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  1389 تابستانتم،  شسال سوم ، شماره ه
  143-163صفحه  

 

بررسي رابطه هوش سازماني مديران با عملكرد آنان در 
  سازمانهاي دولتي استان آذربايجان شرقي 

 

 
 ∗∗∗كريم اسگندري              ∗∗مد باقر علائيمح          ∗جعفر بيك زاددكتر 

 
 چكيده  

 مفاهيم مهم مديريت تبديل شده و با فرهنگ  به عنوان يكي ازارزيابي عملكردلهاي اخير در خلال سا     
كه ضمن ارتقاي پاسخگويي، ميزان تحقق اهداف و برنامه هاي هر  هاي پيشرو عجين گشته استسازمان

ه  بنابراين در دنياي پيچيده كنوني مديران يك سازمان به منظور دستيابي ب.سازمان را مشخص مي كند
 م امروزي نيازمند ويژگيهاي خاصي اهداف و برنامه هاي سازمان خود و همچنين رشد و بقاء در محيط متلاط

مي باشند كه هوش سازماني يكي از مؤلفه هايي است كه مديران عصر حاضر بايستي دارا باشند تا با كسب 
تيجه آن بهتر بتواند دانش عميق نسبت به همه عوامل محيطي باعث هوشمندي سازمان باشند و در ن

  .سازمان تحت هدايت خود را در دنياي متلاطم و رقابتي مديريت كنند
هدف تحقيق حاضر بررسي رابطه هوش سازماني مديران و عملكرد آنان در دستگاههاي دولتي شهر      

براي اين منظور هوش سازماني بر اساس نظريه كارل آلبرخت در هفت بعد؛ تصور . تبريز مي باشد
ستراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش و فشار عملكرد، تعريف ا

جامعه آماري تحقيق حاضر . و در اين راستا يك  فرضيه اصلي و هفت فرضيه فرعي تنظيم شده است
مونه با استفاده  نفر مي باشد و حجم ن3545 كه تعداد آنها هستندكاركنان دستگاههاي دولتي شهر تبريز 

 نفر برآورد گرديد كه نمونه آماري با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي 337از رابطه كوكران 
 سؤال و 49ابزار جمع آوري اطلاعات، دو پرسشنامه، شامل پرسشنامه هوش سازماني با . انتخاب شد

ي و پايايي آنها در اختيار نمونه آماري كه پس از سنجش رواي.  سؤال است20پرسشنامه عملكرد مديران با 
براي تجزيه و تحليل آماري اطلاعات جمع آوري شده از روشهاي آماري توصيفي و استنباطي . قرار گرفت
ها از روش آمار توصيفي و براي آزمون بدين ترتيب كه براي طبقه بندي، تلخيص و تفسير داده. استفاده شد

نتيجه حاصله بيانگر اين . استفاده شد)  پيرسونrآزمون (تنباطي فرصيه هاي تحقيق از روش آماري اس

                                                 
 ي تخصصي مديريت دولتي، عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بناباستاد يار، دكترا ∗
 كارشناس ارشد مديريت دولتي از دانشگاه آزاد اسلامي واحد بناب ∗∗
كارشناس ارشد مديريت دولتي  با گرايش مالي، عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد -نويسنده مسئول ∗∗∗

  بناب اسلامي واحد 
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است كه بين هوش سازماني مديران و عملكرد آنان در دستگاههاي دولتي شهر تبريز رابطه معني داري 

 . وجود دارد
  

  5 عملكرد مديران،4، فشار عملكرد3، ميل به تغيير2 چشم انداز استراتژيك،1هوش سازماني:واژه هاي كليدي
  

  مقدمه -1
در هر مورد، هوش به توانايي دريافـت، درك         . امروزه صحبت از انواع مختلف هوش است           

امروزه هوش، پيشوند   . ها كه نوعي توانايي انتزاعي است، اشاره دارد       و كاربرد نمادها و سمبل    
 دهنده تغيير نگاه سازمان ها و متفكـران        بسياري از مفاهيم مديريتي شده است و اين نشان        

 يكـي از انـواع هـوش،   . سازماني از هوش تستي بر رويكرد هاي نوين به مقولـه هـوش اسـت            
. توانمنـد مـي سـازد      هوش سازماني، ما را براي تصميم گيري سازماني        .هوش سازماني است  

داشـتن  . ثر است ؤهوش سازماني يعني داشتن دانشي فراگير از همه عواملي كه بر سازمان م            
وامل مثل مشتريان، رقبا، محيط اقتصادي، عمليات و فرايندي  دانشي عميق نسبت به همه ع     

ابـرزي،  (مـي گـذارد      ثير زيادي بر كيفيـت تـصميمات مـديريتي در سـازمان           أسازماني كه ت  
1385 :25.(  

     علمكرد هر فرد در هر موقعيتي كه قرار دارد نشانگر بينش و آگاهي آن شخص نسبت 
گردد و با توجه به اينكه  مورد آن ارزيابي ميبه آن موقعيت و يا مسئله خاص است كه در

هوش سازماني افراد، نشانگر آگاهي و اطلاعات افراد در رابطه با عوامل مؤثر بر سازمان است 
. بنابراين هوش سازماني مي تواند يكي از عوامل مؤثر بر عملكرد فرد در داخل سازمان باشد

 رهبري و ن به عنوان يكي از عوامل مهم كه در هر سازمان، نقش مدير آن سازمايياز آنجا
قابل اغماض است، لذا ارزيابي عملكرد مدير براي آگاهي از ميزان هدايت سازمان، غير

موفقيت در انجام نقش رهبري خود براي دستيابي به نتايج صحيح ارزيابي عملكرد سازمان 
  .ضروري است

  

 بيان مسئله -2
موريت، رسالت، اهداف أهاي اجرايي با هر مستگاهدر عصر حاضر موسسات و سازمانها و د     

المللي عمل مي كنند و ملزم به در يك قلمرو ملي و يا بين تاًو چشم اندازي كه دارند نهاي
                                                 

1- Organizational Intelligence  
2 - Strategic Vision 
3- Appetite for change  
4 - Performance pressure  
5- Managers’  performance  
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بنابراين، بررسي نتايج عملكرد، يك . پاسخگويي به مشتريان، ارباب رجوع و ذينفعان هستند

شي مديريت و عملكرد آن عامل تعيين كيفيت و اثربخ. شودفرايند مهم راهبردي تلقي مي
ارزيابي و  .)42: 1385 رحيمي،(هاي توسعه و رفاه جامعه است كننده و حياتي تحقق برنامه

گيري عملكرد موجب هوشمندي سيستم و برانگيختن افراد در جهت رفتار مطلوب اندازه
. )1387ارشدي خمسه، ( شود و بخش اصلي تدوين و اجراي سياست سازماني استمي

 پنچ ويژگي شخصيت، استعداد، علاقه، اند كهنشان دادهمطالعات اخير در حوزه منابع انساني 
هوش و مهارت به عنوان موفقيت نيروي انساني در پيشبرد اهداف سازماني و ايجاد رضايت 

ند ستهثر ؤ كاركنان مارزيابيشغلي، يادگيري سازماني، گرايش دانش و ضريب آفرينش و 
توان ادعا كرد كه شناسايي و استفاده از  امروزه با اطمينان كامل مي).1387 سيد جوادين،(

تواند قدرت رقابت پذيري يك سازمان را افزايش دهد و از ديگر سازمانها هوش سازماني مي
ضرورت بررسي هوش سازماني در حال حاضر پاسخ به شرايط فعلي و نياز . متمايز نمايد
گيري از هوش سازماني، اثربخشي استفاده از ساختارهاي سازمان با بهره. مديران است

ياتي و اطلاعاتي موجود را در استاي اهداف خويش افزايش داده و اطلاعات از حالت عمل
-ميهاي اجرايي سازمان براي استفاده مديران توسعه داده  لايهمحدود شده به استفاده در

كنند كه متأثر از محيط داخلي و ليت ميهايي فعابا توجه به اينكه مديران در سازمان. شود
باشند و در مقابل پاسخگويي به مسايل و مشكلات خود مثل انسانها خارجي خود مي

تواند در اين مهم كمك بنابراين مسئله هوش سازماني مي. نيازمند قدرت يادگيري هستند
 يني خود پاسخگوسازماة حافظ شاياني به مديران كرده و آنها را قادر سازد تا با توجه به

بنابراين مديران براي  .العمل به موقع به تغييرات محيطي باشند نيازها و مشكلات و عكس
 اتكايند با نپيشبرد اهداف سازماني و دستيابي به آنها نياز به هوش سازماني دارند كه بتوا

  . بخشندبه آن عملكرد خود را بهبود 
سازماني مديران با عملكرد آنان در هدف اصلي تحقيق حاضر بررسي رابطه هوش      

براي اين منظور هوش سازماني بر اساس نظريه . باشددستگاههاي دولتي شهر تبريز مي
ميل به . 3رنوشت مشترك، س. 2چشم انداز استراتژيك، . 1كارل آلبرخت در هفت بعد؛ 

 گرديده تا فشار عملكرد، تعريف. 7كاربرد دانش، . 6اتحاد و توافق، . 5روحيه، . 4تغيير، 
بطور كلي تحقيق . رابطه هوش سازماني و ابعاد آن با عملكرد مديران مورد بررسي قرار گيرد

  :حاضر در پي پاسخگويي به سئوال زير است
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بين هوش سازماني مديران و عملكرد آنان در دستگاههاي دولتي شهر تبريز چه رابطه اي 
  وجود دارد؟

  

  اهميت و ضرورت تحقيق -3
. مـي باشـند     بزرگترين سرمايه هاي هر سـازماني      ، انسانها و ارتباطات  اطلاعات ردر عص       

دانشمندان دانش مديريت سرمايه هاي انساني را يگانه منبع پايدار مزيت رقـابتي    بسياري از 
ماهيت عصري كه در آن بـه سـر مـي بـريم تفـاوت                به دليل  و همچنين    سازمانها مي دانند  

ي و گذشـته وجـود دارد و در ايـن ارتبـاط چـارلز هنـدي از                  بسياري ميان سازمانهاي امروز   
شباهتي  كار دارند كه   و مديران امروز با سازمانهايي سر    : گويدصاحبنظران رشته مديريت مي   

شكل گيـري آنهـا      هاي اساسي سازمانهاي جديد   به سازمانهاي گذشته ندارند، يكي از ويژگي      
 ان همـواره در حـال يـادگيري بـوده و          بنـابراين مـديران وكاركن ـ    . ر اساس يادگيري اسـت    ـب

هاي جديد كسب مي كنند، چرا كه قدرت هر سـازمان متناسـب بـا ميـزان آمـوزش                   مهارت
هوش سازماني به تحصيل و كـسب        ).12: 1385البرزي،(دايمي مديران و كاركنان آن است       

د و دانش دانش اشاره دارد كه از راه به كارگيري انسان، رايانه و ساير وسايل صورت مي پذير
را مـد نظـر قـرار    ) هم محيط داخلي و هم محيط خـارجي  (مرتبط با محيط فعاليت سازمان      

 ).38: 1387وظيفه دوست و همكاران، ( داده است
گـري  امروزه تغييرات سـريع سياسـي، اجتمـاعي، اقتـصادي نقـش دولتهـا را از تـصدي                      

ه اسـت تـا سـازمانهاي    هدايتي و ارشادي تبديل نمـوده و سـبب شـد           مستقيم به نقش هاي   
اكنـون  .  متفاوت با ديروز به محيط داخلي و خارجي خود نگـاه كننـد             دولتي با نگاهي كاملاً   

سازمانها به اين واقعيت دست پيدا كرده اند كه براي رسـيدن بـه تعـالي سـازماني و تحقـق                    
 هـاي اي جز سنجش سيستماتيك عملكرد خود و مقايـسه آن بـا برنامـه             آرمانهاي خود چاره  

 وتاه مدت و انجام اصلاحات لازم با توجه به باز خورد از محـيط داخلـي و خـارجي ندارنـد                    ك
نقش نظام هاي ارزيـابي و نظـارت كارآمـد در بهبـود و تعـالي                 ).1386دارياني و همكاران،    (

مطالعات انجام شده نـشان مـي دهـد كـه در بـسياري از         . شناخته شده است   سازمانها كاملاً 
برنامه ريزي و تحول، نيـاز بـه         پس از نظام هاي   ) يژه در بخش عمومي   وه  ب(سازمانهاي بزرگ 

نقش نظام هاي ارزيابي در تعالي و       . نظام كارآمد ارزيابي و نظارت در اولويت بعدي قرار دارد         
اراده نيروهاي سازمان بر انجام تحـول   بهبود سازماني زماني بيشتر آشكار مي شود كه عزم و    

بنابراين، بررسي نتـايج عملكـرد،       ).1386دارياني و همكاران،    ( بدياريزي شده استقرار    برنامه
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كيفيت و اثربخـشي مـديريت و عملكـرد آن عامـل            . شوديك فرايند مهم راهبردي تلقي مي     
  بـا  .)42 :1385رحيمـي،   ( هاي توسـعه و جامعـه اسـت       تعيين كننده و حياتي تحقق برنامه     

 ازين ك ي عنوان به زيابي عملكرد مديران  ار و سازماني هوش موضوع اكنون هم نكهيا به توجه
 صـورت ي  پژوهـشها  كمبود ليدل به نيهمچن و باشديمي  ديجد موضوع و شوديم شناخته
   ي شتري ـب بحـث  ازمنـد ين موضـوع  ني ـا ران،ي ـا در سـازماني  هوش موضوع با رابطه در گرفته

 و ابعـاد    يازمانتا از يك طرف مديران و دست اندركاران سازمانها با مقوله هوش س ـ             .باشديم
  . بهبود بخشنديآن آشنا باشند و هم بتوانند عملكرد خويش را با توجه به ابعاد هوش سازمان

  

  اهداف تحقيق -4
 تحقيق حاضر بررسي رابطه بين هوش سازماني مديران و عملكرد آنان در اصليهدف      

  :شودير دنبال مياين هدف، اهداف ز  مي باشد كه در راستايهاي دولتي شهر تبريزدستگاه
هاي دولتي شهر دستگاه استراتژيك مديران و عملكرد آنان در بررسي رابطه بين تصور -1

 .تبريز
هاي دولتي شهر دستگاه بررسي رابطه بين سرنوشت مشترك مديران و عملكرد آنان در -2

 .تبريز
 .لتي شهر تبريزهاي دودستگاهبررسي رابطه بين ميل به تغيير مديران و عملكرد آنان در  -3
 .هاي دولتي شهر تبريزدستگاهبررسي رابطه بين روحيه مديران و عملكرد آنان در  -4
هاي دولتي شهر دستگاه و عملكرد آنان در بررسي رابطه بين اتحاد و توافق مديران -5

 .تبريز
 .هاي دولتي شهر تبريزدستگاهبررسي رابطه بين كابرد دانش مديران و عملكرد آنان در -6
 .هاي دولتي تبريزدستگاهبررسي رابطه بين فشار عملكرد مديران و عملكرد آنان در -7

  :و اهداف كاربردي تحقيق حاضر عبارتست از
   هاي دولتيدستگاهارزيابي وضعيت هوش سازماني مديران و رابطه آن با عملكرد آنان در -1
به آگاهي آنها نسبت به  ارائه راهكارهايي در جهت بهبود عملكرد مديران با توجه -2

  وضعيت هوش سازماني
   توسعه مهارتهاي مديران در محيطهاي رقابتي كسب و كار-3
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  چارچوب نظري تحقيق - 5
 رابطه هوش سازماني مديران با عملكرد آنان در ررسيـ براي بحقيق حاضرـدر ت     

اني بعنوان ، در زمينه هوش سازم1 نظريه كارل آلبرختهاي دولتي شهر تبريزدستگاه
 مفهوم كارل آلبرختاز ديدگاه .  تحقيق حاضر در نظر گرفته شده استچارچوب نظري

  :هوش سازماني به هفت بعد زير قابل تقسيم است
  قابليت ايجاد، استنتاج و بيان هدف يك سازمان:2 استراتژيك چشم انداز-1
ن براي عمل و  احساس داشتن هدف مشترك بين تمام افراد سازما:3سرنوشت مشترك  -2

 تلاش به شكلي هم افزا
  سازگاري و تمايل براي تغيير جهت تحقق چشم انداز استراتژيك:4ميل به تغيير -3
 روان شناسان سازماني آن را تلاش دلخواه به عنوان انرژي اعضاي سازمان در :5روحيه -4

 سطح بالاتر از آنچه كه قرار است انجام شود مي دانند
  وجود نظام ها و سلسله قوانين مشخص جهت اجرا براي افراد و گروهها:6اتحاد و توافق -5
  استفاده موثر از دانش ، اطلاعات و داده ها:7كاربرد دانش-6
 . هر يك از مجريان بايد موضع اجرايي خاص خود را داشته باشند:8عملكرد فشار-7
)Albrecht, 2003.(  
  فرضيه هاي تحقيق  -6
     رابطـه    در دسـتگاههاي دولتـي شـهر تبريـز         آنـان  و عملكرد     بين هوش سازماني مديران    -1

  .معني داري وجود دارد
  در دسـتگاههاي دولتـي شـهر تبريـز          بين تصور استراتژيك مديران وعملكرد آنـان       -1-1

  .رابطه معني داري وجود دارد
 بين سرنوشت مشترك مديران و عملكرد آنان در دستگاههاي دولتـي شـهر تبريـز                -2-1

 . ي داري وجود دارد رابطه معن

                                                 
1 -. Karl Albrecht 
2 - Strategic vision 
3 - Shared fate 
4 - Appetite for change 
5 - Heart 
6- Alignment congruence 
7- Knowledge Deployment 
8- Performance pressure 
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رابطـه  در دستگاههاي دولتي شهر تبريز      بين ميل به تغيير مديران و عملكرد آنان          -3-1

 .معني داري وجود دارد
     رابطـه  در دسـتگاههاي دولتـي شـهر تبريـز           بين روحيه مـديران و عملكـرد آنـان           -4-1

 .معني داري وجود دارد
رابطه در دستگاههاي دولتي شهر تبريز      آنان   توافق مديران و عملكرد     بين اتحاد و   -5-1 

 .معني داري وجود دارد
رابطـه  در دستگاههاي دولتي شـهر تبريـز         بين كاربرد دانش مديران وعملكرد آنان        -6-1

 .معني داري وجود دارد
 رابطـه    در دستگاههاي دولتي شـهرتبريز     عملكرد آنان   بين فشار عملكرد مديران و     -7-1

  .معني داري وجود دارد
  

   ادبيات تحقيق-7
 .باشـد مـي  21هوش سازماني مفهومي جديد در عرصه ادبيات سازمان مـديريت و قـرن           

بيـان نمـوده     »قدرت اذهان در كـار    «در كتاب    2002 اين مفهوم را در سال       1كارل آلبراخت 
عنوان استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركـت قـدرت   ه  آلبرخت هوش سازماني را ب     .است
اساس قانون  بر .كندمركز اين قدرت ذهني در تحقق رسالت سازمان تعريف مياش و تذهني

ها علاوه بر تهديد    توان اينگونه بيان كرد كه سازمان     آلبرخت تحت عنوان حماقت گروهي مي     
 :1387نـسبي،   (روند  شان، خود نيز در جهت آسيب به خود پيش مي         رقبا و محيط پيراموني   

  در كسب و كار به داشـتن سـه عامـل انـسان هوشـمند،              كارل آلبرخت جهت موفقيت      ).72
در رابطه با هـوش      .)25 :1385ي،  ابزر(نمايد  هاي هوشمند و سازمان هوشمند اشاره مي      تيم

  سازماني تعاريف مختلفي از سوي صاحبنظران متعدد مطرح گرديـده اسـت كـه در زيـر بـه                   
  :پاره اي از آنها اشاره مي شود

زماني حاصل اجتماع و تعامل هوش تك تك اعضاي سازمان          گلين معتقد است هوش سا     -1
هاي هـوش   هاي آن بر اساس تئوري    هوش سازماني فرايندي اجتماعي است كه تئوري      . است

  .(Glynn, 1996)انساني طرح ريزي شده است 

                                                 
1- Karl Albrecht 
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هـوش سـازماني،    ؛  كنـد هوش سازماني را اينگونه تعريـف مـي        1996مك مستر در سال      -2
 جمع آوري اطلاعات، داشتن نوآوري، توليد دانش و فعاليت بر اساس            توانايي يك سازمان در   

  .(Mcmaster, 1996)دانش سبك شده است 
 هوش سازماني را توانايي سازمان در ايجاد و بهره گيري از دانش مطلوب در تطابق                1هلل -3

به عقيده او هوش سازماني ظرفيت سازمان در جهت خلق دانـش   . داندبا شرايط محيطي مي   
  هلـل اضـافه    .  بكارگيري راهبردهاي آن به منظور هماهنگي و تطابق با محيط اطراف است            و

كند كه مجموعه توانايي پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان هوش سازماني است             مي
(Halal, 2006).  

توانـايي فكـري سـازمان جهـت حـل          : كند هوش سازماني را اينگونه تعريف مي      2سيميچ -4
هـاي انـساني    هاي تكنيكـي و توانـايي     در اين جا توجه روي انسجام توانايي      . نيمسائل سازما 

ت ا هـوش سـازماني در بـر گيرنـده كلي ـ      صـراحتاً . باشـد جهت حل و مسائل و مشكلات مـي       
  .(Simic, 2005)باشد اطلاعات، تجربه، دانش و درك مسائل سازماني مي

ش سـازماني، هـوش سـازماني را        آورنـدگان نظريـه هـو       ژاپني يكي از پديد    3تي ماتسودا  -5
از نظر ماتسودا هـوش سـازماني،       . داندتركيبي از دو عامل هوش انساني و هوش ماشيني مي         

بنـابراين هـوش    . شـود هاي ذهنـي يـك سـازمان تعريـف مـي          اي توانايي بطور كلي مجموعه  
 هوش سازماني به عنوان يك فرايند و هوش سـازماني         . سازماني ماتسودا داراي دو جزء است     

  .(Motsuda ,1993)به عنوان يك محصول
براي درك هوش سازماني و اهميت آن در محيط كسب و كار، بايد دو جنبه را در نظـر                        

 در ايـالات متحـده امريكـا        5 و گـريس آرگـريس     4 جنبه غربي كه به وسيله پيتر سنج       .گرفت
 تغييـر  7تاكـا  و هيرو  6 به روش فكري ژاپني توسط نوناكـا        آن تعيين شده است و جنبه شرقي     

 سنج در مورد يادگيري سازمان، در خصوص گروهي از افرادي كه به  پيترديدگاه. يافته است
مندند، و ثابت كنند كه خود علاقه   طور مستمر توانايي خود را جهت ايجاد نتايجي تقويت مي         

گونه كه هاروارد كتاب بررسي تجاري خود را با عنوان اصل پـنجم معرفـي         همان. شده است 

                                                 
1- Halal  
2- simic  
3- T. Matsada 
4-Peter senge  
5- Chris Argyris  
6-Ikujiro Nanaka 
7 -Hirotaka Takeuchi 
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شود مهمترين اثر مـديريت     هنر و مرحله اجرايي فراگيري سازماني كه تصور مي        : ده است كر

سنج، براي اينكه سازماني تعليم داده شود، اعـضاي      پيتر  طبق نظريه   . باشددهه آخر قرن مي   
 آن بايد مدلهاي تشريحي و فكري جديد را ايجاد كنند و در ديدگاه هـدف مـشترك سـهيم                  

هوش سازماني معيـار كمـي بـراي كارآمـدي سـازمان در       .,Lefter et all) (2008 شوند
هوش سازماني، ما را  همچنين ).1385پيري، (باشدانتشار اطلاعات، تصميم گيري و اجرا مي

 ).25: 1385، ابزري. (سازدمي براي تصميم گيري سازماني توانمند 
 سيـستم اجتمـاعي     منابع انساني از مهمترين عوامل اثر گذار بر موفقيت و شكست يـك                 

ثير گـذار و رمـز موفقيـت يـك          أاين منابع انساني هستند كه ضامن بقـاء، عامـل ت ـ          . ندسته
مي تواند منابع فيزيكي و مادي را به هدر داده و اتـلاف              سيستم هستند، عامل منابع انساني    

صـاحبنظران و   ).13 :1384صـمدي و همكـاران،      ( كند، از بـين ببـرد يـا آن را بـارور كنـد             
 موضوع اصلي در تمـامي تجزيـه و تحليـل هـاي       منابع انساني   معتقدند كه عملكرد   محققين

سازماني است و تصور سازماني كه شـامل ارزيـابي و انـدازه گيـري عملكـرد نباشـد مـشكل          
   ).48: 1386عبدي، (است
، انجـام، نمـايش،     ءبه معني اجرا  ) Performance(ة عملكرد در فرهنگ لغت حييم كلم         

از واژه عملكرد تعـاريف زيـادي شـده          .)453: 1375 حييم،( رجمه شده است  كار برجسته ت  
است اما در يك تعريف جامع مي توان گفت عملكرد به معناي سـاختارها و هـم بـه معنـاي           

كننده ناشي شده و عملكـرد را از يـك مفهـوم انتزاعـي بـه                ء  رفتارها از فرد اجرا   . نتايج است 
رهايي براي نتايج نيستند، بلكه خود نتيجه بـه حـساب   رفتارها فقط ابزا  .كندمي عمل تبديل 

 خليلـي عراقـي و همكـاران      (توان جداي از نتايج، در مورد آنهـا قـضاوت كـرد           مي آيند و مي   
اين فعاليت به منظـور سـنجش       . ي نهايي فعاليت است   عملكرد نتيجه در واقع   . )83: 1382،

همچنـين عملكـرد،    ). 66: 1388خويـشي،   (عملكرد بر اساس اهداف قبلي ارزيابي مي شـود        
اگر چه تلاش منجر به عملكرد مي گردد ولـي          . نتيجه واقعي و قابل اندازه گيري تلاش است       

 اين دو را نمي توان با يكـديگر برابـر دانـست و ميـان ايـن دو تفـاوت فاحـشي وجـود دارد                        
ا بـه طـور مثـال، آي ـ   . مفهوم عملكرد با نحوه انجام امور مرتبط اسـت     .)261: 1380سعادت،(

نتايج مورد انتظار بدست آمده است؟چگونه عملكرد كسب شده استمرار خواهـد يافـت و يـا                 
بهبود مي يابد؟ عملكرد تعدادي از ايده ها را در بر داشته و تعيين جنبه هاي خاص عملكرد                  

ويژه زماني كه اجتماع اطلاعات بيـشتري در مـورد طـرح هـا و خـدمات                 ه  جهت ارزيابي و ب   
به منظـور آگـاهي از نتـايج         .)1386اسكاتي،  (حيح و آسان نمي باشد    دولت بدست آورده، ص   
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عملكرد منابع انساني و ميزان كارايي آنان، ضروري است كه منابع انساني موجود در سازمان               
از اين طريق با شناخت نقاط قوت و ضعف منابع انـساني، اقـدامات              . مورد ارزيابي قرار گيرند   

 ه منظور دست يابي به اهداف سازماني صورت مي پـذيرد          بهسازي و بالندگي نيروي انساني ب     
ارزيابي عملكرد نزديكترين نظـام بـه يـك مـديريت علمـي در حـوزه                 .)200: 1377دعائي،(

مديريت منابع انساني است اين نزديكـي از آن جهـت اسـت كـه هـدف ايـن نظـام ارزيـابي                    
د مـدت كـسب و كـار     اثربخشي و تعهد فردي و پيوند دادن عملكرد كاركنان به اهـداف بلن ـ            

اما نبايد از نظر دور داشت كه تدوين و به كار گيري يك نظام منطقي و معنادار بـراي                   . است
سـنجش   در واقع    ).1383يزدچي،(ممكن است دشوار و مسئله آفرين باشد         عملكرد   سنجش

و اندازه گيري عملكرد تلاشي است سيستماتيك براي دانستن اينكـه خـدمات تـا چـه حـد                
  آن تا چه اندازه اي است      نازهاي مردم بوده و توانايي سازمانها در برآورده نمود        گوي ني پاسخ

)2006،Halachmi.(               هدف از اندازه گيري عملكرد اين است كه مديران به درك واضـح و
روشني از جنبه هاي مختلف سازمان پي برده و بتوانند تصميمات هوشمندانه تري را اتخـاذ                

. يگاه مديران در عصر حاضر بيانگر ظهور الگويي جديد مي باشد         افزون جا  اهميت روز . نمايند
د، جامعـه بايـد     ناز آنجا كه مديران عناصر مهم در تحقق جامعه پيشرفته صـنعتي مـي باش ـ              

 در. روشهايي را اتخاذ كند كه راه را بـراي اسـتفاده بهينـه از عوامـل پيـشرفت همـوار كنـد                    
، بقاي جامعه به توانايي آن جامعه در جهت         حال تغيير است   حقيقت، در جهاني كه دائماً در     

ي توانـايي آن    نمايان ساختن مديران شايسته بستگي دارد بعلاوه حفظ يك مدير بـه انـدازه             
تـوان بـه    بنابراين بـا انـدازه گيـري عملكـرد مـدير هـر سـازمان مـي                . باشدقابل اهميت مي  

ريـت و برنامـه هـاي    هاي آن مدير در جهت تحقق اهداف سازمان در راستاي مأمو    شايستگي
استراتژيك پي برد و براي حفظ آن مدير و بهبود عملكرد وي برنامه ريزي هاي لازم را انجام 

با توجه به اينكه به كارگيري منابع انساني و مادي هر سازمان به تصميمات مـديران آن        . داد
بود عملكرد هر گيري عملكرد مديران سازمانها مي تواند به به     ه  سازمان بستگي دارد لذا انداز    

  .سازمان منجر شود
      مسير حركت سازمانها را براي رسيدن به اهـداف مـشخص            ي ارزيابي عملكرد  هاشاخص     
 و اهـداف كـلان،   2و مأموريـت  1نگاه اول در تـدوين شاخـصها متوجـه چـشم انـداز     . كندمي

     متمركـز راهبردهاي بلند مدت و كوتاه مدت و برنامـه هـاي عمليـاتي و بـه فعاليـت اصـلي                     

                                                 
1- Vision 
2-Mision 
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هفت مقياس براي ارزيابي عملكـرد يـك سـازمان وجـود دارد كـه الزامـاً        دست كم .شودمي

 :اين مقياسها عبارتند از .)42: 1385رحيمي، (متمايز از يكديگر نيستند
بـه بيـان   . تعيـين شـده   از قبل    عبارت است از درجه و ميزان نيل به اهداف          : 1اثر بخشي  -1

تلاش هاي انجام شده نتـايج مـورد نظـر           ديگر اثر بخشي نشان مي دهد كه تا چه ميزان از            
  .2حاصل شده است

كارايي عبارت است از مقدار منابعي كـه بـراي توليـد يـك واحـد محـصول بـه        :  3كارايي-2
( مــصرف رســيده و مــي تــوان آنــرا برحــسب نــسبت مــصرف بــه محــصول محاســبه كــرد 

  .)36: 1381جعفري،
ميـر  (در يك تعريف ساده عبارت است از نـسبت فـروش بـه هزينـه              : 5 و سودآوري  4سود -3

  ).139: 1384سپاسي،
  بهره وري عبارت است از رابطه بين ستاده حاصل از يك سيـستم توليـد بـه                 : 6بهره وري  -4

مان سـاز (به منظور توليد آن ستاده    ...) مانند سرمايه، انرژي، نيروي كار،    ( داده هاي بكار رفته   
   .)177 :1384مير سپاسي، ()بين المللي كار

كيفيت زندگي كاري به معنـي تـصور ذهنـي و درك و برداشـت               : 7كيفيت زندگي كاري   -5
: 1384ميـر سپاسـي،   ( كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كـار خـود              

143.(  
ي ايجـاد يـك فكـر يـا     خلاقيت يعني بكارگيري توانايهاي ذهني بـرا : 9نوآوري 8خلاقيت -6

 نوآوري به كارگيري ايده هاي نـو ناشـي از            از كونتز،. )31 :1381 ، نژاد ايراني ( مفهوم جديد 
تواند محصولي جديد، فرصـت جديـد يـا راه           و معتقد است كه نوآوري مي      خلاقيت ياد كرد  

 ).35 :1381نژاد ايراني، (حل جديدي براي انجام كاري باشد 
لامعـي،  ( انجام دادن و بر نيازها و انتظارات مشتريان پاسخ دادن         كار درست را    : 10كيفيت -7

1387 :31( .  
  

                                                 
1-Effectiveness 
2 - WWW.wikipedia.org 
3 - Efficiency 
4- Benefit 
5- Profit 
6- Productivity 
7- Quality of work life 
8- Creativity 
9 - Innovation 
10- Quality 
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   پيشينه تحقيق-8
در رابطه با هوش سازماني و عملكرد و جوانب آن تحقيقاتي در داخل و خـارج از كـشور              

  :گرددانجام شده است كه به چند مورد اشاره مي
توسط كارل آلبرخـت در      2003سپتامبر  در  » بررسي هوش سازماني  « تحقيقي با عنوان     -1

بين مديران استراليايي انجام گرفته است كه چارچوب نظري به كـار گرفتـه شـده در ايـن                   
اي از مـديران    در ايـن تحقيـق نظريـات نمونـه        . تحقيق توسط خود محقق طراحي شده بود      

از نفـر    200در ايـن تحقيـق      . استراليايي در مورد هوش جمعي آنان جمع آوري شده است         
آلبرخـت در   . مديران و مديران عالي در دو گردهمايي در دو شهر مختلف شـركت داشـتند              

كند كه مديران استراليايي با آگاهي از ميزان هوش سازماني خود به درك و              نهايت بيان مي  
بعلاوه با توجه به نتايج جالبي كه بدست آمـد          . توانند برسند آگاهي بهتري از سازمانشان مي    

   .(Albrecht, 2003)نگاه جديدتري به سازمانشان داشته باشند انند توميمديران 
وري بررسي اثرات هوش سازماني بر سرمايه گذاري در زمينه فنا«تحقيقي با عنوان  -2

در اين . انجام پذيرفته است 2006توسط ايراوايجي ما در » اطلاعات و بهره وري سازمان
در اين مطالعه هوش . كيد شده استأتي تهاي اطلاعامطالعه بر اهميت كاربرد سيستم

شركت كوچك و متوسط  161در اين مطالعه . باشدمطالعه ميمورد  عامل اصلي يسازمان
ج ارتباط معني داري را ي نتا.ها را تكميل كردنداقتصادي، تجاري و صنعتي ژاپن پرسشنامه

هاي مايه گذاريهايي كه هوش سازماني بالاتري دارند سربه طوريكه شركت. نشان دادند
 وري بالاتري برخوردارنددهند و از سطح بهرهمي در زمينه فناوري اطلاعات انجام بيشتري

(Riera ,et al, 2007).  
توسط مقالي » رابطه هوش سازماني و توسعه مديريت دانش سازماني«تحقيقي با عنوان  -3

 1386 در سال حد شيرازو عزيزي در سازمان كشاورزي استان فارس در دانشگاه پيام نور وا
در اين تحقيق نيز هوش سازماني آلبرخت به عنوان چارچوب نظري در . انجام گرفته است

نظر گرفته شده است و اطلاعات درباره هوش سازماني از طريق پرسشنامه آلبرخت جمع 
در اين تحقيق فرضيه اصلي اين بود كه بين هوش سازماني و توسعه . آوري شده است

نتايج تحقيق نشان دهنده وجود . ش سازماني رابطه معني داري وجود داردمديريت دان
باشد هاي هوش سازماني و مديريت دانش ميارتباط معني دار و مثبت بين مولفه

(Moeghali & Azizi, 2008).   
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   روش تحقيق-9
جامعه آمـاري  .         پژوهش حاضر از نظر روش، پيمايشي و از حيث هدف، كاربردي است   

حقيق حاضر كاركنان دستگاههاي دولتي كه كلية پرداختي هاي آنها توسط خزانـه معـين               ت
 دسـتگاه اسـت و كاركنـان    29كه تعداد آنها . استان انجام مي گيرد در شهر تبريز مي باشد    

2براي تعيين حجـم نمونـه از فرمـول      . مي باشد  3545اين سازمانها   

2
2 1
β

α )(./ PPZ
n

−
=o 

2ون حجم نمونه به ازاي      استفاده گرديده است چ   
11 =−= PP       به بيشترين تعـداد خـود 

2مي رسد لذا حجم نمونه ماكزيمم به شكل ساده تر 

2
2

4β
α /Z

n =o تبديل مي شود كه در اين 

96102502050                                      :فرمول 2 //// / =→=→= ααα Z  

43404704
9610470 2

2
==→=

)/(
)/(/ nβ  

38635454341
434

=
+

=
/

n  
Nn

nn
/o

o

+
= 1  

 اختيار شده است كه بيشتر از حجم نمونه برآورده شده است لذا دقت 400    حجم نمونه 
 كه شامل ستآوري اطلاعات، دو پرسشنامه اابزار جمع. ها بيشتر خواهد بودبرآمدگي

زيابي عملكرد مديران، براي اركه  سؤال و پرسشنامه عملكرد 49پرسشنامه هوش سازماني با 
ريزي و نظارت راهبردي رئيس جمهوري براساس فرم ارزشيابي مديران توسط معاونت برنامه

  .  سؤال مي باشد20تهيه شده، كه شامل 
.  

  تقسيم بندي سوالات پرسشنامه ها: 1جدول
  

  تعداد سوالات  شماره سوالات  ابعاد  متغيرها
  7-1سوال   چشم انداز استراتژيك. 1
   14-8سوال   سرنوشت مشترك. 2
  21 -15سوال   ميل به تغيير. 3
  28 – 22سوال   روحيه. 4
  35 – 29سوال   اتحاد و توافق. 5
  42 – 36سوال   كاربرد دانش. 6

  
  
  
  

  هوش سازماني

  49 – 43سوال   فشار عملكرد. 7

  
  
  
49  

  20   20-1سوال     عملكرد 
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از ها ي پرسشنامه يبراي برآورد پايا و  گرديدتأييدوري روايي صپرسشنامه ها با استفاده از   
  ميزان پايايي سؤالات spssو با استفاده از نرم افزار روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديد 
 و ميزان پايايي سؤالات مربوط به پرسشنامه 962/0مربوط به پرسشنامه هوش سازماني 

  . به دست آمد920/0عملكرد مديران 
  

  ون پايايي پرسشنامه هوش سازمانيآزم: 2جدول 
  

%  N   
73.3  
26.7 
100.0  

22  
8  

30  

Valid 
Excludeda   

total   هوش سازماني  

Reliability Statistics 
N of Items   Cronbabchs Alpha  

49  ./962  

  
  آزمون پايايي پرسشنامه عملكرد:  3جدول 

 

%  N   
96.7  
3.3 

100.0  

29  
1  

30  

Valid 
Excludeda   

total  
  لكردعم

Reliability Statistics 
N of Items   Cronbabchs Alpha  

20 ./920  
  

   تجزيه  تحليل و نتيجه گيري-10
     به منظور تجزيه و تحليل داده هاي بدست آمده از پرسشنامه هاي جمع آوري شده از 

 و 2-1 و1-1 و 1براي آزمون فرضيه هاي. روش هاي آماري توصيفي و استنباطي شده است
در  .  پيرسون استفاده شده است r از آزمون همبستگي7-1 و 6-1 و 5-1 و 4-1 و 1-3

  .  نتايج حاصل آمده است5 و 4جدول هاي شماره 
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  آماره هاي توصيفي مربوط به متغير هاي تحقيق:  4جدول

.  

هوش عملكرد 
  سازماني 

فشار 
  عملكرد

كاربرد 
  دانش

اتحاد 
  وتوافق

ميل به 
  تغيير

سرنوشت   روحيه
  ترك مش

تصور 
  استراتژيك

  

  تعداد  400  397  400  397  400  400  400  400  400
  بدون پاسخ  0  3  0  3  0  0  0  0  0

  ميانگين   0660/3  1451/3  0015/3  1451/3  2524/3  0345/3  8483/2  9909/2 8956/2
انحراف   76764/0  65536/0  79424/0  65536/0  70558/0  84098/0  73007/0  63582/0  /72676

  معيار 
  واريانس   589/0  429/0  631/0  507/0  498/0  707/0  533/0  404/0  528/0
  رتبه  86/3  00/3  86/3  00/3  71/3  57/3  43/3  39/3  80/3
  حداقل  00/1  43/1  14/1  43/1  00/1  00/1  00/1  20/1  00/1
  حداكثر  86/4  43/4  00/5  43/4  71/4  57/4  43/4  59/4  80/4

  
  7-1 و 6-1 و 5-1 و 4-1 و 3-1 و 2-1 و1-1 و 1آزمون فرضيه هاي :5جدول 

  

مقدار معني   
  داري

  نتيجه آزمون  ضريب همبستگي پيرسون

  تأييد  827/0  000/0  1فرضيه 
  تأييد  672/0  000/0  1-1فرضيه 
  تأييد  636/0  000/0  2-1فرضيه 
  تأييد  636/0  000/0  3-1فرضيه 
  تأييد  699/0  000/0  4-1فرضيه 
  تأييد  683/0  000/0  5-1فرضيه 
  تأييد  644/0  000/0  6-1 فرضيه

  تأييد  734/0  000/0  7-1فرضيه 
  

  مشاهده مي شود در سطح معنا داري دو دامنه اي 5همان گونه كه در جدول شماره      
 با توجه به مقدار معنا داري حاصل، دليلي براي 95/0 و درجه اطمينان 05/0با خطاي 

  وجود نداشته و 7-1، 6- 1، 5-1، 4-1، 3-1، 2-1، 1-1، 1پذيرش فرض صفر فرضيه هاي 
  قبول مي شود بنابراين مي توان گفت هوش سازماني مديران و ابعاد H0فرض مخالف 

تصور استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه مديران، اتحاد و توافق، (آن
عنا با عملكرد آنان در دستگاههاي دولتي شهر تبريز رابطه م) كاربرد دانش، فشار عملكرد

  . داري دارد
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   پيشنهادات-11
و ابعـاد  آن بـا       هوش سازماني   بين  دهد كه   نشان مي  حاضر   نتايج تحقيق  توجه به اينكه        با

لذا به منظـور    .  رابطه معناداري وجود دارد    عملكرد مديران در دستگاههاي دولتي شهر تبريز      
اههاي دولتـي شـهر     بهبود عملكرد آنان در دسـتگ      مديران در راستاي     سازمانيتقويت هوش   

  : مي گردد  با توجه به ابعاد مورد بررسي پيشنهادهايي ارائهتبريز
 :تقويت ديدگاه استراتژيك مديران. 1

     براي تقويت ديدگاه استراتژيك مديران با توجه به نتايج تحقيق به دست آمده كه منجر               
  :به بهبود عملكرد مديران خواهد شد راهكارهاي زير پيشنهاد مي شود

 مهمترين مسئله در ديدگاه استراتژيك تهيه بيانيـه مأموريـت و رسـالت هـر سـازمان       -1-1
سازمانها بايستي تيم هايي را جهت اين كار تشكيل دهند و با بررسـي دقيـق محـيط                  . است

 .سازماني فرصت ها و تهديدها را تشخيص دهند و اقدامات لازم را به موقع انجام دهند
 هر سازمان استراتژي هاي سازمان را مورد بررسي و تجديد نظر  هر سال مديران ارشد-1-2

 .قرار دهند
 دوره هاي آموزشي ضمن خدمت براي كاركنان و مديران در اين راستا برگزار گردد تا                -1-3

 . كاركنان و مديران با مفهوم ديدگاه استراتژيك آگاهي بيشتري كسب نمايند

تـا  . مديران از يك برنامه مـنظم برخـودار باشـد          سازمان براي شناسايي، رشد و ارتقاء        -1-4
 . بتواند مديران و صاحب نظران استراتژيست را در سازمان تشخيص داده و به كار گيرند

 :  تقويت احساس سرنوشت مشترك-2
 پيشنهاد مي شود براي تقويت احساس سرنوشت مشترك بـين مـديران و كاركنـان،                -2-1 

زيرا اين كار باعـث      .  مسايل مهم و نتايج آنها سهيم نمايند       مديران كاركنان را در برنامه ها و      
مي گردد تا همه افراد سازمان با تلاشي بيش از حد معمول براي رسيدن به اهداف سازماني                 

  . به مديران كمك نمايند
پيشنهاد مي شود مديران فضايي همـراه بـا احـساس اطمينـان، اعتمـاد، همـدردي و                  -2-2

م بودن، لياقت و شايستگي در بـين همكـاران و مـديران بـه               دوستي و همچنين احساس مه    
درچنين محيطي همكاران همديگر را دوست داشته و اين دوستي و محبـت را               . وجود آورند 

به يكديگر ابراز مي نمايند و با ميل و رغبت به انجام وظايف خود مي پردازنـد و بـه محـيط                      
 .كار و شغلشان افتخار مي كنند
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  : تغيير مديران تقويت ميل به -3
 پيشنهاد مي شود با مطالعه محيط سازماني، فعاليت هاي سازمان به طور مـستمر در                 -3-1

 .حال رشد و هماهنگ شدن با تغييرات محيط سازماني باشد
 پيشنهاد مي شود ساز و كارهاي لازم براي حمايت از نوآوري در سازمان وجود داشته                -3-2

  ...ام پيشنهادات و مثل تيمهاي توسعه محصول، نظ. باشد
 پيشنهاد مي شود يك نظام تـشويق در سـازمان بـراي پسـشنهادات خلاقانـه و ارائـه                            -3-3

 . راه حلهاي بهتر در فرايند هاي سازماني در سازمان وجود داشته باشد

 : تقويت روحيه-4
اجـراي   پيشنهاد مي شود، مديران از طريق برنامه هاي تفريحي، تعطيلات خانوادگي،             -4-1

برنامه هاي مناسب در مناسبت هاي مختلف ملي و مذهبي براي كاركنان همـرا بـا خـانواده               
 .كيفيت زندگي كار در سازمان را بالا ببرند.... و
شود مديران براي اينكه بتوانند الگويي در ذهن كارمندان ايجـاد نماينـد،              پيشنهاد مي  -4-2

در اين موقع است كه كاركنـان       . نجام دهند وظايف شغلي خود را با علاقه و رغبت بيشتري ا         
-خود نشان مي   يابي به موفقيت و تحقق اهداف سازمان تلاشي فوق العاده از          ته منظور دس  ـب

 . دهند

 :  تقويت اتحاد وتوافق-5
 پيشنهاد مي شود سيستم هاي اطلاعاتي بايستي طوري طراحي شوند كه كاركنـان را            -5-3

  . دنسو سازدر انجام وظايف شان توانمند و هم
 تفويض اختيار يكي از مقوله هايي است كه مي تواند احساس اتحاد و توافق را در بين                 -5-4

شـود مـديران دسـتگاهها بـه زيردسـتان خـود            كاركنان و مديران افزايش دهد پيشنهاد مي      
  . اعتماد نموده و تفويض اختيار نمايند

 :تقويت كاربرد دانش در سازمان-6
 سايتهاي يدر سازمانها سايتهاي اينترنتي راه اندازي شوند، راه انداز    پيشنهاد مي شود     -6-1

اينترنتي اين امكان را به وجود مـي آورد كـه افـراد داخـل سـازمان بـا آخـرين تغييـرات و                        
  . تحقيقات انجام گرفته در رابطه با سازمان و شغل خود آگاه شوند

هـا  ها و شايستگي  گون، صلاحيت  مديران برآورد و درك كاملي از مهارتهاي فردي گونا         -6-2
و دانش موجود كاركنان در واحدهايشان داشته باشند تا بتوانند به نحو احسن از آن استفاده         

  . نمايند
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  : تقويت فشار عملكرد-7
 پيشنهاد مي شود كاركنان را از مسئوليتها  و نقش هاي خود در سازمان آگاه نماينـد                  -7-1

ن به روشني تشريح شود و در اين رابطه ارتباط واضـح و             و انتظار سازمان از همكاري كاركنا     
  .مستمري بين مديران و كاركنان در سازمان وجود داشته باشد

  .شود نتايج ارزيابي عملكرد كاركنان به آنها بازخور داده شود پيشنهاد مي-7-2
  . دشود، سيستم پرداخت عادلانه و مبتني بر عملكرد در سازمان حاكم شو پيشنهاد مي-7-3
 : برگزاري دوره هاي ضمن خدمت براي بهبود عملكرد مديران - 8

پيشنهاد مي گردد مديران براي افزايش عملكرد كاركنان و خودشان آموزش هـاي لازم                   
با استفاده از استادان دانشگاه و صاحبنظران، در زمينـه مفهـوم و اهميـت هـوش                 و   را ببيند 

تـا بتواننـد از ايـن       .  مديران تدارك ديده شود    سازماني كلاسهاي آموزش ضمن خدمت براي     
 .ي هوش سازماني خود را ارتقاء دهندطريق رتبه

ها يا راهبردهايي كه مستقيماً به افزايش عملكرد مديران منجر مـي شـود،              اجراي برنامه      
مديران مي توانند جهـت     . هاي ضمن خدمت به آنها آموزش داده شود       بايد از طريق  آموزش    

 هوش سازماني و رابطه آن با متغيرهاي مربوط به  اثربخشي سيستم با  استفاده  از آگاهي از
ابزار سنجش هوش سازماني و ابزار مربوط به هر يك  از متغيرهاي اثربخشي تحقيق كنند و                 

آگـاهي دادن بيـشتر مـديران       . اقدامات لازم را در جهت بهبود اثربخشي سازمان انجام دهند         
ازماني جهت ايجاد محيطي كه باعث بهبود عملكرد مي باشد ضروري           ي ابعاد هوش س   درباره
  .است
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