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 تبيين ارتباط هوش سازماني و خلق دانش
  )كاركنان يك شركت صنعتي: مورد مطالعه(

  
  

  غلامعلي طبرسا 
  دانشيار دانشگاه شهيد بهشتي

 ∗سكينه حاتمي
  كارشناس ارشد مديريت دولتي دانشگاه شهيدبهشتي

   رقيه ابدالي
  كارشناس ارشد مديريت دولتي دانشگاه شهيدبهشتي

  
  چكيده

ها در واكنش برابر چگونه سازمان كهاين انش به عنوان منبع مهم مزيت رقابتي، مطالعات كمي پيرامونرغم شناسايي دعلي
هاي ا در قرن بيست و يكم  بر تواناييهبا توجه به اين كه سازمان. دارد تغييرات محيطي، دانش را به طور پويا خلق مي كنند وجود

نش متمركز شده اند، هدف اين مطالعه بررسي ارتباط هوش سازماني با خلق دانش كارگيري استعدادها و خلق داهذهني خود براي ب
نفر است كه به روش تصادفي  140نفر و نمونه آماري  800جامعه آماري اين پژوهش كاركنان يك سازمان صنعتي به تعداد . است

سشنامه هوش از جمع آوري از طريق پر داده هاي پژوهش پس. روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي مي باشد. انتخاب گرديدند
براي تحليل داده ها از آزمون . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت spssت و خلق دانش چوي و لي، به وسيله نرم افزار سازماني آلبرخ

. استفاده شدطرفه براي نمونه هاي مستقل و آزمون تحليل واريانس يك t، آزمون )گام به گام(رگرسيون تك متغيره و چند متغيره 
بينش راهبردي، (يافته هاي به دست آمده از آزمون فرضيات، حاكي از ارتباط مثبت و معنادار بين هوش سازماني و مولفه هاي آن 

). >05/0p( با خلق دانش بود) كارگيري دانش و فشار عملكرديهسويي و تجانس، روحيه، بسرنوشت مشترك، ميل به تغيير، هم
هاي جمعيت شناختي با هوش سازماني بين سابقه خدمت و تحصيلات با هوش سازماني افراد ارتباط باط ويژگيعلاوه بر اين در ارت
  .معناداري ديده شد
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Abstract 

Despite the knowledge recognized widely as a vital source of competitive advantage, 
there is a little understanding of how organizations create and manage knowledge dynamically. 
In the twenty-first century, organizations have focused on their mental abilities to use their 
talents and knowledge creation. Therefore, this research aims to investigate the relationship 
between organizational intelligence and knowledge creation. The research population of this 
study consisted of 800 employees from an industrial organization of which 140 were randomly 
selected. This study is a descriptive-correlation research. Research data was collected using 
questionnaires introduced by Albrecht organizational intelligence and choi & lee knowledge 
creation. Data analysis was administered by SPSS software using simple regression and 
stepwise regression test, independent t-test, and one-way ANOVA analysis. According to the 
results, organizational  intelligence and its components (Strategic vision, shared fate, appetite 
for change, alignment and congruence, heart, knowledge deployment and performance 
pressure) have positive and meaningful  relationship with  knowledge creation (p<0/05). 
Furthermore, in association of personnel demographical features with organizational 
intelligence, a significant relationship was found between work experience and educational 
background of employees with their organizational intelligence. 
 
Key words: Organizational intelligence, Knowledge, Knowledge creation 

  
  مقدمه
د نوع جديدي خبر از ايجانشي و سازمان دا ي، دانشگرچون كار دانش با به كارگيري واژگاني هم راكرد

بر اساس اين نظريه در . حاكميت دارد دهد كه در آنها به جاي قدرت بازو، قدرت ذهنها را مياز سازمان
نه    آينده جوامعي انتظار توسعه و پيشرفت خواهند داشت كه سهم بيشتري از دانش را به خود اختصاص دهند،

دانش منبع بالقوه اي است كه كشف كننده منابع ديگر است و درون دادهاي . بع طبيعيسهم بيشتري از منا
بدين ترتيب قدرت در آينده  .)Alvani & Danayifard, 2009, p.283( زدسازمان را ابدي و لايزال مي سا
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اهند هايي از اين قدرت برخوردار خوو سازمان )Klint &Verhoef, 2002, p.142( قدرت دانش خواهد بود
و از خلق و تسهيم دانش در فضاي  )Mitchell & Boyle, 2010, p.67( بود كه خود به خلق دانش پرداخته

 .سازماني حمايت كنند

هوش سازماني به عنوان عنصري كه بر خلق دانش تاثير گذار است، در تحقيقات اخير توجه بسياري از 
 ,Potas, Ercetin & Kocak, 2010; Stalinski, 2004; Akgün, Byrne & Keskin, 2007; Erçetin(محققان 

Cetin & Potas, 2007( آن توانايي سازمان در استفاده از دانش افراد براي .  خود جلب كرده استهرا ب
 باشدو فنون اثربخش در واكنش نسبت به تغييرات غير منتظره بازار مي راهبردهاهماهنگ كردن 

)Resto,2009,p.11(. هاي محدودي براي خلق ق دانش بر مؤسسات پوشيده نيست، روشخل اگر چه اهميت
برخي شهود را عامل خلق دانش دانسته و . )Un &Cuervo-cazurra, 2004, p.s27(دانش شناخته شده است 

ها و انگيزاننده ها، تجربيات و شبكه ه گذاري در سرمايه انساني، پاداشسرماي برخي مانند آرگوت و همكاران
اما امروزه برخي . )Sheriff &Xing, 2006, p.531(دانند را عامل تسهيل كننده خلق دانش مي هاي غير رسمي

هوش سازماني كه از ماهيت پويايي بيان مي دارند ) 1999(نظران از جمله استان هاوس و پمبرتن صاحب
           داز طريق استدلال و يادگيري منتج به توليد دانش به موقع و مرتبط مي شوبرخوردار است، 

)Stonehouse & Pemberton, 1999, p.134( .نامشهود  هايكه روي داراييهاي هوشمند به دليل اينسازمان
كنند و عملكرد خيلي بهتري كنند، سطوح بالاتري از عايدات دانشي را كسب ميخود بيشتر سرمايه گذاري مي

مر براي شناسايي تواناييها و ها به طور مستسازمانرود كه بنابراين انتظار مي .)Resto, 2009, p.11( دارند
  .يندها اقدام كنندآها، سرعت بخشيدن به اقدامات و بهبود كيفيت فرضعف
مطالعه ادبيات،  گويي به محيط متغير امروزي،خلق دانش و هوش سازماني در پاسخ اهميت به توجه با

با وجود اهميت موضوع، هنوز به . كند هاي بسياري پيرامون اين موضوعات را آشكار ميوجود شكاف
 بر دال دلايلي كردن پيدا تحقيق اين انجام از هدف .مطالعات بيشتر براي روشنتر شدن مطلب، احتياج است

 اين به دادن پاسخ دنبال به پژوهش اين ديگر، عبارت به .است خلق دانش و هوش سازماني بين رابطه وجود

  دارد؟ وجود رابطه مطالعه مورد جامعه خلق دانش در و هوش سازماني بين آيا كه است سؤال
 

  خلق دانش
 ,Walsh,Bhatt & Martunek)  چندوجهي است و تعاريف متعددي از آن شده است يمفهومدانش 

2009, p.263)  . دانش را به عنوان باورهاي تعديل شده صحيح تعريف كرده و ) 2000(نوناكا، توياما و كونو
                                واسطه تعاملات بين آنها خلق مي شود هزيرا در بين افراد و ب آن را پويا مي دانند؛
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)Nonaka et al., 2000, p.7( يند خلق دانش، دانش پنهان و آشكار افراد و واحدها تسهيم و آدر طي فر؛
خصوص هخارجي، بتركيب مي شود و در اين راستا، ارزش دانش ويژه كه اغلب از مشاركت با همكاران 

                                     دانش افراد واحدهاي مختلف سرچشمه مي گيرد، داراي اهميت وافري است
)Adenfelt & Lagerstrom, 2006, p.192(. يندي نيست كه قابل نمايش در قالب نقشه باشد، آخلق دانش، فر

ها از نظر راهبرد و رهبري سازماندانش مرتبط با علاوه بر اين، خلق . است 1بلكه يك پديده چند منبعي
و بايد به  )Mcadam, 2004, p.698( چالاكي است؛ در نتيجه بخش حياتي مديريت دانش به شمار مي رود

را پيشنهاد مي كنند كه  SECI 2براي خلق دانش مدل )  1995(نوناكا و تاكيشي . صورت خلاقانه مديريت شود
-Martin-de-castro, Lopez( مورد استفاده قرار گرفته است نظريات تجربي و به طور گسترده اي در ادبي

Sáez & Navas-Lopez, 2008, p.223( . مدل آنها بر مبناي نظر پولاني)تمايز بين دانش آشكار و  -) 1996
 در اين مدل خلق دانش از طريق چهار نوع تغيير بين دانش. )Walsh et al., 2009, 263( مي باشد -ضمني

از دانش آشكار به ) 2) اجتماعي سازي(از دانش ضمني به دانش ضمني ) 1ضمني و آشكار روي مي دهد 
به دانش ضمني  از دانش آشكار) 4) بيروني سازي( از دانش ضمني به دانش آشكار) 3) تركيب( دانش آشكار

كه به شكل مارپيچي با خلق دانش به واسطه اين چهار مرحله  .)Choi & Lee, 2002, p.176 ( )دروني سازي(
توضيحات اين چهار مرحله در ادامه آورده . )Nonaka & Teece, 2001, p.20( هم در تعاملند، روي مي دهد

  :شده است
جا يك فرد مي تواند دانش ضمني را بدون در اين. از طريق تعامل بين افراد شكل مي گيرد :اجتماعي سازي.1

ها را نه از طريق تحت نظارت قرار مي گيرند و تخصص زان در حين كاركارآمو. استفاده از زبان به دست آورد
كليد به دست آوردن دانش ضمني تجربه است، . زبان، بلكه به واسطه مشاهدات، تقليد و تمرين ياد مي گيرند

 ,Nonaka(      شان را با هم تسهيم كنندبدون شكلي از تسهيم تجربه براي افراد بسيار مشكل است كه تفكرات

1994, p.19(.  اجتماعي سازي موقعيتي است كه اعضاي سازمان ارزشها، اصول و باورهاي مشترك، استعاره
ها، تمثيلها، مدلهاي شفاف سازي ايده ها، مفاهيم، طرح مدلهاي ذهني و اطلاعات موجود را به اشتراك مي 

ي سازي بايستي مديريت، زمينه بنابراين براي اجتماع .)Martin-de-castro et al., 2008, p.226( گذارند
  .تعاملات مناسب بين افراد را فراهم آورد

________________________________________________________________ 
1 Multisource  
2 Socialization-Composition-Externalization-Internalization  
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افراد، دانش را از . در تركيب، با استفاده از تعاملات اجتماعي، دانش آشكار بين افراد مبادله مي شود: تركيب.2
دسته  -هاي تلفني، شكل دهي مجدد اطلاعات موجود وگو مبادله، مانند جلسات و گفت سازوكارهايطريق 

منتقل و تركيب مي كنند كه اين مي  -بندي، افزودن، طبقه بندي مجدد و مفهوم سازي مجدد دانش آشكار
در اين مرحله استفاده از فناوري اطلاعات در . )Nonaka, 1994, p.19(شود منجر  تواند به خلق دانش جديد

  .  شكل گيري دانش جديد نقش بسيار مهمي ايفا مي كند
بيروني سازي عمل كدگذاري يا تبديل دانش ضمني به آشكار است و در تعاملات رسمي : بيروني سازي.3

با بيروني سازي امكان تسهيم . )Schulze & Hoegl, 2006, p.214(مانند مصاحبات تخصصي روي مي دهد 
د يا مفهوم خلق در توسعه توليدات جدي .وجود آمده و مبنايي براي ايجاد دانش جديد شكل مي گيردهدانش، ب

يند توليد را آيند است كه با تبديل دانش ضمني به آشكار امكان بهبود فرآچرخه كنترل كيفيت مثالي از اين فر
  ).Nonaka et al., 2000, p.9(براي كاركنان فراهم مي آورد 

يند، دانش آشكار آاز طريق اين فر. يند تبديل دانش آشكار به ضمني استآدروني سازي فر :دروني سازي.4
دروني سازي به شدت . شده در سراسر سازمان منتشر شده و به وسيله افراد تبديل به دانش ضمني مي شود خلق

هاي آموزشي مي توانند به كارآموزان براي درك خود و براي مثال برنامه. ري در عمل استدر ارتباط با يادگي
غل و سازمانشان مي توانند دانش آشكار افراد با خواندن اسناد يا دفترچه ها در مورد ش. سازمانشان كمك كنند

هنگامي . )Nonaka, 2000, p.10( نوشته شده در اسناد را براي غني سازي دانش ضمني خود دروني سازي كنند
ش عوض مي شود و شيوه هاي فهم و اكه شركت لحظات يا شرايطي را طي مي كنند كه شرايط قطعي تاريخي

                                                يق دروني سازي پديدار مي شودانجامش تغيير مي كند، خلق دانش از طر
)Martin-de-castro et al., 2008, p.226.(   

  
 هوش سازماني

گونه كه شناس دانشگاه هاروارد ادعا مي كند؛ هماندر رابطه با هوش سازماني؛ هووارد گاردنر محقق و روان
هوش سازماني توجه سازمان . هاي متعددي دارندبرخوردارند، سازمانها نيز هوش اي 1انسانها از هوش چندگانه

كارگيري نيروهاي بالقوه خود ياري هها را در برا به سمت موضوعات مرتبط با اثربخشي سوق داده و سازمان

________________________________________________________________ 
1 Multiple Intelligence 
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د كه محققان مختلف، تعاريف زيادي براي هوش سازماني مطرح كرده ان. )Stalinski, 2004, p.56(مي دهد
 .آورده شده است 1برخي از اين تعاريف در جدول 

  
 تعاريف هوش سازماني: )1(جدول 

  تعريف؛ منبع: نويسنده 

يند يادگيري است كه شامل توسعه رفتار انطباقي با استفاده از درك و حافظه سازماني آهوش سازماني، يك فر :)1995(چوي
   ).Zareimatin, Jandaghi, Hamidizadeh & Hajkarimi, 2010, p.614( است

- هوش توانايي سازمان براي شكل دهي و تغيير محيط و انطباق با محيطش بر مبناي اهداف و توانايي ):1996(وبر و همكاران
  .(Akgün et al., 2007, p.276)  هايش مي باشد

نوآوري، توليد دانش و هوش سازماني ظرفيت يك شركت به عنوان يك مجموعه براي جمع آوري اطلاعات،  ):1996(مك مستر
  ).McMaster, 1996, p.3(عمل به طور مؤثر بر مبناي آن دانش توليد شده در سازمان است 

  استهوش سازماني ظزفيت سازمان براي خلق دانش و استفاده از آن به صورت راهبردي، براي انطباق با محيط  ):2000(هلال
) (Zareimatin et al.,2010, p.61.  

هاي ذهني خود و متمركز كردن اين اي تحرك بخشيدن به تمامي تواناييهوش سازماني، قابليت سازمان بر ):2003(تآلبرخ
  .)Albrecht, 2003, p.15(ها در جهت تحقق رسالت سازماني است  توانايي
ده از خلاقيت و نمايش استفااستفاده از پتانسيل ها براي اخذ تصميمات سريع و صحيح، سعي در يادگيري دائم،  ):2009(ارستين

 كند م براي انطباق با تغييرات كمك ميهاي غير منتظره و بحراني كه به سيستمهارتهاي متفاوت در موقعيت
)Potas et al., 2010, p.1645.(    

  
كه  بيان مي كند) 2003(كرفوت . نيز ذكر شده است 1سازماني براي اصطلاح هوش سازماني كندذهني

-به تسهيم كنند، به اصطلاحدست يابند و نمي توانند دانش خود را توانند به اطلاعات مفيد هايي كه نميازمانس

ها اني به معناي شناخت دقيق تر چالشهوش سازم. )Potas et al., 2010, p.1645(كند ذهني سازماني دچارند 
رتباط با محيط داخلي و خارجي سازمان است كه و همين طور برقراري ا) آشكار و ضمني(و اداره بهتر دانش 

در نتيجه فرصت كشف دانش، اطلاعات، تقاضا و نيازهاي جديد را براي سازمان فراهم آورده و آن را به 
  .سازماني خلاق مبدل مي سازد

________________________________________________________________ 
1 Organizational Stupidity 
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، سرنوشت 1هوش سازماني را شامل هفت مؤلفه مي داند كه آنها را بينش راهبردي) 2003( آلبرختكارل 
ناميده  7و فشار عملكردي 6كارگيري دانشه، ب5، روحيه4سويي و تجانس، هم3، ميل به تغيير2مشترك

 ). 1شكل()Albrecht,2003,p.44(است
 

  : توضيحات مربوط به مؤلفه ها در ادامه آورده شده است
 استاني گيري و توضيح يك هدف سازمبينش راهبردي به معناي توانايي براي خلق، نتيجه: بينش راهبردي .1

)Mooghali & Azizi, 2008, p.3( .ها دانش را به عنوان يك منبع مزيت رقابتي در گذشته خيلي از سازمان
  . نمي شناختند

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ول با مسؤ )CKO(نوعاً با راهبرد سازمان مرتبط نبود و اغلب نقش مدير عالي دانشبرنامه هاي مديريت دانش 
-و خود در دست )Ichijo & Nonaka, 2006, p.34( اهبردي شركت مرتبط نبودبرنامه ريزي و تدوين بينش ر
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ها يابي به اولويتها راهبردهايشان را بر مبناي دستي كوشيد، اما امروزه اغلب سازمانيابي به اهدافش م
 انند همهاي مديريت دانش مي توشان بر اين است تا دريابند چگونه راهبردها و فعاليتكنند و تلاشطراحي مي

مان، شكل براي شكل گيري و تكامل دانش در ساز .)Ichijo &Nonaka, 2006, p.34( ديگر را حمايت كنند
                     هاي هسته اي، اهداف راهبردي و راهبردها ضروري است گيري بينش، رسالت، ارزش

)Albrecht, 2003, p.180(.  هوشمندانه تر طراحي شوند، تلاش تر و فسازمان شفا راهبردهايهرچه اهداف و
  .تر خواهد بودآگاهانه سازمان براي انطباق خلاقانه با محيط متغير بيش

در . كنند تلقي سازمان از مؤثر يعضو را خود كاركنان كهاين سرنوشت مشترك يعني :سرنوشت مشترك .2
 دهند تا افراد  مشاركت ارزشيابي، و اجرا ها، برنامه و هاطرح مديران مي توانند كاركنان را در اين راستا

در چنين حالتي .كنند پيدا اهداف به نسبت همبستگي و همدلي حس و بشناسند را سازماني هايمأموريت
 در اطلاعات و ها ايده آزادانه مبادله و قلمداد مي كنند و همكاري خود موفقيت را سازمان موفقيت افراد

موقعي كه همه افراد تعريف واحدي از . )Jafari & Faghihi, 2009, p.50( وضوح شكل مي گيرد به سازمان
هايشان را هماهنگ مي كنند و بر عكس، اگر يك مفهوم يابي به آن تلاشموفقيت دارند، در جهت دست

ها در جهت كسب موفقيت به نتيجه مطلوب هاي آنراد وجود نداشته باشد، هرگز تلاشمشترك در بين اف
كه اهداف فردي و  استانتظار تعامل و تسهيم دانش در سازمان در صورتي معقول  از اين رو. نخواهد رسيد

  .اهداف سازماني در يك راستا قرار گيرند
وابسته به توسعه سرمايه فكري  21ها در قرن رات شديد در محيط، موفقيت سازمانبه دليل تغيي :ميل به تغيير .3

بر اين عقيده ) 2003( آلبرخت. )Ichijo & Nonaka, 2006, p.ix( از طريق خلق و تسهيم دانش شده است
ه وي بيان مي دارد افرادي ك. هايي به همراه دارد و فرصتي براي تجربه جديد استتغيير با خود چالشاست كه 

ها استقبال مي كنند و نياز به بازسازي طرح كسب و كار به عنوان تجربه اي براي تمايل به تغيير دارند، از چالش
يابي اين افراد همواره براي دست. )Albrecht, 2003, p.45( هاي جديد موفقيت احساس مي كنندي راهيادگير

تر انگيزه در واقع اشتياق يادگيري بيش. به دانش جديد الگوهاي ارتباطي و تعاملاتي خود را تغيير مي دهند
  .حركت به سمت تغيير را در آنها فراهم آورده است

بدون وجود يك سلسله قوانين اجرايي، هر گروهي در ادامه كار دچار مشكلات فراوان  :سويي و تجانسهم .4
بايد خود را براي تحقق رسالت و مأموريت سازمان، سازمان دهند؛  گروه هاافراد و . و اختلاف نظر خواهد شد

و رويارويي با قوانين را براي برخورد و ارتباط با يكديگر   ها و مشاغل را تقسيم كنند و يك سريمسؤوليت
به عبارت ديگر در يك سازمان هوشمند سيستم ها در مجموع افراد را در تحقق رسالت،  .محيط، وضع نمايند
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سويي با رقبا نيز عنصر بسيار مهمي علاوه بر اين، هم. )Mooghali & Azizi, 2008, p.3( توانمند مي سازند
ها تنها يك هاي كاري با رقابت گسترده، شركتيطبيان مي دارند كه در مح) 2009(بنزيك و همكاران . است

                                     "ستهابا ديگر شركت) همسو شدن(تحد شدن م"شانس براي بقا دارند و آن 
)Bencsik, Lőre & Marosi, 2009, p.4(.  ها غيرممكن است كه همه دانش تقريباً براي شركتاز سوي ديگر

ها، مشاركت با ديگران براي نفوذ در منابع آن. صورت فردي خلق كنندهشان را بقا و پيشرفتمورد نياز براي ب
  .)Ding & Huang, 2010, p.949( ابزار مهم شركت براي خلق دانش به شمار مي رود

 پايين، روحية با سازمان يك در .معيارهاست از فراتر فعاليت به تمايل دهندة نشان روحيه عنصر :روحيه .5

 از بيشتر بالا، روحية با سازمان يك در كه حالي در دهند،مي انجام درستي به را خود كارهاي فقط كاركنان

 علاقة و اشتياق كاركنان و مديريت .است افزايش حال در دايم آنها انرژي و كنند مي تلاش انتظار حد

                                           دكنن مي غرور احساس هستند سازمان عضو كه اين از و دارند كار به زيادي
)Jafari & Faghihi, 2009, p.51(.  ،بنابراين وقتي افراد از كار و سازمان خود رضايت بالايي داشته باشند

موفقيت يا شكست سازمان را موفقيت و شكست خود دانسته، عوامل ديگري غير از ماديات براي آنها اهميت 
  .پيدا مي كند

ربخش از دانش، اطلاعات و امروز موفقيت و شكست بيشتر سازمانها بر مبناي استفاده اث :رگيري دانشكاه ب .6
بيان مي دارند كه يك سازمان هوشمند، ) 1999(استان هاوس و پمبرتن  .)Albrecht, 2003, p.46(ست داده ها

ا، منابع مالي و ديگر منابعش  هه كار گرفته و تلاش مي كند انساندانش را به صورت اثربخش تر و مؤثرتري ب
را فراهم مي آورد كه در آن  1ها محيط هدايتيتوسعه فرهنگ، ساختار و زير ساخت را كنترل كند و با توجه به

فرهنگ . )Stonehouse & Pemberton, 1999, pp.136-137( يند يادگيري سازماني توسعه مي يابدآافراد و فر
چنين ساختار سازمان بايد ارتباط بين  هم. اطلاعاتي و فكري را تشويق كند در سازمان بايستي استفاده از منابع

  .براي استفاده از دانش يكديگر در سراسر سازمان تسهيل كند را افراد
 خودشان عملكرد بايد هوشمند علاوه بر ارزيابي عملكرد رسمي، همه افراد سازمان يك در: فشار عملكردي .7

 تحقق براي افراد وقتي. تلاش نمايند جمعي موفقيت براي و كنند ارزيابي سازمان رسالت به رسيدن در را

 عضو جديد هر و گرفته شكل عملكردي در سازمان فرهنگ هستند، همديگر پاسخگوي سازماني رسالت

________________________________________________________________ 
1 Conductive  Environment 
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خود كنترلي و خود ارزيابي . )Taheri, 2010, p.4( كند درك الزام يك عنوان به را مشاركت حس تواندمي
 . وس سازماني است كه در سازمانهاي هوشمند در سطح بالايي مشاهده مي شودكنترل نامحس

 
  ارتباط هوش سازماني و خلق دانش

در جهان پيچيده امروز جايي كه تنها دانش و اطلاعات مي توانند موانع سازماني براي پيشرفت را از بين 
نش عامل كليدي در افزايش ببرند، آن واضح است كه قدرت سازمان در شكل دهي موضوعات مديريت دا

هاي دانش و سازماني، به عنوان تلفيق دارايي هوش ).Mooghali & Azizi, 2008, p.3( هوش سازماني است
داره هاي سازماني كه شكل دهنده هوش سازماني مي باشند، قابل ادارايي. ر سازمان شناسايي مي شودمهارت د

هاي يل داراييهاي سازماني به فعاليتتبد. ني از آنها بهره گرفتهاي مطلوب سازمابوده و مي توان براي فعاليت
مديريت . هاي سازماني مورد توجه قرار گيردكارگيري سرمايه فكري در فعاليتهسازماني مي تواند در قالب ب

هاي سازماني كه سرمايه هاي فكري و تلفيق دارايي توجه به .سرمايه فكري، مديريت هوش سازماني مي باشد
با . )Jung, 2009, p.52( اند مي تواند فرصتي براي خلق دانش جديد فراهم آورددهنده هوش سازمانيشكل 

از طريق استدلال و يادگيري منتج به توليد  ،كه هوش سازماني از ماهيت پويايي برخوردار استتوجه به اين
يابي يي كليه افراد سازمان در دستاز چشم انداز سازماني هوش وابسته به توانا .دانش به موقع و مرتبط مي شود

كاري، تحليل و تفسير آن است كه از طريق استدلال و يادگيري منتج به توليد دانش به موقع به اطلاعات، دست
هاي جديد و تحت شود چنان دانشي به ايجاد شايستگيو مرتبط مي شود و اگر به طور مناسب به كار گرفته 

                                      كرده و اجازه رقابت به سازمان مي دهد نفوذ قرار دادن شرايط موجود كمك
)Stonehouse & Pemberton, 1999, pp.134-135(  .بايد از طريق  سازماني براي بروز خلق دانش، هوش

 به يابيدست قابليت و حساس اطلاعات انتقال بين حمايت كند و دانش آزاد فرهنگ سازي، از جريان

 سؤالات و اختراعات ها، ايده از بايد همچنين. كند برقرار دقيقي نياز، تعادل مورد مهم و نقاط در عاتاطلا

   . )Jafari & Faghihi, 2009, p.51( باشد آنها مشوق و كند واگرا حمايت
  

  پيشينه پژوهش
 به مانيساز هوش موضوعي پيشينة . است مديريت و سازمان متون عرصة در جديد مفهومي سازماني هوش

 وجو جست سازماني يادگيري و دانش مديريت هاينظريه در بايد را آن هاي ريشه و گردد برمي 1990 دهة

توجه به دانش و مديريت دانش در ارتباط با هوش سازماني در چندين . )Jafari & faghihi, 2009, p.52(كرد
از مؤلفه هاي مديريت دانش، هوش  معتقد است كه يكي )1997( هلال. مورد توجه قرار گرفته است پژوهش
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يادگيري و مديريت دانش در به مطالعه  )1999(استان هاوس و پمبرتن  .)Taheri,2010,p.7( سازماني است
ن ها بسيار مهم دانسته و بياو سازماني را در ارتقاي شايستگي هاي هوشمند پرداخته، نقش دانش فرديسازمان

يند يادگيري آها فرفرهنگ، ساختار و زير ساختوجه به مديريت دانش، در هاي هوشمند با تمي كنند كه سازمان
تحت عنوان رابطه هوش سازماني و مديريت دانش،  پژوهشيدر  )2008(مقعلي و عزيزي . را تسهيل مي كنند

. خصوص كاربرد دانش ، پي بردندهبه رابطه مهم بين شاخصهاي هوش سازماني و مديريت دانش سازماني، ب
دريافتند كه سابقه خدمت و سطح تحصيلات بر خلاف جنسيت مي تواند پيش بيني كننده هوش همچنين 

هاي هوشمند يادگيري و مديريت دانش در سازمانبه مطالعه ) 1999(استان هاوس و جناتان . سازماني باشد
ي كنند كه رشمرده و بيان مها بسيار مهم بشايستگي پرداخته، نقش دانش فردي و سازماني را در ارتقاي

يند يادگيري را تسهيل آها فرهاي هوشمند با توجه به مديريت دانش در فرهنگ، ساختار و زير ساختسازمان
رابطه مديريت دانش و هوش سازماني را در دانشگاه آزاد واحد ) 2011(صالحي و همكاران . مي كنند

توانند هوش هاي مديريت دانش مي در نهايت به اين نتيجه رسيده اند كه مولفه ومرودشت مطالعه نموده 
. استهمين طور دريافتند هوش سازماني افراد با توجه به سابقه خدمت متفاوت . كنندسازماني را پيش بيني 

در مطالعه اي به بررسي رابطه بين زيرسيستم هاي مديريت دانش در سازمان يادگيرنده ) 2007(ستاري قهقرخي 
ژوهش حاكي از رابطه مثبت بين همه مولفه هاي هوش سازماني و و هوش سازماني پرداخته كه نتايج پ

به مطالعه ارتباط بين هوش سازماني و مديريت دانش در ) 2011(مرجاني و عربي . زيرسيستم مديريت دانش بود
دپارتمان اقتصادي بانك مركزي ايران پرداختند كه نتايج آن حاكي از ارتباط مثبت و معنادار بين مولفه هاي 

ثير سرنوشت مشترك و اتحاد و توافق در يادگيري به تأ) 1989(استاتا . يت دانش بودسازماني و مديرهوش 
-ها سعي ميكه مفهوم هوش سازماني نسبتاً جديد بوده و معمولاً در سازماننظر به اين. كندسازماني اشاره مي

ازماني در خلق دانش به صورت اي كه تأثير هوش سكنند از روزنه هاي دانش به آن نزديك شوند، مطالعه
 تحقيقدر اين پژوهش  پيشينهلذا بر اساس  .مستقيم در آن بررسي شده باشد، در كشور انجام نشده است

  .بررسي نماييم  1يند خلق دانش در يك سازمان صنعتيآبا فر را درصدديم  روابط متغيرهاي هوش سازماني
 

  :شرح زير تدوين شدندلذا سؤالات پژوهش به
 ا بين هوش سازماني و خلق دانش رابطه مثبت معناداري وجود دارد؟آي.1

________________________________________________________________ 
  .دليل تعهد به حفظ اطلاعات سازماني نويسندگان از ذكر نام اين سازمان معذور هستنده ب  1
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 آيا بين مؤلفه هاي هوش سازماني و خلق دانش رابطه مثبت معناداري وجود دارد؟.2

با هوش سازماني ارتباط معناداري ) جنسيت،تحصيلات، سابقه خدمت(آيا بين ويژگي هاي جمعيت شناختي .3
 وجود دارد؟

  
  روش پژوهش

ضر از نظر شيوه گردآوري و تحليل اطلاعات، توصيفي و از حيث ارتباط بين متغيرها از نوع پژوهش حا
روش انجام پژوهش به صورت پيمايشي . انجام شد 1389كه در بازه زماني شهريور تا بهمن ماه  استهمبستگي 

نان يك سازمان جامعه آماري اين پژوهش كارك. بوده كه از مهمترين مزاياي آن قابليت تعميم نتايج است
نمونه آماري مناسب براي پژوهش بر اساس فرمول نمونه گيري از جامعه . نفر بودند 800صنعتي، با تعداد 

در اين پژوهش هوش سازماني به عنوان متغير   .نفر محاسبه شد 127، تعداد 05/0محدود و در سطح خطاي 
به منظور گردآوري داده ها، پرسشنامه پژوهش، به . مستقل و خلق دانش به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شد

پرسشنامه برگشت داده شد و مورد تجزيه  140نفر از كاركنان، به صورت تصادفي ارائه شد كه در نهايت  160
ال براي سؤ 30( ي سوال تخصص 50سؤال عمومي و  3پرسشنامه اين پژوهش شامل . و تحليل قرار گرفت

ال براي سنجش خلق دانش بر اساس سؤ 20و ) 2003(آلبرخت لعات سنجش هوش سازماني بر اساس مطا
در اين پرسشنامه از پاسخ دهندگان خواسته شده است تا .تنظيم گرديد) 2002(رسشنامه خلق دانش چوي و لي پ

تا خيلي ) 1(ميزان تطابق سازمان خود با هر كدام از گويه ها را بر اساس طيف پنج مقياسي ليكرت از خيلي كم 
براي اطمينان از اعتبار محتوا، از نظر اساتيد و خبرگان در حوزه مديريت و همين طور . مشخص كنند) 5( زياد

به منظور تعيين پايايي پرسشنامه نيز از روش آلفاي . مديران منابع انساني سازمان مورد مطالعه بهره گرفته شد
پرسشنامه به  5كه . پرسشنامه پيش آزمون شد 25بدين منظور ابتدا يك نمونه اوليه شامل . كرونباخ استفاده شد

پرسشنامه و به كمك نرم افزار  20دليل نقص زياد كنار گذاشته شد و با استفاده از داده هاي به دست آمده از 
آلفاي كرونباخ پس از حذف تعدادي سوالات، . ميزان ضريب اعتماد محاسبه گرديد 16نسخه  SPSSآماري 

درصد به دست آمد كه نشان  83سؤال  16درصد و براي خلق دانش با  93ال سؤ 29براي هوش سازماني با 
  . دهنده قابليت اعتماد لازم براي ابزار گردآوري داده مي باشد

  
  يافته هاي پژوهش

گو، نفر پاسخ 140نتايج نشان داد كه از بين . سوال مطرح شد 4براي سنجش جمعيت شناختي اعضاي نمونه، 
 .ذكر شده است 2بقيه اطلاعات مربوط به جمعيت شناختي در جدول . ن بودندنفر ز 46نفر مرد و  94
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  يافته هاي جمعيت شناختي جمعيت مورد مطالعه): 2(جدول
 

 درصد          تعداد                                                     آماره                متغير
  1/67                  94                     مرد                             جنسيت

  9/32                   46            زن                                    
  

  تحصيلات
  4/31             44             ديپلم و فوق ديپلم

  7/55                   78                                         ليسانس
  9/12                   18                                 فوق ليسانس

  
  سابقه خدمت

  4/36                   52                               سال 5كمتر از 
10 - 5                                          62                  3/44  
15- 10                                        18                    9/12  

  7/5                      8                              سال 15بالاي 
 
 3 نتايج اين آزمون در جدول. ابتدا از آزمون رگرسيون تك متغيره استفاده شد 2و  1براي پاسخ به سؤالات  

كه ملاحظه مي شود ارتباط بين تمامي متغيرها با خلق دانش معنادار به دست آمد .  آورده شده است
)05/0P<( .سويي و تجانس داراي بيشترين قدرت تبيين كنندگي در اين بين، هم)و ميل به تغيير ) درصد58

رگرسيون تك متغيره در  نتيجه آزمون. خلق دانش مي باشند) درصد29(داراي كمترين قدرت تبيين كنندگي 
براي آزمون ارتباط هوش سازماني و خلق دانش حاكي از تأييد ارتباط مثبت و معنادار بين دو متغير  4جدول 

درصد از تغييرات خلق دانش  68با توجه به ضريب تعيين . )>05/0P(هوش سازماني و خلق دانش مي باشد 
  .توسط هوش سازماني تبيين مي شود

كه كدام يك از مولفه ها وارد معادله رگرسيون خلق دانش مي شوند از شخيص ايندر ادامه براي ت
نتايج مربوط به آزمون رگرسيون چند متغيره در . آزمون رگرسيون چندمتغيره به روش گام به گام استفاده شد

ي كارگيرهسويي و تجانس، بكنيد چهار كاركرد همطور كه مشاهده ميهمان .آورده شده است 5جدول 
سويي و بنابراين طبق نتيجه آزمون هم. دانش، سرنوشت مشترك و روحيه به ترتيب وارد معادله رگرسيون شده

-درصد از واريانس متغير وابسته را پيش بيني مي 58تجانس بيشترين تأثير را بر خلق دانش  داشته و به تنهايي 

 69معادله شده اين تأثير افزايش يافته و به كارگيري دانش وارد هنمايد در مرحله دوم رگرسيون كه متغير ب
درصد رسيده و در مرحله نهايي با  71درصد رسيد، در مرحله سوم با ورود متغير سرنوشت مشترك اين اثر به 

) كارگيري دانش، سرنوشت مشترك و روحيه هسويي و تجانس، بهم(حضور هر چهار كاركرد هوش سازماني 
-هسويي و تجانس، بدرصد واريانس كل خلق دانش توسط هم 72ن معنا كه بدي. درصد رسيد 72اين اثر به 
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شود و بقيه آن به متغيرهايي كه در اين مطالعه لحاظ كارگيري دانش، سرنوشت مشترك و روحيه تبيين مي
  .گردداند، برمينشده

  

 هوش سازمانينتايج آزمون رگرسيون تك متغيره براي پيش بيني خلق دانش توسط مولفه هاي : )3( جدول
)05/0P<(  

متغير 
  وابسته

ميزان متغير مستقل
  )B(بتا

خطاي
  معيار

ضريب
  استاندارد بتا

ضريب 
  تعيين

سطح  tميزان
  معناداري

خلق 
  دانش

  000/0  11/8  -  - 17/0 36/1 مقدار ثابت
  000/0  93/10  46/0 68/0 06/0 63/0 بينش راهبردي

  000/0  18/9  -  - 15/0 39/1 مقدار ثابت  

نوشتسر  
  مشترك

58/0 05/0 72/0 51/0  06/12  000/0  

  000/0  61/18  -  - 12/0 28/2 مقدار ثابت  

  000/0  57/7  29/0 54/0 04/0 32/0 ميل به تغيير  

  000/0  71/4  -  - 17/0 81/0 مقدار ثابت  

سويي وهم  
  تجانس

71/0 05/0 76/0 58/0  93/13  000/0  

  000/0  15/12  -  - 13/0 53/1 مقدار ثابت  

  000/0  43/13  56/0 75/0 04/0 57/0 روحيه  

  000/0  87/12  -  - 12/0 56/1 مقدار ثابت  

كارگيريهب  
  دانش

56/0 04/0 76/0 57/0  63/13  000/0  

  000/0  16/8  -  - 16/0 28/1 مقدار ثابت  

  000/0  30/12  52/0 72/0 05/0 66/0 فشار عملكردي  

  
  

  )>05/0P(براي پيش بيني خلق دانش توسط هوش سازمانينتايج آزمون رگرسيون تك متغيره ): 4(جدول 
ميزان متغير مستقل  متغير وابسته

  )B(بتا
ضريب خطاي معيار

استاندارد 
  بتا

ضريب 
  تعيين

سطح  tميزان 
  معناداري

  000/0  66/6  -  - 13/0 90/0 مقدار ثابت  خلق دانش
  000/0  20/17  68/0 83/0 04/0 78/0 هوش سازماني
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  )گام به گام(رگرسيون چند متغيره  نتايج): 5(جدول

متغير   
  ملاك

متغير پيش
  بين

ضريب
همبستگي 

  )R(چندگانه

ضريب
  تعيين

F  ميزان
t  

ضريب 
استاندارد  
نشده بتا 

)B(  

ضريب 
استاندارد 
شده بتا 

)Beta(  

سطح 
  معناداري

گام 
  اول

خلق 
  دانش

  000/0  -  81/0  71/4 113/194 58/0 76/0 مقدار ثابت

سويي وهم    
  انستج

   93/13  71/0  76/0  000/0  

گام 
  دوم

خلق 
  دانش

  000/0  -   79/0  32/5 611/155 69/0 83/0 مقدار ثابت

سويي وهم    
  تجانس

   35/7  44/0  47/0  000/0  

كارگيريهب    
  دانش

   01/7  33/0  45/0  000/0  

گام 
  سوم

خلق 
  دانش

  000/0  -   72/0  91/4 441/111 71/0 84/0 مقدار ثابت

وسوييهم    
  تجانس

   72/5  36/0  39/0  000/0  

كارگيريهب    
  دانش

   18/5  27/0  36/0  000/0  

سرنوشت    
  مشترك

   78/2  16/0  20/0  006/0  

گام 
  چهارم

خلق 
  دانش

  000/0  -   73/0  05/5 805/86 72/0 85/0 مقدار ثابت

سويي وهم    
  تجانس

   07/5  33/0  35/0  000/0  

كارگيريهب    
  دانش

   13/3  19/0  26/0  002/0  

سرنوشت    
  مشترك

   31/2  13/0  17/0  023/0  

  037/0  18/0  14/0  11/2    روحيه    

  . براي نمونه هاي مستقل و تحليل واريانس يك طرفه استفاده شده است tاز آزمون  3براي پاسخ به سؤال 
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با توجه به جدول . شدبراي دو نمونه مستقل استفاده  t براي سنجش ارتباط جنسيت با هوش سازماني از آزمون
چون در اين آزمون سطح . چندان متفاوت نيست 81/2با زنان  96/2، ميزان هوش سازماني مردان برابر با 6

بيشتر است، بنابراين فرض تحقيق مبني بر وجود ارتباط معنادار  05/0به دست آمد و از  17/0معناداري، برابر 
   .ددبين متغير جنسيت و هوش سازماني تأييد نمي گر

  
 

  براي هوش سازماني بر حسب جنسيت independent t-testنتايج : )6( جدول
 متغير             جنسيت        ميانگين         آماره آزمون         سطح معناداري   

هوش
  سازماني

  17/0               39/1                96/2مرد           
  81/2زن            

                                            05/0< P  
 

بر . نشان داده شده است 9و  8، 7هاي آماري براي رابطه هوش سازماني و تحصيلات در جداول بررسي
- هب 37/3و فوق ليسانس  87/2، ليسانس 78/2، ميزان هوش سازماني افراد با مدرك ديپلم معادل 7اساس جدول 

بوده و فرضيه پژوهش مبني بر ) 05/0كمتر از (، 003/0سطح معناداري برابر  8ول دست آمد، كه با توجه به جد
لذا براي مشخص شدن اين كه كدام . مختلف تحصيلي و هوش سازماني تأييد شد گروه هايوجود ارتباط بين 

گروه چه  ميزان اين تفاوت و اين كه 9در جدول . استفاده شد post hocبا هم تفاوت دارند، از آزمون  گروه ها
همان طور كه در اين جدول نشان داده شده است، كاركناني كه . آمده است ،ي با هم تفاوت داشته اندهاي

داراي مدرك فوق ليسانس مي باشند، به طور معناداري  نسبت به كاركنان داراي مدرك ديپلم و ليسانس از 
 .هوش سازماني بالاتري برخوردارند

  
 هوش سازماني بر حسب تحصيلات توصيف آماري ميزان: )7( جدول

 انحراف معيار     ميانگين        تحصيلات          
 66/0            78/2ديپلم و فوق ديپلم    
  55/0              87/2ليسانس                 
   76/0              37/3فوق ليسانس           

 64/0            91/2جمع كل               
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  نتايج آزمون تحليل واريانس يكطرفه: )8( جدول
 سطح معناداري          Fمنبع تغييرات          مجموع مجذورات      درجه آزادي         مقدار

  003/0           1/6                  2                 65/4واريانس بين گروهي       
   137               06/52واريانس درون گروهي     

 139              71/56واريانس كل                

                                     
  L.S.Dشفه ونتايج آزمون : )9( جدول                                                        

 ديپلم    ليسانس    فوق ليسانس.آزمون هاي پسين    تحصيلات   ديپلم و ف

  S        004/0=S=73/0          -       ديپلم.ديپلم و ف         scheffeآزمون 
  M           -               01/0=S=09/0ليسانس                                 

  -                M      49/0=M=58/0فوق ليسانس                        

  S       001/0=S=42/0        - ديپلم       .ديپلم و ف          L.S.Dآزمون 
  M            -             002/0=S=09/0        ليسانس                                     

  -              M       49/0=M=59/0      فوق ليسانس                  
                                        05/0< P 

ميزان هوش سازماني افراد  10در بررسي آماري براي رابطه هوش سازماني و سابقه خدمت طبق جدول 
و براي افراد با سابقه  11/3سال  15-10، سابقه 93/2برابر  10-5، با سابقه 75/2سال معادل  5با سابقه كمتر از 

، )05/0كمتر از (بدست آمد  02/0سطح معناداري  11طبق جدول . دست آمدهب 36/3سال معادل  15بيشتر از 
. با سابقه كاري متفاوت و هوش سازماني تأييد شد گروه هايدر نتيجه فرضيه پژوهش مبني بر وجود ارتباط بين 

بر اساس نتايج در . ي با هم تفاوت داشته اند آمده استگروه هايميزان اين تفاوت و اين كه چه  12در جدول 
اختلاف معناداري بين  L.S.Dنشان نداد، اما آزمون  گروه هااين جدول، آزمون شفه هيچ تفاوت معناداري بين 

  . سال نشان داد 15و بيشتر از  15-10سال با افراد با سابقه كاري  5با سابقه كاري كمتر از  گروه هاي
  

  توصيف آماري ميزان هوش سازماني بر حسب سابقه خدمت: )10( لجدو
 سابقه خدمت           ميانگين             انحراف معيار

 59/0                  75/2سال          5كمتر از
5- 10                    93/2                   65/0  

10- 15                  11/3                    67/0  
   46/0                    36/3سال            15بالاي 

  64/0                      91/2              جمع كل
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  نتايج آزمون تحليل واريانس يكطرفه: )11( جدول
 ري  سطح معنادا         Fمقدار  مجموع مجذورات       درجه آزادي            منبع تغييرات      

  06/0               17/3                3                  71/3واريانس بين گروهي       
   136                99/52واريانس درون گروهي      

  139                71/56               واريانس كل
  

  L.S.Dنتايج آزمون شفه و: )12( جدول
  < 15       10-15      5-10         5>ه خدمت     سابق   آزمون هاي پسين

  scheffe     <   5          -          49/0=S    21/0=S     09/0=Sآزمون
                          5 - 10      18/0=M            -           75/0=S     35/0=S  

                         10- 15     36/0=M      18/0=M           -          84/0=S        
                            15>       6 /0=M      42/0=M    24/0=M            -  

  L.S.D   <     5             -        12/0=S    03/0=S     01/0=Sآزمون 
                        5- 10         18/0=M          -            27/0=S     07/0=S  

                       10- 15        36/0=M      18/0=M         -          36/0=S        
                         15>           6 /0=M      42/0=M   24/0=M          -  

 
  

  بحث
دانش كاركنان يك سازمان صنعتي بوده  هدف از پژوهش حاضر تبيين رابطه هوش سازماني و خلق

. درصد خلق دانش را تبيين مي نمايد 68نتايج تحقيق نشان داد كه در اين سازمان هوش سازماني حدود . است
اين نتيجه با نتايج  .كه لزوم توجه به عوامل مرتبط با هوش سازماني براي خلق دانش را آشكار مي سازد

مطابقت  )Satari ghahfarokhi, 2007; Mooghali & Azizi, 2008; Marjani & Arabi, 2011( مطالعات
چنين نشان داد كه بين تمامي مولفه هاي هوش سازماني با خلق دانش ارتباط مثبت و معناداري  نتايج هم. داشت

 ي بين متغيرهاي هوش سازمانيادر اين بين غير از تمايل به تغيير و بينش راهبردي، همبستگي قوي. وجود دارد
درصد  46ضريب تعيين در رابطه با اثر بينش راهبردي در خلق دانش . با خلق دانش از نظر كاركنان وجود دارد

است كه دليل پايينتر بودن آن نسبت به اكثر متغيرهاي پژوهش، ممكن است آشنا نبودن مجموعه كاركنان با 
زمان مربوطه توسط مديران ارشد تهيه مي برنامه هاي راهبردي سا كه معمولاًو اين باشد برنامه هاي راهبردي

 )Ichijo & Nonaka, 2006( اين يافته با مطالعه. شود و كمتر كاركنان در تهيه آنها دخالت داده مي شوند

P< 05/0
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مطابقت داشت كه بيان مي دارند امروزه بايستي كاركردهاي مديريت دانش و راهبرد سازمان همديگر را 
حاكي از اثر قوي سرنوشت مشترك بر ) درصد 51(شترك ضريب تعيين در رابطه با سرنوشت م. حمايت كنند

در تبيين . اين مولفه اشاره به همدلي در جهت رسالت و اهداف سازمان صنعتي مورد نظر دارد. خلق دانش است
اين امر مي توان بيان نمود كه ميل به سرنوشت مشترك در بين افراد موجب تقويت تعاملات بين گروهي شده 

كنند سرنوشت آنها به همديگر گره خورده سعي در كسب و انتقال دانش بين يكديگر دي كه احساس ميو افرا
  .مطابقت داشت )Stata,1989( اين يافته با نتيجه مطالعه. مي كنند

ها ه تمايل به تغيير دارند، از چالشافرادي ك )Albrecht, 2003, p.45( نظرطور كه گفته شد طبق همان
اي براي يادگيري راههاي جديد موفقيت ند و نياز به بازسازي طرح كسب و كار به عنوان تجربهكناستقبال مي
از منظر كاركنان ) درصد 29(اما ضعيف بودن ضريب تبيين خلق دانش توسط ميل به تغيير . دكنناحساس مي

د، همين طور نبود مشاركت مي تواند به دليل عدم اعتماد افراد به حمايت سازمان از آنها در انجام تغييرات باش
معنادار بودن رابطه ميل به تغيير با خلق دانش جديد . نيز مي تواند دليل عمده اي براي كاهش ميل به تغيير باشد

سويي نتايج قابل در رابطه با هم. مطابقت داشت )Marjani & Arabi, 2011; Sandelands, 1999( هايبا يافته
عه آماري توسط اين درصد از خلق دانش از منظر كاركنان جام 58حدود  توجهي از نمونه آماري حاصل شد؛

يابي به مأموريت به دنبال توانمند كردن افراد كه سازمان در راستاي دست دهدميير تبيين مي شود و اين متغ
راد با توجه به ضريب تعيين، اف. مطابقت داشت )Mooghali & Azizi, 2008( اين يافته با نتايج مطالعه است

 مطالعات نتايجدرصد در تبيين خلق دانش موثر مي دانند اين يافته با  56سازمان مورد مطالعه روحيه را 
)Taheri, 2010; Satari ghafarokhi, 2007( كارگيري دانش، ضريب تعيين به هدر رابطه با ب. مطابقت داشت

اين يافته با . و خلق دانش مي باشدحاكي از رابطه قوي بين متغير بكارگيري دانش ) درصد 57(دست آمده 
مطابقت ) Mooghali & Azizi, 2008; keyvanara et al., 2011; Salehi etal., 2012( مطالعات حاصل
نشان ) درصد 52(و در نهايت ضريب تعيين به دست آمده از رابطه بين فشار عملكردي و خلق دانش . داشت

نش را در نتيجه فشار عملكردي مي دانند و حس مشاركت درصد از خلق دا 52دهنده اين است كه كاركنان 
                                    تحقيقات نتايجاين يافته با . در كاركردها و بهبود عملكرد خود را ضروري مي دانند

)Marjani & Arabi, 2011; Salehi et al., 2012( طبق نتايج آزمون رگرسيون چند متغيره، . مطابقت داشت
اين متغير نقش بيشتري نسبت به ساير متغيرها در دهد ميسويي و تجانس وارد معادله شد كه نشان بتدا متغير هما

كارگيري دانش، سرنوشت مشترك و روحيه وارد هبعد از آن به ترتيب متغيرهاي ب د؛تبيين هوش سازماني دار
در ادامه و  .فشار عملكردي وارد معادله نشدندمتغيرهاي بينش راهبردي، ميل به تغيير و . معادله رگرسيون شدند
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تحصيلات و سابقه خدمت داراي ارتباط معناداري با هوش  ،در سنجش رابطه متغيرهاي جمعيت شناختي
بدين معنا كه ميانگين هوش سازماني . سازماني بودند اما نتيجه آزمون ارتباط جنسيت با هوش سازماني رد شد

                       اين يافته ها با نتايج مطالعه. يكسان است تفاوت تقريباًدر بين افراد از لحاظ جنسيت م
)Mooghali & Azizi, 2008( نتايج نشان داد كاركنان با مدرك فوق ليسانس نسبت به افراد . مطابقت داشت

خدمت  داراي مدرك ديپلم و ليسانس از هوش سازماني بالاتري برخوردارند، همين طور كاركنان با سابقه
  . بودند گروه هاسال داراي هوش سازماني بالاتري نسبت به بقيه  15بالاي 

  
  نتيجه گيري و پيشنهادها

انش با توجه به اهميت نقش دانش در محيط رقابتي امروز، توجه به عوامل درون سازماني براي خلق د
يندهاي خلق آعث تقويت فرريزي در راستاي تحقق ابعاد هوش سازماني، بابرنامه. جديد ضرورت مي نمايد

در اين راستا سازمان بايستي در جذب كاركنان دقت كافي به عمل آورده و سعي در جذب . دانش مي شود
براي آگاه شدن كاركنان از بينش سازماني بايستي مديريت آنها . افراد با تحصيلات عاليه به سازمان داشته باشد
رفي كلاس هاي آموزشي براي كاركنان برگزار نموده، شبكه از ط. را در طراحي بينش راهبردي مشاركت دهد

كه در به دليل اين. هاي ارتباطات را در سازمان افزايش داده، كاركنان را از مزاياي تغيير و تحول آگاه سازد
 جهان پيچيده امروز توجه به تغيير براي عقب نيفتادن از رقبا و نوآوري غيرقابل انكار است، لذا بايستي مديران

با توجه به . ترين عامل در تغييرات غافل نشوندو از توجه به افراد به عنوان مهمبراي تغيير زمينه سازي كرده 
از طرفي بايستي مدير تلاشش را . نتايج لزوم توجه مديران به عوامل مؤثر در افزايش روحيه را آشكار مي سازد

 شود، اين پژوهشه به اهميت هوش سازماني توصيه ميجبا تو. بر استفاده از نيروهاي بالقوه افراد متمركز كند
هاي ديگر يا موضوعاتي مانند ارتباط هوش سازماني با انتقال دانش، بهبود مدل هاي ذهني، بهبود در سازمان
 .صورت گيرد كسب مزيت رقابتيو  عملكرد
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