
 

 

  
  
  

  

  
  

  

  

رابطه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده با هوش سازماني 
  در شركت مخابرات استان خوزستان
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  2حجت طاهري گودرزي

  3اكبر قنواتي
  

  چكيده
 حاضر با هدف تحليل رابطه بين زيرسيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده با پژوهش

مؤلفه هاي هفت گانه هوش  .هوش سازماني درشركت مخابرات استان خوزستان انجام شده است
 اتحاد و ،روحيه ميل به تغيير، ،سرنوشت مشترك م انداز استراتژيك،سازماني از نظر آلبرخت  چش

 فشار عملكرد به عنوان متغير ملاك وتحول سازماني در سازمان يادگيرنده و توافق،كاربرد دانش،
ساختار سازماني و استراتژي به عنوان  ، فرهنگ سازماني،ي چشم انداز استراتژيكشاخص ها با

در جامعه  ، روش تحقيق توصيفي از نوع هبستگيمبناي بر.  در نظر گرفته شده استمتغير پيش بين
تعيين شده ) n=327(با استفاده از جدول نمونه گيري مورگان  حجم نمونه ) N=2132( آماري
نامه  تحول سازماني ماركوارت و پرسش نامه  ها از دو پرسش آوري داده نين براي  جمعهمچ .است

بر حسب آلفاي كرونباخ استفاده /. 95و /. 93هوش سازماني آلبرخت به ترتيب با ضريب پايايي 
 و  ساير ابزارها در حوزه spssداده هاي جمع آوري شده با استفاده از نرم افزار آماري . شده است

   پژوهش  هاي بر اساس يافته. تحليل قرار گرفته است و تجزيه  توصيفي و استنباطي موردآمار
 ، سازماني گيري كرد كه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده با هوش توان نتيجه مي

ين ميل به تغيير كمتر و توافق بالاترين و اتحاد ضمن اينكه .رابطه آماري معني داري وجود دارد
 .اهميت را در بين كاركنان شركت مورد پژوهش نشان مي دهد

 ، هوش سازماني ، زيرسيستم تحول سازمانيسازمان يادگيرنده :هاي كليدي واژه
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  مقدمه 
يكـي از مهمتـرين     . ارزنده ترين دارايي هر سـازمان، نيـروي انـساني آن اسـت            
ر واقـع يـادگيري     د .عوامل در ايجاد انگيزه و پويايي در كاركنـان ،يـادگيري اسـت            

حـوزه مـديريت در     «  به زعم دفت،   .كليد موفقيت و بقا در سازمان يادگيرنده است         
بـسياري  . »حال طي كردن مرحله گذار پارادايم سازماني از مدرن به پسامدرن اسـت      

ها در حال  گذار از مديريت سنتي سلسله مراتبي بـه مـديريت مـشاركتي               از  شركت  
ر مديريت  بر اثر دو روند شـتاب گيرنـده بـه وقـوع               دگرگوني و جابجايي د   . هستند
. باشد مي جهاني كه ارمغان رقابت   است نرخ فزاينده تغييري   روند، اولين .است پيوسته
تري  وسيع عرصه در و دهند تطبيق تغييرات با اين  را خود تر سريع بتوانند بايد ها سازمان

هـاي   سـازمان . ني اسـت  زماهـاي سـا    روند دوم تغيير اصولي در فناوري     . فعاليت كنند 
هـاي ماشـين محـور اسـتفاده         اي طراحي شده بودند كـه از تكنولـوژي         سنتي به گونه  

، بـه ايـن معنـي        نوع سازمان هاي دانش محور هستند      ، اما سازمان هاي جديد از     كنند
اند و هر كارمند در يك يـا   ها و اطلاعات طراحي شده   كه آنها براي بكارگيري ايده    

هر كارمند به جاي تلاش براي      . هاي ذهني تخصصي تبحر دارد     ليتچند زمينه از فعا   
بگيرد و قادر باشد تـا مـسائل مربـوط بـه حـوزه       كارآيي ، بايد به صورت مداوم ياد
در اين نظم  جديد جهاني ، مسوليت مـديريت ،           . فعاليت خود را تعريف و حل كند      

  ).1385،11، نژاد و ديگرانسبحاني (استخلق قابليت يادگيري سازماني 
سازمان يك سيستم زنده است و بـراي ادامـه حيـات لازم اسـت كـه بـه طـور                     
مداوم اطلاعاتي را كسب كند،آنها را پردازش نموده و در مواقـع نيـاز بـراي اتخـاذ                  

بنـابراين انـدازه گيـري قابليـت         تصميمات مناسـب و سـريع از آنهـا اسـتفاده نمايـد،            
 ارزيابي و بهبود عملكرد آن يك درك و تفكر منطقي يك سازمان براي   يادگيري،

 در دانـشگاه اسـتانفورد بـا        90هوش سـازماني نخـستين بـار در دهـه            .ضرورت است 
 سـازمان در كـشورهاي مختلـف و ارتبـاط آن بـا عملكـرد سـازمان هـا                    164مطالعه  

  .معرفي گرديد
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ــوش ــازماني ه ــار س ــراي كمــي معي ــدي ب ــازمان كارآم ــشار در س ــات، انت        اطلاع
بهره هوشي سازمان ها نيز همانند بهـره هوشـي افـراد             .و اجرا مي باشد   گيري   تصميم

، توان ذهني خود را نيز هماننـد تـوان          سازمان هاي  با هوش    . زه گيري است  قابل اندا 
 ).1385،272،پيري( فيزيكي شان افزايش  مي دهند

 " پيتـر دراكـر    ".امروزه يادگيري به عنـوان منبـع مزيـت  رقـابتي مطـرح اسـت               
شهير مديريت معتقد است كه از حالا به بعد كليد موفقيت هاي سازماني ،             انديشمند  

دانش است و در جايي ديگر اضافه مي كند كـه ارزش از طريـق نـوآوري و توليـد                    
 يـادگيري بـه   1990از دهـه    . مي شود و هر دو در گرو بكارگيري دانش است          ايجاد

 مـي شـود كـه بـه         عنوان يك توانايي، بر اساس پيـشرفت و توانمنـدي رشـد مطـرح             
اما آنچه مشخص است، اين اسـت كـه          ويژگي هاي خاص هر سازمان بستگي دارد،      

 ).52، 1385پورحسيني، ( اي در اين مسير دارند دانش نقش تعيين كننده انسان و

 مـدل  است؛ گرديده ارايه يادگيرنده سازمان ي درباره كه هايي مدل ميان در
مـدل مفهـومي جـامع     .دلي متمايزاسـت  ماركوارت م ـي يادگيرنده سازمان سيستمي

   :ماركوارت داراي پنج زيرسيستم مي باشدكه عبارتنداز
ــادگيري   .1 ــستم ي ــر سي ــستمي،  ( زي ــاي تفكرسي ــامل مهارته ــي،   ش ــاي ذهن     الگوه

  )چشم انداز مشترك وگفتمان شايستگي هاي فردي،خوديادگيري،
عرضـه   جامعـه،  هبران، ور مديران كاركنان، شامل( زيرسيستم توانمندسازي افراد .2

  )مشتريان و هم پيمانان كسب وكار و شركا فروشندگان، كنندگان و
  )فرهنگ استرتژي و ساختار، شامل چشم انداز،(زيرسيستم تحول سازماني .3
 توزيـع،  انتقـال و   روايي، به كارگيري و   شامل كسب، ( زيرسيستم مديريت دانش   .4

  )ايجاد و ذخيره، داده كاوي، تحليل و
 )توسعه يادگيري شامل كاربردي كردن مديريت دانش،( سيستم فناوري زير .5
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هاي يادگيرنـده در ايـن پـژوهش         با توجه به اهميت تحول سازماني در سازمان       
رابطه زيرسيستم تحول سازماني با هوش سازماني به صورت مجزا مورد بررسي قرار             

 .گرفته است
  

   :زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده
سـازمان   .مـي دهـد   سازمان، فضا و چارچوبي اسـت كـه يـادگيري در آن رخ   

براي تبديل شدن بايد ساختار و اسـتراتژي بـه          . يادگيرنده مستلزم تحول مهمي است    
ايـن تغييـرات بايـد در چهـار بعـد چـشم انـداز، فرهنـگ،                 . طرق مختلـف تغييركنـد    

  ).38، 1385زالي،( استراتژي وساختار صورت گيرد
 ،انداز چشم .است سازمان آتي هاي يگير جهت و شامل اميدها، اهداف :زاندا چشم.1

تصوير سازمان است كه در داخل شركت ريشه دوانده و سپس به بيرون از آن 
ايجاد بنيان محكمي مبتني  اولين گام در ايجاد سازمان يادگيرنده،. شود منتقل مي

  ).38همان منبع ،( برچشم انداز مشترك درباره يادگيري است
و رسوم سازمان اشاره  اقدامات، شعاير و آداب ها، باورها، به ارزش :فرهنگ.2

در سازمان . كند رايج كمك مي فرهنگ به شكل گيري رفتار و ادراكات. دارد
به گونه اي است كه در آن يادگيري به طور مطلق  فرهنگ سازماني، ،يادگيرنده
 . ته مي شودشناخ ، يك عامل حياتي موفقيت كسب و كاربه عنوان

هايي كه براي جها و گام ها، تاكتيك متولوژي ،هاي عملي  برنامهبه :يژاسترات 3
در  .مربوط است شود، انداز و اهداف شركت برداشته مي دستيابي به چشم
ي  انتقال، و به كارگيري يادگيري در همه ها،كسب، استراتژي سازمان يادگيرنده،
 .كنند شركت را بهينه مي اقدامات و عمليات،

 سازمان يادگيرنده،. سطوح و پيكربندي شركت است ،ها شامل بخش :ساختار.4
 يك جريان تخت و بدون مرز است كه ارتباطات، ،داراي ساختار منعطف
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مسووليت محلي و همكاري در داخل و خارج سازمان را به حداكثر  ،اطلاعاتي
  ). 39همان منبع،( رساند مي

1سازماني شود هوش به آن پرداخته مي كه در اين پژوهش متغيري دومين
 است     

موتـور حركـت تغييـرات جهـاني، ظهـور       از سوي ديگر سندرسون معتقـد اسـت،  : 
نظريـه جديـد مزيـت رقـابتي      .قدرت فكري در برابر قدرت منابع مادي خواهد بـود 

                  بيش از آنكه بر پايه منـابع مـادي اسـتوار باشـد بـر پايـه قـدرت ذهـن اسـتوار اسـت                        
13)-9  p٫ 1998٫Sanderson.(   

هلال هـوش سـازماني را حاصـل پـنج زيرسيـستم شـناختي سـاختار سـازماني،                  
ــي    ــتراتيك م ــدهاي اس ــش و فراين ــديريت دان ــان،  م ــط ذينفع ــگ،  رواب ــد فرهن                 دان

)    . (Lefter& et al, 2008,p 41    
 21مديريت در قـرن    ن و هوش سازماني مفهومي جديد در عرصه ادبيات سازما       

قـدرت اذهـان    « توسط كـارل آلبرخـت دركتـاب       2002اين مفهوم درسال    . باشد مي
آلبرخـت در تعريـف هـوش        ).11 ،   1385ابـزري و ديگـران ،       (  مطرح شـد   »دركار

 ظرفيـت يـك سـازمان اسـت در         ئ هـوش سـازماني اسـتعداد و      : سازماني مـي نويـسد    
مركز اين توانايي در جهـت رسـيدن        ت توانايي ذهني سازمان و   ) بخشيدن به (حركت  

 درايـن مفهـوم هـوش سـازماني ابعـاد      .Allbrecht) p 15٫2003٫(به رسالت سازمان
  :هفت گانه ذيل را دارد كه به اختصارتوضيح داده مي شوند

استنتاج و بيان هدف يك سازمان  به قابليت خلق،  :2استراتژيك انداز چشم.1
  .Ibid ) ٫( 44 مي شود اطلاق

 زماني كه تمام يا اكثر افراد در سازمان درگير كار شدند، : 3مشترك تسرنوش. 2
احساس داشتن هدف مشترك  دانند كه رسالت و ماموريت سازمان چيست، مي

                                                           
1 - Organizational Intelligence 
2 - strategic vision 
3 - shard fate 
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. نمايند نمايند و تك تك افراد به صورت جبري موفقيت سازمان را درك مي مي
  Ibid ). ٫( 45 نمايند عمل انداز چشم به رسيدن براي افزايي هم طور توانند به آنها مي

گذار  هاي اجرايي پايه ي سازماني توسط تيمها  فرهنگبرخي: 1تغيير به ميل . 3
واكنش  و ها نحوه عملكرد، تفكر در اين فرهنگ. شوند خودشان هدايت مي

وتحول نشان  مجدد نسبت به محيط آنقدر همسان شده است كه هرنوع تغيير
به عبارت ديگرشانسي براي  است ومهيج  و دهنده چالش، كسب تجارب جديد

هايي نياز به بازآفريني  افراد درچنين محيط .باشد فعاليتي جديد مي و شروع كار
مطلوب كه فرصتي  را به عنوان يك چالش مهيج و مدل والگوي كسب وكار

  Ibid ). ٫( 45 كنند هاي كاميابي است به خوبي احساس مي براي يادگيري روش
عنصر سرنوشت مشترك، عنصر روحيه با ميل به اعطاي  جداي از : 2روحيه . 4

هاي دلخواه به   سازماني به تلاشروانشناسان .حد استاندارد درگير است بيش از
 عنوان انرژي اعضاي سازمان درسطح بالاتر از آنچه كه قرار است انجام بشود،

طقي به من يك سازمان با روحيه پايين كاركنان به ميزان اصولي و در. اشاره دارند
  Ibid ). ٫( 45  وظيفه عمل مي نماند شغل و

 بدون وجود يك سلسله قوانين جهت اجرا درحيطه آن، هر:  3توافق و اتحاد. 5
 و افراد. اختلاف نظر خواهد شد  وفراوانگروهي در ادامه كار دچار مشكل 

. سازمان دهند ماموريت سازمان، ها بايد خودرا براي تحقق رسالت و گروه
 براي برخورد و يك سري قوانين را و مشاغل را تقسيم نمايند ها و مسئوليت

  Ibid ). ٫( 46 نمايندرويارويي با محيط وضع  ارتباط با يكديگر و
  كه منجر به پيروزي واقداماتيپيش   اين روزها، بيش از: 4دانش بكارگيري . 6

اطلاعات  پايه استفاده موثر از دانش، اساسا بر ،اند شكست در يك سازمان شده
                                                           

1 - Appetite for change 
2 - Sprit 
3 - Alignment and congruence 
4 - Knowledge deployment 
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                شده، كسب دانش به شديدا سازماني هر فعاليت تقريبا .است بوده ها داده و

حس مشترك شايسته سالاري  ، قضاوت، ذكاوت وهاي درست آني تصميم
 با ساختار دقيقه هر خود به اندازه صحت اطلاعات كاربردري كه در افراد،

  Ibid ). ٫( 46وابستگي دارد سازماني عجين شده،
اين كافي نيست كه فقط مديران درگير اجرا باشند، مانند تحقق : 1عملكردفشار .7

يك از  در يك سازمان هوشمند هر .نتايج آن اهداف استراتژيك نامعين و
مانند اينكه مفهوم چه . داشته باشند مجريان بايستي موضع اجرايي خاص خود را

 توانند مفهوم فشار رهبران مي ،بر اهداف معتاعتقاد در استنباط شود و چيزي بايد
  رازماني اما اين امر بيشترين اثر از آن پشتيباني نمايند، ترويج داده و عملكرد را
  وارات متقابلظاز انت ،ه تحت عنوان يك مجموعه خود تحميلباشدك دارا مي

 Ibid ). ٫( 47الزام عملياتي براي موفقيت مشترك باشد
 

  

  :هاي پژوهش  سؤال
چهار سؤال فرعي تشكيل شـده كـه همـه          اصلي و   سؤال   دو ضر از  حا ژوهش  پ
  :تنظيم شده و عبارتند از) جهت دارغير(ها به صورت دو دامنه  سؤال

                                                           
1 - performance pressure 
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 : سؤال هاي  اصلي

هوش سازماني رابطه   بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده باآيا .1
  ؟وجود دارد

  ؟يشتري داردكداميك از ابعاد هوش سازماني اهميت ب.2
  :سؤال هاي فرعي 

 ؟آيا بين فرهنگ با هوش سازماني رابطه وجود دارد. 1

 ؟آيا بين ساختار با هوش سازماني رابطه وجود دارد.2

 ؟آيا بين استراتژي با هوش سازماني رابطه وجود دارد.3

 ؟آيا بين چشم انداز با هوش سازماني رابطه وجود درد.4
  

 
   :روش پژوهش 

 نظـر هـدف كـاربردي و بـه لحـاظ روش توصـيفي از نـوع                  پژوهش حاضـر از   
نفـر از كاركنـان رسـمي       2132جامعه آماري در ايـن پـژوهش،         .همبستگي مي باشد  

شاغل در شركت سهامي مخابرات استان خوزستان  بوده است كه براسـاس جـدول               
 نفر در نظر گرفته شده و به روش نمونه گيـري  327كرجسي و مورگان حجم نمونه   

  .اده انتخاب شده اندتصادفي س
  

  

   :ابزار هاي پژوهش
نامه استاندارد هوش  گيري هوش سازماني از پرسش جهت سنجش و اندازه.1

استفاده شده است وضريب ، گويه است49 كه داراي )2003(سازماني آلبرخت 
 . بدست آمد 95/0با  پايايي آن برابر

نامه نيمرخ سازمان  براي سنجش تحول سازماني در سازمان يادگيرنده از پرسش.2
استفاده شده است كه ضريب پايايي ) 1385، اليترجمه ز( يادگيرنده ماركوارت

  .بدست آمده است 93/0آن برابر
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   :روش تجزيه و تحليل داده ها و اطلاعات
هاي  روش از شناختي جمعيت هاي در اين پژوهش براي تجزيه و تحليل ويژگي    

بدين ترتيب كه براي  . ار استنباطي شده است   آمار توصيفي و براي تعميم نتايج از آم       
پاسخ به سئوال فرعي اول با استفاده از آزمون فريـدمن رابطـه را مـي سـنجد، بـراي                    

هـاي  فرعـي دوم تـا پـنجم  ابتـدا از آزمـون                 پاسخ به سـؤال اصـلي دوم و بـه سـؤال           
اسميرنوف جهت تعيين پيروي آنها از توزيع نرمال استفاده و سپس            -كولموگروف  

ناسب با نتايج آن براي پيدا كردن رابطه بين متغيرها  از ضريب همبستگي اسپيرمن  مت
 .استفاده شده است 

 

   :تجزيه و تحليل داده ها
  

  

 تعيين وضعيت توزيع داده ها   
       كـه  گـردد  آمـاري مناسـب ابتـدا ضـروري اسـت مـشخص            آزمـون  براي انجام 

هـاي آمـاري     ي اسـتفاده از روش    هـاي لازم را  بـرا        مفروضـه  ،هاي مورد تحليـل    داده
 اسـميرنوف اسـتفاده نمـوده و      -بدين منظوراز آزمـون كولمـوگروف      .مناسب دارند 

  .  فرض آماري اين آزمون به صورت زير است
   

  :H0 داده ها از توزيع نرمال پيروي مي كنند

   : H1 داده ها از توزيع نرمال پيروي نمي كنند

  
زماني و زيـر مجموعـه هـاي تحـول       جهت تعيين وضعيت نرمال بودن هوش سا      

  .مراجعه نمود) 1(سازماني مي توان به جدول 
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    وضعيت نرمال بودن متغيرها: 1 شمارهجدول

هوش 
 سازماني

  فرهنگ استراتژي ساختار چشم انداز

  )n(حجم نمونه  327 327 327 327 327
9602/1  4174/2  9924/1  1162/2  1101/2    )ميانگين ( پارامتر نرمال 

88353/0  71553/0  88135/0  92571/0  79048/0    انحراف معيار
188/0  073/0  183/0  174/0  153/0   مطلق

188/0  073/0  183/0  174/0  153/0    مثبت
  منفي  -/080  -/114  -/130  -/043  -139/0

 تفاوت ها

401/3  322/1  305/3  143/3  766/2  Z كولموگروف   
  دوطرفه  داريسطح معني  000/0  000/0  000/0  061/0  000/0

 
 

 مؤلفه مـورد بررسـي      5نشان مي دهد از بين       ) 1( همان گونه كه جدول شماره    
 درصـد  5از  ) sig = 0/061( فقط مؤلفه چشم انـداز چـون سـطح معنـي داري آن     

بزرگتر است از توزيع نرمال پيروي مي كند، و بقيه مؤلفه ها از توزيع نرمال پيـروي                       
بنابراين نمي توان از روش هاي آمـار پارامتريـك بـراي تحليـل داده هـا                  .نمي كنند 

  .استفاده نمود
  

  يافته هاي استنباطي . ب 
  ؟كدام يك از ابعاد هوش سازماني اهميت بيشتري دارد: بررسي سؤال اصلي دوم 

به منظورپاسخ به سـؤال اصـلي دوم وتعيـين اهميـت درجـه متغيرهـا ازآزمـون                  
نـشان  ) 3(و  ) 2( ست نتايج آزمون فريدمن در جداول شماره        فريدمن استفاده شده ا   

  . داده شده است 
    

  هارتبه بندي متغير: 2 شمارهجدول
    

  ها رتبه ميانگين  نام متغير  
  78/3  چشم انداز استراتژي

  58/4  مشترك سرنوشت
  4/3  ميل به تغيير
  69/3  روحيه

  88/4  اتحاد توافق
  67/3  به كارگيري دانش

  01/4  عملكرد فشار
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  درصـد كمتـر اسـت كـه          5  سطح معنـي داري از     3با مراجعه به جدول شماره      
ــرض   ــت از رد ف ــا  . داردH1حكاي ــر  متغيره ــارت ديگ ــه عب ــسان   ب ــه يك داراي رتب

 نشان مي دهد  بـالاترين رتبـه مربـوط بـه اتحـاد و                2همانطور كه جدول     .باشندجنمي
به  ميل به تغيير بـا ميـانگين  رتبـه اي              و پايين ترين رت    88/4توافق با ميانگين رتبه اي      

  . است 4/3
  

 H0 : هستند رتبه هم متغيرها 

H1  : نيستند رتبه هم هامتغير  
  

  آزمون فريدمن:  3 شماره جدول
     

  
  
  
  
  

  : 4جدول شماره
  هاي فرعي بر اساس ضريب همبستگي اسپيرمن سؤالبررسي سؤال اصلي اول  و 

  مقدار ضريب  حجم نمونه هاجرابطه مولفه سوال شماره
  اسپيرمن

  سطح معني داري
  دو طرفه

  000/0  521/0**  327  تحول سازماني با هوش سازماني  اول اصلي
  000/0  435/0**  327  فرهنگ با  هوش سازماني  اول فرعي
  000/0  420/0**  327  يساختار با هوش سازمان  دوم فرعي

  000/0  493/0**  327  استراتژي  با  هوش سازماني  فرعي سوم
  000/0  442/0**  327  چشم انداز با  هوش سازماني  چهارم فرعي

 است % 1همبستگي در سطح معني داري ** 
  

     پـس . داري حتي از يك درصـد خطـا نيـز كمتـر اسـت             از آنجا كه سطح معني    
، سـاختار،   هاي فرهنگ   سطح خطاي يك درصد بين مولفه      توان بيان نمود كه در     مي

  n(  327(حجم نمونه
 871/128   دو–مقدار كاي 

 6  درجه آزادي

 000/0  سطح معني داري
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يعنـي  . وجـود دارد  ) مثبـت   ( با هوش سازماني رابطه مستقيم       استراتژي و چشم انداز     
هوش سازماني بـالاتر     ها در شركت مخابرات افزايش يابد منجر به        هر قدر اين مؤلفه   

ز آنجـا كـه     البته لازم به توضيح اسـت كـه ايـن مقـدار ا            . در اين شركت خواهد شد    
كمتر است مي توان بيان نمود كـه رابطـه متوسـطي بـين ايـن دو مؤلفـه                   5/0كمي از   

  .برقرار است 
  

  ؟دارد وجود رابطه سازماني هوش با سازماني تحول بين آيا :اول اصلي سؤال بررسي
يكي از طريق بررسـي تـك       . اصلي اول دو راه وجود دارد       سؤال  براي بررسي   

ي رابطه كلي مؤلفه تحول سازماني با هوش سـازماني          هاي فرعي و ديگر   سؤال  تك  
  .مي باشد

هاي  ، بين تمامي زيرمجموعه   توان دريافت  مي)4( شماره جدول از كه طور همان
داري وجـود دارد و      معنـي ) مثبـت   (تحول سازماني با  هوش سازماني رابطه مـستقيم          

) مثبـت  (ستقيم توان بيان نمود كه بين تحول سازماني با هوش سـازماني رابطـه م ـ        مي
  .داري وجود دارد معني

  

   
  يافته فرعي تحقيق  . پ 

يكي از مهمترين يافته هـاي فرعـي ميـزان هـوش سـازماني كاركنـان شـركت                  
به شـده نمـره هـوش       محاس ـ ،بـر اسـاس امتيـازات     .  مخابرات استان خوزسـتان اسـت     

 بدسـت آمـده اسـت، بـا توجـه جـدول هـوش آلبرخـت                45/118سازماني كاركنان   
لازم بـه   . از وضعيت هـوش سـازماني ضـعيف در شـركت مخـابرات اسـت              حكايت  

توضيح است كـه نمـره هـر يـك از زيرمجموعـه هـاي هـوش سـازماني در جـدول                       
 .آمده است) 5(شماره 

 
  



  ...ن زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرندهرابطه بي
   

 

19

  وضعيت هريك از زير مجموعه هاي هوش سازماني : 5 شمارة جدول
  

  

همان طوركه جدول فوق نـشان مـي دهـد تمـامي نمـرات از ميـانگين نمـرات                   
5/17

2
728

=⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ ــي از         ك× ــه كم ــق ك ــاد و تواف ــه اتح ــره مؤلف ــر نم ــت مگ ــر اس مت

  .بالاتر است) 94/18(متوسط
  

  بحث و نتيجه گيري حاصل از يافته هاي پژوهش
  

 سـاختار،  ،معتقد است كه عوامل محيطي ماننـد محـيط زنـدگي          ) 1985(فايول  
انطبـاق سـاختارهاي     .فرهنگ و فن آوري روي يادگيري سازماني تاثير مـي گـذارد           

استراتژي با فراهم كردن يك مـرز        .كند ، يادگيري را تشويق مي    ها ستراتژيامعين و   
ــراي درك و تفــسير محــيط اطــراف،   ــراي تــصميم گيــري و يــك محــيط ب روي  ب

هـاي اسـتراتژيك بـستگي بـه ظرفيـت           انتخـاب فرصـت    .يادگيري تاثير مـي گـذارد     
د جريـان   مقدار اطلاعاتي كه بين واحدهاي سـازماني و افـرا          يادگيري سازماني دارد  

ارتباط ضعيف بين واحدهاي     .دارد و ردو بدل مي شود ويادگيري را تعيين مي كند          
فرهنـگ   .سازماني مي تواند سـد اصـلي بـراي يـادگيري و كيفيـت پيـشرفت  باشـد                  

)  پول و كاركنان  (مقدار منابع    و)  ها و هنجارها   ها، ارزش  ايدئولوژي عقايد،(سازماني
 فر، نكوئي مقدم و بهشتي   ( باشند يفيت يادگيري مي  همچنين تعيين كننده كميت و ك     

1387 ، 209. (  
  

  نمره موجود  نمره حداقل  حداكثر نمره نام زير مجموعه
  64/16  7  28   استراتژيكچشم انداز

  57/16 7 28  سرنوشت مشترك
  17/16 7 28  ميل به تغيير

  74/16 7 28  روحيه
  94/18 7 28  اتحاد و توافق

  43/16  7 28  به كارگيري دانش
  80/16  7 28  فشار عملكرد
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از آنجا كه مطالعات پژوهشي كمي در خصوص هوش سازماني انجام گرديده            
توان اطلاعات حاصل از اين پژوهش را با مطالعات ديگر مقايسه            بنابراين نمي  .است
 مفاهيمي كـه توسـط      هاي اين حاصل از اين پژوهش را با        توان يافته  و فقط مي   .نمود

. برخي از صاحبنظران اين حوزه از علوم مديريت بسط داده شده است مقايسه كـرد              
نمايند مبني بر ايـن      هاي اين پژوهش با مفاهيمي كه هلال و همكاران مطرح مي           يافته

كه هوش سازماني تابعي از پـنج زيرسيـستم شـناختي اسـت كـه سـاختار سـازماني،                    
 . استراتژي قسمتي از آنهـا مـي باشـد همخـواني دارد              فرهنگ سازماني و فرايندهاي   

ي مثبـت و   تنها در تحقيق داخلي آقاي سـتاري قهفرخـي مـشاهده مـي شـود، رابطـه            
داري بين فرهنگ سازماني با هوش سازماني وجـود دارد و از ايـن نظـر نتيجِـه                    معني

ي نتـايج تحقيقـاتي اسـت كـه درگذشـته در خـصوص                تحقيق حاضـر تأييـد كننـده      
  .ي بين اين دو متغير در داخل كشور صورت گرفته است رابطه

هاي هوش سازماني در واقع ايـن         نشان داد كه  مولفه     4هاي جدول شماره     يافته
دار بـراي تحـول سـازماني در سـازمان      ، داراي توان پيش بيني معنـي     ها بخش از يافته  

انداز  چشم و استراتژي ساختار، فرهنگ، مانند هايي شاخصدرواقع  . يادگيرنده هستند 
هاي گسترده نيري كـار باعـث توسـعه كـارايي            طريق نشر دانش و انطباق مهارت      از

سازمان شده و بر توانايي يادگيري سازماني افراد جهت خلـق يـك فكـر جديـد در                  
بيني كاركنان نسبت بـه       كاركنان و تلاش براي يافتن بهترين روش انجام كار، خوش         

ايجـاد فـضاي لازم بـراي پـذيرش تغييـر و           هاي ترقي و پيشرفت در شركت،      فرصت
ايده هاي جديد،از بين بردن زمينه هـاي تعـارض و تـضاد بـين كاركنـان را بوجـود                    
ــر منتظــره محيطــي را دارا    ــا چــالش هــاي غي ــايي مواجهــه ب           آورد و در نهايــت توان

و در نهايت بهبـود و تعـالي زيرسيـستم تحـول سـازماني در راسـتاي يـك          . مي باشد 
  .مان يادگيرنده موجب تحصيل و حفظ قدرت رقابتي سازمان مي گرددساز
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، بيانگر اين است ساختار   ) 2(شماره  ضمن اين كه نتايج بدست آمده از جدول         
    هـاي كليـدي شـركت متناسـب     هاي شركت بـا رسـالت و اولويـت      جقوانين و سياست  

 بـوده و    سيستم هاي اطلاعاتي در شـركت از اهميـت ويـژه اي برخـوردار              ،مي باشد 
ايـن در   . اختيار و مسئوليت تا پايين ترين سـطوح سـازماني تفـويض گرديـده اسـت               

حالي است كه شركت فاقد ابزار هـاي حمايـت از نـوآوري و يـافتن راه هـاي بهتـر                     
انجام كارها مي باشد، به همين دليل كاركنان كمترين  توجه  و اشتياق را نـسبت بـه                 

  .تغيير دارند
  
  
  
  
  

  : بر نتايج پيشنهادهاي مبتني
با توجه به يافته هاي پژوهش و همچنين اهميت موضوع پژوهش، پيشنهادهايي            

  :  به مديران شركت مخابرات استان خوزستان به صورت ذيل ارئه مي گردد 
  :پيشنهاد به شركت 

بر اساس آنچه كه عنوان ارتباط بين زيرمجموعه تحول سازماني با مؤلفه هـاي              
 طبيعتاً تقويت اين ارتباط مي تواند به افزايش كـارايي           و،  هوش سازماني وجود دارد   

پيشنهادهاي مشروحه ي ذيل در ايـن رابطـه         . و اثربخشي بهتر كاركنان كمك نمايد     
  :  ارائه مي شود 

هاي  مؤلفه و سازماني تحول هاي استراتژي همه شركت مديران شودكه مي  پيشنهاد-1
نقاط  و ارزيابي قرار دهند،اي مورد بررسي  هوش سازماني را به صورت دوره

به  .ضعف و قدرت شركت  را به دست آورده و مورد توجه و عمل قرار دهند
عنوان مثال اولين استراتژي، توسعه چشم انداز به عنوان  نخستين گام حياتي در 

براي شروع مديران و كاركنان بايد درحد امكان . باشد ايجاد فضاي يادگيري مي
دومين  براي .ان سازمان يادگيرنده مشاركت كننددر ايجاد شركتي به عنو

در واقع . باشد انداز شركت نيازمند حمايت مديريت عالي مي چشم استراتژي
ي مهم اين است كه چشم انداز و ارزش هاي مربوط به آن بايد با استفاده از  نكته
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هايي مانند تابلو اعلانات، پوسترها، خبرنامه در داخل و خارج شركت  شيوه
سومين . انساني لازم را تعيين كنند از اين رو بايد منابع مالي و رش يابد،گست

استراتژي در اين خصوص ايجاد محيط مناسب براي يادگيري از طريق توجه به 
پرهيز از مخفي كردن خطاها و  يادگيري به عنوان كليد موفقيت شركت،

مين استراتژي هارچو در نهايت . اشتباهات، توجه به پيشرفت كلي فرد مي باشد
ها  سياست در يادگيري جايگاه كردن ها وارد به عنوان يكي از مهمترين استراتژي

هايي مانند يادگيري به عنوان ي شركت است به عبارت ديگر رويكردو رويه ها
مبناي استخدام و ارتقاي كاركنان، مسئول بودن در برابر كسب و انتقال اطلاعات 

 سازي يادگيري به عنوان بخش اتوماتيك و آموزش عامل اساسي در يكپارچه
منابع انساني و ساير  امور مالي، مديريت، توليد، بازاريابي، در كليه ي عمليات
  . فرايندها مي باشد

هاي  انداز استراتژيك و ميل به تغيير از مؤلفه  با توجه به اهميت رتبه پايين چشم-2 
گردد از  اين پيشنهاد مي مخابرات استان خوزستان بنابرهوش سازماني در شركت

طريق بررسي محيط كسب و كار، بهبود مستمر فرآيندها، حمايت از بهبود انجام 
كار، پذيرش اشتباهات توسط مديران و ايجاد فضاي تغيير زمينه را جهت 

شركت را ايجاد نموده  انداز هاي عمومي كاركنان نسبت به چشم افزايش آگاهي
  . بردو تمايل آنها را براي تغيير بالا

هاي هوش   نتايج بيانگر آن است كه زيرمجموعه سازمان يادگيرنده با شاخص-3
سازماني در شركت مورد مطالعه رابطه دارد ليكن شدت اين ارتباط در حدي 

هايي مانند  ضعيف است، بنابراين پيشنهاد مي گردد مديران با استفاده از روش
پذيري در شناسايي  انعطاف تمركز مجدد بر ساختار غيرسنتي، مهندسي مجدد،

ي سطوح  تشويق به يادگيري در همه ها، سازي فعاليت نيازهاي بازار، يكپارچه
ي اين سطوح يكديگر را تكميل  فردي،گروهي و سازماني به طوري كه همه

توجه به بهبود مستمر كيفيت  و همچنين با گسترش يادگيري تيمي. نمايد



  ...ن زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرندهرابطه بي
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هاي   جلب رضايت مشتري، زمينهخدمات به عنوان نيروي محركه به منظور
سازي و در نهايت تقويت ارتباط بين شاخص  ، فرهنگاصلاح ساختار سازماني

  . هاي اين متغيرها كوشش نمايند
 ميزان ،)2002( بر اساس راهنماي تعيين ميزان هوش سازماني مدل آلبرخت -4 

ن باشد بنابراي هوش سازماني كاركنان شركت مورد مطالعه در حد ضعيف مي
هاي آموزشي، كمك و  از طريق برنامه گردد  مديران عالي شركت پيشنهاد مي

ها به يكديگر، نگرش مديران به شغل و الگوي تعهد  تشريك مساعي بخش
ها و  مديران، داشتن ساختار سازماني مناسب، مرزهاي نفوذپذير در برابر ايده

نسبت به داشتن ، ا كاركنان به خاطر اهداف سازمانيارتباط نزديك مديران ب
  .سطح مطلوبي از هوش سازماني تلاش نمايند

دار تحصيلات با هوش سازماني و يادگيري در   با توجه ارتباط مستقيم و معني-5
هاي قابل توجه براي  گردد كه از طريق ايجاد فرصت اين پژوهش پيشنهاد مي

اي صورت  يادگيري نسبت به افزايش سطح علمي كاركنان شركت توجه ويژه
آموزشي،  هاي شامل برنامه تواند ها مي يرد به عبارت ديگر اين فرصتگ

هاي آموزشي  هاي ماهانه، و دوره هاي ويديويي، برنامه ها، كنفرانس سخنراني
ي جديدي با  توان رابطه كه با تمركز بر يادگيري مستمر مي.ضمن خدمت باشد

و  .ان نشان دادش كاركنان ايجاد نمود و باورهاي خود را به آنها و يادگيري
 در چنين شرايطي، .فضايي اطمينان بخش، حمايتي و جذاب ايجاد نمود

ها، عقايد و افكار جديدي  ديدگاه يادگيري مستمر موجب بروز عكس العمل ها،
  . مي شود كه مي تواند در سرتاسر شركت به عمل تبديل گردد
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