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 مقدمه 

ی پرورش و شکوفایی های لازم را براهای آموزشی کارآمد و بالنده که فرصتخلق نظام

های مصلحان و اندیشمندان بوده مشغولیترین دلآموزان فراهم نماید، از مهماستعدادهای دانش

ها ی جوامع، نظام تعلیم و تربیت آناست؛ چرا که یکی از عوامل مؤثر در پیشرفت و توسعه

امی است. به نظر گلشن فومنی، آموزش و پرورش محور توسعه و از طرفی بخشی از تم

ترین (. نظام آموزش و پرورش یکی از زیربنایی7988های توسعه است )جعفری و فقیهی، طرح

ای از زندگی کودکان و نوجوانان در چارچوب آن های اجتماعی است که بخش عمدهسیستم

ی ابزارهای مقتضی و به طور مستمر نقاط رود این نظام به واسطهشود؛ لذا، انتظار میسپری می

وت خود را شناسایی کند و در پی بهبود کیفیت فرایندها باشد )زربخش و همکاران، ضعف و ق

های مدرن به طور آوریهای نوین و فن(. نظام آموزش و پرورش به علت ورود روش9177

بالقوه با محیطی پویا مواجه است و تهدیدهای محیطی )همچون آموزش در خانه، آموزش 

های آموزشی اندازد؛ از این رو، نظامقای این نظام را به خطر میمجازی و...( از هر سو حیات و ب

به طور عام و سازمان آموزش و پرورش به طور خاص، باید جایگاه فعلی خود را بشناسد، نقاط 

رو استفاده  های پیشضعف و قوت خود را دقیقاً تحلیل کند و با تکیه بر نقاط قوت از فرصت

گیری ا تهدیدها آماده سازد. یکی از ابزارهای تحقق این امر، بهرهنموده و خود را برای مقابله ب

شود تا کارکنان گفته موجب میهای پیشهای هوش سازمانی است. کاربست مؤلفهاز مؤلفه

های سازمان، به سازمان آموزش و پرورش )در این مورد مدیران( با آگاهی از اهداف و رسالت

گام بردارند و ضمن کسب دانش و آگاهی از عوامل  سازی آنطور کارآمد در مسیر پیاده

ی رشد و پویایی و افزایش عملکرد محیطی و تلاش برای حفظ بقاء و حیات سازمان، زمینه

های سازمان را فراهم آورند. همان گونه که در دنیای انسانی و در حیات پرتلاطم بشری، انسان

هوشی بالایی دارند، قطعاً در دنیای ی موفق کسانی هستند که استعدادهای سرشار و درجه

رود، به دلیل سازمانی نیز وضع چنین است؛ به ویژه در عصر حاضر هر چه زمان به جلو می

ی تر و ادارهها نیز پیچیدهها و نیازهای جدید، سازمانپیشرفت علوم و فنون و پیدایش چالش
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ها برای تبعیت از بلیت سازگاری آنها در گرو قاشود. بنابراین، بقای سازمانتر میها مشکلآن

 (.9119، 1تغییرات خواهد بود )آلبرشت

گری مستقیم به ها را از تصدیامروزه، تغییرات سیاسی، اجتماعی و اقتصادی نقش دولت

های دولتی با نگاهی های هدایتی و ارشادی تبدیل نموده و سبب شده است تا سازماننقش

ها به این داخلی و خارجی خود نگاه کنند. اکنون سازمانکاملاً متفاوت با دیروز به محیط 

ای های خود، چارهاند که برای رسیدن به تعالی سازمانی و تحقق آرمانواقعیت دست پیدا کرده

مدت و انجام های کوتاهی آن با برنامهجز سنجش سیستماتیک عملکرد خود و مقایسه

لی و خارجی ندارند )داریانی و همکاران، اصلاحات لازم با توجه به بازخورد از محیط داخ

تواند بستر لازم برای تقویت ساز بهبود عملکرد می(. از این رهگذر، شناخت عوامل زمینه7981

 ها را فراهم آورد.تر آنهر چه بیش

در نظر گرفت که با هوش  3توان به عنوان یکی از انواع هوش شناختیرا می 2هوش سازمانی

تواند از طریق چندین از این رو، به لحظ تئوریکی، احتمالاً هوش سازمانی می مرتبط است. 4هیجانی

(. اولین ساز و کار، 9179پور، ساز و کار مکمل به بهبود عملکرد کمک نماید )مرجانی و سهیلی

کسب تبحر در شناسایی و درک احساسات سایرین است. در اکثر مشاغل، اعضای سازمان با 

شان را به باب رجوع و ... سر و کار دارند. این افراد عموماً احساساتسرپرستان، همکاران، ار

دهند که اطلاعات مهمی در مورد اهداف، ی علائم رخساری، آوایی و جسمانی بروز میواسطه

(. احتمال دارد 7227؛ ساتون، 7281، 5آورد )رافائلی و ساتونهای آنان فراهم میها و خواستهنگرش

فردی را تسهیل های بیناحساسات و عواطف سایرین، هماهنگی و کنششناخت صحیح و دقیق 

 (. 9114و همکاران،  6ی خود عملکرد سازمانی را بهبود بخشد )لونموده و به نوبه

                                                                                                                         
7. Albrecht 

2. organizational intelligence 

3. cognitive intelligence 

4. emotional intelligence 

5. Rafaeli & Sutton 

6. Law 
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بخشی عواطف بر کیفیت روابط اجتماعی ی تأثیر ساماندومین ساز و کار، به نحوه 

دهند، در قیاس با د را بروز میپردازد. کارکنانی که احساسات و عواطف حقیقی خومی

ترند های مطلوب موفقدهند، در ایجاد واکنشکارکنانی که احساسات تصنعی نشان می

شان، (. آن دسته از کارکنان که در برخورد با مسائل و مشکلات همکاران9119، 1)گراندی

نمایند که  تری برقرارتوانند روابط کاری مستحکمدهند، میعواطف حقیقی خود را بروز می

 ی خود بهبود عملکرد را در پی خواهد داشت.این موضوع به نوبه

شود ی تفکر و عمل افراد، مربوط میسومین ساز و کار، به تأثیرات عواطف بر نحوه

ی مدیریت (. امکان دارد افراد به واسطه9114و همکاران،  3؛ سو9119، 2)لواشتاین و لرنر

(. مدیری 9114شان را بهبود بخشند )لو و همکاران، ماتشان، انگیزه و کیفیت تصمیعواطف

شود های مختلف میداند عصبانیت باعث نادیده گرفتن میزان ریسک موجود در موقعیتکه می

گیری در مورد یک موقعیت مالی مهم، بر (، احتمالاً پیش از تصمیم9114، 4)لرنر و کلتنر

آورد. به علاوه، هبود عملکرد او را فراهم میکند که این امر موجبات بعصبانیت خود غلبه می

( واقف هستند، 9119، 5کارکنانی که به افزایش انگیزه از طریق عواطف مثبت )ارز و آیسن

 احساسات مثبت را برای ارتقاء عملکردشان تقویت خواهند نمود.

تر، به بر مبنای مطالب مذکور، این مقاله در نظر دارد به منظور فراهم آوردن شواهد افزون

ی گانههای مناطق نوزدهبررسی نقش هوش سازمانی در عملکرد سازمانی مدیران دبیرستان

گویی به آموزش و پرورش شهر تهران بپردازد؛ لذا، با توجه به این هدف، درصدد پاسخ

 باشد:سؤالات زیر می

هر گانه آموزش و پرورش شهای مناطق نوزدهمدیران دبیرستانهوش سازمانی وضعیت  -

 ؟گانه مدل آلبرشت، چگونه استبر اساس ابعاد هفتتهران 

                                                                                                                         
1. Grandey 

2. Loewenstein & Lerner  

3. Seo 

4. Lerner & Keltner 

5. Erez & Isen 
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شهر گانه آموزش و پرورش های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانعملکرد سازمانی وضعیت  -

 ؟تهران، چگونه است

گانه های مناطق نوزدههوش سازمانی بر عملکرد سازمانی مدیران دبیرستانآیا  -

 ناداری دارد؟معتأثیرآموزش و پرورش شهر تهران، 

های هوش سازمانی )بینش راهبردی، سرنوشت مشترک، تمایل به تغییر، روحیه، آیا مؤلفه -

های همسویی و تجانس، کاربرد دانش و فشار عملکرد( بر عملکرد سازمانی مدیران دبیرستان

 معناداری دارند؟تأثیرگانه آموزش و پرورش شهر تهران، مناطق نوزده
توان هوش یک سازمان بخصوص را تعریف کرد؟ چگونه میهوش سازمانی چیست و 

ی تحقیقاتی پنج ساله به هایی از این قبیل در طی یک دورهدهی به پرسشمحققان برای پاسخ
پژوهش پرداختند. بررسی مبانی نظری، حاکی از تعاریف و رویکردهای خاصی در قبال این 

گانه، عاطفی و های سهانه، هوشهای چندگهای مختلفی همچون هوشمفهوم است و تئوری
اند. نهایتاً، هوش سازمانی به صورت مجموعه و تلفیقی از شناختی سعی در تبیین آن داشتهبوم

ها رساند. این توانمندیها تعریف شده که به سازمان در حفظ پویایی مداوم یاری میتوانمندی
انعطاف در عملکرد؛  -9غییرات؛ تطبیق بلادرنگ با ت -9کنش و واکنش سریع؛  -7عبارتند از: 

نوآوری  -1به کارگیری تخیل؛ و  -1پذیرش عقاید نو؛  -5بینی بودن؛ حساسیت و قابل پیش -4

های متفاوتی در (. اندیشمندان مختلف، رویکردها و دیدگاه9111و همکاران،  1)ارچتین
 شویم.ا میها آشناند که در این بخش با برخی از آنخصوص هوش سازمانی اتخاذ کرده

شناختی های معرفتگران هوش سازمانی را از دیدگاهشناختی: پژوهشدیدگاه معرفت
اند. هر دیدگاه گوناگونی همچون شناختی، رفتاری و اجتماعی/عاطفی مورد بررسی قرار داده

ها پردازد و سعی در جبران خطاهای سایر دیدگاههای مختلفی به هوش سازمانی میبا رهیافت
برای مثال، دیدگاه شناختی در حالی که ساختارها و فرایندهای درونی همانند قابلیت دارد. 

پوشد و بر وابستگی دهد، از نقش محیط چشم میپردازش اطلاعات را مورد توجه قرار می

کند. در سوی دیگر، دیدگاه رفتاری به روابط بین تأکید می 3و استقلال نسبی بافتاری 2بازنمودی

                                                                                                                         
1. Ercetin 

2. representational dependence 

3. relative contextual independence 
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پردازد و می -انجامدها در قبال محیط بیرونی میکه به رفتار انطباقی سازمان -رفتار و محیط

 (.9111و همکاران،  1دارد )آکگانقابلیت پردازش اطلاعات را از نظر دور می

ی هوش سازمانی : تی ماتسودای ژاپنی، که یکی از پدیدآورندگان نظریه2دیدگاه ماتسودا
داند. از نظر وی، عامل هوش انسانی و هوش ماشینی میاست، هوش سازمانی را ترکیبی از دو 

ی انسانی کار سازمانی که در واقع یک کار گروهی و تعاونی است، هم شامل عامل حل مسأله
ی ماشینی است و بنابراین، هوش سازمانی ماتسودا دارای دو جزء و هم شامل عامل حل مسأله

زمانی به عنوان یک محصول )غفاری است: هوش سازمانی به عنوان یک فرایند و هوش سا
 (.7982آشتیانی و چوبندیان، 

به منظور  -ی لایبوویتز، بخش مهمی از هوش سازمانی: بر طبق عقیده3دیدگاه لایبوویتز
گردد )مشکانی به فرایند نوسازی معطوف می -تقویت یادگیری سازمانی در چارچوب سازمان

 (.9179و همکاران، 

گیری ازدانش سازمانی را توانایی سازمان در ایجاد و بهره : هلال هوش4دیدگاه هلال
ی اوهوش سازمانی ظرفیت سازمان در داند. به عقیدهمطلوب در تطابق با شرایط محیطی می

جهت خلق دانش و به کارگیری راهبردهای آن به منظور هماهنگی و تطابق با محیط اطراف 
پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان ی توانایی کند که مجموعهاست. هلال اضافه می

 (. 7221هوش سازمانی است )هلال، 

: از نظر وی هوش سازمانی عبارت است از توانایی فکری یک سازمان به منظور 5دیدگاه سیمیچ

های فنی و انسانی برای حل مشکلات است حل مشکلات سازمانی که تمرکز آن بر تلفیق توانایی

 (.9115)سیمیچ، 

برشت: از این دیدگاه هوش سازمانی عبارت است از ظرفیت یک سازمان برای به دیدگاه آل

اش )غلامی و اش و تمرکز آن نیروی مغزی بر انجام مأموریتی نیروی مغزیکارگیری همه

 داند که به شرح زیر است:(. وی هوش سازمانی را شامل هفت مؤلفه می9179صفایی، 
                                                                                                                         
1. Akgun 
2. Matsuda 

3. Liebowitz 

4. Halal 

5. Simic 
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 کند؛بیان هدف اشاره می : به ظرفیت ایجاد و1بینش راهبردی -7

: یعنی احساس داشتن یک هدف مشترک، حس همدلی و همبستگی 2سرنوشت مشترک -9

 نسبت به اهداف؛ 

 تر با تغییرات محیطی؛پذیری و سازگاری بیش: قابلیت انعطاف3تمایل به تغییر -9

 : بیانگر تمایل به فعالیت فراتر از استاندارد است؛4روحیه -4

: رفع تناقضات و ارتقاء انرژی فردی متناسب با تحقق اهداف 5نسهمسویی و تجا -5

 مشترک؛

 دهی، سهیم شدن و به کارگیری دانش؛: توانایی خلق، انتقال، سازمان6کاربرد دانش -1

پیوندد، گیری این فرهنگ که هر عضو جدید که به سازمان می: شکل7فشار عملکرد -1

 (.7921اس کند )غلامی و همکاران، آور مشارکت نسبت به کار را احسحس الزام

تواند قدرت رقابتی یک توان ادعا کرد که استفاده از هوش سازمانی میبا اطمینان می

ها متمایز سازد. هوش سازمانی این امکان را به سازمان را افزایش دهد و آن را از دیگر سازمان

برداری نماید و امکان بتی بهرهدهد تا با به کارگیری اطلاعات موجود از مزایای رقاسازمان می

های مشتریان و چگونگی برقراری ارتباط با آنان را میسر درک بهتر تقاضاها و نیازمندی

دهد تا بتواند تغییرات مثبت یا منفی را نظارت سازد. همچنین، این امکان را به سازمان میمی

 رد: توان به موارد زیر اشاره ککند. از دیگر فواید هوش سازمانی می

 های کل سیستم سازمانی؛یابی قابلیتکمک به مدیران جهت ارزش -7

 درک الگوهای وابستگی بین سازمان و محیط بیرونی؛ -9

 ها؛تشخیص نقاط ضعف و قوت سازمانی و فضایی برای بهبود ارتباطات بین زیرسیستم -9

                                                                                                                         
1. strategic vision 

2. shared fate 

3. appetite for change 

4. heart 

5. alignment and congruence  

6. knowledge deployment 

7. performance pressure 
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رای تغییر سازمانی، ها در جهت تغییر و نوآوری و ایجاد تعهد به تلاش ببهبود زیرسیستم -4

 (.7982پور و کاظمی، تر )مختاریرهبری قوی و سودآوری بیش

عملکرد هر فرد، معیار و میزان موفقیت وی در انجام کارش است و معمولاً از میزان 

یابی میزان موفقیت رفتار وی در )به عنوان مثال، میزان فروش یا تولید( یا ارزش خروجی فرد

(. عملکرد انسان 7982زاده اشرفی و ایلکا، آید )مهدیزمانی به دست میمقایسه با انتظارات سا

ی یک استاندارد خاص انجام ای از اعمال که برای نیل به هدفی بر پایهی مجموعهبه عنوان نتیجه

گردد. اعمال ممکن است شامل رفتار قابل مشاهده یا پردازش ذهنی شود، تعریف میمی

ریزی، استدلال( گردد گیری، برنامهمثال، حل مسأله، تصمیمغیرقابل مشاهده )به عنوان 

ی کار به دست آمده به ذهن شود نتیجه(. وقتی صحبت از عملکرد می7981)خدیوی و علیی، 

ی انجام وظایف به کار ای نیز عملکرد را برای فرایند انجام کار و نحوهگردد، عدهمتبادر می

د کارکنان منظور از عملکرد هم نتایج به دست آمده و برند. در طرح جامع ارزیابی عملکرمی

باشد، یعنی در ارزیابی چگونگی انجام کار و به تعبیری فرایند کار با نتایج هم فرایند کاری می

 (. 7984شود )سلمانی، حاصل شده از فرایند، تواماً عملکرد محسوب و در مورد آن قضاوت می

های مدیریت منابع انسانی و ابزار بسیار برنامهناپذیر یابی عملکرد، بخش جداییارزش

گیرد. شود و برای مقاصد متعددی مورد استفاده قرار میای محسوب میکارآمد در توسعه حرفه

ای برای گیری عملکرد به طور گسترده( اطلاعات حاصل از اندازه9119) 1به عقیده برناردین

توان از آن در رود. همچنین میمیجبران خدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی به کار 

تصمیمات مربوط به کارکنان نظیر: ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت، تجزیه و تحلیل 

 2یابی برنامه، استفاده نمود. ایوانسویچنیازهای آموزشی، توسعه کارکنان، تحقیق و ارزش

ریزی نیروی د انگیزه، برنامهیابی کارکنان را در بهسازی کارکنان، ایجا( اهداف ارزش9111)

انسانی و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و سرپرستان برشمرده است.

                                                                                                                         
1. Bernardin 

2. Ivancevich 
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یابی کارکنان را به ( نیز اهداف ارزش9118و همکارانش ) 2( و نوئه9111) 1اسنل و بولندر

رد به موا 7اند. جدول اجرایی تقسیم کرده -ای و اهداف اداریدو دسته اهداف توسعه

اجرایی را  -ای و ادارییابی عملکرد سازمانی به تفکیک اهداف توسعهکارگیری نتایج ارزش

 دهد.نشان می

به هدف ارزیابی، بستگی دارد. لازم به ذکر  زیادیانتخاب روش ارزیابی عملکرد تا حد 

کنند یترین دقت تولید مها اغلب اطلاعاتی با کمترین روشخرجترین و کماست اگرچه ساده

ها نیاز هایی که وقت زیادی برای اجرای آنهای پیچیده و روشاما، به معنی این نیست که روش

برخی  9(. جدول 9111کنند )اسنل و بولندرز، است، همیشه سودمندترین اطلاعات را ارائه می

را ای، رفتاری و مبتنی بر نتایج در عملکرد سازمانی از نقاط قوت و ضعف رویکردهای خصیصه

 کند.ارائه می

های متعددی در رابطه با هوش سازمانی و عملکرد سازمانی به طور جداگانه در پژوهش

 ها اشاره نمود.توان به عنوان نمونه به برخی از آنداخل و خارج از کشور انجام شده که می

(، در تحقیقی به بررسی نقش هوش سازمانی در خلق دانش 7921اش )طبرسا و همکاران -

ی علیّ بسیار قوی میان راه یادگیری سازمانی پرداختند. نتایج مطالعات آنان نشان داد که رابطه از

هوش سازمانی و یادگیری سازمانی و نیز میان هوش سازمانی با خلق دانش وجود دارد. 

 ی علیّ مثبت و معناداری میان یادگیری سازمانی و خلق دانش وجود دارد. همچنین، رابطه

ی هوش سازمانی و فرسودگی (، در تحقیقی به بررسی رابطه7921اش )همکاران فقیهی و -

شغلی در مدیران دانشگاه آزاد اسلامی واحد اراک پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که از بین 

های هوش سازمانی متغیر روحیه با مسخ شخصیت، ارتباط مستقیم و منفی دارد. همچنین، مؤلفه

بین، فقط دو متغیر میل به ندارد شده نشان داد که از میان متغیرهای پیشضرایب رگرسیون استا

 اند.بینی مسخ شخصیت سهیمتغییر و روحیه در پیش

 

                                                                                                                         
1. Snell & Bohlander 

2. Noe 
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 یابی عملکرد سازمانیاهداف ارزش. 1جدول 

 ایاهداف توسعه اجرایی -اهداف اداری

 مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان؛ -

 تعیین ارتقاء کاندیدها؛ -

 تعیین تکالیف و وظایف؛ -

 شناسایی عملکرد ضعیف؛ -

 تصمیم در مورد اخراج یا نگهداری؛ -

 های انتخاب؛اعتبارسنجی ملاک -

 های آموزشی؛ارزیابی برنامه -

 گیری در مورد پاداش و جبران خدمات؛تصمیم -

 برآوردن مقررات قانونی؛ -

 .ریزی پرسنلیبرنامه -

 فراهم آوردن بازخورد عملکرد؛ -

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی؛ -

 تشخیص عملکرد افراد؛ -

 کمک به شناسایی اهداف؛ -

 یابی به اهداف؛ارزیابی میزان دست -

 شناسایی نیازهای آموزشی فردی؛ -

 شناسایی نیازهای آموزشی سازمانی؛ -

 تقویت ساختار قدرت؛ -

 بهبود ارتباطات؛ -

 به کارکنان. ای برای کمک مدیرانفراهم آوردن زمینه  -

 های ارزیابی عملکرد سازمانی كاركنان. خلاصه مزایا و معایب روش2جدول 

 معایب مزایا هاروش

های روش

 ایخصیصه

 خرج است.ها کمطراحی آن  -7

 برند.داری را به کار میابعاد معنی  -9

 ها آسان است.طریقه به کارگیری آن  -9

 ارد.بندی بالقوه بالایی دخطای درجه  -7

 برای مشاوره با کارکنان مفید نیست.  -9

 برای تخصیص پاداش مفید نیست.  -9

گیری در خصوص ارتقاء مفید برای تصمیم  -4

 نیست.

های روش

 رفتاری

 گیرند.ای را به کار میابعاد عملکردی ویژه  -7

 برای کارکنان و رؤسا قابل پذیرش است.  -9

 برای ارائه بازخورد مفید است.  -9

گیری در مورد پاداش و ارتقاء مفید برای تصمیم  -4

 است.

 گیر است.طراحی و به کارگیری آن وقت  -7

 بر است.طراحی و تدوین آن هزینه  -9

 بندی وجود دارد.امکان خطای درجه  -9
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های روش

 مبتنی بر نتیجه

 گیری ذهنی دارد.تر جهتکم  -7

 کند.متصل میعملکرد فردی را به عملکرد سازمانی   -9

 کند.تنظیم اهداف دوجانبه را ترغیب می  -9

 برای تصمیمات در مورد پاداش و ارتقاء مفید است.  -4

 گیر است.طراحی و به کارگیری آن وقت  -7

مدتی را انداز کوتاهممکن است چشم  -9

 دربرگیرد.

های نامناسبی را به کار ممکن است ملاک  -9

 گیرد.

ای ناکارآمدی را به کار هممکن است ملاک  -4

 گیرد.

های مختلف در (، با رویکردی ساختارگرایانه، دیدگاه9111اش )آکگان و همکاران -

توان به رابطه با هوش سازمانی را بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند که با رویکرد مزبور می

ی هوش شناسهای موجود پایان داد و مطالعات گسسته در خصوص معرفتچندگانگی

 )شناختی، رفتاری و اجتماعی/ عاطفی( را تلفیق نمود.

(، در پژوهشی به بررسی تأثیر ضریب هوش سازمانی بر 9111) 1ماجیرایرا و این -

وری پرداختند. شواهد پژوهشی حاکی از آوری اطلاعات و بهرهی فنگذاری در زمینهسرمایه

هایی که ضریب هوش ود دارد و شرکتی مثبتی وجآن است که بین متغیرهای مذکور رابطه

گذاری آوری اطلاعات سرمایهها بر روی فنتر از سایر شرکتسازمانی بالاتری دارند، بیش

 یابند.وری دست میها به سطوح بالاتری از بهرهکنند و در نتیجه در قیاس با آنمی

یت دانش بر های مدیر(، در پژوهشی تأثیر استراتژی7927اش )صفرزاده و همکاران -

نوآوری و عملکرد سازمانی کارکنان مراکز بهداشتی و درمانی استان فارس را بررسی کردند. 

سازی دانش و کدگذاری دانش، تأثیر مثبتی بر نوآوری و نتایج تحقیق نشان داد که شخصی

تی عملکرد سازمانی دارد و همچنین، این متغیرها از طریق نوآوری بر عملکرد سازمانی تأثیر مثب

 ی مثبت و معناداری وجود دارد.گذارند و بین نوآوری و عملکرد سازمانی، رابطهمی

گیری یابی تأثیر اندازهی ارزشهای موجود در زمینهاز آن جایی که نتایج پژوهش -

ی یک مدل (، با ارائه9177) 1بر عملکرد با هم مغایرت دارند؛ پاولوف و بورن 2(PMعملکرد )

                                                                                                                         
1. Riera & Inijima 

2. performance measurement 
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به  PMبر عملکرد به بررسی این تأثیرات پرداختند. نتایج نشان داد که  PM تئوریکی از تأثیر

تأثیر  -7گذارد: ی عملکرد، تأثیر میی سه شیوه بر فرایندهای سازمانی مؤثر بر ارائهواسطه

 تأثیر تشدیدی. -9تأثیر رهنمون؛ و  -9برانگیزنده؛ 

 پژوهش روش

ها از از حیث نحوه گردآوری دادهتحقیق حاضر از حیث هدف، یک تحقیق کاربردی و 

آید و از حیث شمار مینوع تحقیقات توصیفی )غیرآزمایشی( و از شاخه مطالعات میدانی به 

ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نوع علّی است. روش انجام دادن تحقیق نیز به صورت پیمایشی 

گانه های مناطق نوزدهتانی مدیران دبیرسی آماری تحقیق حاضر شامل کلیهجامعهبوده است. 

با استفاده از ی آماری ها به عنوان نمونهنفر از آن 999نفر( است که تعداد  591شهر تهران )

 محاسبه گردید.  2فرمول کوکران

-جایی که حجم مناطق آموزش و پرورش در شهر تهران زیاد است از روش نمونهاز آن

-نمونه، منطقه آموزشی به عنوان مبنای نمونه ای استفاده گردید. برای تعیین حجمگیری خوشه

گانه آموزش و پرورش شهر تهران، هشت منطقه گیری برگزیده شد و از بین مناطق نوزده

نفر(، دوازده  99نفر(، ده ) 98نفر(، هشت ) 71نفر(، شش ) 49نفر(، چهار ) 98آموزشی )یک )

گیری تصادفی ساده، انتخاب شد. نفر(( به روش نمونه 97نفر(، هجده ) 41نفر(، چهارده ) 92)

سؤالی هوش سازمانی کارل آلبرشت )شامل هفت  42ی نامهها از پرسشبرای گردآوری داده

، سرنوشت مشترک، تمایل به تغییر، روحیه، همسویی و تجانس، کاربرد بعد بینش راهبردی

ی )شامل سه سؤالی عملکرد سازمان 78ی ساختهی محققنامه( و پرسشدانش و فشار عملکرد

های شغلی، رفتار شغلی و کمیت کار( استفاده شد و پاسخ دهندگان در ها و تواناییبعد مهارت

ها را ارزیابی کاملاً موافق(، گویه 5کاملاً مخالف تا  7ای )از گزینهیک طیف لیکرت پنج

توزیع و  نامه در جامعه آماریپرسش 91ها، تعداد نامهکردند. به منظور تعیین پایایی پرسش

                                                                                                                         
1. Pavlov & Bourne 

2. Cochran 
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و ضریب آلفای کرونباخ  89/1گردآوری شد. ضریب آلفای کرونباخ مقیاس هوش سازمانی 

نامه دهنده پایایی مناسب هر دو پرسشبرآورد گردید که نشان 81/1مقیاس عملکرد سازمانی 

ها از نظرات متخصصان، اساتید دانشگاهی و نامهاست. برای سنجش اعتبار محتوای پرسش

ره استفاده شد. در این مرحله پس از کسب نظرات افراد مذکور، اطمینان حاصل کارشناسان خب

های سنجد. تجزیه و تحلیل دادهنامه همان خصیصه مورد نظر محققین را میگردید که پرسش

گیری از فنون آمار توصیفی و با بهره SPSS 19افزار آماری این پژوهش با استفاده از نرم

رگرسیون خطی ای، نمونهتک tراف استاندارد و ...( و استنباطی ))میانگین، واریانس، انح

 دومتغیره و رگرسیون گام به گام( صورت گرفت.

 هایافته

گانه آموزش و های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانهوش سازمانی برای شناسایی میزان 

( استفاده شده 1یهای ارزیابی )طیف نانلای و مقیاسنمونهتک tپرورش شهر تهران، از آزمون 

 است.

و سطح خطای  25/1دهد که با اطمینان نشان می 9ای در جدول نمونهتک tمقادیر آزمون 

داری بین دو میانگین واقعی و مفروض، وجود دارد. تفاوت آماری معنی 15/1تر از کوچک

بالاتر  ضمن آن که، بر اساس نتایج این جدول، مقدار میانگین واقعی از مقدار میانگین مفروض

مبنی بر عدم تفاوت دو میانگین واقعی و مفروض  0Hتوان گفت که فرض است. بنابراین، می

گیرد مبنی بر تفاوت این دو میانگین، مورد پذیرش قرار می 1Hرد شده و در مقابل، فرض 

(15/1P<  11/9وt= .)چنین نتیجه4بندی نمرات هوش سازمانی در جدول با توجه به سطح ،-

گانه آموزش و های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانود که سطح هوش سازمانی شگیری می

 7/98درصد موارد نسبتاً مطلوب،  92درصد از کل موارد مطلوب،  8/78در پرورش شهر تهران 

درصد از کل موارد مورد مطالعه در سطح  4درصد موارد نسبتاً نامطلوب است و در نهایت، در 

شود ه به نتایج به دست آمده از نمونه مورد مطالعه چنین استنباط مینامطلوب قرار دارد. با توج

                                                                                                                         
1. Nunnally 
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در گانه آموزش و پرورش شهر تهران، های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانکه هوش سازمانی 

 سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد.

 ای هوش سازمانینمونهتک tنتایج آزمون . 3جدول 
 

 شاخص                      

 متغیر 

9انگین نظری= می  

نمیانگی  t 
درجه  

 آزادی

سطح 

 معناداری

%25دامنه اطمینان تفاوت   

 کران بالا کران پایین

9151/9 هوش سازمانی  111/9  999 111/1  1289/1  9799/1  

 بندی هوش سازمانی بر اساس طیف نانلینتایج طیف. 4جدول 
 

 شاخص              

 

 متغیر 

 مطلوب نسبتاً مطلوب نسبتاً نامطلوب نامطلوب

9تا  7 9تا  7/9  4تا  7/9  5تا  7/4   

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

7/98 85 4 2 هوش سازمانی  81 92 49 8/78  

گانه آموزش و های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانعملکرد سازمانی برای شناسایی میزان 

 های ارزیابی استفاده شده است.ای و مقیاسمونهنتک tپرورش شهر تهران نیز از آزمون 

و سطح خطای  25/1دهد که با اطمینان نشان می 5ای در جدول نمونهتک tمقادیر آزمون 

داری بین دو میانگین واقعی و مفروض، وجود دارد. تفاوت آماری معنی 15/1تر از کوچک

میانگین واقعی و مفروض رد شده مبنی بر عدم تفاوت دو  0Hتوان گفت که فرض بنابراین، می

و  >15/1Pگیرد )مبنی بر تفاوت این دو میانگین مورد پذیرش قرار می 1Hو در مقابل، فرض 

974/4t= .)گیری می، چنین نتیجه1بندی نمرات عملکرد سازمانی در جدول با توجه به سطح-

موزش و پرورش شهر گانه آهای مناطق نوزدهمدیران دبیرستانشود که سطح عملکرد سازمانی 

درصد موارد  9/99درصد موارد نسبتاً مطلوب،  2/99درصد از کل موارد مطلوب،  95در تهران 

درصد از کل موارد مورد مطالعه در سطح نامطلوب، قرار  2نسبتاً نامطلوب است و در نهایت، در 

مدیران ی شود که عملکرد سازماندارد. با توجه به نتایج به دست آمده چنین استنباط می

 در سطح مطلوبی قرار دارد.گانه آموزش و پرورش شهر تهران های مناطق نوزدهدبیرستان
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شناسایی تأثیر هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی از رگرسیون خطی ساده/دومتغیره برای 

درصد از تغییرات میزان  4/81گویای آن است که که  1استفاده شده است. نتایج جدول 

گانه آموزش و پرورش شهر تهران، وابسته های مناطق نوزدهمدیران دبیرستان عملکرد سازمانی

 باشد. به متغیر هوش سازمانی می
 ای عملکرد سازمانینمونهتک tنتایج آزمون . 5جدول 

 

 شاخص

 

 متغیر

9میانگین نظری=   

نمیانگی  T 
درجه  

 آزادی

سطح 

 معناداری

%25دامنه اطمینان تفاوت   

 کران بالا کران پایین

9144/9 عملکرد سازمانی  974/4  999 111/1  7491/1  9859/1  
 

 بندی عملکرد سازمانی بر اساس طیف نانلینتایج طیف. 6جدول 
 

 شاخص

 

 متغیر

 مطلوب نسبتاً مطلوب نسبتاً نامطلوب نامطلوب

9تا  7 9تا  7/9  4تا  7/9  5تا  7/4   

صددر تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد  

9/99 14 2 91 عملکرد سازمانی  57 2/99  18 95 

-( که در سطح خطای کوچک781/7549) F، مقدار به دست آمده 8بر اساس نتایج جدول 

بین از قدرت تبیین بالایی برخوردار بوده و دهد متغیر پیشدار است، نشان میمعنی 15/1تر از 

لاک را توضیح دهد. به عبارتی، مدل قادر است به خوبی میزان تغییرات و واریانس متغیر م

رگرسیونی تحقیق مدل خوبی است و به کمک آن قادریم تغییرات متغیر ملاک عملکرد 

برای متغیر  tدهد، مقدار آماره نشان می 2سازمانی را تبیین کنیم.همان طور که نتایج جدول 

-است؛ پس می 15/1تر از و سطح خطای آن نیز کوچک 99/9تر از عدد هوش سازمانی بزرگ

داری در تبیین تغییرات متغیر ملاک، توان گفت که متغیر هوش سازمانی تأثیر آماری معنی

داشته است. با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر هوش سازمانی، میزان عملکرد سازمانی 
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د انحراف استاندار 295/1گانه آموزش و پرورش شهر تهران، به مقدار مدیران مناطق نوزده

 یابد.افزایش می

شناسایی تأثیر ابعاد هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی از رگرسیون خطی گام به گام برای 

گویای آن است که در اولین گام، متغیر سرنوشت مشترک  71استفاده شده است. نتایج جدول 

و ضریب تعیین  211/1وارد معادله رگرسیونی گردیده است که ضریب همبستگی چندگانه 

درصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک  7/87دهد. لذا، این متغیر به تنهایی را نشان می 877/1

نماید. در گام دوم، متغیر فشار عملکردی وارد معادله رگرسیونی عملکرد سازمانی را تبیین می

 851/1و ضریب تعیین را به  295/1گردید که این متغیر ضریب همبستگی چندگانه را به 

 اد. افزایش د
 خلاصه مدل رگرسیون. 7جدول 

 (2Rضریب تعیین تعدیل شده ) ضریب تعیین (Rضریب همبستگی چندگانه )
خطای استاندارد 

 برآورد

295/1 815/1 814/1 99418/1 

 

 نتایج بررسی برازش مدل رگرسیونی . 8جدول 
 سطح معناداری F میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات منابع تغییرات

 118/791 7 118/719 گرسیونر

 715/1 997 921/99 باقیمانده 111/1 781/7549

 --- 999 215/785 مجموع

 

 ضرایب تأثیر مدل رگرسیونی.9جدول 

 
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

t سطح معناداری 
B انحراف معیار Beta 

 944/1 -712/7 --- 188/1 -719/1 عدد ثابت

 111/1 989/92 295/1 191/1 157/7 ازمانیهوش س
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درصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک عملکرد سازمانی  5/4در واقع، این متغیر به تنهایی 

به تغییر وارد معادله شد که ضریب همبستگی  تمایلنماید. در گام بعدی، متغیر را تبیین می

 7/9به دست آمد. این متغیر نیز به تنهایی  811/1و ضریب تعیین برابر با  291/1چندگانه برابر با 

کند. در گام چهارم، متغیر درصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک عملکرد سازمانی را تبیین می

 885/1و ضریب تعیین را به  247/1بینش راهبردی توانست ضریب همبستگی چندگانه را به 

د از تغییرات واریانس متغیر ملاک درص 8/1افزایش دهد. این متغیر نیز به تنهایی توانست 

کند. در گام پنجم، با ورود متغیر تجانس، میزان ضریب همبستگی عملکرد سازمانی را تبیین 

دهد که متغیر ارتقاء یافت. این امر نشان می 882/1و میزان ضریب تعیین به  249/1چندگانه به 

نماید. عملکرد سازمانی را تبیین می درصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک 4/1مزبور به تنهایی 

در گام آخر، با اضافه شدن متغیر روحیه به معادله رگرسیونی، میزان ضریب همبستگی چندگانه 

دهد که متغیر مزبور به ارتقاء یافت. این امر نشان می 829/1و میزان ضریب تعیین به  244/1به 

نماید. بعد کرد سازمانی را تبیین میدرصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک عمل 9/1تنهایی 

کاربرد دانش به دلیل عدم احراز شرایط ورود به معادله رگرسیونی، حذف گردید و تأثیر 

نیز حاکی از  77های جدول چندانی بر متغیر ملاک عملکرد سازمانی نداشت. نتایج تمامی آماره

تمایل به تغییر، بینش آن است که ابعاد هوش سازمانی )سرنوشت مشترک، فشار عملکردی، 

راهبردی، تجانس و روحیه(، به غیر از کاربرد دانش تأثیر معناداری بر متغیر ملاک عملکرد 

 اند.سازمانی داشته
 خلاصه مدل رگرسیونی گام به گام  .11جدول 

 (2Rضریب تعیین تعدیل شده ) ضریب تعیین (Rضریب همبستگی چندگانه ) مدل
خطای استاندارد 

 برآورد

7 211/1 877/1 871/1 92299/1 

9 295/1 851/1 855/1 94818/1 

9 291/1 811/1 811/1 99959/1 

4 247/1 885/1 889/1 97952/1 

5 249/1 882/1 881/1 91124/1 
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1 244/1 829/1 882/1 91595/1 

 

 ضرایب تأثیر مدل رگرسیونی گام به گام. 11جدول 

 

ضرایب استاندارد 

 نشده

ضرایب 

داستاندار  
t 

سطح 

 معناداری
هاهمبستگی  

-های          همآماره

 خطی

B 

یار
 مع

ف
حرا

 ان

Beta   

فر
 ص

تبه
مر

 

کی
کی

 تف

یک
فک

ه ت
نیم

ی
 

س
ران

تول
 

رم 
 تو

مل
عا

س
ریان

 وا

-915/1 عرض از مبدأ  185/1  --- 419/9-  171/1  --- --- --- --- --- 

سرنوشت 

 مشترک
914/1  154/1  998/1  151/1  111/1  211/1  478/1  757/1  191/1  112/5  

فشار 

 عملکردی
714/1  141/1  712/1  114/9  111/1  859/1  944/1  189/1  941/1  715/4  

ییرتمایل به تغ  914/1  157/1  729/1  112/4  111/1  819/1  919/1  121/1  971/1  197/4  

یبینش راهبرد  791/1  148/1  799/1  149/9  112/1  849/1  711/1  152/1  999/1  915/4  

791/1 تجانس  142/1  779/1  499/9  171/1  842/1  719/1  154/1  991/1  998/4  

125/1 روحیه  149/1  129/1  722/9  192/1  878/1  748/1  142/1  981/1  519/9  
 

 گیریبحث و نتیجه

گانه های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانهوش و عملکرد سازمانی برای شناسایی میزان 

ا های ارزیابی استفاده شد. بمقیاس ای ونمونهتک tآموزش و پرورش شهر تهران از آزمون 

شود که هوش و عملکرد توجه به نتایج به دست آمده از نمونه مورد مطالعه، چنین استنباط می

در گانه آموزش و پرورش شهر تهران به ترتیب، های مناطق نوزدهمدیران دبیرستانسازمانی 

 سطح نسبتاً مطلوب و مطلوبی قرار دارند.

اصلی نظام آموزش و  مدیران به عنوان یکی از ارکانتوان گفت که می در تبیین این نتیجه

کنند. ناگفته پیدا است که کانالیزه بدیل ایفا میپرورش، در تکوین مبانی خرد جمعی، نقشی بی

-بایستسری پیشالذکر و هدایت جامعه در مسیر رشد و بالندگی، نیازمند یککردن مبانی فوق
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ها، برخورداری از توان بسیج استعداد و ظرفیت تک تک بایستها است. یکی از این پیش

های جامعه است. اجرایی کردن این امر بدون کارکنان و فراگیران در جهت رسیدن به رسالت

پذیر نیست. از این رهگذر، مطلوب بودن های هوشمند سازمانی، امکانگیری از جریانبهره

گانه آموزش و پرورش شهر ای مناطق نوزدههنسبی سطح هوش سازمانی مدیران دبیرستان

تهران، چندان دور از انتظار نخواهد بود. نتایج این سؤال با نتایج تحقیق جعفری و فقیهی 

-(، ناهمسو است؛ چرا که آنان در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند که میزان مؤلفه7988)

تر از متوسط است. ی، در حد کمریزی آموزشهای هوش سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه

(، همسو است؛ چرا که آنان در 7982نتایج این سؤال با نتایج پژوهش کاوسی و رزقی شیرسوار )

پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که هوش سازمانی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی 

 واحد علوم تحقیقات، در حد مطلوبی است.

توان به عواملی را میمطلوب بودن عملکرد مدیران  ی به دست آمده در خصوصنتیجه

گیری مشارکتی، همچون توجه مضاعف مدیران وزارت آموزش و پرورش به رویکرد تصمیم

های آموزشی، توجه به تغییر در همه سطوح مدرسه )معلم، کلاس و ارتقاء مدیران بر مبنای بازده

های مشیو عوامل فرهنگی، ارائه خطیابی مستمر با توجه به شرایط مدیریت مدرسه(، ارزش

(، همسو 7988، نسبت داد. نتایج حاضر با نتایج پژوهش رهنورد و همکاران )دقیق و اجرای آن

است؛ چرا که آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که عملکرد مدیران ارشد 

 ی است.های دولتی در سطح نسبتاً بالایها و بیمههای اجرایی، بانکدستگاه

گانه های مناطق نوزدهبرای بررسی تأثیر هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی مدیران دبیرستان

آموزش و پرورش شهر تهران، از تحلیل رگرسیون خطی دومتغیره استفاده شد که نتایج آن 

درصد از تغییرات واریانس متغیر ملاک عملکرد  4/81بین هوش سازمانی نشان داد متغیر پیش

گونه تببین نمود که توان اینی به دست آمده را مینتیجهدهد. ضیح مینی را توسازما

یابی به های هوش سازمانی، آنان را برای دستتر مدیران سازمان از مؤلفهبرخورداری افزون

کند و این امر زمینه به وجود آمدن سازمان مزیت رقابتی پایدار، به یادگیری سازمانی ترغیب می

آورد. ناگفته پیدا است که با ایجاد سازمان یادگیرنده و افزایش معلومات را فراهم می یادگیرنده
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جمعی مدیران، عملکرد آنان نیز بهبود خواهد یافت و موجبات رشد و بالندگی سازمان را فراهم 

( همسو است؛ چرا که آنان در 7982نتایج با نتایج پژوهش علامه و مقدمی )خواهد آورد. این 

ود به این نتیجه دست یافتند که بین یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی کارکنان پژوهش خ

داری وجود دارد. این نتایج همچنین با نتایج نیرو محرکه شرکت ایران خودرو، رابطه معنی

( همسو است؛ آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند 7988پژوهش شجاعی و باغبانیان )

ه طور معناداری با عملکرد سازمانی صنعت بانکداری ایران، رابطه دارد و که سرمایه فکری ب

بالاترین میزان اثرگذاری مثبت به ترتیب مربوط به سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه 

( همسو است؛ چرا که 7988مشتری است. نتایج این سؤال با نتایج پژوهش سلاسل و همکاران )

ین نتیجه دست یافتند که بین هوش سازمانی و رفتارهای شهروندی آنان در پژوهش خود به ا

 سازمانی کارکنان شرکت احیاءگستران اسپادان، رابطه وجود دارد.

های مناطق های هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی مدیران دبیرستانبرای بررسی تأثیر مؤلفه

به گام استفاده شد که نتایج  گانه آموزش و پرورش شهر تهران، از تحلیل رگرسیون گامنوزده

ها به جز کاربرد دانش بر عملکرد سازمانی مؤثرند. با توجه به آن نشان داد تمامی مؤلفه

تأثیرگذاری هوش سازمانی بر عملکرد، تأثیر ابعاد آن بر عملکرد نیز چندان دور از انتظار نیست. 

سازمانی مدیران را در عواملی  شاید بتوان علت عدم تأثیرگذاری مؤلفه کاربرد دانش بر عملکرد

های مهم هوش سازمانی، همچون ضعیف بودن فناوری اطلاعات به عنوان یکی از زیرساخت

آموزان و های اطلاعاتی به نیازهای اطلاعاتی مدیران در خصوص دانشگو نبودن شبکهپاسخ

های درسی و هسازی و بازیابی اطلاعات در مورد برنامهای ذخیرهجامعه و عدم کارایی شیوه

( ناهمسو 7985آموزشی، جستجو نمود. نتایج این سؤال با نتایج پژوهش ابزری و همکاران )

های است؛ آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که بین هوش سازمانی و زیرسیستم

 ی معناداری وجود دارد.مدیریت دانش سازمانی در شرکت ذوب آهن اصفهان، رابطه

های مناطق معنادار بودن تأثیر هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی مدیران دبیرستان با توجه به

شود تا مسئولان در راستای فراهم نمودن گانه آموزش و پرورش شهر تهران، توصیه مینوزده

 بسترهای لازم و مناسب جهت ایجاد هوش سازمانی اقدام نمایند، اقداماتی نظیر:
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های گروهی و تیمی )در رد و دستاوردها بر مبنای فعالیتطراحی سیستم ارزیابی عملک -

 راستای تقویت بعد سرنوشت مشترک(؛

تهیه و تدوین کامل و جامع شرح شغل و ارائه آن به افراد جهت آگاهی کامل افراد از  -

 انتظارات سازمان )در راستای تقویت بعد فشار عملکرد(؛

نامه جهت و همچنین تدوین یک آیین تهیه و تدوین کامل و جامع شرایط احراز شغل -

 ارتقاء و پیشرفت مدیرانمبتنی بر شایستگی )در راستای تقویت بعد فشار عملکرد(؛

نظرات افراد به صورت محرمانه در راستای نصب یک صندوق جهت دریافت نقطه -

ت بعد استقبال از تغییر و نوآوری و همچنین ایجاد جو سازمانی حامی این مهم )در راستای تقوی

 تمایل به تغییر(؛

طراحی سیستم فناوری اطلاعات و ارتباطات به روز جهت افزایش توانمندی افراد در  -

 آور )در راستای تقویت بعد تمایل به تغییر(؛جهت همگامی با تغییر و تحولات سرسام

ای درراهبردهای سازمان و تأکید تشکیل یک کارگروه تخصصی جهت بازنگری دوره -

ی افراد در برخی از جلسات در راستای بهتر عملیاتی نمودن آن )در راستای ت کلیهبر مشارک

 تقویت بعد بینش راهبردی(؛ 

تأکید بر توجه بسیار به تحولات محیطی نه تنها در اهداف و راهبردهای سازمان بلکه حتی  -

ت بعد بینش و ... )در راستای تقوی SWOTهای روزمره با استفاده از فنونی نظیر در فعالیت

 راهبردی(؛

ها و حذف اقدامات غیرضروری جهت تسریع امور های انجام امور و فعالیتتسهیل رویه -

 )در راستای تقویت بعد تجانس(؛

های سازمان )در تفویض اختیار به افراد و مشارکت دادن آنان در کلیه امور و فعالیت -

 راستای تقویت بعد تجانس(؛

اء و پیشرفت برای تمامی افراد در راستای ایجاد و افزایش روحیه فراهم نمودن فرصت ارتق -

 در بین آنان )در راستای تقویت بعد روحیه(؛
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سازمانی قوی و دارای هویت شغلی بالا برای کلیه افراد تا آنان نسبت ایجاد فرهنگ درون -

 به  سازمان، شغل و محل کار خود افتخار کنند )در راستای تقویت بعد روحیه(.

 نابعم

(. هوش سازمانی و جلوگیری از 7985ابزری، مهدی؛ اعتباریان، اکبر و ستاری قهفرخی، مهدی )

 .95: 99، شماره ماهنامه مدیریت دانش سازمانیکند ذهنی سازمانی. 

های هوش سازمانی در سازمان پژوهش (. میزان مؤلفه7988جعفری، پریوش و فقیهی، علیرضا )

 .45-11: 99، شماره و پژوهش در علوم تربیتی دانشریزی آموزشی. و برنامه

(. بررسی وضعیت کیفیت زندگی کاری کارکنان 7981خدیوی، اسدالله و علیی، حسن )

-719(: 9)7، فصلنامه علوم مدیریت. 7981دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز در سال 

751. 

 ملی مدیریت عملکرد.(. سومین کنفرانس 7981زاده، علاءالدین )داریانی، محمدعلی و رفیع

(. ایجاد همترازی بین عناصر سازمانی در پرتو نقاط 7988الله و نیکزاد، سعید )رهنورد، فرج

-94(: 9)7، نشریه مدیریت دولتیی آن با عملکرد سازمانی. مرجع استراتژیک و رابطه

72. 

های مؤلفه(.رابطه هوش سازمانی و 7988پرور، محسن )سلاسل، ماهان؛ کامکار، منوچهر و گل

دانش و آن با رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان شرکت احیاءگستران اسپادان. 

 .91-91(: 41)77 شناسی کاربردی،پژوهش درروان

ـهران: انتشارات دانشگاه  کیفیت زندگی کاری و بهبود رفتار سازمانی.(. 7984سلمانی، داود )

 تهران.

(. بررسی ارتباط سرمایه فکری و عملکرد 7988شجاعی، عبدالناصر و باغبانیان، مصطفی )

نامه مدیریت فصلسازمانی صنعت بانکداری ایران: مطالعه موردی استان کردستان. 

 .718-771(: 2)4، صنعتی دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج



 111  ...تبیین نقش هوش سازمانی در ارتقای عملکرد سازمانی: مطالعه موردی
 

های (. بررسی تأثیر استراتژی7927صفرزاده، حسین؛ تدین، اعظم و حر محمدی، مریم )

مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سازمانی: مطالعه موردی مراکز بهداشتی و درمانی 

 .11-81(: 7)77، فصلنامه علمی پژوهشی دانشکده بهداشت یزدشمال فارس. 

(. ارتقای خلق دانش سازمانی: تبیین نقش 7921طبرسا، غلامعلی؛ ابدالی، رقیه و حاتمی، سکینه )

های مدیریت منابع پژوهشازمانی: شرکت سایپا یدک. هوش سازمانی و یادگیری س

 .711-799(: 9)7، انسانی

(. بررسی رابطه میان یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی، 7988علامه، محسن و مقدمی، مهدی )

، نامه مدیریت اجراییپژوهشمطالعه موردی: واحد نیرو محرکه شرکت ایران خودرو. 

71(7 :)22-15. 

ماهنامه (. هوش سازمانی، پارادایم هزاره سوم.7982، پیمان و چوبندیان، رضا )غفاری آشتیانی
 .991-997(: 981( )پیاپی 4و  9)95، اقتصادی -اطلاعات سیاسی

(. رابطه هوش سازمانی و عملکرد 7921پور، داود )غلامی، شهرام؛ غفوریان، هما و معنوی

 .82-22(: 1)9، مانیشناسی صنعتی/ سازهای رواننامه تازهفصلسازمانی. 

(. رابطه بین میزان هوش 7921پور، سعید؛ درّه، ایمان و دوستی، الهه )فقیهی، علیرضا؛ موسوی

-85(: 1)9، شناسی صنعتی/ سازمانیهای رواننامه تازهفصلسازمانی و فرسودگی شغلی.

17. 

رشته (. تعیین سطح هوش سازمانی دانشجویان 7982کاوسی، اسماعیل و رزقی شیرسوار )

، نامه مطالعات مدیریت شهریفصلمدیریت شهری دانشگاه آزاد واحد علوم تحقیقات. 

9(9 :)744-791. 

(. بررسی و مقایسه رابطه بین هوش سازمانی با هوش 7982پور، مرضیه و کاظمی، ایرج )مختاری

، نامه آموزش عالیهای دولتی اصفهان. اخلاقی مدیران آموزشی و غیرآموزشی دانشگاه

9(79 :)57-95. 
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(. بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و 7982زاده اشرفی، علی و ایلکا، حسین علی )مهدی

نامه فصلعملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه بر اساس مدل والتون. 

 .7-8(: 91)1، مدیریت

Akgun, A.E., Byrne, J. & Keskin, H. (2007). Organizational intelligence: A 

structuration view. Journal of Organizational Change Management, 

20(3): 272-289. 

Albrecht, K. (2003). Organizational Intelligence & Knowledge Management: 

Thinking Outside the Silos: The Executive Perspective. Available at: 

karlalbrecht.com/downloads/OI-WhitePaper-Albrecht.pdf. 
Bernardin, H.J. (2003). Human resource management: An experiential 

approach. New York: Irwin McGraw-Hill. 

Ercetin, S.S., Cetin, B. &Potas, N. (2007). Multi-Dimensional Organizational 

Intelligence Scale (Muldimorins). World Applied Sciences Journal, 2(3): 

151-157. 

Erez, A. &Isen, A.M. (2002).The influence of positive effect on the components 

of expectancy motivation. Journal of Applied Psychology, 87: 1055-1067. 

Gholami, S. & Safaee, S. (2012). The relationship between the Organizational 

Intelligence and the Performance of Managers. Journal of Educational 

and Instructional Studies in the World, 2(2): 155-165. 

Grandey, A.A. (2003).When the show must go on: Surface acting and deep 

acting as determinants of emotional exhaustion and peer-rated service 

delivery. Academy of Management Journal, 46: 86-96. 

Halal, W.E. (1997). Organizational Intelligence: What is it, and how can 

managers use it. Organizations & People, Retrieved from: www.strategy-

business.com/article/12644?gko=4a546. 

Ivancevich, J.M. (2007). Human Resource Management. 10th edition, New York: 

McGraw-Hill. 

Law, K.S., Wong, S.C.& Song, L.J. (2004).The construct and criterion validity 

of emotional intelligence and its potential utility for management studies. 

Journal of Applied Psychology, 89: 483-496. 

Lerner, J.S. & Keltner, D. (2001), “Fear, Anger, and Risk. Journal of 

Personality and Social Psychology, 81: 146-159. 

Loewenstein, G. & Lerner, J.S. (2003). The role of affect in decision-making. In 

R. Davidson, K. Scherer and H. Goldsmith (eds.). Handbook of Affective 

Sciences, pp. 619-642, New York: Oxford University Press. 
Marjani, A.B. & Soheilipour, M. (2012).The relationship between 

Organizational Intelligence and Staff Performance Based on Model of 

Karl Albrecht. International Journal of Business and Social Sciences, 

3(4): 152-158. 

http://www.strategy-business.com/article/12644?gko=4a546
http://www.strategy-business.com/article/12644?gko=4a546


 111  ...تبیین نقش هوش سازمانی در ارتقای عملکرد سازمانی: مطالعه موردی
 

Meshkani, M., Gholizadeh, M.H. &Ramezanpour, E. (2012).Analysis the 

Relationship between Ownership Changing & Organizational Intelligence 

(case study: public & private organizations in Tehran stock exchange). 

Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 3(10): 

764-770. 

Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B. & Wright, P.M. (2008). Fundamentals 

of Human Resource Management. 3rd edition, New York: McGraw-Hill. 

Pavlov, A. & Bourne, M. (2011).Explaining the effects of performance 

measurement on performance (An organizational routines perspective). 

International Journal of Operations & Production Management, 31(1): 

101-122. 

Rafaeli, A. & Sutton, R.I. (1987). Expression of emotion as part of work role. 

Academy of Management Review, 12: 23-37. 
Riera, C.G. &Iijima, J. (2007). A Study of the Effect of Organizational IQ on IT 

Investment and Productivity. International Conference on Management of 

Innovation and Technology. 

Seo, M.G., Barrett, L.F. & Bartunek, J. (2004). The role of affective experience 

in work motivation. Academy of Management Journal, 29: 423-439. 
Simic, I. (2005).Organizational learning as a component of organizational 

intelligence. Information and Marketing Aspects of the Economically 

Development of the Balkan Countries, Retrieved from: 

http://unwe.acad.bg/repec/sources/5c2005.pdf 

Snell, S. & Bohlander, G. (2007). Human Resource Management. New York: 

Thomson-South Western Publication 

Sutton, R.I. (1991). Maintaining norms about expressed emotions: The case of 

bill collectors. Administrative Science Quarterly, 36: 245-268. 

Zarbakhsh, M., Alipour, H., Dawabin Zahra, K. & Taleghani, M. (2011). 

Standardization of Albrecht’s OI of the Personnel and Principals of the 

Junior High School of the West Mazandaran Province. Australian Journal 

of Basic and Applied Sciences, 5(10): 990-995. 

 

 

http://unwe.acad.bg/repec/sources/5c2005.pdf

