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 چکیده 

برای بسیج قدرت ذهنی و فکری  هوش سازمانی،    زمینه و هدف:  قابلیت و استعداد یک سازمان 

است.   سازمان  اهداف  به  دستیابی  در  آن  نمودن  فعال  و  خود  انسانی  حاضرمنابع  هدف    ،پژوهش  با 

سازمانی )مانند جنسیت، سابقه خدمت،    متغیرهای جمعیت شناختیمنتخبی از  ارتباط میان  مطالعه  

 هوش سازمانی در سازمان های آموزش و پرورش صورت گرفته است. با میزان تحصیلات(

است    شهر تهران   16کارکنان آموزش و پرورش منطقه    تمامی جامعه آماری شامل    روش پژوهش:

بر  82که تعداد   آنها  از  انتخاب فرمول کوکران به روش نمونه گیری    اساس نفر  تصادفی سیستماتیک 

ژوهشی کاربردی است.  ف نیز پبوده و براساس هد همبستگی    -روش پژوهش، از نوع توصیفی  شده اند.

ضریب    گویه است که پایایی آن با  49هوش سازمانی آلبرشت با    گیری، پرسشنامه استانداردابزار اندازه

تائید   98/0آلفای کرونباخ   به تائید متخصصین اهل فن رسیده است.  مورد  نیز    واقع شد و روایی آن 

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

افزار   نرم  از  با استفاده  از طریق    SPSSاستنباطی  آزمون تحلیل واریانس    مستقل،  tآزمون  آزمون  و 

 انجام شده است.  و آزمون تعقیبی شفه  یکراهه

ارتباط معناپژوهش نشان می دهند که  یافته های    :یافته ها داری بین میزان تحصیلات  مشخصا 

 کارکنان با هوش سازمانی آنها وجود دارد. 

گیری: آزمون    نتیجه  های  یافته  تحصیلات  طبق  سطح  میزان  نقش  توان  می  در  کارکنان  شفه، 

 تعالی هوش سازمانی را پذیرفت.
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 مقدمه 

هوش  گرفته    1موضوع  قرار  محققان  از  بسیاری  توجه  مورد  دیرباز  از  فردی،  سطح  و  است  در  انتزاعی  علت  به  اما 

و    (2013،  همکارانو    2، ابهامات موجود در این حوزه، بیش از نتایج کسب شده است )هانت آن  چندبعدی بودن موضوع

 (.1397، همکارانکریمی و افزاید ) که بر ابهامات آن می استطرح آن در حوزه سازمانی، رویکرد جدیدی 

توانایی    3هوش فردی تنهایی  ربر مسائل و چالش  تسلطبه  ندارد پس  های متعددی که پیش  را  وی سازمان است 

در تعاملات دو جانبه بین    (.2011،  4کند )ایلیا ه عنوان یک ضرورت، اهمیت پیدا میایجاد هوش جمعی در سازمان ها، ب

س و  انسانی  تواناییاختار  عوامل  تلفیق  با  سازمانی سازمانی،  انطباقی، هوش  و  عاطفی  اطلاعات،  پردازش  طور   5های  به 

مانند  نیزها  معتقدند که سازمان  هم،  8استالینسکیو  ،  7آلبرشت   (.2012،  6شود )هوی آفرینی می نهفته تغییر یافته و باز 

 (. 2004 ،استالینسکیو  2010 ،آلبرشتهستند ) 9از شایستگی  ای گانهافراد، دارای ابعاد چند

ها  تر و اداره آنپیچیدهنیز  ها  های نوین، سازمانم و فنون و پیدایش نیازها و چالش ، با توجه به پیشرفت علوامروزه

برای مدیران    توان رقابتی خود را تقویت نمایند،  د رقابت که سازمان ها برای بقاء، بای  دشوارتر می شود. در این دنیای پر

اتکای به آن، عملکف سازمانی بهتر به هوش سازمانی نیپیشبرد اهدا با    رد خود و سازمان را بهبود بخشند.از دارند تا 

که با دید جدیدی به سازمان بنگرند و آن را موجودی زنده بدانند.    استها ضروری  براین بر مدیران و رهبران سازمانبنا

شناخت و یادگیری مستمر از مهم ترین اجزای هوش سازمانی به شمار می رود و قسمتی مهم از هوش سازمانی نیز به  

اختصاص   یادگیری در درون سازمان  نتیجه    دارد. فرآیند نوسازی  این  در  تواند در    مهم امر  مسئله هوش سازمانی می 

پاسخگوی نیازها و مشکلات و  د  ی سازمانی خووجه به حافظهها را قادر سازد تا با تکمک شایانی به مدیران کرده و آن

 (.1400، همکارانبه تغییرات محیطی باشند )شهبازی و  نسبت العمل به موقع  عکس

پذیری سازمان  هوش سازمانی می تواند قدرت رقابتکه شناسایی و استفاده از    نمودتوان ادعا  با اطمینان کامل می 

 (.1391، همکارانره و نماید )قز دیگر سازمان ها متمایز اآن را و  دادهرا افزایش 

مسئله مهم باهوش بلکه  (، بیان می دارد که سریع و قدرتمند بودن برای سازمان ها کافی نیست،  2009)10شوانینگز 

 (.1397، همکاراناست )کریمی و سازمان تر بودن 

و چه کسی ؟  چگونه است سازمان یک درک مشترکی از اینکه سیستم  درون،  ی  اگر این فرآیند که همه اعضاحال  

 (. 2006، 11)آندربوردر شودشود، هوش جمعی ایجاد و بارور می به خوبی ساخت دهی  ؟را انجام می دهد  کاریچه 

از عوامل درونی و  متغیر و متفاوت است. یعنی مجموعهالبته میزان هوش سازمانی سازمان ها مانند انسان ها   ای 

میب تاثیر  آن  رشد  و  بروز  در  دریرونی  ها  انسان  همانند  نیز  ها  سازمان  نمایش  گذارند.  به  را  هوشمندی  از  ای  جه 

تغییرات  می از  قوی  بسیار  های  سیگنال  توانند  نمی  حتی  آنها  هستند.  ذهن  کند  بسیار  ها  سازمان  از  برخی  گذارند. 

گیرند و بدون  . این سازمان ها به آرامی یاد میمحیط خود را تشخیص دهند و در پاسخ به این محرک ها بسیار ناتوانند

 (. 1390، همکارانکنند )غلامی و  ی اشتباهات قبلی خود را تکرار میگونه درک و بینشهیچ
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کنند. چرا که پیدا می1شوند، تمایل به کند ذهنی دسته جمعید باهوش در یک سازمان استخدام میکه افرا  زمانی

و به سطح عالی ریاست برسند. بنابراین اغلب به شکل    رفتهخود به سمت بالا  تمایل دارند  هر کدام از این افراد با هوش  

عمل   برای    کردهانفرادی  مفهومی  ساختن  در  میو  کوتاهی  سازمان  تعالی  به  در  رسیدن  باهوش  کارمند  هر  و  کنند 

چه با ذخایر سازمان در تعامل نیست.    کهسازمان، به تنهایی منبع عظیمی از ذخایری است که درخود نگاه داشته است  

افراد  این  شوند.  د بی انگیزه و ناکارآمد تبدیل میدر سازمان ها، به افرای که بعد از سال ها درگیری  بسیار افراد هوشمند

چشم پوشی،    رفتار خود یعنی پذیرش وخواهند که چنین امری اتفاق بیفتد و رهبران نیز با  هوشمند به دلخواه خود می

می را  آن  گسترش  سازماناجازه  بیشتر  برسانند دهند.  آسیب  آنها  به  لایق  رقبای  که  آن  از  بیش  باعث  ها،  خودشان   ،

کند ذهنی گروهی، از واژه هوش سازمانی استفاده می کند و  این  آلبرشت برای پاسخگویی به    شوند.شکست خود می

  او .  نی و افزایش آن در سازمان می داندهای هوش سازمادر سازمان را بهره گیری از مولفهتنها راه درمان کند ذهنی  

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

راهبردی می داند که به سوی یک ه انداز  این   شود که هر یکیادآور میمگرایی گرایش دارند و  مشترک و چشم  از 

رفت و با توجه به تمام این اندازه گ  توان ضریب هوشی افراد رامی  ،هابنابراین با توجه به این  مولفه ها، یک ویژگی است.

 (.2003)آلبرشت،    نمودبهره هوشی افراد اندازه گیری  ها را هم مانند  توان بهره هوشی سازمانها در کنار هم میویژگی

س هوشمندی  است  معتقد  آلبرشت  گرایانههمچنین  واقع  جامع،  باید  )آلبرشت، ازمانی  باشد  ای  توسعه  و  دلسوزانه   ،

2010.) 

ر رابطه توانند درورش در جامعه و نقشی که آنها میهای آموزش و پ همیت و جایگاه سازمان ها و ارگانبا توجه به ا

.  اندن سازمان ها با مشکلاتی مواجه ریزی برای آنها و آینده کشور داشته باشند، اما هنوز خود ایبا مراکز آموزشی، برنامه

مشکلاتی نظیر پایین بودن روحیه کارکنان، عدم درک چشم انداز راهبردی، عدم تمایل کارکنان و مدیران سازمان به  

 سازمان و . . . تغییر )عدم وجود نوآوری(، عدم استفاده و مدیریت صحیح دانش در 

 ، متولی اصلی امر آموزش در کشور بوده و عهده دار رسالت مهم برنامه ریزی ورشهای آموزش و پر سازمان ،از سویی

که توانند به این مهم دست یابند  برای سازمانهای آموزشی و مدارس هستند و زمانی می  سازی آموزشبرای هوشمند 

ه  ها ب  ، ضرورت توجه بیشتر به این سازمانانجام وظیفه نمایند. با توجه به این موضوع  هوشمندزمانی  عنوان ساه  خود ب

را هوشمند  که موجبات رشد و شکوفایی آموزش  تعالی یافتن در حوزه هوش سازمانی  عنوان سازمانی دولتی در راستای  

 . شود ، احساس میاهم می آوردفر

تامحققینتوسط  صورت گرفته  های  بررسیاز سویی دیگر،   است که  آن  از  با  ، حاکی  پژوهشی کاملا مشابه  کنون 

است.حاضر  موضوع   نگرفته  انجام  پژوهش  این  متغیرهای  با  متغیرهایی مطابق  های  ه  ب  و  پژوهش  طوری که در میان 

  و حتی تعالی   تدوین چارچوب  ر بررسی،پیشین، ویژگی های جمعیت شناختی کارکنان سازمان های آموزشی به منظو

است. نبوده  نظر  مد  آنان  سازمانی  مبنا    هوش  این  ادبیات  بر  در  شده  مشاهده  کمبود  به  توجه  با  حاضر،  پژوهش  در 

هوش   یافتن  تعالی  با  شناختی  جمعیت  های  تفاوت  میان  ارتباط  بررسی  با  که  شود  می  تلاش  حوزه،  این  پژوهشی 

افراد باهوش تر در سازمان   از این طریق، در جذب  سازمانی، راهکار مناسبی در اختیار فعالان این حوزه قرار گیرد تا 

 های آموزشی بهره گرفته شود.

سازمان در  چشمگیر  بهتحولات  ضرورت  و  امروزی  های  های  سازمان  در  باهوش  و  فرهیخته  کارکنان  کارگیری 

 عه آماری مورد نظر هستند.ان، دلایلی بر انتخاب موضوع و جامآموزشی ایر

هدف نهایی این پژوهش، کسب اطلاع از چگونگی ارتباط میان متغیرهای جمعیت شناختی کارکنان مانند  بنابراین  

جنسیت، سابقه خدمت و میزان تحصیلات در تعالی یافتن هوش سازمانی سازمان های آموزش و پرورش است. پرسش 

هوش  با  ارتباطی  چه  کارکنان  شناختی  جمعیت  متغیرهای  که  است  این  پژوهش(  نهایی  هدف  از  )برگرفته  اصلی 

 
1 Slow collective mind 
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خواهد کرد تا    کلان کمک  سطحسازمانی سازمان های آموزش و پرورش دارند؟ پاسخ به این سوال، به مدیران ارشد در  

، میزان هوش سازمانی را در سازمان  )برحسب جنسیت، سابقه کاری و میزان تحصیلات(  هوش تر با جذب کارکنان با

 برسانند. به تعالی های آموزش و پرورش 

 مبانی نظری 

یک سازمان برای خلق دانش و استفاده از آن برای سازگاری راهبردی با محیط است. هوش  ظرفیت    هوش سازمانی،

 (. 1392، همکاران( در انسان است )علیپور شیرسوار و IQ)  1سازمانی شبیه به بهره هوشی 

مرتبط است.   شناختی در نظر گرفت که با هوش هیجانی هوش سازمانی را می توان به عنوان یکی از انواع هوش  

کار مکمل به بهبود عملکرد کمک    و  به لحاظ تئوریکی، احتمالا هوش سازمانی می تواند از طریق چندین ساز  بنابراین

 (.2012نماید )مرجانی و سهیلی پور، 

  محیط رقابتی تعریف می شود. در در  سازمان برای دستیابی به رسالت خود    هوش سازمانی، بکارگیری توان فکری

 (. 2010واقع هوش سازمانی ترکیبی از تمام مهارت های لازم برای بقای سازمان در محیط رقابتی است )آلبرشت، 

سازمانی   ازهوش  ای  معنای مجموعه  دانش    به  و  تجربه  اطلاعات،  )سیلبرتمامی  باشد  می  سازمانی  مسائل  و   2از 

 (.2010، همکاران

توانمندی هایی تعریف می شود که سازمان را قادر به حفظ موجودیت خود می نماید   تمامعنوان ه  بهوش سازمانی، 

سو  4وگوس   (.2004،  3)ارستین  سازمان دهی هوشمندانهساز  (، هوشمندی2007)  5تکلیفلو  عنوان  به  را  دسته    مانی 

 (.2012، 6هویبرگرفته از بندی نموده اند )

توان   می  شناختی،  اطلاعات  پردازش  بر  تاکید  بر  محیط  کارمندانروابط  علاوه  های    سازمان  در  مولفه  از  نیز  را 

 (.2012، همکارانو   7تشکیل دهنده هوش سازمانی برشمرد )گانزرت

)  8ری  همکارانش  از 2011و  ناشی  و  مقاوم  و  پایدار  نسبتا  سازمانی  ویژگی  یک  سازمانی،  هوش  که  معتقدند   )

هر یک از نظریه   (. 2012،  9ساختارها و دستوراتی است که توسط مدیران ارشد سازمان اجرا می شود )برگرفته از هوی

ها و عناصر هوش سازمانی را به تصویر کشیده اند اما  و چارچوب های نظری مختلف، مولفه  پردازان، در قالب مدل ها

های فکری سازمان است و به زعم آنها آگاهی ذهنی و هشیاری، عامل مهم  رک تمامی آنها، تمرکز بر توانایی ویژگی مشت

اه موجود پیرامون هوش سازمانی  در پیشرفت و اثربخشی سازمان هاست. در این میان دیدگاه آلبرشت، جامع ترین دیدگ

 (.1387باشد )زارعی متین و همکاران، می

های گیری بوده و سایر مولفهها، از نظر سنجش نیز قابل اندازههای سایر مدلمدل آلبرشت، ضمن دارا بودن ویژگی

پوشمدل تحت  نیز  را  دیگر  قرار میهای  همکاران،  ش  و  خانقاهی  )عرفانی  و  1389دهد  قهفرخی  ستاری  از  برگرفته   ،

 (.1392همکاران، 

این مدل هم دتا اساس  بر  تجربی  نیز چندین بررسی  پژوهشکنون  پژوهش های داخلی و هم در  از ر  های خارج 

  49سازمانی، فرم استاندارد گیری هوش جهت سنجش و اندازه 2003ت در سال همچنین آلبرش . کشور انجام شده است

نمونه  گویه گروه  یک  مورد  در  را  آن  و  نموده  تدوین  و  طراحی  را  سازمانی  هوش  مقیاس  مدیران   128ای  از  نفری 

 
1 Intelligence Quotient 
2 Silber.K.H 
3 Ercetin.S 
4 Vogus 
5 Sultcliffe 
6 Huy.Q.N 
7 Ganzert.Ch 
8 Ray 
9 Huy.Q.N 
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کرونباخ  آلفای  روش  از  استفاده  با  او  نمود.  اجرا  را  1آمریکایی  کل  سازمانی  هوش  پایایی  است    98/0،  کرده  گزارش 

 (.1389)کهنسال و همکاران، 

چارچ تعیین  جهت  مدلبنابراین  میان  از  حاضر،  پژوهش  نظری  شده  وب  ارائه  مدل  سازمانی،  هوش  مختلف  های 

هوش سازمانی را شامل هفت مولفه روحیه، میل به تغییر،  ( در نظر گرفته شده است. آلبرشت  2003توسط آلبرشت )

  7که در ادامه، مولفه های   کاربرد دانش، اتحاد و توافق، فشار عملکرد، سرنوشت مشترک و چشم انداز راهبردی می داند

 می گردند:  تبیینگانه هوش سازمانی ارائه شده در این مدل، 

 :2مولفه روحیه  -

این مولفه، نشان دهنده اشتیاق افراد در کار کردن فراتر از استانداردها و معیارهاست. در یک سازمان موفق، مدیریت و  

اقع این مولفه بیانگر دانند. دروخود را با موفقیت سازمان یکی می  کنند و موفقیتکارکنان با اشتیاق و علاقه کار می  

 بینی و انرژی مضاعف برای موفقیت است.تعهد و خوش

 

 :3مولفه میل به تغییر   -

ت با  و هماهنگی سازمان  یعنی همسویی  مولفه،  فناوری. در سازماناین  این همسویی وجود غییرات محیط و  هایی که 

ن مولفه، توانایی  های جدید است. به بیانی دیگر ایصتی دیگر و راهی برای کسب موفقیتدارد، هر نوع تغییر نشانه، فر

 های غیر منتظره و تطبیق با انواع تغییرات است.رویایی با چالش

 

 :4مولفه کاربرد دانش   -

بازآفرینی شکل نوین دانش است. این امر با  این مولفه، نشان دهنده تمرکز بر دارایی های دانش موجود در سازمان و  

از اطلاعات است، یکسان نیست. درواقع این مولفه بیانگر ظرفیت تسهیم   مدیریت دانش که تمرکز آن بر خلق دانش 

 اطلاعات، دانش و بینش خود با دیگران و جریان آزاد دانش در سرتاسر سازمان است.

 

 :5مولفه اتحاد و توافق   -

ها و مشاغل به نحوی تعریف می شوند که موجب افزایش تعامل و  ، مسئولیت6به این معنی که در یک سازمان هوشمند 

همکاری بین کارکنان شود. به بیانی دیگر این مولفه، مفید بودن ابزارها و قوانین موجود در سازمان در موفقیت و تعامل  

 اعضا با یکدیگر به منظور رویارویی با محیط است.

 

 :7فشار عملکرد مولفه    -

تاکید این مولفه بر انگیزش حس مشارکت کارکنان و احساس موثر بودن آنهاست. این امر نیز از طریق حل مشکلات  

این مولفه، جدی بودن در انجام کارهای درست برای بازدهی ماهرانه و    کارکنان و افزایش انگیزش آنها حاصل می شود.

 موفقیت مشترک است.

 

 
1 Cronbach's alpha 
2 Heart 
3 Appetite  for  Change 
4 Knowledge  Deployment 
5 Alignment  and  Congruence 
6 Smart organization 
7 Performance  Pressure 
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 :1سرنوشت مشترک مولفه    -

معنا به  مولفه،  تصمیماین  در  کارکنان  مشارکت  کارکنان  گیریی  بین  همدلی  و  عمیق همکاری  و حس  سازمان  های 

 است. در واقع این مولفه بیانگر داشتن هدف مشترک و واحد و حس روحیه گروهی است. 

 

 :2مولفه چشم انداز راهبردی   -

مولفه، معروف برنامه  این  و شامل  انداز  را  به سند چشم  یک سازمان  اهداف  است که  در طول مدت معین،  ای مدون 

 (.2003)آلبرشت، هدف یک سازمان را در بر می گیرده بیانی دیگر، قابلیت خلق، استنتاج و بیان مشخص می کند. ب

 فرضیه های پژوهش 

 فرضیه اصلی:   -

بین متغیرهای جمعیت شناختی کارکنان )جنسیت، سابقه خدمت و میزان تحصیلات( با هوش سازمانی سازمان های  

 وجود دارد. آموزش و پرورش، ارتباط

 فرضیه های فرعی:   -

 وجود دارد. ی آموزش و پرورش، ارتباط. بین هوش سازمانی و جنسیت کارکنان سازمان ها1

 وجود دارد.  ی آموزش و پرورش، ارتباط. بین هوش سازمانی و سابقه خدمت کارکنان سازمان ها2

 وجود دارد.  ی آموزش و پرورش، ارتباط. بین هوش سازمانی و میزان تحصیلات کارکنان سازمان ها3

 

( همکاران  و  عنوان  1394عصاری  تحت  پژوهشی  در  در  "(،  سازمانی  هوش  و  سازمانی  چابکی  بین  رابطه  بررسی 

نتیجه دست یافتند که رابطه مثبت و معناداری بین چابکی سازمانی و هوش سازمانی در آموزش ، به این  "آموزش عالی

 عالی وجود دارد. 

ای"ارائه مدلی برای هوش عاطفی سازمانی  "(، در پژوهشی با عنوان  2013)  3گابریل جیورجی  نتیجه دست  ، به  ن 

 ها به عنوان یک ماهیت هوشمند عاطفی دسته بندی می شوند.  یافت که تمام سازمان

ی مدل سلسله مراتبی هوش سازمانی: طراح  "(، در رساله دکترای خود تحت عنوان  1392)  ملک زاده و همکاران

دانشگاه دیماتلبرای  رویکرد  با  ایران  دولتی  اطلاعاتی،  "های  ارتباطی،  راهبردی،  فرهنگی،  ساختاری،  بعد  هشت   ،

 سازمانی تعریف نموده اند. فرآیندی، رفتاری و محیطی را برای هوش 

: رویکرد    چارچوب تئوریک برای هوش سازمانی   "ای تحت عنوان  در مقاله(  2016)و همکارانش    4نیکلاس ایستدور

اقتصاد روستایی ارزش های تجدیدپذیر در  به  با بررسی شرکت"مدیریتی  نتیجه ،  این  به  انرژی،  های درگیر در بخش 

که هوش   یافتند  های  دست  با چالش  مقابله  توانایی  این سازمان،  تا  می کند  فراهم  بعدی  سازمانی یک ساختار چند 

 زیست محیطی در یک اقتصاد جدید را داشته باشد. 

، نشان دادند که اعتبار بانکداری،  "هوش تجاری در بانکداری"(، در مقاله ای تحت عنوان  2015و همکاران )  5و آمور

 کاربردی به خصوص در پیش بینی ریسک می باشد. مهم ترین واژه  

 
1 Shared  Fate 
2 Strategic  Vision 
3 Giorgi.G 
4 Istudor.N 
5 Morao.S 
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همکاران  یزارع  عنوان1395)  و  تحت  خود  پژوهش  در  ابعاد    "(،  توانمندیهفترابطه  و  سازمانی  هوش  های  گانه 

کارمندانروان نتیجه دست"شناختی  این  به  روان،  توانمندی  بر  سازمانی  هوش  ابعاد  مستقیم  اثرات  همه  که  -یافتند 

 کارمندان معنادار است.شناختی 

نتیجه دست  ، به این  "مدل هوش سازمانی: هیچ گوگلی شبیه گوگل نیست"(، در مقاله ای با عنوان  2015)  1تراویکا

فردی همگرا و  هایی که نشان دهنده هوش سازمانی است، عبارتند از اینکه: یک کارمند عادی گوگل،  یافت که ویژگی

تیم است؛  تجربه  پروژهاهل  المانهای  توانند  می  اطلاعات  ای  باشد،  مرتبط  گروهی  ذهن  با  که  کنند  ایجاد  را  هایی 

 فرهنگی دانش با تمرکز بر روی ایجاد دانش رشد می یابد و رویکردی علمی در آگاه سازی و تصمیم گیری وجود دارد.

از  "نظریه ساختاربندی و تحقیقات سازمانی "(، در رساله دکترای خود تحت عنوان  2011)  2دانیل براگر ، تعدادی 

 تئوری های هوش سازمانی را در سه گروه شناختی، رفتار عاطفی و اجتماعی طبقه بندی نموده است. 

( همکاران  و  آرا  عنوان  1390کیوان  تحت  پژوهشی  در  در  "(،  سازمانی  هوش  و  دانش  مدیریت  های  مولفه  رابطه 

اصفهان پزشکی  علوم  دانشگاه  های  خدمت  "دانشکده  سابقه  و  سازمانی  هوش  بین  که  یافتند  دست  نتیجه  این  به   ،

ندارد ارتباط معنی داری وجود    ،کارکنان رابطه معنی داری وجود  اما بین هوش سازمانی و میزان تحصیلات کارکنان 

 دارد.

 

 روش پژوهش 

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

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

نفر از    82شهر تهران تشکیل می دهندکه    16جامعه آماری پژوهش حاضر را کارکنان سازمان آموزش و پرورش منطقه  

 آنها بر اساس نمونه گیری تصادفی سیستماتیک انتخاب شده اند. 

گویه است که پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ    49ابزار اندازه گیری، پرسشنامه استاندارد هوش سازمانی آلبرشت با  

 مورد تائید واقع شد و روایی آن نیز به تائید متخصصین اهل فن رسیده است. 98/0

در سطح آمار استنباطی با استفاده  در سطح آمار توصیفی )فراوانی، میانگین و انحراف معیار( و    ،داده هاتجزیه و تحلیل  

انجام    5و آزمون تعقیبی شفه  4، آزمون تحلیل واریانس یکراهه3مستقل  tآزمون  آزمون  و از طریق    SPSSاز نرم افزار  

 شده است. 

 

 یافته ها 

به آن که شاخص های   انحراف معیار( نشان  مولفه های آن  و    توصیفی پرسشنامه هوش سازمانیبا توجه  )میانگین و 

از   متغیرها  همه  در  معناداری  )سطح  است  نرمال  به  نزدیک  یا  نرمال  ها،  داده  توزیع  که  است(،   05/0دادند  بزرگتر 

 پارامتریک استفاده نمود. بنابراین می توان به منظور آزمون سوالات پژوهش حاضرو پاسخ به آنها از آزمون های 

 

 16: آیا بین هوش سازمانی و جنسیت کارکنان آموزش و پرورش منطقه  رعی اول )براساس فرضیه فرعی اول(سوال ف  -

 تهران، ارتباط معناداری وجود دارد؟

 ( آمده است: 1مستقل در جدول ) tنتایج تحلیلی این سوال، با توجه به آزمون 

 
1 Travica.B 
2 Broger.D 
3 Independent t-Test 
4 One-Way  ANOVA 
5 Scheffe 
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 جنسیت مستقل هوش سازمانی بر حسب   t: نتایج حاصل از آزمون  1جدول 

 انحراف  میانگین  فراوانی ها  گروه متغیر

 معیار

 خطای

 معیار

 tآزمون 

درجه   tمقدار

 آزادی 

سطح 

 معناداری

هوش 

 سازمانی 

 281/0 80 097/1 160/0 975/0 427/135 37 زن 

 184/0 233/1 151/135 45 مرد

 

 

 80( با درجه آزادی 097/1حاصله ) t، از آنجا که مقدار (1مستقل در جدول ) tبا توجه به نتایج حاصل از اجرای آزمون 

ستخراج شده است )بزرگتر از ( ا<05/0p) 281/0حاصله نیز برابر با  p( کوچکتر است و نسبت 99/1) بحرانی tاز مقدار 

 . انی کارکنان زن و مرد وجود ندارد% عنوان نمود تفاوت معناداری بین هوش سازم 95اطمینان توان با  ، لذا می (05/0

توان   گردد و می  می نمبنی بر تفاوت بین هوش سازمانی کارکنان مرد و زن تائید    فرعی اول پژوهش، بنابراین فرض  

 .معناداری وجود نداردو رابطه نتیجه گرفت که بین هوش سازمانی در کارکنان مرد و زن تفاوت  

 

پرورش   - و  آموزش  کارکنان  خدمت  سابقه  و  سازمانی  هوش  بین  آیا  دوم(:  فرعی  فرضیه  )براساس  دوم  فرعی  سوال 

 تهران، ارتباط معناداری وجود دارد؟ 16منطقه 

  ( 3ل )و( و آزمون واریانس یکراهه در جد2نتایج تحلیلی این سوال، با توجه به توصیف شاخص های آماری در جدول )

 آمده است: 

 

 های آماری میزان هوش سازمانی برحسب سابقه خدمت  : توصیف شاخص2جدول 

سابقه 

 خدمت

 انحراف  میانگین  فراوانی

 معیار

خطای 

 معیار

 تفاوت میانگین

 %95در سطح  

 بیشترین  کمترین 

 حد بالا  پایین حد

 5 از کمتر

 سال

15 13/181 73/30 93/7 12/164 15/198 139 237 

 5بین

 سال10تا

39 56/184 52/37 01/6 40/172 73/196 117 239 

 از یشب

 سال10

28 36/181 40/40 64/7 69/165 02/197 94 237 

 239 94 98/190 71/174 09/4 02/37 84/182 82 کل

 

سال معادل    5خدمت کمتر از  ، میزان هوش سازمانی در بین کارکنان با سابقه  (2ا توجه به نتایج حاصل از جدول )ب

به دست   36/181ال معادل  س  10و برای افراد با سابقه بیشتر از    56/184سال برابر با    10تا    5، با سابقه بین  13/181
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بیشتر از    سال 10تا  5  بین د هوش سازمانی در بین افراد با سابقه خدمت  نده  . اطلاعات این جدول نشان می آمده است

خدمت متفاوت  با سابقه  ی ها حال به منظور روشن شدن وجود یا عدم وجود ارتباط معنادار بین گروه .ستا ها   سایرگروه

 :شود ، از آزمون تحلیل واریانس یکراهه استفاده می و میزان هوش سازمانی 

 

 برحسب سابقه خدمت : نتایج آزمون تحلیل واریانس یکراهه هوش سازمانی  3جدول 

 میانگین  درجه آزادی  مجموع مجذورات  منبع تغییرات 

 مجذورات

 سطح Fمقدار 

 معناداری

 924/0 079/0 594/110 2 187/221 واریانس بین گروهی 

   427/1402 79 752/110791 واریانس درون گروهی 

    81 939/111012 واریانس کل 

 

با سابقه خدمت متفاوت و هوش سازمانی، وجود ندارد زیرا   یها  معناداری بین گروه ، ارتباط  ( 3)  جدولبا توجه به نتایج  

( معناداری  سطح  با  pهم  برابر  از    924/0حاصله(  )بزرگتر  است  آمده  دست  مقدار  0/ 05به  هم  و   )F   شده محاسبه 

بحرانی  079/0) مقدار  از   )F  (11/3است لذا می( کوچکتر  اطمینان    ،  با  بین    %95توان  معناداری  ارتباط  نمود  عنوان 

 . اد بر حسب سابقه خدمت وجود نداردهوش سازمانی افر

گردد  تائید نمی  ،بنابراین فرض فرعی دوم پژوهش، مبنی بر تفاوت بین هوش سازمانی کارکنان با سابقه خدمت متفاوت

با سابقه خدمت متفاوت، تفاوت و    و می رابطه معناداری وجود توان نتیجه گرفت که بین هوش سازمانی در کارکنان 

 ندارد و نیازی به انجام آزمون تعقیبی شفه نیست.

 

کارکنان آموزش و پرورش   میزان تحصیلاتسوال فرعی سوم )براساس فرضیه فرعی سوم(: آیا بین هوش سازمانی و    -

 تهران، ارتباط معناداری وجود دارد؟ 16منطقه 

(  5در جدول )  ،( و آزمون واریانس یکراهه4در جدول )  ،نتایج تحلیلی این سوال، با توجه به توصیف شاخص های آماری

 آمده است: 

 

 های آماری میزان هوش سازمانی بر حسب میزان تحصیلات  : توصیف شاخص 4جدول 

میزان  

 تحصیلات 

 انحراف  میانگین  فراوانی

 معیار

 خطای

 معیار

 تفاوت میانگین

 %95در سطح 

 بیشترین  کمترین 

حد  

 پایین 

 بالا حد 

 236 94 42/195 83/111 67/17 99/49 63/153 8 کاردانی 

 237 117 60/191 75/171 92/4 26/32 67/181 43 کارشناسی 

  کارشناسی

 ارشد

31 00/192 66/36 58/6 55/178 45/205 125 239 

 239 94 98/190 71/174 09/4 02/37 84/182 82 کل

 

به   توجه  )با  جدول  از  حاصل  معادل  ،  (4نتایج  کاردانی  تحصیلات  با  کارکنان  بین  در  سازمانی  با  63/153هوش   ،

.  به دست آمده است  00/192شد معادل  و برای افراد با تحصیلات کارشناسی ار  181/ 67تحصیلات کارشناسی برابر با  
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میده نشان  این جدول  سایرگروهن اطلاعات  از  بیشتر  ارشد  کارشناسی  تحصیلات  با  افراد  بین  در  سازمانی    ها   د هوش 

با تحصیلات متفاوت و میزان هوش   یها  حال به منظور روشن شدن وجود یا عدم وجود ارتباط معنادار بین گروه  .است

 : شود سازمانی، از آزمون تحلیل واریانس یکراهه استفاده می 

 

 

 : نتایج آزمون تحلیل واریانس یکراهه هوش سازمانی بر حسب میزان تحصیلات  5جدول 

 مجموع  تغییرات منبع 

 مجذورات

 میانگین  درجه آزادی 

 مجذورات

 سطح Fمقدار 

 معناداری

 029/0 691/3 811/4743 2 622/9487 بین گروهی 

   131/1285 79 317/101525 درون گروهی 

    81 939/111012 کل

 

با تحصیلات متفاوت و هوش سازمانی، وجود دارد زیرا هم   یها  ، ارتباط معناداری بین گروه(5)  جدولبا توجه به نتایج  

( معناداری  با    pسطح  برابر  از    029/0حاصله(  )کوچکتر  است  آمده  دست  مقدار  05/0به  هم  و   )F    شده محاسبه 

% عنوان نمود ارتباط معناداری بین هوش    95توان با اطمینان    لذا می   ( بزرگتر است،11/3)  F(از مقدار بحرانی  691/3)

 زمانی بر حسب تحصیلات وجود دارد. سا

، از  هایی با هم تفاوت داشته اند  گروه  ها و مشخص شدن اینکه چه  حال به منظور روشن شدن میزان تفاوت بین گروه

 .شود آزمون تعقیبی شفه استفاده می 

 ( آمده است: 6در جدول ) تعقیبی شفهنتایج تحلیلی این سوال، با توجه به آزمون 

 

 : نتایج آزمون تعقیبی شفه جهت تعیین میزان تفاوت سطح هوش سازمانی افراد برحسب میزان تحصیلات 6جدول 

میزان  

 تحصیلات 

میزان  

 تحصیلات 

 خطای تفاوت میانگین

 معیار

 سطح

 معناداری

 تفاوت میانگین

 %95در سطح 

 حد پایین حد پایین

 3881/6 -4870/62 134/0 80/13 -0494/28 کارشناسی  کاردانی 

  کارشناسی

 ارشد

* 3750/38- 22/14 031/0 8427/73- 9073/2- 

 4870/62 -3881/6 134/0 80/13 0494/28 کاردانی  کارشناسی 

  کارشناسی

 ارشد

3256/10- 45/8 477/0 3986/31- 7475/10 

کارشناسی  

 ارشد

 8427/73 9073/2 031/0 22/14 3750/38 * کاردانی 

 3986/31 -7475/10 477/0 45/8 3256/10 کارشناسی 

 

( تعقیبی شفه در جدول  آزمون  تفاوت معناداری در میزان هوش سازمانی  ن ده(، نشان می6نتایج  آماری،  از نظر  د که 

سطح   مقدار  زیرا  دارد  وجود  ارشد  کارشناسی  تحصیلات  و  کاردانی  تحصیلات  با  ) افراد  با    Pمعناداری  برابر  حاصله( 

 (. 05/0به دست آمده است )کوچکتر از  031/0

به میزان میانگین توجه  با  توان عنوان نمود هر چه میزان تحصیلات  های به دست آمده هوش سازمانی، میدر ضمن 
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 افزایش می یابد، بر میزان هوش سازمانی آنها نیز افزوده می شود. کارکنان

  تائید می با سطح تحصیلات متفاوت،  بنابراین فرض فرعی سوم پژوهش، مبنی بر تفاوت بین هوش سازمانی کارکنان  

تفاوت و رابطه معناداری   با سطح تحصیلات متفاوت، توان نتیجه گرفت که بین هوش سازمانی در کارکنان  گردد و می

 د.داروجود 

 

 نتیجه گیری 

با جنسیت   • ندارد.بین هوش سازمانی  معناداری وجود  رابطه  نظر می  کارکنان،  به  تفاوت  بنابراین  نباید  رسد 

 چندانی در جذب تعداد کارکنان زن و مرد وجود داشته باشد. 

ندارد. • وجود  سابقه خدمت  بر حسب  افراد  سازمانی  بین هوش  معناداری  در   کارکناندر جذب  گاها    ارتباط 

اما پژوهش حاضر، عدم لزوم جذب افراد بر اساس سابقه    سابقه می شودجذب افراد با  تاکید بر  سازمان ها،  

 کاری را به اثبات رساند. 

ارتباط معناداری وجود دارد و می  میان هوش سازمانی با سطح • توان عنوان نمود هر چه تحصیلات کارکنان 

نیز افزوده    های آموزش و پرورشسازمانمیزان تحصیلات کارکنان افزایش می یابد، بر میزان هوش سازمانی  

بنابراین   شود.  سازم می  هوش  میزان  افزایش  در  تحصیلات  میزان  افزایش  که  نقشی  به  توجه  دارد،  با  انی 

می سازمان  با  مدیران  افراد  جذب  در  سعی  و  آورده  عمل  به  را  کافی  دقت  خود  کارکنان  جذب  در  توانند 

این یافته از پژوهش حاضر، در راستای نتیجه پژوهش کیوان آرا و همکارانش    تحصیلات عالیه داشته باشند.

 ( می باشد. 1390)

بهره • اینکه  از  نهایتا  دانشگاهیگیری  تحصیلکرده  انسانی  سازمان  منابع  موجبات در  پرورش،  و  آموزش  های 

پرورشتعالی   این سازمان  هوش سازمانی سازمان های آموزش و  آورد و  توانند  را فراهم می  پرتوها می   در 

 ابند. ی، به اهداف خود دست و دارای هوش سازمانی بالاکارکنان فرهیخته 
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Abstract 
 

 
Investigating the excellence of organizational intelligence in educational 

organizations Based on demographic variables (A Case Study) 

 

 

Background and Objective: Organizational intelligence is the ability and talent of 

an organization to mobilize the mental and intellectual power of its human resources 

and activate it to achieve the goals of the organization. The present study aimed to study 

the relationship between a selection of organizational demographic variables (such as 

gender, service history, level of education) with the excellence of organizational 

intelligence in educational organizations. 

Methods and Materials: The statistical population includes all education staff in the 

16th district of Tehran, 82 of whom have been selected based on Cochran's formula by 

systematic random sampling. The research method is descriptive-correlational and 

based on the objectives is an applied research. The measurement tool is the standard 

Albrecht organizational intelligence questionnaire with 49 items and Cronbach's alpha 

coefficient of 0.98. Data analysis was performed at the level of descriptive statistics 

(frequency, mean and standard deviation) and at the level of inferential statistics using 

SPSS software through independent t-test, one-way analysis of variance and Scheffe 

post hoc test. 

Findings: Findings show that there is a significant relationship between employees' 

education and organizational intelligence. 

Results: According to the findings of Scheffe test, the role of employees' education 

level in organizational intelligence excellence can be accepted. 

 

Keywords: Education, Excellence, Organization, Demographic variables,  
Organizational intelligence. 


