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 مقدمه

 بر منبع عظيم و خلاق انساني هوشمند، عوامل ديگري نيز در فرايند افزون در هر سازمان    

ها تلاش كنند با كنند و اين تنها كافي نيست كه سازمان ايفا ميي مؤثرها نقشعملكرد سازمان

 سنجش هوش، افراد با هوش را شناسايي و بكار گيرند زيرا ممكن نگوناگواستفاده از ابزارهاي 

است كاركنان يك سازمان خيلي باهوش و براي انجام دادن كارهاي بزرگ خيلي توانا باشند، اما 

از سوي . )1،2009روهان( شودهاي بزرگ ميهاست كه باعث انجام فعاليتاين هوش جمعي آن

 تمايل به ،شوندتي افراد باهوش در يك سازمان استخدام ميدارد كه وق بيان مي2 آلبرشت،ديگر

خواهند هر كدام از اين افراد باهوش مي. كنند يا حماقت گروهي پيدا مي3كند ذهني دسته جمعي

كنند و  اغلب به شكل انفرادي عمل مي از اين رو به سطح رياست برسند وبه بالا تفويض شوند رو

هر كارمند باهوش . كنند واقعيت و تعالي سازمان كوتاهي ميدر ساختن مفهومي براي رسيدن به

 اما با ،در سازمان مانند سيلويي است كه به تنهايي ذخاير بسياري را در خود نگه داشته است

  ). 2003آلبرشت، (يكديگر در تعامل نيستند 

كند و تنها مي استفاده 4 هوش سازمانيي از واژه، كند ذهني سازمانييآلبرشت در مقابل واژه    

داند و هوش سازماني را گيري از مدل هوش سازماني ميراه درمان كند ذهني در سازمان را بهره

سازي كل نيروي ذهني توانايي يك سازمان در هماهنگ نمودن و يكپارچه«: كندچنين تعريف مي

وش سازماني  مدل هو» و هوش موجود خود و تمركز بر اين نيرو براي دستيابي به رسالت سازمان

  : داند زير مييمولفه را شامل هفت

انداز استراتژيك به اختصار قابليت ايجاد، استنتاج و منظور از چشم: 5انداز استراتژيك چشم- 1

  .بيان هدف يك سازمان است

دانند كه رسالت و  مي،زماني كه تمام افراد سازمان درگير كار شدند: 6 سرنوشت مشترك-2

تك افراد به صورت جبري با داشتن احساس هدف مشترك، تك، لذا. تمأموريت سازمان چيس

انداز  هم افزايي براي رسيدن به چشميگونهتوانند به ها ميند وآنكنموفقيت سازمان را درك مي

  .عمل نمايند

                                                
1
- Ruhan. A & et al 

2
-  Karel Albrecht 

3
- Collective Stupidity 

4
- Organizational Iintelligence  

5
- Strategic Vision 

6
- Shared Fate 
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گذار خودشان هاي اجرايي پايه تيميبه وسيلههاي سازماني برخي فرهنگ: 1 ميل به تغيير- 3

هاي چالش و كسب تجارب جديد بوده و براي افراد مهيج تغيير و تحول نشانه. ندشوهدايت مي

البته ميل به تغيير  .آيد ميشماراست و به عبارتي ديگر شانسي براي شروع كار و فعاليتي جديد ب

  .انداز استراتژيك سازگار باشدبايست با تغييرات لازم جهت تحقق چشممي

     پيگيري وظايف شغلي با علاقه،  وفتخار در يك سازماناحساس بالندگي و ا: 2 روحيه- 4

 عنوان روحيه بر هوش سازماني تأثير باآيند كه هايي بشمار ميبيني، باور و تعهد از ويژگيخوش

 .گذارندمي

 كار دچار يبدون وجود يك سلسله قوانين جهت اجرا، هر گروهي در ادامه: 3 اتحاد و توافق-5

ها بايد خود را با تحقق رسالت و مأموريت افراد و تيم. لاف نظر خواهد شدمشكلات فراوان و اخت

ها و مشاغل را تقسيم نموده و يك سري قوانين براي برخورد سازماني، سازماندهي كرده، مسئوليت

  .و ارتباط با يكديگر و رديابي با محيط وضع نمايند

ها را ها، پيروزي و يا شكست سازمانداده  و مؤثر از دانشياين روزها، استفاده: 4 كاربرد دانش- 6

 بهتر است كاربرد دانش به عنوان يك نظر انسان شناسانه مطرح شود ،در اين مرحله .زنندرقم مي

  . تكنولوژيكي و ساختارييتا به عنوان يك نظريه

در يك سازمان با هوش هر . درگير عملكرد بودن براي مديران، كافي نيست: 5 فشار عملكرد- 7

 از مجريان بايد در موضع اجرايي خود بوده، مفهوم اهرم اجرايي را ترويج داده و از آن يك

 مؤثر از ي عنوان يك مجموعهباترين اثر را دارد كه  اما اين امر زماني بيش،پشتيباني نمايند

  .انتظارات متقابل و الزام عملياتي براي موفقيت مشترك باشد

نشان دهد و تر بيشهرچه به اين هفت مولفه توجه  ر سازماني است كه هبر اين باورآلبرشت     

 بشمارتر  با هوشيگيرد و سازمان بالاتر قرار مياي سازماني در رده هوش از نظر،ها را بكارگيردآن

شود  وي يادآور مي. هاي ديگر بربايد رقابت گوي سبقت را از سازمانيتواند در عرصهد و ميرومي

  ). 1شكل (بعاد، يك ويژگي است كه به سوي يك همگرايي گرايش دارند كه هر يك از اين ا

  
  

  

                                                
1 -Appetite for Change 
2
- Heart 

3
- Alignment &Congruence 

4
- Knowledge Deployment 

5
- Performance Pressure 
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  )2003( مدل هوش سازماني آلبرشت -1شكل 

  

هوش سازماني را توانايي فكري يك سازمان بمنظور حل مشكلات ) 2004 (1 سيميك،چنينهم    

. دكنل تعريف ميي حل مساراستايهاي فني در  يسازماني و تاكيد سازمان بر تلفيق انسان و تواناي

ل سازماني ي، تجربه، دانش و درك مساهادادهاي از  هوش سازماني از نظر او دقيقاً شامل مجموعه

هوش سازماني، ظرفيت يك سازمان در جهت خلق دانش و «: گويدمي) 2006(  2هلال. است

و اين درست همان » باشد ط اطرافش ميبكارگيري راهبردي آن بمنظور هماهنگي و تطابق با محي

 كه گونههمان . شود ها بكار گرفته مي در انسان) IQ( هوشي يتعريفي است كه در خصوص بهره

هايي با هوش ن  در نظر گرفته شده است، هلال نيز سازما100ها   هوشي انسانيميانگين بهره

بدين ترتيب . داند  مي  هوش هاي كم مان را ساز100تر از  را باهوش و پايين 100سازماني بالاتر از 

ها  هوشي سازمانيو بهره باشند از هوش ميگوناگونيها داراي درجات توان گفت كه سازمانمي

  .گيري استي هوشي افراد قابل اندازهنيز همانند بهره

يع ها و صنا به عنوان راهبردي مهم و ضروري براي حفظ مزيت رقابتي سازمان3هوش سازماني    

ها و صنايع تر در سازمانوري بيشيافته و به عنوان يك ضرورت براي دستيابي به بهرهتوسع

 هاي باهوش توان ذهني خود را نيز همانند توان سازمان. كوچك و بزرگ مطرح شده است

                                                
1
- Simic  

2
- Halal 

3
- Organizational Intelligence 

 سرنوشت مشترك هوش سازماني

 

 ميل به تغيير

 

 انداز استراتژيكچشم
 روحيه

 اتحاد و توافق

 كاربرد دانش

 فشار عملكرد
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ي هيچ وقت خوب به اندازه«اساس اصل  ها برترين سازمانهوش با .دهندشان افزايش ميفيزيكي

  ).1،2006هلال( كنندعمل مي» وب نيستكافي خ

ها افزايش داده و باعث      موضوع هوش سازماني، به اين دليل كه دستيابي به دانايي را در سازمان

ها را بيش از پيش در خصوص تواند سازمان در آنها گرديده است، مينوينيپيدايش مزيت رقابتي 

ي هوش سازماني با متغيرها و عوامل درون  رابطههاي باهوش و بررسي سازمانيپرداختن به مقوله

وري و برون سازماني ياري كرده و گامي مهم در جهت بهبود كارايي و اثر بخشي و افزايش بهره

هاي صنعتي و شناختي در حيطهخوشبختانه امروزه علوم روان). 2006، 2آخون( سازماني بردارد

ها و هم از جهت ي مؤثر بر رفتار فرد در سازماناز لحاظ شناسايي عوامل و متغيرهاهم سازماني 

گير داشته است كه بكارگيري و  چشميها پيشرفتگيري اين ويژگيمعرفي ابزارهايي براي اندازه

ريزان عالي  براي مديران و برنامه راترهاي دقيق و عينيگيرياستفاده از اين ابزارها امكان تصميم

 مناسب جهت شكوفايي استعداد و پرورش كاركنان يهم نمودن بسترسازد تا بتوانند با فرافراهم مي

 2003 آلبرشت در سال ، در همين راستا.ها گام بردارندبه سوي ارتقاء، توسعه و تعالي سازمان

اي مقياس هوش سازماني را طراحي و تدوين نمود  گويه49فرم گيري هوش، جهت سنجش و اندازه

و با استفاده از روش   نفري از مديران آمريكايي اجرا نمود128 يك گروه نمونه در موردو آن را 

/ 97،/ 97،/ 97،/ 94 آن را به ترتيب يو هفت مولفه/ 81آلفاي كرونباخ پايايي هوش سازماني كل 

هاي ها و تحليل عاملي به روش مولفه بررسي ارزش گويهراه از سپس. گزارش نمود/ 98و / 98،

تر از يك برخوردارند و در هر  بيشيياس هفت عامل از ارزش ويژهاصلي نشان داد كه در اين مق

 انتخاب گرديدند و آن عوامل را به ترتيب ،دادندتر را نشان ميعامل هفت گويه كه بار عاملي بيش

، هاي چشم انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافقبه عنوان مولفه

هاي اخير مورد  بكارگيري ابزار هوش سازماني در سال.ار عملكرد نام گذاري كردكاربرد دانش و فش

گير نسبت به استفاده از آن علاقه  چشمايگونهبسياري در دنيا قرار گرفته و به ي هاتوجه سازمان

 گرفته در آمريكا، استراليا، تركيه، انجامهاي توان به نتايج پژوهش كه از جمله ميانددادهنشان 

 پايايي و روايي اين مقياس و يكه به مطالعه كرداشاره ) 3،2006استافيلز و همكاران(   ژاپن وچين

  .ي آن با متغيرهاي سازماني پرداخته اندبررسي رابطه

ها قرار گرفته است و در در ايران نيز هوش سازماني بتازگي مورد توجه برخي از مديران سازمان    

ن متغير با ساير متغيرهاي سازماني در ايران نتايج زيادي بدست نيامده ي اي بررسي رابطهيزمينه

تر اين موضوع، ضرورت تعيين ميزان پايايي و تر و علمي شناخت دقيقراستاي در ،بنابراين. است

                                                
1
- Halal 

2 -Akgun 
3 -Andre Stoffels, & Kan-Ichiro, Suzuki, & Massa, Hirano 
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هاي اين پژوهش بتواند است كه يافته ، اميداست اهميت دارايروايي مقياس هوش سازماني 

ريزان  كارشناسان و برنامه وشناسان صنعتي و سازمانييران، روانرهنمودهاي كاربردي به مد

 هوش سازمان ي، افزايش و ارتقاها در راستاي سنجشنند از اين يافتهها ارايه دهد تا بتواسازمان

  . سازمان بهره گيرند درهاي تعيين شدهخود و دستيابي به رسالت و هدف

 

  روش 

 به مدت شش ماه در شركت 1388 تا تير 1387ن پژوهش به صورت مقطعي از بهم    اين 

     كاركنان مستقر دري آماري شامل كليهيجامعه. مخابرات شهر شيراز صورت پذيرفته است

 1387-88باشد كه در سال  شركت مخابرات شهر شيراز ميي مراكز هفده گانهگوناگونهاي بخش

  . اند بودهكاردر آن سازمان مشغول به 

 مشتري مداري، ن سازمان مخابرات در بسياري از امور مانند آموزش و پژوهش،پيشرو بود    

 گيري از افراد متخصص و داراي تحصيلات عاليه، بهرهها،دادهوري افن  كيفيت،يهاي ارتقاسيستم

مندي آنان به مطالعه و پژوهش باعث گرديد تا حمايت و تعهد مديران سازمان و آشنايي و علاقه

ها جهت انجام اين پژوهش، مناسب ارزيابي شود شهر شيراز نسبت به ساير سازمانشركت مخابرات 

  . آماري پژوهش انتخاب گردديو به عنوان جامعه

د كه به نباش نفر از كاركنان شركت مخابرات شهر شيراز مي335 آماري پژوهش شامل ينمونه    

گيري از  بمنظور بهره.خاب شدنداي از نوع متناسب با حجم انتگيري تصادفي طبقهروش نمونه

پرسنلي شركت  آماربر اساس ابتدا ، اي از نوع متناسب با حجمگيري تصادفي طبقهروش نمونه

سطح سازماني و وضعيت ، هاي جنس آماري با توجه به ويژگييحجم افراد جامعه، مخابرات

س اين تعداد افراد از سپ . و متناسب با آن حجم نمونه محاسبه گرديدطبقه بنديتحصيلي، طبقه

ميان كاركنان هفده مركز مخابراتي سطح شهر به صورت تصادفي انتخاب و ابزارهاي پژوهش در 

 55دهد كه از اين تعداد  فراواني و درصدها نشان مييمحاسبه. شد آوري گردميان آنان توزيع و 

 و مردان به سن زنانباشند كه ميانگين مرد مي)  درصد6/83( نفر 280زن و )  درصد4/16(فر ن

  .باشدسال مي 70/41 و 64/30 ترتيب

 كارل آلبرشت در يبه وسيله كه شد بكار گرفته OIS1در اين پژوهش مقياس هوش سازماني     

 گويه 49 است و شامل شده بمنظور سنجش ميزان هوش سازماني طراحي و تدوين 2003سال 

كاملا (اي ليكرت  را در يك طيف پنج درجهويهگها ميزان توافق خود با هر باشد كه آزمودنيمي

انداز  چشم:ياين مقياس داراي هفت مولفه. كنندمشخص مي) 1=   تا كاملا مخالفم5= موافقم

                                                
1
 - Organizational Intelligence Scale 
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 استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق،كاربرد دانش و فشار عملكرد

توان به صورت گروهي و اين مقياس را مي.  تشكيل شده استگويه و هر مولفه از هفت باشدمي

 كل كه از اين هايهبر اساس نمر. انفرادي اجرا كرد و جهت اجرا محدوديت زماني وجود ندارد

زياد و بسيار  ضعيف، متوسط، ها را در چهار وضعيتتوان هوش سازمان مي،آيدمقياس بدست مي

  .بندي كردزياد طبقه

 الكترونيكي با كارل ي مكاتبهراهگليسي مقياس هوش سازماني از  ابتدا فرم اندر اين راستا    

 دو نفر مسلط به يبه وسيلهزمان  هميگونهتهيه گرديد و به ) طراح و سازنده مقياس( آلبرشت

 به انگليسي بار ديگرشناسي و مديريت به زبان فارسي و  رواني تخصصي در زمينهيترجمه

 بين دو هايناهماهنگي . قرار گرفتدوبارهبندي مورد بررسي  جملهبرگردانده شد و از نظر ساختار و

سازي ها معادل اساتيد و متخصصان مربوطه بررسي شد و در مورد برخي از واژهيبه وسيلهنسخه، 

تر باتوجه به وفادار بودن هاي مقياس جهت درك و فهم بهتر و ساده گويهسپس. صورت پذيرفت

 به عنوان ابزار پژوهش جهت ، بدين ترتيب.ويرايش قرار گرفتندي اصلي مورد نسبت به نسخه

با ابتدا بدين منظور، پژوهشگر . سازي و بكار گرفته شدبررسي در شركت مخابرات شهر شيراز آماده

 توضيحات لازم در خصوص اهداف و معرفي ي شركت مخابرات و ارايهگوناگونهاي مراجعه به بخش

 و در اين مراكز گرفتمجوزهاي لازم را ه مراكز مخابراتي سطح شهر ابزارهاي پژوهش، جهت تردد ب

ها را در بين كاركنان  با جلب مشاركت و همكاري مديران اين مراكز، مقياس سپسحضور يافت و

 از ،هاي پاسخگويي پس از بيان توضيحات لازم در خصوص موضوع پژوهش و شيوه.توزيع نمود

هاي هر مقياس، ميزان موافقت خود را با علامت زدن ندن گويه پس از خواتاكاركنان درخواست شد 

شده مورد بررسي هاي گردآوري  پاسخنامهسپس.  مورد نظر در پاسخنامه مشخص نماينديگزينه

 كنار گذاشته شدند و ،هاي بدون پاسخ و يا مخدوش بودندگويهقرار گرفتند و آن تعدادي كه داراي 

 طبقه بندي و مورد تجزيه و تحليل قرار هاداده در نهايت. دها كد گذاري شدن پاسخنامهساير

  .گرفتند

  

  هايافته

ها از گويه ي نتايج نشان داد كه همه. مورد بررسي قرارگرفتهاگويههمبستگي بين ن ابتدا ميزا    

هاي مقياس جهت ساختار  پس از اطمينان از كارايي گويه.ندميزان همبستگي بالايي برخوردار

 تحليل عاملي مورد مطالعه قرار گرفت كه راهروايي فرم فارسي مقياس هوش سازماني از عاملي، 

 و آزمون بارتلت مورد بررسي قرار KMO از اجراي تحليل عامل ابتدا دو شاخص نسبت پيش

 و مقدار آزمون 89/0هاي اين مقياس برابر با براي ماتريس همبستگي گويهKMOمقدار . ندگرفت
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.  معنادار بود>000/0P در سطح كه 82/12897فايت محتواي مقياس برابر با بارتلت در خصوص ك

هاي اصلي مشخص  در تحليل عاملي به روش مولفه.توان روند تحليل عاملي را ادامه داد مي،بنابراين

 درصد 05/59 كه تعداد عواملي كه از ارزش ويژه بالاتر از يك برخوردارند، در مجموع گرديد

ها ترين درصد واريانسبيش ،55/12 ي با ارزش ويژهنخستند كه عامل كنبيين ميها را تواريانس

نمودار شيب ، هاي اوليه عامليهاي ويژه ارزشيپس از محاسبه. كندتبيين مي) درصد 62/25(را 

   .)1 نمودار(اسكري رسم گرديد 

 ùvô· €fi1–/ Èfiw⁄üw•  ß ·‰ £ wÎÀ⁄  Ëw‰ ŸÑÍj Ëûœ•v y Î©

  
  هاي مقياس هوش سازماني شيب اسكري عامل-1نمودار 

هـاي فـرم اصـلي    گرفتنـد و مطـابق بـا مولفـه      هايي كه در شيب نمودار قرار مـي       ملبا توجه به عا       

مقـدار   1 جـدول  .دادنـد، انتخـاب شـدند   تري را نشان مي بيشيهفت عامل كه ارزش ويژه    مقياس،

 .دهد هر عامل را نشان مييبه وسيلهارزش ويژه و درصد واريانس تبيين شده 

  

   مورد ارزيابي در هفت عاملارزش ويژه و درصد واريانس -1جدول 

  7  6  5  4  3  2  1  عامل

  76/1  59/1  30/2  60/2  58/3  16/4  55/12 ارزش ويژه

  60/3  99/3  70/4 31/5  32/7  49/8  62/25  درصد واريانس

هـاي اسـتخراج شـده بـا اسـتفاده از      سپس ماتريس عاملي با روش عوامل اصلي محاسبه و عامـل      

 ساده كـه نمايـشگر خطـوط        يبه محور جديد انتقال يافت تا ساختار      )  واريماكس (چرخش متعامد   

هايي كه   بر اساس يافته   .بدست آيد باشد،  هاي قابل تعبير    اصلي نسبتا روشن براي رسيدن به راه حل       

   تـرين بـار عـاملي كـه نـشان          هاي هر عامل با توجه به ميزان بـيش         گويه پس از چرخش بدست آمد،    

هاي هر عامل، ابتدا با استفاده از فرم اصلي         گويهسازي   بمنظور همسان   و  مشخص گرديدند  ،دادندمي
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هاي گويههاي مربوط به هر عامل مورد بررسي و مقايسه قرار گرفت كه              گويه مقياس هوش سازماني،  

 از عامل پـنجم     47 و   44،15هاي   گويه  از عامل دوم،   46 و 45هاي   گويه ،نخست از عامل    30 و 29 ،5

تـري  مربوط بارعـاملي بـيش     كه بر روي عامل نا     از عامل هفتم به دليل اين      42و  12،19 هاي    گويه و

كـه بـار    از عامل پـنجم بـه دليـل ايـن    40 ، 37هاي گويهگرديدند و در ادامه  ذفح ،دادندنشان مي

 هرعامل با توجه به فرم اصـلي    ، بعد ي در مرحله  .شدنددادند نيز حذف    را نشان مي  / 3تر از   عاملي كم 

 از تحليـل عوامـل فـرم فارسـي مقيـاس هـوش              بدست آمده در نهايت نتايج     . نام گذاري شد   مقياس

 روايـي سـازه مقيـاس    ي دهنـده  كه نشان   در هفت مولفه مورد تاييد قرار گرفت       گويه 36سازماني با   

  ).2جدول (باشد مي

يك عامل بار عاملي خود را روي  ،گويهي روحيه هر هفت دهد كه در مولفه نشان مي2 جدول    

 پس از آن .انده كردهي بسيار مطلوب را ارايهاي ديگر، وضعيتاند و در مقايسه با مولفهمتمركز كرده

 اتحاد و ،ي ميل به تغييرمولفه  وگويه چشم انداز استراتژيك و سرنوشت مشترك با شش يمولفه

 و گويه دانش با چهار ي كاربرد مولفه.دهند وضعيت نسبتا مطلوبي را نشان ميگويهتوافق با پنج 

  . باشندهاي متمركز در يك عامل را دارا مي گويهترين تعداد كمگويهي فشار عملكرد با سه مولفه
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  ي نا همسانها گويهقياس هوش سازماني پس از حذفي مها آيتم بار عاملي-2جدول 

  بارعاملي  محتواي عامل  عامل

ك
ژي
رات
ست
ز ا
دا
 ان
م
ش
چ

  

  .ندكهايش را به طور واضح و روشن بيان ميهداف، چشم انداز و رسالتسازمان ا

  .در سازمان فرايندي منظم و رسمي براي بررسي دقيق مشكلات و فرصت هاي پيش رو وجود دارد

  .مديران عالي در برنامه هاي راهبردي و بلند مدت سازمان، به تعهد سازمان در قبال مشتريان توجه دارند

  .زمان هر ساله اهداف و رسالت هاي سازمان را مورد بررسي و تجديد نظر قرار مي دهندمديران ارشد سا

  .اهداف و رسالت هاي سازمان را مد نظر قرار مي دهند، مديران، در تدوين تصميم هاي كليدي

  .سازمان جهت شناسايي، ارتقا و رشد مديران و كاركنان از يك برنامه منظم برخوردار است

32/  

75/  

70/  

46/  

45/  

67/  

ك
تر
ش
 م
ت
ش
نو
سر

  

  . مديران، كاركنان را دربرنامه ها، مسايل مهم و نتايج امور سهيم مي كنند

  . اصلي كار و رسالت كلي سازمان را درك مي كننديكاركنان در همه سطوح، ايده

  . سازمان در انجام كارها به يكديگر كمك مي كنندگوناگونكاركنان بخش هاي 

  .ود به شغل و سازمان را بيان مي كنندكاركنان، احساس تعلق خ

  . دارندباوركاركنان، براي موفقيت به چشم اندازها و اهداف سازمان 

  . بالقوه با دوام و مستمر مي بينندايگونه كاركنان، ارتباط خود با سازمان را به تربيش

46/  

48/  

59/  

68/  

57/  

79/ 

ير
غي
ه ت
ل ب

مي
  

  .مي شوددر سازمان، از تغيير و نوآوري حمايت 

  .كاركنان در جهت يافتن راههاي بهتر انجام كارهايشان تشويق مي شوند

  . راه و روش  انجام كار مورد سوال و نقد قراردهندي مي توانند دربارهگوناگوندر سازمان، افراد در سطوح 

  . خود را مي پذيرند و فعاليت هاي نادرست را متوقف مي سازندهايمديران سازمان اشتباه

  .ت سازمان، فضاي لازم براي پذيرش تغيير و ايده هاي جديد را بوجود آورده استمديري

31/  

69/  

52/  

44/  

60/ 

يه
ح
رو

  

  

  . كيفيت زندگي كاري خود را در حد بالايي تلقي مي كنندروي هم رفته،كاركنان سازمان، 

  .   آنان داردي مديريت بهترين تاثير را در روحيه بر اين باورند كهكاركنان

  . احساس بالندگي و افتخار مي كنند،كه عضو اين سازمان هستندكنان از اينكار

  .كاركنان بمنظور دستيابي به موفقيت و تحقق اهداف سازمان تلاش فوق العاده از خود نشان مي دهند

  .بين هستندكاركنان نسبت به فرصت هاي ترقي و پيشرفت خود در  سازمان خوش

  .علاقه و خوشبيني دنبال مي كنندمديران وظايف شغلي خود را با 

  . تحرك و تعهد، الگوي خود قرار مي دهنديمديران را در زمينه كاركنان

59/  

54/  

67/  

67/  

80/  

74/  

67/ 

ق
واف
و ت
د 
حا
ات

  

  .در سازمان راه و روش و فرايندهاي انجام كار باعث تسهيل در عملكرد و بهره وري كاركنان مي گردد

  .اتي سازمان كاركنان را در انجام موثر كارهايشان توانمند نموده استسيستم ها و ابزارهاي اطلاع

  .براي مراجعان مي نمايد) اقتصادي(در سازمان سيستم ها و ابزارهاي اطلاعاتي كاركنان را قادر به خلق ارزش 

  .در سازمان اختيار و مسئوليت تا حد امكان تا پايين ترين سطح شغلي تفويض شده است

  . مي شود ايجاد است كه به جاي ايجاد تعارض همكاري و هماهنگيايگونهف هر بخش به در سازمان اهدا

48/  

32/  

65/  

64/  

48/ 

ش
دان
د 
بر
ار
ك

  

  .در سازمان فرايند مشخصي جهت تبادل دانش و اطلاعات ميان كاركنان وجود دارد

  .ندچه را مي آموزند با ديگران در ميان گذاشته و پنهان نمي كنافراد در سازمان آن

  .در سازمان سيستم هاي اطلاع رساني به صورت گسترده و مفيد در جريان است

بـراي همـه    ) بهبود مـستمر ترقـي كاركنـان      (در سازمان برنامه هايي بمنظور حمايت مداوم از يادگيري و آموزش ضمن خدمت            

  .كاركنان وجود دارد

60/  

57/  

50/  

54/ 

رد
ك
مل
 ع
ار
ش
ف

  

  

  .رود  مسئوليت هايشان درك روشني دارند و مي دانند چه انتظاري  از آنان    ميكاركنان در همه سطوح از نقش ها و

  .كاركنان احساس مي كنند كه كارشان در موفقيت سازمان موثر است

اي عادلانه و بر اساس عملكرد كـاري شـان   به گونه... ) حقوق، مزايا، ارتقا و(كاركنان بر اين باورند كه جبران خدمت شغلي شان   

  .   مي گرددتعيين

48/  

30/  

34/ 
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  )2003( كل مقياس هوش سازماني آلبرشت ي ضريب همبستگي عوامل با نمره-3جدول 

 كل ي استخراج شده با نمرهيگانه همبستگي بالا ميان عوامل هفتيشان دهنده نيز ن3جدول     

  .باشد مقياس مييمقياس است كه حاكي از روايي همگرا

  

   آنهايمقياس هوش سازماني و مولفهفرم فارسي و فرم اصلي  ضريب آلفاي كرونباخ -4جدول 

لفاي كرونباخ ضريب آجهت بررسي همساني دروني عوامل بدست آمده از تحليل عاملي، سپس     

 با 4توان در جدول كه نتايج آن را مي  و هوش سازماني كل محاسبه گرديدعواملبراي هريك از 

  .كردنتايج بدست آمده از فرم اصلي مقايسه 

پس از بررسي پايايي و روايي مقياس، ميانگين و انحراف استاندارد هفت عامل و كل مقياس     

 .ده استش ارايه 5همسان محاسبه و در جدول هاي ناهوش سازماني پس از حذف گويه

 
 
 
 
 
 
 
  

 زچشم اندا  عامل

 استراتژيك

  سرنوشت

  مشترك

ميل به 

  تغيير

  

اتحاد و   روحيه

 توافق

  كاربرد

  دانش

فشار 

  عملكرد

 كل ينمره

  مقياس

86/  85/ 84/  84/ 83/  86/  80/  

چشم انداز  عامل

  استراتژيك

سرنوشت 

  مشترك

ميل به 

  تغيير

  

 اتحاد  وحيهر

و 

 توافق

  كاربرد

  دانش

فشار 

  عملكرد

  هوش

سازماني 

  كل

 فرمآلفاي كرونباخ 

 فارسي

88/0 82/0  73/0  80/0  81/0  81/0  73/0  92/  

فرم  آلفاي كرونباخ

  ياصل

 

94/0  97/0  97/0  97/0  98/0  98/0  81/0  98/  
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   ميانگين و انحراف استاندارد هوش سازماني و مولفه هايش در نمونه مورد بررسي-5جدول 

 هوش سازماني، هوش سازماني شركت مخابرات شهر شيراز بر اساس هايبا توجه به كليد امتياز    

  .دارد، در وضعيت متوسط قرار  مورد بررسييارزيابي افراد نمونه

  

  بحث و نتيجه گيري

هاي باهوش  از سازماننوينهاي مديران امروز چگونگي ايجاد نسلي ترين چالشيكي از بزرگ    

گيري مناسب از آن كننده است و بهرهها عامل تعيينهايي كه هوش سازماني در آنسازمان. است

تواند هر سازمان گردد و غفلت و عدم توجه به آن ميوري گير بهرهتواند باعث افزايش چشممي

   ).1،2006دايان(   بقا حذف كنديي رقابت و ادامهسازماني را از گردونه

هاي در اين پژوهش كه روايي و پايايي مقياس هوش سازماني مورد بررسي قرار گرفت، يافته    

باشد و عوامل استخراج شده از ي اين مقياس ميبدست آمده از تحليل عوامل گوياي روايي سازه

 بررسي روايي مقياس هوش سازماني در پي. استاين مقياس با عوامل موجود در فرم اصلي مشابه 

مشخص گرديد ) واريماكس(هاي اصلي و چرخش متعامد با استفاده از تحليل عوامل به روش مولفه

دهند و پس از همسان سازي يتري را نشان مهاي مقياس در هفت عامل، بار عاملي بيشكه گويه

 13را نشان مي دادند، / 3هاي مربوطه و حذف گويه هايي كه بار عاملي كمتر از ها با مولفهگويه

گويه حذف گرديد و بقيه گويه هاي باقيمانده در هفت مولفه ي چشم انداز استراتژيك، سرنوشت 

فشار عملكرد بار عاملي مناسبي را مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش و 

نشان مي دادند و همبستگي بالاي نمرات مولفه هاي هفت گانه با نمره كل مقياس نشان از روايي 

پس از آن ميانگين و انحراف استاندارد در كل گويه ها و مولفه ها محاسبه . همگرا مناسب است

براي اين مقياس ، هفت مولفه با هفت كه  ) 2003(بنابراين در مقايسه با نتايج آلبرشت . گرديد

                                                
1- Dayan  

  چشم انداز   عامل

  استراتژيك

  سرنوشت 

  مشترك

ميل به 

  تغيير 

  

اتحاد و   روحيه

 توافق

  كاربرد 

  دانش

فشار 

  عملكرد

هوش 

سازماني 

  كل

  36  3  4  5  7  5 6  6 اهتعداد آيتم

  20/117  42/10  51/13  89/15  83/23  77/14  40/19  34/19 ميانگين

 انحراف 

  استاندارد

01/6  44/6  17/5  99/5  25/4  53/3  23/2  67/22  
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گويه در نظر گرفته است، مي توان گفت كه فرم فارسي مقياس هوش سازماني از روايي كافي و 

ضرايب آلفاي كرونباخ مولفه ها و نمره كل مقياس حاكي از پايايي بالا و . مناسب برخوردار است

وضعيت بسيار  ) 2003(ط آلبرشت قابل قبول مي باشد كه در مقايسه با ضرايب گزارش شده توس

مناسبي را نشان مي دهد و مي توان گفت كه اين مقياس از همساني دروني مناسبي برخوردار است 

و مي تواند ابزار مناسبي جهت سنجش و اقدامات پژوهشي باشد و مديران، روان شناسان صنعتي و 

استفاده از اين مقياس در مطالعات و ها مي توانند با ريزان سازمانسازماني، كارشناسان و برنامه

  پژوهش هاي خود، در جهت شناسايي عوامل و ارتقاء هوش سازماني و دستيابي به رسالت و 

  .هاي تعيين شده سازمان گام بردارندهدف

 هوش سازماني، امتياز شركت هاي با توجه به كليد امتياز،پس از بررسي پايايي و روايي مقياس    

گيرد  مورد بررسي، در وضعيت متوسط قرار ميياز بر اساس ارزيابي افراد نمونهمخابرات شهر شير

 اما بر ،دهد را نشان ميي مناسب تبيين كرد كه گرچه وضعيتگونهتوان اين كه اين مسئله را مي

اين دلالت دارد كه جهت ارتقا و بهبود وضعيت هوش سازماني در شركت مخابرات شهر شيراز 

شناسان صنعتي و شود و در پايان به مشاوران، مديران، رواني احساس ميضرورت اقدام مقتض

شود تا براي استفاده از هاي اداري پيشنهاد ميسازماني و كارشناسان منابع انساني در سازمان

ي هوش هاي اداري ايران به شناخت پيشينهمزاياي فراوان هوش سازماني و بهبود وضعيت سازمان

هاي اداري نيز با استفاده از  و تاثيرات آن رغبت نشان دهند تا سازمانهاسازماني و مولفه

 با توجه به اهميت هوش سازماني ،چنينهم. هاي آنان در مسير كمال و پيشرفت گام بردارندمشاوره

 به مديران ،هاي فردي، اجتماعي، سازماني و مديريتيتوانمندي يناپذير آن در توسعهو نقش انكار

 كارگاههاي راههاي آن از د كه ضمن تفهيم هوش سازماني و مولفهشوپيشنهاد ميها سازمان

ايي كه با شرايط بومي و فرهنگي كشور تناسب هي مولفهنسبت به معرفي و توسعه... آموزشي و 

  .تري هستند، اقدام نمايندتر داشته و نيازمند تاكيد بيشبيش
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