مدرسه   به
ريـزي   برنامـه . از نظر روحيه نيز آموزش و پرورش وضع مطلـوبي نداشـته اسـت             . نمود

 

 هوش سازماني

 

 بينش راهبردي
 

 سرنوشت مشترك

فناوري اطلاعات و 
 ارتباطات

  

  سازمانيةروحي

مديريت دانش و 
 نييادگيري سازما

 

 تغييرگرايي
 

 ساختار سازماني

  

 عملكرد سازماني
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آموزشي درسي، براي نسل جوان و شاداب و سراسر عـشق و اميـد بـه زنـدگي انجـام                    
ريزاني با اشتياق و پرانرژي است كه در اين راستا حداكثر             نيازمند برنامه  بنابراين ،شود مي

عملكــرد ســازماني آمــوزش و پــرورش نيــز . كــار گيرنــد خــود را بــهتــوان و انــرژي 
اند درك صحيحي از نقـش و        كه كاركنان اظهار كرده    در حالي . بخش نبوده است   رضايت

موقـع   بـه نكـردن   به موقع بازخورد و اقـدام       نكردن   اما دريافت    ،وليتهاي خود دارند  ؤمس
  .اند د عنوان كردهمديران در حل مشكلات كاري را عامل مهمي در كاهش عملكر

فناوري اطلاعات و ارتباطات به عنوان يكي از زيرساختهاي مهم هوش سازماني              
هاي اطلاعاتي به نيازهاي      شبكهبودن  نپاسخگو  . يستنيز در آموزش و پرورش مناسب ن      

آمـوزان و جامعـه از مهمتـرين مـشكلات در ايـن              اطلاعاتي كاركنان در خصوص دانش    
  .رابطه بوده است

رغم اقدامات انجام شده، هنـوز       اظ مديريت دانش و يادگيري سازماني علي      از لح   
بندي و توزيـع دانـش،       فرايند شناسايي، طبقه  .  زيادي وجود دارد   ةتا سطح مطلوب فاصل   

هـاي صـحيح      شيوه است، بنابراين  سازماني ضعيف    ةها و حافظ   قدرت آموختن از تجربه   
 آموزشـي، نيازهــاي  هـاي درســي،  هر مـورد برنام ــســازي و بازيـابي اطلاعــات د  ذخيـره 
  .آموزان و جامعه در بهبود اين مؤلفه نقش فراواني دارد دانش

سرنوشت مشترك و بينش راهبردي از جمله مواردي بوده است كه در آموزش و   
هـاي مـشاركت و تـدوين        گيري هسته  شكل. پرورش در حد متوسط ارزيابي شده است      

 اسـت، از مسير روشن آموزش و پـرورش  هاي نويدبخشي     شاخص ،انداز سندهاي چشم 
انـداز بـدون مـشاركت كاركنـان          چشم ةهاي مشاركت و تهي    اما ضعيف بودن زيرساخت   

  .دهند ميالشعاع خود قرار  هايي هستند كه موفقيت در اين زمينه را تحت آسيب
  

  منابع
 ـ         ةرابط ،)1386( .ستاري قهفرخي، مهدي   ده و   بين زيرسيستم مديريت دانـش در سـازمان يادگيرن

، اولـين   )شركت ذوب آهن اصـفهان    : مورد مطالعه (هاي هوش سازماني     هوش سازماني و مؤلفه   
 .كنفرانس ملي مديريت دانش
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