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ارزیابی هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور

 محمد حسن حاجی احمدی قمی* 

چکیده

تحقیــق حاضــر بــه ارزیابــی هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور می پــردازد. ایــن 
تحقیــق از نظــر جمــع آوری داده هــا، تحقیــق پیمایشــی- توصیفــی و از نظــر نــوع هــدف، یــک 
تحقیــق کاربــردی خواهــد بــود. جامعــه آمــاري ایــن تحقیــق کلیــه کارکنــان دیــوان محاســبات 
کشــور در نظــر گرفتــه شــده کــه ایــن افــراد بالــغ بــر 2100 نفــر می باشــند. روش نمونــه گیــری 
مــورد اســتفاده، روش نمونــه گیــری تصادفــی ســاده بــوده کــه انــدازه نمونــه معــادل 270 نفــر 
بــوده اســت. بــراي گــردآوري اطلاعــات از پرسشــنامه اســتاندارد کارل آلبرشــت اســتفاده شــده 

اســت.
میانگین مؤلفه های هوش سازمانی در نمونه ی مورد مطالعه معادل 3/34  )کمی بیش از متوسط( 
و در حد قابل قبول می باشد. از میان مؤلفه های هوش سازمانی، مؤلفه های بینش استراتژیک و 
سرنوشت مشترک بالاترین میانگین )3/46( و مؤلفه اشتیاق برای تغییر کمترین میانگین )3/08( را 
به خود اختصاص داده اند. میزان هوش سازمانی نمونه ی مورد مطالعه بر اساس فرمول ارائه شده از 
سوی آلبرشت، معادل 0/058 بدست آمده است. با توجه به مدل وی که میزان هوش سازمانی بین 
صفر تا یک در نوسان می باشد می توان گفت میزان هوش سازمانی نمونه ی مورد مطالعه در دیوان 

محاسبات کشور، بسیارکم ارزیابی می گردد.
واژگان کلیــدی: اشــتیاق بــرای تغییــر، عشــق بــه کار، هم ســویی ســاختارها و سیســتم ها، 

بــه کارگیــری دانــش، پذیــرش بــار عملکرد
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1- مقدمه

1-1- شرح و بیان مسئله
بارزتریــن یافتــه هــاي مشــترک تمامــي مطالعاتــي کــه طــي دهــه هــاي اخیــر در حــوزه مســائل 
ســازماني و مدیریــت انجــام شــده، تأکیــد بــر نقــش بی همتــاي نیــروي انســاني اســت. تــا آنجــا کــه دراکر 
می گویــد: »امــروزه دیگــر کارکنــان بــه ســازمان هــا وابســته نیســتند، بلکــه در واقــع ایــن ســازمان هــا 

هســتند کــه بــه کارکنــان خــود وابســته انــد« )الوانــی و همــکاران، 1391(.
ــه اهــداف هــر یــک از  ــا ارزش هــر ســازمان هســتند، کــه دســتیابي ب کارکنــان، ســرمایه هــاي ب

ــری، 1384(. ــا ارزش اســت )طاه ــع ب ــن مناب ــت درســت ای ــون مدیری ــا، مره ســازمان ه
اهمیــت و نقــش کارکنــان در ســازمان هــاي عصــر حاضــر بــر هیــچ کس پوشــیده نیســت. اســتفاده 
بهینــه از ایــن منبــع، موجبــات موفقیــت ســازمان هــا را فراهــم می نمایــد. امــروزه ســازمان هــاي کمــي 
وجــود دارنــد کــه انــواع فرهنگ هــا، ســاختار و رهبــري مــورد نیــاز، بــراي تبدیــل تــوان فکــري جمعــي 
کارکنــان را بــه مزیــت رقابتــي دارا باشــند. در بیشــتر ســازمان هــا، بــه هــدر دادن دانــش افــراد، خیلــي 
پیــش پــا افتــاده تلقــي مــي شــود، بــه طــوري کــه ایــن مســأله بــه یــک حقیقــت ناخــودآگاه در زندگــي 
ــورد آســیب  ــا بیــش از آنکــه توســط رقبایشــان م ــاً ســازمان ه ــل شــده اســت. عموم ســازماني تبدی
قرارگیرنــد، خودشــان بــه خــود آســیب می زننــد. ممکــن اســت، کارکنــان یــک ســازمان خیلــي باهــوش 
بــوده و بــراي انجــام دادن کارهــاي بــزرگ توانمنــد باشــند، امــا نیــروي تجمعــي مغــزي آن هــا بــه هــدر 

می ــرود.
تصــور کنیــد، هنگامــی کــه کارکنــان هــر روز صبــح بــراي کار کــردن بــه ســازمان می آینــد، بــا خــود 
عــدد معینــي از بهــره هوشــي را همــراه می آورنــد. در پایــان هــر روز مــا می توانیــم از آن نمــره هوشــي 
اســتفاده کــرده و یــا آن را از دســت داده باشــیم. هــوش ســازماني دقیقــاً همــان مفهومــي اســت کــه ایــن 
دغدغــه ســازمان هــا را نشــانه رفتــه اســت. بــه ظرفیــت یــک ســازمان بــراي بــه کارگیــري همــه نیــروي 
فکــري کارکنانــش و تمرکــز آن نیــروي فکــري بــر انجــام مأموریــت ســازمان، هــوش ســازماني گفتــه    

مــي شــود )آلبرشــت، 2003(.
نویســنده بــر ایــن بــاور اســت کــه کارکنــان ســازمان هــای نظارتــی، حرفــه ای محســوب می شــوند. 
آن هــا ارزش هــای حرفــه ای ماننــد خدمــت بــه ســازمان و ذینفعــان، حــق اســتفاده از قــوه تشــخیص در 

انجــام وظایــف شــغلی و تعهــد حرفــه ای را بــا خــود بــه ســازمان می آورنــد. 
در این سازمان ها، فرهنگ اصالت فرد حاکم است. در فرهنگ اصالت فرد، توانایی و مهارت کارکنان 
سرمایه ی اصلی سازمانی به شمار می آید. در این فرهنگ، آزادی عمل، مشارکتی بودن تصمیمات، غیررسمی 
بودن و استعداد حرفه ای مورد تأکید است. نظریه های هوش سازمانی، با ارائه یک نیم رخ سازمانی از میزان 
هوش سازمانی، همواره به عنوان یک ابزار تشخیصی به مدیران در شناسایی فرصت ها، تهدیدها و نقاط ضعف 
و قوت سازمانی کمک می کند و زمینه تلاش برای بهبود و تحول سازمانی را فراهم می نماید. در نظریه های 
هوش سازمانی، سازه هوش نوعی توانایی و شایستگی است که برای توصیف ویژگی های ساختاری و فرآیندی 
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سازمان به کار برده می شود )آقاحسینی، 1389(.

ســازمان هــا بــه عنــوان ماشــین، ارگانیســم و یــا هوشــمند مــی تواننــد مــورد توصیــف قــرار گیرنــد 
لــذا نــگاه بــه نظــام هــای نظارتــی بــه عنــوان نظــام هــای زنــده و هوشــمند، توصیــف این ســازمان هــا را 

بــه واقعیــت نزدیکتــر مــی کند.
ســازمان هــای هوشــمند و پویــا بــر اثربخشــی، حــل مســأله، پاســخ دهی، انعطــاف پذیــری، خلاقیت 
و نــوآوری تأکیــد مــی نماینــد. ایــن ســازمان هــا از توانمنــدی و هــوش ســازمانی برخــوردار بــوده و بــه 

ارائــه ایده ــای جدیــد و تولیــد دانــش ســازمانی کمــک می کننــد )هلمــز1، 2000(.
ســیمیک معتقــد اســت هــوش ســازماني بــه عنــوان یــک مفهــوم نظــري اهمیــت و جایــگاه خیلــي 

مهمــي در تئوری هــاي ســازماني دارد )ســیمیک، 2005(. 
موضــوع هــوش ســازمانی بــه ایــن دلیــل کــه دســتیابی بــه دانــش را در ســازمان هــا افزایــش داده و 
باعــث پیدایــش مزیــت رقابتــی نویــن در آن هــا گردیــده، مــی توانــد گامــی مهــم در جهــت بهبــود کارائی، 

اثربخشــی و افزایــش بهــره وری ســازمانی بــردارد )اکگان2، 2007(.
بــا ایــن شــرایط، ســازمان هایــي کــه از هــوش ســازماني بالاتــري برخــوردار باشــند، مــي تواننــد بــه 
درجــات بالاتــري از موفقیــت دســت یابنــد. بنابرایــن، توجــه بــه هــوش ســازماني بــه عنــوان مفهومــي 
اثربخــش در مدیریــت و تــلاش بــراي بهبــود آن در ســازمان هــا، مــي توانــد موجــب  دســتیابي بــه منافع 
چشــمگیرتري در ســطح فــردي، گروهــي و ســازماني شــود. در دنیــاي کنونــي، ســازمان هایــي موفــق 
خواهنــد بــود کــه از نیروهــاي انســاني باهــوش و بــا اســتعداد برخــوردار باشــند. ایــن ســازمان هــا با تحت 
کنتــرل درآوردن عوامــل تأثیرگــذار درونــي و بیرونــي، مــي تواننــد از هــوش و اســتعداد نیــروي انســاني 

بــراي تحقــق اهــداف ســازماني خــود بهــره گیرنــد )الوانــی و همــکاران، 1391( .
امــروزه بــا اطمینــان مــی تــوان ادعــا کــرد کــه اســتفاده از هوش ســازمانی مــی توانــد قــدرت رقابتی 
یــک ســازمان را افزایــش دهــد و آن ــرا از دیگــر ســازمان هــا متمایــز ســازد. هــوش ســازمانی ایــن امــکان 
را بــه ســازمان مــی دهــد تــا بــا بــه کارگیــري اطلاعــات موجــود از مزایــاي رقابتــی بهــره بــرداري کنــد و 
امــکان درک تقاضــاي ذینفعــان و چگونگــی برقــراري ارتبــاط بــا آنــان را میســر مــی ســازد. هــم چنیــن، 
ایــن امــکان را بــه ســازمان مــی دهــد تــا بتوانــد تغییرات مثبــت یا منفــی را نظــارت کنــد. از دیگــر فواید 

هــوش ســازمانی مــی تــوان مــوارد زیــر را نــام بــرد:
1- کمک به مدیران براي ارزشیابی قابلیت هاي کل سیستم سازمانی؛

2- درک الگوهاي وابستگی بین سازمان و محیط بیرونی؛
3- تشخیص نقاط قوت و ضعف سازمانی و فضایی براي بهبود ارتباطات بین زیرسیستم ها؛

ــر  ــراي تغیی ــلاش ب ــه ت ــد ب ــوآوري و ایجــاد تعه ــر و ن ــت تغیی ــا  در جه ــود زیرسیســتم ه 4- بهب
ــکاران، 1389(. ــیادت و هم ــتر )س ــودآوري بیش ــوي و س ــري ق ــازمانی، رهب س

ــا تغییــرات گســترده در محیــط سیاســي، فرهنگــي، اجتماعــي، فنــاوري و  امــروزه ســازمان هــا ب
اقتصــادي روبــه رو شــده انــد. واکنــش موفــق ســازمان هــا در یــک جــو بســیار پویــا و متغیــر، بســتگي 

1- Helms
2- Akgun
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بــه توانایــي آنهــا جهــت فراهــم کــردن داده هــا و یافتــن راه حل هــاي مناســب بــراي مشــکلاتي اســت 
کــه بــا آنهــا روبــه رو هســتند. در ایــن شــرایط، توجــه نظریــه پــردازان و مدیــران ســازماني روي یــک 
جنبــه متمرکــز مــي شــود کــه آن توانایــي فکــري ســازمان می باشــد. آلبرشــت نیــز اظهــار می ــدارد پــس 
از موج هــاي نخســت، دوم و ســوم )زراعــت، صنعــت، داده هــا( مــوج چهــارم، هوشــیاري و مغــز اســت. 
در دنیــاي امــروزي ارتقــاي هــوش ســازماني یکــي از الزامــات انکارناپذیــر بــراي بیشــتر ســازمان هاســت 
تــا بتواننــد از راه کســب و تجزیــه و تحلیــل داده هــا و همچنیــن، افزایــش دانــش و ایجــاد آگاهــي، بــر 
توانمنــدي  هــاي خــود بیفزاینــد. افزایــش هــوش ســازماني موجــب مــي شــود تــا ســازمان هــا داده هــاي 
محیــط پیرامــون خــود را ســریع تر و بــا دقتــي بیشــتر تجزیــه و تحلیــل کــرده و نتایــج بدســت آمــده را 
از راه هــاي ســودمند ذخیــره و در مواقــع مقتضــي در دســترس تصمیم گیرنــدگان قــرار دهنــد )زهرایــی 

و رجایــی پــور، 1390(.

2-1- اهمیت پژوهش
در وضعیــت کنونــی بهبــود و توســعه ی نهــاد نظارتــی دیــوان محاســبات کشــور بیــش از پیــش 
نیازمنــد هــوش و خــرد ســازمانی اســت تــا از ایــن طریــق یادگیــری فــردی، گروهــی و ســازمانی خــود را 
تقویــت نمــوده و بــا انطبــاق و تغییــر محیــط، کارایــی و اثــر بخشــی ســازمانی را حفــظ و تــدوام بخشــد. 
دیــوان محاســبات کشــور بــرای اینکــه بتوانــد در مســیر بهبــود، توســعه و تعالــی ســازمانی قــرار بگیــرد 
بایــد بــه عنــوان یــک نهــاد طبیعــی، زنــده، هوشــمند و خردمنــد در نظــر گرفتــه شــود کــه تــوان رشــد، 

تحــول و نوســازی را دارد.
هــوش ســازمانی باعــث افزایــش توانایــی ســازمان بــرای پیــش بینــی آینــده و انطبــاق بــا محیــط 
متغییــر می گــردد )گیلــد و گیلــد1، 1988(. هوشــمندی ســازمانی بــه معنــی بازنگــری سیســتمی، تدوین 
چشــم اندازهــا و رســالت هــا، توجــه بــه فرایندهــا، پیونــد بیــن خــرده نظام هــا و تغییــر محیط ســازمانی 
ــر ســاختار، محیــط، فرآیندهــای هوشــمندانه و  ــه صــورت یــک کل منســجم اســت. ایــن رویکــرد ب ب

تقویــت یاددهی-یادگیــری تأکیــد مــی نمایــد )آقاحســینی، 1389(.
سازمان هایی که از هوش سازمانی بالایی برخوردارند، در زمینه های درک مشکلات سازمانی، یادگیری 
دانش، نوآوری و سازگاری با شرایط، نسبت به سایرین برتری قابل ملاحظه ای داشته  اند )سلاسل و همکاران، 

.)1388
هــوش ســازمانی بــه ارزیابــی قابلیــت  هــای ســازمانی، درک وابســتگی  هــای ســازمان و محیــط و 
تشــخیص نقــاط قــوت و ضعــف ســازمانی کمــک می کنــد. ســازمان هــای هوشــمند، اطلاعــات بیرونی را 
تســخیر می کننــد و اطمینــان دارنــد کــه تصمیمــات درســتی در ســازمان اتخــاذ شــده اســت )مندلســون 

و زیگلــر2، 2007(.

1-  Gilad & Gilad
2- Mendelson and Ziegler
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ســازمان هایــی کــه از هــوش ســازمانی خــود اســتفاده مــی نماینــد موفق تر از ســازمان هایی هســتند 
کــه بهتریــن منابــع انســانی را بکارگیــری مــی نماینــد )پتــاس1 و همــکاران، 2010( زیرا شــانس عملکرد 
بهتــر در ســازمان هــای بــا هــوش بــالا 5 برابــر بیشــتر از ســازمان هــای بــا هــوش پائین اســت )ماتســون 
و ماتســون2، 2001( لــذا ایجــاد ســازمان هایــی بــا ضریــب هوشــی بــالا یــا بــدون هــوش لازم، موفقیــت 

یــا عــدم موفقیــت ســازمان را تضمین مــی نماینــد )کرفــوت3، 2003(.
 هــوش فــردی ذاتــی اســت، امــا هــوش ســازمانی مــی توانــد تولیــد شــود لــذا ایــن تمایــز، مطالعــه 
هــوش ســازمانی را ضــروری نمــوده اســت از این ــرو بســته بــه هــر ســازمان، واحــد یــا گــروه، بــرای برتری 

در محیط هــای پویــا و پیچیــده دنبــال می شــود )هانســن4، 2003(.
بــا توجــه بــه اینکــه تاکنــون ارزیابــی هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور صــورت نپذیرفته 
و ایــن موضــوع در فهرســت محورهــا و موضوعــات پژوهشــی دیــوان محاســبات کشــور منظــور گردیــده 
لــذا بــا توجــه بــه تعریــف هــوش ســازماني مــي تــوان ادعــا کرد بــراي ایــن کــه دیوان محاســبات کشــور  
بتوانــد از منابــع انســاني خــود حداکثــر اســتفاده را ببــرد و ایــن منابــع را بــه هــدر ندهــد، انــدازه گیــري 
هــوش ســازماني و تــلاش بــراي بهبــود و ارتقــاء آن در ســازمان، از اهمیــت زیــادي برخــوردار می گــردد. 
مدیــران ارشــد دیــوان محاســبات کشــور بــراي افزایــش هــوش ســازمانی تحــت مدیریــت خــود، بایــد 
عوامــل محیطــي خــود را بشناســند و بــا بــه کارگیــري صحیح ایــن عوامــل، در راســتاي افزایــش عملکرد 

ســازمان خــود اهتمــام ورزنــد.

3-1- چارچوب نظری
در ســال هــای اخیــر، صاحب نظــران علــم مدیریــت و ســازمان، بــرای توصیــف توانایــی و شایســتگی 
عمومــی ســازمان هــا، از ســازه ی هــوش ســازمانی اســتفاده نمــوده انــد. در ســازمان هــا، هوش ســازمانی 
یــک توانایــی و اســتعداد کلــی در نظــر گرفتــه شــده کــه بــر هویــت فــردی و ســازمانی تأثیــر گذاشــته و 
موجبــات اثربخشــی و کارایــی فــردی، گروهــی و ســازمانی را فراهــم آورده اســت )آقــا حســینی، 1389(.

هــوش ســازمانی بــه مجموعــه توانایی هــای ذهنــی یــک ســازمان اطــلاق می شــود و دارای پنــج بعــد 
آگاهــی از اطلاعــات بیرونــی، تصمیــم  گیــری اثربخــش، توســعه ی دانــش درونــی، تمرکــز ســازمانی و 
توجــه بــه شــبکه هــای اطلاعاتــی اســت. بنابــر ایــن هــوش ســازمانی بــه فرایندهــا و بــازده ســازمانی 
بــه طــور هم زمــان توجــه مــی نمایــد. هــوش ســازمانی در فرآیندهــا بــه مؤلفــه هایــی چــون شــناخت 
ســازمانی، حافظــه  ی ســازمانی، یادگیــری ســازمانی، ارتباطــات ســازمانی و عقلانیــت ســازمانی و در بازده 

بــه طراحــی نظــام اطلاعــات مدیریــت توجــه دارد )ماتســودا5، 2003(.

1- Potas
2- Matheson & Matheson
3- Kerfoot
4- Hansen
5- Matsuda
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یــک تعریــف ســودمند از هــوش ســازمانی بایــد بــا توجــه بــه ویژگی هایــی چــون جامعیــت، واقــع-

گرایــی، تجویــزی بــودن، ســازگار بــا شــرایط فرهنگــی و توســعه  گــرا بــودن بیــان شــود. بــا توجــه بــه 
ایــن ویژگــی  هــا، هــوش ســازمانی را مــی تــوان توانایــی تمرکــز ســازمان در حداکثــر اســتفاده از قــدرت 
ذهنــی بــرای دســتیابی بــه چشــم اندازهــا و رســالت هــای ســازمان تعریــف نمــود. هــوش ســازمانی، 
ظرفیــت ســازمان بــرای بســیج همــه  ی نیــروی مغــزی در دســترس خــود و تمرکــز ایــن نیــروی مغــزی 
بــر دســت یابی بــه رســالت ســازمان اســت. هــوش ســازمانی، اســتعداد و ظرفیــت یــک ســازمان در تحقــق 

اهــداف ســازمانی اســت )آلبرشــت1، 2003(. 
هــوش ســازمانی، توانمنــدی تصمیــم گیری ســازمان در موقعیــت های عــادی و غیرعادی )ماســون2، 
1996(، قابلیــت جهــت  یابــی، معقــول بــودن و عمــل بــه شــیوه  هــای انعطاف پذیــر، خــلاق و انطباقــی 
ــط  ــه محی ــی ســازمان در شــکل دادن ب ــان، 1390( و توانای ــل از حاجی علی ــه نق )مک مســتر3، 1998()ب
ــر4 و همــکاران، 1996( تعریــف  ــر مبنــای اهــداف و توانمنــدی  هایــش )وب ــا آن ب و تغییــر و تطبیــق ب
گردیــده اســت. هــوش ســازمانی، توانایــی فکــری یــک ســازمان بــه منظــور حــل مســائل ســازمانی و 
ــرای حــل آن  ــه، دانــش و درک مســائل ســازمانی اســت کــه ب شــامل مجموعــه  ای از اطلاعــات، تجرب
مســائل، تأکیــد بــر تلفیــق توانایــی  هــای انســانی و فنــی دارد )ســیمیک5، 2005(. بنابر ایــن تعاریف فوق 
نشــان مــی دهــد کــه هــوش ســازمانی نوعــی توانایــی ســازمانی اســت کــه مــا را بــرای تصمیم گیــری در 
همــه عوامــل مؤثــر بــر ســازمان توانمنــد ســاخته )کافــی زارع و همــکاران، 1391( و در نهایــت بــه تحقق 

اهــداف ســازمانی کمــک مــی نمایــد. 
از زمــان مطــرح شــدن مفهــوم هــوش ســازمانی، نظریــه پــردازان و اندیشــمندان مختلفــی کوشــش 
نمــوده انــد تــا ایــن مفهــوم گســترده، ابعــاد و مؤلفــه هــای آن را تبییــن نماینــد لیکــن در ایــن میــان، 
دیــدگاه آلبرشــت جامع تریــن ]یــا یکــي از جامع تریــن[ دیدگاه هــاي موجــود پیرامــون هــوش ســازماني 
اســت )زارعــی متیــن و همــکاران، 1387( و امــروزه، رایج تریــن مــدل هــوش ســازمانی، مدلــی اســت کــه 
کارل آلبرشــت ترســیم نمــوده اســت )کافــی زارع و همــکاران، 1391(. بــه نظــر آلبرشــت، میــزان هــوش 
ســازمانی را مــی تــوان بــر اســاس مؤلفــه هــای بینــش ]چشــم انــداز[ اســتراتژیک، سرنوشــت مشــترک، 
اشــتیاق ]تمایــل[ بــرای تغییــر، عشــق بــه کار ]جســارت و روحیــه[، هم ســویی ســاختارها و سیســتم ها، 
بــه کارگیــری دانــش و پذیــرش بــار ]مســئولیت[ عملکــرد، محاســبه و ارزیابی نمــود )آلبرشــت، 2005(. 

در ایــن پژوهــش نیــز از مــدل وی اســتفاده شــده اســت.

4-1- اهداف و سؤالات پژوهش
هـدف اصلـی پژوهـش، تعیین میزان هوش سـازمانی در دیوان محاسـبات کشـور بـوده و هدف فرعی 
آن بررسـی وضعیت هر یک از مؤلفه های هوش سـازمانی در دیوان محاسـبات کشـور می باشـد. پس از 

1- Albrecht
2- Mason
3-  Mc Master
4- Weber
5- Simic
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انجـام تحقیق به سـؤالات زیر نیز پاسـخ داده خواهد شـد:

الف- هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور به چه میزان می باشد؟
ب- وضعیت هر یک از مؤلفه های هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور چگونه است؟

2- روش پژوهش
1-2- روش پژوهش

ایــن تحقیــق از نظــر جمــع آوری داده هــا، تحقیــق پیمایشــی از گــروه تحقیقــات توصیفــی )غیــر 
آزمایشــی( و از نظــر نــوع هــدف، یــک تحقیــق کاربــردی خواهــد بــود. بــرای ارزیابــی هــوش ســازمانی 
در دیــوان محاســبات کشــور، داده هایــی کــه از طریــق توزیــع و جمــع آوری پرسشــنامه بیــن کارکنــان 
دیــوان محاســبات کشــور بــه دســت مــی آیــد، از طریــق آزمــون هــای t تــک نمونــه ای و آزمــون هــای 
فریدمــن و ویلکاکســون بررســی و بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــا، از نــرم افــزار آمــاریSPSS  اســتفاده 

خواهــد شــد. 
مبانی نظری این پژوهش با استفاده از منابع کتابخانه ای و اینترنتی و با ابزار فیش نویسی جمع آوری شده 
است. روش های گردآوری اطلاعات نیز مبتنی بر پرسشنامه بوده و سؤال هاي مورد استفاده در پرسشنامه نیز 
سؤال بسته- پاسخ می باشد. پرسشنامه این پژوهش در دو بخش طراحی شده و در اختیار کارکنان دیوان 
محاسبات کشور قرار گرفت. در بخش اول سؤالات جمعیت شناختی همچون جنسیت، تحصیلات، سابقه 
خدمت، استان محل خدمت و ... و در بخش دوم سؤالات تخصصی با توجه به مؤلفه های پژوهش مورد سؤال 
قرار گرفت. بخش دوم پرسشنامه در برگیرنده 49 سؤال به شرح جدول زیر می باشد و برای طراحی این بخش 

از طیف پنج گزینه ای لیکرت استفاده گردیده است.

مؤلفه ها و شماره سؤالات پرسشنامه

شماره سؤالات پرسشنامهمتغیر مورد سئوالردیف
1 تا 7بینش استراتژیک1

8 تا 14سرنوشت مشترک2

15 تا 21اشتیاق برای تغییر3

22 تا 28عشق به کار4

29 تا 35همسویی ساختارها و سیستم ها5

36 تا 42بکارگیری دانش6

43 تا 49پذیرش بار )مسئولیت( عملکرد7
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 از آنجــا کــه در ایــن پژوهش از پرسشــنامه اســتاندارد کارل آلبرشــت )2003( اســتفاده شــده اســت، 
مــی تــوان گفــت کــه روایــی آن مــورد تأییــد مــی باشــد، لیکــن بــا ایــن وجــود، پرسشــنامه مــورد نظــر 
در اختیــار چنــد تــن از اســاتید دانشــگاه قــرار گرفــت و از آن هــا خواســته شــد در مــورد میــزان وضــوح، 
گویایــی و مربــوط بــودن هــر یــک از ســؤالات پرسشــنامه نظــر دهنــد کــه در نهایــت نظــر آنــان مؤیــد 

روایــی پرسشــنامه بــود.
جهــت پایایــی پرسشــنامه، ابتــدا تعــداد 30 فقــره پرسشــنامه در میــان کارکنــان دیــوان محاســبات 

کشــور توزیــع گردیــد و بــا اســتفاده از نــرم افــزار SPSS  آلفــای کرونبــاخ آن انــدازه گیــری شــد.
آلفــای کرونبــاخ بــه دســت آمــده بــرای کل پرسشــنامه و هــر یــک از مؤلفــه هــا بــه شــرح جــدول 

زیــر مــی باشــد:

آلفای کرونباخمؤلفه هاآلفای کرونباخکل پرسشنامه

0/93هوش سازمانی

0/74بینش استراتژیک

0/88سرنوشت مشترک

0/87اشتیاق برای تغییر

0/77عشق به کار

0/78همسویی ساختارها و سیستم ها

0/78بکارگیری دانش

0/85پذیرش بار )مسئولیت( عملکرد

همانطــور کــه در جــدول فــوق مشــاهده می شــود آلفــای کرونبــاخ کل پرسشــنامه و تمامــی مؤلفــه 
هــای هــوش ســازمانی بالاتــر از 0/70  مــی باشــد، لــذا پایایــی پرسشــنامه پژوهــش نیــز تأییــد گردیــد.

2-2- قلمرو پژوهش 
در ایــن تحقیــق بــه ارزیابــی هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور پرداختــه و عواملــی کــه 
بــرای تقویــت هــوش ســازمانی و تبدیــل شــدن دیــوان محاســبات کشــور بــه یــک ســازمان هوشــمند، 

بایســتی مــورد تمرکــز قــرار گیــرد، تعییــن می گــردد.
ــازه زمانــی  داده هــای ایــن پژوهــش اعــم از مطالعــه اســناد و مــدارک و تکمیــل پرسشــنامه ها درب
ــا در  ــع آوری داده ه ــخص جم ــور مش ــه ط ــده و ب ــردآوری ش ــاه 1392 گ ــا مردادم ــفندماه 1391 ت اس
اردیبهشــت لغایــت مــرداد مــاه 1392 انجــام شــده اســت. قلمــرو مکانــی پژوهــش، دیــوان محاســبات 

کشــور شــامل 31 اداره کل اســتانی و ســتاد مرکــزی مــی باشــد.
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3-2- جامعه آماری، حجم نمونه و روش نمونه گیری

بــا توجــه بــه اینکــه هــدف ایــن تحقیــق ارزیابی هــوش ســازمانی در دیوان محاســبات کشــور اســت، 
لــذا جامعــه مرتبــط بــا آن کلیــه کارکنــان دیوان محاســبات کشــور اســت که تعــداد آن هــا بالغ بــر 2100 

نفــر می باشــند. 
روش نمونه گیــري مــورد اســتفاده در ایــن تحقیــق، نمونه گیــري تصادفــي ســاده مي باشــد. نظــر بــه 
اینکــه در حــال حاضــر تعــداد کارکنــان دیــوان محاســبات کشــور، معــادل 2100 نفــر اســت لــذا بــراي 
تعییــن انــدازه نمونــه از فرمــول زیــر اســتفاده و تعــداد نمونــه معــادل 240 نفــر تعییــن  گردیــد لیکــن بــا 
توجــه بــه ســابقه عــدم پاســخگویی و ارســال بــه موقــع پرسشــنامه هــای پژوهشــی از ســوی ادارات کل 
اســتان ها و ســتاد دیــوان محاســبات کشــور، پرسشــنامه تحقیــق بــرای 31 اداره کل دیــوان محاســبات 
در ســطح اســتان ها و همچنیــن ســتاد ارســال و توزیــع گردیــد کــه بــا ایــن وجــود، صرفــاً  270 فقــره 

پرسشــنامه جمــع آوری شــد.
                                      

ــد. بیشــترین  ــا بدســت آم ــس مؤلفه ه ــه واریان ــداد 30  پرسشــنامه اولی ــتفاده از تع ــا اس           ب
واریانــس بدســت آمــده بــه میــزان 0/705 )مربــوط بــه مؤلفــه بکارگیــری دانــش( بــه عنــوان بــرآورد 
واریانــس جامعــه منظــور شــد کــه بدیــن صــورت مقادیــر پارامترهــاي مربوطــه بــه شــرح ذیــل مــورد 

اســتفاده قــرار گرفــت:

مقدارشرحعنوانردیف
1N2100حجم جامعه

2α0/05سطح خطا

3
2
áz

z 1/96مقدار آماره

42
xS

2
xó برآورد واریانس جامعه

0/705

5ε0/1میزان دقت

6n240اندازه نمونه
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3- یافته های پژوهش

در ایــن بخــش بــه تعییــن میــزان هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور و تعییــن میانگیــن 
هــوش ســازمانی بــر حســب هــر یــک از مؤلفــه هــا پرداختــه می شــود.

1-3- میانگیــن و انحــراف معیــار مؤلفــه هــای هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات 
کشــور بــه شــرح جــدول زیــر مــی باشــد: 

میانگین و انحراف معیار مؤلفه های هوش سازمانی

انحراف معیارمیانگینمؤلفه
3/460/64بینش استراتژیک
3/460/64سرنوشت مشترک
3/080/65اشتیاق برای تغییر

3/340/64عشق به کار
3/400/59همسویی ساختارها و سیستم ها

3/360/71بکارگیری دانش
3/230/66پذیرش بار )مسئولیت( عملکرد

3/340/53هوش سازمانی

نمودار میانگین مؤلفه های هوش سازمانی
همانطــور کــه در جــدول و نمــودار فــوق مشــاهده مــی شــود از میــان مؤلفــه هــای هــوش ســازمانی 
مؤلفــه هــای بینــش اســتراتژیک و سرنوشــت مشــترک بالاتریــن میانگیــن )3/46( و مؤلفه اشــتیاق برای 
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تغییــر کمتریــن میانگیــن )3/08( را بدســت آورده انــد. میانگیــن هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات 

کشــور 3/34 و انحــراف معیــار آن 0/53 مــی باشــد.

2-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد وجود بینش استراتژیک
میانگیــن مؤلفــه بینــش اســتراتژیک معــادل 3/46 بدســت آمــده اســت. از میــان مجمــوع ســؤالات 
مربــوط بــه وجــود بینــش اســتراتژیک در ســازمان ســؤال 5 )چشــم انــداز، بیانیــه مأموریــت و یــا اصــول 
کلیــدي بــراي هدایــت ســازمان وجــود دارد( دارای بالاتریــن میانگیــن )3/85( و ســؤال 7 )ســازمان بــراي 
شناســایي، رشــد و ارتقــاي مدیــران و صاحــب نظــران استراتژیســت؛ از یــک برنامــه منظــم برخــوردار 

اســت( دارای پاییــن تریــن میانگیــن )3/12( مــی باشــد. 

3-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد میزان اعتقاد سرنوشت مشترك
میانگیــن مؤلفــه سرنوشــت مشــترک مؤلفــه هــای از هــوش ســازمانی معــادل 3/46 بدســت آمــده 
اســت. از مجمــوع ســؤالات مربــوط بــه اعتقــاد بــه سرنوشــت مشــترک ســؤال 14 )اکثــر کارکنــان ارتباط 
ــن 3/72 دارای  ــا میانگی ــد( ب ــدت می بینن ــي م ــادوام و طولان ــوه، ب ــور بالق ــه ط ــازمان را ب ــا س ــود ب خ
بالاتریــن میانگیــن و ســؤال 10 )کارکنــان در بخش ــهاي مختلــف بــه یکدیگــر کمــک کــرده، اطلاعــات 
و ایــده هــا را آزادانــه بــه اشــتراک گذاشــته و بــه طــور کلــي یکدیگــر را در انجــام کارهــا، مــورد حمایــت 

قــرار مــي دهنــد( بــا میانگیــن 3/18 دارای کمتریــن میانگیــن مــی باشــد. 

4-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد اشتیاق به تغییر
میانگیــن مؤلفــه اشــتیاق بــه تغییــر از هــوش ســازمانی معــادل 3/08 بدســت آمــده اســت. از میــان 
ــه تغییــر را در کارکنــان مــورد ســنجش مــی دهــد، ســؤال 15  هفــت ســؤالی کــه میــزان اشــتیاق ب
)محصــولات و خدمــات ســازمان بــه طــور مســتمر در حــال رشــد و هماهنــگ شــدن بــا محیــط مــي-

باشــد( بــا میانگیــن 3/51 دارای بالاتریــن میانگیــن و ســؤال 20 )مدیــران ســازمان مایلنــد اشــتباهات 
خــود را بپذیرنــد و اقدامــات و فعالیــت هــاي نادرســتي کــه غیــر کارکــردي مــي باشــند را رهــا کننــد( با 

میانگیــن 2/74 دارای کمتریــن میانگیــن مــی باشــد. 

5-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد میزان عشق به کار
میانگیــن مؤلفــه عشــق بــه کار از مؤلفــه هــای هــوش ســازمانی معــادل 3/34 بدســت آمــده اســت. 
از میــان ســؤالات تشــکیل دهنــده مؤلفــه عشــق بــه کار، ســؤال 24 )کارکنــان از اینکــه متعلــق بــه ایــن 
ســازمان هســتند، احســاس غــرور مــي کننــد( بــا میانگیــن 3/75 دارای بالاتریــن میانگیــن و ســؤال 28 
)مدیــران تحــرک، تعهــد، اشــتیاق و خــوش بینــي کارکنــان را بــراي خــود الگــو قــرار مــي دهنــد( بــا 

میانگیــن 3/08 دارای کمتریــن میانگیــن مــی باشــد. 
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6-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد همسویی ساختارها و سیستم ها

میانگیــن مؤلفــه همســویی ســاختارها و سیســتم هــا معــادل 3/40 بدســت آمــده اســت. از میــان 
ســؤالات تشــکیل دهنــده مؤلفــه همســویی ســاختارها و سیســتم هــا ســؤال 32  )ابزارها و سیســتم هاي 
فنــاوري اطلاعــات، کارکنــان را در انجــام مؤثــر کارهایشــان، توانمنــد نمــوده اســت( بــا میانگیــن 3/65 
دارای بالاتریــن میانگیــن و ســؤال 34 )اختیــار و مســؤولیت تــا حــد امــکان تــا پایین ترین ســطح ســازمان 

تفویــض شــده اســت( بــا میانگیــن 3/12 دارای کمتریــن میانگیــن مــی باشــد. 

7-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد بکارگیری دانش در سازمان
میانگین مؤلفه بکارگیری دانش در این پژوهش معادل 3/36 بدست آمده است. از میان تمامی سؤالات 
تشکیل دهنده مؤلفه بکارگیری دانش، سؤال 41 )در این سازمان برنامه هایي به منظور حمایت از یادگیري 
مستمر و بهبود پیشرفت شغلي براي تمامي کارکنان، وجود دارد( با میانگین 3/48 دارای بالاترین میانگین و 
سؤال 42 )مدیران مهارت هاي گوناگون فردي، صلاحیت  ها و شایستگي  ها و دانش مرتبط با شغل کارکنان 

را درک کرده و آن ها را مورد تمجید قرار مي دهند( با میانگین 3/21 دارای کمترین میانگین می باشد. 

8-3- میانگین پاسخ های پاسخ دهندگان در مورد پذیرش بار )مسئولیت( عملکرد
میانگیــن مؤلفــه پذیــرش بــار )مســئولیت( عملکــرد از هــوش ســازمانی معــادل 3/23 بدســت آمــده 
ــار عملکــرد، ســؤال 44 )مدیــران  اســت. از میــان تمامــی ســؤالات تشــکیل دهنــده مؤلفــه پذیــرش ب
اهــداف عملکــرد، اهــداف کوتــاه مــدت و انتظــارات را بــه روشــني و بــه طــور مســتمر ابــلاغ مــي کننــد( 
بــا میانگیــن 3/55 دارای بالاتریــن میانگیــن و ســؤال 46 )مدیــران عالــي و میانــي اقــدام بــه اصــلاح یــا 

عــزل مدیــران ناموفــق مــي نماینــد( بــا میانگیــن 2/70 دارای کمتریــن میانگیــن مــی باشــد. 

9-3- بررسی میزان هوش سازمانی
1-9-3- بررسی میزان هوش سازمانی بر اساس مدل آلبرشت

به نظر آلبرشت، میزان هوش سازمانی را می توان بر اساس مؤلفه های چشم انداز استراتژیک، سرنوشت 
مشترک، تمایل به تغییر، جسارت و روحیه، هم سویی، به کارگیری دانش و فشار عملکرد محاسبه و ارزیابی 
نمود. با توجه به مدل آلبرشت، میزان هر کدام از مؤلفه های هوش سازمانی بر اساس میانگین سؤال های 
همان مؤلفه و میزان هوش سازمانی، نتیجه ی حاصل ضرب نسبت همه  ی این مؤلفه ها در یکدیگر است. در 

دیدگاه وی هوش سازمانی از معادله ی زیر بدست می آید.
 OI=SV×SF×CO×HS×A×KD×PP 

چنان چه در این معادله نسبت هر کدام از مؤلفه ها محاسبه شود، برای هر کدام از مؤلفه ها عددی بین صفر 
و یک بدست آمده و سپس نتیجه حاصل ضرب کلیه مؤلفه ها نیز بین صفر و یک به دست می آید. به عبارت 
دیگر میزان هوش سازمانی بین صفر تا یک در نوسان خواهد بود. نکته قابل توجه در این معادله این است که 
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اولاً هوش سازمانی یک چرخه در نظر گرفته شده است زیرا با حاصل ضرب مؤلفه ها بدست می آید، ثانیاً اگر 
یکی از این مؤلفه ها کاهش یابد، کل هوش سازمانی به صورت جدی کاهش پیدا می کند. لذا هوش سازمانی 
بستگی به میزان کم ترین مؤلفه دارد. به عبارت دیگر شناخت ضعیف ترین مؤلفه در فرآیند هوش سازمانی از 

اهمیت فوق العاده ای برخوردار است )آلبرشت، 2005(.
با توجه به فرمول فوق، میزان هوش سازمانی به شرح ذیل محاسبه می گردد:

بــا نظــر بــه اینکــه مطابــق فرمــول ارائــه شــده توســط کارل آلبرشــت، میــزان هــوش ســازمانی نمونه 
ی مــورد مطالعــه، معــادل 0/058 تعییــن گردیــده لــذا مــی تــوان گفــت میــزان هــوش ســازمانی نمونــه 

ی مــورد مطالعــه در دیــوان محاســبات کشــور، بســیار کــم ارزیابــی می گــردد.

2-9-3- بررسی میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان 
بــا توجــه بــه طیــف پنــج گزینــه ای لیکــرت در پرسشــنامه، پس از محاســبه نمــرات هوش ســازمانی 

پاســخ دهنــدگان، میانگیــن نمــره هــوش ســازمانی آن هــا در بازه هــای تعریــف شــده زیر تعییــن  گردید:
 هوش سازمانی کاملاً نامطلوب است:     

هوش سازمانی ضعیف است:    
  هوش سازمانی قابل قبول است:  

  هوش سازمانی مطلوب است:  

میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان

درصد فراوانیتعداد افرادمیانگین هوش سازمانی

27کاملًا نامطلوب
6825/2ضعیف

17364/1قابل قبول
2710مطلوب
270100جمع
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درصد میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان

همانطــور کــه در جــدول و نمــودار فــوق مشــاهده مــی شــود از مجمــوع 270 نفــر پاســخگو، تعــداد 
27 نفــر )10%( دارای هــوش ســازمانی مطلــوب، 173 نفــر )64/1 %( دارای میانگیــن هــوش ســازمانی 
قابــل قبولــی، 68 نفــر )25/2%( دارای هــوش ســازمانی ضعیف و  2 نفــر )7% ( از پاســخگویان دارای هوش 

ســازمانی نامطلــوب می باشــند. 

3-9- 3- بررسی میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان نسبت به همدیگر 
بــه منظــور تعییــن میانگیــن هــوش ســازمانی کارکنان نســبت بــه همدیگر، پــس از محاســبه نمرات 

هــوش ســازمانی پاســخ دهنــدگان، پاســخ دهندگانــی کــه نمــره هــوش ســازمانی آنها کمتــر از 
  باشــد، دارای هــوش ســازمانی پاییــن و پاســخ دهندگانــی کــه نمــره هــوش ســازمانی آنهــا 
بیشــتر از   باشــد، دارای هــوش ســازمانی بــالا و پاســخ دهندگانــی کــه نمــره هــوش 
( باشــد، دارای هــوش ســازمانی متوســط  ( ) ســازمانی آنهــا در بــازه )

. هستند

میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان نسبت به همدیگر

درصد فراوانیتعداد افرادمیانگین هوش سازمانی

4918/15بالا
18066/67متوسط
4115/18پایین
270100جمع
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نمودار درصد میانگین هوش سازمانی پاسخ دهندگان

همانطــور کــه در جــدول و نمــودار فــوق مشــاهده مــی شــود معــادل 66/67 % از پاســخ گویــان دارای 
هــوش ســازمانی متوســط، 18/15% دارای هــوش ســازمانی بــالا و 15/18% از آنهــا دارای هــوش ســازمانی 
پاییــن بــوده انــد. در نتیجــه مــی تــوان گفــت که بیشــتر پاســخ گویــان نســبت بــه همدیگــر دارای هوش 

ســازمانی متوســط بــوده اند.

4-9-3- میانگین هوش سازمانی بر حسب پست سازمانی

جدول فراوانی، میانگین و انحراف معیار هوش سازمانی بر حسب پست سازمانی

انحراف معیار میانگین درصد فراوانی تعداد پست سازمانی

0/52 3/35 48/52 131 کارشناس و همتراز

0/56 3/25 21/85 59 معاون اداره و همتراز

0/48 3/33 19/63 53 رئیس اداره و همتراز

0/59 3/49 10 27 معاون مدیر کل و همتراز

0/53 3/34 100 270 جمع

همانطــور کــه در جــدول بــالا مشــاهده می شــود، بالاتریــن میانگیــن هــوش ســازمانی مربــوط بــه 
کارکنــان بــا پســت ســازمانی معــاون مدیــرکل و همتــراز مــی باشــد و کمتریــن میانگیــن مربــوط بــه 

کارکنــان بــا پســت ســازمانی معــاون اداره و همتــراز مــی باشــد.
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5-9-3- میانگین هوش سازمانی بر حسب سابقه خدمت

جدول فراوانی، میانگین و انحراف معیار هوش سازمانی بر حسب سابقه خدمت

انحراف معیار میانگین درصد فراوانی تعداد سابقه خدمت

0/54 3/45 22/6 61 5-1 سال

0/53 3/27 27 73 10-6 سال

0/52 3/22 21/9 59 15-11 سال

0/50 3/36 14/4 39 20-16 سال

0/53 3/41 12/6 34 25-21 سال

0/56 3/71 1/5 4 30-26 سال

0/53 3/34 100 270 جمع

همانطــور کــه در جــدول فــوق مشــاهده مــی  شــود، بالاتریــن میانگیــن هــوش ســازمانی متعلــق بــه 
کارکنــان بــا ســابقه خدمــت 26 تــا 30 ســال و کمتریــن میانگیــن هــوش ســازمانی مربــوط بــه کارکنان 

بــا ســابقه خدمــت 11 تــا 15 ســال مــی باشــد.

10-3- تجزیه و تحلیل استنباطی داده ها
بــا توجــه بــه فرضیــه اصلــي و فرضیــات فرعــي تحقیــق، جهــت ســنجش میانگیــن مؤلفــه هــا، از 
آزمــون t  تــک نمونــه اي اســتفاده مي کنیــم.  در تحقیــق حاضــر بــا توجــه بــه طیــف در نظــر گرفته  شــده 
در پاســخ ها، مقــدار آزمــون برابــر 3 در نظــر گرفتــه شــده اســت. بــا توجــه بــه رابطــه هــای زیــر چنانچــه 
میانگیــن پاســخ ها بــراي هــر یــک از مؤلفــه هــا از عــدد 3  بیشــتر باشــد بدیــن معنــي اســت کــه هــوش 

ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور، ضعیــف و غیرقابــل قبــول نمی باشــد.
 هوش سازمانی کاملاً نامطلوب است: 

هوش سازمانی ضعیف است:  
هوش سازمانی قابل قبول است:  

 هوش سازمانی مطلوب است:  

در آزمــون مــورد نظــر فرض هــاي H0 و H1 بــراي بررســي وضعیــت میانگیــن نظــرات جامعــه بــا 
اســتفاده از نمونــه گرفتــه شــده؛ بصــورت زیــر بیــان مي شــوند.
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μx ≥ μ0 :H0
μx < μ0 :H1

که با توجه به موارد ذکر شده μ0 = 3  مي باشد. 
ــري  ــه شــده تصمیم گی ــدار )P-Value( ارائ ــه p ـ مق ــه مؤلف ــه ب ــا توج ــون، ب ــن آزم ــام ای در انج
خواهــد شــد. چنانچــه مقــدار آن کمتــر از ســطح آزمــون )α( باشــد و کرانهــاي فاصله اطمینــان »اختلاف 
  H0 رد مــي شــود و گرنــه دلیلــي بــر رد فــرض  H0 میانگیــن بــا مقــدار آزمــون« مثبــت باشــد فــرض

وجــود نــدارد. ســطح آزمــون در ایــن بررســي 0/05 در نظــر گرفتــه شــده اســت.

1-10-3- وضعیــت هــر یــک از مؤلفــه هــای هــوش ســازمانی در دیــوان محاســبات 
کشــور

بــه منظــور پاســخ گویــی بــه ســؤال دوم تحقیــق و ســنجش وضعیــت هــر یــک از مؤلفه هــای هوش 
ســازمانی در دیــوان محاســبات کشــور، از آزمــون میانگیــن یــک جامعــه آماری اســتفاده می شــود.

3   μ :H0
3   μ :H1

جدول مربوط به نتایج آزمون میانگین یک جامعه آماری هریک از مؤلفه های هوش سازمانی

متغیرها

) 
3=µ

مقدار میانگین برابر با 3 ) 

t درجه
آزادی

Sig تفاوت
میانگین

95%  فاصله اطمینان 
برای تفاوت

حد بالاحد پایین
11/9372690/0000/468250/39100/5455بینش استراتژیک
12/0422690/0000/469840/39300/5467سرنوشت مشترک
2/0532690/0410/081480/00330/1596اشتیاق برای تغییر

8/6802690/0000/342860/26510/4206عشق به کار

همسویی ساختارها و 
11/1982690/0000/403170/33230/4741سیستم ها

8/2862690/0000/360320/27470/4459بکارگیری دانش
پذیرش بار )مسئولیت( 

5/8442690/0000/237040/15720/3169عملکرد

10/4672690/0000/337570/27410/4011هوش سازمانی
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همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود سطح معناداری ) sig ( تمامی مؤلفه های هوش سازمانی 
کوچکتر از سطح معناداری در نظر گرفته شده )0/05( است، بنابراین با اطمینان 95% فرض صفر رد و فرض 
مقابل پذیرفته می شود و با توجه به اینکه تفاوت میانگین برای تمامی این مؤلفه ها مثبت می باشد می توان 

گفت وضعیت میانگین مؤلفه های هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور در حد قابل قبول می باشد.
به طور کلی با توجه به سطح معناداری بدست آمده برای هوش سازمانی ) 0/000( ، با اطمینان %95 
می توان گفت وضعیت میانگین هوش سازمانی نمونه ی مورد مطالعه در دیوان محاسبات کشور، در حد قابل 

قبول می باشد.

جدول مربوط به وضعیت هر یک از مؤلفه های هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور

وضعیتمتغیر
قابل قبولبینش استراتژیک
قابل قبولسرنوشت مشترک
قابل قبولاشتیاق برای تغییر

قابل قبولعشق به کار
قابل قبولهمسویی ساختارها و سیستم ها

قابل قبولبکارگیری دانش
قابل قبولپذیرش بار )مسئولیت( عملکرد

قابل قبولهوش سازمانی

2-10-3- رتبه بندی مؤلفه های هوش سازمانی
1-2-10-3- آزمون فریدمن

به منظور رتبه بندی مؤلفه های هوش سازمانی از آزمون فریدمن استفاده شده است. در ادامه نتایج 
بدست آمده از این آزمون مورد بررسی قرار می گیرد.

H0 : بین وضعیت موجود مؤلفه های هوش سازمانی تفاوت معنی داری وجود ندارد.
H1 : بین وضعیت موجود مؤلفه های هوش سازمانی تفاوت معنی داری وجود دارد.

جدول مربوط به معنی داری آزمون فریدمن مؤلفه های هوش سازمانی

مقادیر محاسبه شدهشاخص های آماری
270تعداد

188/950کای دو
6درجه آزادی

sig0/000
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همانطــور کــه در جــدول فــوق مشــاهده مــی شــود مقــدار عــدد معنــاداری بدســت آمــده )0/000( 
از ســطح معنــاداری در نظــر گرفتــه شــده )0/05( کمتــر مــی باشــد، بنابرایــن بــا اطمینــان 95% فــرض 
صفــر رد و فــرض مقابــل پذیرفتــه مــی شــود و مــی تــوان گفــت مؤلفــه هــای هوش ســازمانی رتبــه های 
یکســانی ندارنــد، ایــن مؤلفــه هــا بــه ترتیــب میانگیــن رتبــه بدســت آمــده بــرای هــر مؤلفــه در جــدول 

زیــر نشــان داده شــده انــد. 

جدول مربوط به میانگین رتبه مؤلفه های هوش سازمانی در آزمون فریدمن

میانگین رتبهمؤلفه های هوش سازمانی
4/67سرنوشت مشترک
4/65بینش استراتژیک

4/27همسویی ساختارها و سیستم ها
4/21بکارگیری دانش

4/03عشق به کار
3/53پذیرش بار عملکرد
2/65اشتیاق برای تغییر

بــه منظــور شناســایی اختــلاف موجــود بیــن مؤلفــه هــای هــوش ســازمانی و رتبــه بنــدی آنهــا از 
آزمــون ویلکاکســون اســتفاده شــده اســت.

2-2-10-3- رتبه بندي مؤلفه هاي تحقیق با استفاده از آزمون هاي تکمیلي ویلکاکسون
جدول مربوط به رتبه بندی مؤلفه های هوش سازمانی

رتبهمؤلفه های هوش سازمانی
سرنوشت مشترک

1 بینش استراتژیک
همسویی ساختارها و سیستم ها

2 بکارگیری دانش
عشق به کار

3پذیرش بار عملکرد
4اشتیاق برای تغییر
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همانطــور کــه در جــدول بــالا مشــاهده مــی شــود، از میــان مؤلفــه هــای هوش ســازمانی، سرنوشــت 
مشــترک و بینــش اســتراتژیک بالاتریــن رتبــه را دارنــد، مؤلفــه های همســویی ســاختارها و سیســتم ها، 
بکارگیــری دانــش و عشــق بــه کار نیــز در رتبــه دوم قــرار دارنــد و مؤلفــه هــای پذیــرش بــار عملکــرد و 

اشــتیاق بــه تغییــر نیــز بــه ترتیــب در رتبــه هــای ســوم و چهــارم قــرار دارنــد.

4- نتیجه گیری
1-4- خلاصه مسئله و هدف پژوهش

 با توجه به تعریف هوش سازماني می توان ادعا نمود براي این که دیوان محاسبات کشور  بتواند از منابع 
انساني خود حداکثر استفاده را ببرد و این منابع را به هدر ندهد، اندازه گیري هوش سازماني و تلاش براي 
بهبود و ارتقاء آن در سازمان، از اهمیت زیادي برخوردار می باشد. لذا مدیران ارشد دیوان محاسبات کشور 
براي افزایش هوش سازمانی تحت مدیریت خود، باید عوامل محیطي خود را بشناسند و با به کارگیري صحیح 

این عوامل، در راستاي افزایش عملکرد سازمان خود اهتمام ورزند.
در این تحقیق به ارزیابی هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور پرداخته شده و عواملی که برای تقویت 
هوش سازمانی و تبدیل شدن دیوان محاسبات کشور به یک سازمان هوشمند، بایستی مورد تمرکز قرار گیرد، 
تعیین  گردیده است. هدف اصلی پژوهش، تعیین میزان هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور بوده و 

هدف فرعی آن بررسی وضعیت هر یک از مؤلفه های هوش سازمانی در دیوان محاسبات کشور می باشد.

2-4- نتیجه گیری کلی
با توجه به نتایج بدست آمده در این پژوهش می توان گفت:

الف- میانگین هوش سازمانی نمونه ی مورد مطالعه در دیوان محاسبات کشور معادل 3/34 می باشد. 
میانگین مؤلفه بینش استراتژیک معادل 3/46 ، میانگین مؤلفه سرنوشت مشترک برابر 3/46 ، میانگین مؤلفه 
اشتیاق به تغییر معادل 3/08 ، میانگین مؤلفه عشق به کار برابر 3/34 ، میانگین مؤلفه همسویی ساختارها و 
سیستم ها معادل 3/40 ، میانگین مؤلفه بکارگیری دانش معادل 3/36 و میانگین مؤلفه پذیرش بار عملکرد 

برابر 3/23  می باشد.
ب- از میان مؤلفه های هوش سازمانی مؤلفه های بینش استراتژیک و سرنوشت مشترک بالاترین 

میانگین )3/46( و مؤلفه اشتیاق برای تغییر کمترین میانگین )3/08( را بدست آورده اند. 
ج- از میان مؤلفه های هوش سازمانی، میانگین سرنوشت مشترک و بینش استراتژیک بالاترین رتبه را 
دارا می باشند. میانگین مؤلفه های همسویی ساختارها و سیستم ها، بکارگیری دانش و عشق به کار نیز در 
رتبه دوم قرار داشته و میانگین مؤلفه های پذیرش بار عملکرد و اشتیاق به تغییر نیز به ترتیب در رتبه های 

سوم و چهارم قرار دارند.
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د- از مجموع 270 نفر پاسخگو، تعداد 27 نفر )10%( دارای هوش سازمانی مطلوب، 173 نفر )64/1 %( 
دارای هوش سازمانی قابل قبولی، 68 نفر )25/2%( دارای هوش سازمانی ضعیف و  2 نفر )7% ( از پاسخگویان 

دارای هوش سازمانی نامطلوب می باشند. 
هـ- معادل 18%  از پاسخ گویان دارای هوش سازمانی بالا، 67 % دارای هوش سازمانی متوسط و 15% از 
آن ها دارای هوش سازمانی پایین بوده اند. در نتیجه می توان گفت که بیشتر پاسخ گویان نسبت به همدیگر 

دارای هوش سازمانی متوسط بوده اند.
و- بالاترین میانگین هوش سازمانی مربوط به کارکنان با پست سازمانی معاون مدیرکل و همتراز می باشد 

و کمترین میانگین مربوط به کارکنان با پست سازمانی معاون اداره و همتراز می باشد.
ز- بالاترین میانگین هوش سازمانی متعلق به کارکنان با سابقه خدمت 26 تا 30 سال و کمترین میانگین 

هوش سازمانی مربوط به کارکنان با سابقه خدمت 11 تا 15 سال می باشد.
ح- با توجه به نتایج بدست آمده، هر چند با اطمینان 95%  می توان گفت که وضعیت میانگین مؤلفه 
های هوش سازمانی نمونه ی مورد مطالعه در دیوان محاسبات کشور در حد قابل قبول می باشد لیکن میزان 
هوش سازمانی نمونه ی یادشده بر اساس فرمول ارائه شده از سوی آلبرشت، معادل 0/058 بدست آمده است. 
با توجه به مدل وی که میزان هوش سازمانی بین صفر تا یک در نوسان می باشد، می توان گفت میزان هوش 

سازمانی نمونه ی مورد مطالعه در دیوان محاسبات کشور، بسیار کم ارزیابی می گردد.
با توجه به مراتب فوق، برای تقویت هوش سازمانی دیوان محاسبات کشور و تبدیل شدن دیوان محاسبات 
به یک سازمان کاملاً هوشمند می بایستی تمام مؤلفه های هوش سازمانی و عوامل مربوط به آن مورد توجه و 

تمرکز مسئولین دیوان محاسبات کشور قرار کیرد.

3-4- پیشنهادها
با توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش، پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه می گردد:

الف- با توجه به اینکه میانگین هوش سازمانی در جامعه مورد مطالعه در وضعیت قابل قبولی قرار داشته 
اما تا وضعیت مطلوب فاصله زیادی دارد؛ بنابراین برنامه ریزی در جهت ارتقاء و بهبود مستمر هوش سازمانی 
ضروری می باشد. منظور از وضعیت مطلوب نزدیک  شدن هرچه بیشتر میانگین نمره هوش سازمانی و مؤلفه 
های آن به عدد 5 در طیف پنج گزینه  ای لیکرت است. به این منظور داشتن برنامه ای منسجم برای اعمال 
تغییر و تحول در هر زمینه ای و از جمله ارتقای هوش سازمانی ضروری به نظر می رسد. در این راستا باور، 
حمایت و تعهد مدیران ارشد سازمان از یک طرف و مشارکت کارکنان در تنظیم، اجراء و ارزیابی این برنامه 

تغییر و تحول ضروری می باشد.
ب- با توجه به اینکه هوش سازمانی بررسی شده در فرضیه اصلی برآیندی از مؤلفه های هفت گانه هوش 
سازمانی می باشد؛ و با عنایت به این موضوع که مؤلفه های هفت گانه هوش سازمانی نیز در وضعیت قابل قبولی 
قرار داشته اما تا وضعیت مطلوب فاصله زیادی دارند بنابر این برنامه ریزی در مورد ارتقای تک تک این مؤلفه 

ها لازم بوده که در مجموع به معنای ارتقای هوش سازمانی می باشد.
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ج- توجه جدی و بیشتر به مؤلفه هایی نظیر چشم انداز استراتژیک، میل و اشتیاق به تغییر و پذیرش بار 
)مسئولیت( عملکرد که رتبه میانگین کمتری را در دیوان محاسبات کشور کسب نموده اند؛ ضروری می باشد. 
بنابر این پیشنهاد می گردد از طریق بررسي محیط سازمان، بهبود مستمر فرآیندها، حمایت از بهبود انجام 
کار، پذیرش اشتباهات توسط مدیران و ایجاد فضاي تغییر زمینه را جهت افزایش آگاهی هاي عمومي کارکنان 

نسبت به چشم انداز را ایجاد نموده و تمایل آنها را براي تغییر بالا برد. 
د- از بین بردن و یک حمله سراسری، برنامه ریزی شده، پیوسته و بدون پایان به علل حماقت تجمعی 
از جمله فواصل ایجاد شده بین بخش های مختلف، کارکنان یا حقایق موجود در سازمان؛ مدیران نامتبحّر، 
غیرمؤثر یا ضعیف؛ جنگ های سطحی بین مدیران، بخشها و کارکنان؛ رفتارهای مدیرتی که باعث ایجاد ابهام و 

سردرگمی می شوند؛ رفتارهای غیرمنصفانه و ناعادلانه با کارکنان بایستی صورت پذیرد. 
هـ- پیشنهاد می گردد مدیران عالي از طریق برنامه هاي آموزشي، کمک و تشریک مساعي بخش ها به 
یکدیگر، نگرش مدیران به شغل و الگوي تعهد مدیران، داشتن ساختار سازماني مناسب، مرزهاي نفوذپذیر در 
برابر ایده ها و ارتباط نزدیک مدیران با کارکنان به خاطر اهداف سازماني، نسبت به داشتن سطح مطلوبي از 

هوش سازماني تلاش نمایند.
و- مؤلفه های هوش سازمانی به صورت دوره ای مورد اندازه گیری و ارزیابی قرار گیرد تا بتوان تأثیر 

اقدامات صورت گرفته جهت ارتقاء هوش سازمانی را بررسی و تجزیه و تحلیل نمود.
ز- روابط شخصی و سبک مدیریت مدیران، تأثیر بسزایی در اثربخشی کارکنان دارد لذا می بایستی مدیران 

با کارکنان در تعامل و ارتباط باشند تا تحت تأثیر خلاقیت و حضور مدیران قرار گیرند.
ح- ایجاد و تقویت آگاهی کارکنان نسبت به تهدیدات و فرصت  های موجود در سازمان بایستی انجام 

پذیرد.
ط- گنجاندن مولفه های هوش سازمانی در سرفصل دروس دوره های آموزش ضمن خدمت ویژه مدیران 

و کارکنان، جهت ایجاد و ارتقای آگاهی برای کاربرد عملی و علمی این مؤلفه ها صورت پذیرد.
ی- کارگروهی در دیوان محاسبات کشور به منظور ارزیابی، ارتقاء و حفاظت از قدرت ذهنی و هوش 

سازمانی تشکیل گردد.
ک- با نظرخواهي از کلیة کارکنان و ایجاد وفاق جمعي و بازنگري هاي دوره اي در راهبردها از طریق 

برگزاري نشست هاي منظم و مستمر سند چشم انداز سازمان نهادینه گردد.

4-4- پیشنهادهایی برای پژوهش های آتی
با توجه به فرآیند و نتایج پژوهش حاضر می توان عنوان نمود:

الف- چون هوش سازماني موضوع جدیدي است که اخیراً در کشور ما مطرح شده و تحقیقات انجام 
شده در این مورد بسیار کم و محدود است و این که موضوع مورد اشاره هنوز جایگاه خود را در مطالعات 
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داخلي کشور ما نیافته است، لذا پیشنهاد مي شود که محققان براي مطرح کردن هرچه بیشتر این موضوع 
و شناساندن اهمیت آن به مدیران و کارکنان دیوان محاسبات کشور مقوله هوش سازماني را مورد توجه 
قرار داده و توجه بیشتري به این مقوله داشته باشند و آن را از جنبه هاي مختلفي مورد بررسي قرار داده 
و رابطه آن را با عوامل دیگر مطرح شده در تئوری هاي سازمان و مدیریت، مدیریت منابع انسانی و مدیریت 

رفتارسازمانی بسنجند.
ب- بررسي تأثیر هوش سازماني در شناخت رفتارها و احساسات کارکنان و همچنین بررسی رابطه هوش 
سازمانی دیوان محاسبات کشور با متغیرهاي میانجي سایر دستگاه هاي اجرایي می تواند تأثیر بسزایی در 

شناخت بهتر عوامل مؤثر در افزایش و ارتقای هوش سازمانی داشته باشد.
ــوان  ــی ماننــد دی ــات خــاص یــک دســتگاه نظارت ــی اقتضائ ــه تنهای ــد ب ج- یــک مــدل نمــی توان
محاســبات را پوشــش دهــد لــذا پیشــنهاد می شــود ضمــن بررســی همــه جانبــة ادبیــات هوش ســازمانی 
و بــه کارگیــري پتانســیل درونــی دیــوان محاســبات کشــور، بــه ایجــاد و ارائــه مدل هــاي منحصــر بــه فرد 
بــراي متغیرهــاي هــوش ســازمانی بــا توجــه بــه اقتضائــات خــاص دیــوان اقــدام گــردد. بدیهــی اســت، 
ایجــاد هــر مدلــی بایــد داراي پویایــی لازم بــوده و بــا تغییــر خواســته هاي محیط کار، تــوان به روز شــدن 

را داشــته باشــد.
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