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  چكيده

هاي دولتي كشور نيز امري دانشگاه است كه به كارگيري آن در هاي نوآور امروزهاي اساسي سازماناز چالشهوش سازماني 
- هاي مختلف هوش سازماني دانشگاه، كه ابعاد و مؤلفهدستيابي به مدلي علت و معلولي به همين دليل. ضروري به نظر مي رسد

اي هرسي ادبيات موضوع، ابعاد و مؤلفه، با برازاين رو. در اين پژوهش مورد توجه قرار گرفت ،هاي دولتي ايران را تبيين كند
و  هاي دولتي ايران احصادر دانشگاههاي آن خبرگان دانشگاهي، ابعاد و مؤلفه و با استفاده از نظرات شد هوش سازماني استخراج

روابط به  هاي اين مدل مشخص و شبكهسپس با استفاده از روش ديماتل روابط بين ابعاد و مؤلفه. مدلي مفهومي تدوين گرديد
هاي پژوهش يافته. باشدها بر هم ميكه بيانگر شدت اثر ابعاد و مؤلفهو مدلي تحليلي طراحي شد بندي صورتي يكپارچه صورت

هاي دولتي ايران، شامل هشت بعد است كه هريك از اين ابعاد، خود داراي چند مؤلفه دهند هوش سازماني دانشگاهنشان مي
. فرآيندي، رفتاري و محيطي فرهنگي، راهبردي، ارتباطي، اطلاعاتي،ساختاري، : اين ابعاد عبارتند از. باشندمي) مؤلفه 36جمعاً (

ي، فرآيندي و رفتاري، گروه و ابعاد ارتباط) اثرگذارها(ها اتي، فرهنگي و راهبردي، گروه علتابعاد محيطي، ساختاري، اطلاع
هاي علت و به نوبه خود بررسي و مدل هاي هريك از اين ابعاد نيزروابط ميان مؤلفه. دهندتشكيل ميرا ) اثرپذيرها(ها معلول

گيري نيم رخ هوش سازماني كه براي اندازه اي طراحي گرديدمؤلفه مدل، پرسشنامه 36با توجه به . معلولي آنها طراحي شد
  .باشدهاي دولتي كشور قابل استفاده ميدانشگاه
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Abstract 

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 in turn consists of its own 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.  
 
Key words: Organizational intelligence, Public universities, DEMATEL methodology, 
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  مقدمه 
طوح عالي و تخصصي در محيط كسب و كارهاي دوران معاصر، آموزش و به خصوص آموزش در س

در طي نيم قرن پاياني قرن بيستم، آموزش عالي از نظر . تحت تأثير تحولات متعددي قرار گرفته است
اما امروزه تغييرات  ،اندازه، ابعاد و ميزان اهميت، داراي نرخ رشد و ساختارهايي نسبتاً پايدار بوده است

ي از آن ناشي از ورود تأمين كنندگان نوظهور قدرتمندي در اين عرصه در شرف وقوع است كه بخش
 آموزش هاي عالي، توسعه هاي انتفاعي و غيرانتفاعي ارائه دهندهيد اين نوع خدمات در قالب سازمانجد

آموزش هاي مجازي، رشد سريع فناوري ها و تغييرات ساختاري در جمعيت ها و نياز روزافزون جوامع به 
گيري مجدد ساختارهاي ن دليل نيز نيروهاي جديدي بر شكلبه همي .فراگيري دانسته هاي جديد است

دانشگاهي اثر گذار شده اند و آموزش عالي در سطوح مختلف و به اشكال گوناگون تحت تأثير تحولات 
  )2 جهاني شدن و مسائل مرتبط با آن؛) 1 :ترين آنها مي توان به متعدد قرار گرفته است كه از جمله مهم
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وص فناوري هاي آموزشي و پيشرفت هاي سريع در فناوري ها به خص) 3 ؛ادام العمرهاي منياز به آموزش
محيط دانشگاه ها به شدت . (UNESCO, 1998)  مدهاي آن، اشاره كردخصوصي سازي و پيا) 4ارتباطي؛ 

اند كه اين روند، گيري هاي مبتني بر بازار گرايش يافتهرقابتي شده است و دولت ها به سوي تصميم
          است كه سيستم هاي پايدار و قابل اعتماد فعلي را دستخوش اغتشاش و تغيير مي كند روندي

(Newman, 2000) . اين تحولات به عنوان دليل اصلي ضرورت بازنگري و اصلاح اهداف، ساختارها و
گاه ها وجودي دانش چرا كه فلسفه ؛گرفته اندبررسي صاحب نظران قرارفرآيندهاي آموزشي مورد توجه و 

تواند اين تحولات را به سادگي تحمل و مراكز آموزش عالي با تكيه بر ساختارها و سازوكارهاي سنتي نمي
  . كرده و آنها را بپذيرد

اين پژوهش در پي معرفي ابزاري است كه به وسيله آن بتوان هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي كشور را 
اين مسأله براي سازمان هاي ايران در حال حاضر و آينده بديهي است نگاه به . مورد سنجش قرار داد

نزديك، ضرورتي اجتناب ناپذير خواهد بود و در اين رهگذر دانشگاه هاي ايران نيز با توجه به آنچه عملاً 
در حال ظهور است، نظير گسترش زياد دانشگاه هاي دولتي و غيردولتي و خصوصي سازي مراكز آموزش 

مدل سازي هوش سازماني در دانشگاه هاي دولتي . ت هاي خود بايد به آن بپردازندعالي، و بر اساس رسال
ايران و دستيابي به ابزاري براي اندازه گيري، تحليل و درك آن در شكل بومي شده، داراي اين پتانسيل 
، است كه اين سازمان ها را بازسازي كرده و مي تواند به آنها توان دستيابي به شايستگي هاي محوري

تأمين آموزش هاي عالي، بهبود عملكرد را هم به  به گونه اي كه در زنجيره ؛نوآوري و ابداع را بدهد
  .همراه داشته باشند

  

  مباني نظري پژوهش
هوش مورد استفاده قرار نمي گيرد و تقريباً  ن شناسي در ميان مردم به اندازه واژهشايد هيچ اصطلاح روا

همگان . در خود و اطرافيان و مخصوصاً فرزندانشان حساسيت دارند همه مردم نسبت به كم و كيف آن
ذهني  به نظر مي رسد كه هوش يك قوه. دمندند وضع واقعي آن را در خويشتن به طور يقين بداننه علاق

هوش از جنبه هاي . بنيادي است كه تغيير يا فقدان آن بيشترين اهميت را در زندگي عملي آدمي دارد
هوش در فرهنگ وبستر بدين صورت تعريف شده . قرار گرفته و تعريف شده است مختلف مورد توجه

ماهرانه از دلايل،  كردن با يك وضعيت جديد، استفادهتوانايي فراگيري و فهم يا كار "هوش": است
توانايي فردي در به كارگيري دانش براي اثرگذاشتن بر محيط خود، تفكر انتزاعي قابل اندازه گيري با 

معمولاً براي تعريف هوش دو تعريف بيشتر مورد توجه . (Meriam & Webster, 2011) ي عينيمعيارها
آن را مطرح نموده و در آن عوامل  كه انجمن روان شناسي آمريكاتعريف اول تعريفي است : قرار مي گيرد
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ليل توانايي بر اساس اين تعريف، افراد به د. گيرندمعلوم و نامعلوم هوش مورد توجه و بررسي قرار مي
درك ايده هاي پيچيده، تطابق مؤثر با محيط، يادگيري از تجربيات گذشته، مشاركت در شكل هاي 

با يكديگر تفاوت دارند و تعريف دوم، حاصل   مختلف استدلال و فائق آمدن بر موانع از طريق تفكر، 
يي ذهني عمومي در هوش است و بر مبناي اين تعريف، هوش يك توانا پژوهشگر در عرصه 52پژوهش 

كردن، برنامه ريزي، حل مسائل، تفكر انتزاعي، ميان ديگر عوامل در نظر گرفته مي شود كه توانايي استدلال
   هاي پيچيده، آموختن سريع و آموختن از تجربيات پيشين را نيز شامل مي گردددرك ايده

(Gottfredson, 1998).  
اما مفهوم هوش مي تواند در حوزه هاي  ،ني متمركز هستنداغلب اين تعاريف عمومأ بر تعريف هوش انسا

اغلب صنايع امروزي نسبت به . مثلاً دركسب و كار، ماشين ها وامثال آنها ؛مختلفي به كار برده شود
ساختارهاي اطلاعاتي حساس هستند به طوري كه تعريف هوش مي تواند شامل جمع آوري اطلاعات هم 

آن ايجاد قابليتي مي باشد كه مي تواند به شكل هوش بر  يند است و نتيجههوش از اين منظر يك فرآ. باشد
علاوه بر تحليل هوش از نظر چگونگي جمع آوري داده . اندازه گيري شود   مبناي توانمندي اين فرآيندها،

 ريزي و يا تصميم گيري در توسعه ها و اطلاعات، مي توان به اخطارهاي پيش از موعد و تسهيل برنامه
هوش فردي تأثير مهمي در شكل گيري  پيشرفت هاي ايجاد شده در زمينه مطالعه. نده نيز اشاره كردآي

بر اساس اين مطالعات، سازمان ها مي توانند براي سازگار كردن . مفهوم نوين هوش سازماني داشته است
رآيند آزمايشي و چرا كه هوش سازماني يك ف ؛بيشتر افراد خود با محيط از هوش سازمان استفاده كنند

  . (Glynn, 1996)علمي است كه بر موفقيت ها و يا شكست هاي سازمان نيز تأكيد دارد 
  مفهوم هوش سازماني

به عنوان يكي از برجسته ترين پژوهشگران و نظريه پردازان هوش سازماني معتقد ) 2003(كارل آلبرشت 
. معرفي كرده، اكنون بايد به روز شود) ردانشگ(است آنچه را كه پيتر دراكر به عنوان كاركنان دانش 

اند شدند، در حقيقت كاركنان داده ها بودهبسياري از كساني كه قبلاً به عنوان كاركنان دانشي شناخته مي
كه داده ها و اطلاعات را به عنوان ماده خام به كار مي بردند بدون اينكه ارزش قابل توجهي از طريق 

به اين ترتيب اين افراد با توجه به تعريفي كه در حال ظهور است، . بيافزايندآن ذهني خود بهفرآيند هاي 
طبق اين تعريف جديد، در واقع بسياري از كارهاي دفتري و اداري چيزي بيش از . كاركنان دانشي نيستند

د ما بايد ياد بگيريم كه موارد جديدي وجو. مشاغل توليدي با مهارت متوسط وابسته به دانش نمي باشند
دانشگاهيان به نظر مي رسيدند ولي امروزه معنادارتر شده و در عرصه هاي  دارد كه قبلاً مسائلي مورد علاقه

  .مختلف زندگي جوامع بشري نيز مطرح شده اند
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پژوهش هاي متعدد انجام شده، مفهوم هوش سازماني را به عنوان يكي از توانايي هاي بسيار مهم در محيط 
براي مثال پژوهش هاي انجام شده توسط . (Kafetsios, 2003) مطرح مي سازندهاي كاري و سازماني 

اسلاكي و كارترايت به خوبي نشان داده است كه هوش سازماني، عملكرد سازمان ها در حوزه هاي 
ضمن آنكه توانمندي هاي هوش سازماني .  مختلف مديريتي و كارهاي تيمي و گروهي را افزايش مي دهد

. (Golman, 1995)ت رواني و جسمي را به همراه ميزان پيشرفت شغلي در افراد، تعيين كند مي تواند سلام
همچنين در حوزه هاي مربوط به سازمان و مديريت در تعداد زيادي از مقالات و متون علمي منتشر شده، 

ناختي ديگر هوش سازماني و اجتماعي براي رهبران، مديران و كاركنان نسبت به بسياري از توانايي هاي ش
هوش سازماني يك پي آمد . (Boal & Whitehead, 1992)داراي اهميت بيشتري در نظر گرفته شده است 

اجتماعي است، بدين معني كه اين هوش حاصل عملكرد گروهي از افراد است كه به عنوان يك واحد 
نوان يك پيĤمد ناشي از به بياني ديگر هوش سازماني را مي بايست به ع. (Williams, 1998)عمل مي كنند 

گروهي از نمادهاي اجتماعي، فرهنگ سازماني و تعاملي كه اعضاء با هم دارند، مورد توجه و بررسي قرار 
هلال معتقد است كه هوش سازماني به عنوان راهبردي مهم و ضروري براي حفظ مزيت رقابتي ".داد

حفظ اين مزيت در سازمان هاي كوچك سازمان هاي مختلف، توسعه يافته و به عنوان يك ضرورت براي 
سازمان هاي با هوش، توان ذهني خود را  همانند توان فيزيكي شان افزايش مي . و بزرگ مطرح شده است

           "دهند و اين سازمان ها بر اساس هيچ وقت خوب به اندازه كافي خوب نيست، عمل مي كنند
(Kohansal,  2008) . خود به اين نكته توجه كرد كه با افزايش هزينه ها و ويلنسكي نيز در پژوهش هاي

يافته و تلاش براي توليد هوش عدم قطعيت ها، نياز به تغيير به نحوي فزاينده و با اهميت بيشتري ادامه 
با توليد هوش، فرآيند هاي تصميم گيري سازماني به سمت آرايشي . (Thompson, 1967)يابد افزايش مي

اين منابع غالباً درون ساختارهاي سازماني قرار . تا اين منابع جديد را به كارگيرندكنند طبيعي حركت مي
به عنوان يك مفهوم . دارند و تحت اين شرايط در يك سازمان خاص، هوش بر تخصص پيشي مي گيرد

 هوش. نظري، مي توان از هوش سازماني به عنوان يكي از مهم ترين مفاهيم در نظريه هاي سازمان ياد كرد
تمركز اين مفهوم بر . سازماني به عنوان توانايي يك سازمان در حل مسائل سازماني تعريف مي شود

يكپارچگي توانايي هاي انساني و فني براي حل مسائل است و اگر بخواهيم دقيق تر صحبت كنيم بايد 
. اني استبگوييم كه هوش سازماني شامل كليت و تماميت اطلاعات، تجربه، دانش و درك مسائل سازم

از جمله هوش فني كه بيانگر توانايي سازمان  ؛انواع ديگري از هوش نيز در سازمان ها مطرح شده است
براي پردازش دانش واطلاعات رايانه اي است و به اين ترتيب در تعاملات سازمان هاي امروزي داراي 

سازمان مشغول فعاليت هستند از سوي ديگر، هوش انساني يا هوش افرادي كه در . اهميتي بسيارزياد است
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موفقيت در به كارگيري فناوري اطلاعات به هوش انساني وابسته است كه . نيز مهم تر از هوش فني است
  .شامل مهارت هاي هوش انساني يعني تفكر موجز، بصيرت قياسي و هوشياري نظري است

  :ار دادبنابراين هوش سازماني را مي توان از دو ديدگاه مورد توجه و بررسي قر
وقتي هوش سازماني به عنوان فرآيند مورد توجه قرارگيرد بيانگر : هوش سازماني به عنوان يك فرآيند - 1

پيچيدگي تقابلي . تجمعي و هماهنگي با هوش انساني و فني درون يك سازمان است پيچيدگي هاي تقابلي،
تجمعي بودن هوش سازماني به . ميان انسان و مؤلفه هاي فني سازمان است اني نشان دهنده رابطههوش سازم

هماهنگي در . صورت سلسله مراتبي نمود مي يابد و شامل دانش سطح فردي، گروهي و سازماني است
نگاه به هوش سازماني به عنوان يك فرآيند، داراي نقشي مهم و محوري نسبت به ابعاد فرآيندي متقابل و 

سازماني، دانش  حافظه: نج مؤلفه اساسي استنوان يك فرآيند داراي پهوش سازماني به ع. تجمعي است
 .سازماني، يادگيري سازماني، ارتباطات سازماني، نتيجه گيري سازماني

يك فرآيند يا حالت، بيانگر كليت و جامعيت قسمت ها و بخش هاي  هوش سازماني به عنوان نتيجه - 2
وليد شود بايد براي توانمند هوش سازماني كه در چنين وضعيتي ت. ساختار يافته و جهت دار اطلاعات است

  .شدن توانايي هاي سامانه هاي اطلاعاتي و حل مسائل سازماني به شكل مناسب مورد استفاده قرار گيرد
. دانش و مديريت دانش، نمي تواند جداي از فرآيند يادگيري سازماني به هدايت هوش سازماني منجر شود

ولي اين مزيت را دارد كه بياني جامع از فرآيند  ،مي سازداين شبكه از روابط متقابل، تعريف آنها را مشكل 
تعامل ميان ذخاير و جريان دانش به . هاي پيچيده اي كه در سطح سازماني صورت مي گيرد، ارائه كند

زيرا هر سامانه اي همزمان با ناظرش حركت مي كند ولي با توجه به  ؛سختي مي تواند چنين بيان شود
سال پيش در  20مزيت رقابتي پايداري كه پيتر دراكر . ارد، قابل رديابي استاثراتي كه بر جاي مي گذ

رابطه با دانش و مديريت دانش موثر بيان كرده است، امروزه با استفاده از مفهوم هوش سازماني بيان مي 
پويايي دانش سازماني سازوكاري است كه يادگيري سازماني و . شود كه اثري از يادگيري سازماني است

كامل آن را توضيح مي دهد و بيش از آن بيانگر چگونگي ظهور و بقاي يك سازمان در محيط رقابتي ت
 .است 

 

  مدل هاي هوش سازماني
مختلفي براي اندازه گيري منابع دانش بنيان و تعريف قابليت كاربردهاي آن در سازمان  تاكنون مدل هاي

هايي مشابه  پي اندازه گيري هوش سازماني با روش اما اغلب اين مدل ها در ،هاي مختلف  ارائه شده است
بوده اند   (IQ)هوشي انسان ها  اندازه گيري هوش انساني و بهره  مورد استفاده براي با مدل هاي وضع شده 

(Kull, 2000; Matheson & Matheson, 1998; Mendelson & Ziegler, 1999) . رايج ترين اين مدل
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كلام در جدول  يك از آنها براي پرهيز از اطالهشاخص هاي مطرح شده براي هرها و ابعاد، مؤلفه ها و يا 
ارائه شده اند كه در مرحله استخراج ابعاد و مؤلفه هاي هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي كشور ) 1(

  .ملاك عمل بوده اند
 

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

دانش، روح مشترك، سرانجام  نوشت مشترك، فشار عملكرد، توسعه بينش راهبردي، تمايل به تغيير، سر  )2003(آلبرشت 
  مشترك

 بازخوردها، پردازش مؤثر،تعاملات ارتباطي  )2003(پركينز
  به كاربردن اطلاعات، سازي اطلاعاتنشر اطلاعات، ذخيره،تفسير اطلاعات،كسب اطلاعات  )1991(هابر

، ارتباطات غير مستحكم ميان اجزاي فراواني منابع براي ايجاد ظرفيت،كثرت روابط ميان بازيگران سازماني )2002(استابر و سيدو 
  سازماني

  ، هويت بخشي، تشويق، نمايش و بروز آزادي ها، سرزندگيتطابق دادن،پويايي تجربه كردن  )1999(هوي
  ادراكي نفعان،  دارايي هاي فكري، نقشه طرح ساختاري، هويت فرهنگي، بوم شناسي ذي  )2000(كول

 پردازش سريع اطلاعات، اثربخشي تصميم گيري )1999(مندلسون و زايگلر
نديشي، پاسخ، بصيرت و دورا قابليت تطابق با شرايط در حال تغيير، ارتباطات با ذي نفعان،  چالاكي در اقدام و  )2007(آرچتين

  ي در استفاده از قدرت تخيل و خلاقيت، انعطاف پذيري و راحتي در عملياتتواناي
رفتار هدفمند، پايگاه اطلاعاتي سازماني و دسترسي به آن، انتخاب اقدامات مناسب و مديريت آنها، نظارت بر   )1996(مينچ

  نتايج 
 عليمي، حرفه اي، احساسي، معنوي، اخلاقيزمينه اي، راهبردي، آكادميك، بازتابي، ت )1997(مك گيلكريست 

  ساختار سازماني، فرهنگ، مديريت دانش، روابط ذي نفعان، فرآيندهاي راهبردي  )2006(هلال
فرآيند مساله يابي، جمع آوري داده ها، پردازش، تفسير و مرتبط ساختن اطلاعات مورد نياز در فرآيند تصميم   )1997(ويلينسكي

  گيري
 ناخت سازماني، حافظه سازماني، يادگيري سازماني،  ارتباط سازماني، تعقل سازمانيش  )1992(ماتسودا
 سازگاري، يادگيري، خود تحولي  )2003(شوانينگر

چالاكي در كنش و واكنش، سازگاري با شرايط مختلف، حفظ آرامش و انعطاف پذيري در هنگام نقش آفريني،   )2007(كاكير و آدا
  ش بيني ارتباط مؤثر با همكاران، يافتن راه حل براي مشكلات در حال ظهوراستفاده از قدرت تخيل، پي

 مستر، هو، مك
  )1998(هلال

  پردازش اطلاعات،استدلال فرهنگ،ارتباطات،يادگيري،حافظه،شناخت،ادراك

  پردازش اطلاعات، رمزگشائي اطلاعات، استنتاج از اطلاعات، دسترسي به اطلاعات )1996(گلاين
عدم  ر،يادگيري مستم، توليد راه حل ها ،فرهنگ توليد دانشدستيابي به هدف، درك محيط، تجهيز منابع، )1998(ماتسون وماتسون

 ،وحدت و آزادي عمل، تصميم گيري راهبردي، يستميستفكر ، بيروني/روني، دديدگاه راهبردي ،اطمينان
  جريان آزاد اطلاعات

 -يادگيري سازماني، سازمان رسمي -كارگروهي، يادگيري فردي-بري، كارفرديره-، مديريت)بسته-باز(ساختار  ساير مدل ها
سيستمي، پيچيدگي اداري، تخصص گرايي، تمركز، اندازه سازمان، مراجع مقايسه  –غير رسمي، تفكر تحليلي 

اي، تهديدهاي محيطي، دارايي هاي سازماني، هوش هيجاني،توانائي تطابق تعاملات سازماني، سامانه هاي 
  يش و نظارتپا
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  هدف و سؤالات پژوهشي
ي از ازماني، تاكنون ابعاد و مؤلفه هايهوش س همان گونه كه پيشتر اشاره شد، انديشمندان مختلف در حوزه

ولي در رابطه  ،آن را مطرح كرده اند كه با يكديگر تفاوت دارد و البته مدل هاي چندي نيز ارائه شده است
واحد براي هوش ديدگاه ك بديهي است عدم وجود ي. تي وجود داردبا اين مؤلفه ها و ابعاد ابهاما

متعدد و متفاوت پژوهشگران در اين عرصه، بر وجود ابهام در اين  وجود ديدگاه هاي سازماني، به واسطه
از آنجا كه هدف اين پژوهش يافتن مدلي براي هوش سازماني . (Glynn, 1996)مفهوم صحه مي گذارد 
  :سؤالات اساسي مورد نظر عبارتند ازر بوده است، در دانشگاه هاي كشو

 ابعاد و مؤلفه هاي هوش سازماني در دانشگاه هاي دولتي ايران كدامند؟ )1

 رابطه اين ابعاد و مؤلفه ها با هم چگونه است؟ )2

 شدت روابط ميان اين ابعاد و مؤلفه ها در چه حد است؟ )3

 ارائه شده، كدامند؟ سنجه هاي مناسب براي ارزيابي هوش سازماني بر اساس مدل )4
  

  روش شناسي پژوهش 
اين مطالعه به لحاظ هدف، در قالب تحقيقات كاربردي و به لحاظ شيوه اجراي تحقيق، در زمره تحقيقات 

اين پژوهش در دانشگاه هاي دولتي ايران انجام شده است كه دليل اصلي انتخاب . تحليلي است -پيمايشي
ابق طولاني و سنتي در امر آموزش عالي كشور داشته و بسيار بيشتر دانشگاه هاي دولتي نيز آن است كه سو

در اين پژوهش با هدف . از دانشگاه هاي غير دولتي، نيازمند حساسيت نسبت به چنين موضوعي مي باشند
براي . ستفاده شدطراحي مدل هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي ايران، از تكنيك دلفي در سه دور ا

ملاك انتخاب آشنايي با مباحث مربوطه و به خصوص هوش سازماني و آشنايي با  ،انتخاب اين گروه
محيط دانشگاه هاي دولتي كشور بوده است كه از طريق بررسي سوابق و كسب نظرات اساتيد راهنما، 

طور كلي اين پژوهش در سه مرحله انجام شدكه ه ب. مشاور و ديگر اساتيد صاحب نظر احراز گرديد
  :عبارتند از

، به جمع آوري اطلاعات براي تعيين ابعاد و مؤلفه ها يا  در اين مرحله :تعيين ابعاد و شاخص ها) اول رحلهم
شاخص ها براي ارائه يك مدل مفهومي پرداخته شد و در مسير به دست آوردن اطلاعات اوليه، از روش 

ن بخش از پژوهش در قالب حاصل اي. اي و مرور ادبيات موضوع استفاده گرديدهاي اسنادي، كتابخانه
  . پيشنهادي تنظيم و ارائه گرديد هاي اوليه فهرستي از ابعاد و مؤلفه
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پژوهش كه  تعيين گروه خبرگان با توجه به حوزهبراي  :تعيين گروه خبرگان و احراز نظر آنان) دوم مرحله
مقاله و سخنراني و جستجو  دانشگاه هاي دولتي ايران است، بر مبناي آثار علمي ارائه شده در قالب كتاب،

در منابع اطلاعاتي فارسي در بانك هاي اطلاعاتي، اساتيد دانشگاهي صاحب نظر و آشنا با موضوع هوش 
. ي شدنداه هاي دولتي ايران بودند، شناسايسازماني كه داراي تجربيات و آموزشي و مديريتي در دانشگ

ر از اساتيد دانشگاهي و صاحب نظر آشنا با موضوع نف 50گروه خبرگان از ميان فهرستي مشتمل بر بيش از 
پژوهش با تأكيد بر ده دانشگاه برتر اعلام شده توسط وزارت علوم، تحقيقات و فناوري با توجه به 

اعضاي  هماهنگي به عمل آمده و اعمال نظرات اساتيد محترم راهنما و مشاور و كسب موافقت اوليه
انل، از طريق مكاتبه و تماس هاي حضوري و تلفني با آنها، انتخاب فهرست در رابطه با مشاركت در اين پ

نفر در  30ذكر اين نكته مهم است كه تعداد اعضاي پانل در طي پژوهش . نفر بودند 50شدند كه جمعاً 
اخذ نظرات گروه خبرگان براي ماتريس هاي  نفر در مراحل دوم و سوم و مرحله 25دور اول دلفي و 

مورد بحث با توجه به عدم پاسخ گويي برخي از اعضا به پرسشنامه ها يا عدم دريافت كاهش . ديماتل بود
و يا وجود نقايص متعدد در پاسخ ها به خصوص بي ) اينترنت و پست(نظرات آنها به دليل مشكلات فني 

بر اساس اين نظرخواهي، ابعاد و شاخص ها، پالايش نيز شد كه . پاسخ بودن سؤالات، صورت گرفته است
اعضاي گروه خبرگان از دانشگاه هاي تهران، شهيد بهشتي، . بعدي مورد استفاده قرار گرفتند براي مرحله

اين خبرگان در . اصفهان، فردوسي مشهد، تربيت مدرس، علامه طباطبايي، علم و صنعت انتخاب شدند
گاه هاي دولتي گرايش هاي مختلف مديريت صاحب نظر بوده و سوابق طولاني تدريس و فعاليت در دانش

نفر از خبرگان داراي  8. ستسال ا 10ايران را دارند و ميانگين سابقه كار آنها در دانشگاه هاي كشور 
از اعضاي پانل زن و بقيه % 20. نفر داراي درجه استادياري بوده اند 5نفر دانشياري و   12استادي،  درجه

نظريات سازمان و  ن تخصص علمي در زمينهرگان، داشتمعيار انتخاب گروه خب. مرد مي باشند% ) 80(
 . مديريت و سوابق فعاليت هاي دانشگاهي است

آن است كه مدل هاي مختلف هركدام بسته به هدف پژوهش، قلمرو موضوعي ادبيات موضوع بيانگر
ن معرف هوش سازماني پرداخته اند و البته اي  و مؤلفه هاي محيط پژوهش و مقياس مطالعه، به پيشنهاد ابعاد
لازم به ذكر است كه در هيچ يك از مدل هاي شناسايي . مدل ها براي سازمان ها به شكل عام بوده اند
ها و مؤسسات آموزش عالي كه موضوع اصلي اين پژوهش شده، به شكل خاص و اختصاصي به دانشگاه

ادبيات موضوع  ابعاد و مؤلفه هاي استخراج شده از مدل هاي مختلف و مجموعه. مي باشد توجه نشده است
تذكر اين نكته مهم است كه در مدل هاي مورد بحث در بخش پيشينه  .گردآوري شده اند) 1(درجدول 
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نظري، ابعاد و مؤلفه ها به شكلي كه در اين پژوهش مد نظرند و رويكردي كه به كار برده مي شود، از هم 
ابعاد و مؤلفه  گروهي وارد مجموعه شناسايي شده،ابعاد و مؤلفه هاي  از مجموعه. تفكيك نگرديده اند
تناسب و سنخيت كافي با شرايط و مقتضيات سازمان هاي مورد مطالعه  از) الف: هاي اوليه شده اند كه

. قابليت سنجش در شرايط خاص اين مطالعه را دارا باشند) ب  برخوردار باشند؛) راندانشگاه هاي دولتي اي(
ابعاد و مؤلفه هاي نهايي براي مدل سازي هوش سازماني در  جموعهبه اين ترتيب، پس از پالايش نظرات، م

هش بر دانشگاه هاي دولتي ايران براي استفاده از روش ديماتل مشخص گرديد و مدل تحليلي نهايي پژو
  . بررسي مباني نظري مرتبط و روش دلفي براي اخذ نظرات خبرگان و متخصصين، تدوين شد پايه

در اين مرحله شدت روابط بين ابعاد و مؤلفه هاي  :بين ابعاد و مؤلفه ها بطهتعيين شدت را) مرحله سوم
تحليل و مدل  "منجر به"مفهومي و استفاده از رابطه DEMATELهوش سازماني با به كارگيري روش 

  .مورد نظر طراحي گرديد
  

  متدولوژي ديماتل
ي براي تبادل نظر پيشرفته است كه ه اطراحي مدل با استفاده از متدولوژي ديماتل، روش برنامه ريزي شد

عمل كرده و از ساختاري استفاده كنند كه روابط بين  گروهموجب مي شود گروهي از افراد مثل يك 
آيد و اين ساختار با پاسخگويي به سؤالاتي ساده به دست مي. اجزاي يك مجموعه را تعريف مي نمايد

اطلاعات مورد نياز مستقيماً از  ماتريس اوليه. عيين مي شوندت...) اهداف، موانع، مشكلات و ( اجزاي ساختار
در واقع اين متدولوژي، روشي تركيبي هم محسوب مي . اين داده ها و يا از اجماع عمومي حاصل مي شود

  . چرا كه توجه به نظرات كيفي خبرگان در آن لحاظ مي گردد ؛گردد
سئوالات مربوط به روابط : رد استفاده قرار مي گيردغالباً سه نوع مختلف از سؤالات در اين پيمايش مو

، سؤالاتي براي )امتيازدهي(با مشخص نمودن شدت آن روابط ) مسائل مختلف(ها ممكن از شاخص
بررسي ماهيت عناصر تشخيص داده شده و سؤالاتي مربوط به نقد آنها با هدف بررسي احتمالي روابط و 

  . (Asgharpour, 2004; Salimifard & Abbaszadeh, 2010)شدت اثرگذاري آنها برهم 
به طوري كه  ز اطلاعات مفروض نيز كاربرد دارد؛متدولوژي ديماتل براي ساختاردهي به يك دنباله ا

شدت ارتباطات را به صورت امتيازدهي مورد بررسي قرار داده، بازخوردها توأم با اهميت آنها را تجسس 
سيستم مورد بررسي با  روش ديماتل، عناصر تشكيل دهنده در. پذيردنموده و روابط انتقال ناپذير را مي 

عناصر مفروض در رئوس يك . ، مشخص مي شود)به طور نمونه روش دلفي(يكي از طرق نظرخواهي 
در . دياگراف قرار گرفته و روابطي كه مي بايست حاكم بر ارتباطات بين ايستگاه ها باشد، معلوم مي گردد
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ه هاي عناصر به صورت زوجي بوده و قضاوت خبرگان فقط براي ارتباطات مستقيم اين متدولوژي، مقايس
بررسي عناصر و عوامل مورد مطالعه از يك سيستم  .در عناصر با يكديگر مورد پرسش واقع مي شود

، با تقاضاي تصميم گيرندگان، توسط مفروض به انضمام ارتباطات ممكن از آنها را مي توان چندين مرتبه
مورد ارزيابي مجدد و نقد قرار داد تا آنكه دسترسي به يك مطالعه و ساختار منسجم تر از آن  خبرگان

قانون تصميم گيري گروهي، توافقي جمعي از خبرگان را مشخص نموده و دياگراف . سيستم ميسر گردد
د و اين عناصر از خبرگان خواسته مي شو) با توافق جمعي(شدت روابط نهايي . نظير آنها رسم مي گردد

و يا ميانگين (امتيازات داده شده  سپس ميانه. خواهد بود) 4مثلاً از صفر الي (شدت به صورت امتيازدهي 
محاسبه نموده و بر روي دياگراف  Bو Aرا به ازاي هر دو عنصر) 100هندسي در صورت استفاده از صفر تا

مراحل . (Jamili; Ebrahimi & Abbaszadeh, 2010; Shieh; Wu & Huang, 2010)مشخص مي كنيم 
  : روش ديماتل به صورت مختصر عبارتند از

  .(A) تعييين ماتريس متوسط ها) 1مرحله 
عامل مورد بررسي باشند، هر عضو گروه خبرگان بايد نظر خود را در رابطه با  nخبره و كارشناس و   mاگر

مشخص مي گردد كه عددي صحيح  aij اين مقايسه بين هردو عامل با. بيان كند jبرعامل  iاثرگذاري عامل 
اين امتيازات در يك . براي اثر بسيار زياد مي باشد 4كه صفر به معناي بي اثر و  بين صفر تا چهار است

  :به عنوان ماتريس پاسخ ها نشان داده مي شوند  n × nماتريس نامنفي 
kX = [ k

ijx ]        mk ≤≤1                        
1X ،2X ،......،mX مقادير ماتريس پاسخ ها براي خبرگان وkX   عددي صحيح است كه باk

ijx 
را   (A)حال مي توان ماتريس متوسط . صفر هستند  kXعناصر قطري اين ماتريس. مشخص مي گردد
  :به صورت زير به دست آورد) نفر  m(براي تمام خبرگان 

∑
=

=
m

k

k
ijij x

H
a

1

1 

] =Aماتريس متوسط  ija ان مي دهد هر عامل چه اثر ماتريس روابط مستقيم اوليه ناميده مي شود كه نش [
  .مي توان اثر علي بين هر جفت از عوامل را ترسيم كرد. مستقيمي بر ديگر عوامل دارد اوليه

   (D) محاسبه ماتريس روابط مستقيم نرمال شده ) 2مرحله 
مي توان با رابطه  (A)را با نرمالايز كردن ماتريس متوسط ها (D)حال ماتريس نرمال شده روابط مستقيم 

  :زير محاسبه كرد



      105                                         طراحي مدل سلسله مراتبي براي دانشگاه هاي دولتي ايران: هوش سازماني 

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
∑∑=
=≤≤=≤≤

n

i
ij

nj

n

j
ij

ni
aas

1111
max,maxmax

              s
AD =

 

∑بر ديگر عوامل و  iبيانگر اثر مستقيم كلي عامل  (A)از ماتريس   jمجموع هر رديف 
=≤≤

n

j
ijni

a
11

max   بيان

 iهمچنين مجموع هر ستون . كننده اثرات مستقيم عامل با بيشترين اثر مستقيم روي ديگر عوامل است

∑از عوامل ديگر مي پذيرد و  iنده اثركلي مستقيمي است كه عامل نشان ده (A)ماتريس 
=≤≤

n

i
ijnj

a
11

max  نيز

مقدار عدد . كلاً چه مقدار اثر پذيري از ديگر عوامل دارد (A)از ماتريس  iنشان مي دهد هر عنصر ستون 
. (s)ظر گرفته مي شودي در نرا داشته باشد به عنوان حد بالاي مثبتي كه كمترين مقدار دو كميت گفته شده

 (D)از ماتريس  ijdهر عنصر . به دست خواهد آمد (D)ماتريس  sبر مقدار عددي  (A)از تقسيم ماتريس 
  .بين صفر و كمتر از يك خواهد بود

  محاسبه ماتريس روابط كلي) 3مرحله
 كاهش مستمر اثرات غيرمستقيم در مقادير

2 3, ,..., ,∞D D D ي پاسخ ها به ماتريسي شبيه زنجيره همگراي
  : ماركوف را تضمين مي كند به نحوي كه

2 3 1lim ( ... ) ( )m

m

−

→ ∞
+ + + + + = −I D D D D I D  

  :در نتيجه
l i m [ 0 ]m

n nm ×→ ∞
=D  

ماتريس روابط . است  n × nماتريس شناسه  (I)و ماتريس   n × nماتريس خنثي   (0)كه در اين روابط 
  : به صورت زير محاسبه مي شوداست كه   n × nيك ماتريس    (T)كل

T = [tij]    i , j = 1, 2… n 
T = D + D2 + … + Dm = 2 m 1+   +  ... +  ( ... )m -I= + + + +2D 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→∞ 
يف ها و ستون هاي ماتريس تعريف كنيم كه مجموع رد n × 1را به صورت برداري  Jو  Rمي توانيم 
  :باشد (T)روابط كل
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′نماد riباشد آنگاه  (T)از ماتريس  ام  iمجموع رديف  ri اگر. ماتريس ترانهاده است نشان دهنده   
 

 در مقابل. مشخص مي گردد i مستقيم است كه با بعد يا مؤلفه اثرگذاري كل به صورت مستقيم و غير
  . از طرف ساير ابعاد است  j ير مستقيم وارد بر بعد يا مؤلفهاثركلي مستقيم و غ نشان دهنده

و صادر شاخصي را در اختيار ما قرار مي دهد كه اثركلي دريافت شده  (R+J)باشد، مقدار  i = jوقتي كه 
 رجه اهميتي است كه بعد يا مؤلفه د (R+J)را بيان مي كند و يا به عبارتي ديگر،  i شده از طرف بعد يا مؤلفه

i علاوه بر اين، . در سيستم بازي مي كند(R-J)  خالصي است كه بعد يا مؤلفه   اثر نشان دهندهi  در سيستم
يك علت خالص است و وقتي اين كميت منفي باشد،  iمثبت باشد، بعد يا مؤلفه   (R-J)وقتي. بر عهده دارد
 . (Tzeng et al., 2007)لول خالص مطرح مي شود به عنوان يك مع iبعد يا مؤلفه  

سلسله  نشان دهنده Jسلسله مراتب از عناصر نفوذ كننده و ستون  دهنده نشان R ستونبه اين ترتيب عناصر 
و  (R-J)محل واقعي هر عنصر در سلسله مراتب نهايي توسط ستون . مراتب از عناصر تحت نفوذ است

(R+J) به اين ترتيب . مي گردد(R-J)  موقعيت روي محور عرض هاست و(R+J)  موقعيت روي محور
مثبت باشد، يقيناً آن عنصر نفوذ كننده بودن و اگر منفي باشد، تحت نفوذ  (R-J)اگر . طول ها خواهد بود

مجموع شدت يك عنصر هم از نظر نفوذ كننده و هم تحت نفوذ واقع  نشان دهنده (R+J)مقدار . است
  .شدن است

  روابط اثر دار آستانه و به دست آوردن نقشهن مقتعييي) 4مرحله
يكي از اقداماتي كه براي كاهش روابط ساختاري بين ابعاد و يا مؤلفه ها مي تواند به كار برده شود تا 

است تا بتوانيم برخي از اثرات  (p)پيچيدگي سيستم را در حدي قابل مديريت نگه دارد، تعيين مقدار آستانه 
ا بعد در ماتريس نظرات خبرگان، اطلاعاتي در مؤلفةهر . را در سيستم، حذف كنيمقابل صرف نظر كردن 

ديگر در بر دارد و تصميم گيرنده، مقداري  بر بعد يا مؤلفه رابطه با چگونگي اثرگذاري يك بعد يا مؤلفه 
يا مؤلفه تنها برخي از ابعاد . را به عنوان آستانه براي كاهش پيچيدگي مدل روابط ساختاري وضع مي كند

نشان داده شوند  (IRM)هاي ماتريس اثرگذاري بزرگتر از مقدار آستانه هستند كه بايد در نقشه اثر روابط 
(Tzeng et al., 2007)  .  

  تكنيك دلفي
به كار رفت و » راند « و در پژوهش هاي علوم دفاعي شركت  1950 نيك دلفي براي اولين بار در دههتك

 هدف اصلي از انجام مطالعه. (Green, 2000)وني از آن استفاده شده است تا كنون در رشته هاي گوناگ
، كسب قابل اطمينان ترين ميزان توافق بين نظرات گروه متخصصان از طريق توزيع »راند «دلفي در شركت

سه . (Ludwig & Star, 2005) مجموعه اي از پرسشنامه ها به همراه بازخوردهاي كنترل شده بوده است
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براي يكديگر، اخذ بازخورد و تكرار دانست  لفي را مي توان ناشناس بودن اعضاخص تكنيك دويژگي شا
(Amberosiado & Glis, 1999) . به اين ترتيب كه انتظار مي رود هر متخصص عضو گروه خبرگان، نظر

همچنين اعضاي گروه از حضور يكديگر در . خود را بدون مراجعه به ساير متخصصان گروه ارائه دهد
پژوهشگر نتايج دور اول را گردآوري مي كند و آنها را دوباره در اختيار . پژوهش دلفي اطلاع ندارند

معمولاً با ارائه نتايج دور اول به متخصصان گروه، هر يك از آنها بار ديگر . متخصصان گروه قرار مي دهد
ابد تا در نهايت اتفاق نظر قابل اين فرآيند ممكن است تا چندين دور ادامه ي. نظر خود را ابراز مي دارند

  .(Bradey & Stewart, 2002)قبولي حاصل شود 
  

  انتخاب اعضاي پانل دلفي 
موضوع مورد  ان شركت داده مي شوند كه دربارهدر مطالعات روش دلفي، افرادي به عنوان پانل خبرگ

همچنين در نمونه . مي شود مطالعه صاحب دانش هستند و با نام پانل متخصصان يا پانل خبرگان از آنها ياد
گيري براي تعيين متخصصان در تكنيك دلفي، اغلب از تكنيك هاي نمونه گيري غير احتمالي از قبيل 

در اين نوع نمونه گيري، . )Hasson; Keeney & McKenna, 2000(نمونه گيري هدفمند استفاده مي شود 
مشخص، انتخاب مي شوند و محقق با دانشي  متخصصان  با هدف استفاده از دانش آنها براي حل مسئله اي

حجم نمونه، تعداد  در زمينه. شركت كننده را برمي گزيند ي جامعه مورد نظر خود دارد، اعضايكه درباره 
  .(Okoli & Pawlowski, 2004)نفر از متخصصان واجد شرايط را نمونه معتبري دانسته اند  20تا  10
  

   يتعيين سطح اتفاق نظراعضاي پانل دلف
بسياري از محققان پيش از اجراي تكنيك دلفي سطح اتفاق نظر اعضاي پانل  ويليامز و وب، معتقدند

اين . بلكه پس از تحليل داده ها اين تصميم گيري را انجام مي دهند ،متخصصان را تعيين نمي كنند
ود را درباره هشگر تفسير شخصي خگاه پژو. موضوع، اختياري بودن مفهوم اتفاق نظر را نشان مي دهد

البته راهكار مطمئن تر، تخصيص ارزش . استفاده مي كند  سطح اتفاق نظر بيان و از كلمات زياد و كم 
طح اتفاق نظر مورد س هش به دفعات مورد نياز و مقايسهاين كار، تكرار پژو. عددي به سطح اتفاق نظر است

در اين پژوهش به .  (Webb & Williams, 1994)پانل خبرگان را امكان پذير مي سازد نظر ميان اعضاي
منظور تعيين ميزان اتفاق نظر با استفاده از روش دلفي ميان متخصصان، از ضريب هماهنگي كندال استفاده 

هماهنگي و موافقت ميان چندين دسته رتبه مربوط  ي كندال مقياسي براي تعيين درجهضريب هماهنگ. شد
مفيد » روايي موجود ميان داوران « ويژه در مطالعات مربوط به  چنين مقياسي، به. شيئي يا فرد است Nبه 
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ضريب هماهنگي كندال نشان مي دهد افرادي كه چند مقوله را بر اساس اهميت آنها مرتب كرده . است
اهميت هر يك از مقوله ها به كار و از اين لحاظ با يكديگر معيارهاي مشابهي را براي قضاوت درباره   اند،

براي تصميم گيري درباره توقف يا ادامه دورهاي دلفي هم، معيار تصميم گيري، اتفاق  .اتفاق نظر دارند
در صورت . نظري قوي ميان اعضاي پانل است كه بر اساس مقدار ضريب هماهنگي كندال تعيين مي شود

مي دهد كه ، ثابت ماندن اين ضريب يا رشد ناچيز آن در دو دور متوالي نشان نبود چنين اتفاق نظري
چگونگي ) 2(جدول . صورت نگرفته است و فرآيند نظر خواهي بايد متوقف شود افزايشي در توافق اعضا

  . (Zar, 1999 )تفسير مقادير گوناگون اين ضريب را نشان مي دهد 
  اهنگي كندالتفسير مقادير گوناگون ضريب هم :)2(جدول

  w 1/0 3/0 5/0  7/0  9/0 مقدار ضريب كندال
  بسيار قوي قوي  متوسط ضعيف بسيار ضعيف تفسير ميزان اتفاق نظر

  بسيار زياد  زياد  متوسط كم وجود ندارد اطمينان نسبت به ترتيب عوامل
  

  يافته هاي پژوهش
در دور . د استفاده قرار گرفتندپرسشنامه هاي مورد استفاده در روش دلفي، طي سه مرحله، طراحي و مور

نتايج ضريب ) 3(جدول. ي گرديده توسط خبرگان مؤلفه تأييد و نهايمؤلف 36بعد و  8سوم ، تعداد 
دور دلفي، تكرار دورها  3هماهنگي و اتفاق نظر در ميان اعضاي پانل را نشان مي دهد، بنابراين در انتهاي 

درباره ترتيب عوامل  ماهنگي كندال براي پاسخ هاي اعضاه، ضريب )3(بر اساس نتايج جدول . پايان يافت
است و اين ميزان از ضريب كندال به طور كامل معني دار به حساب مي آيد و  77/0موفقيت در دور سوم 

رتيب ابعاد هوش تفاوت ضريب هماهنگي كندال براي ت. نشان دهنده اتفاق نظر قوي ميان متخصصان است
اين ضريب يا ميزان اتفاق نظر ميان . است03/0ر دوم نسبت به دور سوم فقط ها در دوسازماني دانشگاه

  . اعضاي متخصصان در ميان دو دور متوالي رشد قابل توجهي نداشت
ي هوش سازماني در دانشگاه ه هاي نهاينيز مشاهده مي گردد، ابعاد و مؤلف) 3(همان گونه كه در جدول 

 :     رد بحث عبارتند ازهاي دولتي ايران بر اساس نظر خبرگان مو

اجراي راهبردها، برموفقيت يا شكست هر نوع طرح و  ساختار سازماني به عنوان صحنه: بعد ساختاري )1
اهنگي ميان بافت بعد ساختاري بيانگر ميزان تناسب و همبنابراين . سازماني تأثير به سزايي دارد برنامه

 در سازمان استمات پيشبرد و مديريت فعاليت ها ها و سازوكارهاي سازماني با الزاسازماني، فرآيند
(Cummings & Worley, 2008).  رسميت و تمركز سازماني، تخصص  مؤلفه 3بعد ساختاري شامل

 .ي، اندازه سازمان استگراي
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  ابعاد و مؤلفه هاي نهايي احصاء شده هوش سازماني در دانشگاه هاي دولتي ايران :)3(جدول

  ابعاد

  
  مؤلفه ها

  دوراول
K=30،W=0.53 

  دوردوم
K=25،W=0.74 

  دور سوم
K=25 ،W=0.77  

ميانگين 
 امتيازات

ميانگين   اولويت
  امتيازات

ميانگين   اولويت
  امتيازات

  اولويت

 ساختاري) 1

  8  14/3  8  08/3  8  40/3 رسميت و تمركز سازماني)1
 تخصص گرايي)2

 اندازه سازمان)3

 فرهنگي) 2

  1  00/6  1  00/6  2  48/5 فرهنگ سازمانيويژگي هاي)4
 هويت سازماني)5

 آرمان هاي مشترك سازماني)6

 ترغيب نوآوري و خلاقيت)7

 راهبردي) 3

  4  80/4  4  68/4  4  04/4 همسويي و اثربخشي راهبردها)8
 شناخت ذي نفعان سازماني) 9

 ظرفيت تطابق با شرايط متغير) 10

 تفكر سيستمي)11

 بصيرت و دورانديشي)12

 نهادينه سازي راهبردها)13

 مزيت هاي راهبردي)14

 ارتباطي) 4

  3  16/5  3  34/5  1  70/5پايداري و استمرار روابط)15
 گستردگي روابط سازماني)16

 استحكام روابط سازماني)17

 بازخورد)18

 اطلاعاتي) 5

  2  56/5  2  56/5  3  12/5 مديريت دانش)20
 دارائي هاي فكري)21

اطلاعات)22 آزاد جريان
 امنيت اطلاعات)23

 رفتاري) 6

  5  18/4  5  12/4  5  94/4 گشودگي)24
 كيفيت زندگي كاري)25

 آيندهخوش بيني نسبت به)26

 ادراك سازماني)27

 عدالت سازماني)28

 فرآيند ي) 7

  7  46/3  7  52/3  7  52/3 بررسي مستمر تمايلات مديران)29
 اثربخشي تصميم گيري ها)30

 مديريت و رهبري)31

 شناخت و مفهوم سازي سازماني)32

 يادگيري سازماني) 33

 محيط) 8

  6  70/3  6  70/3  6  80/3 پايش محيط دروني و بيروني)34
 توجه به عدم اطمينان) 35

 مرزگستري سازماني) 36
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بعد فرهنگي در هوش سازماني به ميزان حمايت فرهنگ حاكم بر سازمان از الزامات : بعد فرهنگي )2
ها، هنجارها، اهداف و ديگر ويژگي هاي ازرش تناسب ميان رفتاري مختلف سازمان اشاره مي كند و

بعد  .(Hofsted, 2001)فرهنگي سازمان با فضاي لازم براي اثربخشي هوش سازماني را نشان مي دهد
ويژگي هاي فرهنگي سازمان، هويت سازماني، آرمان هاي مشترك و ترغيب  مؤلفه 4فرهنگي شامل 

  .نوآوري و خلاقيت مي باشد
بردي ديگر در سازمان، از پيش ي راهبردي كسب و كار و برنامه هاي راهرنامهوجود ب: راهبرديبعد  )3

بارتند ابعاد اين بعد ع. (Cummings & Worley, 2008)هاي تصريح شده براي موفقيت سازمان استشرط
همسويي و اثربخشي راهبردهاي سازماني، ميزان شناخت ذي نفعان، ظرفيت تطابق با شرايط در  مؤلفه: از

  .غيير، نهادينه سازي راهبردها، مزيت هاي راهبردي، تفكر سيستمي و بصيرت و دورانديشيحال ت
مقام  سازمان يعني يك سيستم پردازش اطلاعات و ساختار كانال هاي ارتباطي و پست و: بعد ارتباطي )4

ي كه تفسير. اطلاعاتي است كه وارد فرآيند ارتباطات در سازمان مي شوند شخص در سازمان تعيين كننده
   فرد از ارتباطات مي كند به شدت تحت تأثير پست و مقامي است كه در سازمان احراز كرده است 

(Hall, 1934) . پايداري و استمرار روابط، گستردگي روابط، استحكام روابط مؤلفه 5بعد ارتباطي شامل ،
  .ستشبكه سازي سازماني، بازخوردها

ر مسائل و مشكلات، اطلاعات را جمع آوري، بازيابي، مديران براي حل مستم همه: بعد اطلاعاتي )5
در واقع يكي از مهم ترين مهارت هاي . گيرندپردازش و انتقال مي دهند كه از منابع مختلفي سرچشمه مي

بحراني سازمان ها، شايستگي هاي اطلاعاتي است كه به عنوان تعيين، بازيابي، ارزيابي، سازمان دهي و 
بعد . (Shermerhorn, 2011a)از در تصميم گيري و حل مسأله تعريف مي شود تحليل اطلاعات مورد ني

  .زاد اطلاعات را شامل مي گرددي هاي فكري، چگونگي جريان آداراي مديريت دانش، مؤلفه  4اطلاعاتي 
رفتار انسان ها در سازمان ها، بعد رفتاري سازمان را تشكيل مي دهد كه شامل  مطالعه: بعد رفتاري )6

بعد رفتاري دانشي است كه . ار افراد و گروه ها در بهبود عملكرد سازمان و افراد درون آن استدرك رفت
مي تواند پتانسيل موفقيت نيروي كار را از نظر پويايي ها، جابجايي ها و پيچيدگي هاي امروز و فرداي 

تمايلات مديران، بررسي مستمر  مؤلفه 5در بعد فرآيندي . (Shermerhorn, 2011b) سازمان، توسعه دهد
  .مديريت و رهبري، يادگيري سازماني، اثربخش سازي تصميمات را بايد بررسي كرد

منبع اين توانمندي، . يل استفرآيندي، متضمن كنترل بر كل روش هاي توليد و تحلبعد: بعد فرآيندي )7
ص را تحت گرفتن فرد در موقعيتي است كه چگونگي انتقال ورودي ها در رسيدن آن به خروجي خاقرار
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اين عامل مي تواند بسيار پيچيده باشد و به توان اطلاعاتي سازمان نيز وابستگي . تأثير خود قرار مي دهد
گشودگي، كيفيت زندگي كاري، خوش بيني مؤلفه  5شامل بعد رفتاري . (Shermerhorn, 2011b) دارد

  .نسبت به آينده، ادراك سازماني، عدالت سازماني است
چيزهايي مي شود كه خارج از سازمان قرار دارند و به  يك سازمان شامل همه محيط: بعد محيطي )8

عبارتي تمام عواملي كه در خارج از مرز سازمان وجود دارند و بر تمام يا بخشي از سازمان اثرات بالقوه 
اين محيط شامل محيط كاري، محيط عمومي و محيط بين المللي است كه تحت تأثير  قلمرو . مي گذارند

سازمان ها از مجراي طرح ساختاري، سيستم هاي برنامه ريزي، تقليد از سازمان هاي . ازمان قرار دارندس
             موفق و كوشش در جهت تغيير دادن و كنترل عوامل محيطي از خود واكنش نشان مي دهند

(Daft, 2005) .گستري سازماني، توجه به پايش محيط دروني و بيروني، مرز مؤلفه: بعاد اين بعد عبارتند ازا
  .  عدم اطمينان

  تعيين شدت تأثير ابعاد مدل برهم 
هاي ابعاد و مؤلفهتقيم، غيرمستقيم و كل براي همه بر اساس هدف اصلي اين پژوهش، ضرايب تأثير مس

هاي هاي دولتي ايران بر مبناي نظرات خبرگان منتخب از دانشگاههريك از ابعاد هوش سازماني در دانشگاه
) 4( ماتريس شدت روابط سيستم بر اساس نظرات پانل خبرگان، در جدول .دولتي كشور محاسبه شده است

مجموعه رئوس دياگراف به . نشان داده شده كه بر مبناي تعيين ميانه امتيازات خبرگان به دست آمده است
 :شكل

 =N} درفتاري، بعدفرآيندي، بعد محيطيبعد ساختاري، بعد فرهنگي، بعد راهبردي، بعد ارتباطي، بعد اطلاعاتي، بع{
شدت نفوذ عنصر موجود از آن رديف بر عنصر  ريس، ورودي هر تقاطع نشان دهندهدر اين مات. تعريف شد

وجود عدد صفر در هر تقاطع به معناي عدم ). مثلاً بعد ساختاري بر بعد فرهنگي(موجود از آن ستون است 
شدت نسبي حاكم بر  نيز نشان دهنده) 5(جدول . د بودخواه وجود رابطه بين عناصر نظير از آن تقاطع

  . روابط مستقيم ابعاد هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي ايران بر يكديگر است
نشان ) 6(شدت ممكن از كليه روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد بر هم بر اساس نظرات خبرگان، در جدول

 19/0معادل ) 4(ساختاري  با بعداطلاعاتي ازجدول مستقيم بعد به عنوان مثال شدت رابطه. داده شده است
بعد  ←بعد فرهنگي ←بعدساختاري: (ولي اين شدت از طريق غيرمستقيم ازمسير ،به دست مي آيد

  :  معادل) 6(برمبناي اطلاعات جدول) بعد اطلاعاتي ←بعد ارتباطي ←راهبردي
)11/0×11/0×15/0×19/0=00035/0(  

در حد نامحدود از (شدت روابط غير مستقيم از بعد ساختاري به بعد اطلاعاتي  در حالي كه ؛مي باشد
  . مي رسد 1/1به ) زنجيره هاي متعدد همگرا



 1392پاييز و زمستان   10شماره  5نامه مديريت تحول، سال پژوهش                                               112

  ماتريس هاي شدت روابط سيستم بر مبناي نظر خبرگان :)4(جدول 
  محيطي فرآيندي رفتاري اطلاعاتي ارتباطي راهبردي فرهنگي ساختاري

 ساختاري 3 4 4 5 4 2 3 0

 فرهنگي 4 3 5 3 4 3 0 4

  راهبردي 5 5 5 3 4 0 4 4
 ارتباطي  4 4 4 5 0 3 3 2

 اطلاعاتي 4 4 5 0 4 3 4 2

 رفتاري 2 3 0 2 3 3 3 2

 فرآيندي 3 0 5 3 3 5 4 3

 محيطي 0 4 4 3 4 4 3 4

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

  محيطي فرآيندي رفتاري اطلاعاتي طيارتبا راهبردي فرهنگي ساختاري

 ساختاري 11/0 15/0 15/0 19/0 15/0 07/0 11/0 0

 فرهنگي 15/0 11/0 19/0 11/0 15/0 11/0 0 15/0

  راهبردي 07/0 19/0 19/0 11/0 15/0 0 15/0 15/0

 ارتباطي  11/0 15/0 15/0 19/0 0 11/0 11/0 07/0

 اطلاعاتي 15/0 15/0 15/0 0 15/0 11/0 15/0 07/0

07/0 11/0 11/0 11/0 07/0 11/0 11/0 07/0 
 رفتاري

 فرآيندي 11/0 0 0 11/0 11/0 19/0 15/0 11/0

15/0 11/0 15/0 15/0 11/0 15/0 15/0 0  محيطي
 

 ماتريس شدت نسبي روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد هوش سازماني :)6(جدول

  محيطي فرآيندي فتارير اطلاعاتي ارتباطي راهبردي فرهنگي ساختاري

 ساختاري 00/1 24/1 49/1 10/1 20/1 11/1 14/1 99/0

 فرهنگي 02/1 28/1 53/1 15/1 23/1 13/1 18/1 01/1

  راهبردي 07/1 31/1 58/1 19/1 27/1 18/1 20/1 04/1
 ارتباطي  96/0 20/1 45/1 06/1 18/1 06/1 10/1 96/0

 اطلاعاتي 02/1 28/1 53/1 16/1 23/1 14/1 16/1 02/1

 رفتاري 75/0 93/0 13/1 84/0 90/0 82/0 85/0 74/0

 فرآيندي 03/1 30/1 54/1 15/1 25/1 12/1 17/1 02/1

 محيطي 07/1 33/1 59/1 19/1 28/1 17/1 21/1 05/1
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به عنوان نمونه شدت . است) از ابعاد موجود بر يكديگر(نيز بيانگر شدت روابط غير مستقيم ) 7(جدول
ده مي گردد كه ابعاد در اين ماتريس مشاه. است 29/1رمستقيم بعد ساختاري با بعد ارتباطي معادل رابطه غي

  .    است..... و  18/1، براي بعد فرهنگي معادل 99/0به خود  است كه براي بعد ساختاري معادل  داراي حلقه
  

 ماتريس شدت نسبي روابط غيرمستقيم ابعاد هوش سازماني :)7(جدول 
 

  محيطي فرآيندي رفتاري اطلاعاتي ارتباطي راهبردي فرهنگي يساختار

 ساختاري 11/1 39/1 64/1 29/1 34/1 18/1 25/1 99/0

 فرهنگي 16/1 40/1 71/1 26/1 38/1 24/1 18/1 16/1

  راهبردي 14/1 50/1 77/1 30/1 42/1 18/1 35/1 19/1

 ارتباطي   07/1 35/1 59/1 24/1 18/1 18/1 21/1 03/1

 اطلاعاتي 17/1 43/1 72/1 16/1 38/1 25/1 31/1 10/1

 رفتاري 82/0 04/1 13/1 91/0 01/1 93/0 96/0 82/0

 فرآيندي 14/1 30/1 72/1 26/1 36/1 31/1 31/1 13/1

 محيطي 07/1 47/1 77/1 30/1 43/1 31/1 32/1 19/1

 
  

، بيشترين )9(و ) 8(در جداول . دبراي بررسي نتايج بايد به جداول مربوط به سلسله مراتب نيز توجه كر
ترتيب عناصري است كه قوياً بر يكديگر نفوذ دارند و بيشترين مجموع  نشان دهنده (R)مجموع رديفي 

اثرگذاري كل به  نشان دهنده ri.ترتيب عناصري است كه تحت نفوذ واقع مي شوند نشان دهنده (J)ستوني
اثركلي نشان دهنده cjدر مقابل. مشخص مي گردد i لفهمستقيم است كه با بعد يا مؤ صورت مستقيم و غير

  . از طرف ساير ابعاد است  j مؤلفةمستقيم و غير مستقيم وارد بر بعد يا 
شاخصي را در اختيار ما قرار مي دهد كه اثركلي دريافت شده و صادر  (R+J)باشد، مقدار  i = jوقتي كه 

 مؤلفةدرجه اهميتي است كه بعد يا  (R+J)به عبارتي ديگر، را بيان مي كند و يا  i مؤلفةشده از طرف بعد يا 
i علاوه بر اين، . در سيستم بازي مي كند(R-J)  اثر خالصي است كه بعد يا مؤلفه   نشان دهندهi  در سيستم

يك علت خالص و وقتي اين كميت منفي باشد، بعد يا  iمثبت باشد، بعد يا مؤلفه  (R-J)وقتي. بر عهده دارد
به اين ترتيب عناصر .  (Tzeng et al., 2007; Tamura et al., 2002) استيك معلول خالص  iمؤلفه 
سلسله مراتب از عناصر  نشان دهنده Jسلسله مراتب از عناصر نفوذ كننده و ستون  نشان دهنده  Rستون 

به . دمي گرد (R+J)و  (R-J)محل واقعي هر عنصر در سلسله مراتب نهايي توسط ستون . تحت نفوذ است
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اگر . موقعيت روي محور طول ها خواهد بود (R+J)موقعيت روي محور عرض هاست و  (R-J)اين ترتيب 
(R-J) مقدار . مثبت باشد، يقيناً آن عنصر نفوذ كننده بودن و اگر منفي باشد، تحت نفوذ است(R+J)  نشان
  .است مجموع شدت يك عنصر هم از نظر نفوذ كننده و هم تحت نفوذ واقع شدن دهندة

  

  R ،J ،R-J ،R+Jاولويت بندي بر مبناي مقادير  :)8(جدول 
R-Value اولويت J-Value  اولويت  R-J اولويت  R+J اولويت 

872/10 
بعد  )1

 محيطي
  403/21 بعد محيطي )1 189/2 بعد محيطي )2 067/13

بعد  )1
 فرآيندي

 576/1 بعدراهبردي )4 872/10 بعدراهبردي )3 849/10
بعد  )2

 ساختاري
 بعد رفتاري )2 7/20

531/10 
بعد  )5

 فرآيندي
499/10 

بعد  )6
 فرآيندي

 بعدراهبردي )3 426/20 بعدراهبردي )3 271/1

510/10 
بعد  )7

 اطلاعاتي
889/9 

بعد  )8
 اطلاعاتي

788/0 
بعد  )4

 اطلاعاتي
378/20 

بعد  )4
 فرهنگي

489/10 
بعد  )9

 فرهنگي
722/9 

بعد  )10
 فرهنگي

6/0 
بعد  )5

 فرهنگي
 بعد ارتباطي )5 349/20

189/10 
بعد  )11

 ساختاري
578/9 

بعد  )12
 ساختاري

34/0- 
بعد  )6

 فرآيندي
232/20 

بعد  )6
 اطلاعاتي

85/9 
بعد  )13

 ارتباطي
 بعد محيطي )7 556/19 بعد ارتباطي )7 -649/0 بعد ارتباطي )14 683/8

633/7 
بعد  )15

 رفتاري
 803/18 بعد رفتاري )8 - 434/5 بعد رفتاري )16 613/8

بعد  )8
 ساختاري

  

ي ايران به دو گروه نمودارعلت و معلولي بيانگر آن هستند كه ابعاد هوش سازماني دانشگاه هاي دولت
اثرگذارها كه شامل ابعاد محيطي، ساختاري، اطلاعاتي، فرهنگي و راهبردي و گروه اثرپذيرها كه شامل 

بعد ديگر به  3بعد به عنوان علت ها و  5بنابراين . ابعاد ارتباطي، فرآيندي و رفتاري هستند، تقسيم مي شوند
هوش سازماني دانشگاه  ابط علت و معلولي ابعاد هشتگانهرو. گيرندن معلول ها بايد مورد بررسي قرارعنوا

 (R+J)در اين شكل محور افقي، . نشان داده شده است) 1(هاي دولتي ايران بر مبناي نتايج حاصل در شكل 
  . را نشان مي دهد (R-J) و محور عمودي،
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  نمودار علت و معلولي هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي ايران: 1شكل 

  
 ي اثر بر خود وجود داردرابطه 8رابطه بين ابعاد مختلف و  56ونه كه در جداول نيز ديده مي شود، گهمان

با براي كاهش تعداد روابط موجود، مقدار آستانه . مشاهده مي گردد) 2( كه در شكل) رابطه 64جمعاً (
حذف شده  15/1تر از كوچكبه اين ترتيب مقادير . امتيازات در نظر گرفته شد تبادل نظر با خبرگان، ميانه

مبناي ترسيم مدل تحليلي تعديل شده ) 11(و ) 10(به اين ترتيب جداول . رابطه رسيد 33و تعداد روابط به 
  .خواهند بود) 3(به صورت نشان داده شده در شكل 

  
 )تعديل  شده( ماتريس شدت نسبي روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد  :)10(جدول

  محيطي فرآيندي رفتاري اطلاعاتي ارتباطي برديراه فرهنگي ساختاري

 ساختاري 0 24/1 49/1 0 20/1 0 0 0

 فرهنگي 0 28/1 53/1 15/1 23/1 0 18/1 0

  راهبردي 0 31/1 58/1 19/1 27/1 18/1 20/1 0

 ارتباطي  0 20/1 45/1 0 18/1 0 0 0

 اطلاعاتي 0 28/1 53/1 16/1 23/1 0 16/1 0

0 0 0 0 0 0 0 0 
 اريرفت

 فرآيندي 0 30/1 54/1 15/1 25/1 0 17/1 0

0 21/1 17/1 28/1 19/1 59/1 33/1 0 
 محيطي

 

R+J 

R-J 
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  ) تعديل شده(سلسله مراتب و سلسله مراتب نفوذ ابعاد  :)11(جدول 

R Value J Value R-J R+J   
 بعد ساختاري  543/12 -683/4 613/8  930/3

 بعد فرهنگي  259/16 - 519/3 889/9 370/6
 بعدراهبردي 308/17 - 848/1 578/9 730/7

 بعد ارتباطي 329/14 -669/6 499/10 830/3

 بعد اطلاعاتي 082/16 -362/3 722/9 360/6

 بعد رفتاري 067/13 -067/13 067/13 0

 بعد فرآيندي 282/17 -462/4 872/10 410/6

 بعد محيطي 453/16 - 913/0 683/8 770/7

  
  

  
  

  هاي دولتي ايران بدون در نظر گرفتن مقدار آستانهازماني دانشگاهمدل تحليلي هوش س: 2شكل
  

مشاهده مي شود بعد محيطي بيشترين نفوذ و بعد رفتاري كمترين ) 3(تا ) 1(هاي گونه كه در شكلهمان
ابعاد ). Rبا توجه به مقادير(هاي دولتي ايران را دارا هستند نفوذ بر ابعاد ديگر هوش سازماني در دانشگاه
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اهبردي، فرآيندي، اطلاعاتي، فرهنگي، ساختاري و ارتباطي از نظر نفوذ بر ساير ابعاد به ترتيب در بين اين ر
ي از ابعاد ديگر هوش بعد رفتاري بيشترين نفوذپذيري و بعد ساختاري كمترين نفوذپذير. دو قرار گرفته اند

ابعاد فرآيندي، ارتباطي، فرهنگي، ). Jبا توجه به مقادير(دانشگاه هاي دولتي ايران را دارندسازماني در
  .اطلاعاتي، راهبردي و محيطي نيز به ترتيب از نظر نفوذپذيري در بين اين دو قرار مي گيرند

  
  

  نظر گرفتن مقدار آستانه هاي دولتي ايران پس از درمدل تحليلي هوش سازماني دانشگاه: 3شكل
  

هاي يك از ابعاد هشتگانه هوش سازماني دانشگاه ري براي هربندي بر اساس مجموع شدت اثرپذياولويت
بعد اطلاعاتي، ) 4بعد راهبردي، ) 3بعد ساختاري، ) 2بعد محيطي، ) 1: دولتي ايران به ترتيب عبارت است از

سلسله مراتب نهايي از روابط مستقيم و .بعد رفتاري) 8بعد ارتباطي، ) 7بعد فرآيندي،) 6بعد فرهنگي، ) 5
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كه مشخص كننده موقعيت ابعاد هوش سازماني  R  ،J  ،R-J  ،R+Jه به ارزش هاي مقاديرغير مستقيم با توج
  .است) 4(در سلسله مراتب ممكن نيز به صورت نشان داده شده در شكل

  

  
  نمودار سطح و موقعيت ابعاد در سلسله مراتب هوش سازماني دانشگاه هاي دولتي ايران: 4شكل 

  
  نتيجه گيري 

مفاهيم هوش، هوش سازماني و ابعاد و مؤلفه هاي مختلف مطرح شده در مدل هاي  اين پژوهش با بررسي
سپس با . گوناگون، آغاز شد كه نتايج حاصل از اين پيمايش با هدف شناخت موضوع، جمع بندي گرديد

و نظرخواهي از خبرگان در دسترس با بحث و بررسي و  بنديمقولهز كدگذاري باز، محوري و استفاده ا
. ص شدهاي دولتي ايران، مشخهاي هوش سازماني در دانشگاهرگان با روش دلفي، ابعاد و مؤلفهپانل خب

  . مدل فرعي ارائه شده اند 8ي آنها كه در قالب يك مدل اصلي و اين ابعاد و مؤلفه هاي نهاي
 هاي دولتي ايران، شامل هشت بعد است كهبر مبناي يافته هاي پژوهش، مدل هوش سازماني دانشگاه

  :هستند) مؤلفه 36در مجموع (هريك از اين ابعاد، خود داراي چند مؤلفه 
 .سطح تمركز و رسميت سازماني، ميزان تخصص گرايي و اندازه سازمان مؤلفةبعد ساختاري شامل سه  •

هاي مشترك و نگي سازمان، هويت سازماني، آرمانهاي فرهويژگي بعد فرهنگي شامل چهار مؤلفه •
 .قيتترغيب نوآوري و خلا
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همسوئي و اثربخشي راهبردهاي سازماني، ميزان شناخت ذي نفعان  مؤلفةبعد راهبردي شامل هفت  •
هاي راهبردي، تفكر سازي راهبردها، مزيتبا شرايط در حال تغيير، نهادينه سازمان، ظرفيت تطابق

 .سيستمي، بصيرت و دورانديشي

سازماني، گستردگي روابط سازماني، استحكام  پايداري و استحكام روابط مؤلفةبعد ارتباطي شامل پنج  •
 .سازي سازماني و بازخوردهاروابط سازماني، شبكه

هاي فكري، چگونگي جريان آزاد اطلاعات، مديريت دانش، دارائي مؤلفةبعد اطلاعاتي شامل چهار  •
 .سطح امنيت اطلاعات

زي تصميمات، مديريت و سابررسي مستمر تمايلات مديران، اثربخش مؤلفةبعد فرآيندي شامل پنج  •
 .رهبري سازمان، شناخت سازمان، يادگيري سازماني

گشودگي، كيفيت زندگي كاري، خوش بيني نسبت به آينده، ادراك  مؤلفةبعد رفتاري شامل پنج  •
 .سازماني، عدالت سازماني

پايش محيط بيروني و دروني، مرز گستري سازماني و توجه به عدم  مؤلفةبعد محيطي شامل سه  •
  .ميناناط

-مي هاي دولتي ايران،با توجه به نتايج به دست آمده در پژوهش حاضر با تأكيد بر هوش سازماني دانشگاه

اي تعريف كرد كه متشكل از ابعاد ساختاري، هاي دولتي ايران را سازههوش سازماني دانشگاهتوان 
ن است و از طريق اين ابعاد و فرهنگي، راهبردي، ارتباطي، اطلاعاتي، رفتاري، فرآيندي و محيطي سازما

ها براي دستيابي به اهداف و مقاصد سازماني را توان قابليت دانشگاهيك از آنها، مي هاي مربوط به هرمؤلفه
هاي مختلف و فرآيندهاي آگاهانه در سازمان را افزايش داد و ظرفيت حل مشكلات توسط زير سيستم

  . ايجاد و افزايش داد
هاي دولتي ايران، هاي هوش سازماني دانشگاهديماتل، نشان داد كه ابعاد و مؤلفهاجراي روش مدل سازي 

ابعاد محيطي، ساختاري، اطلاعاتي، فرهنگي و . داراي ساختاري علت و معلولي و سلسله مراتبي هستند
-اهگيري رفتارهاي سازماني در دانشگراهبردي بر طراحي فرآيندها و ارتباطات اثرگذار بوده و عامل شكل

هاي علت و معلولي بيانگر آن است كه ابعاد هوش سازماني دانشگاه نمودار. هستند هاي دولتي كشور
دولتي ايران به دو گروه اثرگذارها كه شامل ابعاد محيطي، ساختاري، اطلاعاتي، فرهنگي و راهبردي و 

بعد به عنوان  5بنابراين . وندگروه اثرپذيرها كه شامل ابعاد ارتباطي، فرآيندي و رفتاري هستند، تقسيم مي ش
  . بعد ديگر به عنوان معلول ها بايد مورد بررسي قرار گيرند 3علت ها و 
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اي كه بر مبناي هاي ايران با استفاده از پرسشنامهاين مدل براي تعيين نيم رخ هوش سازماني در دانشگاه
هاي امه در يكي از دانشگاهدر بخش ديگري از پژوهش، اين پرسشن. آن طراحي شد، قابل استفاده است

مورد بحث براي مدل،  وري شده با استفاده از پرسشنامهآدولتي كشور آزمون  شد و بر اساس نظرات جمع
ي آماري، بررسي و هانيم رخ هوش سازماني دانشگاه مذبور ترسيم و روابط بين ابعاد و مؤلفه ها، با شاخص

 . يد گرديدكاربرد مدل، تأي

  
  هاپيشنهاد
- يعني دانشگاه ،گيري هوش سازماني در يك بافت خاصژوهش تلاشي براي تحليل، تبيين و اندازهاين پ

به عنوان عرصه اي بسيار گسترده براي پژوهش، فرصت هاي گوناگوني براي انجام . هاي دولتي ايران بود
- ني دانشگاهتوضيح اين نكته ضروري است كه در اين پژوهش تنها هوش سازما. كارهاي پژوهشي وجود دارد

با افزايش روزافزون نياز سازمان ها به استفاده از مفهوم هوش سازماني، . هاي دولتي ايران مورد توجه قرار گرفت
هاي تحليلي هوش تواند براي طراحي مدلمي) دلفي و ديماتل(روش هاي به كار برده شده در اين پژوهش 

سازي بر ين حال، تكرار اين بررسي با استفاده از مدلدر ع. هاي مختلف به كار برده شودسازماني در سازمان
تواند مورد توجه اي گسترده و نوين، مياساس منطق فازي همراه با متدولوژي ديماتل، به عنوان حوزه

هاي پژوهش حاضر، در حركت به سوي يك دانشگاه هوشمند، با توجه به يافته. پژوهشگران قرار گيرد
  : شوديتوجه به اين نكات پيشنهاد م

هاي باز درون دانشگاهي، بايستي به محيط بيروني نيز گشوده باشند و از نظر بعد محيطي، سامانه •
كنند و در عين حال گيري راهبردي به سازمان كمك مياطلاعات را جذب كنند، چرا كه براي تصميم

  . مفروضات لازم براي خلق دانش مورد نياز جامعه را نيز فراهم مي سازند
ي و ه ها تا حدي فرآيندهاي تمركز زدايه به بعد ساختاري، اگرچه در حال حاضر در دانشگابا توج •

ها و نظاير آن پذيرفته شده است اما دانشكده  هاي امنا،كاهش رسميت سازماني توسط مسئولين، هيأت
ي و كز زدايند و به همين دليل اين تمرگيرمديران دولتي اغلب تمام كاركنان و هوش آنها را در نظر نمي

و در حد لازم با هدف خلق سازماني هوشمند، به راحتي  نيستكاهش رسميت سازماني چندان واقعي 
  . تغيير نمي كنند

توان گفت كه با توجه به اينكه ساختارهاي سازماني دانشگاه ها توسط قوانين فرآيندها، مي ديدگاهاز  •
براي دانشگاهي كه مي خواهد هوشمند باشد، امكان ملي تعيين مي شود و نمي توانند به راحتي تغيير كند، 

تغيير متناسب با ساختارهاي موجود و باز مهندسي آن بر اساس فرآيندهاي كسب و كار و نيروي انساني با 
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تواند اطلاعات سازماني در رابطه با عوامل خلق دانشگاه هوشمند اي كه نميگونهمحدوديت مواجه است به
  .را به راحتي توسعه دهد

و كار گروهي ) آموزش(در بعد ارتباطي نيز گرچه بسياري از فرآيندهاي دانشگاهي بر اساس فرد  •
ها براي دستيابي به منابع اند، اما علي رغم اين واقعيت، رقابت ميان افراد و گروهشكل گرفته) پژوهش(

گيزد تا در گروه ها و به همين دليل يك دانشگاه هوشمند، بايد كاركنان خود را بران. همچنان وجود دارد
هاي كاري مشاركت كنند و به اين طريق از منابع مشترك استفاده كرده و خدمت يا كالايي جديد  گروه

اما برخي از فرآيندها فقط به كار فردي يا كار گروهي وابسته است و . يعني دانش نو را به وجود آورند
 . يگري استنشان نمي دهند كه دانشگاه هوشمند نيازمند راه و روش د

سازي راهبردي، در محيط به شدت متغير امروز كسب و كارها، مديريت به عنوان فعاليت پياده از منظر •
دهي يك دانشگاه هوشمند، ايجاد توازن ميان لذا در شكل شود؛آيندها توسط افراد ادراك ميو اجراي فر

گيري، خلق دانش و ند تصميميعني كار گروهي بايد به فرآي. كار گروهي و فردي، اصلي اساسي است
  .يادگيري سازماني مرتبط شود

-هاي ارزشي دانشگاه در طي زمان شكل ميبا توجه به الزامات بعد فرهنگي، مي توان گفت كه سامانه •

بر اين . (Haug & Keleman, 1996) گيرند و به تاريخچه ، فرهنگ و توان فكري آن بستگي دارند 
 انشگاه هوشمند، تحت تأثير فرآيندهاي هوشمند قرار مي گيرند و توليداساس، سامانه هاي فرآيندهاي د

ي به مزيت دانشگاه هوشمند در حال رقابت با بازارهاي جهاني تبديل اين هم افزاي. هم افزايي مي كنند
  .شودمي
 ابعاد رفتاري و اطلاعاتي، تصميمات هوشمندانه و اجراي آنها همراه با فرآيندهاي هوشمند، از جنبه •

كند كه در شاخص هاي كمي و كيفي فعاليت هاي دانشگاه از نظر علمي و آموزشي و ارزشي ايجاد مي
دانشگاه وقتي هوشمند خواهد بود كه راهبردهاي آن ميان يابي . منابع مادي و معنوي آن مشاهده مي گردد

واره وجود دارد و به عبارت ديگر يك راه حل قابل قبول هم باشند؛ "هر زمان"ريتم با خاصيت يك الگو
 . (Prejmerean & Vasilache, 2007)ها نيز در طي زمان بهبود مي يابند كيفيت پاسخ

تواند فاصله آنها مي يك از هاي هرهاي هوش سازماني در ابعاد هشتگانه و مؤلفهمحاسبه شاخص •
 .گيردريزي متوازن مورد استفاده قرار موجود تا وضع مطلوب را نشان داده و براي برنامه

 
References 

Albrecht, K. (2003). The power of minds at work: organizational intelligence in 
action. AMACOM, New York 



 1392پاييز و زمستان   10شماره  5نامه مديريت تحول، سال پژوهش                                               122

Ambrosiadou, B. V., & Goulis, D. G. (1999). The delphi method as a consensus 
and knowledge acquisition tool for the evaluation of the diabetes system for insulin 
administration. Medical Informatics Journal, 24(4), 257-268 

Asgharpour, M. (2004). Group decision making and game theory. Tehran, 
Tehran university publication. (in Persian) 

Boal, K. B., & Whitehead, C. J. (1992). A critique and extension of thestratified 
systems theory perspective. in Phillips, R. L., & Hunt, J. G., eds. Strategic 
leadership: a multi organizational perspective. Quorum Books, westport, CT, 237–
254 

Cakir, R., & Ada, S. (2008). Can the organizational intelligence be developed in 
schools by in-service training? World Applied Sciences Journal, 4(1), 24-30 

Choo, C. W. (1998). Information management for the intelligent organization. 
information Today, Medford, NJ. 

Cummings, T. G., & Worley, C. G. (2004). Organizational development and 
change. 8th ed., Thomson South western 

Daft, R. L. (2005). Organization theory & design. Translated by: Parsayan, A., 
& Arabi, M., Tehran, cultural research bureau. (in Persian) 

Erçetin, S.; Çetin B., & Potas N. (2007). Multi-dimensional organizational 
intelligence scale (muldimorins). World Appl. Sci. J. 2(3), 151-157 

Glynn, M. A. (1996). Innovative genius: a framework for relating individual 
and organizational intelligences to innovation. Academy of Management Review, 
21(4), 1081-111 

Goleman, D. (1995). Emotional intelligence: why it can matter more than IQ. 
Bantam Books, New York, NY. 

Gottfredson, L. S. (1998). The general factor of intelligence. Scientific 
American, IX(4), 24-29 

Green, C. G.; Khan, M. A., & Badinelli, R. (1993). Use of the Delphi research 
technique to test a decision model in foodservice systems: a case study in food 
production. Journal of the American Dietetic Association, 93(11), 1307 

Halal , W. E. (2006). Organizationali intelligence. Melcrum publishing ltd. 
Halal, E. W., & Kull, M. D.  (1998). Measuring organizational intelligence. 

Aurburn Horizon. From: http://www.aurbum.edu/administration/horizon / 
measuring.html 

Hall, R. (2006). Organizations. Translated by: Parsayan, A. & Arabi, M., 
Tehran, cultural research bureau. (in Persian) 

Hasson, F.; Keeney, S., & McKenna, H. (2000). Research guidelines for the 
Delphi survey technique. Journal of Advanced Nursing, 32(4), 1008-1015 

Hofstede, G. (1980). Culture consequences: international differences in work-
related values. London, Sage publications 

Howe, M. (1998). Intelligence as explanation. British Journal of Psychology, 
79, 349-60 



      123                                         طراحي مدل سلسله مراتبي براي دانشگاه هاي دولتي ايران: هوش سازماني 

Jamali, G. H.; Ebrahimi, M., & Abbaszadeh, M. A. (2010). TQM 
implementation: an investigation of critical success factors. International 
conference on education and management technology, Cairo, Egypt 

Kafetsios, K. (2003). Attachment and emotional intelligence abilities across the 
life course. Personality and Individual Differences Journal, 37(1), 129-145 

Kohansal, H.; Saatchi, M., & Javidi, H. (2010). Organizational intelligence 
indices review, Psychological Methods and Models Journal, 1(1). (in Persian) 

Kull, D. M. (2000). Organizational intelligence: measuring cognitive resources 
to improve performance. from http://www.gwis2.circ.gwu.edu 

Ludwig, L., & Starr, S. (2005). Library as place: results of a Delphi study. 
Journal of Medical Library Association, 93(3), 315-326 

Mac Gilchrist, B. & Kand Reed, J. (1997). The intelligence school. London: 
Paul Chapman publishing 

Matheson, D., & Matheson, J. (1998). The smart organization: creating value 
through strategic R&D. Boston: Harvard business school press 

Matsuda, T. (1992). Organizational intelligence: It's significance as a process 
and as a product. proceedings of the international conference on economics, 
management and information technology, Tokyo, Japan 

McMaster, M. D. (1998). Organizational intelligence. from: 
www.kbdworld.demon.co.uk 

Mendelson, M., & Ziegler, J. (1999). Survival of the smartest; managing 
information for rapid action and world-class performance. New York: John Wiley 
& Sons Press 

Meriam - Webster (2012). Dictionary from: http://www.merriam-webster.com 
Minch, P. R. (1996). Hypermedia knowledge management for intelligent 

organizations. In R. W. Blanning & D. R. King, Organizational intelligence all in 
organizational design, modeling and control. Los Alamitos, California 

Newman, F. (2000). Saving higher education’s soul. The futures project: policy 
for higher education in a changing world. Brown university, Providence, Rhode 
Island 

Okoli, C., & Pawlowski, S. D. (2004). The Delphi method as a research tool: an 
example, design considerations and applications. Information & Management 
Journal, 42(1), 15-30 

Prejmerean, M., & Vasilache, S. (2008). University’s organizational 
intelligence: standards, strategies and debouches. Journal of Knowledge 
Management, 12(5), 151-164 

Prejmerean, M. (2007). Universities in the free-market economy: strategies for 
their marketing. Revista de Management si Inginerie Economica, 6(4) 

Salimifard, K.; Abbaszadeh, M. A., & Ghorbanpur, A. (2010). Interpretive 
structural modeling of critical success factors in banking process re-engineering. 
International Review of Business Research Papers, 6(2), 95-103. (in Persian) 



 1392پاييز و زمستان   10شماره  5نامه مديريت تحول، سال پژوهش                                               124

Schwaninger, M. (2003). A cybernetic model to enhance organizational 
intelligence. Systems Analysis Model Simulation Journal, 43(1), 53-65 

Shermerhorn, Jr. J. (2011). Exploring management. Wiley and Sons (Asia) 
Shermerhorn, Jr. J. (2011). Introduction to management. Wiley and Sons (Asia)   
Shieh, J.; Wu, H., & Huang, K. (2010). A DEMATEL method in identifying 

key success factors of hospital service quality. Knowledge-Based Systems Journal, 
23(4), 277-282 

Tzeng, G. H.; Chiang, C. H., & Li, C. W. (2006). Evaluating intertwined effects 
in e-learning programs: a novel hybrid MCDM model based on factor analysis and 
DEMATEL. Expert Systems with Applications Journal, 32(4), 1028–1044 

United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO). 
(1998). Higher education in the twenty-first century vision and action, World 
conference on higher education   

Web, C., & Williams, P. (1994). The delphi technique: a methodological 
discussion.  Journal of Advanced Nursing, 19(1), 180–186 

Wilensky, H. (1997). Organizational intelligence. Basic Books, New York, NY 
Williams, W. M., & Sternberg, R. J. (1988). Group intelligence: why some 

groups are better than others. Intelligence Journal, 12(4), 351-377 
Zar, J. H. (1999). Bio statistical analysis. 4th Ed. Upper saddle river, New 

Jersey: prentice hall 


