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 چکیده
هوش سازمانی از چالش های اساسی سازمان های نوآور امروز است که به کارگیری آن دردانشگاه های دولتی کشور نیز امری 

دستیابی به مدلی علت و معلولی که ابعاد و مؤلفه های مختلف هوش سازمانی دانشگاه  به همین دلیل. ضروری به نظر می رسد

 ر گرفت. های دولتی ایران را تبیین کند در این پژوهش مورد توجه قرا

در این راستا، با بررسی ادبیات موضوع، ابعاد و مؤلفه های هوش سازمانی استخراج و با استفاده از نظرات خبرگان دانشگاهی، 

ابعاد و مؤلفه های آن در دانشگاه های دولتی ایران احصاء و مدلی مفهومی تدوین گردید. سپس با استفاده از روش دیماتل 

ی روابط به صورتی یکپارچه صورت بندی و مدلی تحلیلی طراحی شد های این مدل مشخص و شبکه روابط بین ابعاد و مؤلفه

 که بیانگر شدت اثر ابعاد و مؤلفه ها بر هم می باشد. 

یافته های پژوهش نشان می دهند که هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران، شامل هشت بعد است که هریک از این ابعاد، 

ساختاری، فرهنگی، راهبردی، ارتباطی، مؤلفه( می باشند. این ابعاد عبارتند از:  63مؤلفه )جمعاً خود دارای چند 

ابعاد محیطی، ساختاری، اطلاعاتی، فرهنگی و راهبردی، گروه علت ها )اثرگذارها( و اطلاعاتی،فرآیندی، رفتاری و محیطی. 

ا( را تشکیل می دهند. روابط میان مؤلفه های هریک از این ابعاد نیز ابعاد ارتباطی، فرآیندی و رفتاری، گروه معلول ها )اثرپذیره

مؤلفه مدل، پرسشنامه ای طراحی گردیدکه برای  63به نوبه خود بررسی و مدل های علت و معلولی آنها طراحی شد. با توجه به 

 اندازه گیری نیم رخ هوش سازمانی دانشگاه های دولتی کشور قابل استفاده می باشد.

 هوش سازمانی، دانشگاه های دولتی، متدولوژی دیماتل، روش دلفی، رابطه علت و معلولی. واژه ها: کلید
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Abstrect 

The primary objective of this research is to evolve “a model for Organizational Intelligence 

in Iranian Universities”. Based on the literature review, the dimensions and components of 

organizational intelligence in public universities were identified using expert panel opinions 

and DELPHI technique. A novel model for organizational intelligence in Iranian 

universities is investigated by using DEMATEL methodology.  

The proposed model consists of eight dimensions: structural, cultural, strategic, 

communicational, informational, functional, behavioral, and environmental dimensions. 

Each one of these dimensions consists of some components. The results showed that the 

“Structural”, “Cultural”, “Strategic”, “Informational” and “Environmental” dimensions are 

the cause dimensions while the “Behavioral” and “Communicational” dimensions are the 

effect dimensions. Hierarchical levels of these dimensions are also determined.  
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 مقدمه 

در محیط کسب و کارهای دوران معاصر، آموزش و به خصوص آموزش در سطوح عالی و تخصصی 

تحت تأثیر تحولات متعددی قرار گرفته است. در طی نیم قرن پایانی قرن بیستم، آموزش عالی از نظر 

امروزه تغییرات  اندازه، ابعاد و میزان اهمیت، دارای نرخ رشد و ساختارهایی نسبتاً پایدار بوده است اما

نوظهور قدرتمندی در این عرصه در شرف وقوع است که بخشی از آن ناشی از ورود تأمین کنندگان 

ی آموزش های عالی، جدید این نوع خدمات در قالب سازمان های انتفاعی و غیرانتفاعی ارائه دهنده

معیت ها و نیاز روزافزون ی آموزش های مجازی، رشد سریع فناوری ها و تغییرات ساختاری در جتوسعه

به همین دلیل نیز نیروهای جدیدی بر شکل گیری مجدد .جوامع به فراگیری دانسته های جدید است

ساختارهای دانشگاهی اثر گذار شده اند و آموزش عالی در سطوح مختلف و به اشکال گوناگون تحت 
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( جهانی شدن و مسائل مرتبط 1توان به تأثیر تحولات متعدد قرار گرفته است که از جمله مهمترین آنها می 

( پیشرفت های سریع در فناوری ها به خصوص فناوری های 6نیاز به آموزش های مادام العمر،   (2با آن، 

. محیط دانشگاه (UNESCO, 1998) ( خصوصی سازی و پیآمدهای آن، اشاره کرد4آموزشی و ارتباطی و 

اند که این گیری های مبتنی بر بازار گرایش یافتهتصمیم ها به شدت رقابتی شده است و دولت ها به سوی

روند، روندی است که سیستم های پایدار و قابل اعتماد فعلی را دستخوش اغتشاش و تغییر می کند 

(Newman, 2000) این تحولات به عنوان دلیل اصلی ضرورت بازنگری و اصلاح اهداف، ساختارها و .

ی وجودی دانشگاه بررسی صاحب نظران قرار گرفته اند چرا که فلسفهفرآیندهای آموزشی مورد توجه و 

تواند این تحولات را به سادگی ها و مراکز آموزش عالی با تکیه بر ساختارها و سازوکارهای سنتی نمی

 تحمل کرده و آنها را بپذیرد. 

های دولتی کشور را  این پژوهش در پی معرفی ابزاری است که به وسیله آن بتوان هوش سازمانی دانشگاه

مورد سنجش قرار داد. بدیهی است نگاه به این مسأله برای سازمان های ایران در حال حاضر و آینده 

نزدیک، ضرورتی اجتناب ناپذیر خواهد بود و در این رهگذر دانشگاه های ایران نیز با توجه به آنچه عملاً 

و غیردولتی و خصوصی سازی مراکز آموزش  در حال ظهور است، نظیر گسترش زیاد دانشگاه های دولتی

مدل سازی هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی عالی، و بر اساس رسالت های خود باید به آن بپردازند. 

ایران و دستیابی به ابزاری برای اندازه گیری، تحلیل و درک آن در شکل بومی شده، دارای این پتانسیل 

کرده و می تواند به آنها توان دستیابی به شایستگی های محوری، است که این سازمان ها را بازسازی 

ی تأمین آموزش های عالی، بهبود عملکرد را هم به نوآوری و ابداع را بدهد به گونه ای که در زنجیره

 همراه داشته باشند.

 

 مبانی نظری پژوهش
استفاده قرار نمی گیرد و  شاید هیچ اصطلاح روان شناسی در میان مردم به اندازه ی واژه ی هوش مورد

تقریباً همه مردم نسبت به کم و کیف آن در خود و اطرافیان و مخصوصاً فرزندانشان حساسیت دارند. 

همگان علاقمندند وضع واقعی آن را در خویشتن به طور یقین بدانند. به نظر می رسد که هوش یک قوه ی 

ت را در زندگی عملی آدمی دارد. هوش از جنبه های ذهنی بنیادی است که تغییر یا فقدان آن بیشترین اهمی

مختلف مورد توجه قرار گرفته و تعریف شده است. هوش در فرهنگ وبستر بدین صورت تعریف شده 

توانایی فراگیری و فهم یا کارکردن با یک وضعیت جدید، استفاده ی ماهرانه از دلایل،  "هوش"است: 

اثرگذاشتن بر محیط خود، تفکر انتزاعی قابل اندازه گیری با توانایی فردی در به کارگیری دانش برای 
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. معمولاً برای تعریف هوش دو تعریف بیشتر مورد توجه (Meriam & Webster, 2011)معیارهای عینی

قرار می گیرد: تعریف اول تعریفی است که انجمن روان شناسی آمریکا ارائه آن را مطرح نموده و در آن 

گیرند. بر اساس این تعریف، افراد به دلیل م هوش مورد توجه و بررسی قرار میعوامل معلوم و نامعلو

توانایی درک ایده های پیچیده، تطابق مؤثر با محیط، یادگیری از تجربیات گذشته، مشارکت در شکل 

با یکدیگر تفاوت دارند و تعریف دوم، حاصل   های مختلف استدلال و فائق آمدن بر موانع از طریق تفکر، 

ی هوش است و بر مبنای این تعریف، هوش یک توانایی ذهنی عمومی در پژوهشگر در عرصه 52پژوهش 

کردن، برنامه ریزی، حل مسائل، تفکر انتزاعی، میان دیگر عوامل در نظر گرفته می شود که توانایی استدلال

 ,Gottfredson)ی گردد درک ایده های پیچیده، آموختن سریع و آموختن از تجربیات پیشین را نیز شامل م

 1998). 

اغلب این تعاریف عمومأ بر تعریف هوش انسانی متمرکز هستند اما مفهوم هوش می تواند در حوزه های 

مختلفی به کار برده شود مثلاً درکسب و کار، ماشین ها وامثال آنها. اغلب صنایع امروزی نسبت به 

هوش می تواند شامل جمع آوری اطلاعات هم ساختارهای اطلاعاتی حساس هستند به طوری که تعریف 

ی آن ایجاد قابلیتی می باشد که می تواند به شکل هوش باشد. هوش از این منظر یک فرآیند است و نتیجه

اندازه گیری شود. علاوه بر تحلیل هوش از نظر چگونگی جمع آوری    بر مبنای توانمندی این فرآیندها،

خطارهای پیش از موعد و تسهیل برنامه ریزی و یا تصمیم گیری در توسعه داده ها و اطلاعات، می توان به ا

ی هوش فردی تأثیر مهمی در شکل گیری ی آینده نیز اشاره کرد. پیشرفت های ایجاد شده در زمینه مطالعه

مفهوم نوین هوش سازمانی داشته است. بر اساس این مطالعات، سازمان ها می توانند برای سازگار کردن 

افراد خود با محیط از هوش سازمان استفاده کنند چرا که هوش سازمانی یک فرآیند آزمایشی و  بیشتر

 . (Glynn, 1996)علمی است که بر موفقیت ها و یا شکست های سازمان نیز تأکید دارد 
 

 مفهوم هوش سازمانی
ش سازمانی معتقد ( به عنوان یکی از برجسته ترین پژوهشگران و نظریه پردازان هو2006کارل آلبرشت )

است آنچه را که پیتر دراکر به عنوان کارکنان دانش )دانشگر( معرفی کرده، اکنون باید به روز شود. 

اند شدند، در حقیقت کارکنان داده ها بودهبسیاری از کسانی که قبلاً به عنوان کارکنان دانشی شناخته می

ی بردند بدون اینکه ارزش قابل توجهی از طریق که داده ها و اطلاعات را به عنوان ماده خام به کار م

آن بیافزایند. به این ترتیب این افراد با توجه به تعریفی که در حال ظهور است، ذهنی خود بهفرآیند های 

کارکنان دانشی نیستند. طبق این تعریف جدید، در واقع بسیاری از کارهای دفتری و اداری چیزی بیش از 
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متوسط وابسته به دانش نمی باشند. ما باید یاد بگیریم که موارد جدیدی وجود  مشاغل تولیدی با مهارت

ی دانشگاهیان به نظر می رسیدند ولی امروزه معنادارتر شده و در عرصه دارد که قبلاً مسائلی مورد علاقه

 های مختلف زندگی جوامع بشری نیز مطرح شده اند.

نی را به عنوان یکی از توانایی های بسیار مهم در محیط پژوهش های متعدد انجام شده، مفهوم هوش سازما

. برای مثال پژوهش های انجام شده توسط (Kafetsios, 2003)های کاری و سازمانی مطرح می سازند

اسلاکی و کارترایت به خوبی نشان داده است که هوش سازمانی، عملکرد سازمان ها در حوزه های 

وهی را افزایش می دهد.  ضمن آنکه توانمندی های هوش سازمانی مختلف مدیریتی و کارهای تیمی و گر

. (Golman, 1995)می تواند سلامت روانی و جسمی را به همراه میزان پیشرفت شغلی در افراد، تعیین کند 

همچنین در حوزه های مربوط به سازمان و مدیریت در تعداد زیادی از مقالات و متون علمی منتشر شده، 

اجتماعی برای رهبران، مدیران و کارکنان نسبت به بسیاری از توانایی های شناختی دیگر  هوش سازمانی و

. هوش سازمانی یک پی آمد (Boal & Whitehead, 1992)دارای اهمیت بیشتری در نظر گرفته شده است 

اجتماعی است، بدین معنی که این هوش حاصل عملکرد گروهی از افراد است که به عنوان یک واحد 

. به بیانی دیگر هوش سازمانی را می بایست به عنوان یک پیآمد ناشی از (Williams, 1998)ل می کنند عم

گروهی از نمادهای اجتماعی، فرهنگ سازمانی و تعاملی که اعضاء با هم دارند، مورد توجه و بررسی قرار 

فظ مزیت رقابتی هلال معتقد است که هوش سازمانی به عنوان راهبردی مهم و ضروری برای ح"داد.

سازمان های مختلف، توسعه یافته و به عنوان یک ضرورت برای حفظ این مزیت در سازمان های کوچک 

و بزرگ مطرح شده است. سازمان های با هوش، توان ذهنی خود را  همانند توان فیزیکی شان افزایش می 

 ,Kohansal) "ت، عمل می کننددهند و این سازمان ها بر اساس هیچ وقت خوب به اندازه کافی خوب نیس

ویلنسکی نیز در پژوهش های خود به این نکته توجه کرد که با افزایش هزینه ها و عدم قطعیت ها، . (2008 

یابد یافته و تلاش برای تولید هوش افزایش مینیاز به تغییر به نحوی فزاینده و با اهمیت بیشتری ادامه 

(Thompson, 1967)یند های تصمیم گیری سازمانی به سمت آرایشی طبیعی حرکت . با تولید هوش، فرآ

کنند تا این منابع جدید را به کارگیرند. این منابع غالباً درون ساختارهای سازمانی قرار دارند و تحت این می

شرایط در یک سازمان خاص، هوش بر تخصص پیشی می گیرد. به عنوان یک مفهوم نظری، می توان از 

نوان یکی از مهم ترین مفاهیم در نظریه های سازمان یاد کرد. هوش سازمانی به عنوان هوش سازمانی به ع

توانایی یک سازمان در حل مسائل سازمانی تعریف می شود. تمرکز این مفهوم بر یکپارچگی توانایی های 

انی انسانی و فنی برای حل مسائل است و اگر بخواهیم دقیق تر صحبت کنیم باید بگوییم که هوش سازم
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شامل کلیت و تمامیت اطلاعات، تجربه، دانش و درک مسائل سازمانی است. انواع دیگری از هوش نیز در 

سازمان ها مطرح شده است از جمله هوش فنی که بیانگر توانایی سازمان برای پردازش دانش واطلاعات 

بسیارزیاد است. از سوی رایانه ای است و به این ترتیب در تعاملات سازمان های امروزی دارای اهمیتی 

دیگر، هوش انسانی یا هوش افرادی که در سازمان مشغول فعالیت هستند نیز مهم تر از هوش فنی است. 

موفقیت در به کارگیری فناوری اطلاعات به هوش انسانی وابسته است که شامل مهارت های هوش انسانی 

 یعنی تفکر موجز، بصیرت قیاسی و هوشیاری نظری است.

 ین هوش سازمانی را می توان از دو دیدگاه مورد توجه و بررسی قرار داد:بنابرا

هوش سازمانی به عنوان یک فرآیند: وقتی هوش سازمانی به عنوان فرآیند مورد توجه قرارگیرد بیانگر  -1

پیچیدگی های تقابلی،تجمعی و هماهنگی با هوش انسانی و فنی درون یک سازمان است. پیچیدگی تقابلی 

انی نشان دهنده ی رابطه ی میان انسان و مؤلفه های فنی سازمان است. تجمعی بودن هوش هوش سازم

سازمانی به صورت سلسله مراتبی نمود می یابد و شامل دانش سطح فردی، گروهی و سازمانی است. 

هماهنگی در نگاه به هوش سازمانی به عنوان یک فرآیند، دارای نقشی مهم و محوری نسبت به ابعاد 

ندی متقابل و تجمعی است. هوش سازمانی به عنوان یک فرآیند دارای پنج مؤلفه ی اساسی است: فرآی

 حافظه ی سازمانی، دانش سازمانی، یادگیری سازمانی، ارتباطات سازمانی، نتیجه گیری سازمانی.

هوش سازمانی به عنوان نتیجه ی یک فرآیند یا حالت، بیانگر کلیت و جامعیت قسمت ها و بخش  -2

ساختار یافته و جهت دار اطلاعات است. هوش سازمانی که در چنین وضعیتی تولید شود باید برای  های

توانمند شدن توانایی های سامانه های اطلاعاتی و حل مسائل سازمانی به شکل مناسب مورد استفاده قرار 

 گیرد.

هوش سازمانی منجر شود.  دانش و مدیریت دانش، نمی تواند جدای از فرآیند یادگیری سازمانی به هدایت

این شبکه از روابط متقابل، تعریف آنها را مشکل می سازد ولی این مزیت را دارد که بیانی جامع از فرآیند 

های پیچیده ای که در سطح سازمانی صورت می گیرد، ارائه کند. تعامل میان ذخایر و جریان دانش به 

همزمان با ناظرش حرکت می کند ولی با توجه به اثراتی  سختی می تواند چنین بیان شود زیرا هر سامانه ای

سال پیش در رابطه با  20که بر جای می گذارد، قابل ردیابی است. مزیت رقابتی پایداری که پیتر دراکر 

دانش و مدیریت دانش موثر بیان کرده است، امروزه با استفاده از مفهوم هوش سازمانی بیان می شود که 

زمانی است. پویایی دانش سازمانی سازوکاری است که یادگیری سازمانی و تکامل آن اثری از یادگیری سا

 را توضیح می دهد و بیش از آن بیانگر چگونگی ظهور و بقای یک سازمان در محیط رقابتی است .
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 مدل های هوش سازمانی
ردهای آن در سازمان تاکنون مدل هایی مختلفی برای اندازه گیری منابع دانش بنیان و تعریف قابلیت کارب

های مختلف  ارائه شده است اما اغلب این مدل ها در پی اندازه گیری هوش سازمانی با روش هایی مشابه 

  (IQ)با مدل های وضع شده ی مورد استفاده برای اندازه گیری هوش انسانی و بهره ی هوشی انسان ها 

. رایج ترین (Kull, 2000; Matheson & Matheson, 1998; Mendelson & Ziegler, 1999)بوده اند 

این مدل ها و ابعاد، مؤلفه ها و یا شاخص های مطرح شده برای هریک از آنها برای پرهیز از اطاله ی کلام 

( ارائه شده اند که در مرحله استخراج ابعاد و مؤلفه های هوش سازمانی دانشگاه های دولتی 1در جدول )

 کشور ملاک عمل بوده اند.
 

 ابعاد، مؤلفه ها و یا شاخص های مطرح شده در مدل های مختلف :(1 )جدول

 ابعاد، مؤلفه ها و یا شاخص های مطرح شده  مدل

بينش راهبردي، تمایل به تغيير، سرنوشت مشترک، فشار عملكرد، توسعه ي دانش، روح مشترک،  (3002آلبرشت )

 سرانجام مشترک

 بازخوردها،  رپردازش مؤث، تعاملات ارتباطي (3002پرکينز)

 به کاربردن اطلاعات، نشر اطلاعات، ذخيره سازي اطلاعات،تفسير اطلاعات، کسب اطلاعات (1991هابر)

، ارتباطات غير مستحكم ميان فراواني منابع براي ایجاد ظرفيت، کثرت روابط ميان بازیگران سازماني (3003استابر و سيدو )

 اجزاي سازماني

 ، هویت بخشي، تشویق، نمایش و بروز آزادي ها، سرزندگيتطابق دادن ،کردنپویایي تجربه  (1999هوي)

 طرح ساختاري، هویت فرهنگي، بوم شناسي ذي نفعان،  دارائي هاي فكري، نقشه ي ادراکي (3000کول)

 پردازش سریع اطلاعات، اثربخشي تصميم گيري (1999مندلسون و زایگلر)

در حال تغيير، ارتباطات با ذي نفعان،  چالاکي در اقدام و پاسخ، بصيرت و قابليت تطابق با شرایط  (3002آرچتين)

 دوراندیشي، توانائي در استفاده از قدرت تخيل و خلاقيت، انعطاف پذیري و راحتي در عمليات

رفتار هدفمند، پایگاه اطلاعاتي سازماني و دسترسي به آن، انتخاب اقدامات مناسب و مدیریت آنها،  (1991مينچ)

 ظارت بر نتایج ن

 زمينه اي، راهبردي، آکادميک، بازتابي، تعليمي، حرفه اي، احساسي، معنوي، اخلاقي (1992مک گيلكریست )

 ساختار سازماني، فرهنگ، مدیریت دانش، روابط ذي نفعان، فرآیندهاي راهبردي (3001هلال)

سير و مرتبط ساختن اطلاعات مورد نياز در فرآیند فرآیند مساله یابي، جمع آوري داده ها، پردازش، تف (1992ویلينسكي)

 تصميم گيري

 شناخت سازماني، حافظه سازماني، یادگيري سازماني،  ارتباط سازماني، تعقل سازماني (1993ماتسودا)

 سازگاري، یادگيري، خود تحولي (3002شوانينگر)

ف، حفظ آرامش و انعطاف پذیري در هنگام نقش چالاکي در کنش و واکنش، سازگاري با شرایط مختل (3002کاکير و آدا)

آفریني، استفاده از قدرت تخيل، پيش بيني ارتباط مؤثر با همكاران، یافتن راه حل براي مشكلات در 

 حال ظهور

 پردازش اطلاعات،استدلال فرهنگ، ارتباطات، یادگيري، حافظه، شناخت، ادراک (1991هلال) مستر، هو، مک

 طلاعات، رمزگشائي اطلاعات، استنتاج از اطلاعات، دسترسي به اطلاعاتپردازش ا (1991گلاین)
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 ر،یادگيري مستم، توليد راه حل ها ،فرهنگ توليد دانش دستيابي به هدف، درک محيط، تجهيز منابع، (1991و ماتسون)ماتسون

و آزادي  وحدت، تصميم گيري راهبردي، يستميستفكر ، روني/بيروني، ددیدگاه راهبردي ،عدم اطمينان

 جریان آزاد اطلاعات ،عمل

یادگيري سازماني، سازمان  -کارگروهي، یادگيري فردي-رهبري، کارفردي-بسته(، مدیریت-ساختار)باز سایر مدل ها

سيستمي، پيچيدگي اداري، تخصص گرایي، تمرکز، اندازه سازمان،  –غير رسمي، تفكر تحليلي  -رسمي

رایي هاي سازماني، هوش هيجاني،توانائي تطابق تعاملات مراجع مقایسه اي، تهدیدهاي محيطي، دا

 سازماني، سامانه هاي پایش و نظارت

 
 هدف و سؤالات پژوهشی

ی هوش سازمانی، تاکنون ابعاد و مؤلفه هائی همان گونه که پیشتر اشاره شد، اندیشمندان مختلف در حوزه

مدل های چندی نیز ارائه شده است ولی در از آن را مطرح کرده اند که با یکدیگر تفاوت دارد و البته 

واحد برای هوش دیدگاه ک رابطه با این مؤلفه ها و ابعاد ابهاماتی وجود دارد. بدیهی است عدم وجود ی

ی وجود دیدگاه ها و نقطه نظرات متعدد و متفاوت پژوهشگران در این عرصه، بر وجود سازمانی، به واسطه

. از آنجا که هدف این پژوهش یافتن مدلی برای (Glynn, 1996) ابهام در این مفهوم صحه می گذارد

 سؤالات اساسی مورد نظر عبارتند از:هوش سازمانی در دانشگاه های کشور بوده است، 

 ابعاد و مؤلفه های هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی ایران کدامند؟ (1

 رابطه این ابعاد و مؤلفه ها با هم چگونه است؟ (2

 این ابعاد و مؤلفه ها در چه حد است؟ شدت روابط میان (6

 سنجه های مناسب برای ارزیابی هوش سازمانی بر اساس مدل ارائه شده، کدامند؟ (4

 

 روش شناسی پژوهش 
این مطالعه به لحاظ هدف، در قالب تحقیقات کاربردی و به لحاظ شیوه اجرای تحقیق، در زمره تحقیقات 

اه های دولتی ایران انجام شده است که دلیل اصلی انتخاب تحلیلی است. این پژوهش در دانشگ -پیمایشی

دانشگاه های دولتی نیز آن است که سوابق طولانی و سنتی در امر آموزش عالی کشور داشته و بسیار بیشتر 

از دانشگاه های غیر دولتی، نیازمند حساسیت نسبت به چنین موضوعی می باشند. در این پژوهش با هدف 

مانی دانشگاه های دولتی ایران، از تکنیک دلفی در سه دور استفاده شد. برای طراحی مدل هوش ساز

انتخاب این گروه ، ملاک انتخاب آشنایی با مباحث مربوطه و به خصوص هوش سازمانی و آشنایی با 

محیط دانشگاه های دولتی کشور بوده است که از طریق بررسی سوابق و کسب نظرات اساتید راهنما، 
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طور کلی این پژوهش در سه مرحله انجام شدکه ه ر اساتید صاحب نظر احراز گردید. بمشاور و دیگ

 عبارتند از:

، به جمع آوری اطلاعات برای تعیین ابعاد و مؤلفه ها  در این مرحله ی اول( تعیین ابعاد و شاخص ها:مرحله

اطلاعات اولیه، از روش  یا شاخص ها برای ارائه یک مدل مفهومی پرداخته شد و در مسیر به دست آوردن

ای و مرور ادبیات موضوع استفاده گردید. حاصل این بخش از پژوهش در قالب های اسنادی، کتابخانه

 های اولیه ی پیشنهادی تنظیم و ارائه گردید.  فهرستی از ابعاد و مؤلفه

ی وجه به حوزهتعیین گروه خبرگان با تبرای  مرحله ی دوم( تعیین گروه خبرگان و احراز نظر آنان:

پژوهش که دانشگاه های دولتی ایران است، بر مبنای آثار علمی ارائه شده در قالب کتاب، مقاله و 

سخنرانی و جستجو در منابع اطلاعاتی فارسی در بانک های اطلاعاتی، اساتید دانشگاهی صاحب نظر و 

دانشگاه های دولتی ایران  آشنا با موضوع هوش سازمانی که دارای تجربیات و آموزشی و مدیریتی در

نفر از اساتید دانشگاهی و  50بودند، شناسائی شدند. گروه خبرگان از میان فهرستی مشتمل بر بیش از 

صاحب نظر آشنا با موضوع پژوهش با تأکید بر ده دانشگاه برتر اعلام شده توسط وزارت علوم، تحقیقات 

نقطه نظرات اساتید محترم راهنما و مشاور و کسب  و فناوری با توجه به هماهنگی به عمل آمده و اعمال

ی اعضای فهرست در رابطه با مشارکت در این پانل، از طریق مکاتبه و تماس های حضوری و موافقت اولیه

نفر بودند. ذکر این نکته مهم است که تعداد اعضای پانل در طی  50تلفنی با آنها، انتخاب شدند که جمعاً 

نفر در مراحل دوم و سوم و مرحله ی اخذ نظرات گروه خبرگان  25اول دلفی و نفر در دور  60پژوهش 

برای ماتریس های دیماتل بود. کاهش مورد بحث با توجه به عدم پاسخ گویی برخی از اعضا به پرسشنامه 

 ها یا عدم دریافت نظرات آنها به دلیل مشکلات فنی )اینترنت و پست( و یا وجود نقایص متعدد در پاسخ ها

به خصوص بی پاسخ بودن سؤالات، صورت گرفته است. بر اساس این نظرخواهی، ابعاد و شاخص ها، 

اعضای گروه خبرگان از دانشگاه های ی بعدی مورد استفاده قرار گرفتند. پالایش نیز شد که برای مرحله

ت انتخاب شدند. تهران، شهید بهشتی، اصفهان، فردوسی مشهد، تربیت مدرس، علامه طباطبایی، علم و صنع

این خبرگان در گرایش های مختلف مدیریت صاحب نظر بوده و سوابق طولانی تدریس و فعالیت در 

نفر از  8سال است.  10دانشگاه های دولتی ایران را دارند و میانگین سابقه کار آنها در دانشگاه های کشور 

% از اعضای 20درجه استادیاری بوده اند.  نفر دارای 5نفر دانشیاری و   12خبرگان دارای درجه ی استادی، 

% ( مرد می باشند. معیار انتخاب گروه خبرگان، داشتن تخصص علمی در زمینه ی 80پانل زن و بقیه )

 نظریات سازمان و مدیریت و سوابق فعالیت های دانشگاهی است. 
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لمرو موضوعی ادبیات موضوع بیانگر آن است که مدل های مختلف هرکدام بسته به هدف پژوهش، ق

معرف هوش سازمانی پرداخته اند و البته این   و مؤلفه های محیط پژوهش و مقیاس مطالعه، به پیشنهاد ابعاد

مدل ها برای سازمان ها به شکل عام بوده اند. لازم به ذکر است که در هیچ یک از مدل های شناسایی 

عالی که موضوع اصلی این پژوهش ها و مؤسسات آموزش شده، به شکل خاص و اختصاصی به دانشگاه

ی ابعاد و مؤلفه های استخراج شده از مدل های مختلف و ادبیات می باشد توجه نشده است. مجموعه

تذکر این نکته مهم است که در مدل های مورد بحث در بخش  ( گردآوری شده اند.1موضوع درجدول )

مد نظرند و رویکردی که به کار برده می شود،  پیشینه نظری، ابعاد و مؤلفه ها به شکلی که در این پژوهش

ی ابعاد و مؤلفه های شناسایی شده، گروهی وارد مجموعه ی ابعاد از مجموعهاز هم تفکیک نگردیده اند. 

و مؤلفه های اولیه شده اند که: الف( ازتناسب و سنخیت کافی با شرایط و مقتضیات سازمان های مورد 

ران( برخوردار باشند، ب ( قابلیت سنجش در شرایط خاص این مطالعه را مطالعه )دانشگاه های دولتی ای

ی ابعاد و مؤلفه های نهایی برای مدل سازی به این ترتیب، پس از پالایش نظرات، مجموعهدارا باشند. 

هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی ایران برای استفاده از روش دیماتل مشخص گردید و مدل تحلیلی 

هش بر پایه ی بررسی مبانی نظری مرتبط و روش دلفی برای اخذ نظرات خبرگان و متخصصین، نهایی پژو

 تدوین شد. 

در این مرحله شدت روابط بین ابعاد و مؤلفه های  ی بین ابعاد و مؤلفه ها:مرحله سوم( تعیین شدت رابطه

تحلیل و مدل  "ر بهمنج"ی مفهومیو استفاده از رابطه DEMATELهوش سازمانی با به کارگیری روش 

 مورد نظر طراحی گردید.

 

 متدولوژی دیماتل
ی برای تبادل نظر پیشرفته است که طراحی مدل با استفاده از متدولوژی دیماتل، روش برنامه ریزی شده ا

موجب می شود گروهی از افراد مثل یک تیم عمل کرده و از ساختاری استفاده کنند که روابط بین اجزای 

آید و اجزای تعریف می نماید. این ساختار با پاسخگویی به سؤالاتی ساده به دست می یک مجموعه را

ی اطلاعات مورد نیاز مستقیماً از این ساختار) اهداف، موانع، مشکلات و ...( تعیین می شوند. ماتریس اولیه

محسوب می  داده ها و یا از اجِماع عمومی حاصل می شود. در واقع این متدولوژی، روشی ترکیبی هم

 گردد چرا که توجه به نظرات کیفی خبرگان در آن لحاظ می گردد. 

غالباً سه نوع مختلف از سؤالات در این پیمایش مورد استفاده قرار می گیرد: سئوالات مربوط به روابط 

ها )مسائل مختلف( با مشخص نمودن شدت آن روابط )امتیازدهی(، سؤالاتی برای ممکن از شاخص
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ت عناصر تشخیص داده شده و سؤالاتی مربوط به نقد آنها با هدف بررسی احتمالی روابط و بررسی ماهی

 . (Asgharpour, 2004; Salimifard & Abbaszadeh, 2010)شدت اثرگذاری آنها برهم 

متدولوژی دیماتل برای ساختاردهی به یک دنباله از اطلاعات مفروض نیز کاربرد دارد، به طوری که 

را به صورت امتیازدهی مورد بررسی قرار داده، بازخوردها توأم با اهمیت آنها را تجسس  شدت ارتباطات

نموده و روابط انتقال ناپذیر را می پذیرد. در روش دیماتل، عناصر تشکیل دهنده ی سیستم مورد بررسی با 

ک یکی از طرق نظرخواهی )به طور نمونه روش دلفی(، مشخص می شود. عناصر مفروض در رئوس ی

دیاگراف قرار گرفته و روابطی که می بایست حاکم بر ارتباطات بین ایستگاه ها باشد، معلوم می گردد. در 

این متدولوژی، مقایسه های عناصر به صورت زوجی بوده و قضاوت خبرگان فقط برای ارتباطات مستقیم 

العه از یک سیستم بررسی عناصر و عوامل مورد مط .در عناصر با یکدیگر مورد پرسش واقع می شود

، با تقاضای تصمیم گیرندگان، توسط مفروض به انضمام ارتباطات ممکن از آنها را می توان چندین مرتبه

خبرگان مورد ارزیابی مجدد و نقد قرار داد تا آنکه دسترسی به یک مطالعه و ساختار منسجم تر از آن 

از خبرگان را مشخص نموده و دیاگراف سیستم میسر گردد. قانون تصمیم گیری گروهی، توافقی جمعی 

نظیر آنها رسم می گردد. شدت روابط نهایی )با توافق جمعی( عناصر از خبرگان خواسته می شود و این 

ی امتیازات داده شده )و یا میانگین ( خواهد بود. سپس میانه4شدت به صورت امتیازدهی )مثلاً از صفر الی 

محاسبه نموده و بر روی دیاگراف  Bو A( را به ازای هر دو عنصر100هندسی در صورت استفاده از صفر تا

مراحل . (Jamili; Ebrahimi & Abbaszadeh, 2010; Shieh; Wu & Huang, 2010)مشخص می کنیم 

 : روش دیماتل به صورت مختصر عبارتند از
 .(A) ( تعییین ماتریس متوسط ها1مرحله 

ی باشند، هر عضو گروه خبرگان باید نظر خود را در رابطه با عامل مورد بررس nخبره و کارشناس و   mاگر

مشخص می گردد که عددی صحیح  aijبیان کند. این مقایسه بین هردو عامل با  jبرعامل  iاثرگذاری عامل 

برای اثر بسیار زیاد می باشد. این امتیازات در یک  4که صفر به معنای بی اثر و  بین صفر تا چهار است

 به عنوان ماتریس پاسخ ها نشان داده می شوند:  n × nی ماتریس نامنف
k

X = [
k

ijx ]        mk 1                        

1X ،2X،...... ،mXخبرگان و  مقادیر ماتریس پاسخ ها برایkX   عددی صحیح است که باk

ijx 

را   (A)صفر هستند. حال می توان ماتریس متوسط   kXمشخص می گردد. عناصر قطری این ماتریس

 نفر( به صورت زیر به دست آورد:  mبرای تمام خبرگان )
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m

k

k

ijij x
H

a
1

1 

] =Aتریس متوسط ما ija ماتریس روابط مستقیم اولیه نامیده می شود که نشان می دهد هر عامل چه اثر  [

 اولیه ی مستقیمی بر دیگر عوامل دارد. می توان اثر علی بین هر جفت از عوامل را ترسیم کرد.
  (D) ( محاسبه ماتریس روابط مستقیم نرمال شده 2مرحله 

می توان با رابطه  (A)را با نرمالایز کردن ماتریس متوسط ها (D)اتریس نرمال شده روابط مستقیم حال م

 زیر محاسبه کرد:

















n

i
ij

nj

n

j
ij

ni
aas

1111
max,maxmax

              s

A
D 

 

بر دیگر عوامل و  iبیانگر اثر مستقیم کلی عامل  (A)از ماتریس   jمجموع هر ردیف 




n

j

ij
ni

a
1

1
max   بیان

 iکننده اثرات مستقیم عامل با بیشترین اثر مستقیم روی دیگر عوامل است. همچنین مجموع هر ستون 

از عوامل دیگر می پذیرد و  iنشان دهنده اثرکلی مستقیمی است که عامل  (A)ماتریس 




n

i

ij
nj

a
1

1
max  نیز

دار اثر پذیری از دیگر عوامل دارد. مقدار عدد کلاً چه مق (A)از ماتریس  iنشان می دهد هر عنصر ستون 

. (s)مثبتی که کمترین مقدار دو کمیت گفته شده را داشته باشد به عنوان حد بالائی در نظر گرفته می شود

 (D)از ماتریس  ijdبه دست خواهد آمد. هر عنصر  (D)ماتریس  sبر مقدار عددی  (A)از تقسیم ماتریس 

 ر و کمتر از یک خواهد بود.بین صف
 ( محاسبه ماتریس روابط کلی3مرحله

کاهش مستمر اثرات غیرمستقیم در مقادیر
 

2 3, ,..., ,
D D D  همگرائی پاسخ ها به ماتریسی شبیه زنجیره

 مارکوف را تضمین می کند به نحوی که: 
2 3 1lim( ... ) ( )m

m




      I D D D D I D

 
 در نتیجه:

lim [0]m

n n
m




D 
است. ماتریس روابط   n × nماتریس شناسه  (I)و ماتریس   n × nماتریس خنثی   (0)در این روابط که 

 است که به صورت زیر محاسبه می شود:   n × nیک ماتریس    (T)کل
T = [tij]    i , j = 1, 2… n 

T = D + D
2
 + … + D

m
 = 2 m 1 +  + ... + ( ... )m-I    2

D D D D D D D 

                       1 -1[( ... ) 1- ](1- )m-I    2
= D D D D D D = D (I-D)

-1
, as   m 
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تعریف کنیم که مجموع ردیف ها و ستون های ماتریس  n × 1را به صورت برداری  Jو  Rمی توانیم 

  باشد: (T)روابط کل

 

 
riباشد آنگاه  (T)از ماتریس   ام iمجموع ردیف  ri ماتریس ترانهاده است. اگر نشان دهنده ی   نماد

 

 مشخص می گردد. در مقابل iاثرگذاری کل به صورت مستقیم و غیر مستقیم است که با بعد یا مؤلفه ی 

 از طرف سایر ابعاد است.   jنشان دهنده ی اثرکلی مستقیم و غیر مستقیم وارد بر بعد یا مؤلفه ی 

اخصی را در اختیار ما قرار می دهد که اثرکلی دریافت شده و صادر ش (R+J)باشد، مقدار  i = jوقتی که 

درجه اهمیتی است که بعد یا  (R+J)را بیان می کند و یا به عبارتی دیگر،  iشده از طرف بعد یا مؤلفه ی 

 iخالصی است که بعد یا مؤلفه   نشان دهنده ی اثر (R-J)در سیستم بازی می کند. علاوه بر این،  iمؤلفه ی 

یک علت خالص است و وقتی این کمیت  iمثبت باشد، بعد یا مؤلفه   (R-J)ر سیستم بر عهده دارد. وقتید

 . (Tzeng et al., 2007)به عنوان یک معلول خالص مطرح می شود  iمنفی باشد، بعد یا مؤلفه  

نشان دهنده ی  Jدهنده ی سلسله مراتب از عناصر نفوذ کننده و ستون  نشان R ستونبه این ترتیب عناصر 

 (R-J)سلسله مراتب از عناصر تحت نفوذ است. محل واقعی هر عنصر در سلسله مراتب نهایی توسط ستون 

موقعیت روی محور  (R+J)موقعیت روی محور عرض هاست و  (R-J)می گردد. به این ترتیب  (R+J)و 

ن و اگر منفی باشد، تحت نفوذ مثبت باشد، یقیناً آن عنصر نفوذ کننده بود (R-J)طول ها خواهد بود. اگر 

نشان دهنده ی مجموع شدت یک عنصر هم از نظر نفوذ کننده و هم تحت نفوذ واقع  (R+J)است. مقدار 

 شدن است.
 ( تعییین مقدار آستانه و به دست آوردن نقشه ی روابط اثر4مرحله

واند به کار برده شود تا یکی از اقداماتی که برای کاهش روابط ساختاری بین ابعاد و یا مؤلفه ها می ت

است تا بتوانیم برخی از اثرات  (p)پیچیدگی سیستم را در حدی قابل مدیریت نگه دارد، تعیین مقدار آستانه 

قابل صرف نظر کردن را در سیستم، حذف کنیم. هر مؤلفه یا بعد در ماتریس نظرات خبرگان، اطلاعاتی در 

بر بعد یا مؤلفه ی دیگر در بر دارد و تصمیم گیرنده، رابطه با چگونگی اثرگذاری یک بعد یا مؤلفه 

مقداری را به عنوان آستانه برای کاهش پیچیدگی مدل روابط ساختاری وضع می کند. تنها برخی از ابعاد یا 

نشان داده  (IRM)مؤلفه های ماتریس اثرگذاری بزرگتر از مقدار آستانه هستند که باید در نقشه اثر روابط 

 .  (Tzeng et al., 2007)شوند 
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 تکنیک دلفی
به کار رفت « راند » و در پژوهش های علوم دفاعی شرکت  1550تکنیک دلفی برای اولین بار در دهه ی 

. هدف اصلی از انجام مطالعه (Green, 2000)و تا کنون در رشته های گوناگونی از آن استفاده شده است 

میزان توافق بین نظرات گروه متخصصان از طریق ، کسب قابل اطمینان ترین «راند »ی دلفی در شرکت

. (Ludwig & Star, 2005)توزیع مجموعه ای از پرسشنامه ها به همراه بازخوردهای کنترل شده بوده است

سه ویژگی شاخص تکنیک دلفی را می توان ناشناس بودن اعضاء برای یکدیگر، اخذ بازخورد و تکرار 

به این ترتیب که انتظار می رود هر متخصص عضو گروه . (Amberosiado & Glis, 1999)دانست 

خبرگان، نظر خود را بدون مراجعه به سایر متخصصان گروه ارائه دهد. همچنین اعضای گروه از حضور 

یکدیگر در پژوهش دلفی اطلاع ندارند. پژوهشگر نتایج دور اول را گردآوری می کند و آنها را دوباره در 

می دهد. معمولاً با ارائه نتایج دور اول به متخصصان گروه، هر یک از آنها بار  اختیار متخصصان گروه قرار

دیگر نظر خود را ابراز می دارند. این فرآیند ممکن است تا چندین دور ادامه یابد تا در نهایت اتفاق نظر 

 .(Bradey & Stewart, 2002)قابل قبولی حاصل شود 

 
 انتخاب اعضای پانل دلفی 

وش دلفی، افرادی به عنوان پانل خبرگان شرکت داده می شوند که درباره ی موضوع مورد در مطالعات ر

مطالعه صاحب دانش هستند و با نام پانل متخصصان یا پانل خبرگان از آنها یاد می شود. همچنین در نمونه 

قبیل  گیری برای تعیین متخصصان در تکنیک دلفی، اغلب از تکنیک های نمونه گیری غیر احتمالی از

. در این نوع نمونه گیری، (Hasson; Keeney & McKenna, 2000)نمونه گیری هدفمند استفاده می شود 

متخصصان  با هدف استفاده از دانش آنها برای حل مسئله ای مشخص، انتخاب می شوند و محقق با دانشی 

در زمینه ی حجم نمونه، که درباره ی جامعه مورد نظر خود دارد، اعضاء شرکت کننده را برمی گزیند. 

 .(Okoli & Pawlowski, 2004)نفر از متخصصان واجد شرایط را نمونه معتبری دانسته اند  20تا  10تعداد 

 
  تعیین سطح اتفاق نظراعضای پانل دلفی

ویلیامز و وب، معتقدند که بسیاری از محققان پیش از اجرای تکنیک دلفی سطح اتفاق نظر اعضای پانل 

تعیین نمی کنند بلکه پس از تحلیل داده ها این تصمیم گیری را انجام می دهند. این موضوع، متخصصان را 

اختیاری بودن مفهوم اتفاق نظر را نشان می دهد. گاه پژوهشگر تفسیر شخصی خود را درباره ی سطح 

رزش عددی به استفاده می کند. البته راهکار مطمئن تر، تخصیص ا  اتفاق نظر بیان و از کلمات زیاد و کم 
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سطح اتفاق نظر است. این کار، تکرار پژوهش به دفعات مورد نیاز و مقایسه ی سطح اتفاق نظر مورد نظر 

. در این پژوهش به منظور  (Webb & Williams, 1994)میان اعضاء پانل خبرگان را امکان پذیر می سازد

از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد. تعیین میزان اتفاق نظر با استفاده از روش دلفی میان متخصصان، 

ضریب هماهنگی کندال مقیاسی برای تعیین درجه ی هماهنگی و موافقت میان چندین دسته رتبه مربوط به 

N  مفید است. « روایی موجود میان داوران » شیئی یا فرد است. چنین مقیاسی، به ویژه در مطالعات مربوط به

  رادی که چند مقوله را بر اساس اهمیت آنها مرتب کرده اند،ضریب هماهنگی کندال نشان می دهد اف

معیارهای مشابهی را برای قضاوت درباره اهمیت هر یک از مقوله ها به کار و از این لحاظ با یکدیگر اتفاق 

نظر دارند.برای تصمیم گیری درباره توقف یا ادامه دورهای دلفی هم، معیار تصمیم گیری، اتفاق نظری 

عضای پانل است که بر اساس مقدار ضریب هماهنگی کندال تعیین می شود. در صورت نبود قوی میان ا

چنین اتفاق نظری، ثابت ماندن این ضریب یا رشد ناچیز آن در دو دور متوالی نشان می دهد که افزایشی 

ر ( چگونگی تفسی2در توافق اعضاء صورت نگرفته است و فرآیند نظر خواهی باید متوقف شود. جدول )

 . (Zar, 1999 )مقادیر گوناگون این ضریب را نشان می دهد 
 تفسير مقادیر گوناگون ضریب هماهنگي كندال :(2)جدول

 w 1/0 3/0 5/0 7/0 9/0 مقدار ضریب کندال

 بسيار قوي قوي متوسط ضعيف بسيار ضعيف تفسير ميزان اتفاق نظر

 بسيار زیاد زیاد متوسط کم وجود ندارد اطمينان نسبت به ترتيب عوامل

 

 یافته های پژوهش

پرسشنامه های مورد استفاده در روش دلفی، طی سه مرحله، طراحی و مورد استفاده قرار گرفتند. در دور 

( نتایج ضریب 6مؤلفه توسط خبرگان مؤلفه تأیید و نهائی گردید. جدول) 63بعد و  8سوم ، تعداد 

دور دلفی، تکرار دورها  6می دهد، بنابراین در انتهای  هماهنگی و اتفاق نظر در میان اعضای پانل را نشان

(، ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ های اعضاء درباره ترتیب 6پایان یافت. بر اساس نتایج جدول )

است و این میزان از ضریب کندال به طور کامل معنی دار به حساب می  77/0عوامل موفقیت در دور سوم 

ر قوی میان متخصصان است. تفاوت ضریب هماهنگی کندال برای ترتیب ابعاد آید و نشان دهنده اتفاق نظ

است. این ضریب یا میزان اتفاق نظر 06/0هوش سازمانی دانشگاه  ها در دور دوم نسبت به دور سوم فقط 

 میان اعضای متخصصان در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی نداشت. 
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 احصاء شده هوش سازماني در دانشگاه های دولتي ایران ابعاد و مؤلفه های نهایي :(3)جدول

 ابعاد

 
 مؤلفه ها

 دوراول
K=30،W=0.53 

 دوردوم
K=25،W=0.74 

 دور سوم
K=25 ،W=0.77 

میانگین 
 امتیازات

میانگین  اولویت
 امتیازات

میانگین  اولویت
 امتیازات

 اولویت

 ( ساختاری1

 8 14/3 8 48/3 8 44/3 رسمیت و تمرکز سازمانی( 1

 ( تخصص گرایی2

 ( اندازه سازمان3

 ( فرهنگی2

 1 44/6 1 44/6 2 48/5 ( ویژگی های فرهنگ سازمانی4

 ( هویت سازمانی5

 ( آرمان های مشترک سازمانی6

 ( ترغیب نوآوری و خلاقیت 7

 ( راهبردی3

 4 84/4 4 68/4 4 44/4 ( همسویی و اثربخشی راهبردها8

 ( شناخت ذی نفعان سازمانی9

 ( ظرفیت تطابق با شرایط متغیر14

 ( تفکر سیستمی11

 ( بصیرت و دوراندیشی 12

 ( نهادینه سازی راهبردها13

 ( مزیت های راهبردی14

 ( ارتباطی4

 3 16/5 3 34/5 1 74/5 ( پایداری و استمرار روابط سازمانی15

 ( گستردگی روابط سازمانی 16

 ( استحکام روابط سازمانی17

 ( بازخورد18

 ( اطلاعاتی5

 2 56/5 2 56/5 3 12/5 ( مدیریت دانش24

 ( دارائی های فکری21

 ( جریان آزاد اطلاعات22

 ( امنیت اطلاعات23

 ( رفتاری6

 5 18/4 5 12/4 5 94/4 ( گشودگی24

 ( کیفیت زندگی کاری25

 ( خوش بینی نسبت به آینده26

 ( ادراک سازمانی27

 ( عدالت سازمانی28

 ( فرآیند ی7

 7 46/3 7 52/3 7 52/3 ( بررسی مستمر تمایلات مدیران 29

 ( اثربخشی تصمیم گیری ها34

 ری ( مدیریت و رهب31

 ( شناخت و مفهوم سازی سازمانی 32

 ( یادگیری سازمانی33

 ( محیط8

 6 74/3 6 74/3 6 84/3 ( پایش محیط درونی و بیرونی34

 ( توجه به عدم اطمینان35

 ( مرزگستری سازمانی36
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ه های نهائی هوش سازمانی در دانشگاه ( نیز مشاهده می گردد، ابعاد و مؤلف6همان گونه که در جدول )

 های دولتی ایران بر اساس نظر خبرگان مورد بحث عبارتند از:     

ی اجرای راهبردها، برموفقیت یا شکست هر نوع طرح و بعد ساختاری: ساختار سازمانی به عنوان صحنه (1

ن تناسب و هماهنگی میان بافت بعد ساختاری بیانگر میزابنابراین ی سازمانی تأثیر به سزایی دارد. برنامه

 در سازمان استسازمانی، فرآیند ها و سازوکارهای سازمانی با الزامات پیشبرد و مدیریت فعالیت ها 

(Cummings & Worley, 2008).  مؤلفه ی رسمیت و تمرکز سازمانی، تخصص  6بعد ساختاری شامل

 .گرائی، اندازه سازمان است

ش سازمانی به میزان حمایت فرهنگ حاکم بر سازمان از الزامات بعد فرهنگی: بعد فرهنگی در هو (2

تناسب میان ازرش ها، هنجارها، اهداف و دیگر ویژگی های  رفتاری مختلف سازمان اشاره می کند و

بعد  .(Hofsted, 2001)فرهنگی سازمان با فضای لازم برای اثربخشی هوش سازمانی را نشان می دهد

گی های فرهنگی سازمان، هویت سازمانی، آرمان های مشترک و ترغیب مؤلفه ی ویژ 4فرهنگی شامل 

 نوآوری و خلاقیت می باشد.

ی راهبردی کسب و کار و برنامه های راهبردی دیگر در سازمان، از پیش راهبردی: وجود برنامهبعد  (6

. ابعاد این بعد (Cummings & Worley, 2008)شرط های تصریح شده برای موفقیت سازمان است

بارتند از: مؤلفه ی همسویی و اثربخشی راهبردهای سازمانی، میزان شناخت ذی نفعان، ظرفیت تطابق با ع

شرایط در حال تغییر، نهادینه سازی راهبردها، مزیت های راهبردی، تفکر سیستمی و بصیرت و 

 دوراندیشی.

تباطی و پست و مقام بعد ارتباطی: سازمان یعنی یک سیستم پردازش اطلاعات و ساختار کانال های ار (4

شخص در سازمان تعیین کنندهی اطلاعاتی است که وارد فرآیند ارتباطات در سازمان می شوند. تفسیری 

که فرد از ارتباطات می کند به شدت تحت تأثیر پست و مقامی است که در سازمان احراز کرده است 

(Hall, 1934) وابط، گستردگی روابط، استحکام مؤلفه ی پایداری و استمرار ر 5. بعد ارتباطی شامل

 روابط، شبکه سازی سازمانی، بازخوردها است.

ی مدیران برای حل مستمر مسائل و مشکلات، اطلاعات را جمع آوری، بازیابی، بعد اطلاعاتی: همه (5

گیرند. در واقع یکی از مهم ترین مهارت های پردازش و انتقال می دهند که از منابع مختلفی سرچشمه می

ی سازمان ها، شایستگی های اطلاعاتی است که به عنوان تعیین، بازیابی، ارزیابی، سازمان دهی و بحران

. بعد (Shermerhorn, 2011a)تحلیل اطلاعات مورد نیاز در تصمیم گیری و حل مسأله تعریف می شود 



  10شماره  5پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               18

مل می مؤلفه ی مدیریت دانش، دارائی های فکری، چگونگی جریان ازاد اطلاعات را شا 4اطلاعاتی 

 گردد.

ی رفتار انسان ها در سازمان ها، بعد رفتاری سازمان را تشکیل می دهد که شامل بعد رفتاری: مطالعه (3

درک رفتار افراد و گروه ها در بهبود عملکرد سازمان و افراد درون آن است. بعد رفتاری دانشی است که 

جایی ها و پیچیدگی های امروز و فردای می تواند پتانسیل موفقیت نیروی کار را از نظر پویایی ها، جاب

مؤلفه ی بررسی مستمر تمایلات  5. در بعد فرآیندی (Shermerhorn, 2011b)سازمان، توسعه دهد

 مدیران، مدیریت و رهبری، یادگیری سازمانی، اثربخش سازی تصمیمات را باید بررسی کرد.

د و تحلیل است. منبع این توانمندی، فرآیندی، متضمن کنترل بر کل روش های تولیبعد فرآیندی: بعد (7

قرار گرفتن فرد در موقعیتی است که چگونگی انتقال ورودی ها در رسیدن آن به خروجی خاص را تحت 

تأثیر خود قرار می دهد. این عامل می تواند بسیار پیچیده باشد و به توان اطلاعاتی سازمان نیز وابستگی 

مؤلفه ی گشودگی، کیفیت زندگی کاری، خوش  5شامل . بعد رفتاری (Shermerhorn, 2011b)دارد

 بینی نسبت به آینده، ادراک سازمانی، عدالت سازمانی است.

ی چیزهایی می شود که خارج از سازمان قرار دارند و به بعد محیطی: محیط یک سازمان شامل همه (8

ی از سازمان اثرات بالقوه عبارتی تمام عواملی که در خارج از مرز سازمان وجود دارند و بر تمام یا بخش

می گذارند. این محیط شامل محیط کاری، محیط عمومی و محیط بین المللی است که تحت تأثیر  قلمرو 

سازمان قرار دارند. سازمان ها از مجرای طرح ساختاری، سیستم های برنامه ریزی، تقلید از سازمان های 

 ,Daft)ی از خود واکنش نشان می دهند موفق و کوشش در جهت تغییر دادن و کنترل عوامل محیط

. ابعاد این بعد عبارتند از: مؤلفه ی پایش محیط درونی و بیرونی، مرزگستری سازمانی، توجه به عدم (2005

 اطمینان.  

 
 تعیین شدت تأثیر ابعاد مدل برهم 

و مؤلفه های بر اساس هدف اصلی این پژوهش، ضرایب تأثیر مستقیم، غیرمستقیم و کل برای همه ی ابعاد 

هریک از ابعاد هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی ایران بر مبنای نظرات خبرگان منتخب از دانشگاه 

های دولتی کشور محاسبه شده است.ماتریس شدت روابط سیستم بر اساس نظرات پانل خبرگان، در 

آمده است. مجموعه رئوس ( نشان داده شده که بر مبنای تعیین میانه امتیازات خبرگان به دست 4جدول)

 دیاگراف به شکل:
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 =N}بعد ساختاری، بعد فرهنگی، بعد راهبردی، بعد ارتباطی، بعد اطلاعاتی، بعدرفتاری، بعدفرآیندی، بعد محیطی{ 

تعریف شد. در این ماتریس، ورودی هر تقاطع نشان دهنده ی شدت نفوذ عنصر موجود از آن ردیف بر 

ثلاً بعد ساختاری بر بعد فرهنگی(. وجود عدد صفر در هر تقاطع به معنای عنصر موجود از آن ستون است )م

( نیز نشان دهنده ی شدت نسبی حاکم 5عدم وجود رابطه بین عناصر نظیر از آن تقاطع خواهد بود. جدول )

 بر روابط مستقیم ابعاد هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران بر یکدیگر است. 
 دت روابط سيستم بر مبنای نظر خبرگانماتریس های ش :(4)جدول 

  محیطی فرآیندی رفتاری اطلاعاتی ارتباطی راهبردی فرهنگی ساختاری

 ساختاری 2 4 4 5 4 3 2 0

 فرهنگی 4 2 5 2 4 2 0 4

 راهبردی 5 5 5 2 4 0 4 4

 ارتباطی  4 4 4 5 0 2 2 3

 اطلاعاتی 4 4 5 0 4 2 4 3

 رفتاری 3 2 0 3 2 2 2 3

 فرآیندی 2 0 5 2 2 5 4 2

 محیطی 0 4 4 2 4 4 2 4

 ماتریس شدت نسبي حاكم بر روابط مستقيم ابعاد  :(5 )جدول

  محیطی فرآیندی رفتاری اطلاعاتی ارتباطی راهبردی فرهنگی ساختاری

 ساختاری 11/0 15/0 15/0 19/0 15/0 02/0 11/0 0

 فرهنگی 15/0 11/0 19/0 11/0 15/0 11/0 0 15/0

 راهبردی 02/0 19/0 19/0 11/0 15/0 0 15/0 15/0

02/0 11/0 11/0 0 19/0 15/0 15/0 11/0 
 ارتباطی 

 اطلاعاتی 15/0 15/0 15/0 0 15/0 11/0 15/0 02/0

02/0 11/0 11/0 11/0 02/0 11/0 11/0 02/0 
 رفتاری

 فرآیندی 11/0 0 0 11/0 11/0 19/0 15/0 11/0

 محیطی 0 15/0 15/0 11/0 15/0 15/0 11/0 15/0

 

( نشان 3شدت ممکن از کلیه روابط مستقیم و غیر مستقیم ابعاد بر هم بر اساس نظرات خبرگان، در جدول)

 15/0( معادل 4ی مستقیم بعدساختاری  با بعداطلاعاتی ازجدول)داده شده است. به عنوان مثال شدت رابطه

بعد  ←بعد فرهنگی ←ساختاریبه دست می آید ولی این شدت از طریق غیرمستقیم ازمسیر: )بعد

 ( معادل:  3بعد اطلاعاتی( برمبنای اطلاعات جدول) ←بعد ارتباطی ←راهبردی

(11/4×11/4×15/4×19/4=44435/4) 
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می باشد در حالی که شدت روابط غیر مستقیم از بعد ساختاری به بعد اطلاعاتی )در حد نامحدود از 

 می رسد.  1/1زنجیره های متعدد همگرا( به 
 ماتریس شدت نسبي روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد هوش سازماني :(6)لجدو

  محیطی فرآیندی رفتاری اطلاعاتی ارتباطی راهبردی فرهنگی ساختاری

 ساختاری 00/1 34/1 49/1 10/1 30/1 11/1 14/1 99/0

 فرهنگی 03/1 31/1 52/1 15/1 32/1 12/1 11/1 01/1

 راهبردی 02/1 21/1 51/1 19/1 32/1 11/1 30/1 04/1

 ارتباطی  91/0 30/1 45/1 01/1 11/1 01/1 10/1 91/0

 اطلاعاتی 03/1 31/1 52/1 11/1 32/1 14/1 11/1 03/1

 رفتاری 25/0 92/0 12/1 14/0 90/0 13/0 15/0 24/0

 فرآیندی 02/1 20/1 54/1 15/1 35/1 13/1 12/1 03/1

 محیطی 02/1 22/1 59/1 19/1 31/1 12/1 31/1 05/1

 

( نیز بیانگر شدت روابط غیر مستقیم )از ابعاد موجود بر یکدیگر( است. به عنوان نمونه شدت 7جدول)

است. در این ماتریس مشاهده می گردد که ابعاد  25/1رابطه غیرمستقیم بعد ساختاری با بعد ارتباطی معادل 

و .....  18/1ی بعد فرهنگی معادل ، برا55/0دارای حلقه ی به خود  است که برای بعد ساختاری معادل 

 است.    
 ماتریس شدت نسبی روابط غیرمستقیم ابعاد هوش سازمانی :(7)جدول 

 

  محیطی فرآیندی رفتاری اطلاعاتی ارتباطی راهبردی فرهنگی ساختاری

 ساختاری 11/1 29/1 14/1 39/1 24/1 11/1 35/1 99/0

 هنگیفر 11/1 40/1 21/1 31/1 21/1 34/1 11/1 11/1

 راهبردی 14/1 50/1 22/1 20/1 43/1 11/1 25/1 19/1

 ارتباطی  02/1 25/1 59/1 34/1 11/1 11/1 31/1 02/1

 اطلاعاتی 12/1 42/1 23/1 11/1 21/1 35/1 21/1 10/1

13/0 91/0 92/0 01/1 91/0 12/1 04/1 13/0 
 رفتاری

 فرآیندی 14/1 20/1 23/1 31/1 21/1 21/1 21/1 12/1

19/1 23/1 21/1 42/1 20/1 22/1 42/1 02/1 
 محیطی
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(، بیشترین 5( و )8برای بررسی نتایج باید به جداول مربوط به سلسله مراتب نیز توجه کرد. در جداول )

نشان دهنده ی ترتیب عناصری است که قویاً بر یکدیگر نفوذ دارند و بیشترین مجموع  (R)مجموع ردیفی 

نشان دهنده ی اثرگذاری  riیب عناصری است که تحت نفوذ واقع می شوند.نشان دهنده ی ترت (J)ستونی

نشان دهنده cjمشخص می گردد. در مقابل iکل به صورت مستقیم و غیر مستقیم است که با بعد یا مؤلفه ی 

 از طرف سایر ابعاد است.   jی اثرکلی مستقیم و غیر مستقیم وارد بر بعد یا مؤلفه ی 

شاخصی را در اختیار ما قرار می دهد که اثرکلی دریافت شده و صادر  (R+J)مقدار باشد،  i = jوقتی که 

درجه اهمیتی است که بعد یا  (R+J)را بیان می کند و یا به عبارتی دیگر،  iشده از طرف بعد یا مؤلفه ی 

 iیا مؤلفه  نشان دهنده ی اثر خالصی است که بعد  (R-J)در سیستم بازی می کند. علاوه بر این،  iمؤلفه ی 

یک علت خالص و وقتی این کمیت منفی  iمثبت باشد، بعد یا مؤلفه  (R-J)در سیستم بر عهده دارد. وقتی

به این ترتیب .  (Tzeng et al., 2007; Tamura et al., 2002) استیک معلول خالص  iباشد، بعد یا مؤلفه 

نشان دهنده ی سلسله مراتب  Jده و ستون نشان دهنده ی سلسله مراتب از عناصر نفوذ کنن  Rعناصر ستون 

می  (R+J)و  (R-J)از عناصر تحت نفوذ است. محل واقعی هر عنصر در سلسله مراتب نهایی توسط ستون 

موقعیت روی محور طول ها خواهد  (R+J)موقعیت روی محور عرض هاست و  (R-J)گردد. به این ترتیب 

وذ کننده بودن و اگر منفی باشد، تحت نفوذ است. مقدار مثبت باشد، یقیناً آن عنصر نف (R-J)بود. اگر 

(R+J) .نشان دهنده ی مجموع شدت یک عنصر هم از نظر نفوذ کننده و هم تحت نفوذ واقع شدن است 
 R ،J ،R-J ،R+Jاولویت بندی بر مبنای مقادیر  :(8)جدول 

R-Value اولویت J-Value اولویت R-J اولویت R+J اولویت 

 بعد فرآیندي (1 402/31 بعد محيطي (1 119/3 بعد محيطي (3 012/12 يطيبعد مح (1 123/10

 بعد رفتاري (3 2/30 بعد ساختاري (3 521/1 بعدراهبردي (4 123/10 بعدراهبردي (2 149/10

 بعدراهبردي (2 431/30 بعدراهبردي (2 321/1 بعد فرآیندي (1 499/10 بعد فرآیندي (5 521/10

 بعد فرهنگي (4 221/30 اتيبعد اطلاع (4 211/0 بعد اطلاعاتي (1 119/9 بعد اطلاعاتي (2 510/10

 بعد ارتباطي (5 249/30 بعد فرهنگي (5 1/0 بعد فرهنگي (10 233/9 بعد فرهنگي (9 419/10

 بعد اطلاعاتي (1 323/30 بعد فرآیندي (1 -24/0 بعد ساختاري (13 521/9 بعد ساختاري (11 119/10

 بعد محيطي (2 551/19 بعد ارتباطي (2 -149/0 بعد ارتباطي (14 112/1 بعد ارتباطي (12 15/9

 بعد ساختاري (1 102/11 بعد رفتاري (1 -424/5 بعد رفتاري (11 112/1 يبعد رفتار (15 122/2
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نمودارعلت و معلولی بیانگر آن هستند که ابعاد هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران به دو گروه 

اثرگذارها که شامل ابعاد محیطی، ساختاری، اطلاعاتی، فرهنگی و راهبردی و گروه اثرپذیرها که شامل 

بعد دیگر به  6بعد به عنوان علت ها و  5فرآیندی و رفتاری هستند، تقسیم می شوند. بنابراین ابعاد ارتباطی، 

عنوان معلول ها باید مورد بررسی قرار گیرند. روابط علت و معلولی ابعاد هشتگانه ی هوش سازمانی 

شکل محور  ( نشان داده شده است. در این1دانشگاه های دولتی ایران بر مبنای نتایج حاصل در شکل )

 را نشان می دهد.  (R-J)و محور عمودی، (R+J)افقی، 

 
 نمودار علت و معلولي هوش سازماني دانشگاه های دولتي ایران: 1شکل 

رابطه ی اثر بر خود وجود  8رابطه بین ابعاد مختلف و  53همان گونه که در جداول نیز دیده می شود، 

ده می گردد. برای کاهش تعداد روابط موجود، مقدار آستانه ( مشاه2رابطه( که در شکل) 34دارد) جمعاً 

حذف  15/1با تبادل نظر با خبرگان، میانه ی  امتیازات در نظر گرفته شد. به این ترتیب مقادیر کوچکتر از 

( مبنای ترسیم مدل تحلیلی تعدیل 11( و )10رابطه رسید. به این ترتیب جداول ) 66شده و تعداد روابط به 

 ( خواهند بود.6ورت نشان داده شده در شکل )شده به ص
 ماتریس شدت نسبي روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد ) تعدیل  شده( :(11)جدول

  محیطی فرآیندی رفتاری اطلاعاتی ارتباطی راهبردی فرهنگی ساختاری

0 0 0 30/1 0 49/1 34/1 0 
 ساختاری

 فرهنگی 0 31/1 52/1 15/1 32/1 0 11/1 0

 راهبردی 0 21/1 51/1 19/1 32/1 11/1 30/1 0

0 0 0 11/1 0 45/1 30/1 0 
 ارتباطی 

 اطلاعاتی 0 31/1 52/1 11/1 32/1 0 11/1 0

0 0 0 0 0 0 0 0 
 رفتاری

R+J 

R-J 
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0 12/1 0 35/1 15/1 54/1 20/1 0 
 فرآیندی

0 31/1 12/1 31/1 19/1 59/1 22/1 0 
 محیطی

 

 فوذ ابعاد )تعدیل شده( سلسله مراتب و سلسله مراتب ن :(11)جدول 

R Value J Value R-J R+J  

 بعد ساختاري  542/13 -112/4 112/1 920/2

 بعد فرهنگي  359/11 -519/2 119/9 220/1

 بعدراهبردي 201/12 -141/1 521/9 220/2

 بعد ارتباطي 239/14 -119/1 499/10 120/2

 بعد اطلاعاتي 013/11 -213/2 233/9 210/1

 بعد رفتاري 012/12 -012/12 012/12 0

 بعد فرآیندي 313/12 -413/4 123/10 410/1

 بعد محيطي 452/11 -912/0 112/1 220/2

 
 

 مدل تحليلي هوش سازماني دانشگاه های دولتي ایران بدون در نظر گرفتن مقدار آستانه: 2شکل
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 ر گرفتن مقدار آستانهمدل تحليلي هوش سازماني دانشگاه های دولتي ایران پس از درنظ: 3شکل

( مشاهده می شود بعد محیطی بیشترین نفوذ و بعد رفتاری کمترین 6( تا ) 1همان گونه که در شکل های )

(. ابعاد Rنفوذ بر ابعاد دیگر هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی ایران را دارا هستند )با توجه به مقادیر

ی و ارتباطی از نظر نفوذ بر سایر ابعاد به ترتیب در بین این راهبردی، فرآیندی، اطلاعاتی، فرهنگی، ساختار

دو قرار گرفته اند. بعد رفتاری بیشترین نفوذپذیری و بعد ساختاری کمترین نفوذپذیری از ابعاد دیگر هوش 

(. ابعاد فرآیندی، ارتباطی، فرهنگی، Jسازمانی در  دانشگاه های دولتی ایران را دارند)با توجه به مقادیر

عاتی، راهبردی و محیطی نیز به ترتیب از نظر نفوذپذیری در بین این دو قرار می گیرند.اولویت بندی اطلا

بر اساس مجموع شدت اثرپذیری برای هریک از ابعاد هشتگانه ی هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران 

( بعد 5بعد اطلاعاتی،  (4( بعد راهبردی، 6( بعد ساختاری، 2( بعد محیطی، 1به ترتیب عبارت است از: 

( بعد رفتاری.سلسله مراتب نهایی از روابط مستقیم و غیر 8( بعد ارتباطی، 7( بعد فرآیندی،3فرهنگی، 
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که مشخص کننده موقعیت ابعاد هوش سازمانی در  R  ،J  ،R-J  ،R+Jمستقیم با توجه به ارزش های مقادیر

 ( است.4ل)سلسله مراتب ممکن نیز به صورت نشان داده شده در شک

 
 نمودار سطح و موقعيت ابعاد در سلسله مراتب هوش سازماني دانشگاه های دولتي ایران: 4شکل 

 

 نتیجه گیری 

این پژوهش با بررسی مفاهیم هوش، هوش سازمانی و ابعاد و مؤلفه های مختلف مطرح شده در مدل های 

موضوع، جمع بندی گردید. سپس با گوناگون، آغاز شد که نتایج حاصل از این پیمایش با هدف شناخت 

استفاده از کدگذاری باز، محوری و مقوله بندی و نظرخواهی از خبرگان در دسترس با بحث و بررسی و 

پانل خبرگان با روش دلفی، ابعاد و مؤلفه های هوش سازمانی در دانشگاه های دولتی ایران، مشخص شد. 

 مدل فرعی ارائه شده اند.  8یک مدل اصلی و این ابعاد و مؤلفه های نهائی آنها که در قالب 

بر مبنای یافته های پژوهش، مدل هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران، شامل هشت بعد است که 

 مؤلفه( می باشند: 63هریک از این ابعاد، خود دارای چند مؤلفه )در مجموع 

 ن تخصص گرایی و اندازه بعد ساختاری شامل سه مؤلفه ی سطح تمرکز و رسمیت سازمانی، میزا

 سازمان.

 ی ویژگی های فرهنگی سازمان، هویت سازمانی، آرمان های مشترک و بعد فرهنگی شامل چهار مؤلفه

 ترغیب نوآوری و خلاقیت.
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 ی همسوئی و اثربخشی راهبردهای سازمانی، میزان شناخت ذی نفعان بعد راهبردی شامل هفت مؤلفه

حال تغییر، نهادینه سازی راهبردها، مزیت های راهبردی، تفکر  سازمان، ظرفیت تطابق با شرایط در

 سیستمی، بصیرت و دوراندیشی.

  ،بعد ارتباطی شامل پنج مؤلفه ی پایداری و استحکام روابط سازمانی، گستردگی روابط سازمانی

 استحکام روابط سازمانی، شبکه سازی سازمانی و بازخوردها.

 دیریت دانش، دارائی های فکری، چگونگی جریان آزاد بعد اطلاعاتی شامل چهار مؤلفه ی م

 اطلاعات، سطح امنیت اطلاعات.

  بعد فرآیندی شامل پنج مؤلفه ی بررسی مستمر تمایلات مدیران، اثربخش سازی تصمیمات، مدیریت و

 رهبری سازمان، شناخت سازمان، یادگیری سازمانی.

 اری، خوش بینی نسبت به آینده، ادراک ی گشودگی، کیفیت زندگی کبعد رفتاری شامل پنج مؤلفه

 سازمانی، عدالت سازمانی.

  بعد محیطی شامل سه مؤلفه ی پایش محیط بیرونی و درونی، مرز گستری سازمانی و توجه به عدم

 اطمینان.

با توجه به نتایج به دست آمده در پژوهش حاضر با تأکید بر هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران،می 

ازمانی دانشگاه های دولتی ایران را سازه ای تعریف کرد که متشکل از ابعاد ساختاری، هوش ستوان 

فرهنگی، راهبردی، ارتباطی، اطلاعاتی، رفتاری، فرآیندی و محیطی سازمان است و از طریق این ابعاد و 

قاصد سازمانی مؤلفه های مربوط به هریک از آنها، می توان قابلیت دانشگاه ها برای دستیابی به اهداف و م

را افزایش داد و ظرفیت حل مشکلات توسط زیر سیستم های مختلف و فرآیندهای آگاهانه در سازمان را 

 ایجاد و افزایش داد. 

اجرای روش مدل سازی دیماتل، نشان داد که ابعاد و مؤلفه های هوش سازمانی دانشگاه های دولتی ایران، 

ابعاد محیطی، ساختاری، اطلاعاتی، فرهنگی و تبی هستند. دارای ساختاری علت و معلولی و سلسله مرا

راهبردی بر طراحی فرآیندها و ارتباطات اثرگذار بوده و عامل شکل گیری رفتارهای سازمانی در دانشگاه 

های دولتی کشورهستند. نمودارعلت و معلولی بیانگر آن است که ابعاد هوش سازمانی دانشگاه های دولتی 

اثرگذارها که شامل ابعاد محیطی، ساختاری، اطلاعاتی، فرهنگی و راهبردی و گروه ایران به دو گروه 

بعد به عنوان علت  5اثرپذیرها که شامل ابعاد ارتباطی، فرآیندی و رفتاری هستند، تقسیم می شوند. بنابراین 

 بعد دیگر به عنوان معلول ها باید مورد بررسی قرار گیرند.  6ها و 
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نیم رخ هوش سازمانی در دانشگاه های ایران با استفاده از پرسشنامه ای که بر این مدل برای تعیین 

مبنای آن طراحی شد، قابل استفاده است. در بخش دیگری از پژوهش، این پرسشنامه در یکی از دانشگاه 

های دولتی کشور آزمون  شد و بر اساس نظرات جمع آوری شده با استفاده از پرسشنامه ی مورد بحث 

مدل، نیم رخ هوش سازمانی دانشگاه مذبور ترسیم و روابط بین ابعاد و مؤلفه ها، با شاخص های برای 

 آماری، بررسی و کاربرد مدل، تأئید گردید. 

 

 هاپیشنهاد

این پژوهش تلاشی برای تحلیل، تبیین و اندازه گیری هوش سازمانی در یک بافت خاص یعنی دانشگاه 

عرصه ای بسیار گسترده برای پژوهش، فرصت های گوناگونی برای انجام های دولتی ایران بود. به عنوان 

توضیح این نکته ضروری است که در این پژوهش تنها هوش سازمانی دانشگاه کارهای پژوهشی وجود دارد. 

 های دولتی ایران مورد توجه قرار گرفت. با افزایش روزافزون نیاز سازمان ها به استفاده از مفهوم هوش سازمانی،

روش های به کار برده شده در این پژوهش )دلفی و دیماتل( می تواند برای طراحی مدل های تحلیلی هوش 

سازمانی در سازمان های مختلف به کار برده شود. در عین حال، تکرار این بررسی با استفاده از مدل سازی بر 

و نوین، می تواند مورد توجه  اساس منطق فازی همراه با متدولوژی دیماتل، به عنوان حوزه ای گسترده

با توجه به یافته های پژوهش حاضر، در حرکت به سوی یک دانشگاه هوشمند، پژوهشگران قرار گیرد. 

 توجه به این نکات پیشنهاد می شود: 

  از نظر بعد محیطی، سامانه های باز درون دانشگاهی، بایستی به محیط بیرونی نیز گشوده باشند و

د، چرا که برای تصمیم گیری راهبردی به سازمان کمک می کنند و در عین حال اطلاعات را جذب کنن

 مفروضات لازم برای خلق دانش مورد نیاز جامعه را نیز فراهم می سازند. 

  با توجه به بعد ساختاری، اگرچه در حال حاضر در دانشگاه ها تا حدی فرآیندهای تمرکز زدائی و

دانشکده ها و نظایر آن پذیرفته شده است اما   هیأت های امنا،کاهش رسمیت سازمانی توسط مسئولین، 

مدیران دولتی اغلب تمام کارکنان و هوش آنها را در نظر نمی گیرند و به همین دلیل این تمرکز زدائی و 

کاهش رسمیت سازمانی چندان واقعی نمی باشد و در حد لازم با هدف خلق سازمانی هوشمند، به راحتی 

 . تغییر نمی کنند

  از نقطه نظر فرآیندها، می توان گفت که با توجه به اینکه ساختارهای سازمانی دانشگاه ها توسط قوانین

ملی تعیین می شود و نمی توانند به راحتی تغییر کند، برای دانشگاهی که می خواهد هوشمند باشد، امکان 

ای کسب و کار و نیروی انسانی با تغییر متناسب با ساختارهای موجود و باز مهندسی آن بر اساس فرآینده
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محدودیت مواجه است به گونه ای که نمی تواند اطلاعات سازمانی در رابطه با عوامل خلق دانشگاه 

 هوشمند را به راحتی توسعه دهد.

  در بعد ارتباطی نیز گرچه بسیاری از فرآیندهای دانشگاهی بر اساس فرد )آموزش( و کار گروهی

اما علی رغم این واقعیت، رقابت میان افراد و گروه ها برای دستیابی به منابع  )پژوهش( شکل گرفته اند،

همچنان وجود دارد. به همین دلیل یک دانشگاه هوشمند، باید کارکنان خود را برانگیزد تا در گروه ها و 

د تیم های کاری مشارکت کنند و به این طریق از منابع مشترک استفاده کرده و خدمت یا کالایی جدی

یعنی دانش نو را به وجود آورند. اما برخی از فرآیندها فقط به کار فردی یا کار گروهی وابسته است و 

 نشان نمی دهند که دانشگاه هوشمند نیازمند راه و روش دیگری است. 

  از منظرراهبردی، در محیط به شدت متغیر امروز کسب و کارها، مدیریت به عنوان فعالیت پیاده سازی

فرآیندها توسط افراد ادراک می شود و لذا در شکل دهی یک دانشگاه هوشمند، ایجاد توازن و اجرای 

میان کار گروهی و فردی، اصلی اساسی است. یعنی کار گروهی باید به فرآیند تصمیم گیری، خلق دانش 

 و یادگیری سازمانی مرتبط شود.

 ارزشی دانشگاه در طی زمان شکل می  با توجه به الزامات بعد فرهنگی، می توان گفت که سامانه های

. بر این (Haug & Keleman, 1996) گیرند و به تاریخچه ، فرهنگ و توان فکری آن بستگی دارند 

اساس، سامانه های فرآیندهای دانشگاه هوشمند، تحت تأثیر فرآیندهای هوشمند قرار می گیرند و تولید 

گاه هوشمند در حال رقابت با بازارهای جهانی تبدیل می هم افزایی می کنند. این هم افزائی به مزیت دانش

 شود.

 ی ابعاد رفتاری و اطلاعاتی، تصمیمات هوشمندانه و اجرای آنها همراه با فرآیندهای هوشمند، از جنبه

ارزشی ایجاد می کند که در شاخص های کمی و کیفی فعالیت های دانشگاه از نظر علمی و آموزشی و 

ن مشاهده می گردد. دانشگاه وقتی هوشمند خواهد بود که راهبردهای آن میان یابی منابع مادی و معنوی آ

باشند، به عبارت دیگر یک راه حل قابل قبول همواره وجود دارد و  "هر زمان  "یک الگوریتم با خاصیت 

 . (Prejmerean & Vasilache, 2007)کیفیت پاسخ ها نیز در طی زمان بهبود می یابند 

  های هوش سازمانی در ابعاد هشتگانه و مؤلفه های هریک ازآنها می تواند فاصله محاسبه شاخص

 .موجود تا وضع مطلوب را نشان داده و برای برنامه ریزی متوازن مورد استفاده قرار گیرد
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