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 ارتبثا   حیث   از نظر مورد تحقیق .پرداخته است زمانیسا عملکرد رد بالندگی سازمانی و نقش هوش سازمانی مأتو بررسی به پژوهش این

می مفهثو  مثد   تحقیثق،  موضوع براي سنجش .پیمایشی است تحقیق دادن انجام روش از نظر و همبستگی نوع از تحقیق، متغیرهاي بین
تبریث    می یهاي شثهر  نثنیتی شثهید سثل     شرکتاز  شرکت 58نمونثة آماري پژوهش حاضر . شد طراحی موضوع متون نظري براساس 

. دشث  أییدو تپرسشنامه است که روایی و پایایی آن بررسی ها  اب ار گردآوري داده. انتخاب شدند شده بندي طبقهاست که به روش تصادفی 
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 مقدمه

بقا و كسب تواناای  و   ةسازمان براي ادام ،وكار رات در محيط كسبيتغي ةتوجه به سرعت فزایند اب

هاو    .سازمان  خویش آگاه باشدهاي  و قابليتها  باید از توانای  ،ظرفيت لازم براي رقابت با رقبا

عواما   و توجاه باه    ،سازمان  است كه توجه به آن از ابعاد گوناگونهاي  از جمله قابليت سازمان 

 گياري از  باا براره   هاا  تردید انسان ب  .متأثر كندشدت  تواند موفقيت سازمان را به م  تأثيرگذار بر آن

  نياز  دنياي سازمان در قطعاً. زندگ  فائق آیند کلاتمش و مسائ  بر توانند م  هو  خدادادي خود

سازمان امروزي  هر كه بپذیریم در زمان  پراهميت خواهد شد موضوعاین  .استگونه  وضع همين

 یناد عملکارد  افر هوشامند نياز در   هااي  تکنولاویي ق  انسان  هوشمند، لاخ منبع عظيم و علاوه بر

 كه است شده مدیریت  مفاهيم از پيشوند بسياري هو ، امروزه .كنند ها نقش مؤثري ایفا م  سازمان

 ةمقولا  باه  ناوین هاي  رویکرد بر سنت  هو  از متفکران سازمان  وها  سازمان نگاه تغيير ةدهند نشان

 یعنا   ساازمان   هو  .كند م  توانمند سازمان  گيري تصميم براي را ما سازمان  هو . است هو 

 ةهما  باه  نسابت  عمياق  داشتن دانش  .است مؤثر سازمان بر كه عوامل  ةهم از فراگير دانش  داشتن

 كيفيات  بار  زیاادي  تأثير كه فرایندي سازمان  و عمليات اقتصادي، محيط رقبا، مشتریان، مث  عوام 

 نقاش  ساازمان  هر در كه آنجا از(. 51، ص5831ابزري، )گذارد  م  سازمان در مدیریت  هاي تصميم

اط هاو   بررسا  ارتبا   اسات،  نشادن   اغماض ثيرگذار سازمان ،أت عوام  از یک  عنوان به كاركنان

 .است سازمان  ضروري سازمان  و عملکرد

هااي  كه باا دگرگاون  محايط    ،اخير ةها در چرار دهتغييرات سریع در محيط سازمان ،همچنين

منجار  هااي افاراد   زندگ ، نيازها و پایگااه ارز   ةاي در شيو اجتماع  همراه بوده و به تغيير عمده

پذیر، تا حدودي جایگزین الگوهاي  مان  انعطافیند سازاكه ساختار و فر كند ، ایجاب م شده است

اند كه مدیران هاي متحول و پویای  قرار گرفتههاي كنون  در محيط زیرا سازمان. سنت  گذشته شود

ساازمان وجاود دارد، مقابلاه     بقااي  برايهایشان موانع  كه در مقاب  كوششبا ها باید  و رهبران آن

ناپاذیري باه تغييار وادار     را به نحاو اجتنااب   ها آن و كنند م جم ها تراسازمانبه نيروهای  كه . كنند

اجتمااع    و تغييار  ،، قادمت تولياد و خادمت   وري، انفجار دانشاتغيير فن ةد، در چرار حوزنكن م 



    011  تبريز شهرک صنعتي شهيد سليمي  هاي شرکت سازماني و بالندگي سازماني در عملکرد هوش نقش توأم بررسي  
    

 

 

بالنادگ   »كاه گااه  باه ناام     هااي ساازمان   دگرگون . (592، ص5831برومند، ) دنشوخلاصه م 

و سازمان را در ك  باه عناوان یا      رفتار فرد توجه ندارد رگون به دگ ،شوداز آن یاد م « سازمان 

 .گيرد بافته در نظر م  هم به ةنظام یا مجموع

بالندگ  سازمان  را مدنظر قارار   سازمان  عملکرد بربود براي ها سازمان از بسياري دیگر طرف از

سازمان  تقریباً غيارممکن  هو  سازمان  و بالندگ   ةتوجه به دو مقول ب  عملکرد سازمان . اند داده

 و بالندگ  ساازمان   و هو  سازمان  م نقشأتو این پژوهش به دنبال بررس  ،بنابراین .خواهد بود

این موضوع . است تبریز م  شررک صنعت  شريد سلي هاي سازمان  در شركت عملکرد بر ها آن تأثير

 .دارد نياز بررس  و مطالعه به ها  در این شركت

  لهئبيان مس

 اناد  یافتهها به این واقعيت دست  سازمان، تغييرات سياس ، اجتماع  و اقتصاديبا توجه به روزه، ما

عملکارد   مناد  نظاماي جز سنجش  هاي خود، چاره كه براي رسيدن به تعال  سازمان  و تحقق آرمان

رد از زم باا توجاه باه باازخو    لاحات لااصا  دادن ممدت و انجا هاي كوتاه آن با برنامه ةخود و مقایس

از ایان رهگاذر، شاناخت عواما       (.5831، زاده رفياع داریاان  و  )ندارند  ،محيط داخل  و خارج 

گياري   رزیاب  و اندازها .كندها را فراهم  براي تقویت آن لازمتواند بستر  ساز بربود عملکرد م  زمينه

اصال    شاود و بخاش   رفتار مطلوب م  برايعملکرد موجب هوشمندي سيستم و برانگيختن افراد 

وكار باه محايط    پویاي كسب ةپنجر ةمنزل هو  سازمان  به .تدوین و اجراي سياست سازمان  است

هااي   دهاد و فرصات   ، كاارای  را افازایش ما    كند م بيرون است كه عملکرد سازمان  را شناسای  

واناد  ت  ما   هو  سازمان  در كنار سایر متغيرها. (Howson, 2008, p.39)كند  م ناشناخته را آشکار 

در ایان  . سازمان  اسات ( بربود) این متغيرها بالندگ  ةاز جمل ،ثيرگذار باشدأتها  بر عملکرد سازمان

كند، افزایش تمای  باه اهميات    يد م أییک  از اصول  كه ارتباط بالندگ  سازمان را با هو  ت زمينه

 .(March, 1999) استتوسعه و مدیریت سازمان  متون نظريهو  در 

باا   روشا  كاه  یاباد،   ن  روش  است كه در اجراي آن، عملکرد سازمان برباود ما   بربود سازما

دانش و فنون علوم رفتااري و از مجاراي جلاب اعتمااد و اطميناان كاركناان، تشاویق         كارگيري به
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اقادامات  باراي برباود محتاواي      دادن ها، انجام گيري یند تصميماها در فر دادن آن كاركنان و مشاركت

شاود   از توان باالقوة افاراد، ساع  ما     بردن سود برايها و كوشش  .نگ  بين گروهكار، ایجاد هماه

 (.185ص، 5892، 5دفت) عملکرد سازمان بربود یابد

در  ها، مطالعة توأم این دو متغيار  در سازمان بالندگ  سازمان  و هو  سازمان  با توجه به نقش

ساازمان   عملکارد  باه  ي دستياب  درک برتري را براتبریز  م  شررک صنعت  شريد سلي هاي شركت

 .كند مطلوب فراهم م 

 پژوهش ةمباني نظري و پيشين

 هوش سازماني

 (.Kesti et al., 2011, pp.46-58)كناد   ما   باازي  اجتمااع   سااختار  در را مرام   نقشا  هاو ، 

ساع    و  كارده  وجاو  جسات  را آن ماهيات  و بررس ، را فردي هو  شناس  اخير روان هاي پژوهش

 یاادگيري،  تواناای   به معناي هو  (.Bates & Rock, 2004, pp.33-46)را تعریف كنند اند آن  كرده

 مدیریت  و عملکردهاي ها فعاليت(. Lord & Shonrich, 2011, pp.207-222)است  ادراک و استدلال

5سازمان  هو  بر سازمان، بقاي به منظور باید
 (.Kesti, et al., 2011, pp.46-58)باشند  متمركز 

باه   آن سازمان ، اهميت هو » عنوان با اي مقاله را در سازمان  هو ( 5995) 8ماتسودا بار ناولي

 انسان  هو  دو عام  از تركيب  را سازمان  هو  ماتسودا .مطرح كرد« فرآورده و فرایند ی  عنوان

 ن ،ساازما  حافظاة  ساازمان ،  شاناخت  :كناد   ما   تقسيم جزء پنج و آن را به داند م  ماشين  هو  و

 (. Matthew et al., 2009, pp.1-5)سازمان   تعق  و سازمان  ارتباط سازمان ، یادگيري

باا   ساازگاري  امکاان  كاه  اطلاعاات  پارداز   كاركردهاي شام  را سازمان  هو  (5991) گلين

ساه   در را آن و داناد  م  ت،اس وابسته آن اجراي و نوآوري آغاز به و كند  م  فراهم را محيط تقاضاي

                                                           
1. Daft 

2. Organizational Intelligence  

3. Matsuda 
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هاو    و فردي هو  تنيدگ  درهم و متقاب  رابطة فردي، هو  تجمع :است كرده بندي طبقه رده

 .(Gonyea, 2009, pp.56-71)بزرگتر  نظام ی  به عنوان سازمان 

و  ا  ذهنا   قادرت  حركات  در سازمان ظرفيت و استعداد را سازمان  هو  (5225) آلبرشت

را  ساازمان   هاو   ،همچناين . كناد   ما  ف تعری سازمان رسالت تحقق در ذهن  قدرت این تمركز

 بار  را فکاري  تاوان  ایان  و دارد ما   وا حركات  به را سازمان فکري توان همة كه داند م  توانای 

 یعنا  تركياب   ساازمان   هو  (5229) جونگ به زعم. كند م  متمركز خود مأموریت دستياب  به

 اهاداف  باه  نيا   باراي  تواند م  كه غيرمشرود و مشرود هاي دارای  با مرتبط هاي مرارت و دانش

  .یابد استقرار سازمان

 بنابراین،(. Stankov, 2000, pp.35-51)صلاحيت دارند  از گوناگون  ابعاد افراد مانندها  سازمان

 حافظاه،  شاناخت،  ادراک، .باشد داشته متنوع  خصوصيات مولد، ی  به عنوان سازمان  باید هو 

 هوش  هاي ویژگ  به عنوان پذیر انعطاف رفتار و اطلاعات رایندف فرهنگ، ارتباط، استدلال، یادگيري،

 هو  براي (5222) ارستين .(Ersetin, 2002, pp.509-526)است  آمده متون در هستند كه سازمان 

  :(Fink &Yolles, 2011, pp.1-27) از است كه عبارت گرفته نظر در ویژگ  شش سازمان 

 ؛العم  عکس و عم  سرعت .5

 ؛ شرایط تغيير با انطباق  .5

 ؛عملکردها تسري  و پذیري انعطاف .8

 ؛دوراندیش  توانای  .4

 ؛نوآوري و ابتکار توانای  .1

 .ذینفعان با مؤثر ارتباط .1

 اطلاعاات،  فرایناد  ظرفيات  :گيارد  ما   نظر در مؤلفه سه سازمان  هو  براي (5221) كالکان

 در را بعاد  ساه  سازمان  هو  براي (5229) كوه و گاني . جمع  هيجان  هو  و انطباق  توانای 

 .اي زمينه هو  و مسائ  ح  هاي شيوه ادراک هو  تحليل ، و فن  هو  :اند گرفته نظر

    ؛اساتراتژی   اناداز  چشام . 5 :است بعد هفت شام  (5229) تشآلبر دیدگاه از  سازمان هو 
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؛ داناش  كاربرد .1؛ توافق و اتحاد. 1؛ شرامت و جرأت .4؛ تغيير به تمای . 8 ؛مشترک سرنوشت. 5

 .عملکرد فشار .3

 بالندگي سازماني

نسابتاً   ةبه عنوان مبحث  مشخص و قلمرو پژوهش  متمایز در علام مادیریت ساابق     بربود سازمان

اصاول اساسا  آن   بارة سازمان  در چند دهه در ةپردازان بربود و توسع با اینکه نظریه. كوتاه  دارد

حدود و پارامترهاي این موضوع توافق عموم  وجاود   بارة، هنوز درندا كردهتفکر، تأليف و مباحثه 

 5913بار در سال  سازمان براي نخستين ةتوسع ةوای..(Waclawski & Church, 2006, pp.3-4) ندارد

هااي  در ساال . اسات  گرفته شدهكار  به هكاوي گرو روان ةدر مجل 8موتنو جين 5توسط رابرت بلي 

« آزمایشاگاه   آموز »هاي مرارت گرفتنكار هگير و پرشوري براي ب هاي پكوشش 5912و 5912

با رشد و . (3ص، 5832طوس ، ) هاي پيچيده و بزرگ پدیدار شدشناس  گروه در سازمان و پویای 

هاي تلفيق و همکاري این رشته با ابعاد جدیدي نظير اساتراتژي، تغييار   سازمان ، زمينه ةبلوغ توسع

 ، یهاي خارج  براي افازایش كاارا  بسياري از سازمان. ت جامع فراهم شدوري و مدیریت كيفيافن

 ةبا وجود این، هنوز جاوهر . اند كار گرفته را بهسازمان   ةسازي سازمان خود توسع وري و سالم برره

كاار   را باه ساازمان   ةحت  مدیران  كه توسع ،سازمان از نظر مبان  فلسف  براي بيشتر مدیران ةتوسع

توان گفت ه بيان دیگر، م ب(. 41، ص5838محمدزاده، ) ه صورت معما باق  مانده است، باند گرفته

برباود  (. Church, 2000, pp.13-14) هاي زیادي وجود داردچيست  بربود سازمان عدم توافق بارةدر

متعاددي   هاي ریفبا اینکه تع. هاي متعددي براي تغيير سازمان استسازمان  شام  مفاهيم و رو 

شادن حادود ایان     باعا  نامشاخص   فنونشده است، تنوع رویکردها و  بيانبربود سازمان   ةدربار

 هااي  ریاف تع برخا  (. Boonstra, 2004, p.25) موضوع شده و تشریح آن را مشاک  كارده اسات   

 :شده استبيان  5طور خلاصه در جدول  هبربود سازمان  ب ةشده دربار مطرح
                                                           
1. Organizational Development 
2. Robert Blake 
3. Jin Mouton 
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 نیبالندگی سازماهای  ریفتع ةخلاص .1جدول 

، نظریه كارگيري بهتغيير در فرهنگ سازمان با  ةشد ریزيیند برنامهافر
 تحقيقات و تکنولویي علوم رفتاري

(Burk, 1982, p.10) 

محور در محيط كاري به منظور  شده و دانش ریزياقدامات رفتاري برنامه
 و رشد و پيشرفت افراد ،بربود عملکرد سازمان

(Porras & Robertson, 1992, p.721) 

شده و بلندمدت در فرهنگ، تکنولویي و مدیریت  ریزيتغييرات برنامه
 ی  سازمان

(Jamieson et al., 1984, p.4) 

و شام  استراتژي علوم رفتاري  ،شده و بلندمدت ریزيهاي برنامهسيستم
بربود اثربخش  و سلامت  در براي ها براي درک، توسعه و تغيير سازمان

 حال و آینده
(Warrick, 1984, p.916) 

 

        :ناد از ا اناد كاه عباارت   هااي بالناده بياان شاده    هاي سازمانشش اص  اساس  به عنوان ویژگ 

مشاركت با . 4بازخورد از درون و بيرون؛ . 8اعتماد به یکدیگر؛ . 5بودن نظام؛  گشودگ  و شفاف. 5

 .(54-53ص، 5832، طوس ( ن ازماسبودن ساختار  لایه كم. 1ن؛ دپروردن و اختياردا. 1دیگران؛ 

 عملکرد سازماني

 باه  عملکارد  گفات  توان م  جامع تعریف ی  در اما ،زیادي شده است هاي ریفعملکرد تع ةاز وای

 از را عملکارد  و شاود  م  ناش  ةكنندااجر فرد از رفتارها .است معناي نتایج به هم و ساختارها معناي

 نتيجاه  خود بلکه نيستند، نتایج براي ابزارهای  فقط ارهارفت .كند م  تبدی  به عم  انتزاع  مفروم ی 

همکااران،   و عراقا   خليلا  ) كرد قضاوت ها آنبارة در نتایج، از جداي توان م  و شوند محسوب م 

 سنجش عملکارد  منظور به فعاليت این .است فعاليت نرای ة نتيج عملکرد ع،واق در(. 38ص، 5835

 و واقعا   ةعملکرد نتيج ن،همچني (.11ص، 5833خویش ، ) شود م  ارزیاب  قبل  اهداف اساس بر

 یکدیگر با توان نم  را دو این شود، منجر م  عملکرد به تلا  چه اگر. است تلا  گيري اندازه قاب 

 با عملکرد مفروم (.515ص، 5832سعادت، ) دارد وجود فاحش  تفاوت دو این ميان و دانست برابر

 اسات  چگوناه   آماده  دسات  هبا  انتظار مورد نتایج آیا مثال، براي. است مرتبط اموردادن  انجام ةنحو

 یابد   م  یا بربود ت،یاف خواهد استمرار شده كسب عملکرد

 ارتقااي  طریاق  از پایادار  رقابت  ایجاد مزیت با تلاشند در وكارها كسب رقابت ، فضاي در امروزه
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 ةدر زمينا  گذشاته  مطالعاات  بيشاتر  .ندده انطباق  تغييرات با را خود یابند و رونق ،5سازمان  عملکرد

 اهاداف  باا  چنادان  ماال  هااي   شاخص چه اگر است، بوده مال  عملکرد مبناي بر سازمان  عملکرد

هاا   سازمان مزیت براي رقابت  حاد شرایط در توانند م ن و ندارند همبستگ  وكار كسب ی  بلندمدت

 شاد  پيشانراد  آمریکاا،  ةخبار  رانحساابدا  ساوي انجمان   از 5994 ساال  در ،بناابراین  .كنناد  ایجااد 

 ةكنناد  مانعکس  توانناد  ما   اطلاعات این باشند، نيز ال  غير اطلاعات شام  عملکرديهاي  شاخص

 ,Wu & Liu, 2010) باشاند  ساازمان   داناش  ساطح  افازایش  و پاسخگوی  اجتماع  فکري، ةسرمای

pp.27-47.) باازده   مانناد  هاای   ، نسابت ه اسات بود مال هاي  شاخص عملکرد سنت هاي  شاخص 

: اسات  كرده بيان عملکرد براي بعد هفت 5934 در ، پژوهشگريزمينه این در .مال  گرد  و سرمایه

 .هاا  ورودي تخصايص  و محصاول  سبد نسبت هزینه، عوام ، نسبت قيمت، واحد،ة هزین وري، برره

 باازده ،  از ناد ا ابعااد عباارت   ایان  كاه  كارد  نيتبيا  بعاد  سه با را عملکرد ،(5223) یوك  ،همچنين

  (.Tsang, 2009, pp.98-117) انسان  منابع و پذیري انطباق 

یا   مجازا   طاور  هبی  ه است كه هر گرفتموضوع پژوهش، تحقيقات متعددي انجام  زمينةدر 

 تشا آلبر كاارل : شود م ها بيان  در ادامه برخ  از آن. اند كردهرا بررس   متغير یا ارتباط دو متغير را

 چارچوب كه دادانجام  استراليای  مدیران بين در «بررس  هو  سازمان »ن تحقيق  با عنوا( 5225)

مادیران   از اي هنمونا  نظرهااي  تحقياق  این در .بود شده طراح  محقق خود توسط این تحقيق نظري

 و از مادیران  نفار  522 تحقياق  ایان  در .اسات  شاده  آوري جمع آنان جمع  هو  بارةدر استراليای 

 كناد  ما   بياان  تشآلبر ،در نرایت .كردند شركت مختلف شرر دو در ای گردهم دو در عال  مدیران

 سازمانشاان  از برتاري  و آگااه   درک باه  خاود  سازمان  هو  ميزان از آگاه  با استراليای  مدیران

توانناد نگااه جدیادتري باه      ما   مادیران  ،آماد  دست هب كه جالب  نتایج به توجه با علاوه هب .رسند م 

 .(Albrecht, 2002)د سازمانشان داشته باشن

 پایاة  بار  عملکرد كاركنان و سازمان  هو  بين رابطة» موضوع با تحقيق  در (5892) پور سريل 

                                                           
1. Oraganizational Performance 



    014  تبريز شهرک صنعتي شهيد سليمي  هاي شرکت سازماني و بالندگي سازماني در عملکرد هوش نقش توأم بررسي  
    

 

 

 و هاو  ساازمان    هااي  مؤلفاه  باين  معنااداري  رابطة كه رسيدند یافته این به «آلبرشت كارل الگوي

 باين  معناداري كه ارتباط دریافتند پژوهش  در (5255) همکاران وا آزم .دارد وجود كاركنان عملکرد

 باا  پژوهشا   در( 5255) یاولز  و فينا  . دارد وجاود  كاركنان سازمان  هو  و اطلاعات تکنولویي

 نتيجاه  باه ایان  « هنجااري  شخصايت  دهنادة  تشاکي   عناصر به عنوان سازمان  هو  ادراک» عنوان

( 5255)ان همکاار  و كسات   .باشاد  ماؤثر  ساازمان   عملکارد  بر تواند سازمان  م  هو  كه رسيدند

« عملکارد  مادیریت  باراي  سازمان  هو  ابزار به عنوان سرمایة انسان  تحلي » عنوان با را پژوهش 

 .باشاد  هو  سازمان  ةپای بر باید بربود، براي سازمان  عملکرد مدیریت داد نشان نتایج .دادند انجام

داد  نشاان ي پژوهش آناان  ها یافته .دادند انجام تركيه كشور در را پژوهش ( 5252) كوكاک و پوتاس

 و معلمان مدیران علاوه به .است شدید مدیران ميان  سطح در سازمان  هو  سطح ةدربارها  استنباط

  .دهند م  نشان مختلف ابعاد برحسب ها استان و مناطق همة  در را سازمان  هو 

 هو هاي  ؤلفهم همة بين كه یافتند دست يجهاین نت به پژوهش  در (5839) همکاران و زاده بيگ

 توافق، و اتحاد مدیران، روحية تغيير، به مي  سرنوشت مشترک، استراتژی ، تصور) مدیران سازمان 

 وجود معناداري رابطة تبریز شرر دولت  هاي در دستگاه آنان عملکرد با (عملکرد فشار و دانش كاربرد

 .دارد

 با هيجان   هو بين طةبرا»اساس پژوهش  با عنوان  بر( 5895) استادي و همکاران نجارپور

 رفشا تحم  يلفههاؤم بين بيان كردند، «سلام ا آزاد هنشگادا نكناركا بين در مان زسا بالندگ 

 رتبة شد مشخص ،مچنينه. دارد دجوو دارامعن طةبرا مان زسا بالندگ  با ی اگر قعوا و ن روا

 بين و ستا نیکسا دمر و نز نكناركا بين مان زسا بالندگ  يلفههاؤم و هيجان   هو يها لفهؤم

ؤلفة م و لویتاو بالاترین از يپذیر مسئوليت لفةؤم ،هيجان   هو يها لفهؤم در و ،جنس دو

 .ستا رداربرخو لویتاو پایينترین از لستقلاا

 انجاام  بساياري هااي   پژوهش هو  سازمان ، و سازمان  عملکرد ةزمين در شده، گفته موارد بنابر

 سازمان  عملکرد ابعاد ةهم در بالندگ  سازمان  درنظرگرفتن لحاظ به موضوع ابعمن اما ،گرفته است

 .است ر اندکبسيا یکدیگر، با ها.آن ارتباط بررس  توأم نيز و هو  سازمان  و
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 تحقيقروش 

 همبساتگ   ناوع  از متغيرهاي تحقياق  بين ارتباط حي  از ،كاربردي هدف، نظر از نظر مورد پژوهش

موضوع  تحقيق و اهاداف پاژوهش،    مبان  نظرياساس  بر. است پيمایش  پژوهش رو  بوده، و

 نظري بيان شاده اسات، ابعااد    متونطور كه در  این پژوهش طراح  شده است، همان م  مدل مفرو

 عملکارد ساازمان  یوكا     بعادي  مادل ساه  ، (5229) هو  سازمان  از دیدگاه آلبرشات  گانة هفت

 .است( 5832)طوس    بالندگ  سازمان گانة و اصول شش (5223)

مشاخص    H3و H1، H2با م  این، روابط بين متغيرهاي اصل  پژوهش، در مدل مفرو علاوه بر

پاژوهش تعریاف   هااي   اساس هدف پژوهش و با توجه باه ایان رواباط، فرضايه     كه براست  شده

همچنين در این مدل هاو  ساازمان  باه عناوان متغيار مساتق  و بالنادگ  ساازمان  و         . شوند م 

م  مادل مفراو   5شاک   . کرد سازمان  به عنوان متغيرهاي وابسته در نظار گرفتاه شاده اسات    عمل

 .دهد را نشان م  پژوهش 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (ساخته محقق) پژوهش مدل مفهومی. 1شکل 

H1 

H2 

H3 

 عملکرد سازمانی

 هوش سازمانی

 

 بالندگی سازمانی

 سرنوشت مشترک

   به تغييرتمای

 اتحاد و توافق

 توسعة دانش

پذیري انطباق  منابع انسان  بازده  بودن نظام شفاف   

 اعتماد به یکدیگر

 بازخورد

 مشاركت با دیگران

 پروردن و اختياردادن

بودن ساختار  لایه كم
 سازمان 

چشم انداز 
 استراتژی 

 فشار عملکردي

 تعرد و خوشبخت 
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بياان  زیار   شارح  باه  پاژوهش هااي   فرضيه شده، ترسيم م  پژوهش و مدل مفرو هدف اساس بر

 :شوند م 

 و مثبات  تبریز م  هاي شررک صنعت  شريد سلي شركت عملکرد و ان هو  سازم ميان ةرابط. 5

 .معنادار است

 .است و معنادار مثبت بالندگ  سازمان  و هو  سازمان  ميان ةرابط. 5

 مثبات  تبریز م  هاي شررک صنعت  شريد سلي شركت عملکرد و بالندگ  سازمان  ميان ةرابط. 8

 .است و معنادار

 ةپرسشانام باراي بررسا  ارتبااط باين متغيرهااي تحقياق        مورد نيااز هاي  دادهآوري  ابزار جمع

بالنادگ  ساازمان  و    ةسااخت  محقاق هااي   و پرسشانامه ( 5225) استاندارد هو  سازمان  آلبرشات 

اسااس   بار . هاای  طراحا  شاد    گيري متغيرهاي مورد نظر سنجه براي اندازه. بودعملکرد سازمان  

خباره و برخا  مادیران     تادانی  طراح  و در اختيار اسا اي ابتدا پرسشنامه ،شده تعریفهاي  سنجه

نرای  تدوین و  ة، پرسشنامآنانپس از بررس  و اعمال نظر اصلاح  . گرفتقرار ها  مجرب شركت

 ابتدای  كم بود، امکان بررس  روای  و پایای  پرسشانامه  ةبا توجه به اینکه حجم نمون. دشطراح  

تحقياق انجاام    ةي پرسشنامه از نمونا رآو پس از جمعها   رس براي اطمينان بيشتر این بر كه كم بود

، بالنادگ   گویاه  49 شاام   هاو  ساازمان    قسامت  .پرسش است 38 پرسشنامه شام  این .گرفت

پرسشانامه   ایان  مقياس ،همچنين .است گویه 55شام   سازمان  عملکرد و گویه، 55 شام  سازمان 

 و شاد پرسشانامه ترياه    ة  پرسشنامه، طرح اوليا یابراي تعيين رو .است ليکرت اي گزینه پنج مقياس

و پاس از اعماال    شاد كاه در نتيجاه ماواردي جرات اصالاح پيشانراد        بررس  شد تادانتوسط اس

این تحقيق براي تعياين پایاائ  پرسشانامه باا      در. شدنرای  تدوین  ةاصلاحات مورد نظر پرسشنام

باا توجاه باه اینکاه      .محاسبه شدها  امهضریب آلفاي كرونباخ پرسشن SPSS15 افزار نرم كارگيري به

و آلفاي ك  پرسشنامه نيز باالاتر   بودبالاتر  3/2از  متغيرهات   مربوط به ت  كرونباخ آلفايضریب 

موضاوع   تواناد  م و  داردتوان گفت پرسشنامه پایای  خوب   م  ،دست آمد هب 33/2 و برابر با 3/2از 

 .كندمورد نظر پژوهشگر را از جوانب مختلف سنجش 
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م  شاررک صانعت  شاريد سالي     فعال درهاي  شركت همةآماري این پژوهش عبارت از  ةجامع

شاده در ساازمان    ثبات  (هاا  صنایع شيميای ، نساج  و غذای  و آشاميدن )تبریز در صنایع مختلف  

در حال حاضار باه عناوان واحاد فعاال       كه است صنعت، معدن و تجارت استان آذربایجان شرق 

 .شده است بيان 5 آماري تحقيق حاضر در جدول ةآماري و نمون ةجامع ،بنابراین .اند شدهمعرف  
 

 آماری ةو نمون هجامع .2جدول

 درصد نمونة آماری درصد جامعة آماری گروه صنعتی

 51 55 51 18 صنایع شيميای 

 12 48 12 525 ها صنایع غذای  و آشاميدن 

 54 52 54 49 صنایع نساج 

 522 31 522 528 مجموع

( كيفا  )اي  و طبقه( كم )هاي پيوسته  داده ةبراي تعيين حجم نمون( 5225) و همکاران بارتلت

با توجاه باه اینکاه    ..(Bartlett et al., 2001, p.48) اند كرده طراح با توجه به حجم جامعه جدول  

 حجم نموناه  یادشده،بر اساس جدول  است،شركت  528 در این تحقيق مورد بررس  ةحجم جامع

شاده   بنادي  تصاادف  و طبقاه   طاور  هبا  نمونه .برآورد شدشركت  31برابر  21/2 در سطح تشخيص

 در حاضار  پاژوهش  در. ها توزیاع شاد   انتخاب شدند و پرسشنامه بين آن نسبت جامعهمتناسب با 

 نظار  و زماان   محادودیت  توجاه باه   باا  پرسشانامه  تعداد این كه شد تحلي  پرسشنامه 31 ،مجموع

 .شد شناخته كاف  پژوهش اینهاي  تحلي  انجام براي تحقيق خبرگان و آماري نامشاور

 هاي تحقيق  يافته

هاو    رواباط  كاه  بدین ترتيب .كار گرفته شد به ساختاري معادلات سازي مدل رو  تحقيق این در

 افازار  نارم  باا  معنااداري  عادد  و ضاریب اساتاندارد   طریاق  از عملکرد و بالندگ  سازمان  سارمان ،

AMOS22 ساازمان ،  عملکرد و ابعاد هو  سارمان  بين روابط بررس  براي ،همچنين .رس  شدبر 

 عملکرد ابعاد و بالندگ  سازمان  بين روابط نيز و بالندگ  سازمان  ابعاد و هو  سارمان  بين روابط

 .محاسبه شد SPSS15 افزار نرم در همبستگ ، سازمان 
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 داده نشاان  (اساتاندارد  ضرایب) استانداردتخمين  التح در پژوهش ساختاري مدل ،5 شک  در

 نامگذاري 8 جدول شرح به ها ابعاد آن و پژوهشهاي  متغير ساختاري، مدل در ،همچنين. شده است

 . ندشد
 معرفی متغیرهای پژوهش در مدل ساختاری. 2جدول

 متغیر در مدل نام متغیر اصلی

 SV, CF, CT, UC, CO, KD, PP (OI) ابعاد هو  سازمان 

 P1-P6 (OD) ول بالندگ  سازمان اص

 O, A, HR (OP) ابعاد عملکرد سازمان 

 

 مدل ساختاری پژوهش. 2شکل

نتاایج نشاان   . اسات بياان شاده    8در جادول   مادل  براز  كل هاي  شاخص ترین مرم از برخ 

 .دارد براز  خوب  تحقيق م  مفرو دهد مدل م 
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 برازش ساختاریهای  شاخص .3جدول 

 رهآما شاخص برازش
 شاخص مقدار

 برازش

 شاخص برازش

 مورد قبول
 نتیجه

 قابل قبول df 19/5 �  /df < 4/  � مجذور كاي بر درجة آزادي

 قابل قبول RMSEA 231/2 23/2< RMSEA<21/2 ریشة ميانگين مربعات برآورد

< GFI 94/2 GFI نکوی  براز  9/2  قابل قبول 

AGFI 95/2 AGFI > 9/2 شده نکوی  براز  اصلاح  قابل قبول 

 قابل قبول RMR 284/2 Close to zero ریشة ميانگين مربعات باقيمانده

سااختاري   تمعادلا مدل به توجه درصد و با 1در سطح خطاي  تحقيق،هاي  فرضيه آزمون براي

 ولا   .شاد  تأیيداول و دوم هاي  فرضيه بنابراین، .شوند م  رد یا تأیيدها  فرضيه ضرایب استاندارد، و

 .شدرد  سوم ةفرضي

محاسابه   پيرسون همبستگ  ضریب متغيرهاي تحقيق، ابعاد بين ةرابط بررس  براي بعد ةمرحل در

روابط، ابعاد هو  سازمان  به صورت ميانگين ابعاد هو  سازمان  در نظر گرفتاه   این در البته .شد

 .ته اسدش بيان 1و  1، 4هاي  ولنتایج مربوط به مقادیر همبستگ  در جد. شد
 

 سازمانی عملکرد ابعاد و هوش سازمانی بین همبستگی مقادیر .4 جدول

 ضریب معناداری هوش سازمانی  ابعاد عملکرد سازمانی

 22/2 358/2** منابع انسان 

 22/2 185/2** پذیري نطباق ا

 22/2 833/2** بازده 

 عملکرد و   سازمان هو بين، ساختاريت معادلا مدل و تحقيق م  مفرو مدل مبناي بر بنابراین،

 بالندگ  سازمان  و هو  سازمان  بين ةرابط ،همچنين .دارد وجود معناداري و مثبت ارتباط سازمان 

 باه  .ندارد وجود معناداري ةرابط سازمان  عملکرد و بالندگ  سازمان  بين ول  ،است معنادار و مثبت

 مناابع انساان ،   با عاد هو  سازمان اب ،4 جدول به توجه با گفت توان م  پژوهش دیگر عنوان نتایج

 باه  توجاه  باا  .دارد معناادار  و مثبات  اي رابطه، سازمان  ابعاد عملکرد عنوان به بازده و پذیري انطباق 
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 باه  توجاه  با و دارند معنادار و مثبت رابطة اصول بالندگ  سازمان  با ابعاد هو  سازمان  ،1جدول 

 .وجود دارد معنادار و مثبترابطة  دگ  سازمان بالن ابعاد با عملکرد سازمان  بين ،1 جدول
 

 اصول بالندگی سازمانی و هوش سازمانی بین همبستگی مقادیر. 5جدول

 ضریب معناداری هوش سازمانی  اصول بالندگی سازمانی

 22/2 45/2** بودن نظام  گشودگ  و شفاف
 221/2 511/2** اعتماد به یکدیگر

 285/2 558/2* بازخورد از درون و بيرون
 22/2 833/2** مشاركت با دیگران

 2215/2 593/2** ندپروردن و اختياردا

 22/2 811/2** بودن ساختار سازمان  لایه كم
 .است معنادار 25/2 سطح در همبستگ ** 
 .است معنادار 21/2 سطح در همبستگ  *

 
 اصول بالندگی سازمانی و عملکرد سازمانی بین همبستگی مقادیر .6جدول

 ضریب معناداری عملکرد سازمانی بالندگی سازمانی اصول

 288/2 554/2* بودن نظام  گشودگ  و شفاف
 254/2 541/2* اعتماد به یکدیگر

 225/2 821/2** بازخورد از درون و بيرون
 281/2 525/2* مشاركت با دیگران

 221/2 513/2** ندپروردن و اختياردا

 22/2 845/2** بودن ساختار سازمان  لایه كم

 بحث و نتيجه 

 تبياين  در مطالعه، مورد سازمان اقتضائات وها  و ویژگ  شده بررس  الگوهاي و ها ریفتع به توجه با

 از یک  انسان  نيروي ،شدهطراح   عملکرد سازمان  براي كه های  مدل همة در گفت توان م نتایج 

 و سارمایه  كاركنان آن، و اهداف انداز چشم اساس بر مطالعه مورد سازمان در ویژه به است، ابعاد مرم

هاو    از را پاذیري رتأثي بيشترین و اولين همواره همچنين، .شوند م  محسوب سازمان اصل  دارای 

 و مثبات  ةرابطا  بتوان موارد همين به توجه با شاید. است داشته انسان  نيروي ها، نسازما در سازمان 

 ابعاد بين از چرا كه كرد بتوان تحلي ، همچنين .كرد تبيين را سازمان  عملکرد با هو  سازمان  قوي

نتایج این بخش از  .اند داشته هو  سازمان  از را تأثيرپذیري انسان  بيشترین منابع سازمان ، عملکرد
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 و( 5839) زاده و همکااران  ، بياگ (5833) هااي كاشاف و همکااران    پاژوهش باا نتاایج پاژوهش    

هاي خود باه ایان نتيجاه     این محققان نيز در پژوهش. اردهمخوان  د( 5839) كاظم   پور و مختاري

مثبت و معناداري وجاود دارد و در ایان    اند كه بين هو  سازمان  با عملکرد سازمان  رابطة رسيده

ابعااد هاو     ،همچناين  .هاا اسات   عملکارد ساازمان   دربين نيروي انسان  جزء شاخص تأثيرگذار 

كارگيري دانش و تحما  فشاار    هكسب و ب و هماهنگ ،یکدل   مانند های  ویژه شاخص به ،سازمان 

 پذیري انطباق  بر آن ةنتيج در و گذارد م  با دانش كاركنان ویژه هنيروها ب كارای  بر زیادي تأثير كاري،

هااي   ، در پژوهش خود گزار  دادند كه از بين مؤلفاه (5892)و همکاران  غلام   .مؤثر خواهد بود

. انش سرم معناداري در عملکرد مدیران در بخش منابع انساان  دارد هو  سازمان ، مؤلفة كاربرد د

معناادار   و مساتقيم  ةرابط پژوهش این دیگر ةنتيج. این نتيجه با نتيجة پژوهش حاضر همخوان  دارد

 سياسات  باه  توجاه  باا  گفات  توان این زمينه م  در .است اصول بالندگ  سازمان  با هو  سازمان 

موجباات   كاه هاي ارتباط  و اطلاعات  باراي كاركناان   راه  همة بودن گشودگ  و شفافبر  ،سازمان

 از. شاود  ما   تأكيد ،كردخواهد كاركنان را فراهم  همةو افزایش آگاه  و دانش  ،رشد و شکوفای 

تاري ایجااد    هاي ارتباط  و اطلاعاات  قاوي  بازخورد بين مدیران و كاركنان، كانالطریق  از، طرف 

. شاود  ما   و مشکلات سازمان  در اسرع وقت و به نحو احسن اقادام و نسبت به ح  مسائ   شده

 باا  رساد  م  لذا به نظر .استسرنوشت مشترک و تعرد حاص  از هو  سازمان   ةبر پای اقدام این

 داشاته  هو  ساازمان   از را بيرون نيز بيشترین تأثيرپذیري بازخورد از درون و ،دلای  این به توجه

از پژوهش، یعن  ارتباط بالنادگ  و هاو  ساازمان  مطالعاة زیاادي       در ارتباط با این بخش. است

 نباود  حاضر، تحقيق نتایج مرم از دیگر یک . انجام نگرفته است تا بتوان نتایج را با هم مقایسه كرد

 زیار  ماوارد  باه  توان م  آن تبيين در كه است سازمان  و عملکرد بالندگ  سازمان  بين معنادار ةرابط

 :دكر اشاره

 مطالعاه  ماورد  هااي  شاركت  در بالنادگ  ساازمان    بحا   گفت توان م  دلي  ترین مرم نوانع به

كاردن   به عدم شناساندن این بح  از طرف مدیران به كاركناان و نرادیناه   با توجه و است ناملموس

 .اناد  نداشاته  آن پيدا از دقيق  و كام  درک هاي بالنده در سازمان هنوز كاركنان واقع  اصول سازمان
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 خاود  ملموس و مشرود تأثير نتوانسته مورد مطالعه هاي شركت در بالندگ  سازمان  تاكنون ،براینبنا

 باين  كه همبستگ  كرد بيان توان م  نتيجه این دیگر دلي  عنوان به .دهد سازمان  نشان عملکرد بر را

 مقاادیر  .شاد  محاسابه  مساتق   طاور  ساازمان  باه   عملکارد  و اصاول بالنادگ  ساازمان     از ی  هر

بالنادگ    متغيرهااي  تأثير مدل تحقيق در كه آنجا از .داد نشان را ها آن بين معنادارة آمده رابط دست هب

 داد، نشاان  نتاایج  ،است شده سنجيده سازمان  عملکرد بر طور همزمان به هو  سازمان  و سازمان 

 قاوي  و ثير مثبات تأ عملکرد بر مستقيم طور به هو  سازمان  چه اگرگرفته،  انجام مسير تحلي  طبق

  .باشد تأثيرگذار بر عملکرد اصول بالندگ  سازمان  نتوانسته گري ميانج  باگذارد،  م 

 هاپيشنهاد

 ابعاد هو  ساازمان   هب: شود بدین شرح بيان م  كاربردي هايپيشنراد تحقيق، این نتایج به توجه با

 بتوانند افراد تا شود فراهم ها آن ةعبسط و اشا ةزمين و دهش تأكيد ها شده و بر آن توجه ها سازمان در

 را خاود  ساازمان  عملکاردي هاي  و شاخص كنند ایفا مؤثرتري نقش خود سازمان عملکرد در بربود

 تقویات  باراي  .باشاند  داشاته  تاري  فعال مشاركت اصول بالندگ  سازمان ، در همچنين ،دهند ارتقا

 و مرم  ئمسا وها  برنامه در را اركنانك باید كاركنان، مدیران و مدیران بين مشترک سرنوشت احساس

 معماول  حاد  از بايش  تلاش  با سازمان افراد ةهم شود باع  م  كار این زیرا .كنند سريم ها آن نتایج

 عملکاردي هااي   آن شااخص  ةكاه در نتيجا   كنناد  كم  مدیران سازمان  به اهداف به رسيدن براي

در  .اداماه دهناد   خاود  كاار  به بيشتري موفقيت با توانند م هاي بالنده  سازمان و یابد م ارتقا  سازمان

 در كاركنان موجود دانش وها  شایستگ  وها  صلاحيت گوناگون، فردي هاي مرارت از دها بای سازمان

هماة   ،نتيجاه  در .كار گيرناد  ها را به آن احسن نحو به بتوانند تا باشند داشته كامل  درک واحدهایشان

 خواهناد  ارتقاا  و رشاد  هاي بالناده،  كارای  در سازمان و عملکردي سطح ویژه به سازمان هاي  مؤلفه

 شاود  ما   پيشانراد  هاي مورد مطالعاه  در شركت ها فرضيه آزمون نتایج به توجه با ،در نرایت .یافت

اصاول   كاما   اجراي براي لازم و شرایط شود دنبال ها در سازمان جدیت بيشتري با بالندگ  سازمان 

 بر عملکرد را خود توجه قاب  و ملموس اثرگذاري بالندگ  سازمان  تاشود  فراهم هاي بالنده سازمان

  .دهد نشان سازمان 
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 .55-55صفحات  ،55 شمارة سازمان ، دانش مدیریت ماهنامة .«سازمان  كندذهن 

 . نور پيام دانشگاه انتشارات ،ترران چاپ سوم،. سازمان  رفتار مدیریت .(5831) زهرا ومند،بر .5
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 مادیران مادارس   عملکارد  باا  مادارس  سازمان  سلامتة رابط بررس  (.5833) برروز خویش ، .1

 دانشاگاه  كارشناسا  ارشاد،   ةنام پایان. مراغه شررستان رور  و آموز  تحصيل  ةگان سه قاطعم

 .بناب واحد اسلام  آزاد

سومين كنفاارانس  . «مدیریت عملکرد سازمان ». (5831)رفيعاده، علاالدین  ؛داریان ، محمدعل  .1

 .شگاه تهرانمدیریت دانة دانشکد ،تهران ،7156بهمن سا   71-75 د،ملا  مادیریت عملکر

عل  پارسایيان و سايدمحمد   ةترجم .مبان  تئوري و طراح  سازمان. (5892) دفت، ریچارد ال .3

 .هاي فرهنگ  دفتر پژوهش ،اعراب ، ترران

 .انتشارات سمت ،تررانچاپ هفتم،  .انسان  منابع مدیریت (.5835)اسفندیار  سعادت، .3

ثير هو  سازمان  بر عملکرد كاركناان شاركت ملا  نفات     أبررس  ت(. 5892)پور، مژده  سريل  .9
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عملکارد   و ساازمان   هاو   ةرابطا » (.5892) داود پاور،  معناوي ؛ هماا  غفوریاان،  شررام؛ غلام ، .55

 .33-99 صفحات ة ششم،شمار، ، سال دومسازمان  -صنعت  شناس  هاي روان تازه. «سازمان 

(. 5833)احمادي، ایدر  ؛ كاشف، ميرمحماد؛ سايدعامري، ميرحسان؛ خادادادي، محمدرساول      .55

 .«ارتباط بين هو  سازمان  و مدیریت دانش در ادارات تربيت بدن  آذربایجان شرق  و غرب »

-595، صافحات  54ساوم، شامارة   ، سال (پژوهشکدة تربيت بدن )مطالعات مدیریت ورزش  

539. 

 ،مادیریت  مطالعات ةنام فص  .«آینده هايسازمان و سازمان  ةتوسع» .(5838) عباس محمدزاده، .58

 .83-15صفحات  ،45 ةشمار

هاو    با سازمان  هو  بين ةرابط ةمقایس و بررس » (.5839) ایرج كاظم ، و مرضيه پور، مختاري .54
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