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  غرب ایران شمال ورزش و جوانانادارات  در سازمانی هوش هاي مؤلفه تبیین
  

  *٣کشکی معصومه اعلمی ،٢محمدرسول خدادادي ،١آذرین یعقوب بدري

  

  08/12/1393تاریخ پذیرش:       20/07/1393تاریخ دریافت:

  چکیده
 پـژوهش  باشـد.  مـی تجمع قواي فکري در راستاي اهـداف سـازمانی   ند براي سازمانی به عنوان ابزاري قدرتم هاي هوش لفهمؤمیزان هدف از این پژوهش بررسی 

 غـرب ایـران   هاي شمال استان ورزش و جوانانکارکنان ادارات جامعه آماري  .گرفتتحلیلی و به صورت میدانی انجام  ،روش نظر کاربردي، از ،هدف نظر از حاضر،
پـژوهش   ابـزار  انـد.  اي انتخاب شده گیري تصادفی خوشه نفر از این جامعه که به روش نمونه 204نه آماري ، و نموبودهغربی و اردبیل)  شرقی، آذربایجان (آذربایجان

 آنـوا و  گروهـی  تـک  تـی آمار استنباطی شامل آزمون و افزار آماري اس.پی.اس.اس  ها از نرم حلیل دادهدر تجزیه و ت .باشد می سازمانیروا و پایاي هوش نامۀ پرسش
بـه    مربـوط بالاترین میانگین  تر است.بالا 3نظري  از میانگین 09/3تجربی با میانگین ورزش و جوانانکارکنان ادارات  سازمانی که هوش دادنشان  نتایج. شد استفاده
  ربرد دانش تفاوت میـانگین استراتژیک و کا انداز هاي چشم لفهدر مؤهمچنین . باشد می میل به تغییر مؤلفۀبه   مربوطمیانگین  ترین پایینو  سرنوشت مشترك مؤلفۀ

هاي سرنوشت مشترك، روحیه، اتحاد و توافق، فشار عملکـرد و میـل بـه     لفهنظري مؤ  تجربی و میانگین  ولی بین میانگین ،نظري معنادار نیست  تجربی و میانگین
ارتقـاء هرچـه بیشـتر    در نهایـت،   وت معنـاداري نشـان نـداد.   تفـا غرب  شمالهاي آن در سه استان  لفهسازمانی و مؤ جود دارد. بررسی هوشتغییر تفاوت معناداري و

  گذاري خواهد بود. غرب به عنوان فرصت یا نقطه قوتی در سیاست هاي شمال سازمانی و ابعاد آن در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان هوش
  ورزش و جوانانادارات ، کارکنان، سازمانی هوش :هاي کلیديواژه

  

The Components of Organizational Intelligence in Iran’s northwest of sport and youth offices   
 

Yaghob Badriazarin, Mohammad Rasoul Khodadadi, Masoumeh Alami Koshki 

 
Abstract 
The purpose of this study is the components of organizational intelligence as a powerful tool for gathering the mental faculties in line 
with organizational goals. The research is descriptive and is performed in a field method. The statistical population includes 
managers and staffs at sport and youth offices (Este Azerbaijan, West Azerbaijan and Ardabil) and 204 members of this population 
are selected as sample for this research. The data were collected by standard organizational intelligence questionnaire. Also one 
sample test (t) and ANOVA were used. The result showed that staffs OI of North-western provinces of Iran's with the 
experimental average (3.09) is above the theoretical average (3). The highest average is to shared fate and the lowest average to 
appetite for change. Also, there is not a significant difference between experimental average and theoretical average in strategic 
vision and knowledge deployment of sport and youth staffs but there is a significant difference between experimental average and 
theoretical average in shared fate, appetite for change, sprit, alignment and congruence and performance pressure of sport and youth 
staffs.   There is not a significant difference in the components of OI between staffs in three provinces of East Azerbaijan, west 
Azerbaijan and Ardebil. Finally, to further enhance in organizational intelligence and its dimensions will be an opportunity or the 
strength of the policy making in the northwestern provinces of youth and sport office staffs. 
Key Words: Organizational intelligence, Staffs, sport and youth departments.
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  مقدمه
ثر از منـابع  مستقیم بـه اسـتفاده مـؤ    طورهها ب در حال حاضر توفیق سازمان

متکی به علوم رفتـاري کـاربردي بسـتگی دارد. از ایـن رو نگـرش       انسانیِ
نگـرش   اسـت، جدیدي که در ادبیات مربوط بـه مـدیریت بـه انسـان شـده     

که انسان هم عامـل کـار و هـم خـالق آن      ستراهبردي نسبت به این معنا
رد و تحـولات عظـیم   است. بنابراین نقـش محـوري در تحـول سـازمان دا    

ــدي  ــازمانی از توانمن  ــ   س ــن عام ــري ای ــدود فک ــاي نامح ــمه ه ل سرچش
 1موتور محرك تغییرات جهانی، ظهور قدرت فکري ).1380گیرد(الوانی،  می

اقتصاد کلاسـیک در   ع مادي خواهد بود. در واقع، نظریۀدر برابر قدرت مناب
اش داشـت.   عهزمینه مزیت رقابتی نیاز به اضافه کردن قدرت فکر به مجمو

گردد  واد اولیه مشاهده میداري در قیمت م سال گذشته کاهش معنی 30در 
، منابع مادي اسـتوار باشـد   ه بر پایۀجدید مزیت رقابتی بیش از آنک و نظریۀ
  ). 2005، 3(اسچوانینگراستوار است 2قدرت ذهن بر پایۀ
هـا   ر آندهد کـه د  می هاخبر از ایجاد نوع جدیدي از سازمان )1993(4دراکر

جاي قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارد. بر اساس این نظریه در آینده هب
جوامعی انتظار توسعه و پیشرفت خواهند داشت که سهم بیشتري از دانـش  

 بر این اساس .را را به خود اختصاص دهند نه سهم بیشتري از منابع طبیعی
نسـان  بـه داشـتن سـه عامـل ا     6جهت موفقیـت در کسـب و کـار    5آلبرخت
ایـد.  نم اشـاره مـی   9هوشـمند  هـاي  و سازمان 8هاي هوشمند ، تیم7هوشمند

 11از عنوان هـوش سـازمانی   10ذهنی گروهیآلبرخت براي جلوگیري از کند
). هـوش سـازمانی بـه عنـوان     1385نمایـد(ابزري و همکـاران،    استفاده می

اش و تمرکـز ایـن    استعداد و ظرفیت یک سازمان در حرکت قـدرت ذهنـی  
). از 2003(آلبرخت، شـود  ی در تحقق رسالت سازمان تعریف مـی قدرت ذهن

باشدکه عبارتند یلفه) مت، هوش سازمانی داراي هفت بعد (مؤدیدگاه آلبرخ
به قابلیت خلق، اسـتنتاج و بیـان هـدف یـک     : 12استراتژیکانداز چشم .1از: 

که تمام یا اکثر افراد  زمانی :13سرنوشت مشترك .2شود؛  سازمان اطلاق می
دانند که رسالت و مأموریت سازمان چیست،  سازمان درگیر کار شدند میدر 

نمایند و تک تک افراد به صورت جبـري   احساس داشتن هدف مشترك می
 تغییر نشـان دهنـدة  : 14میل به تغییر. 3؛ نمایند موفقیت سازمان را درك می

بـراي   یج است و به عبارت دیگـر شانسـی  چالش، کسب تجارب جدید و مه
ل نیازمنـد ایـن نکتـه    . میل به تغییر و تحواست و فعالیتی جدید شروع کار

تغییراتی که براي تحقق چشم انداز استراتژیک لازم اسـت   است که به همۀ

                                                             
1 Intellectual Power 
2 Brain Power 
3 Schwaninger 
4 Drucker 
5 Albrecht 
6 Business Success 
7 Smart People 
8 Smart Teams 
9 Smart Organizations 
10 Stupidity Collective 
11 Organizational intelligence  
12 Strategic Vision 

13 Shared Fate 
14 Appetite For Change 

جداي از عنصر سرنوشت مشترك، عنصر روحیـه  : 15روحیه. 4سازگار باشد؛ 
با میل به اعطاي بیش از حد استاندارد درگیر است. روانشناسان سازمانی به 

به عنوان انرژي اعضـاي سـازمان در سـطح بـالاتر از      16هاي دلخواه شتلا
افـراد و  : 17اتحـاد و توافـق  . 5؛ رار است انجام بشود اشـاره دارنـد  آنچه که ق

ها باید خود را براي تحقق رسالت و مأموریت سازمان، سـازمان دهنـد.    گروه
خـورد  ها و مشاغل را تقسیم نمایند و یک سري قوانین را براي بر ولیتمسؤ

: 18کـاربرد دانـش   .6؛ و رویارویی با محیط وضع نماینـد  و ارتباط با یکدیگر
شکسـت در یـک   این روزها بیش از پیش، اقداماتی که منجر به پیروزي یا 

هـاي درسـت آنـی،     به دانـش کسـب شـده، تصـمیم     اند اساساً سازمان شده
قضاوت، ذکاوت و حس مشترك شایسـته سـالاري افـراد، خـود بـه انـدازه       

اطلاعات کاربردي که در هر دقیقه با ساختار سازمان عجـین شـده،    صحت
وابستگی دارد. بـا نگـاهی فراتـر از تحـولات جـاري فنـاوري اطلاعـات در        
راستاي مدیریت دانش، کاربرد دانش مرتبط است با ایجاد فرهنگ اسـتفاده  

این کـافی نیسـت   : 19فشار عملکرد .7 ؛منابع ارزشمند فکري و اطلاعاتی از
یران صرفاً درگیـر عملکـرد (اجـرا) باشـند ماننـد کسـب موضـوعات        که مد

آن. در یک سازمان هوشمند هر یـک از   ن و نتایج ماهرانۀعیاستراتژیک نام
زمانی مجریان بایستی موضع اجرایی خاص خود را داشته باشند. اما این امر 

از  20خـود تحمیـل   ترین اثر را دارد کـه تحـت عنـوان یـک مجموعـۀ     بیش
(ابزري و متقابل و الـزام عملیـاتی بـراي موفقیـت مشـترك باشـد      انتظارات 

آلبرخت تعریف خود را مبتنی بـر ایـن اسـتدلال( قـانون      .)1385همکاران، 
داند کـه هنگـامی کـه افـراد بـاهوش در یـک سـازمان جمـع          آلبرخت) می

کننـد. او   هوشی جمعی گـرایش پیـدا مـی    شوند به سوي کندذهنی و کم می
نـوان اسـتعداد و ظرفیـت در حرکـت بخشـیدن بـه       را به ع هوش سازمانی

تمرکز این توانـایی در جهـت رسـیدن بـه رسـالت       و توانایی ذهنی سازمان
تـر شـدن سـازمان در     نماید. نتیجه چنین بحثـی موفـق   سازمان تعریف می

  ). 2003باشد(آلبرخت،  محیطش می
هـائی   حیـات پـرتلاطم بشـري انسـان     در دنیاي انسانی و گونه که در همان

تردیـد ایـن    کارا خواهند بود که داراي هوشـی سرشـار باشـند. بـی     وفق وم
 توانسـت برمسـائل و   خواهند خدادادي خود هوش گیري از با بهره ها انسان

اطمینـان کامـل    بابنابراین . )1380(گلمن، زندگی خود فائق آیند تمشکلا
توانـد قـدرت    مـی  هـوش سـازمانی   حل توان ادعا کرد که استفاده از راه می

ها متمایز نماید.  یک سازمان را افزایش دهد و از دیگر سازمان پذیري رقابت
 ـ ها می را به سازمان حل این امکان این راه کـارگیري اطلاعـات   هدهد تا با ب

 .)2003(آلبرخت، برداري نمایند بودن بهره موجود از مزایاي رقابتی و پیشرو
مـدیریت   شـتریان و هـاي م  این راه امکان درك بهتر تقاضـاها و نیازمنـدي  

عنـوان یـک    نیز به ادارات ورزش و جوانان  سازد. ارتباط با آنان را میسر می
سـالم در   وسعه و تعمیم ورزش و تقویـت روحیـۀ  ت سازمان دولتی که وظیفۀ

ــی و م  ــت مرب ــیم و تربی ــراد، تعل ــز و ادارة اف ــم ورزش، تأســیس و تجهی  عل

                                                             
15 Sprit 
16 Discretionary Efforts  
17 Alignment and Congruence 
18 Knowledge Deployment 
19 Performance Pressure  
20 Self – Imposed 
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ا بـا اصـلاح و بهسـازي    ها و ... را برعهده دارد، در تلاش اسـت ت ـ  ورزشگاه
هــا،  ســاختارها و فراینــدهاي خــود بتوانــد نقــش خــود را در توســعه ورزش

ها و امکانات ورزشی در کشور و جامعه به نحـوي مـؤثر و    ها، سلیقه فرهنگ
ترین عواملی است کـه   موفقیت آمیز ایفا نماید. هوش سازمانی یکی از مهم

تر سطح عملکرد و موفقیـت  تواند در شرایط موجود به ارتقاء هر چه بیش می
    .)1388(کاشف و همکاران،  این سازمان کمک کند

ایجاد هوش سازمانی مناسب براي کارکنان امري ضروري است و زمانی که 
افکار و قواي ذهنی افراد مانند سیلی خروشان در  ،این امر مهم محقق گردد
وي . نیرشود چون روحی در کالبد سازمان دمیده می سازمان جاري شده و هم

باشد، و مدیریت با توجه به این نکته،  سازمان می انسانی ارزشمندترین سرمایۀ
شناخته، توان و استعدادهاي بالقوة درستی  هها را ب باید بکوشد تا این سرمایه

هاي سازمان بسیج  ثري آن را در پیشبرد هدفآنها را پرورش داده و به نحو مؤ
هاي  ي فردي نیروهاي انسانی و سرمایهها کند. لذا آگاهی مدیران از ویژگی

). 1387(خدادادي،  ها خواهد بود اصلی خود بازویی توانمند در راستاي هدف
ظرفیت و استعداد بالاي سازمانی بـراي حرکـت قـواي فکـري سـازمان در      
راستاي اهداف و رسالت خود به قدري مهم و حیاتی اسـت کـه در صـورت    

ن به طرف هرج و مرج و خارج شدن از سازما ،پایین بودن میزان این ویژگی
ن بـه اهـداف خـود دچـار     در رسـید  و در نهایت کند میمسیر اصلی حرکت 

کشور نیز از ایـن   ورزش و جوانان شود که ادارات در پی میهاي پی شکست
ورزش در ادارات  پژوهشیباشد. بنابراین ضرورت دارد که  قاعده مستثنی نمی

ورزش و سـی وضـعیت کارکنـان ادارات    ضـمن برر  انجام شود تـا   و جوانان
در متغیر هوش سازمانی و دادن بازخورد لازم در این زمینه، در راستاي  جوانان
تر در  دست آمده بتواند پیشنهادهایی را براي مدیریت بهتر و صحیحهنتایج ب
 پژوهشغرب کشور ارائه نماید. محقق در این  شمال ورزش و جوانانادارات 

این سؤال کلی است که آیا هوش سازمانی کارکنان ادارات به دنبال پاسخ به 
غربـی،   شرقی، آذربایجان (آذربایجان غرب هاي شمال استان ورزش و جوانان

  اردبیل) ایران در وضعیت مطلوبی قرار دارد؟
ي ورزشـی  هـا  سـازمانی در سـازمان   هاي انجام شده در مورد هوش پژوهش

اي از آنهـا اشـاره    به خلاصـه  بیشتر در موضوع اندك بوده که جهت اشراف
کارکنـان   پـژوهش خـود بـر روي   در  )1387: خدادادي(از آن جمله شود. یم

سرنوشـت   شرقی نشان داد که بین پنج مؤلفـۀ  نبدنی آذربایجا ادارات تربیت
ربرد دانـش بـا فرهنـگ    مشترك، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و توافق و کـا 

 ) در1388جعفـري و فقیهـی(  رد. مثبـت و معنـادار وجـود دا    سازمانی رابطـۀ 
ریزي،  هاي هوش سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه لفهبررسی میزان مؤ
 مطالعه موردجامعۀ  سازمانی هوش نشان دادند که  پژوهشبر اساس نتایج 

 اسـت. بـالاترین   تـر  پـایین  3 نظـري  میانگین از 82/2 تجربی با میانگین
 کمترین و 17/3 با راهبردي ینشب لفهمؤ به آمده مربوط دست به میانگین
 بـه  توجـه  بـا . است بوده 66/2با  تغییرگراییو  سازمانی ساختار به مربوط
 پژوهش سازمان سازمانی هوش بهبود براي راهکارهایی تحقیق هاي یافته

کـه بـین    نشان داد) 1388( اصغري .استشده ارائه آموزشی ریزي برنامه و
مثبـت و   وري سـازمانی رابطـۀ   هسـازمانی و بهـر   هـاي هـوش   لفـه تمامی مؤ

 هوش  رابطۀ ) در بررسی1388( زاده و همکاران جمالمعناداري وجود دارد. 
 علمـی  تهیـأ  اعضـاي  و کارکنـان  بـین  در سازمانی یادگیري و سازمانی

 ها آزمودنی گروه دو هر سازمانی در هوش ابعاد که داد آزاد، نشان دانشگاه
 خانقـاهی و  عرفـانی  دارنـد.  نـاداري مع و مثبت رابطه سازمانی یادگیري با

 رهبـري  سـبک  مسـتقیم  غیـر  و مستقیم اثرات بررسی ) در1389( جعفري
 دانشگاه در سازمانی هوش بر سازمانی و یادگیري یادگیري فرهنگ تحولی،

 معادلات مدل نتایج هشت)، بیان داشتند که  براساس اسلامی(منطقه آزاد
 و سـازمانی  یـادگیري  لی،تحـو  رهبري سبک نهفتۀ متغیرهاي ساختاري،

 ثیرتـأ  سـازمانی  هوش بر غیرمستقیم و مستقیم طور به یادگیري فرهنگ
 داشته بیشتري گرایی تحول هاي ویژگی ،رهبري سبک چه هر و گذارند می

 افـزایش  احتمـال  باشـد  داشـته  وجـود  براي یادگیري مناسبی جو و باشد
 مدل سه اي، مقاله انتشار با 1995 سال در 1گلین دارد. وجود سازمانی هوش

 سـطح  مـدل  انباشـتگی،  یا تجمع مدل است. کرده ارائه سازمانی هوش از
 طبقه رده سه به را سازمانی هوش پراکنشی. گلین یا توزیعی مدل و تلاقی
 و متقابـل  رابطـۀ  )2؛ فـردي  هـوش  تجمع )1از:  اند عبارت که کرد بندي
 نظـام  یـک  عنـوان  بـه  سـازمانی  هـوش  )3فردي؛  هوش تنیدگی درهم
 پردازش کارکردهاي شامل سازمانی نظر گلین هوش از همچنین تر. بزرگ

 و آورد مـی  فراهم را محیط تقاضاي با سازگاري امکان که است اطلاعات
) 2001(2ماتسـون  و ماتسـون  .آنهاسـت  اجراي و نوآوري شروع به وابسته
 بـا  هـایی  سازمان با مقایسه در را هوشمند هاي سازمان در عملکرد شانس

) در 2005( 3هـلال  داننـد.  می برابر 5 تقریباً تر، پایین سازمانی هوشی هرةب
هـاي   فت کـه فرهنـگ  ثیرگذار بر هوش سازمانی نتیجه گربررسی عوامل تأ
) بیـان  2005(4ثیر زیادي بر هـوش سـازمانی دارنـد. یـولز    شکوفا و نوآور تأ

گیري هاي جزئی دیگري مانند یاد کند که مفهوم هوش سازمانی پارادایم می
) 2006و همکـارانش(  5آکگـون  گیـرد.  سازمانی و مدیریت دانش را دربر می

کـه   6سـازمانی از نظـر تئـوري سـاختاري گیـدن      هاي مختلف هوش دیدگاه
اي مـوردي در شـرکت تولیـد وسـایل الکترونیکـی در آمریکـا بـود         مطالعه

سـازمانی رفـع دومقـولگی سـطح      مشاهده کردند دیدگاه سـاختاري هـوش  
شناسـی   چنـدپاره معرفـت   فردي و یکـی کـردن مطالعـات    -سازمانی هوش

) در 2008(7لفتـر و همکـاران   اجتماعی است. -شناسی و روانیهوش، رفتار
دورنمـاي   رومانیایی، هاي شرکت در سازمانی هوش پژوهشی با عنوان ابعاد

 هـاي  شـرکت  کارکنـان  درصـد  13 انسانی، نتیجه گرفتند که فقط سرمایۀ
 کارکنـان  و انـد  ه بـود  آشـنا  سـازمانی  هـوش  مفهـوم  بـا  متوسط و بزرگ

 تحلیل حال این با اند. شناخته نمی را مفهوم این اصلاً کوچک هاي شرکت
 بالاتر و متوسط حد در سازمانی هوش که داده نشان آمدهدستبه هاي داده
 فرهنـگ  موجود هاي تفاوت و انسانی نیروي که فرض این با .است بوده

 نحـوة  بـر  اي ملاحظه قابل تأثیر تواند می قهطب دو بین رهبري و سازمانی
   .باشد داشته آنها عملکرد و سازمانی هوش ابعاد درك
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  پژوهشروش 
پژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردي، از نظر روش تحلیلـی و بـه صـورت    

جامعه آماري مشتمل بر کلیه مـدیران و کارکنـانی    میدانی انجام شده است.
و قراردادي و حداقل با یک سـال سـابقه   صورت رسمی، پیمانی هاست که ب

هـاي آذربایجـان    اسـتان  ورزش و جوانانخدمت و دیپلم در استخدام ادارات 
 460 پژوهشاند و تعداد جامعه آماري  غربی و اردبیل بوده شرقی، آذربایجان

هـاي   (سـایت رسـمی ادارات کـل ورزش و جوانـان اسـتان      نفر بـوده اسـت  
علـت وسـعت جغرافیـایی     به لذا .ی و اردبیل)غرب شرقی، آذربایجان آذربایجان

از بـا اسـتفاده   ها، پراکندگی نسبی جامعه، صرف وقت و هزینه زیـاد،   استان
 210 ،1و جدول تعیین حجم نمونـه مورگـان   اي گیري تصادفی خوشه نمونه
هـاي مربـوط بـه هـر      صورت تصادفی از بـین خوشـه  هبعنوان نمونه  بهنفر 

کـه در ایـن   با توجه به این. انتخاب شدغرب  هاي شمال شهرستان در استان
شد احتمال آن  نامه استفاده میآوري اطلاعات از پرسش پژوهش براي جمع

رفت کارکنانی که داراي تحصیلات پـایین هسـتند در درك و تفهـیم و     می
گویی سوالات دچار مشکل و اشـتباه شـوند. بنـابراین بـراي انتخـاب       پاسخ

شان دیپلم و بـالاتر   شدند که میزان تحصیلات نمونه، افرادي در نظر گرفته
 6ها با مخـدوش یـا نـاقص بـودن      نامهآوري پرسش بوده است. بعد از جمع

  .پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت 204پرسشنامه، تعداد  210پرسشنامه از 
روایـی و پایـایی    بوده وگویه  35شامل بوده که هوش سازمانی  نامۀپرسش

مـورد تأییـد قـرار گرفتـه      )1385(رشناسی ارشد سـتاري کا آن در پایان نامۀ
ــت. ــم اس ــش    ه ــن پرس ــوري ای ــی ص ــین روای ــان چن ــه در پای ــل  نام نام

ریزي ورزشـی   مدیریت و برنامه )به تأیید اساتید فن در رشتۀ1387خدادادي(
نامه نیز بر اساس ضریب آلفاي کرونبـاخ و اجـرا بـر    رسیده و پایایی پرسش

 ورزش و جوانـان یران و کارکنـان ادارات  نفـري از مـد   30روي یک گـروه  
نامـۀ مـذکور   بدست آمده است. پرسـش  841/0شرقی عدد  استان آذربایجان
گویـه   5لفه داراي سازمانی و هر مؤ گانۀ هوش هاي هفت لفهداراي همان مؤ

گذاري  اي لیکرت نمره نامه بر اساس مقیاس پنج گزینهباشد. این پرسش می
، گزینـه  1نمـره   "کـاملا مخـالفم  "گزینـه   بـراي  گـذاري  و نمره استشده 

 کـاملاً "و  4نمـره  "مـوافقم "، 3نمـره  "نظـري نـدارم  "،  2نمره  "مخالفم"
-. بدیهی است نمره هر فرد پاسخ دهنده به پرسشباشد می 5نمره  "موافقم

باشد. بر ایـن اسـاس نمـره بـین      می 175تا  35سوالی عددي بین  35نامه 
سازمانی، نمـره   ب سازمان از نظر هوشنشان دهنده وضعیت نامطلو 69-35

نشـان   105-139عیف، نمـره بـین   نشان دهنده وضعیت ض ـ  70-104بین 
وضـعیت   نشـان دهنـدة   140-175ول و نمـره بـین   وضعیت قابل قب دهندة

هـا   در تجزیه و تحلیـل داده باشد.  مطلوب سازمان از نظر هوش سازمانی می
هـا از آمـار    اي تحلیـل داده شـد. بـر   اسـتفاده  SPSS 19 افزار آماري از نرم

 tل آزمـون  توصیفی شامل فراوانی، درصد و میانگین و آمار استنباطی شـام 
 استفاده شده اسـت  )ANOVA( طرفه تحلیل واریانس یکو  گروهی تک

)5%p≤.(  
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  ها  یافته
) مشاهده t= 09/3به دست آمده ( tکید بر میزان و با تأ 2با توجه به جدول 

سازمانی در هوشتجربی و میانگین نظري  شود که بین میانگین می
) α= 05/0غرب ایران در سطح( شمالکارکنان ادارات ورزش و جوانان 

-ها و با تاکید بر اینتفاوت معنادار وجود دارد. از این رو با رجوع به میانگین
شود  تر است، عنوان میکه میزان میانگین تجربی از میانگین نظري بالا

 بیشتر از حد متوسط است.ارکنان مورد مطالعه هوش سازمانی کمیزان 
در  وضعیت کارکنان ادارات ورزش و جوانانشود که  مشاهده مینین همچ

هاي  لفهمتوسط و در مؤ تر از هاي میل به تغییر و کاربرد دانش پایین لفهمؤ
انداز  سرنوشت مشترك، روحیه، اتحاد و توافق، فشار عملکرد و چشم

متوسط بالاتر بوده و کارکنان ادارات ورزش و استراتژیک به ترتیب از 
ه تغییر و کاربرد دانش در لفه میل بغیر از دو مؤبهغرب ایران  شمالجوانان 

آمده دستترین میانگین بهها وضعیت مطلوبی دارند. پایین لفهسایر مؤ
و بالاترین میانگین مربوط  84/2لفه میل به تغییر با میانگین مؤمربوط به 

است. آزمون آماري انجام شده  22/3سرنوشت مشترك با میانگین لفه به مؤ
انداز استراتژیک و  هاي چشم لفهفاوت در مؤدهد که این ت نیز نشان می

-دست به نظري تجربی و میانگین کاربرد دانش معنادار نیست و بین میانگین
تفاوت معناداري غرب ایران  شمالآمده در کارکنان ادارات ورزش و جوانان 

هاي سرنوشت  لفهمؤ نظري تجربی و میانگین ود ندارد. ولی بین میانگینوج
مشترك، روحیه، اتحاد و توافق، فشار عملکرد و میل به تغییر تفاوت 

دهد که  نشان می 3آمده در جدول دستنتایج به معناداري وجود دارد.
کارکنان ادارات  هاي آن بینلفهو مؤ سازمانیهوشتفاوت معناداري در 

شرقی،  هاي آذربایجان به تفکیک استان غرب ایران شمالش و جوانان ورز
علت عدم وجود تفاوت آماري  غربی و اردبیل وجود ندارد و به آذربایجان

نیز  3هاي تعقیبی استفاده نگردید. در نهایت در جدول  معنادار، از آزمون
ورزش و کارکنان ادارات  هاي آن بینلفهو مؤ سازمانیهوشمیانگین 

شرقی،  هاي آذربایجان به تفکیک استان غرب ایران شمالوانان ج
  دهد. غربی و اردبیل نشان می آذربایجان

 
 

هاي آن در کارکنان ادارات ورزش  لفهسازمانی و مؤمیانگین هوش. 1جدول 
  ها و جوانان به تفکیک استان

شرقی آذربایجان  متغیر   اردبیل  غربی آذربایجان 
هوش 
  97/3  09/3  13/3 سازمانی

انداز چشم
  09/3  03/3  99/2  استراتژیک

سرنوشت 
  21/3  29/3  18/3 مشترك

  93/2  89/2  75/2  میل به تغییر
  20/3  25/3  18/3 روحیه

اتحاد و 
  14/3  21/3  23/3  توافق

  17/3  19/3  25/3  کاربرد دانش
  01/3  99/3  97/3 فشار عملکرد
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  سازمانی هوشهاي  هر یک از مولفهسازمانی و  هوشگروهی مرتبط با وضعیت موجود  تک tآزمون  .1جدول 

  
  غرب ایران رات ورزش و جوانان شمالهاي آن در کارکنان ادا سازمانی و مؤلفههوش تفاوت طرفه مرتبط با بررسی. آزمون تحلیل واریانس یک2جدول 

    
  گیري بحث و نتیجه

سازمانی به عنوان  هاي هوش لفههدف از این پژوهش بررسی میزان مؤ
ابزاري قدرتمند براي تجمع قواي فکري در راستاي اهداف سازمانی در 

از  در نتایج حاصل غرب ایران بود. هاي شمال ادارات ورزش و جوانان استان
، نشان 04/3با میانگین تجربی انداز استراتژیک  چشم مؤلفۀ، پژوهش

ه لفغرب ایران در این مؤ شمال ورزش و جواناندهد که کارکنان ادارات  می
بر این  گروهی تکنبودن آزمون تی  دار باشند و معنا ر حد متوسط مید

باید توجه داشت که فهم کامل اهداف سازمان  گذارد. نتیجه صحه می
وجود استراتژیک در کارکنان سازمان به انداز توسط کارکنان یک چشم

. این باشد آن افزایش عملکرد اثربخش سازمان می که نتیجۀآورد خواهد
لفه را در سازمان ) که میزان این مؤ1388(جعفري و فقیهی با یافتۀجه نتی

ریزي بالاتر از متوسطه دانسته و تفاوت معناداري با  پژوهش و برنامه

اوت فمغایرت، ت نشاید علت ای .داردنخوانی ، هممیانگین فرضی داشته
 حاضر کارکنان پژوهشباشد که در  خدمات متفاوت ارائۀکارکنان به جهت 

فرصت خدمات به ورزشکاران و عموم مردم  با ارائۀ ورزش و جوانانات ادار
دست آوردن دیدي استراتژیک هو بمرور اهداف سازمان  کمتري جهت

اندازاستراتژیک به قابلیت خلق،  . با توجه به این که چشمداشته باشند
انداز  و در یک کلام چشم شوداطلاق می استنتاج و بیان هدف یک سازمان

بالا بنابراین  ؛رویم یم به کجا میدان ژیک در پی آن است که بگوید میاسترات
سو در هم دتوان میورزش و جوانان کارکنان ادارات  لفه دربودن این مؤ

. در این خصوص هاي اصلی سازمان مفید باشد موریتکردن کارکنان با مأ
و  نیز لزوم توجه مدیران سازمان به شرکت دادن کارکنان در تفکرات جمعی

  رسد.  استراتژیک سازمان براي بالا بردن دید استراتژیک ضروري به نظر می

  سطح معناداري  آزادي درجۀ  tمیزان   میانگین تجربی  میانگین نظري  هالفهمؤ
  040/0  203  026/2  09/3  3  هوش سازمانی

 477/0  203  712/0  04/3  3  انداز استراتژیک  چشم
 001/0 203  754/3  22/3  3 سرنوشت مشترك

  005/0 203  - 851/2  84/2  3 میل به تغییر
  001/0 203  098/4  21/3  3 روحیه

 001/0 203  242/2  19/3  3  اتحاد و توافق
 672/0 203  - 418/0  98/2  3  کاربرد دانش
  016/0 203  428/2  11/3  3  فشار عملکرد

  متغیر
مجموع 
 مجذورات

درجۀ 
  آزادي

 يدار معناسطح  F  میانگین مجذورات

 هوش سازمانی
  056/0  2  113/0 ها بین گروه

  203  617/77  کل  386/0  201  505/77  ها درون گروه  864/0  146/0

  انداز استراتژیکچشم
  185/0  2  315/0 ها بین گروه

  203  477/113  کل  563/0  201  162/113  ها درون گروه  756/0  280/0

 سرنوشت مشترك
  225/0  2  450/0 ها بین گروه

  203  156/148  کل  735/0  201  707/147  ها درون گروه  736/0  306/0

 میل به تغییر
  389/0  2  779/0 ها بین گروه

  203  226/138  لک  684/0  201  447/137  ها درون گروه  567/0  569/0

 روحیه
  094/0  2  189/0 ها بین گروه

  203  536/109  کل  544/0  201  347/109  ها درون گروه  841/0  174/0

  اتحاد و توافق
  084/0  2  167/0 ها بین گروه

  203  427/99  کل  494/0  201  260/99  ها درون گروه  844/0  170/0

  کاربرد دانش
  012/0  2  025/0 ها بین گروه

  203  962/90  کل  452/0  201  937/90  ها درون گروه  973/0  028/0

  فشار عملکرد
  076/0  2  153/0 ها بین گروه

  203  707/81  کل  406/0  201  555/81  ها درون گروه  828/0  188/0
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سرنوشت  مؤلفۀ 22/3حاکی از میانگین تجربی پژوهش بررسی هدف دوم
 غرب ایران شمال  هاي استانورزش و جوانان کارکنان ادارات در مشترك 

لفه مؤ ان این) که میز1388جعفري و فقیهی( یافتۀبا نیز که این نتیجه  بود
مؤلفه، و  اند دانسته تر از متوسط ریزي پایین و برنامهرا در سازمان پژوهش 

نتیجۀ . خوانی ندارد، هماست داشتهنتفاوت معناداري با میانگین فرضی 
) و میانگین 00/3لفه بین میانگین نظري(سویه در این مؤ آزمون تی یک

ام یا اکثر افراد در که تم زمانی) تفاوت آماري معناداري داشت. 22/3تجربی(
دانند که رسالت و مأموریت سازمان چیست،  سازمان درگیر کار شدند و می

نمایند و تک تک افراد موفقیت سازمان  احساس داشتن هدف مشترك می
نمایند و در پی رسیدن به موفقیت با هدف مشترك هستند.  را درك می

ابزري و ستاري  چونهایی هم البته این نتیجه تاحدودي با نتایج یافته
و  )1388، اصغري()1388)، خدادادي و همکاران(1387)، خدادادي(1385(

لفه در خوان است و بیانگر اهمیت این مؤم) ه1388سلاسل و همکاران(
  تجمع قواي فکري سازمان در جهت اهداف سازمانی است.

ا ر ، میانگین تجربی آنورزش و جوانان تغییر در ادارات میل به  مؤلفۀبررسی 
)، 00/3نشان داد که با پایین بودن این میـانگین از میـانگین نظـري(    84/2

دست آمده هب باشد. نتیجۀ می گروهی تکتفاوت آماري معناداري در آزمون تی 
در هـر دو پـژوهش   خـوان بـوده و    هـم ) 1388جعفري و فقیهی(با پژوهش 

. ري استتر از میانگین نظ هاي مورد بررسی پایین میانگین تجربی در نمونه
آید، هر تغییري  ها برمی ن که از ادبیات مربوط به تغییر در سازمانالبته همچنا

که کارکنان به هـیچ وجـه    ولی این .رو استههایی روب در سازمان با مقاومت
  تمایلی به تغییر در سازمان ندارند نیز بیان نشده است. 

 لفۀمؤ) 00/3ي() و میانگین نظر21/3میانگین تجربی(، بین لفه چهارممؤدر 
وجـود دارد. در  داري  تفـاوت معنـا  ورزش و جوانان کارکنان ادارات  درروحیه 

پائین، کارکنان به میزان اصولی و منطقی به شـغل و   یک سازمان با روحیۀ
، و در نقطـه مقابـل آن داشـتن روحیـۀ بـالا      نماینـد  شان عمـل نمـی   وظیفه

فـوق بـا نتـایج     د. یافتۀده را از کارکنان نشان میثرتر عملکردي بهتر و مؤ
ــون  ــانی چ ــژوهش محقق ــتاري (  پ ــزري و س ــدادادي(1385اب )، 1387)، خ

) 1388و سلاسل و همکـاران(  )1388، اصغري()1388خدادادي و همکاران(
جعفــري و پــژوهش خـوانی بــا   ایــن هــم لـی و .خــوانی دارد هــمتاحـدودي  

  است.  خوان  هم) نا1388فقیهی(
) با 19/3بودن میانگین تجربی( دار معناحاکی از  پژوهشپنجم بررسی هدف 

اتحاد و توافق است. در تعریف اتحاد و توافق  ) در مؤلفۀ00/3میانگین نظري(
ها باید خود را براي تحقق رسـالت و مأموریـت    افراد و گروه"آمده است که 

)، بنابراین زمانی که کارکنان سازمان 2003(آلبرخت، "سازمان، سازمان دهند
، نتـایج  کاري یکدیگر از خود نشـان دادنـد  سو با هممعملکردي موافق و ه

ده شآوردند. این یافته نیز با نتایج حاصلدستبه خود سازمان  ايرا بر يثرمؤ
و  )1388، اصــغري()1387)، خــدادادي(1385(ابــزري و ســتارياز پــژوهش 

ورزش کارکنان ادارات  است.راستا ) تاحدودي هم1388خدادادي و همکاران(
عامـل اتحـاد و توافـق را در     ،ماتی با همکاري یکـدیگر خد ارائۀ با و جوانان

و تلاش بیشتر را براي  ف و رسالت سازمانی خود قبول دارندرسیدن به اهدا

 همکارش وظیفۀ کنندة تکمیل افراد از یک هر وظیفۀ د؛ندان تر می خود جذاب
  کنند. می حس واضح طور به کارکنان را رابطه این و است

لفـه  مؤ ایـن نشان داد که  (کاربرد دانش)هوش سازمانیشم ش مؤلفۀبررسی 
ولـی ایـن    .ارد) د00/3تري از میانگین نظري( یینپا )98/2(میانگین تجربی

این روزها بیش از پیش،  .قدر نیست که از نظر آماري معنادار باشد مقدار آن
، اطلاعات و  اثربخش از دانش ها مبتنی بر استفادة شکست سازمان پیروزي یا

ها به یک جنبه از  هاست و توانایی کاربرد دانش در محیط پیچیده سازمان ادهد
)، از طرفـی  1388هاي اساسی تبدیل شـده اسـت(جعفري و فقیهـی،     رقابت

ها  ثرتر و فراتر از وظایف کاري در سازمانکاربرد دانش با فعالیت بیشتر و مؤ
و این مهـم   یان داشتن دانش در سازمان استنمودي از جر ،توسط کارکنان

جعفـري و   نیز با یافتهباید مورد توجه مدیران سازمان قرار گیرد. این نتیجه 
کـاربرد  لفه مؤبودن میانگین   خوانی دارد و حاکی از پایینهم )1388فقیهی(

  .  مورد مطالعه است دانش در جامعۀ
فشار  مؤلفۀ هفتم، مؤلفۀدر  پژوهش دست آمده ازهبا توجه به اطلاعات ب

آزمون تی  تري از میانگین نظري دارد و نتیجۀمیانگین تجربی بالاعملکرد 
 . این نتیجه با یافتۀدهد نیز تفاوت آماري معناداري را نشان می گروهی تک

) و خدادادي و 1388)، کاشف و همکاران(1385ابزري و ستاري(
جعفري و پژوهش  . ولی با نتیجۀخوان است ) تاحدودي هم1388همکاران(

درگیري صرف افراد با عملکرد(اجرا) مانند  .خوانی ندارد هم )1388فقیهی(
آن، کافی نیست. در  استراتژیک نامعین و نتایج ماهرانۀکسب موضوعات 

ع اجرایی خاص خود یک سازمان هوشمند هر یک از مجریان بایستی موض
که مفهوم چه چیزي باید استنباط شود و اعتقاد در  مانند این را داشته باشند؛

توانند مفهوم فشار عملکرد را ترویج داده و از آن  معتبر. مدیران می اهداف
باشد که تحت  پشتیبانی نمایند. اما این امر بیشترین اثر را زمانی دارا می

عنوان یک مجموعه خود تحمیل از انتظارات متقابل و الزام عملیاتی براي 
  موفقیت مشترك باشد.

حــاکی از  ورزش و جوانــانارات کارکنــان ادهــوش ســازمانی  میــانگین بررســی
ــی( ــانگین تجرب ــا 09/3می ــاري معن ــاوت آم ــوده کــه تف ــانگین  داري ) ب ــا می را ب

ــی00/3نظــري( ــزري و    . نتیجــۀدهــد ) نشــان م ــایج اب ــا نت ــز ب ــه نی ــن یافت ای
ــتاري( ــدادادي1385س ــاران( 1387()، خ ــدادادي و همک ــل و  )،1388)، خ سلاس
ی دارد. هوش سـازمانی نیـز   خوان هم )1388و جعفري و فقیهی() 1388همکاران(

اش و  طبق تعریف آلبرخت ظرفیت یک سازمان است در حرکـت قـدرت ذهنـی   
. خاسـتگاه هـوش سـازمانی    هنی در تحقق رسـالت سـازمان   تمرکز این قدرت ذ

هـاي   ذهن است و ذهن خواسته یا ناخواسته تحت تأثیر فرهنگ است. چـارچوب 
نگـی در هـر سـازمان و    هـاي فره  ها و ارزش آزادي عمل ذهن همان محدودیت

  . ها همین باشد خوانی با سایر پژوهش و شاید دلیل همباشد  اي می جامعه
ــوش  ــی ه ــت بررس ــازمانی و مؤ در نهای ــهس ــتان    لف ــه اس ــاي آن در س ه

غربی و اردبیل تفـاوت معنـاداري نشـان نـداد و      شرقی، آذربایجان آذربایجان
ورزش و  ادارات سـازمانی و ابعـاد آن در   حاکی از عدم تفاوت وضعیت هوش

ــان  ــن ســه اســتان کشــور اســت. جوان ــاء هرچــه بیشــتر   ای ــابراین ارتق بن
هـاي   اسـتان  ورزش و جوانـان سازمانی و ابعاد آن در کارکنـان ادارات   هوش
چنـین  این نتیجه همکید است. زمان و مستمر مورد تأطور همغرب به شمال
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ایـن   نـان ورزش و جواماهیت یکسان و تجانس بیشتر قواي فکـري ادارات  
سویی را بـه عنـوان   بهینه از این هم استان را نیز متذکر است و استفادةسه 

  گر است.گذاري ادارات نمایان فرصت یا نقطه قوتی در سیاست
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