
    

ريزي آموزشي  بررسي هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامه
  و ارائه چارچوب مفهومي مناسب

  ∗عليرضا فقيهيدكتر 
  ∗∗دكتر پريوش جعفري

  چكيده
ير محيطي و افـزايش قابليـت   گويي به نيازهاي رو به رشد و متغ   توانايي سازمان در پاسخ    يارتقا

ري موجـود و در دسـترس از هـدفهاي كليـدي            هاي فك   مؤثر از تمامي سرمايه    گيري  بهرهآنها در   
هـوش سـازماني بـا تكيـه بـر هـوش انـساني ظرفيـت                 .مديران و رهبران در هزاره سوم اسـت       

هـاي معرفـت بـا      در دسـت يـافتن بـه قلـه         را هدفهاي آرماني بشر   تواند نامحدودي است كه مي   
ايي هوش سازماني و    اين پژوهش شناس    هدف .بالفعل فراهم سازد   گيري از امكانات بالقوه و     بهره

هوش   ابزاري مناسب،  ةتهي پيمايشي و  - روش توصيفي  ادهنده آن بوده است كه ب      عناصر تشكيل 
 )ريـزي وزارت آمـوزش و پـرورش        سازمان پژوهش و برنامه   ( اي مشخص  سازماني را در جامعه   

 متخصــصان و ات از نظــرمنــدي بهــرههــاي آن و بــا  بــر اســاس يافتــه كــرده اســت تــا بررســي
   . براي آن سازمان ارائه نمايد را چارچوبي مفهومي،راننظ صاحب

  مـديران،  ميـان  نفر از    215اي به حجم     ي نمونه فاي تصاد  گيري طبقه  روش نمونه  منظور با   ينه ا ب
 و بـا اسـتفاد از پرسـشنامه كـه            شده اسان آموزش و پرورش انتخاب    ن و كارش   مسئول انكارشناس

بـر اسـاس    .  اسـت   ش قـرار گرفتـه    جقرار گرفته مورد سن   آن مورد تأييد    /.) 977( روايي و پايايي  
 تغييرگرايـي، : از هـاي هـوش سـازماني عبارتنـد        عناصر و مؤلفه   نتايج به دست آمده از پژوهش،     

 فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات،       بينش راهبردي،  سرنوشت مشترك،  مديريت دانش و يادگيري،   
در  .انـد    سـؤال سـنجيده شـده      95ده از   سـتفا عملكرد سازماني كه با ا     روحيه و  ساختار سازماني، 

و ) 3( گيري هوش سازماني در جامعه مورد مطالعه در حد متوسط          مجموع نمره حاصل از اندازه    
پـس از    در پايان بر اساس نتايج به دست آمده چارچوب پيشنهادي تنظـيم و             .تر بوده است   پايين

  .  ارائه شده استنظرخواهي از متخصصان به صورت نهايي
  

  هاي هوش سازماني هوش سازماني، چارچوب مفهومي هوش سازماني، مؤلفه: ها هاژكليد و
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  مقدمه
آموزش . آيد  به شمار مي   جوامع،   ز عوامل مؤثر در پيشرفت و توسعة      يكي ا نظام تعليم و تربيت،     

 بهتـرين  و نوجوانـان بخـشي از        رين نظامهاي اجتماعي است كه كودكـان      ت  يكي از بنيادي  و پرورش   
شهرونداني كه خواستار اشتغال به كـار و خـدمت در   «. كنند  خود را در آن سپري مي   يزندگهاي  سال

اي از   ، مجبورند ساليان قابل ملاحظه    هستندجامعه و خواهان برخورداري از مزاياي زندگي اجتماعي         
آمـوزش و پـرورش     ). 1384بنـد،    علاقـه (عمر خود را در مراكز آموزش و پرورش رسمي بگذرانند           

  ).1382گلشن فومني، (» هاي توسعه است و از طرفي بخشي از تمامي پروژهمحور توسعه 
 مناسب بـراي   فرصتهاي   سبب فراهم شدن  برخورداري از آموزش و پرورش كارآمد و بالنده كه          

 ريـزان و    مسائلي است كه فكر برنامه     از مهمترين    شودآموزان   پرورش و شكوفايي استعدادهاي دانش    
 در دنياي امروز كه سازمانها با تغييـرات سـريع و          ويژهبه  .  است ل كرده را به خود مشغو   انديشمندان  

، 1مگيـل كريـست   (به توانايي انطبـاق بـا تغييـرات دارد          بستگي  ند و بقاي آنها     ا  انگيزي مواجه  حيرت
توانايي فـردي و سـازماني بـراي        برخورداري از   پذيري و انطباق و همچنين       توانايي انعطاف  ).2004
 كه تغيير   طور  همان. هاستائز اهميت در استراتژيهاي سازمان    حها از جمله عناصر      بهگيري از تجر   بهره

بخـشيدن بـه يـادگيري و        سرعت   نيز مستلزم به سرعت در جريان است، بقا و عملكرد يك سازمان           
  ).1999، 2استون هاوس و پمبرتون(است دانش توسعة 

امـر، مـستلزم كـاربرد       امـا ايـن      ،مدانجا گيري سازمانهاي هوشمند مي    كاربرد مؤثر دانش به شكل    
و  كـارآيي    ،آمـوزان، دانـش، مهـارت      هاي آموزشـي بايـد بـه دانـش        لذا سـازمان  . است دانش   خلاقانة

بنـابراين هـوش    . نـد آنهـا را تقويـت كن      ة اسـتعدادهاي بـالقو    گيري از دانش را توأماً بياموزند تا        بهره
  ).2004مگيل كريست،  (است  اين امر بخشيدن به براي تحققتوانايي مهمترين 3سازماني

ريزي درسي در نظامهاي آموزشي وبا عنايت به تمركز اين فعاليت              به نقش بنيادي برنامه    با توجه 
 هوش سازماني اين نهاد     يارتقا براي لازم   ة زمين چنانچه ،ريزي آموزشي  در سازمان پژوهش و برنامه    

عمـل خواهـد    تـر،     ي افـزون  ما هوشمند ا ، با صرف انرژي و منابع كمتر      ياد شده   سازمان ،شودفراهم  
   .خواهد يافتوري آن ارتقا   به بياني ديگر كارايي و اثربخشي يا بهره.كرد
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   واهميت آنلهئبيان مس
ريـزي،    و وزارت آموزش و پرورش مسئوليت برنامه است متمركز   ماننظام تعليم و تربيت كشور    

دبـستاني،    هـاي پـيش    رش دوره سازماندهي، رهبري، هماهنگي و نظارت بـر امـور آمـوزش و پـرو             
ايـن  ). 1384صـافي،  (راهنمايي تحصيلي، متوسطه و مراكز وابسته را در سراسر كشور بر عهده دارد     

يكـي از سـازمانهاي وابـسته بـه         . دكنن ـ   شوراها، معاونتها و سازمانهاي وابسته پيگيري مي       راوظايف  
مـوزش و پـرورش و تنظـيم        آموزش و پرورش كه به منظور تحقيـق و بررسـي در مـسائل كيفـي آ                

يـزي  ر  هاي تحصيلي و تأليف كتب درسـي تأسـيس شـده اسـت، سـازمان پـژوهش و برنامـه                    برنامه
گيـري   ترين و مهمترين نهادهاي تصميم     اين سازمان يكي از كليدي    در واقع   . آموزشي و درسي است   

وح هـاي آموزشـي و درسـي مقـاطع و سـط       آموزش و پرورش است كـه برنامـه  ةو اجرايي در حوز   
رود كه    و انتظار مي   هستندمعلمان  كشور   سراسرها در     اين برنامه  مجريان. كند مختلف را طراحي مي   

بـه طـور    ملزم اسـت كـه      بنابراين سازمان ياد شده      .آموزان نهادينه گردد   تغييرات مورد نظر در دانش    
يـت   شناسايي نقاط قوت و ضـعف، سـرعت بخـشيدن بـه اقـدامات و بهبـود كيف                  به منظور  ،مستمر

  .ي آموزشي اقدام مناسب را به عمل آوردفرايندها
رو هـستند    بيني نشده روبه   مسائل و موقعيتهاي پيش   از  در محيطهاي پويا، سازمانها با يك سلسله        

با به كـارگيري الگوهـاي      تواند    يك سازمان مي  اما  .  دشوار است  بسيارفرد  يك  كه كنترل آنها توسط     
و » ويـك «). 1991،  1چينزهـا (رو شـود     گ با شرايط دشوار روبـه      اعضا، فناوريها و فرهن    ميانتعاملي  

به اين معنا كه كارهاي پيچيده . اند اين الگوهاي تعاملي را مجموعه عقلهاي سازمان ناميده » روبرتس«
 فناوريها، فنون و افراد است كه سـازمان         ميانبلكه تعامل   دهد،   يك فرد انجام نمي   را  در يك سازمان    

 .كند ظايف خطير خود ياري مي ودادن را در انجام
. شـود   موجب خلـق سـازمان هوشـمند مـي         ،هوش سازماني با تمركز بر درك دانش و يادگيري        

). 1999اسـتون هـاوس و پمبرتـون،        (گيرد دانش را هوشـمندانه مـديريت كنـد           سازماني كه ياد مي   
ش يابـد،   كـه هـوش سـازماني افـزاي        براي ايـن  .  كليدي هوش سازماني است    ءيادگيري سازماني جز  

اما فقط با داشتن توانايي     . سازمان بايد قادر باشد كه ياد بگيرد و خود را با شرايط جديد انطباق دهد              
 ماننـد عوامـل ديگـري     . توان رشد هـوش سـازماني را تـضمين كـرد           يادگيري و قابليت انطباق نمي    

 ي ديگـر از اجـزا      ميان كاركنان، فرهنگ مشاركت و مواردي      كردن  ريزي استراتژيك يا مديريت    برنامه
ــادگيري ســازماني و هــوش ســازماني اســت    ــراي ي ــوويتسلا(اساســي و ضــروري ب ). 1999، 2يب

                                                           
1. Hutchins 
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اي  زيرساختهاي مربوط به فناوريهاي اطلاعات و ارتباطات كه موجب حمايـت سـاختارهاي شـبكه              
 موجـب افـزايش يـادگيري سـازماني و          ،اي د، همچنين طراحي ساختارهاي مـسطح و شـبكه        شو مي

  ).1999استون هاوس و پمبرتون،  (شود مي هوش سازماني ي ارتقاوباق و سازگاري قابليت انط
اي از عوامـل     يعني مجموعه . متفاوت است  ميزان هوش سازماني سازمانها، مانند انسانها، متغير و       

اي از   ها، درجـه  سـازمانها نيـز هماننـد انـسان       . گـذارد  يروني در بروز و رشد آن تـأثير مـي         ب دروني و 
تواننـد   آنها حتي نمـي   . يار كند ذهن هستند   برخي از سازمانها بس   . گذارند ا به نمايش مي   هوشمندي ر 

سيگنالهاي بسيار قوي تغييرات محيط خود را تشخيص دهنـد و در پاسـخ بـه ايـن محركهـا بـسيار          
 اشتباهات قبلي خود را     ،شن بي گونه درك و   گيرند و بدون هيچ    ها به آرامي ياد مي    اين سازمان . ناتوانند

  .كنند كرار ميت
عدم تبحر اجرايي، جنگهاي اداري، مبارزات سياسي در همه سطوح، فقدان هدايت، سازماندهي             

شوند تا از به كارگيري همـه تـوان مغـزي            معني، همه هم پيمان مي     هاي بي   شيوهنامطلوب، قوانين و    
ه جمعـي   چيزي كه به آن حماقـت دسـت       .  جلوگيري كنند  ،يك مؤسسه كه براي آن هزينه شده است       

باشـند، امـا    براي انجـام كارهـاي بـزرگ         ممكن است انسانها خيلي باهوش و توانمند         .شود گفته مي 
  ).2003، 1آلبرشت(رود  نيروي جمعي مغز آنها به هدر مي

هـاي    نامحـدود از سـرمايه     يد كه هوش سازماني با تكيه بر هوش انـساني، منبع ـ          شو ملاحظه مي 
در انطباق  را  پذيري سازمان    و مديريت شود، توانايي انعطاف    فكري است كه اگر به درستي شناسايي        

 لازم  شـرايط  مناسب،   زمينةهمچنين با فراهم كردن     . دهد با نيازهاي بومي، ملي و جهاني افزايش مي       
پـردازي، خلاقيـت و       ايـده  توانايي و   كند  مي خلق مديريت دانش و يادگيري سازماني فراهم         را براي 

ها را   هـوش سـازمان    ياارتق ـ بـراي كه زمينـه لازم      در صورتي به بيان ديگر  . بخشد نوآوري را ارتقا مي   
  يـافتن   سازمانهاي ما با صرف انرژي و منابع كمتر امـا بـا اقـدامات هوشـمندانه تحقـق                  شود،فراهم  

همچنـين   .يابد وري آنها ارتقا مي    كارايي و اثربخشي يا بهره     يعنيكنند،   داف را تسريع و تسهيل مي     اه
تـضمين    آنها نيزي دوام و بقا،حيطگذاري بر متأثير قدرت سازگاري آنها با محيط و      به دليل افزايش  

  .دشو مي
سـازمان بايـد قابـل انطبـاق و         : كنـد  اي را عنوان مي     ديدگاه خردمندانه  3گذار ويزا   پايه 2دي هاك 

ايـن  . م و يكپـارچگي اهـداف را تـضمين كنـد          كه انـسجا    به طوري  ،پاسخگو در شرايط متغير باشد    
 و دنيـاي طبيعـي      اما در موجـودات زنـده     . اساسي است كه در سازمانها وجود دارد      ع تناقض   موضو

                                                           
1. Albrecht 
2. Dee Hock 
3. Visa 
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بـه عنـوان موجـوداتي        سازمانها كه شود  مي سببهوش سازماني    .)1998،  1مك مستر  (وجود ندارد 
 .كنـد   ميشناخت هوش سازماني به تعيين نقاط قوت و ضعف يك سازمان كمك             . زنده تلقي گردند  
 تطبيقـي  شـي و  هـاي آموز   برنامه شود تا بر طراحي     توسعه سازمان مي   ةكنند  تسهيل همچنين راهنما و  

 بنابراين، نظر بـه جايگـاه برجـسته و كليـدي سـازمان پـژوهش و               . )2008 2كير و آدا  ش (مركز كنند 
ي تـا   يريزي آموزشي و درسي در كليه مقـاطع تحـصيلي از ابتـدا              متولي برنامه  ، در حكم  ريزي برنامه

هاي حاصل از اين پژوهش به اين سازمان كمك خواهد كرد تا             و تربيت معلم، يافته   پيش دانشگاهي   
انطبـاق   بينـي تغييـرات و     يعني قـدرت پـيش     .تصويري از وضع هوش سازماني خود به دست آورد        

خـود   ...مديريت دانش و يادگيري سـازماني و     ي حل مشكلات فراروي سازمان،    يتوانا خلاق با آنها،  
نقاط قوت و ضعف خود در هر يك از ابعـاد، بـراي بهبـود و ارتقـاي                   ا شناسايي  و ب  ندارزيابي ك  را

  . ريزي نمايد هوشمندي خود برنامه
ي ابعاد و   ي است كه ضمن شناسا    شدهدر پژوهش حاضر تلاش     به دليل اهميت موضوع ياد شده،       

زيـابي   ار ،يزي آموزشي  سازمان پژوهش و برنامه    وضعيت هوش سازماني     هاي هوش سازماني،   مؤلفه
  . دشو بهبود آن ارائه برايچارچوبي مفهومي و 

  پرسشهاي تحقيق
ارزيابي هوش   هاي هوش سازماني،   ي ابعاد و مؤلفه   ي شناسا  پژوهش  اين  دادن هدف كلي از انجام   

ارتقـاي آن    برايمفهومي مناسب    چارچوب   ارائه و   ريزي آموزشي  سازماني سازمان پژوهش و برنامه    
  :رسشهاي زير مطرح شده استبه همين منظور پ. بوده است

  ؟هاي هوش سازماني كدامند مؤلفهابعاد و . 1
 است؟در آموزش و پرورش چگونه هوش سازماني وضعيت . 2
پـرورش ارائـه    آمـوزش و    در  هوش سازماني   توان براي تقويت     را مي چارچوب مفهومي   چه  . 3
 ؟داد

  ؟استارائه شده از نظر متخصصان چگونه درجه تناسب چارچوب مفهومي . 4
  هوش سازماني

هوش سـازماني را ظرفيـت يـك     برخي . شده است  ارائه هوش سازماني تعاريف متفاوت    دربارة
 و متمركـز كـردن آن بـراي         كه در دسـترس آن قـرار دارد         تمامي توانايي هوشي   سيجسازمان براي ب  

                                                           
1. McMaster 
2. Cakir&Ada 
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يهايي فني و   ياين ظرفيت تلفيقي از توانا    . اند ريف كرده  تع )2002آلبرشت،   (هايشمأموريتدستيابي به   
هـوش فنـي توانـايي       .كننـد  انساني است كه از آنها با عناوين هوش انساني و هوش ماشيني ياد مـي              

 در   هالعـاد   فـوق  يتـأثير  اين امـر     .دهد  نشان مي  اي  رايانهات  علاط براي پردازش دانش و ا      را سازماني
نـي در نظـر گرفتـه       همتـر از هـوش ف     اما هـوش انـساني بـسيار م       . تبادلات سازمانهايي امروزي دارد   

 اطلاعات بستگي به هوش انساني يعنـي مهارتهـاي فكـري            فناوري موفق از    گيري  بهرهشود، زيرا    مي
نظـران ايـده و مفهـوم هـوش          بـه زعـم برخـي از صـاحب         .)2005 2، سيميك 1992 1ماتسودا (دارد

 گيـرد  ي مديريت دانش را در بـر م ـ        ديگري همچون يادگيري سازماني و     يي جز هاي  انگاره سازماني،
 معقـول بـودن و      يـابي،  ابليت جهت مك مستر هوش سازماني را ق     ). 1999ليبوويتس،   يلز به نقل از   (

ليبـوويتس   .)1998،  3مستر مك (خلاق و انطباقي تعريف كرده است      ،پذير هاي انعطاف  عمل به شيوه  
ايجـاد  كـه بـه منظـور     ييمجموعه تمـام هوشـمنديها     :كند  تعريف مي گونه    اين هوش سازماني را  ز  ني

 گيـرد  فاده قـرار مـي    بيني و هدايت كـل سيـستم مـورد اسـت           باز فرايند بازنگري و    مشترك، يديدگاه
  .)1999ليبوويتس، (

 و هماهنگ تههاي پيچيده، تعاملي، انباش ست از مجموعه اهوش سازماني عبارت، از نظر ماتسودا
هـوش سـازماني     كـه    دارد همچنين اظهار مي   .كننده از هوش انساني و ماشيني سازمان به عنوان كل         

 يك  منزلةهوش سازماني به    .  يك محصول  منزلةه   ب .2 يك فرآيند    منزلةه   ب .1: شامل دو مفهوم است   
 ـ     محصول، چگونگي طراحي سيستم    ه نيازهـاي هـوش سـازماني در نظـر          هاي اطلاعات را با توجه ب

و عملكـرد مـؤثر     ، طراحـي     يك فرآيند، به معني تجزيـه و تحليـل         منزلة به   هوش سازماني . گيرد مي
 يـك   منزلةهوش سازماني به    . طلاعاتي و حل مشكلات سازماني است     دانش سازماني و فرآيندهاي ا    

  .تعامل، انباشته شدن و هماهنگ كردن: شود  تعريف ميويژگيفرآيند با سه 
  :شود به پنج جز تقسيم ميفرآيند هوش سازماني طبق نظر ماتسودا 

 تعقـل   .5،   ارتبـاط سـازماني    .4،   يادگيري سـازماني   .3 ،ي حافظه سازمان  .2 ، شناخت سازماني  .1
  .سازماني

هاي اتخاذ و تـصميم      و پيشرفت فرآيند   كردن   قدرتمند براي تحليل   ي، ابزار اين پنج فرآيند فرعي   
  .در سازمان است

 در شـكل زيـر نـشان داده شـده           داند كـه    مؤلفه مي  كارل آلبرشت هوش سازماني را شامل هفت      
 :است

                                                           
1. Matsuda 
2. Simic 
3. Macmaster 



  ....بررسي هوش سازماني سازمان پژوهش و 

 

33

 
 

  

 
 
 
 
 
 
  
  
   

 2002ت شكارل آلبر نظر هفت شاخص هوش سازماني از. 1 شماره شكل
  

و عناصـر آن را مـشخص       به ترتيب زيـر تعريـف كـرده          راايوان سيميك نيز هوش سازماني      * 
توانايي فكري يك سازمان به منظـور حـل         : ست از  ا ز نظر وي هوش سازماني عبارت     ا. نموده است 

  . فني و انساني براي حل مشكلات استهاي يتوانايمشكلات سازماني كه تمركز آن بر تلفيق 
هوش سازماني به   . د دا  ديگر مورد بررسي قرار    ة از دو جنب   توان ميرا  هوش سازماني   از نظر وي    

:  فرآينـد شـامل    مثابهوش سازماني به    ه.  نتيجه يك فرآيند   مثابهازماني به    يك فرآيند و هوش س     مثابه
گيـري سـازماني عنـوان       ني، ارتباط سازماني و نتيجه    حافظه سازماني، دانش سازماني، يادگيري سازما     

  : گفتتوان بندي تعاريف ارائه شده مي  جمعبا .شده است
؛ آلبرشـت،  1998مـستر،   ؛ مك1997، 1هلال ( كلي استتواناييهوش سازماني يك قابليت يا   ●
 ). 2004، 2؛ كارتيكا2002
انـساني از اهميـت بيـشتر       كه هـوش    ماشيني و انساني است     هوش سازماني تلفيقي از هوش       ●

 ).2005؛ سيميك، 1992ماتسودا،  (برخوردار است
؛ 1997هـلال،    ( سازگاري و انطباق با محيط به صورت خـلاق اسـت           تواناييهوش سازماني    ●
 ).2004؛ كارتيكا، 2002؛ آلبرشت، 1998مستر،  مك

آلبرشـت،   (هاسـت مأموريتيـافتن  يي حل مسائل سازمان و عامـل تحقـق   وانا هوش سازماني ت   ●
2002 .( 
؛ آلبرشـت،   2000يلـز،    (گيري دانش از عناصر مهم آن اسـت       ه كار ي يادگيري، خلق و ب    وانايت ●
  ).2004؛ كارتيكا، 2002

                                                           
1. Halal 
2. Kurtyka 

 همسويي و تجانس هوش سازماني

 بينش راهبردي

 روحيه

 فشار عملكرد

  سرنوشت مشترك
 تمايل به تغيير

 كارگيري دانشهب
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  پيشينه موضوعي و پژوهشي
پيـشينه موضـوعي    . هوش سازماني مفهومي جديد در عرصه ادبيات سـازمان و مـديريت اسـت             

 هـاي مـديريت دانـش و       هاي آن را بايد در نظريـه       هگردد و ريش    بر مي  1990هوش سازماني به دهه     
 در   ماتـسودا  براي نخـستين بـار     به   1992 سال   را در هوش سازماني   . يادگيري سازماني جستجو كرد   

المللـي   در كنفرانس بين»  يك فرايند و فرآوردهمنزلةهوش سازماني، اهميت آن به      « با عنوان    اي  مقاله
ينـد  آين مقاله ضمن تشريح معنا و مفهوم هوش سازماني، فر         در ا . ده است كراقتصاد در توكيو مطرح     

 هـوش سـازماني را در قالـب طراحـي           ةوردآ فـر  دانـسته هوش سازماني را متـشكل از پـنج عنـصر           
  . سيستمهاي اطلاعات معرفي كرده است

ضمن بررسي اين موضوع، پژوهـشهايي در ايـن زمينـه           نظران ديگر    پس از آن به تدريج صاحب     
اي، سه مـدل از       با انتشار مقاله   1996 در سال    1گلين. هم نوشتند  و   يي كتابها  و قالات و م  انجام دادند 

مدل تجمع يا انباشـتگي، مـدل سـطح تلاقـي و مـدل تـوزيعي يـا                  . هوش سازماني ارائه كرده است    
تجمع هـوش فـردي،     ) 1: ندي كرد كه عبارتند از    ب  گلين هوش سازماني را به سه رده طبقه        .پراكنشي

. هوش سازماني بـه عنـوان يـك سيـستم بزرگتـر           ) 3ابل و درهم تنيدگي هوش فردي،       رابطه متق ) 2
كاركردهاي پردازش اطلاعات است كه امكان سازگاري  : همچنين از نظر گلين هوش سازماني شامل      

  .آورد و وابسته به شروع نوآوري و اجراي آنهاست با تقاضاي محيط را فراهم مي
 هوش سازماني چارچوبي ارائه كرده است كه در آن به طور  زمينة در   1997ويليام هلال در سال     

همچنـين در ايـن     . منسجم زيرساختها و سيستمهاي شناختي هـوش سـازماني را نـشان داده اسـت              
 كه به معنـي كـسب   استاي  اي و دو حلقه  هاي آن يادگيري تك حلقه     چارچوب يكي ديگر از مؤلفه    

شـود كـه امـروزه سـازمانها سيـستمهاي       ر مـي همچنين متـذك . دانش و بهبود و اصلاح سيستم است      
هـاي   اند كه ايـن افـراد از شـبكه          آموزش ديده تشكيل شده    ييادگيري هوشمندي هستند كه از افراد     

  .كنند  سازگاري با دنياي پيچيده استفاده ميبراياطلاعاتي پيچيده 
بـه  » ت دانـش  ايجاد هوش سازماني، نخست مديري    «، با انتشار كتابي با عنوان       )1999(ليبووتيس  

وي هوش سازماني را مـستلزم كاركردهـاي مـديريت دانـش            . تشريح هوش سازماني پرداخته است    
ها كه به منظور ايجـاد       تمام هوشمندي  ةمجموع: كند  هوش سازماني را اين گونه تعريف مي        و داند مي

  .دده كل سيستم را مورد استفاده قرار مي مشترك، فرايند نوسازي و هدايت يك ديدگاه

                                                           
1. Glynn 
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 در هم   يوم رفتاري، چارچوب  عل كتابي با عنوان نظامهاي پژوهش و     ) 2001 (1ركوس شوانينگر ما
 منسجم به تبيـين هـوش سـازماني         ي در قالب چارچوب   گوناگون و با ارائه مدلهاي       كرده تنيده منتشر 

در چارچوب پيـشنهادي وي، فعاليتهـا، سـاختار و رفتـار سـه ركـن اساسـي هـوش                    . پرداخته است 
كند  شوانينگر مطرح مي.  است شدهاد شده و ركن چهارم هويت و بينش در نظر گرفته         سازماني قلمد 

 مـسئله مهـم هوشـمندتر شـدن         ،ناب بودن، سريع بودن و قوي بودن براي سازمانها كافي نيست          كه  
سـازگاري،  : به نظر وي قابليتها و تواناييهاي لازم بـراي هوشـمندتر شـدن عبارتنـد اسـت از                 . است

  .ولييادگيري و خودتح
ر هوش سـازماني د   (» قدرت اذهان در كار   « در كتاب    2002كارل آلبرشت اين مفهوم را در سال        

 سال تجربه در زمينه حرفه مشاوره مديريت و كار در ارتش آمريكا    25وي با   . ده است بيان كر ) عمل
 شـركت   به عنوان افسر اطلاعات، مديريت برنامه غيرنظامي دولت فدرال آمريكا، مدير بازاريابي يك            

قانوني را تحت عنوان قانون آلبرشت در عرصه مسائل سازمان و مـديريت در كتـاب                ... فضانوردي  
هنگامي : گويد قانون آلبرشت مي  . خودش است كند كه نتيجه سالها تجربه و پژوهش         فوق مطرح مي  

وشـي جمعـي گـرايش      ه  شوند به سـوي كنـدذهني و كـم         كه افراد باهوش در يك سازمان جمع مي       
ميـل بـه تغييـر،      : ند كه شامل  ك آلبرشت در مدل هوش سازماني هفت مشخصه را مطرح مي         . ندياب مي

. استسرنوشت مشترك، كاربرد دانش، فشار عملكرد، همسويي و تجانس، بينش راهبردي و روحيه     
آلبرشت هوش سازماني را ظرفيت يك سازمان براي بسيج تمامي توانايي هوشي كه در دسـترس آن          

  .مركز كردن آن براي دستيابي به مأموريتهايش تعريف كرده استقرار دارد و مت
 2003در سـال   "سـنجش مقـدماتي   -بررسي هوش سازماني مديران استراليا"پژوهشي با عنوان   

» هـوش سـازماني   «اين گزارش نظرات يك نمونه از مديران اسـتراليايي را دربـاره             . انجام شده است  
مـدل   يـك روزه  ي  ايـن مـديران در سـمينار      .  كرده است   خلاصه مربوط به سازمان و تشكيلات آنها     

 ارائه شـده اسـت، توسـط آلبرشـت آمـوزش            2»قدرت ذهن در كار   «هوش سازماني را كه در كتاب       
 سـازمان خـود را   ،آلبرشـت  هوش سازماني     مديران با استفاده از پرسشنامة     ازسپس هر يك    . اند ديده

  .ه استارزيابي كرد

                                                           
1. Schwaninger 
2. The power of mind at work 
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تكميـل  را   پرسشنامه   128  و  كه مديرعامل شركت داشته  دير و   در اين سمينار بيش از دويست م      
  .استسؤال هفت داراي پرسشنامه متشكل از هفت بخش و هر بخش . اند كرده

بـه  . نه محاسبه شـده اسـت      جداگا مؤلفهنهايت هر     و در  سؤال، ميانگين هر    پاسخهابراي تحليل   
 سـؤالات  يعنـي كمتـر از نيمـي از          .ه دست آمده پايين بوده است     در مجموع امتيازات ب   نظر آلبرشت   

  ). بوده است كمتر از ميانگينسؤال 26( اند  نمره كسب كرده5از را يا بالاتر  3امتياز 
انجام  "ابعاد هوش سازماني در شركتهاي رومانيايي، دورنماي سرمايه انساني      "پژوهشي با عنوان    

 نمـايي كلـي از      ارائـه شـده   هدف اصلي پژوهش ياد      .)2008،  1لفتر، پرمرين، واسيلاخه   (شده است 
 .آلبرشـت بـوده اسـت     هفت بعد هـوش سـازماني       با توجه به    نان شركتهاي رومانيايي    كموقعيت كار 

 كارمند 150 سازمانهاي بزرگ با بيش از ميانصدد بررسي تفاوتهاي موجود همچنين اين پژوهش در
 سـازماني   جود فرهنگ با اين فرض كه منابع انساني و تفاوتهاي مو         .و سازمانهاي كوچك بوده است    

 درك ابعاد هوش سازماني و عملكـرد        ة قابل ملاحظه بر نحو    يتأثيرتواند    دو طبقه مي   ميانو رهبري   
  .ه باشدتداش آنها

 بـا مفهـوم     كاركنان شركتهاي بزرگ و متوسط    از  درصد  13نتايج تحقيق نشان داده است كه فقط        
 بـا ايـن     .اند شناخته  اين مفهوم را نمي    اصلاًاند و كاركنان شركتهاي كوچك       هوش سازماني آشنا بوده   

  . در حد متوسط و بالاتر بوده استهوش سازمانينشان داده كه دست آمده ه هاي ب حال تحليل داده
توان هوش سازماني مدرسه را از طريـق آمـوزش ضـمن             آيا مي "عنوان  پژوهش ديگري با    

 تعيـين   پـژوهش  هدف   ).2008چكير و آدا،     ( در كشور تركيه انجام شده است      "خدمت توسعه داد  
روش  .بر هـوش سـازماني اسـت       2)نقاط قوت، ضعف، فرصتها و تهديدها     (تحليل استراتژيك    تأثير

، ييآزمون و جامعه آماري يك مدرسـه ابتـدا         آزمون و پس    از پيش  گيري  بهره از نوع تجربي با      تحقيق
مقيـاس چنـد    "ني از   براي سـنجش هـوش سـازما       . و دو مدير بوده است     معلم 40اي شامل     نمونه با

  :عبارتند از اين ابعاد . استفاده شده استاند، كرده ارائهديگران  و 3 كه ارچتين"بعدي هوش سازماني
 العمل  عكسچالاكي در عمل و. 1
 سازگاري با شرايط مختلف. 2
 آفريني  هنگام نقشبهپذيري  حفظ آرامش و انعطاف. 3
 استفاده از قدرت تخيل. 4

                                                           
1. Lefter & Prejmerean & Vasilache 
2. SWOT 
3. Ercetin 
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 بيني پيش. 5
  با همكارانمؤثرارتباط اري برقر. 6
 بروزحل براي مشكلات در حال  يافتن راه. 7

اي  سؤال بر اساس مقياس پـنج درجـه        58اي مشمل بر     گيري ابعاد ياد شده پرسشنامه     براي اندازه 
 اهكارگ ـقبـل و پـس از     در هـوش سـازماني،    را     قابل ملاحظه  ينتايج تحقيق تفاوت   .تنظيم شده است  

  .تفاوت قابل توجه مشاهده نشده است " با همكارانمؤثرارتباط "مورد  فقط در .دهد نشان مي
بررسي رابطه بين زير سيستم     "عنوان   با  پژوهشي را   ستاري قهفرخي  1386 در سال    در ايران نيز  

 .ده اسـت  دا انجـام    "هاي آن در شركت ذوب آهن اصفهان       مديريت دانش و هوش سازماني و مؤلفه      
هـوش   سـازمان يادگيرنـده و    زيرسيـستم مـديريت دانـش در   يان مهدف اين پژوهش بررسي رابطه 

هاي زيرسيستم مـديريت    استراتژي. ه است آهن اصفهان بود   شركت ذوب  هاي آن در   مؤلفه سازماني و 
مـورد   هاي هـوش سـازماني از نظـر آلبرشـت          لفهؤم  و ماركوارت نظر سازمان يادگيرنده از   دانش در 

  .استفاده قرار گرفته است
هـاي هـوش     مؤلفـه تمـامي     زيرسيستم مـديريت دانـش و       ميان شان داده است كه   نتايج تحقيق ن  

  .دارد وجود معنادار سازماني رابطه مثبت و
  شناسي روش

  زيرا براساس اطلاعات به دست آمده چارچوبي       ،نوع تحقيق بر اساس اهداف آن كاربردي است       
توصـيفي  از نـوع  ق همچنـين روش تحقي ـ  .  هوش سازماني ارائـه شـده اسـت      يارتقا براي مفهومي

  .استپيمايشي 
از روش بـوده كـه بـا اسـتفاده     ريـزي آموزشـي    جامعه مورد مطالعه سـازمان پـژوهش و برنامـه    

 و كارشناســان متفــاوتاي از مــديران اجرايــي در ســطوح  نمونــهاي تــصادفي   طبقــهيگيــر نمونــه
رد حجم نمونه   براي برآو .ده است شصيلي متفاوت انتخاب     مدارك تح  در نظر گرفتن  با  ) متخصصان(

  .از فرمول كوكران استفاده شده است
در ايـن پـژوهش از دو پرسـشنامه    .  محقق سـاخته بـوده اسـت       ها پرسشنامه  ابزار گردآوري داده  

دربـارة  ، ادبيات و پيشينه پژوهـشي       با توجه به مباني نظري     پرسشنامه شماره يك   .استفاده شده است  
 5 تـا    1اساس نمـره     بر  و سؤال 122 شامل اول آن، شده كه نسخه     هوش سازماني  هاي مؤلفه و ابعاد
نمـره سـه در حـد متوسـط و پـنج       ترين سطح هـوش سـازماني،     نمره يك مبين پايين     كه استبوده  

 95 سـؤالات    ي بـه  ي پس از بررسي روايـي صـوري و محتـوا          بود، اما بالاترين سطح هوش سازماني     
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 و بـا    شده  نفري بررسي  30 گروه نمونه    پايايي پرسشنامه نيز پس از اجرا در يك        .سئوال تقليل يافت  
  . به دست آمده است /.)977(ضريب آلفاي كرونباخ  استفاده از

ي شده هوش سازماني حاصل     هاي شناساي  مؤلفهچارچوب پيشنهادي هوش سازماني با توجه به        
 ـ تحليل عـاملي نتـايج آن      از نتايج پرسشنامه شماره يك و       2در قالـب پرسـشنامه شـماره         دوين و ت

 از اسـاتيد  اي عـده منظـور از متخصـصان      .ده اسـت   سؤال براي متخصصان ارسال ش     115ل بر   مشتم
ن سـازمان پـژوهش و      رشته دكتري مديريت آموزشي ومـسئولا     دانشجويان   رشته مديريت آموزشي،  

  .استريزي آموزشي  برنامه
ه و ارائـه     عوامل مورد مطالع   نظرها به منظور تعيين وضعيت موجود از         براي تجزيه و تحليل داده    
  SPSSافـزار  با استفاده از نرم . شده استگوناگون به كار گرفتهآماري  يچارچوب پيشنهادي روشها

الات پژوهشي از فراوانـي،     ؤدر پاسخ به س    .ها پرداخته شده است    باطي داده ناست به تحليل توصيفي و   
  .ده استش  تحليل عاملي اكتشافي استفاده ويك سويهt ، ميانگين و نمودار، آزمون درصد
  هاي تحقيق يافته
  "هاي هوش سازماني كدامند؟ ابعاد و مؤلفه"

هـاي     داده حـداقل (ده است، مفروضه اول     ش استفاده   يها از تحليل عامل    مؤلفه ييبه منظور شناسا  
، مفروضه  )حجم نمونه مكفي  (، مفروضه دوم    ) در هر آزمودني و در هر متغير       02/0 كمتر از    1گمشده

ميزان اشتراك هر سؤال    (و مفروضه چهارم    )  نرمال چند متغيري يا كرويت     حاصل شدن توزيع  (سوم  
 يدست آمده و تمامي اين مفروضات، معرف انجام فرايند تحليل عـامل ه  ب) 4/0با كل آزمون بيش از      

  .است
 بـه جـدول   مراجعهبا  .است 60/0 تبيين شده بالاتر از   پراكندگي،  يپنجمين مفروضه تحليل عامل   

هاي ارزش ويژه اصـلي و مجمـوع مجـذور بارهـاي عـاملي               به ستون  مراجعه تبيين شده و     پراكندگي
 عامل، عامـل اول     8ده كه از اين     ش عامل استخراج    8د كه حداكثر،    كرتوان عنوان     استخراج شده، مي  

اي دقيـق     ها، بـه گونـه      س مؤلفه پس از اينكه جدول ماتري    . است تبييني بالايي برخوردار     پراكندگياز  
شود تا از اين طريق بار عاملي هر سؤال، با تأكيد بر قـرار                د، از روش چرخش استفاده مي     ش بررسي

با تأكيد بـر اينكـه در ايـن تحقيـق، از رونـد              . گرفتن هر سؤال در يكي از هشت عامل، تعيين گردد         
هاي اصلي از استخراج عوامل به كـار رفتـه اسـت،              تحليل عامل اكتشافي پيروي شده و روش مؤلفه       

ارائـه   1شـماره   كه به طور خلاصه در جـدول         شود   به كار برده مي    2 چرخش حداكثر پراكنش   روش
  .ه استگذاري شد نامل جدو شرح به ،هرعامل، سؤالاتبا توجه به ماهيت  شده است و

                                                           
1. Missing 
2. Varimax 
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  واريانس كل تبيين شده .1 جدول شماره
 عامل مقادير ويژه پس از چرخش درصد تراكمي واريانس تبيين شده پس از چرخش

310/11  600/45  تغييرگرايي 
451/22  169/4 يادگيري مديريت دانش و   
874/32  637/3  سرنوشت مشترك 
534/42  199/3  بينش راهبردي 
165/51  669/2  فناوري اطلاعات و ارتباطات 
088/59  493/2  ساختار سازماني 
316/62  915/1  روحيه 
504/65  823/1  عملكرد سازماني 

  است؟گونه رت آموزش و پرورش چاني وزاهوش سازموضعيت 
  

  »هوش سازماني«وضعيت موجود متغير  تك گروهي مرتبط با بررسي t  آزمون.2جدول شماره 
  ريزي آموزشي امهبرن سازمان پژوهش و

 داري اسطح معن درجه آزادي tميزان  ميانگين تجربي ميانگين نظري
3 82/2 36/3- 214 001/0 

 

تـوان مطـرح    ، مـي ) t= -36/3( به دست آمـده  tتأكيد بر ميزان  و با 2  شمارهبا توجه به جدول
هـوش  «ين نظـري در     تجربـي و ميـانگ        ميـانگين   ميـان  )α=01/0در سـطح    (دار    ا معن ينمود كه تفاوت  

ها و با تأكيد بر اينكه ميـزان ميـانگين تجربـي از             رو، با رجوع به ميانگين      از اين . وجود دارد » سازماني
، كمتر از حد     سازمان مورد مطالعه   شود ميزان هوش سازماني     ست، عنوان مي  تر ا   ميانگين نظري پايين  

  .متوسط است
  

هاي تحقيق نسبت به هر يك   تك گروهي مرتبط با بررسي وضعيت موجود ديدگاه نمونهt  آزمون.3 هرجدول شما
  هاي هوش سازماني مؤلفه از

  داري ا معنسطح   آزاديةدرج t ميزان  ميانگين تجربي  ميانگين نظري  ها مؤلفه
  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  فناوري اطلاعات وارتباطات
  001/0  212  -22/6  66/2  3  ساختار سازماني

  001/0  211  -04/5  69/2  3  حيهرو
  001/0  210  -48/4  73/2  3  عملكرد سازماني
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 مؤلفـه  عملكـرد سـازمان مـورد مطالعـه در           3با توجه به داده هاي موجـود در جـدول شـماره             
امـا در  . تر بـوده اسـت   بينش راهبردي از متوسـط بـالا  مؤلفهسرنوشت مشترك در حد متوسط و در  

دهـد كـه سـازمان       يتر بوده است و نشان م      آمده از حد متوسط پايين    ها ميانگين به دست      مؤلفهساير  
  . مطلوب نداشته استيها عملكرد مؤلفهمورد نظردر ساير 

 

  بندي عوامل مرتبط با هوش سازماني اولويت .4جدول شماره 
بندي اولويت ميانگين عوامل  

 اول 17/3 بينش راهبردي
 دوم 99/2 سرنوشت مشترك
 سوم 73/2 يمديريت دانش ويادگير

 چهارم 73/2 فناوري اطلاعات وارتباطات
 پنجم 73/2 عملكرد سازماني

 ششم 69/2 روحيه
 هفتم 66/2 ساختار سازماني
 هشتم 66/2 تغييرگرايي

  

توان عنوان نمود كه بـالاترين       ، مي به دست آمده  كيد بر ميانگينهاي    أبا توجه به جدول فوق و با ت       
، بـه   99/2گين  بـا ميـان   » سرنوشت مـشترك  « و پس از آن      17/3ميانگين  با  » بينش راهبردي «ميزان را   

، ميـانگين  »بينش راهبـردي  «مؤلفه شود، تنها در شاهده ميگونه كه م   همان.  است  خود اختصاص داده  
»  مـشترك  سرنوشت« و پس از آن      استبالاتر  ) μ =3(متوسط يا مورد انتظار       از حد  به دست آمده  

هـا،     مؤلفـه دهـد؛ در ديگـر        نشان نمي متوسط يا مورد انتظار      كه ميانگين آن تفاوت چنداني را با حد       
هـوش سـازماني در تمـامي       دهنده آن اسـت كـه ميـزان            بوده و اين نشان    3ها كمتر از    تمامي ميانگين 

  .ها غير از دو عامل مطرح شده، كمتر از حد متوسط است مؤلفه
سب هوش سـازماني وزارت آمـوزش و پـرورش چيـست و درجـه               چارچوب مفهومي منا  

  تناسب آن از نظر متخصصان چگونه است؟
ه ديـدن   كـه را    اسـت  هـا و اعمـالي     انديـشه  ،مفاهيم ،اي از مفروضات   مجموعه چارچوب نظري 

بـاره  آن در  اسـاس  بـر  پژوهشگر الگويي است كه فرد    ، چارچوب نظري  .دهد مي واقعيت را تشكيل  
  چـارچوب  .كند پردازي مي   نظريه ،اند  مهم تشخيص داده شده    مسئلهي كه در ايجاد      عوامل ميانروابط  

هـايي اسـت كـه از طريـق         ميـان متغير  توصيف شده و كامـل        توسعه يافته،  ،نظري يك شبكه منطقي   
  .)1383 خاكي،( مشاهده و بررسي ادبيات موضوع فراهم آمده است يندهايي مانند مصاحبه،آفر
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 در پـژوهش    ريزي آموزشـي   ش سازماني سازمان پژوهش و برنامه     وچارچوب پيشنهادي براي ه   
ي نظري موجود در متون علمـي و  ، بررسي تطبيقي چارچوبها  اضر از طريق تحليل عاملي اكتشافي     ح

  .خواهي از متخصصان طراحي شده استنظر
   درجه تناسب چارچوب از نظر متخصصان.5  شمارهجدول

  انحراف استاندارد  واريانس  ايي پرسشنامهضريب پاي  درصد تناسب  ميانگين  حجم نمونه

32  77/4  22/94  791./  032/81  100/9  
 تقويـت هـوش سـازماني       برايدرجه تناسب چارچوب پيشنهادي     گردد   همچنان كه ملاحظه مي   

. ريزي آموزشي از نظر متخصصان بررسي و مورد تأئيد قـرار گرفتـه اسـت               سازمان پژوهش و برنامه   
 درصد بوده است كـه      22/94 و درجه تناسب آن      77/4، ميانگين آن    791/0ضريب پايايي پرسشنامه    

چـارچوب  . برخوردار بـوده اسـت  ئه شده از درجه تناسب بسيار بالا    از نظر متخصصان چارچوب ارا    
 .ده استش ارائه 2مورد نظر در شكل شماره 

 
  

  
  
  
  
  
  
  

  
 

 ي آموزشيريز چارچوب مفهومي هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامه. 2شكل شماره 

  گيري  بحث و نتيجه
قابليت و توانايي سازمانهاي ما چگونه است؟ از تواناييهاي هوشي در دسترس خود چگونه و به               

كنند؟ توانايي انطباق و قابليت سازگاري آنها با تغييرات محيط چگونـه اسـت؟     چه ميزان استفاده مي   
آموزش و پرورش بـه     . ني است  هوش سازما  دهندة  و برخي سؤالات ديگر نشان     پاسخ سؤالات فوق  
ترين و مؤثرترين نهادهاي اجتماعي، از نظر هوش سـازماني چـه وضـعيتي دارد؟                عنوان يكي از مهم   

هوش 
 سازماني

 مشتركسرنوشت بينش راهبردي

 اطلاعات و فناوري
 ارتباطات

روحيه

مديريت دانش و 
يادگيري سازماني

سازمانيساختارتغييرگرايي

 عملكرد سازماني
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 بهبود آموزش و پرورش برداشته شده      به منظور رغم تلاشهايي كه     دهد كه علي   نتايج تحقيق نشان مي   
ايـن در حـالي     . نيـست بخش   ست و از نظر هوش سازماني وضعيت رضايت       اكافي  نااست، اما هنوز    

ريـزي آموزشـي بـه عنـوان مغـز متفكـر آمـوزش و پـرورش،                است كه سـازمان پـژوهش و برنامـه        
 هوشـي  ه است كه به احتمال قوي از بهرة د را جذب كر   كارآمدبسيار   با تجربه و      افراد اي از  مجموعه

ت كه از توانايي هوشـي      اي اس  اما ساختارها و فرايندهاي كاري به گونه      . بالايي نيز برخوردار هستند   
دهنـدة   مجموع نشان هوش سازماني جامعه مورد مطالعه در ارزيابيشود و  آنها به خوبي استفاده نمي   

  . استودهبنحد خوبي 
ريـزي آموزشـي لازم      تر وضعيت هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامه        به منظور بررسي دقيق   

توانـد در    ي كه شناسـايي و تقويـت آنهـا مـي          هاي هوش سازمان   ها و زيرمؤلفه   است هر يك از مؤلفه    
بهبود هوش سازماني و افزايش كارايي و اثربخشي سازمان مؤثر باشد، مورد كنكاش و بررسي قـرار                 

 اختـصاص  تغييرگرايي از جمله عواملي است كه در تحليل عاملي بيشترين سـهم را بـه خـود                . گيرد
بنديهاي ارائه شده   در اكثر تعاريف و طبقه همچنين.  اهميت اين عامل است    دهندة داده است كه نشان   

، 1998مـستر    ، مـك  1998هلال  (از عناصر هوش سازماني تغييرگرايي مورد توجه قرار گرفته است           
در سـالهاي اخيـر حركتهـاي    . و نتايج اين تحقيق با آنها همسويي دارد     ) 2002، آلبرشت   1996گلين  

:  دارد گونـاگون تغييـر انـواع     .  شده اسـت   خوبي در جهت تغيير و تحول در آموزش و پرورش آغاز          
تغيير در محصولات و خدمات، تغيير در ساختار و سيستمها، تغيير در تكنولوژي و تغييـر در انـسان       

دهد كـه از نظـر       نتايج تحقيق نشان مي   ). 1374اعرابي و پارساييان،    (ترين نوع تغيير است      كه مشكل 
هاي درسـي   روشها و فرايند پژوهش و توليد برنامهها و اطلاعات جديد، همچنين تغيير        پذيرش ايده 

اما هنوز جو سازمان و ساز و كارهاي اجرايـي          . ايم  بهتر داشته  يمتناسب با تغييرات محيطي عملكرد    
گرچه آمـوزش و پـرورش      .  مطلوب برخوردار نيست   شرايطيبراي شنيدن و به كار بستن نظرات از         

كند، اما سيستم منسجم، يكپارچه و هوشمندي براي          مي ميل به تغيير دارد و از نظرات جديد استقبال        
 مبـاني تغييـر را فرهنـگ، مـديريت كيفيـت جـامع،             1فموهانتي و يادا  . اين كار طراحي نكرده است    

دهـد كـه رهبـران و مـديران          اما نتايج تحقيـق نـشان مـي       . كنند سازي و رهبران كارآمد عنوان مي      تيم
  .آموزشي مستعد و آماده تغيير نيستند

نظرانـي     صـاحب  ةها و پژوهشهاي انجام شد     يريت دانش و يادگيري سازماني كه با اكثر نظريه        مد
، آلبرشـت  2005، سـيميك  1998ل ، هـلال و كـا  2004، كارتيكا 1998مستر  ، مك 1997هلال  مانند  

                                                           
1. Mohanty & yadav 
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هـاي هـوش سـازماني     همسويي و مطابقت دارد، يكي ديگر از مؤلفـه         2004 1 پروژه وريارد   و 2002
  .است

دهند كه اگر سازمانها با تمركز بر يادگيري به مديريت           ، توضيح مي  )1998(ت و پروساك    دانپور
يادگيري قابليـت مـا را بـالا        : دارد  نيز اظهار مي   2پيتر سنگه . دانايي نزديك شوند مطلوب خواهد بود     

دهد  نتايج پژوهش نشان مي   ). 1383بابايي،  (برد تا دانايي را از طريق عمل اثربخش افزايش دهيم            مي
هـايي   چرا كه طراحـي و اجـراي برنامـه        . كه از اين نظر آموزش و پرورش خوب شروع كرده است          

اي است كه امتيـاز بـالاتر از         براي حمايت از يادگيري مستمر و توسعه شغلي كاركنان تنها زير مؤلفه           
هـاي   اما موفقيت اين كار در گرو آن اسـت كـه سـاير زيـر مؤلفـه                . ميانگين را به دست آورده است     

هـاي گذشـته، اطـلاع مـديران از دانـش، مهـارت و        مربوط به يادگيري از جمله آمـوختن از تجربـه   
چرا كه بقا و عملكرد يك . صلاحيت كاركنان و به كارگيري انواع يادگيري نيز مورد توجه قرار گيرد       

  .)1999استون هاوس و پمبرتون، (بستگي دارد   دانش آنهاسازمان به سرعت يادگيري و توسعة
حافظه سازماني كه به نظر ماتسودا براي هر نوع هوش سـازماني اعـم از انـساني و فنـي لازم و                      

بخش نبوده است، چرا كه تجربيـات سـازمان بـه     ضروري است در آموزش و پرورش اصلاً رضايت      
شود و كاركنان قادر نيستند از شكستها و موفقيتهاي گذشته كـسب             شكلي قابل دسترسي ذخيره نمي    

 ارائه شده است از جمله مدل والش        متفاوتبراي حافظه سازماني مدلهاي     .  و ياد بگيرند   نندكتجربه  
كه نه تنها مـدلهاي يـاد شـده كـه           ) 1381جعفري مقدم،    (4 يا سيستم دانش مورد محور     3و آنگسون 

رسـد كـه مـديريت آمـوزش و          لذا به نظر مـي    .  است نشدهحتي مدلهاي ساده و ابتدايي هم طراحي        
  . استتر ظر مديريت دانش و يادگيري سازماني نيازمند مطالعات بيشتر و توجه جديپرورش از ن

و ريشه در اداره امـور عمـومي و افكـار           است   امور از ديرباز مورد توجه بوده        مشاركت در ادارة  
هـاي   يكـي ديگـر از مؤلفـه      . اي از مشاركت است    سرنوشت مشترك امتها و اقوام نمونه     . مذهبي دارد 

همـسويي  ) 2002( آلبرشـت  نتايج پژوهشهاي كه در اين پژوهش شناسايي شده و با         هوش سازماني   
 بهتـري  شـرايط ها  از اين نظر آموزش و پرورش نسبت به ساير مؤلفه         .  سرنوشت مشترك است   ،دارد

 كمك كاركنـان بـه يكـديگر عملكـرد          در زير مؤلفة  . د متوسط بوده است   داشته و عملكرد آن در ح     
هـا بـا يكـديگر از         اما در زير مؤلفه سهيم شدن در آموختـه         ،تر بوده است  سازمان از حد متوسط بالا    

                                                           
1. Veryard- Projects 
2. Peter senge 
3. Valsh & angson 
4. CBRS(case based reasoning systems) 
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شايد اين موضوع بيانگر اين است كه كاركنان حاضر نيستند كه به            . تر عمل كرده است    متوسط پايين 
  .  اطلاعات خود را در اختيار ديگران قرار دهندسهولت

ن پـژوهش اسـت كـه بـا نظـرات           هاي شناسايي شـده در اي ـ      بينش راهبردي يكي ديگر از مؤلفه     
، هـلال   1998مـستر    ، مـك  1999، ليبوويتس   2002آلبرشت  (نظران همسويي دارد     بسياري از صاحب  

 تدوين استراتژي، مستلزم نگاهي عميق و علمي به الگوها و تحـولات             .)2004، پروژه وريارد    1997
ن، نـوع كـار مناسـب        از نقـاط قـوت سـازما       گيري  بهرهمحيطي است تا فرصتها شناسايي شوند و با         

حيـدري، يوسـفي،    (هاي رقابتي و اهرمهاي تحـول در سـازمان تـدوين گـردد               انتخاب شود و شيوه   
انداز جمهوري اسلامي ايران در آمـوزش و پـرورش نيـز             پس از تدوين سند چشم    ). 1381خديوي  

ش و انـداز آمـوز   گرچـه هنـوز سـند چـشم    . ده اسـت شانداز آغاز   تهيه سند چشمزمينةاقداماتي در  
توجـه  .  اما سازمان پژوهش از اين نظر وضعيت خوبي داشته است          ، تكويني است  پرورش در مرحلة  

انـداز يـا بـازنگري راهبردهـا بـا توجـه بـه          چشمگروهي دربارةبيشتر به مواردي چون ايجاد توافق  
 وجود  ينهزميكي از موارد قابل توجه در اين        . تواند در بهبود هر چه بيشتر آن مؤثر باشد         تغييرات مي 

ساز و كارهاي مشخص براي شناسايي و پرورش مديران و متفكران راهبردي است كه از ايـن نظـر                   
نمونه بارز آن فرار مغزها و افراد با تحصيلات عالي          . آموزش و پرورش عملكرد خوبي نداشته است      

  . نگهداشت آنان استبرايكارهاي لازم و مناسب از آموزش و پرورش و عدم وجود راه
فناوري اطلاعات و ارتباطـات را      ) 2005(، ايوان سيميك    )1997(، ماتسودا   )2002(ام هلال   ويلي

ماتسودا و سيميك حتـي     . اند به عنوان يكي از زيرساختهاي اصلي و مهم هوش سازماني عنوان كرده           
كـه در ايـن     ل ضـمن اين   بـا ايـن حـا     . انـد  هوش سازماني را شامل هوش فني و انساني تعريف كرده         

هاي هوش سازماني شـناخته شـده         فناوري اطلاعات و ارتباطات به عنوان يكي از مؤلفه         پژوهش نيز 
فناوري . ها در حد متوسط نيز نبوده است        هيچ يك از زيرمؤلفه    امتيازاما امتياز خوبي كسب نكرده و       

شود تا سازمان بتواند بـا شـرايط دشـوار بـه خـوبي مواجـه شـود                   اطلاعات و ارتباطات موجب مي    
 موجـب   ،، اين سيستمها كه با پردازشگران قوي و حمايت طراحان همـراه هـستند             )1991،  هاتچنيز(

د نيازهـاي   ن ـوجود سيـستمهاي اطلاعـاتي كـه بتوان       ). 1998هلال،  (شوند   توسعه هوش سازماني مي   
 مـؤثر در  كننـد، نقـشي  ريزان ارائه  بندي، پردازش و به برنامه  آموزان را شناسايي، طبقه    جامعه و دانش  

افزاري وضعيت نسبتاً  در بررسي به عمل آمده از نظر امكانات سخت.  سازمان خواهد داشتعملكرد
 امـا در صـورتي از       ،افـزاري شـرط لازم اسـت       البته گرچه وجـود امكانـات سـخت       . بهتر بوده است  

  .اثربخشي برخوردار است كه پاسخگوي نيازهاي اطلاعاتي كاركنان باشد
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در مقايـسه بـا     دهـد كـه ايـن سـازمان           نشان مـي   سازماني    ساختار زمينةنتايج به دست آمده در      
به زعـم   . تر بوده است    كمتر كسب كرده و در مجموع از حد متوسط پايين          يپژوهش آلبرشت امتياز  

سـاز    براي خلق فرهنگ يادگيري يا خلـق دانـش مـشكل           ،نظران، ساختارهاي سلسله مراتبي    صاحب
استون هاووس و پمبرتـون،     (كنند   ند را تسهيل مي   اي اين فراي   هستند، اما ساختارهاي مسطح و شبكه     

). 1997هـلال،   (شـود    گيري غيرمتمركز موجب تقويت هوش سازماني مـي        همچنين تصميم ). 1999
بندي سازمانها به مكانيكي و ارگانيكي، سيستمهاي ارگانيكي را          ، نيز با تقسيم   )1994 (1برنز و استاكر  

كننـد و     معمولاً به صورت گروهي كار مـي      آن سيستم،   نان  ، كه كارك  اند  معرفي كرده  هايي پويا  سيستم
 اصلاح و بهبود ساختار بايـد بـه تـدريج بـه سـمت               برايد آموزش و پرورش     نحالت مشاركتي دار  

  .چرا كه سيستمهاي آموزشي ماهيتاً ارگانيكي و زنده هستند. سيستمهاي ارگانيكي حركت كند
 پـژوهش   ميـان از اين نظـر     . استوهش روحيه   هاي شناسايي شده در اين پژ      يكي ديگر از مؤلفه   

حاضر و پژوهش انجام شده در روماني همبستگي وجـود دارد و در هـر دو روحيـه در حـد پـايين        
مديران استراليايي روحيه   . ارزيابي شده است، اما با نتايج پژوهش انجام شده در استراليا تفاوت دارد            

حيه تركيب جامع عناصر موجود در سازمان است كه         رو. اند را در حد بالاتر از متوسط ارزيابي كرده       
نفـس و بـا در اختيـار     تواننـد بـا عـزت    كند كه در آن افراد مي   وضعيت متعادل و سالمي را ايجاد مي      
شود تا كاركنان و مديران      روحيه موجب مي  ). 1375فرد،   دانايي(داشتن فرصت رشد فردي كار كنند       

در آموزش و پرورش كه يك سازمان انـساني اسـت،           .  كنند بيني و علاقه بيشتر كار     با اشتياق، خوش  
  .شود بخش در فعاليتها قلمداد مي  يك مايع حياتي و انرژيمنزلةروحيه به 

 و ايـن پـژوهش      ميـان  ، عملكرد سازماني كه آلبرشت آن را فشار عملكردي ناميده اسـت           نظراز  
امـا  . ندهـست تـر    سـط پـايين    و هر دو از حد متو      نشده است تحقيق آلبرشت تفاوت چنداني مشاهده      

نيلي، گرگـوري و    .  است  پژوهش لفتر و همكاران شركتهاي رومانيايي از اين نظر وضع بهتري داشته           
، هلال  )1992(ماتسودا  . اند ، عملكرد را ميزان اثربخشي و كارايي عمليات تعريف كرده         1995 2پلتس

رد سـازماني را يكـي از عناصـر         نيز عملك ـ ) 2005(و ايوان سيميك    ) 2004(، پروژه وريارد    )1997(
 بايد از بروز مشكلات      انسان هوشمند  هررود   طور كه انتظار مي    همان. اند هوش سازماني عنوان كرده   

رود كـه يـك سـازمان        يا قدرت فائق آمدن بر مشكلات را داشـته باشـد، انتظـار مـي               جلوگيري كند 
  .هوشمند نيز اين قابليتها را داشته باشد

                                                           
1. Burns & stalker 
2. Neely & Gregory & Plats 
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 شغلي از جمله عواملي بوده كه از نظر كاركنـان  يعادلانه نبودن پاداش و ارتقا  اعتقاد كاركنان بر    
بر فرض اينكه كاركنان اين مورد را با توجـه          . آموزش و پرورش كمترين امتياز را كسب كرده است        

 اصلاح آن   برايبه نگرش و ادراكات خود و ناشي از ستيز و تعارض عنوان كرده باشند، عدم تلاش                 
ارائه بازخورد عملكـرد كاركنـان و اقـدام سـريع     . شود ميحيه و عملكرد سازماني     موجب كاهش رو  

 عملكـرد سـازماني     يتواند در ارتقا   براي حل مشكلات كاري كاركنان از جمله عواملي است كه مي          
  .آموزش و پرورش مؤثر باشد

ريـزي   امه به منظور بهبود هوش سازماني سازمان پژوهش و برن اين پژوهش هاي   با توجه به يافته   
  :دشو ارائه ميپيشنهادات زير آموزشي 
 هاي مديريت تغيير و تحول در مديران      رگرايي در كاركنان و پرورش مهارت      تغيي تقويت روحية  ●

  .هاي كوتاه مدتن سازمان از طريق آموزشو مسئولا
ها و فراينـدهاي     بازنگري، اصـلاح و تغييـر روش ـ       براي فراهم ساختن ساز و كارهاي مناسب      ●
 .كاري
هاي آموزشي و درسي متناسب با تغييرات در سطوح مختلف محلي، ملـي              تغيير مواد و برنامه    ●
 .المللي و بين
 .هاي تفكر انتقادي  انتقادپذيري در كاركنان و مديران و آموزش شيوهپرورش روحية ●
تقويت حافظه سازماني بـا اسـتفاده از مـدلهاي موجـود بـه منظـور ثبـت و ضـبط وقـايع و                         ●
 . به موقع از دانش موجودزمان و امكان بازيابي و استفادةهاي سارويداد
ريزي به دليل حـساسيت و        سازمان پژوهش و برنامه    متفاوتايجاد مديريت دانش در سطوح       ●

 .اهميت اين سازمان به منظور شناسايي، خلق، اعتباربخشي، توزيع و به كارگيري دانش سازماني
آمـوزان و    ي ارتباطات چند جانبه با كاركنان، معلمـان، دانـش          برقرار برايايجاد امكانات لازم     ●
 .ها هاي آموزشي و درسي و سهيم كردن آنها در توليد برنامه در طراحي برنامهمند   علاقهافراد
تهاي كليـدي سـازمان     سـم شناسايي و تربيت نيروي متفكر و راهبردي براي به كـارگيري در              ●

 .ريزي آموزشي پژوهش و برنامه
 كاركنان و ايجـاد وفـاق جمعـي و         داز سازمان با نظرخواهي از كلية     ان نه كردن سند چشم   نهادي ●

 .هاي منظم و مستمراي در راهبردها از طريق برگزاري نشست بازنگريهاي دوره
اي به منظور افزايش يـادگيري       بازنگري در ساختار سازمان و طراحي ساختار مسطح و شبكه          ●

 گيري اري در سازمان و تسهيل تصميمسازماني، قابليت انطباق و سازگ



  ....بررسي هوش سازماني سازمان پژوهش و 
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