
 

 خرد سازمانی یها مؤلفهبررسی و شناسایی 

 

 

 1پژمان محرابیان

 چکیده

کاه باه تقویات  شاوند یممنابع سازمانی محسوب  ترین مهمو  ینتر باارزشعنوان  امروزه منابع انسانی به

در دنیای امروز کاه باا تغییار و تحاولات . شوند یممنجر  ها سازمانمزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر 

نامشاهود در ساازمان هساتند و رشاد  های دارایی ترین مهمهست  منابع انسانی اثربیش از  سریع همراه

  باید به دانش و نیازهای منابع انسانی توجه رو ازاین. هاست آناقتصادی سازمان وابسته به توانمند کردن 

درواقاع باه خارد ساازمانی . ویژه گردد و بین نیازهای فردی و سازمانی اتحاد و یکپاارچگی ایجااد شاود

اهاداف فاردی و ساازمانی را همساو  تا با ایجاد انسجام گروهی در بین کارکنان  کند یمکمک  ها سازمان

 .سازد

روش تحقیق از انواع کااربردی . باشد یمخرد سازمانی  یها مؤلفهبررسی و شناسایی  از این پژوهش هدف

ای   مناابع و متاون معتبار کتابیاناه   همچناین  ازباشاد یمتوصیفی و تحلیلی و به شایوه اساتدلالی  -

نفار از خبرگاان  کارشناساان حاوزه  80  از نظرات .استنادی و شبکه جهانی اینترنت استفاده شده است

 شاده یلتعددر انتها با استفاده از روش دلفای  .منابع انسانی و اساتید دانشگاه نیز کمک گرفته شده است

 .گردید ییدتأمدل نهایی 

خبرگاان  ییادتأ که بعد از باشد یم یخرد سازمان یها مؤلفهتحقیق مدلی مفهومی از  نتیجه حاصل از این

 یخرد سازمان توانند یم ها مؤلفهبا استفاده از این  ها سازمانکه مدیران  باشد یم مؤلفه 9این حوزه دارای 

درک  -6 ودآگااهیخ-1: از اند عبارت ها مؤلفه. را توسعه داده و از نتایج آن در سازمان خود منتفع گردند

-6همادلی -7تمایال باه یاادگیری  -8زنادگی  هاای مهارت -0داناش زنادگی  -0قضااوت  -8دیگران 

 مؤثر گیری تصمیم -14اعمال اخلاقی  -9همسوسازی منافع فردی و منافع سازمانی 

 .آگاهی خود  قضاوت  خرد سازمانی :کلمات کلیدی

 

                                                                                                                                                     
 .کارشنا  ارشد مدیریت فناوری اطلاعات 1.
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 مقدمه. 1

مناابع انساانی در زمیناة  هاای نگرششیصیت و شاناخت علایاق و  های ویژگیاطلاع یافتن از با  امروزه

هدایت صحیح را اعمال کرد و حداکثر رضایتمندی از انجام فعالیت را برای  توان یمگوناگون   های یتفعال

 ,Yousef) .رفاتن نیاروی انساانی شاد فرد به وجود آورد و علاوه بر تأمین بهداشت روانی  مانع از هادر

20162016) 

افزایش خرد را در سازمان موجب نزدیک شدن اهداف فردی به اهداف ساازمانی و در و همکاران   پلیکرد

جود خرد ساازمانی را عامال و  دناُهمچنین  (Plickert & others, 2017). دانند یمنتیجه رضایت شغلی 

که عالاوه بار  یکی از عوامل مؤثری یطورکل به (Oden, 2011) .داند یم ها مانسازایجاد رضایت شغلی در 

  خارد گاردد یمفردی موجب ایجاد رضایت شغلی درونی در کارکناان  ایجاد انسجام تیمی و اعتماد بین

و  صحیح پیرامون مسائل مربو  به زندگی های قضاوتخرد توانایی کاربرد صحیح دانش و . سازمانی است

انسانی است که امکان انجاام عمال بهتار را ایجااد  های ویژگی هفتنقطه برتر توسعه فردی و ترکیبی از 

 .کند یم

(Law & Staudinger, 2016 .)خرد را ظرفیت قضاوت و گزینش دانش خاص در یک زمینه خااص  ها آن

 ترین مناسابکاردن  سازمانی  خرد ساازمانی ظرفیات عملای در مقیا  .دانند یمو برای یک کار خاص 

 & Rooney)درسات ساهامداران میاتلفش اسات  یها دغدغهو  ها دانستهرفتارها در سازمان با توجه به 
McKenna, 2007) بنابراین خرد تاأثیر چشامگیری بار موفقیات در ساطح میتلاف فاردی  ساازمانی و

 (Oden, 2011) .گردد یمخرد سازمانی موجب بهبود انسجام تیمی و رضایت شغلی . اجتماعی دارد

ت قضااوت و خارد را ظرفیا هاا آن: تعریف میتصری از خرد سازمانی ارائاه کردناد  کریستین و همکاران

 ,Christensen & others) دانناد یمگزینش دانش خاص در یک زمینه خااص و بارای یاک کاار خااص 

بعاد کلای خودشناسای  درک دیگاران  قضااوت  داناش  8دارای   نایرخرد سازمانی از دیدگاه ب .(2000

از  یا گساتردهدرک عمیق از طیاف : دیگران درک .زندگی و تمایل به یادگیری است های مهارتزندگی  

  هاا آن  قابلیات درک هاا آنتوانایی درگیر شادن . افراد در محتواهای میتلف فردی  گروهی و سیستمی

تواناایی جاذب  : قضاوت (Byrne, 1994) .ها آنتمایل به کمک  ها و آنتوجه اصلی در یادگیری در مورد 

ادراک متاداول فارد  روشانفکر باودن و درک : دانش زنادگی .و پذیرش اطلاعات زندگی فرد یکپارچگی

چندگاناه  ادارة اماور روزاناه   یهاا نقشدر تعادل باین  تیصص :زندگی های مهارت .زندگی های یتواقع

برخاورد باا محتاوای  های استراتژیبینی مشکلات  غلبه کردن بر موانع  داشتن ابزارهای عملی و  -پیش

هر چیازی را  یسادگ بهو باور به اینکه او  داند یماعتماد به آنچه فرد : تمایل به یادگیری .ندگانه زندگیچ

 (Byrne, 1994) داند ینم
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خارد افاراد و اساتفاده از فراینادهای نهاادی و  ساازی یکپارچه  انتقال و یصورت جمع خرد سازمانی به

که در درک نحاوه اساتفاده  شود یم تار  فرهنگ و رهبری برای عمل راهبردی تعریفساخ مثلاًاجتماعی 

ساازمانی در  هاای روشسازمان برای توساعه  صلاحیتخرد سازمانی  ..دارند تأکیدبهتر سازمان از دانش 

باه  تاوان یمو همچناین  ساازمانسالامت ماؤثر و  گیری تصامیماستفاده از فضایل و اعمال افراد بارای 

در ارتباا  باا  هوش هیجاانیدانش  قی  مدیریت اصول و اعمال اخلا  یتمعنو متغیرهای سرمایه انسانی 

بر اسا  مطالعه در مبانی نظری و پیشینه پژوهش هاوش هیجاانی و مادیریت . اشاره کردخرد سازمانی 

 ها ساازمانون در از اطلاعااتبیاش مهمای  .خرد سازمانی است یها کننده بینی پیش ترین مهمدانش از 

را باه  اطلاعاات صورت ضمنی و در نهن کارکنان است و مدیریت دانش بر آن اسات تاا ایان همواره  به

در . سرعت طای نمایاد به محوری دانشاشتراک بگذارد تا سازمان مسیر تحرک و ترقی خود را در جهت 

هم نیست و به پدیده دیگری در سازمان م اطلاعات کرد که تنها انتقال دانش و خاطرنشاناین میان  باید 

 .گذاشات درست در جاای مناساب باه اشاتراک طور بهبه نام خرد سازمانی نیاز است تا دانش درست را 

(Pinheiro & others, 2012) آموزشی  کارکنان  های سازمانویژه  وجود خرد سازمانی در یک سازمان به

 کناد یمیناد مادیریت داناش را تساهیل را به داشتن انگیازه و ارتباا  باا یکادیگر تشاویق کارده و فرا
(Hammond & others, 2017) 

گفت کاه  توان یم. خرد سازمانی نقشی میانجی در تأثیرگذاری مدیریت دانش بر اثربیشی سازمانی دارد

صورت ضمنی و در نهن کارکناان اسات و مادیریت  همواره به ها سازمانعات درون اطلابیش مهمی از 

 در جهاتاشتراک بگذارد تا سازمان مسیر تحرک و ترقی خاود را  ات را بهاطلاعدانش بر آن است تا این 

سرعت طی کند و باعث اثربیشی سازمان شود؛ اما شواهد و قراین حاکی از آن هساتند  به محوری دانش

م را ندارناد؛ زیارا  از لازاثربیشای  ها ساازمان  ایان ها ازمانسامدیریت دانش در بسایاری از  با وجودکه 

میان  بایاد خاطرنشاان کارد کاه تنهاا انتقاال  یندر ا. کنند ینممدیریت دانش در جای درست استفاده 

ات در سازمان مهم نیست  بلکه به پدیدة دیگری به نام خرد سازمانی نیاز اسات تاا داناش اطلاعدانش و 

با . اشتراک گذاشته شود و درنهایت  باعث اثربیشی سازمان شد جای مناسب بهدرست در  طور بهدرست 

م بارای لازنتیجاه گرفات مادیریت داناش شار   تاوان یمکاه  رساد یمنظر  توجه به نتایج پژوهش  به

  باید درکنار مدیریت سازمان بیواهد اثربیش باشداست؛ ولی شر  کافی نیست و اگر سازمان  اثربیشی

  ولان ساازمانئمسا مدیران و شود یمپیشنهاد  .  به خرد سازمانی نیز توجه کنددهد یم دانشی که انجام

بارای توساعة داناش عملای کارکناان  توساعة  ییهاا دورههاا و  درکنار مدیریت دانش با تشکیل کارگااه

مربو  باه آن   یها تناقضنبودن و  فرایندهای فراشناختی مربو  به مدیریت دانش و محدودیتها  قطعی

عنوان بیشای از یاک سیساتم  یادگیری از تجارب گذشته و نیز توسعة خودآگاهی برای مشاهدة خود به

صورت بهتار  برای اینکه از دانش موجود و مدیریت آن به. بزرگتر  به بهبود خرد سازمانی نیز توجه کنند



80    |  یخرد سازمان یها مؤلفه ییو شناسا یبررس 

)  شاوند ساازمانث اثربیشای درست اتیان شاوند و باعا هایی یمتصمو در جای مناسب استفاده شود تا 

 (1896. گودرزی &صابری 

 مسئلهبیان . 2

باا  ییها ساازمانتغییر کرده و باه  داری یمعن طور به شدن یجهانراستای  در ها سازمانطی دو دهه اخیر  

  نیروی انسانی یک سرمایه اصلی محسوب شاده ها سازماندر این نوع . اند شدهویژگی عدم تمرکز  تبدیل 

حداکثرسازی اثربیشی  در جهتنیروی انسانی  های مهارتو  ها یتقابلاز  گیری بهرهدنبال  به ها سازمانو 

بهتار از داناش   گیاری بهرهراستا  استفاده از مفاهیم توانمندساز کارکنان درجهت  یندر ا. باشند یمخود 

یکای از (De- Castro & others, 2011) .فراوانای اسات انسانی  حائز اهمیتنیروی  های مهارتتوانایی و 

موفق خواهند بود که بتوانناد داناش   ییها سازماندرواقع  . باشد یماین عوامل توانمندساز خرد سازمانی 

 (1891. کلاتهایی &جهانگیر )را در مدیران و کارکنان خود ایجاد نمایند  یا خردمندانهبینش و رفتار 

تا با ایجاد انساجام گروهای در باین کارکناان  موجاب  کند یمکمک  ها سازمانخرد سازمانی درواقع به 

همچناین  خارد  (Oden, 2011) .اعتماد گروهی در بین آناان شاده و رضاایت شاغلی را بهباود بیشاد

فردی خاود را در راساتای مناافع ساازمانی تغییار  تا منافع کند یمسازمانی به کارکنان و مدیران کمک 

همین امر موجب بروز رفتارهای متنوع کارکنان مانناد پاذیرش و باه (Plickert & others, 2017)دهند 

سازمان  حفن و توسعه نگرش  های یهروی  پیروی از مقررات و اضاف های یتمسؤولعهده گرفتن وظایف و 

 ,Southwick & others). کااارمی شااود در محاالمثباات  شااکیبایی و تحماال نارضااایتی و مشااکلات 

آوری بیشاتر در کارکناان و  که بروز خرد سازمانی در رهبران سازمان موجب تااب کنند یمعنوان (2017

خرد همچون اهرمی است که (6418( علاوه بر آن  به گفتة میتراف. گردد یمایت شغلی در آنان حس رض

. کناد یمکارکنان را در ارائه رفتارهای درست سازمانی  تسهیم دانش و رسیدن باه توساعه پایادار یااری 

(Mitroff, 2016) بر خودآگاهی و کنترل هیجانات اعضاای خرد سازمانی همچنین  عامل مهمی است که

 (1896. شاه رستم بیگ) .سازمان آموزشی نیز اثرگذار است

کاه باه تقویات  شاوند یممنابع سازمانی محسوب  ترین مهمو  ینتر باارزشعنوان  امروزه منابع انسانی به

در دنیای امروز که با تغییر (Ruhi, 2017). شوند یممنجر  ها سازمانمزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر 

نامشهود در سازمان هساتند  های دارایی ترین مهمو تحولات سریع همراه هست  منابع انسانی اثربیش از 

  باید به رو ازاین.(Mathis & others, 2016) .  هاست آنو رشد اقتصادی سازمان وابسته به توانمند کردن 

دانش و نیازهای منابع انسانی توجه ویژه گردد و بین نیازهای فردی و سازمانی اتحاد و یکپارچگی ایجااد 

قلمداد شده و یکی از رویکردهای مناساب بارای  ها سازمانزیرا امروزه دانش افراد  دارایی راهبردی . شود
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 ,Aryanto). ایجاد یکپارچگی بین نیازهای جدید منابع انسانی در جوامع مادرن  مادیریت داناش اسات

2017) 

. صحیح پیرامون مسائل مربو  به زنادگی و رفتاار اسات یها قضاوتخرد توانایی کاربرد صحیح دانش و 

(Pinheiro, 2012) انسانی است کاه امکاان انجاام  های ویژگیرکیبی از   نقطه برتر توسعه فردی و تخرد

 .کند یمعمل بهتر را ایجاد 

 (Law & Staudinger, 2016) ترین مناسابمقیا  سازمانی  خرد ساازمانی ظرفیات عملای کاردن  در 

بناابراین خارد   درست سهامداران میتلفش اسات یها دغدغهو  ها دانستهرفتارها در سازمان با توجه به 

مطالعاه خارد نتاایج   ری بر موفقیت در سطوح میتلف فاردی  ساازمانی و اجتمااعی داردتأثیر چشمگی

گفات ساطوح باالاتر خارد ساازمانی باا  توان یمدرنهایت . بیشد یممدیریت دانش را بهبود  های یتفعال

ساازمانی  معتقد است که فرهناگ  ادگار شاین .(Rowley, 2006) .همراه است ینیآفر ارزشسطوح بالاتر 

مواجه با مشاکلات بارای انطباااق خااود بااا محای   ها گروهبنیادی است که  های فرض یشپالگاویی از 

الگاویی کاه کاارکرد . کنناد یمبیرونی و دستیابی به یکپارچگی و انسجام درونی خلق  کشاف یاا ایجااد 

نیز با توجه به ایان الگاو بیندیشاند و  ها آن  تاا به اعضای سازمان آموخات آن را توان یممطلوبی دارد و 

سزایی بر رفتار مدیران و کارکنان در تماام ساطوح ساازمان  فرهناگ ساازمانی  تاأثیری به. عمل نمایند

 ,Schein) .قارار دهاداساتراتژیک  تحات تاأثیر  گیری جهتتواناایی سازمان را در تغییر  تواند یمداشته 

1990) 

باشاد زیارا خارد  تأثیرگاذاربر فرایند مادیریت داناش  تواند یموجود خرد سازمانی  ها سازمانمروزه در ا

همچناین ایان پدیاده باا اشاکال میتلاف فرهنگای در  .دانش و تجربه بناا شاده اسات یهبر پاسازمانی 

 (1896. شاه رستم بیگ). گیرد یمسازمانی قرار  های فرهنگگره خورده و تحت تأثیر  ها سازمان

 پیشینه تحقیق. 3

کاه مادل سانجش خارد ساازمانی  دهاد یمنشاان  دهد یمعلی رضاییان و همکاران نشان  تحقیق یجنتا

تفکر راهبردی و ساختار  یها مؤلفهدر سطح اول  . دربرگیرنده یازده مؤلفه در پنج سطح قرار گرفته است

همچناین در ساطح دوم   باشد یماین دو متغیر  بالایتأثیرپذیری  دهنده نشانکه  اند فتهگرسازمانی قرار 

تأثیرگذاری مستقیم  است که قی  یادگیری و آموزش و راهبردی و اهدافخلاا و اصولفضیلت  یها مؤلفه

د و   رهبری و مدیریت منابع انساانی وجاود دارگیری تصمیم یها مؤلفهدر سطح سوم  . با سطح اول دارد

قیات  لاسطح  نوآوری و خ ترین یینپاوجود دارد و در  ییگرا عملهمکاری و  یها مؤلفهدر سطح چهارم  

 (1896. همکاران &رضائیان ) .دارد لابا سطوح با یممستق یرتأثقرار گرفته است که 
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باه ایان نتیجاه رسایدند کاه  "یادگیری سازمانی  دانش و خرد" با عنوان یا مطالعه در  برلی و همکاران

العاات مط علاوه  به. شود یمدانش برتر در سطح راهبردی منجر به مزیت رقابتی دائم و موفقیت سازمانی 

و داناش بیشاتر  مطالعاات حقیقت  در .بزرگتر منجر گردد های یتموفقبه دانش بیشتر و  تواند یمبیشتر 

راهباردی مناساب  ناه ایجااد داناش  یهاا انتیابو تواناایی  شود یمبیشتر منجر  یاه انتیابهمواره به 

  رود ینما داناد یملزوماً به سمت سازمانی که بیشاتر  یتموفق« . سازمان است آمیز یتموفقبیشتر  قلب 

 طور باه  ببرد و بداناد کاه داند یمکه بهترین استفاده را از آن چیزی که  شود یمبلکه آن سازمانی موفق 

 .((Burke, 2007) .اسات تارین مهمراهبردی در یک سازمان و در سطح وسایع در جامعاه چاه چیازی 

باه ایان  "واقعیت یا علم معاانی بیاان: عنوان یک سازه سازمانی خرد به" با عنوان یا مطالعه در روم است

ی و غیررسمی سازمان  همچناین فرهناگ و سااختار نتیجه رسید که خرد در رفتار و تفکر رهبران رسم

انعان داشتند که خرد قسمتی از تجربه گذشاته  کننده مشارکتدر این تحقیق افراد . سازمان وجود دارد

حاال   یانباا ا. اسات تر آساانخردمند  های گروهافراد و  های ویژگیاگرچه توصیف . و حال سازمان است

ازآنجاکه سازمان  یک نظاام . شوند ینممند مشیص داز افراد خرعنوان مجموعه  خردمند به های سازمان

کلی در ایان طور باه. دهاد یمفردی و جمعای خارد را شاکل  طور بهاجتماعی است  تجریبات اعضای آن 

 & Strom) مناد  جمعای و ارزشامند از تفکار  مطارح شاد عنوان راهی نظاام تحقیق  خرد سازمانی به
others, 2011).. تنیدن خرد در ساازمان؛ تشاییص  توساعه و تعامال  " با عنواندر پژوهش خود   سول

  باه بحاث ها ساازماندرمورد درک  توسعه و استفاده از خرد فاردی و جمعای در  "خرد فردی و جمعی

تیجاه رسایده ن پرداخته و به این ها سازمانآموزشی یادگیری برای واردنمودن مفهوم خرد در  یها کارگاه

دلیال ایجااد بااور  و نیازها و باه ها یچیدگیپعدم اطمینان   بر اسا گیری این کارگاهها  است که شکل

 ,Soule) محیطی سازمان اسات تلاطمآمیز از  ضرورت وجود خرد و عمل خردمندانه برای گذر موفقیت

تا دانش تولید شده در فرایند مادیریت داناش را  کند یمکمک  ها سازمانخرد سازمانی درواقع به  (2012

همچنین  خارد ساازمانی باه . وری بالا در سازمان تبدیل کنند به یک قدرت بالقوه برای رسیدن به بهره

را در خصوص منافع ساازمانی تغییار دهناد و ایان  تا منافع فردی خود کند یمکارکنان و مدیران کمک 

 Hosseini) .دهاد یمریت داناش باا تساهیم داناش در باین کارکناان انجاام همان اقدامی است که مدی

Sarkhosh, 2010)  همین امر موجب بروز رفتارهای متنوع کارکنان مانناد پاذیرش و باه عهاده گارفتن

مثبات  ساازمان  حفان و توساعه نگارش  های یاهروهای اضافی  پیروی از مقررات و  وظایف و مسئولیت

  .شود یم شکیبایی و تحمل نارضایتی و مشکلات در محل کار

خرد سازمانی  میزان قضاوت و گزینش دانش خاص در یک زمینه خاص و برای یک کاار خااص اسات و 

همچنین  خرد چیزی نیست که افراد آن را دارا باشند  بلکه آن چیازی اسات کاه توسا  روابا  خلاق 

را دلیل خوبی برای مطالعه فرهنگ و تأثیر آن بر خارد ساازمانی  ها سازمانفرهنگی شدن  چند .گردد یم
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فرهنگ یک سازمان تحت کنترل عوامل میتلف است که بار فرایناد رهباری آن ساازمان اثار . دانند یم

یکم را هادایت و  و قرن بیست یها چالش  ها سازمانازآنجاکه  .خرد است ها آنکه یکی از این  گذارند یم

بایاد  ها آننهادینه کنند  چراکه  ها سازمانباید خرد را از طریق فرهنگ در  ها آن  رهبران کنند یمکنترل 

عمال خردمنداناه نیاز . در زمینه منفعت عمومی و حقوق شیصی  عملکردی خردمندانه داشاته باشاند

تلفیقی خرد در رویکرد  .باشد یمآن  های یهلانیازمند فراتر رفتن از حداقل موردنیاز در سازمان و نفون در 

خرد   تا رهبر خردمند دارای توانایی تلفیق ابعاد شناختی  عاطفی و تعمقی باشد شود یمسازمانی موجب 

 (Hays, 2016) .دهد یمسازمانی افزایش  سازمانی  میزان حساسیت اعضا  را به فرهنگ

 رساد یمنظار  به. تأثیر معناداری دارد سازمانبیشی خرد سازمانی بر اثراین پژوهش نشان داد  های یافته

خود و درنتیجه  کاهش استر   کنترل احساساات و  های یتقابلو  ها ییتواناکه خرد سازمانی با شناخت 

و نگااه سیساتمی باه  یدوسات نوع  گیری تصامیمشیصی  افزایش میزان دقت و تمرکاز بار  های یجانه

بیشی همراه با تفکار منطقای طباق اصاول و قاوانین  قضااوت اعماال  موفقیت و شکست دیگران  الهام

کردن  کمک باه تعاادل باین کاار و  و اهداف سازمانی  دانش و مهارت زندگی ها ارزشرفتارهای خود با 

کارکنااان موجااب  آگاااهیزناادگی  بهبااود رواباا  اجتماااعی و تمایاال بااه یااادگیری و افاازایش دانااش و 

و  شاود یمبق با معیارهاای فرهنگای  اجتمااعی و سیاسای جامعاه بهتر و سیستمی و منط گیری تصمیم

 (1896. گودرزی &صابری )  .دهد یماثربیشی را افزایش 

زم  اما ناکافی است؛ باه ایان مثل دانش و هوش برای آن لا ییها جنبهخرد مربو  به فهم انسانی است و 

شمند یا باهوش باشد  اما خردمندی بدون صافت داناایی و باهوشای دان تواند یم خرد یبمعنا که شیص 

   اساتفادهداشاتن نگهو یا هساتند  بلکاه در چگاونگی  دانند یمماهیت خرد افراد نه در آنچه . معنا ندارد

در بقا و توساعه اجتماعاات بشاری  داری یمعناین مفهوم  ارزش . هاست دانسته اجرا گذاشتن کردن و به

پساند و مبناای شاناختی اساتاندارد  ما مانند بسیاری از مفاهیم نظری  از تعریفای هماهداشته و دارد  ا

اگرچه تعریفی از (Paulo & others, 2014) نماید یمخرد بسیار مشکل  مند نظاممحروم است؛ لذا مطالعه 

 های یفتوصاتاازگی انجاام شاده و  کاه باه ییهاا پژوهشخرد که همه با آن موافق باشند  وجود ندارد  

 .دارد گیری اندازهکه خرد  ساختاری قابل  دهد یمتارییی برای عناصر سازنده خرد  به اندازه کافی نشان 
(Paulo & others, 2014) 

ته و قبل  تصور شیصیت یکپارچه و زنده برای یک سازمان بیشاتر جنباه نهنای داشا یها دههشاید در 

حاضار  تحاول و پیشارفت علام مادیریت و ساازمان   در حاال  اماا نماود ینمگرایانه رخ  چندان واقعیت

. عنوان شیصیتی هوشمند  پویا  یکپارچه و زنده ساوق داده اسات را به سوی درک سازمان به ها یدگاهد

 .گرف ایفاا نمایادشا تأثیریدر تغییر و توسعه سازمانی   تواند یمخرد سازمانی  مفهوم جدیدی است که 

اخیر  توجه برخی از پژوهشگران دنیای  های سالبا کشف این واقعیت در  (1088. رجبی فرجاد  حاجیه)
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روند آتی ایان تکامال در  در موردهرچند اظهارنظر . مدیریت به موضوع خرد در سازمان جلب شده است

خرد  های ویژگیاما مسئله این است که . نماید یمافق آن روشن  دانش مدیریت هنوز زودهنگام است  اما

 هاای ویژگیالبتاه برخای از . سر آن کمتر توافاق دارناد خوبی شناخته نشده و پژوهشگران بر تاکنون به

نباودن خارد  موردقبول  صارفاً نهنای های ویژگییکی از این . خرد  کمابیش مورد قبول واقع شده است

احساسای و  یها واکنشاست؛ بنابراین  خرد  رفتار را هم دربرگرفته و ترکیبی از دانش  شناخت  تجربه  

 .(Gluck & others, 2005) شود یمدست را شامل  از این ییها جنبهعملی و 

دانستن اینکه چه موقع و چگونه از این خرد در تحول سازمان  به داشتن دانش مرتب  از علوم رفتاری و 

تجرباه باه ماا .   زمان و چگونگی استفاده از دانش به تجربه بستگی داردگردد یبرمدانش استفاده کنیم  

بیانگر خارد در  ها ینا. چه موقع  به چه میزان و معیار مداخله مؤثر در تحول سازمان کدام است گوید یم

 یرتاأثزمانی بر رضایت شغلی با نقاش میاانجی هاوش هیجاانی خرد ساهمچنین  .تحول سازمان هستند

 (1898. همکاران &بهزاد؛ ) .دارد

خارد ساازمانی و بررسای رابطاه آن باا  گیری انادازهابزار  یها مؤلفهاعتبارسنجی " با عنوان یتحقیق در .

آمااری  درکای مشاترک از خصوصایات خارد ساازمانی باین  از لحااظ  نشان داد کاه "هوش راهبردی

و  گیری تصمیم های مهارت: یها مؤلفهترتیب  برای خرد سازمانی به. اداری کارکنان وجود دارد یها سطح

شیصایتی  فکرکاردن و تأمال   های ویژگیاجتماعی و  های مهارتقضاوت  هوشمندی  قدرت یادگیری  

سان  تاأثیر . مؤثر بارای وضاعیت مطلاوب بودناد یها مؤلفهدانش قی  تجربه و لااخ های ارزشلت و یفض

خارد ساازمان قارار  یها نشاانهسطح  ترین یینپانمودن نیز در  نداشت و پنددادن و راهنمایی داری یمعن

نقاد مفهاومی تعامال باین خارد ساازمانی و کاارآفرینی  " با عناوان ی دیگردر تحقیق همچنین ..گرفت

تعامل بین عناصر خرد سازمانی و عناصار مارتب  باا کاارآفرینی ساازمانی ات کردند که یک بثاسازمانی 

 .وجااود دارد و کااارآفرینی سااازمانی نیاااز بااه یااک رویکاارد ماادیریت دانااش مااؤثر و کارآمااد دارد

(ORTKARPUZ & ALAGOZ, 2017) 

 .باشد یمخرد سازمانی  یها مؤلفهبررسی و شناسایی  هدف

 تحقیق روش. 4

مناابع و متاون معتبار    همچنین  ازباشد یمتوصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی  -از انواع کاربردی  

نفار از خبرگاان   80  از نظارات .ای  استنادی و شابکه جهاانی اینترنات اساتفاده شاده اسات کتابیانه

انتها با اساتفاده از روش  در .کارشناسان حوزه منابع انسانی و اساتید دانشگاه نیز کمک گرفته شده است

 .گردید ییدتأمدل نهایی  شده یلتعددلفی 
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 مدل مفهومی تحقیق -9شکل 

 

 خرد سازمانی های مؤلفه-9جدول 

 شده ییدتأتعداد نظرات  مؤلفهعنوان  ردیف

 86 خودآگاهی 1

 80 درک دیگران 6

 86 قضاوت 8

 84 دانش زندگی 0

 81 زندگی های مهارت 0

 80 یادگیریتمایل به  8

 86 همدلی 7

 80 همسو سازی منافع فردی و سازمانی 6

 69 اعمال اخلاقی 9

 80 مؤثر گیری تصمیم  14

خرر 
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 گیری نتیجه

خبرگاان  ییادتأ که بعد از باشد یم یخرد سازمان یها مؤلفهنتیجه حاصل از این تحقیق مدلی مفهومی از 

خردساازمانی  توانند یم ها مؤلفهبا استفاده از این  ها سازمانکه مدیران  باشد یم مؤلفه 9این حوزه دارای 

درک  -6 خودآگااهی-1: از اند عبارت ها مؤلفه. را توسعه داده و از نتایج آن در سازمان خود منتفع گردند

-6همادلی -7تمایال باه یاادگیری  -8زنادگی  هاای مهارت -0داناش زنادگی  -0قضااوت  -8دیگران 

 مؤثر گیری تصمیم -14اعمال اخلاقی  -9نافع سازمانی همسوسازی منافع فردی و م

 :آتی یها شنهادیپ

مدل تحقیق با ابزارهای دیگر آماری و علمی مورد آزمایش قرار گیارد تاا بتاوان مادل  گردد یمپیشنهاد 

 .را توسعه و پیشرفت داد مفهومی

 ها شارکتو  ها ساازمان فرهنگ ایجاد و توسعه خرد سازمانی برای مادیران و کارکناان گردد یمپیشنهاد 

 .را نیز در این امر سهیم نمود ها آنتوضیح داده شود تا بتوان 

و  یور بهارهدر رضاایت شاغلی   ماؤثرمحققان این مدل را در ارتبا  باا ساایر عوامال  گردد یمپیشنهاد 

 .کارایی سنجیده و نتایج آن را گزارش نمایند
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جایگاه تجاری سازی در مادیریت ناوآوری و معرفای عماده (. 1891. )ز. ییها کلات &. .ف. ی. جهانگیر

 .00. نشریه رشد فناوری. صنایع پیشرفتهتجاری سازی در حوزه  های مدل

مدیریت دانش در ارتبا  باین اقادامات  های یتقابلبررسی نقش میانجی (. 1088. )رجبی فرجاد  حاجیه
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تأثیر خرد سازمانی بر رضایت شغلی باتوجه به نقش میاانجی هاوش (. 1898). شوقی  بهزاد؛  و همکاران

فصلنامه مدیریت بهره وری دانشگاه آزاد اسلامی تبریز  سال یازدهم  شماره . هیجانی با رویکرد بهره وری
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 .لذت یادگیری: تهران. وزشی نویننگاهی نو به مدیریت آم(. 1896. )طیبه شاه رستم بیگ

تأثیر مدیریت دانش بر اثربیشی کارکنان وزارت ورزشوجوانان باا (. 1896. )علی صابری  و صمد گودرزی

 .پژوهش در ورزش تربیتی. بر نقش میانجی خرد سازمانی تأکید

دیریت ما یهاا پژوهش. طراحی و تبیین مدل سنجش خرد ساازمانی(. 1896. )علی رضائیان  و همکاران
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