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 اي موردي  مطالعه: مقایسه تحلیلی هوش سازمانی در آموزش عالی
 

  ∗2و  بابک افقهی 1ناصر میرسپاسی
 

  چکیده
 مند و نهادمند از دانش است که عمدتاًرشد اقتصادي نوین حاصل گسترش علم و دانش و استفاده نظام

ان هوش سازمانی کشورهاست و به توسعه مفهوم جدیدي با عنوعالی در حاصل تلاش مؤسسات آموزش
کید آن بر تلفیق نیروي انسانی و أمنجر شده است که به معناي توانایی فکري یک سازمان و نیز ت

هدف این پژوهش مقایسه تحلیلی هوش . تواناییهاي فنی براي حل مسائل و مشکلات سازمان است
ها در گردآوري داده براي .عالی از طریق مطالعه موردي در دو دانشگاه داخل ایران بودسازمانی در آموزش
مطالعه پیمایشی، ابتدا براي شناخت شاخصهاي هوش سازمانی و عوامل موثر بر آن،  - این مطالعه تحلیلی

تحقیق تهیه  با استفاده از تحلیل عاملی کلیه شاخصها دسته بندي و پرسشنامه اي انجام و سپس،کتابخانه
معه آماري پژوهش استادان و کارکنان دو دانشگاه  جا براي جامع تر بودن این بررسی در کشور،. شد

ي نمونه آماري تحقیق انتخاب نفر برا 270 ،در مجموع. بودشهید بهشتی و دانشگاه فردوسی مشهد 
با موفقیت در شاخصهاي تعلق سازمانی و ایجاد توافق و  شهید بهشتینتایج  نشان داد که دانشگاه  .شدند

اما در ابعاد کاربرد  .خود، در هوش سازمانی وضعیت مناسب تري دارد ناستادااعتماد در بین کارکنان و 
  .وضعیت به مراتب بهتري را دارا بود فردوسی مشهددانش و میل به تغییر، دانشگاه 

  
  .هوش سازمانی، مدیریت دانش سازمانی، آموزش عالی، تحلیل تطبیقی: کلید واژگان

  
  مقدمه

در ساختار و وظایف آموزش در سراسر دنیا  را غییرات اساسیجهانی شدن و توسعه اقتصاد دانش محور ت
 آنان به افراد، مدیریت و دولتهاي، نآنابیش از منابع مادي در دسترس  ،ارزش ملتها. است ایجاد کرده
. داردآینده آنها پیشبرد نقش اساسی در  شود وبهبود زیربناي علمی ملتها می موجبآموزش . بستگی دارد
ه پایدار مبتنی بر دانش و فناوري است و توسعه دانش و فناوري نیز بر پایه خلاقیت و توسع ،به طورکلی
  . (Gill & Lashin, 2003)بودن صورت می پذیرد  بهنگامنوآوري و 
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یندي گریزناپذیر است که در فضاي سازمانی و روابط امک گرو و هلد معتقدند که جهانی شدن فر   
. (Sherehiy & Layer, 2007) کندایجاد میولی بنیادي تحاجتماعی و کنشهاي متقابل قدرت 

عنوان نظامهاي اجتماعی باز هر چیزي پیوسته در حال تغییر است و سازمانها بهکه توان گفت می ،در واقع
از این رو، آنها متناسب با تغییرات محیطی . اندهمواره تبلور دیدگاهها و رویکردهاي فکري زمان خود بوده

گمارند تا بتوانند پاسخگوي همت میهاي جدید و روي آوردن به فلسفهاصلاح ساختار  ،به دگرگونی
  .نیازهاي محیط باشند و به بقاي خود ادامه دهند

که افزایش حجم  اي سازمانهاي جدید انباشتگی بیش از حد دانش است، به طوريهیکی از ویژگی   
اي دو دهه اخیر باعث ظهور پدیده درهاي سازمانی اطلاعات در سازمانها و لزوم استفاده از آن در تصمیم

ریزي، سازماندهی، این امر ضرورت برنامه. (Halal, 2006)به نام مدیریت هوش سازمانی شده است 
اي که گونهبه را، یند دسترسی به دانش درستامدیریت فر ،رهبري و پایش دانش سازمانی و همچنین

   ،از سوي دیگر. (Marr & Neely, 2002)دهد ینشان م ،کارایی و اثربخشی داشته باشد
براي مدیریت و  يمگر اینکه راهبرد ،که عمر آنها تداوم نخواهد داشت اندعصر کنونی سازمانها دریافته در

بتوانند نقاط قوت و ضعف هوش سازمانی  ،ارزشگذاري هوش سازمانی خود داشته باشند و علاوه بر آن
مورد از هرگونه تمرکز بی ،ند و بدین ترتیبکنریزي تعیین یري و برنامهگهاي تصمیمروشخود را از طریق 

 ,Akgun)کنندثیري در بهبود آینده سازمان داشته باشد، اجتناب أتواند تبر نقاطی از سازمان، که نمی
Byrne & Keskin., 2007) . در هر سازمان افزون بر منبع عظیم و خلاق انسانی هوشمند، عوامل

کافی نیست که سازمانها  فقطکنند و این ایفا می يثرؤیند عملکرد سازمانها نقش مافر دیگري نیز در
  کنند و آنها را با استفاده از ابزارهاي گوناگون سنجش هوش، افراد باهوش را شناسایی تا تلاش کنند 

سازمانی  اما هوش جمعی و ،زیرا ممکن است کارکنان یک سازمان باهوش و توانا باشند ارند،مکار بگبه
  ).Ruhan & Junichi Iijima, 2009(شود فعالیتهاي بزرگ می موجبآنهاست که 

منظور حل به معناي توانایی فکري یک سازمان به که عموماً دارد هوش سازمانی معانی متفاوتی   
حل مسائل سازمان است و  برايکید سازمان بر تلفیق انسان و تواناییهاي فنی أمشکلات سازمانی و ت

 ,.Akgun et al)ها، تجربه، دانش و درك مسائل سازمانی خواهد بوداي از دادهامل مجموعهش
پردازان مدیریت بیش از با تحولات رخ داده در عرصه جهانی، اکنون توجه مدیران و نظریه. (2007
یندها، ااراییهاي فکري سازمانها معطوف شده است و هوش سازمانی، طراحی هوشمندانه فردپیش به 

نوسازي، اشتراك یا بهبود استفاده از دانش است که در هر دانش ابزار، ساختار و غیره با قصد افزایش، 
 & Ruhan)شودیعنی ساختاري، انسانی و اجتماعی نمایان می ؛کدام از سه عنصر سرمایه فکري

Junichi Iijima, 2009) .کز به خصوص دانشگاهها و مرا هوش سازمانی به سازمانها ،در حقیقت
  عنوان حافظه سازمانی محسوب که به ،کند تا اطلاعات و مهارتهاي مهم راکمک می عالیآموزش

صورت سازماندهی نشده وجود دارند، شناسایی، انتخاب، سازماندهی و طور معمول بهشوند و بهمی
یزي راهبردي و رثر براي حل مسائل یادگیري، برنامهؤصورت کارا و ماین امر سازمان را به.  ندکنمنتشر
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هوش سازمانی بر شناسایی دانش  .)Brempong et al., 2006( سازدگیریهاي پویا قادر میتصمیم
دوباره  ،صورت رسمی به اشتراك گذاشت و در نتیجهبه آن را ورزد، به روشی که بتوانکید میأو ارائه آن ت

معناست که بهبود سطح کیفیت بدان  یادشدهتمام موارد  .(Malekzaeh, 2010)د کراستفاده  از آن
تاکنون تحقیقات  ،سفانهأاما مت ،رشد و تکامل سازمان باشد ربثیرگذار أتواند عاملی تمی هوش سازمانی
از . است جدید نسبتاًدانشگاهی تحقیقات در میان  صورت گرفته است و این بحث خصوصاندکی در این 

دانشگاه کشور، راهکارهاي دو  سازمانی در تا با سنجش هوش پژوهش تلاش شده استاین  در ،رواین
  . شود ارائهمناسبی براي الگوبرداري و بهبود شاخصهاي آن 

پیشینه . هوش سازمانی مفهومی جدید در عرصه متون سازمان و مدیریت است :چارچوب نظري
نش و هاي مدیریت داهاي آن را باید در نظریهگردد و ریشهبرمی 1990موضوعی هوش سازمانی به دهه 

اي که طور آشکار در مقالهبه 1992هوش سازمانی از سال  موضوعیادگیري سازمانی جستجو کرد، اما 
المللی در کنفرانس بین »یند و فرآوردهاهوش سازمانی، اهمیت آن به عنوان یک فر«ماتسودا با عنوان 

مفهوم هوش سازمانی،  در این مقاله ضمن تشریح معنا و. مطرح شده است ،دکراقتصاد در توکیو منتشر 
هاي متشکل از پنج عنصر و فرآورده هوش سازمانی در قالب طراحی شبکه یند هوش سازمانیافر

 صاحبنظرانی دیگر تدریجپس از آن به ؛)Jafari & Faghihi, 2010(ده است شاطلاعاتی معرفی 
. ا و مقالاتی نگارش یافتانجام شد و کتابهو پژوهشهایی در این زمینه  کردند بررسی عودر باره این موض

مدل تجمع یا  شاملاي سه مدل از هوش سازمانی با انتشار مقاله) Glynn, 1996(گلین  ،مثال رايب
بندي هوش سازمانی را به سه رده طبقه را ارائه و توزیعی یا پراکنشیدل انباشتگی، مدل سطح تلاقی و م

هوش  .3 ؛قابل و درهم تنیدگی هوش فرديرابطه مت. 2 ؛تجمع هوش فردي .1: ند ازاکه عبارت دکر
از نظر گلین هوش سازمانی شامل کارکردهاي پردازش  ،همچنین. ترعنوان یک نظام بزرگسازمانی به

 آورد و به شروع نوآوري و اجراي آنهااطلاعات است که امکان سازگاري با تقاضاي محیط را فراهم می
هوش سازمانی چارچوبی ارائه کرده  خصوصدر ) Halal, 1997( ، هلالاز سوي دیگر. بستگی دارد

. است شده نشان داده طور منسجم زیرساختها و روشهاي شناختی هوش سازمانیاست که در آن به
      اي است کهحلقهاي و دوحلقههاي آن یادگیري تکلفهؤدر این چارچوب یکی دیگر از م ،همچنین

سازمانها  ،شود که امروزهمی یادآوري ،همچنین. تمعناي کسب دانش و بهبود و اصلاح روش اسبه
  اند که این افراد از اي تشکیل شدهنظامهاي یادگیري هوشمندي هستند که از افراد آموزش دیده

  . کنندهاي اطلاعاتی پیچیده براي سازگاري با دنیاي پیچیده استفاده میشبکه
رکتهاي رومانیایی، دورنماي سرمایه ابعاد هوش سازمانی در ش«پژوهشی با عنوان هدف اصلی    

ارائه نمایی کلی از موقعیت کارکنان شرکتهاي رومانیایی با توجه به هفت بعد هوش سازمانی  ،»انسانی
 150تفاوتهاي موجود بین سازمانهاي بزرگ با بیش از  این پژوهشدر  ،همچنین. آلبرشت بوده است

فرض که نیروي انسانی و تفاوتهاي موجود فرهنگ  با این ،است بررسی شدهکارمند و سازمانهاي کوچک 
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بر نحوه درك ابعاد هوش سازمانی و عملکرد  چشمگیريثیر أتواند تسازمانی و رهبري بین دو طبقه می
کارکنان شرکتهاي بزرگ و متوسط از درصد  13نتایج تحقیق نشان داده است که فقط . آنها داشته باشد

 با این. اندشناختهاین مفهوم را نمی کارکنان شرکتهاي کوچک اصلاً با مفهوم هوش سازمانی آشنا بوده و
 دست آمده نشان داد که هوش سازمانی در حد متوسط و بالاتر بوده استههاي بتحلیل داده ،حال

)Lefter, Prejmerean & Vasilache, 2008( .  
آموزش ضمن خدمت توسعه  توان هوش سازمانی مدرسه را از طریقآیا می«پژوهش دیگري با عنوان    
، ضعفها، فرصتها و اتواناییه(ثیر تحلیل راهبردي أتعیین ت آنهدف  که شدهدر کشور ترکیه انجام ، »داد

روش تحقیق از نوع تجربی با استفاده از پیش آزمون و پس آزمون . است بوده بر هوش سازمانی) تهدیدها
براي سنجش . نفر از معلمان و دو مدیر بوده است 40اي شاملو جامعه آماري یک مدرسه ابتدایی با نمونه

چالاکی در : ند ازاهوش سازمانی از مقیاس چند بعدي هوش سازمانی استفاده شد که ابعاد آن عبارت
پذیري هنگام نقش آفرینی، استفاده از کنش و واکنش، سازگاري با شرایط مختلف، حفظ آرامش و انعطاف

. یافتن راه حل براي مشکلات در حال ظهورو ثر با همکاران ؤرتباط مابرقراري بینی، قدرت تخیل، پیش
اي تنظیم شده درجه پنجبر اساس مقیاس  سؤال 58اي شامل گیري ابعاد یادشده پرسشنامهبراي اندازه

فقط در  و دهدنشان می ،را در هوش سازمانی، قبل و بعد از کارگاه بسیارينتایج تحقیق تفاوت . است
  . )Cakir & Ada, 2008(مشاهده نشده است چشمگیريثر با همکاران تفاوت ؤمارتباط  خصوص

بررسی رابطه بین زیرسیستم مدیریت دانش و هوش سازمانی و «عنوان ایران نیز پژوهشی با  کشور در   
تم سبررسی رابطه بین زیرسی آنهدف  که شدهانجام  »هاي آن در شرکت ذوب آهن اصفهانلفهؤم

هاي آن در شرکت ذوب آهن اصفهان بوده لفهؤازمان یادگیرنده و هوش سازمانی و ممدیریت دانش در س
در سازمان یادگیرنده از نظر مارکوارت و  راهبردهاي زیرسیستم مدیریت دانشدر این پژوهش . است

نتایج نشان داده است که بین زیر سیستم  بررسی شده وهاي هوش سازمانی از نظر آلبرشت لفهؤم
  . )Sattari, 2007(هاي هوش سازمانی رابطه مثبت و معناداري وجود داردلفهؤو تمام م مدیریت دانش

درسی  ریزيهاي هوش سازمانی در سازمان پژوهش و برنامهلفهؤنیز میزان م يدر مطالعه دیگر   
و  بود پیمایشی  - روش مورد استفاده در این تحقیق از نوع توصیفی. است سی شدهربر آموزش و پرورش

ها نیز ابزار گردآوري داده. ریزي آموزشی بودندامعه مورد مطالعه کارکنان سازمان پژوهش و برنامهج
و پایایی آن معادل  شد یدأیبود که روایی صوري و محتوایی آن ت سؤال 95پرسشنامه محقق ساخته با 

با میانگین  د که هوش سازمانی جامعه مورد مطالعهدانتایج تحقیق نشان . دست آمدهدرصد ب 97/0
هاي لفهؤدست آمده مربوط به مهبالاترین میانگین ب. تر استپایین 3از میانگین نظري  82/2تجربی 

با توجه . بوده است 66/2مربوط به ساختار سازمانی و تغییرگرایی با آن  نو کمتری 17/3بینش راهبردي با 
 Jafari)ده استشدر این سازمان ارائه هاي تحقیق راهکارهایی نیز براي بهبود هوش سازمانی به یافته

& Faghihi, 2010) .  
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در بین کارکنان و  را هوش سازمانی و یادگیري سازمانیبین ن رابطه امحقق يدر پژوهش جامع دیگر   
آنان ارائه یادگیري  يارتقا برايالگویی  بررسی و اسلامی علمی منطقه یک دانشگاه آزاداعضاي هیئت

هر دو گروه آزمودنیها با یادگیري سازمانی  در که ابعاد هوش سازمانی نشان دادطالعه نتایج این م .اندکرده
 رابطه مثبت و معناداري دارند و متغیرهاي سرنوشت مشترك، میل به تغییر و روحیه به ترتیب در هر دو

 Jamalzade)انددهکرگروه مورد آزمون درصد بیشتري از واریانس متغیر یادگیري سازمانی را تبیین 
& Gholami, 2009) .   

سنجی مقیاس شاخصهاي روانکفایت  باره در بررسی در زمینه هوش سازمانی،یکی دیگر از تحقیقات    
هدف از این پژوهش تبیین ). Kohansal & Saatchi, 2010(است  بودههوش سازمانی 

 335طعی که در یک بررسی مق بود (Albrecht, 2003) شاخصهاي مقیاس هوش سازمانی آلبرشت
          گیري گانه مخابراتی شهر شیراز به روش نمونهدر مراکز هفده) زن 55مرد و  280(نفر از کارکنان 

   ةنتایج تحلیل عوامل به شیو. ندشدمقیاس هوش سازمانی ارزیابی  و باتصادفی انتخاب  -ايطبقه
انداز استراتژیک، سرنوشت  لفه چشمؤگویه مقیاس هوش سازمانی را در هفت م 36هاي اصلی، لفهؤم

نتایج بررسی . دکرید أیو توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد ت مشترك، میل به تغییر، روحیه، اتحاد
نتایج این  ،طورکلی به. بودضریب آلفاي کرونباخ نیز حاکی از همسانی درونی مناسب این مقیاس 

اقدامهاي پژوهشی است و  برايناسب ابزاري م که مقیاس هوش سازمانی آلبرشت نشان دادپژوهش 
توانند با استفاده از این ریزان سازمانها میمدیران، روانشناسان صنعتی و سازمانی و کارشناسان و برنامه

شناسایی عوامل و ارتقاي هوش سازمانی و دستیابی به رسالت و هدفهاي تعیین شده  جهتمقیاس در 
  . سازمان خود گام بردارند
هوش سازمانی مدلی را ارائه  خصوصدر  (Albrecht, 2003)تشآلبر :هشمدل مفهومی پژو

 عنوان، از هوش سازمانی به3گفتمان راهبردي ضمن توصیف هوش سازمانی به یککه  است کرده
 هفتهوش سازمانی داراي  که وي معتقد است .اندهتنیددر هم که با مدیریت دانش  دشواي یاد میپدیده

 علایق کارکنان، فکري سازمان، رهبران( 4دهنده مدیریت دانشعد تشکیلب چهاربا  که بعد است
   :از اندیادشده عبارتگانه ابعاد هفت .تعامل استدر  )کارگروههاي حل مشکلات و زیرساختهاي دانشی

 و 10کاربرد دانش ،9، روحیه8، اتحاد و توافق7، میل به تغییر6سرنوشت مشترك ،5انداز استراتژیک چشم
  .)1شکل ( 11ردفشار عملک

                                                             
3. Strategic Conversation 
4. Knowledge Management 
5. Strategic Vision 
6. Shared Fate 
7. Appetite for Change 
8. Alignment and Ccongruence 
9. Spirit 
10. Knowledge Deployment 
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 (Albrecht, 2003)مدل آلبرشت در هوش سازمانی  -  1شکل 
  

 & Kohansal)شوندتعریف می به صورت زیرنظر آلبرشت  و این تحقیق  گانه مدابعاد الگوي هفت   
Saatchi, 2010):  

 .است در یک سازمانبه معناي توانایی ساخت و ارائه اهداف مورد نظر  :انداز استراتژیک چشم -
از عوامل اجرایی  ،همه ارکان یک سازمان براي رسیدن به اهداف مشترك :سرنوشت مشترك -

  باید اعتقاد داشته باشند که بدون  ،شرکا و حتی مشتریان فصلی کنندگان،مینأت گرفته تا ذینفعان،
  .توانند در مسیر رسیدن به آن اهداف موفق شوندافزایی یکدیگر نمیهم
 ،برگیرنده تحولات مثبت است که در ،صورت یک رویداد مثبتههرگونه تغییري باید ب :میل به تغییر -

رخوت و سستی و فرار از تغییر باید با به استقبال رفتن تغییر و درگیر شدن با چالشهاي تغییر  .دشوتلقی 
بقایی که تداوم ، توانمند بودن و بزرگ شدن در یک سازمان شرط لازم براي بقاست .جدید محو شود

 .حیات سازمان را در پی دارد

                                                                                                                                               
11. Performance Pressure 

 

 

 

 

 

 

هوش سازمانی:گفتمان راهبردي  

علایق 
 کارکنان

رهبران فکري 
 سازمان

هاي زیرساخت
 دانشی

کارگروههاي 
لاتحل مشک  

استراتژیک اندازچشم  

 میل به تغییر
سرنوشت 
 مشترك 

اتحاد و 
 توافق

شار ف
 عملکرد

 روحیه

 کاربرد دانش
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 است وظیفه شغلی انجام دادن خوب کار کردن در یک سازمان و اشتیاق بهبه معناي احساس  :روحیه -
ل و مشکلات پیش روي ئو در حل مسا را ادا کنند مندي تکالیف سازمانی خودهو اینکه افراد با علاق

ه همان حس خوبی است که به انسانها خوش باوري و احساس روحی ،در واقع .ورزندسازمان مبادرت 
 . کندخوشبختی را تزریق می

توافق بر سر تعامل و تعادل در رفتارهاي سازمانی براي رسیدن به اهداف از جمله : اتحاد و توافق -
اد اینکه گروهها و افر .اي هستندهاي انسانی است که داراي هوش سازمانی برجستهگروهابعاد متمایز 

آمیز و توافق مثال زدنی دارند و با با یکدیگر تعامل مسالمت خودزیادي براي رسیدن به اهداف سازمانی 
از  کنند،سري قوانین حتی نانوشته از هرگونه برخورد و تزاحم واحدي یا فردي جلوگیري میوضع یک

 .مصادیق معروف اتحاد و توافق است
دنبال مسیرهاي متفاوتی ه دنیا با روي آوردن به علم و دانش ببسیاري از سازمانها در  :کاربرد دانش -

فارغ از درست یا اشتباه بودن رویکرد آنها در نحوه و نوع انتخاب دانش  .براي کسب موفقیت خود هستند
  کید بعد کاربرد دانش بر رویکرد انسان شناختی دانش براي أدر نگاه هوش سازمانی ت مورد نیازشان،

 . بیشتر استچه  افزایی هرهم
 ن کننده شناخت خودآگاهانه افراد یک سازمان از عملکرد خودیبعد فشار عملکرد تبی  :فشار عملکرد -

کند تا الگوي خودکنترلی مبتنی بر عملکرد بعد فشار عملکرد به سازمانها کمک می ،در واقع .است
اجرایی سازمان از عملکرد مدیران و متخصصان  اینکه .دکنن سازمانی افراد خود را تدوین و مطالعه

در . کند سازمان و رسیدن به اهداف راهبردي و خروجیهاي تاکتیکی مطلع باشند، به تنهایی کفایت نمی
داشته  را احساس این یعنی ؛باشد داشته اي براي عملکرد یک سازمان هوشمند هرکس باید خودش گزاره

  .اي خود آگاه باشدهفباید برسد و به ماندگاري و روایی هد چیز باشد که به چه
  

  هاي پژوهش فرضیه
  .داري وجود ندارد تفاوت معنا دانشگاه شهید بهشتیبین هوش سازمانی در  دانشگاه فردوسی مشهد و  .1
داري  تفاوت معنا دانشگاه شهید بهشتی دانشگاه فردوسی مشهد با هوش سازمانی گانهابعاد هفتبین  .2

 .وجود ندارد
  

  پژوهشروش 
اعضاي هیئت کلیه  راجامعه آماري این پژوهش . استپیمایشی  -این مطالعه تحلیلی نوع تحقیق در

عضو هیئت  720تحقیق برابر با  یافتن که در زمان انجام[و کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد  علمی
بهشتی تشکیل  و کارکنان دانشگاه شهید اعضاي هیئت علمی کلیهو نیز  ]بودندد کارمن 1740و علمی 

حدود و ) مدعو مدرس 425علمی و عضو هیئت 575(عضو هیئت علمینفر  1000که شامل  ته اسداد
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با توجه به اینکه حجم جامعه آماري محدود و قابل . بودندنفر  2100 در مجموع نفر کارمند و 1100
تعیین انحراف معیار  شد که در آن برايبراي تعیین حجم نمونه از فرمول زیر استفاده  ،استشمارش 

 استاداننفر از  30صورت تصادفی بین پرسشنامه تحقیق به وگیري مقدماتی استفاده  عه از یک نمونهجام
 . دست آیدهحجم نمونه مورد نیاز ب تا تعداد دقیق شدتوزیع  و کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد

  
  
 
  
نمونه براي  124 نفر براي دانشگاه شهید بهشتی و 146ايطبقه –گیري تصادفی نمونه روش بر اساس   

و عواملی که ي هوش سازمانی شناخت شاخصها برايدر این تحقیق ابتدا  .نددانشگاه فردوسی تعیین شد
کلیه شاخصها  ،سپس واي انجام مطالعه کتابخانهکرد،  بتوان از طریق آنها سیستم مورد نظر را بررسی

چه در این  گر. صورت گرفت تحقیق پرسشنامه بندي شد و اقدامات لازم براي تهیهگروه بندي ودسته
جامعه آماري روایی سازه  جدید بودن، اما با توجه به شده استاز پرسشنامه استاندارد استفاده  پژوهش

با توجه  .تأیید شد) 811/0(پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی و پایایی آن با استفاده از آلفاي کرونباخ 
یعنی مقیاس هفت بعدي هوش سازمانی آلبرشت  ؛ر این تحقیقبه اینکه در مقیاس استفاده شده د

(Albrecht, 2003)  گیري هوش سازمانی نظر کلیه مدیران و کارکنان ده است که در اندازهشذکر
پس از . و کارکنان با وزن یکسان در نظر گرفته شد استادانداراي وزن برابر است، در این تحقیق نیز نظر 

 141در دانشگاه فردوسی مشهد و  شده پرسشنامه کامل 153 ،دو دانشگاه توزیع پرسشنامه نهایی در
  . در دانشگاه شهید بهشتی مبناي تحلیلهاي این تحقیق قرار گرفتشده  پرسشنامه کامل

  نتایج  که نامه پژوهش صورت گرفته استگیري میزان پایایی پرسشاي اندازهآزمون آلفاي کرونباخ بر   
  .آمده است 1ون در جدول آزماین از  دست آمدهبه
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  )قابلیت اعتماد پرسشنامه(آزمون آلفاي کرونباخ  -1جدول 
  آیا پرسشنامه پژوهش داراي قابلیت اطمینان قابل قبولی بوده است؟  سؤال

فرضیات 
  پژوهشی

  .قابلیت اعتماد پرسشنامه پژوهش در حد قابل قبولی است  :فرض صفر
  .ش در حد قابل قبولی نیستقابلیت اعتماد پرسشنامه پژوه  :فرض یک

فرضیات 
  آماري

AlphaH≤65/0  :فرض صفر :o  
AlphaH>65/0  :فرض یک :1  

آزمون 
  انجام شده

 خلاصه بررسی آزمون
  N % 

 100 294  اعتبار

E  0 0 

 0/100 294  جمع

  محاسبه آلفاي کرونباخ
 تعداد آلفاي کرونباخ

811/0 36  
  

جه نتی
  آزمون

توان نتیجه گرفت که فرض صفر  ، میاست 65/0بیشتر از ) Alpha =  0.811(با توجه به اینکه ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده 
  .شود و این امر بدین معناست که قابلیت اعتماد پرسشنامه پژوهش در حد قابل قبولی استمی تأیید

  
  گانه هفت ابعاد د آلفاي کرونباخ برايبرآور -2جدول 

چشم انداز 
  استراتژیک

سرنوشت 
اتحاد و   روحیه  میل به تغییر  مشترك

  توافق
کاربرد 
  دانش

فشار 
  عملکرد

8/0  701/0  71/0  686/0  703/0  719/0  693/0  
  

در صورتی  که استگفتنی . دشدر این پژوهش براي سنجش روایی پرسشنامه از تحلیل عاملی استفاده    
د که در شوکه حداقل به تعداد پنج برابر شاخصها، پرسشنامه توزیع  دکرده توان از تحلیل عاملی استفامی

نتایج نهایی تحلیل عاملی . برابر تعداد شاخصها بوده است هشتاین تحقیق پرسشنامه توزیعی بیش از 
با مقدار آزمون  721/0برابر  (KMO)برداري شاخص کفایت نمونهست که مقدار ا بیانگر آنیدي أیت
 .براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از روش تحلیل همبستگی استفاده شد  .)1پیوست ( است 2/412
 

  اهیافته
 دانشگاه شهید بهشتیبین هوش سازمانی در  دانشگاه فردوسی مشهد و  .1 فرضیه

  .داري وجود ندارد تفاوت معنا
شهد و اي هوش سازمانی در دانشگاه فردوسی مخلاصه نتایج تجزیه و تحلیل مقایسه 3جدول در 

  .داده شده است دانشگاه شهید بهشتی نشان
درصد بین امتیاز  95ن است که در سطح اطمینان آنتایج تجزیه و تحلیل آزمون فرض آماري حاکی از    

   وجود دارد،معناداري  بهشتی و فردوسی مشهد اختلاف دانشگاه شهید سازمانی در هوش
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دانشگاه  بهشتی بیش از دانشگاه شهید سازمانی در وشاین ابعاد امتیاز ه بعد ازپنج در  که طوريهب
   .شودرد میپژوهش اول توان نتیجه گرفت فرض  می ،در واقع. مشهد است فردوسی

  
  هاي برآمده از مقایسه هوش سازمانی در دو دانشگاهیافته - 3جدول

ابعاد هوش 
 سازمانی

میانگین امتیاز 
دانشگاه 
 بهشتی

میانگین امتیاز 
دانشگاه 

سیفردو  

 آزمون مقایسه میانگین دو جامعه
اختلاف 
 میانگین

آماره 
 آزمون

درجه 
 آزادي

 سطح
 معناداري

چشم انداز 
  000/0 293  -243/3 05/1 36/6 17/5 استراتژیک

  002/0 293  -617/2 23/1 57/3 10/4 سرنوشت مشترك
  000/0 293  -014/3 95/0 36/5 02/4 میل به تغییر

  000/0 293  -243/3 85/0 02/4 87/7 روحیه
  003/0 293  -762/3 51/0 05/4 46/4 اتحاد و توافق
  003/0 293  -450/3 01/1 47/5 05/3 کاربرد دانش
  000/0 293 -150/2 55/1 47/3 22/5 فشار عملکرد

  000/0 293  -843/5 02/1 18/4 41/4 کل
گیريتصمیم   000/0 293  -843/5 02/1  اختلاف معنادار  

  
دانشگاه  دانشگاه فردوسی مشهد با هوش سازمانی گانهابعاد هفتبین  .2فرضیه 

 .داري وجود ندارد تفاوت معنا شهید بهشتی
هوش سازمانی در دانشگاه فردوسی ابعاد  اي میانگینخلاصه نتایج تجزیه و تحلیل مقایسه 4جدول در 

  .داده شده است مشهد و دانشگاه شهید بهشتی نشان
کارکنان دو بین ابعاد هوش سازمانیپژوهش، دوم   فرضیه خصوصدر ه گرفت توان نتیج می ،در واقع   

  .)4جدول ( شودرد می ،و لذا اردد داري وجود تفاوت معنادانشگاه 
  

  مقایسه ابعاد هوش سازمانی در دانشگاههاي فردوسی مشهد و شهید بهشتی - 4جدول

ابعاد هوش 
 سازمانی

میانگین 
امتیاز 

دانشگاه 
 بهشتی

میانگین 
تیاز ام

دانشگاه 
 فردوسی

 آزمون مقایسه میانگین دو جامعه

گیريتصمیم اختلاف  
 میانگین

آماره 
 آزمون

درجه 
 آزادي

 سطح
 معناداري

 اختلاف معنادار  000/0 293  - 243/3 05/1 36/6 17/5 ستراتژیکاانداز چشم
 اختلاف معنادار  002/0 293  - 617/2 23/1 57/3 10/4 سرنوشت مشترك

ییرمیل به تغ  اختلاف معنادار  000/0 293  - 014/3 95/0 36/5 02/4 
 اختلاف معنادار  000/0 293  - 243/3 85/0 02/4 87/7 روحیه

 اختلاف معنادار  003/0 293  - 762/3 51/0 05/4 46/4 اتحاد و توافق
 اختلاف معنادار  003/0 293  - 450/3 01/1 47/5 05/3 کاربرد دانش
 اختلاف معنادار  000/0 293 - 150/2 55/1 47/3 22/5 فشار عملکرد
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توان یک از شاخصها از طریق توزیع پرسشنامه می با در اختیار داشتن درجه اهمیت و عملکرد هر   
  بندي کرد که در نمودارهاي یک و دو گروه اصلی طبقه چهارشاخصهاي هوش سازمانی را در قالب 

 اندازه مدل مفهومی پژوهش باید اذعان داشت هرها با راهبرددر تطبیق این . خوبی قابل مشاهده استبه
به همان نسبت  ،باشندداشته وضعیت بهتري  راهبردهاي زیرابعاد هوش سازمانی در موقعیتهاي چهارگانه 

انداز اینکه چشم .کرد توجه بیشتر ،دارند ابعادي که در موقعیتهاي نامناسب اهمیت و عملکرد قرار بهباید 
  عملکرد یا  نظرگر، توانایی ساخت اهداف در یک سازمان تا چه اندازه از معناي دیاستراتژیک و به

 رقابتی یا تدافعی قرار محافظه کارانه، یک از موقعیتهاي تهاجمی، بودن اهمیت نزد کارکنان در هر دارا
کرد خطوط راهنماي خوبی را براي ساماندهی ابعاد هوش سازمانی و ارتقاي وضعیت آنها یا هزینه بگیرد،

 ،و لزوم تطبیق ابعاد با این موقعیتها توجه به مطالب بیان شدهبا  .دهدمینشان مدیران  بهراي بهبود آن ب
  .توضیح داده شده استکند، این موقعیتها که استراتژیهاي متناسب را طلب می در ادامه در باره هر کدام از

ارند از بهترین عملکرد ممکن و هایی که در این بخش از ماتریس قرار دلفهؤم :استراتژي تهاجمی - 
نیازي به صرف منابع  ،شوندکه این نقاط جزء نقاط قوت محسوب می ییاز آنجا. درجه اهمیت برخوردارند

  . شوددر این بخش احساس نمی
هاي هوش سازمانی داراي درجه اهمیت لفهؤدر این بخش از ماتریس م :کارانهاستراتژي محافظه - 

نقش  سازمانیاین بدان معناست که نقاط کلیدي که در اجرا و بهبود هوش  تند وهس بالا و عملکرد پایین
ثر در ؤرفع عوامل م ،در نتیجه. شوندعنوان مانعی در پیشبرد این سیاست تلقی میبه ،کننداساسی ایفا می

 .دانست اولویتها در زمرهوضعیت نامطلوب این دسته عوامل را باید 
شود که از درجه اهمیت پایین و عملکرد بالا هایی میلفهؤمربوط به م این حالت: استراتژي رقابتی - 

بدین معنا که عوامل موجود در این  است؛ وجود زنگ خطر ها نشان دهندهلفهؤتفسیر این م. برخوردارند
 که  دهندمیبخش با وجود اینکه اهمیت اندکی دارند، اما بخش اعظمی از منابع را به خود اختصاص 

 . کار گرفته شوندهبهبود نقاط ضعف در سایر بخشها ب ايبر تندتوامی
هر دو پایین  سازمانیهاي هوش لفهؤاز ماتریس اهمیت و عملکرد م یدر قسمت :استراتژي تدافعی - 

 .یستبهبود عملکرد این نقاط ن برايدر این حالت نیازي به تخصیص منابع  ،لذا هستند و
دانشگاه شهید که  دهدبین دو دانشگاه نشان می شدهتراتژي گفتهتحقیق در موقعیتهاي اس نتایجتطبیق    

روحیه،  ناظر بر کاربرد دانش، که عمدتاً، بهشتی با دارا بودن یازده شاخص در بخش استراتژي تهاجمی
از سوي  .داردمزیت نسبی هاي هوش سازمانی لفهؤم در ،اتحاد و توافق در مدل مفهومی تحقیق است

دانشگاه شهید  وضعیت بهتر در مجموع کارانه،اخص در بخش استراتژي محافظههفت ش تطابق  ،دیگر
شاخص در بخش استراتژي تهاجمی و سیزده  پنج فقطکه  مشهد، نسبت به دانشگاه فردوسی بهشتی را

خوبی راهنماي عملی را براي این نمودار به. دهدکارانه دارد، نشان میشاخص در بخش استراتژي محافظه
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آورد تا با تخصیص هزینه در نقاط کلیدي و حساس و عدم تمرکز در نقاط فراهم می نشگاههادامدیران 
  . داراي وضعیت مطلوب، نوعی استراتژي بهینه تخصیص هزینه را در پیش گیرند
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ماتریس ارزیابی هوش سازمانی و اقدام استراتژیک در دانشگاه شهید بهشتی -1نمودار  
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  گیريبحث و نتیجه
 عالی کشور،آموزش گرفته در خصوص هوش سازمانی درگونه که ملاحظه شد، در تحقیقات صورت همان

هاي هوش سازمانی عمده نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین زیر نظام مدیریت دانش و تمام مؤلفه
مدیریت دانش کارکنان و هوش سازمانی در کشور ما یکی با این حال، . رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

واقعیت این است که . شودکه در جامعه علمی و اداري بدان پرداخته میانگیزترین مباحثی است از بحث
    تعابیر و تعاریف گوناگون و پیچیده از این مقوله موجب شده است تا کمتر درك مشترکی از تمام 

که در بخش دولتی  دهدنشان می Hasanzade, 2007)( مطالعات اجمالی .وجود آیدهاي آن به جنبه
دیریت هوش سازمانی بیشتر بر جنبه استخراج دانش پنهان و مستندسازي تجارب کشور ما پدیده م
منظور که اجراي هوش سازمانی در بخش خصوصی بر کاربرد دانش بهدر حالی. یابدمدیران تمرکز می

اگر چه دستیابی به هریک از اهداف یادشده مسیر . تولید محصولات یا ارائه خدمات جدید تآکید دارد
ي داشته و از شرایط خاص خود برخوردار بوده است، در عین حال، مستلزم تبعیت از اصولی است اجداگانه

مطالعه در . که اجراي مدیریت دانش را در نهایت، به کسب مزیت رقابتی و توسعه سازمانی منجر سازد
 تبیین شاخصهاي مقیاس هوش سازمانی یا هوش سازمانی از منظر به Sattari, 2007)( ستاري

 حاضر    هاي مورد مطالعه پرداخته شده است، اما در تحقیقهاي هوش سازمانی در سازمانزان مؤلفهمی
و لزوم توجه به ارزش قایل شدن براي  عالیمقایسه تحلیلی هوش سازمانی در آموزش طور خاص بهبه

مانی سازي هوش سازمنظور پیادهکاربرد دانش و فشار عملکردي براي ایجاد یک محیط مناسب به
سؤالهاي تحقیق بررسی و  پرداخته شده است که در یک بررسی موردي در دو دانشگاه  تجزیه و تحلیل و

جمالزاده و غلامی  نتایج پژوهش .و در پژوهشهاي پیشین بدان پرداخته نشده استآزمون شد 
)(Jamalzade & Gholami, 2009)  حاکی از آن بود که ابعاد هوش سازمانی در هر دو گروه
زمودنیها با یادگیري سازمانی رابطه مثبت و معنادار دارند و متغیرهاي سرنوشت مشترك، میل به تغییر و آ

روحیه به ترتیب در هر دوگروه مورد آزمون، درصد بیشتري از واریانس متغیر یادگیري سازمانی را تبیین 
سازمانی و جایگاه اثرگذاري حالی که هدف این تحقیق صرفاً تبیین یک متغیر نظیر یادگیري در . کردمی

ابعاد هوش سازمانی بر آنها نبود، بلکه آنچه بیشتر بدان توجه شد، تطبیق استراتژیها با مدل مفهومی ابعاد 
اي که باید اذعان داشت هراندازه ابعاد هوش سازمانی در موقعیتهاي چهارگانه گونههوش سازمانی بود، به

ه باشند، به همان نسبت باید در ابعادي که در موقعیتهاي استراتژیهاي ذکرشده وضعیت بهتري داشت
عبارت بهتر، انداز استراتژیک یا بهاینکه چشم .دارند، بیشتر توجه شود نامناسب اهمیت و عملکرد قرار

توانایی دستیابی به اهداف در یک سازمان تا چه اندازه از نظر عملکرد یا اهمیت نزد کارکنان در هر یک 
کارانه، رقابتی یا تدافعی قرار بگیرد، خطوط راهنماي خوبی را براي تهاجمی، محافظهاز موقعیتهاي 

دانشگاهها کرد براي بهبود آن به مدیران ساماندهی ابعاد هوش سازمانی و ارتقاي وضعیت آنها یا هزینه
در هر  .کند، نکته بسیار مهمی که در این پژوهش و در دو دانشگاه مورد نظر به اثبات رسیدارائه می
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هاي هاي توسعه یافته توجه فزاینده به سرمایهصورت آنچه مسلم است، در دهه گذشته در کشور
طور چشمگیري از سازمانهاي خصوصی به سمت سازمانهاي دولتی مانند نامحسوس یا سرمایه فکري به

یگران اصلی نظام عنوان بازکه دانشگاهها بهاز آنجا . قاتی گسترش یافته استدانشگاهها و مراکز تحقی
طور کشور ایران باید به عالی درروند، سازمانهاي تحقیقاتی و مراکز آموزششمار مینوآوري ملی به

پذیر سازد؛ فرایندهایی که پذیر، شفاف و رقابتاي به فرایندهایی روي آورند که آنها را انعطاففزاینده
یک از دانشگاهها و مراکز  یهاي مد نظر هرمبتنی بر پرورش ابعاد هوش سازمانی با توجه به استراتژ

کید بر ابعاد هوش أاین پژوهش با تدر  .عالی کشور و منطبق بر نقشه جامع علمی کشور باشدآموزش
دانشگاه شهید . شناخته شودتا نقاط قوت و ضعف دو دانشگاه کشور در این حوزه  تلاش شدسازمانی 

انش و فشار عملکردي توانسته است در مجموع محیط ل شدن براي کاربرد دیبهشتی تهران با ارزش قا
دانشگاه فردوسی مشهد، اگرچه در  ،از سوي دیگر. سازي هوش سازمانی فراهم آوردمناسبی را براي پیاده
 امتیازداشته باشد، کسب سطح مطلوبی از عملکرد در زمینه هوش سازمانی را  است ابعاد کلی نتوانسته

که با همت گماردن به بهبود ابعاد هوش  دهدمیو میل به تغییر نشان  کاربرد دانشدو بعد  بیشتر در
 . انتظار داشت در این دانشگاهتوان آینده روشنی را در سایر ابعاد سازمانی می

  
  هاپیشنهاد

ست که دانشگاه ا دست آمده در تحقیق بیانگر آنهتطبیق نتایج تحقیق در موقعیتهاي استراتژي ب .1
 ناظر بر کاربرد دانش، عمدتاً که، بودن یازده شاخص در بخش استراتژي تهاجمی بهشتی با دارا شهید

از  .دارد مزیت نسبی هاي هوش سازمانیلفهؤدر م ،روحیه، اتحاد و توافق در مدل مفهومی تحقیق است
این  کارانه، در مجموع وضعیت بهترتطابق  هفت شاخص در بخش استراتژي محافظه ،سوي دیگر

و سیزده  شاخص در بخش استراتژي تهاجمیفقط پنج که  مشهد بت به دانشگاه فردوسیرا نس دانشگاه
این جانمایی شاخصها در ابزارهاي . دهدشاخص در بخش استراتژي محافظه کارانه دارد، نشان می

آورد تا با تخصیص هزینه فراهم می دانشگاههاخوبی راهنمایی عملی را براي مدیران تحلیلی تحقیق به
وضعیت مطلوب، نوعی استراتژي بهینه تخصیص  باط کلیدي و حساس و عدم تمرکز در نقاط در نقا

  . هزینه را در پیش گیرند
 دادن اي جز اهمیتشود، چارهبا توجه به این واقعیت که  ایران کشوري در حال توسعه محسوب می .2

 ،هوش سازمانی به دشونهاد میپیش و بنابراین، بیش از پیش به نقش دانش در توسعه پایدار وجود ندارد
عالی کشور تواند بیشتر مورد توجه مدیران راهبردي آموزشعنوان مفهومی جدید در این حوزه که میبه

  .شود مبذولتوجه بیشتري  د،شوواقع 
سازي ل شدن براي کاربرد دانش و فشار عملکردي در مجموع محیط مناسبی را براي پیادهیارزش قا .3

  .تر قرار گیردریزي دقیقشود، مورد توجه بیشتر و برنامهآورد که پیشنهاد میاهم میهوش سازمانی فر
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ترکیبی از انسانهاي  ،ماتسودا یا آلبرشت از هوش سازمانی توجه به تعاریف بانیز  عالینظام آموزش .4
  ن آلات و وسایل آموزشی و کمک آموزشی هوشمند است که با تعامل یا ترکیب ایهوشمند و ماشین
مطابق آنچه  را، یند قابل قبولیااقدامات مهم بر انجام دادن گیري یایند تصمیمادر فر ،دو عامل هوشمند

آگاهانه و با م اساسی اقدادو راي این کار لازم است ب. ، در پی خواهد داشتجامعه امروزي انتظار دارد
  انسانی سازمان دقت کافی  عنوان هوشدر جذب و پذیرش نیروهاي انسانی به. 1 :صورت گیردبرنامه 

دانش این نیروها و تقویت حافظه و هوش ساختن براي نگهداشت و روزآمد  ،به خرج داده شود و سپس
ابزارها و وسایل آموزشی و کمک از  .2 ؛سازمانی آنها آموزشهاي مداوم و مهارتهاي لازم طراحی شود

گمان استفاده بی .استفاده شود ؛کم نیستند تعدد کمیت و تنوع کیفیت از نظرکه امروزه ، آموزشی هوشمند
، موجب دستیابی یند آن هوش سازمانی خواهد بوداکه بر ،عامل هوش انسانی و هوش ماشینی ازمان أتو
  .بود دخواه عالیاز نظام آموزشمورد نظر هدف  با توجه بهمطلوب  نتیجه به
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  1یوست پ
  هاي پرسشنامهباره شاخصو بارتلت در  KMOآزمون 

  721/0 (KMO) برداريشاخص کفایت نمونه

  2/412  مقدار آزمون  آزمون بارتلت
  000/0  سطح معناداري

  
  )بار عاملی(گانه هوش سازمانی ماتریس نهایی عوامل هفت

    1  2  3  4  5  6  7  

1 
 سازمان اهداف، چشم انداز و رسالتهایش را 

             532/0  .کندطور واضح و روشن بیان می به

2 
یندي منظم و رسمی براي ادر سازمان فر

بررسی دقیق مشکلات و فرصتهاي پیش رو 
  .وجود دارد

793/0             

3 
هاي راهبردي و مدیران عالی در برنامه

بلندمدت سازمان به تعهد سازمان در قبال 
  .مشتریان توجه دارند

649/0             

4 
ارشد سازمان هرساله اهداف و  مدیران

رسالتهاي سازمان را مورد بررسی و تجدیدنظر 
  .دهند قرار می

729/0             

5 
گیریهاي کلیدي مدیران در تدوین تصمیم

  اهداف و رسالتهاي سازمان را مدنظر قرار 
  .دهندمی

603/0             

6 
شناسایی، ارتقا و رشد مدیران و  برايسازمان 

            681/0  .نامه منظم برخوردار استکارکنان از یک بر

7 
ل مهم و ئها، مسامدیران کارکنان را در برنامه

           479/0   .کنندنتایج امور سهیم می

8 
کارکنان در همه سطوح ایده اصلی کار و 

           798/0   .کنندرسالت کلی سازمان را درك می

9 
 کارکنان بخشهاي گوناگون سازمان در انجام

           605/0   .کنندمیبه یکدیگر کمک  اهکار یافتن

10 
کارکنان احساس تعلق خود به شغل و سازمان 

           791/0   .کنندمیرا بیان 

11 
موفقیت چشم اندازها و کسب کارکنان براي 

          746/0   .باور دارند را اهداف سازمان

12 
ارتباط خود با سازمان را به  بیشتر کارکنان

          526/0   .بینندم و مستمر میاي بالقوه بادواگونه
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    1  2  3  4  5  6  7  

         710/0    .شوددر سازمان از تغییر و نوآوري حمایت می 13

14 
 براي یافتن راههاي بهتر به منظورکارکنان 
         424/0    .شوندکارهایشان تشویق می دادن انجام

15 
توانند در سازمان افراد در سطوح گوناگون می

 سؤالکار مورد  نیافت باره راه و روش انجام در
  .و نقد قرار گیرند

  683/0         

16 
پذیرند و مدیران سازمان اشتباههاي خود را می
        879/0    .سازندفعالیتهاي نادرست را متوقف می

17 
فضاي لازم براي پذیرش  مدیریت سازمان

        598/0     .وجود آورده استه هاي جدید را بتغییر و ایده

18 
روي هم رفته، کیفیت کارکنان سازمان، 

  زندگی کاري خود را در حد بالایی تلقی 
  .کنندمی

    733/0       

19 
کارکنان بر این باورند که مدیریت بهترین 

       661/0      .ثیر را در روحیه آنان داردأت

20 
کارکنان از اینکه عضو این سازمان هستند 

       619/0       .کنندمیاحساس بالندگی و افتخار 

21 
منظور دستیابی به موفقیت و تحقق ان بهکارکن

اهداف سازمان تلاش فوق العاده از خود نشان 
  .دهندمی

     811/0      

22 
فرصتهاي ترقی و  در خصوصکارکنان 

      501/0      .پیشرفت خود در سازمان خوشبین هستند

23 
مدیران وظایف شغلی خود را با علاقه و 

      550/0       .کنندمیخوشبینی دنبال 

24 
مدیران را در زمینه تحرك و تعهد،  کارکنان

      713/0       .دهندالگوي خود قرار می

25 
یندهاي انجام ادر سازمان راه و روش و فر

وري کار باعث تسهیل در عملکرد و بهرهدادن 
  .شودمیکارکنان 

       473/0     

26 
ها و ابزارهاي اطلاعاتی سازمان سیستم

ثر کارهایشان ؤم یافتن کارکنان را در انجام
  .است ساختهتوانمند 

       744/0    

27 
ها و ابزارهاي اطلاعاتی در سازمان سیستم

) اقتصادي(کارکنان را قادر به خلق ارزش 
  .کندمیبراي مراجعان 

       673/0    
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    1  2  3  4  5  6  7  

28 
در سازمان اختیار و مسئولیت تا حد امکان تا 

    623/0         .ترین سطح شغلی تفویض شده استپایین

29 
اي است گونهدر سازمان اهداف هر بخش به

که به جاي ایجاد تعارض، همکاري و 
  .شودهماهنگی ایجاد می

       710/0    

30 
تبادل دانش  برايیند مشخصی ادر سازمان فر

   862/0           .و اطلاعات میان کارکنان وجود دارد

31 
آموزند با دیگران افراد در سازمان آنچه را می

  606/0           .کنندپنهان نمی آن را و ارندگذمیدر میان 

32 
  هاي اطلاع رسانی سیستم در سازمان

  570/0           .صورت گسترده و مفید در جریان استبه

33 
هایی براي حمایت مداوم از در سازمان برنامه

یادگیري و آموزش ضمن خدمت همه 
  .کارکنان وجود دارد

         575/0  

34 
از نقشها و کارکنان در همه سطوح 

دانند مسئولیتهایشان درك روشنی دارند و می
  .وجود داردچه انتظاري از آنان 

          731/0 

35 
که کارشان در کنند میکارکنان احساس 

 873/0            .ثر استؤموفقیت سازمان م

36  
کارکنان بر این باورند که جبران خدمت 

اي عادلانه و بر اساس گونهشان بهشغلی
  .شودمیاري تعیین عملکرد ک

           526/0  

 


