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In an era of transformation and increasing organizational complexity, effective 

management is achievable only through the utilization of intellectual capital and 

organizational intelligence. The present study aims to examine the impact of 

organizational intelligence on organizational performance and seeks to answer 

the question of how organizational intelligence can enhance the effectiveness, 

innovation, and productivity of organizations. The research hypothesis is based 

on the assumption that the intelligent use of knowledge and information, 

continuous learning, and the effective utilization of collective intellectual 

resources lead to the enhancement of competitive advantages and the 

organization’s ability to adapt to environmental changes. The research method is 

descriptive-analytical and is based on a review of the existing literature in the 

fields of organizational intelligence, knowledge management, and organizational 

performance. The findings indicate that intelligent organizations, by benefiting 

from components such as strategic vision, shared destiny, team spirit, knowledge 

utilization, and performance pressure, not only enhance their capacity for 

innovation and creativity but also effectively develop the ability to cope with 

environmental complexities. Moreover, the use of information technology and 

organizational learning systems provides a foundation that facilitates knowledge 

flow as well as accurate and timely decision-making. Thus, organizational 

intelligence is not only a factor that enhances efficiency and effectiveness but 

also a key to achieving sustainable competitive advantage within organizations. 

This study emphasizes the vital role of organizational intelligence in improving 

management processes and accelerating the achievement of goals, and 

recommends that political and executive managers develop a culture of 

organizational intelligence. 
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Introduction 

1) Introduction: Rapid economic, social, and technological transformations, increased 

competition, the complexity of the organizational environment, and the continuous change in 

stakeholders’ needs have confronted organizations with the necessity of reconsidering 

traditional management methods and purposefully utilizing their intellectual, knowledge-based, 

and informational capacities. Under such conditions, possessing material and human resources 

alone does not guarantee organizational success; rather, an organization must also have the 

ability to understand its environment, collect and process information, learn from experience, 

transform knowledge into decisions, and adapt to changes. In this context, organizational 

intelligence, as a set of cognitive, knowledge-based, and managerial capabilities, enhances an 

organization’s capacity for effective decision-making, problem-solving, learning, innovation, 

and adaptation to the environment. The importance of this issue arises from the fact that 

desirable performance and innovation capability are regarded as essential requirements for 

organizational survival, increased productivity, and the achievement of sustainable competitive 

advantage in today’s changing environment. An organization that cannot effectively utilize 

employees’ knowledge and experience, environmental information, and technological 

capacities will face limitations in decision-making, problem-solving, and exploiting innovative 

opportunities. The main problem of the present study is how organizational intelligence 

contributes to improving organizational performance and strengthening innovation, and 

identifying the components that make this process possible. Although numerous studies have 

examined the relationship between organizational intelligence and performance, learning, 

knowledge management, or innovation, there remains a need for an integrated explanation of 

the managerial mechanisms underlying the simultaneous impact of organizational intelligence 

on performance and innovation. Accordingly, the main research question is: Through what 

mechanisms and based on which components can organizational intelligence lead to enhanced 

performance and innovation in organizations? The research hypothesis is also formulated on 

the basis that the intelligent utilization of knowledge and information, continuous learning, and 

effective use of collective intellectual resources, through strengthening decision-making, 

adaptability, creativity, and knowledge management, lead to improved organizational 

performance and enhanced innovation. 

2) Objective: The main objective of the study is to explain the role of organizational 

intelligence in enhancing organizational performance and innovation from a managerial 

perspective and to identify the components and mechanisms through which organizational 

intelligence capacity can lead to desirable organizational outcomes. In this regard, the study 

seeks to explain the relationship among the components of organizational intelligence, learning 

and knowledge management processes, decision-making quality, organizational performance, 

and innovation capability. Another objective is to demonstrate the importance of the 

coordinated utilization of human capital, organizational knowledge, information technology, 

and artificial intelligence capacities in creating flexible, learning-oriented, and innovative 

organizations, so that organizational intelligence can be considered a strategic capability in 

contemporary management. 

3) Method: The present study is descriptive-analytical in nature and qualitative in strategy, 

and is a narrative review study. The required data were collected through library research and 

by examining and analyzing scientific sources, books, articles, and studies related to 

organizational intelligence, organizational performance, organizational learning, knowledge 

management, organizational innovation, and moral intelligence. In the research process, the 

fundamental concepts of intelligence, organizational intelligence, organizational performance, 

and organizational innovation were first explained, followed by an examination of various 
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theoretical perspectives on organizational intelligence. The main theoretical basis of the study 

is Carl Albrecht’s seven-dimensional model, which explains organizational intelligence 

through the components of strategic vision, shared fate, desire for change, alignment and 

congruence, morale, application of knowledge, and performance pressure. Given its emphasis 

on transforming individuals’ intellectual capacities into collective and organizational power, 

this framework was used as the basis for analyzing the relationship between organizational 

intelligence, performance, and innovation. Alongside this, the perspectives of Matsuda, 

Liebowitz, Halal, McMaster, and Glynn were also used to complement the theoretical 

framework. 

4) Findings: The findings of the study indicate that organizational intelligence can enhance 

performance and innovation capability through a set of managerial and organizational 

mechanisms. First, strategic vision enables managers and employees to better understand the 

organization’s main objectives and orientations and to align their activities with organizational 

strategies. Second, shared fate strengthens collective intelligence and synergy among members 

by creating a sense of common purpose, organizational belonging, and cooperation. Third, the 

desire for change increases organizational flexibility and readiness to accept new ideas and 

respond to environmental developments, thereby providing a basis for creativity and 

innovation. Furthermore, morale, unity, and agreement, by strengthening employee trust, 

cooperation, and participation, create a more appropriate environment for knowledge exchange 

and the implementation of collective activities. On the other hand, the application of knowledge 

is one of the most important mechanisms linking organizational intelligence to performance, 

because transforming information and experience into usable knowledge improves decision-

making quality, problem-solving, and managerial performance. Performance pressure also 

increases efficiency and productivity by creating commitment to organizational objectives and 

responsibilities. The findings also indicate that organizational intelligence, by strengthening 

organizational learning, knowledge management, and information flows, increases the 

organization’s capacity to generate new ideas and develop innovation. Information technology 

and artificial intelligence capacities can also strengthen this process by facilitating access to, 

processing of, and sharing of information. In addition, moral intelligence plays a 

complementary role in strengthening organizational intelligence and performance by increasing 

integrity, responsibility, trust, and cooperation. Overall, organizational intelligence, by 

transforming individual capabilities into collective intellectual capacity, prevents the dispersion 

of knowledge resources and provides the basis for improving performance, innovation, and 

sustainable competitive advantage. 

5) Conclusion: The results of the study indicate that organizational intelligence is not merely 

a theoretical concept in the field of management but is a strategic capability for enhancing 

organizational performance and innovation. Organizations with higher levels of organizational 

intelligence have greater capacity to collect and analyze information, engage in continuous 

learning, manage knowledge, make effective decisions, and adapt to environmental changes. 

The components of Albrecht’s model, particularly strategic vision, shared fate, desire for 

change, morale, unity and agreement, application of knowledge, and performance pressure, 

strengthen the performance and innovation capacity of the organization by creating 

coordination among human capital, knowledge, and managerial structures. The findings also 

indicate that information technology and artificial intelligence can enhance this capacity by 

facilitating information flows and supporting decision-making. Therefore, the research 

hypothesis is confirmed, because the effective utilization of knowledge, information, and 

collective intellectual capacity, through learning, knowledge management, creativity, and 

informed decision-making, leads to improved performance and strengthened innovation. 
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Accordingly, developing an organizational culture based on learning, participation, 

professional ethics, and innovation, and creating flexible structures, are among the requirements 

for the formation of intelligent, effective, and competitive organizations. 
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 ها:  واژهکلید

  ، ی هوش سازمان

   ، یعملکرد سازمان

   ، ی هوش اخلاق

   ، یسازمان یریادگی

 .یسازمان ینوآور

  ی ها هیاز سرما  یریگ اثربخش تنها با بهره  ت یریمد  یسازمان  ندهیفزا  یهایدگ یچیدر عصر تحول و پ

بر   یهوش سازمان ریتأث ی. پژوهش حاضر با هدف بررسشودیممکن م   یو هوش سازمان یفکر

موجب    تواندیم  یسؤال است که چگونه هوش سازمان  نیبه دنبال پاسخ به ا  یعملکرد سازمان

بهره  ینوآور  ،یخشاثرب  شیافزا فرض سازمان  یورو  گردد.  ا  قیتحق  هیها  که    ن یبر  مبناست 

اطلاعات،    هوشمندانه  یریگ بهره و  دانش  به  یریادگ یاز  و  فکر  یری کارگ مستمر  منابع    ی مؤثر 

. روش  شودیم  یطیمح  راتیی سازمان با تغ  قیو توان تطب  یرقابت  یهات ی باعث ارتقاء مز  ،یجمع

  ت ی ریمد  ،یموجود در حوزه هوش سازمان  اتیادب  یبر بررس  ی بتنو م  یلیتحل-یفیتوص  قیتحق

سازمان عملکرد  و  م  هاافتهیاست.    ی دانش  بهره  یها سازمان  دهدینشان  با  از   یمندهوشمند 

دانش و فشار    یریکارگبه  ،یم یکار ت  هیسرنوشت مشترک، روح  ،یراهبرد  نشیچون ب  ییهامولفه

را به    یطیمح  یهایدگ یچیتوان مقابله با پ  ت،ی قو خلا  یقدرت نوآور  شیضمن افزا  ،یعملکرد

  ی بستر  یسازمان  یریادگی  یهااطلاعات و نظام  ی استفاده از فناور  نیدارند. همچن  یطور مؤثر 

  ب یترت  نی. بدکندیم  لیو به موقع را تسه  قیدق   یریگ م یکه گردش دانش، تصم  آوردیفراهم م

افزا   یهوش سازمان تنها عامل  اثربخش  ییکارا  شی نه  کل  ،یو  برتر  یابیدست  دی بلکه    ی رقابت  یبه 

مدر سازمان  داریپا اگرددیها محسوب  نقش ح  نی.  بر  بهبود    یهوش سازمان  یات یپژوهش  در 

تسر  یتیریمد  یندهایفرا تأک   عیو  اهداف  سازمان  دیتحقق  فرهنگ  توسعه  و ضرورت    ی نموده 

 .  دینمایم هیتوص  ییو اجرا یاسیس رانیهوشمند را به مد
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  مقدمه

دن پرتغ  یایدر  و  مد  رییمتلاطم  سازمان  تی ریامروز  بهرهاثربخش  با  تنها  و هوش    یفکر  یهاهیاز سرما  یر یگها 

تأث  یا ندهیها به طور فزا. سازمانشودیممکن م  ی سازمان تغ  ،یمشتر   ده یسه پد  ریتحت  با    رییرقابت و  قرار دارند و 

ا  یآگاه بر فرآ  توانندینم  نکه یاز  اتکا  ادامه دهند، در جستجو  اتیح  بهثابت    یندها یبا  بر    ی برا  یراه  یخود  غلبه 

  ازهاین  شیدایعلوم و فنون و پ  شرفتیبا توجه به پ  رودیمشکلات خود هستند. در عصر حاضر هرچه زمان به جلو م

  هک  ابدییم  یشتریب  تیاهم   یمفهوم زمان  نی. اشودیتر مها مشکلو اداره آن   تردهی چیها پسازمان  دی جد  یهاو چالش

ها نقش  در روند عملکرد سازمان  زی هوشمند ن  یکیهوشمند، ابزار مکان  یو خلاق انسان  میعلاوه بر منبع عظ  میریبپذ 

مهم    ار یبس  یها از جنبه  یکیاند.  کرده  فیتعر  یعملکرد مؤثر در زندگ  ییدارند. روانشناسان هوش را به عنوان توانا

. هوش  باشدیها و دانش حاصل از تجارت گذشته مست، مهارتیز  طیمح  ریی تغ  ،یجهان  یای پو  راتیی تغ  رفتنیهوش پذ 

خواهد بود که    یو هوش مصنوع  یاز دو هوش فعال انسان  یبیو ترک  ندیبرآ  یامروز  ده ی چیپ  یها در سازمان  یسازمان

  ندهوشم  انیدو جر  نیاز ا   یریگجز بهره  یسازمان خود راه  ییکارا  شیو افزا  ییایپو  ی ها براسازمان  ران ی مد  دیتردیب

نوآور  ینخواهند داشت. هوش سازمان  ابتکار و  تنها  نه    تیبلکه مز  شود،یرا موجب م  یسازمان  یدر عصر صنعت 

محور نام  قرن اقتصاد دانش  کمیو    ستیقرن ب  شمندانی از اند  یاریخواهد داشت. به اعتقاد بس  یرا در پ  داریپا  یرقابت

  ی برا  یامروز  یها دانش دور نگه دارد. سازمان  یها چالشخود را از    تواندینم  یفرد و سازمان  چی گرفته است که ه

خالق و نوآور   یروی ن  یها دارا خود ادامه دهند. اگر سازمان  اتیهستند تا بتوانند به ح  ازمند ین  ی خود به نوآور  یبقا

دهند. به    سخخود پا  رامونیپ   طیبه مح  ترعیرا مورد توجه قرار داده و سر  نفعانیو ذ  انیمشتر  یا ازهی ن  توانندیباشند م

  اریبس یامروز یها در سازمان یمختلف نوآور یو بازارها  رییدر حال تغ یهایتکنولوژ ،یالمللنیب دی علت رقابت شد

  ی. پژوهش حاضر با هدف بررس باشدیقابل انجام و برآورده شدن م   ی هوش سازمان  قی امر از طر  نیاست. ا  ازی مورد ن

موجب    تواندیم  یسؤال است که چگونه هوش سازمان  نیپاسخ به ا  دنبال به    یبر عملکرد سازمان  یهوش سازمان  ریتأث

نه از دانش  هوشمندا   یریگمبناست که بهره  نیبر ا  قی تحق  هیها گردد. فرضسازمان  یورو بهره  ینوآور  ،یاثربخش  شیافزا

اطلاعات،   به  یریادگیو  و  فکر  یریکارگمستمر  منابع  مز  ،یجمع  یمؤثر  ارتقاء  تطب  یرقابت  یها تیباعث  توان    ق ی و 

  ازی است که مورد ن  ییهااز تمام مهارت  یبیترک  یگفت هوش سازمان  دی. در ادامه باشودیم  یطیمح  راتییسازمان با تغ

گفت    توانیکامل م   نانی. امروزه با اطمشوندیم  یمنته  راتییها هستند که به تغمهارت  نی . اباشدیها مو استفاده سازمان

استفاده از    یاثربخش  یاز هوش سازمان  یریگ. با بهرهسازدیتوانمند م  یسازمان  یریگمیم تص  یما را برا   یهوش سازمان

در راستا  ی اطلاعات   ی ساختارها افزاا  ی موجود،  از حالت عمل   ابدی یم  ش یهداف  اطلاعات  و محدود شده در    ی ات ی و 

  ی . هوش سازمانشوندیداده م  وسعهو حل مسائل ت   هایری گمیاستفاده و کاربرد در تصم  یبرا   ،یررسمیپنهان و غ  یها هیل 

و مشکلات پاسخ    ازهایبه ن   یها را قادر سازد تا با توجه به حافظه سازمانکند و آن  یان ی کمک شا  رانیبه مد  تواندیم

 ن ی(. بنابرا2:  1395  گران،یو د  یرا داشته باشند )محمدجعفر   طیمح  راتییالعمل به موقع در برابر تغو توان عکس  ندیگو

از    یریگبا بهره  یافراد مختلف  یکلبرد. به طور    یدر عملکرد سازمان پ  یبه نقش مهم و مؤثر هوش سازمان  توانیم

سازمان سازمان  یهوش  پ  ی ها در  روش  با  بررس  یشیمایمختلف  به  و مصاحبه  پرسشنامه  از  استفاده  مسئله    نیا  یو 

آن مد نظر است، روش پژوهش    یوجود ندارد و روند کل  یکه نمونه مورد  نیپژوهش به لحاظ ا  نیاند. در اپرداخته
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ها نیز به شیوه  گردآوری داده  .ها مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته استداده  ی لیتحل-یف یتوصکیفی است و با رویکرد  

 ای صورت گرفته است.کتابخانه

 ادبیات پژوهش  -1

م ارتباط  سازمان  انی موضوع  گوناگون  یو عملکرد سازمان  یهوش  منابع  نشر  یدر  مقالت، کتب،  و   اتیهمچون 

مشخص را    یک سازمانمطالعات پژوهشگران    ن یمورد بحث قرار گرفته است. در اکثر ا  لیبه تفص   ینترنتیا  ی هاگاهیپا

  لیحال پژوهش حاضر به دل  نیاند. با اکرده  ی واکاو  یش یمایرا به روش پ  یهوش سازمان  یهاهدف قرار داده و مؤلفه

  یها . در ادامه به چند نمونه از پژوهشپردازدیحوزه م  نی ا  اتیکل  انیخاص به ب  یشیمای پ  یرسو بر  ی فقدان نمونه مورد

دانش    تیری و توسعه مد  یبا عنوان »رابطه هوش سازمان  قاتیتحق  نیاز ا  یکی.  شودیراستا اشاره م   نیشده در اانجام

  راز ینور واحد ش امیاستان فارس و دانشگاه پ یدر سازمان کشاورز (،1386)  یزیو عز ی است که توسط مقال  «یانسازم 

مورد استفاده قرار گرفت و    ی آلبرخت به عنوان چارچوب نظر  یمطالعه مدل هوش سازمان   نیانجام شده است. در ا

بر  پژوهش    نیا  یمحور   هیشد. فرض  یپرسشنامه استاندارد آلبرخت گردآور  قیاز طر  یمربوط به هوش سازمان   یهاداده

  ق یتحق  نیحاصل از ا  یهاافتهیاستوار بود.    یدانش سازمان  تیری و توسعه مد  یهوش سازمان  انیمعنادار م   یاوجود رابطه

  ی ستار ت.  مثبت و معنادار برقرار اس  ی دانش، ارتباط  تی ریو مد  ی هوش سازمان  ی هامؤلفه  نیاز آن است که ب  یحاک

آن در   یهاو مؤلفه  یدانش و هوش سازمان  تیریمد  ستمیرسیز  نیرابطه ب  یبا عنوان »بررس  یپژوهش  (،1386)  یقهفرخ

دانش در   ت یری مد ستمیرس یز ان یم  وندیپ  یمطالعه واکاو  نیا  ی . هدف اصله استشرکت ذوب آهن اصفهان« انجام داد

  ت یریمد  ستم یرسیز  ی هایاستراتژ   قی تحق  نی. در اه استددر شرکت مذکور بو  ی و هوش سازمان  رنده ی ادگی  یها سازمان

  ی آورجمع  یمشترک برا  تیمسئول  جادیاست: ا  ریکه شامل موارد ز  همارکوارت به کار گرفته شد  دگاهیدانش بر اساس د

در   تیپرورش خلاق ،یسازمان درون یریادگی  یدادهایرو یسازمانده  ،یرونیب یهامند دانشو انتقال دانش، کسب نظام

دانش، به حداکثر رساندن   یابیو باز  رهی ذخ  نهیپاداش، آموزش کارکنان در زم  یو اعطا   ینوآور   قیتشو  ،یریادگی تفکر و  

  یآورجمع  ی هازمی مکان  جادی ا  ، یریادگی و    یسازمان  ی ازهایدانش بر اساس ن   هیسازمان، توسعه پا  یانتقال دانش در مرزها 

 (،1387)  ی هیفقر.  کا  طی در مح  یکاربرد  ی ریادگیبه    یامدرسه  ت از حال  ی ریادگی سبک    رییو تغ  یر یادگی  ی سازرهیو ذخ

مناسب«    یوزارت آموزش و پرورش و ارائه چهارچوب مفهوم  یهوش سازمان  تیوضع  یبا عنوان »بررس  یپژوهش

ا برنامه  312مطالعه    نیانجام داد. در  از کارکنان سازمان پژوهش و  نمونه  یز یرنفر    ی تصادف  یا طبقه  ی ریگبه روش 

  ق یتحق  نیا یکل جیوزارت آموزش و پرورش نظر دادند. نتا یازمانپرسشنامه درباره هوش س قیانتخاب شدند و از طر

بر    دی با  سازمان هوشمند  کی شدن به    لیو تبد  یهوش سازمان  تیتقو  ینشان داد که وزارت آموزش و پرورش برا 

اطلاعات و ارتباطات،    یفناور  ،یراهبرد  نشیسرنوشت مشترک، ب  ،یر یادگیدانش و    تی ری مد  ،یر یرپذ یی هشت عامل تغ

ارائه کرد    ی هوش سازمان ی برا  یچارچوب  (،199)داشته باشد. هلال    دی تأک یو ساختار سازمان  هیروح  ،یسازمان  ردعملک

  ی ر یادگیها  از مؤلفه  یکیچارچوب    نی. در ادهدیآن را نشان م  یشناخت  یها و روش  هارساختیکه به صورت منسجم ز

که    کندیاشاره م  نیهاست. او همچنبهبود و اصلاح روش  وکسب دانش    یاست که به معنا  یاحلقهو دو  یا حلقهتک

سازمان نظامامروزه  آموزش  یهوشمند   یریادگی  ی هاها  افراد  از  که  اشده  ل ی تشک  ی ادهی دهستند  و  از    ن یاند  افراد 

  ن یبه ا یشدر پژوه (،1394) مقدم   ی. کراهکنندیاستفاده م  دهیچی پ ی ایبا دن  یسازگار یبرا  دهیچی پ  یاطلاعات  یها شبکه
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شجاعت و   ر،ییبه تغ  لیسرنوشت مشترک، تما   ،یراهبرد  نشی)ب  یهوش سازمان  یهاتک مؤلفهتک  نیکه ب  دیرس  جهینت

  ،یطلباستقلال   ،یر یپذ سکیر  ت، ی)خلاق  ینیکارآفر  یهاشهامت، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد( با مؤلفه

پژوهش او ارتباط مثبت و معنادار هوش    جیوجود دارد. نتا  یمعنادار   ابطهعزم و اراده، اعتقاد به مقدسات( ر  زش،یانگ

و   یکاهش در هوش سازمان  ای   شیهر واحد افزا  یبه ازا  کهیطورکرد، به  دییا تأر  تیآن با خلاق  یهاو مؤلفه  یسازمان

  ی نقش هوش سازمان  یبه بررس  یقی (، تحق1393طبرسا و همکاران )  د.ابییکاهش م  ای  شی افزا  زین  تیآن خلاق  یهامؤلفه

هوش    انی م  ی قو  اریبس  ی مطالعات آنان نشان داد که رابطه علّ  جی. نتااختندپرد   یسازمان  یر یادگیدر خلق دانش از راه  

  ی مثبت و معنادار  یرابطه علّ  ن، یبا خلق دانش وجود دارد. همچن  یهوش سازمان  انیم   زیو ن   ی سازمان  یر یادگیو    ی سازمان

هوش    ب یضر  ر یتأث  یبررس  هب  ی(، در پژوهش2007)   مایجنیو ا  رایو خلق دانش وجود دارد. را  یسازمان  ی ریادگی   انیم

  نیاز آن است که ب  یحاک  یپرداختند. شواهد پژوهش  یور اطلاعات و بهره  یآورفن  نهیدر زم   یگذارهیبر سرما  یسازمان

مثبت  یرها یمتغ رابطه  شرکت  ی مذکور  و  دارد  ضر  ییهاوجود  سازمان  بیکه  ب  یبالتر   ی هوش  سا  شتر یدارند،    ریاز 

  ی وراز بهره یبا آنها به سطوح بالتر  اسیدر ق جهیو در نت کنندیم  یگذارهیاطلاعات سرما یآورفن یر روها بشرکت

مقاله حاضر    یاصل  ینوآورتوان گفت  های مربوطه میبا بررسی پیشینه پژوهش و همچنین سایر پژوهشد.  ابن ییدست م

نقش    یقی و تلف  ی تیریمد  ی کرد یبا رو  رها،ی متغ  ی سنجش کم  ا ی  ی نمونه مورد  کی تمرکز بر    یدر آن است که به جا 

  نی. اکندیم  ل یصورت جامع تحلبه  ینظر   اتیها بر اساس ادبسازمان  یرا در ارتقاء عملکرد و نوآور  ی هوش سازمان

بازشناس با  پ  یسازمان  وش ه   یاصل  یهامؤلفه  یمقاله  با مد  وندیو    یریگمیو تصم  ی سازمان  ی ر یادگیدانش،    تیری آن 

کارکردها   کپارچهی  ی ریتصو  ی راهبرد سازمان  ی تیریمد  یاز  م  یهوش  همچن دهدیارائه  بس  نی .  از    یاریبرخلاف 

ش کیفی و رویکرد  مطالعه با رو  نیدارند، ا  ه یتک  یبخش  یهالیتحل  ای  یش یمایپ  یها که بر روش  نیشیپ  ی هاپژوهش

مقاله حاضر نقش    نی. افزون بر اسازدیرا برجسته م  یهوش سازمان   یگذار استیو س  ی تیریابعاد مد  تحلیلی-توصیفی

اجرا  یاس یس   رانیمد سازمان  ییو  فرهنگ  توسعه  در  تب  یرا  از سطح    نییهوشمند  را  پژوهش  کاربرد  و حوزه  کرده 

  ی وندیپژوهش حاضر با ارائه پ  جموع . در مدهدیگسترش م  ی کلان و عموم  تی ریبه عرصه مد  ی اقتصاد  یها سازمان

 . دهدیپوشش م یرا تا حد تیری مد اتیخلأ موجود در ادب یت یریو عملکرد مد ینوآور ،یهوش سازمان انی م ینظر 

 یچارچوب نظر -2

 شود.در این قسمت در ابتدا به تعریف مفاهیم پرداخته و در ادامه چارچوب نظری بحث حاضر مطرح می

 تعریف مفاهیم  -1-2

و عملکرد    یمرتبط با هوش، هوش سازمان  نیادیبن  میپژوهش ابتدا لزم است مفاه  ی چارچوب نظر  نییتب  یبرا

 فراهم گردد.  رهایمتغ  نیا انیروابط م لیتحل یبرا  نه یشوند تا زم ف یتعر قی صورت دقبه یسازمان
 هوش  -1-1-2

کسب    یخود آگاه  رامونیپ  طینسبت به مح  دهد یاست که به ما اجازه م  ی ذهن  یها ییاز توانا  یا مجموعه  هوش

است که امکان کسب دانش،    یشناخت  تیظرف  کیتر هوش  ساده  انی. به بمیچگونه مسائل را حل کن  میاموزیو ب  میکن

ی  هوش در مفهوم کل(.  42:  1394د )زارعی و دیگران،  ساز یحل مشکلات و مسائل را فراهم م  یو چگونگ  یریادگی

ط  یذهن  ییتوانا  کی که  مهارت  یفی است  م از  شامل  را  برنامه  شود؛یها  استدلل،  تفکر    ،یزی راز جمله  مسئله،  حل 
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  ینیبشی را پ  ندهیآ  یمنطق  لیتا با تحل  کندیبه ما کمک م  ی شناخت  تیظرف  نی. ایریادگیاز زبان و    ی ریگبهره  ،یانتزاع

)حسینی و    میاموزیب  دیجد  اتیو از تجرب  میارتباط برقرار کن  م،یرا درک کن  دهیچیپ  میاهمف   م،یها را حل کنچالش  م،یکن

اند. افراد باهوش  کرده  فی تعر  یعملکرد مؤثر در زندگ  یی انشناسان هوش را به عنوان توانا(. رو133:  1392سریل،  چلی

مره  روز  فی تا بتوانند وظا  شوند یحاصل از تجربه سوق داده م   یها هستند که به سمت کسب دانش و مهارت  ی کسان

  یی توانا  مهم هوش   اریبس  ی هااز جنبه  یکی  (Akgun et al, 2007: 273).  طور کارآمد انجام دهندرا به  یزندگ  تی ریو مد

گذشته به دست آمده و   اتیاست که از تجرب  یها و دانشو مهارت  یطیمح   راتییجهان، تغ  یا یپو  راتیی تغ  رشی پذ 

دانش    یگسترش و ارتقا   ، یریادگی   یموجود برا  یهاستمی است. اطلاعات مؤثر شامل استفاده از س  زی برانگهمواره چالش

)رزقی    کنندیکمک م  طی مح  تیفی است که به بهبود ک  ییها حلراه  هو ارائ  نینو  طیشرا  جادیا  د،یجد  طیشرا  لیتحل  ،یفعل

حل   ،یسازگار ،یریادگی  ییاست که توانا  ای و پو یچندبُعد یتیهوش ظرف در مجموع  (.98: 1391شهسوار و دیگران،  

 .سازدیم  ریپذ را امکان یطی مح یها مواجهه مؤثر با چالش ی دانش برا یری کارگمسئله و به
 هوش سازمانی  -2-1-2

هر    شودیهمانطور که فرض م  یعنی:  ردیگیانسان سرچشمه م  یبا هوش فرد  اسی ق  کی از    ی مفهوم هوش سازمان

فرض کرد که هر سازمان به عنوان    توانیم  نی( است، بنابرایهوش منحصر به فرد )قوه فکر   کی  یدارا  یفرد انسان

  ی در واقع به معنا  یهوش سازمان  (Matsuda, 2002: 664).  خود را دارد  یمشخص از هوش اعضا  یا کل مجموعه  کی

  یعوامل  یجانبه به تمامو همه  ری فراگ  ینگاه  دیمعنا که سازمان با  نیجامع و کامل است؛ به ا  یدانش و اطلاعات   یگردآور

است که از منابع    ی ات یح  یها از داده  ی اعوامل مجموعه  ن ی. منظور از اگذارندیم  ریداشته باشد که بر عملکرد آن تأث

  یدرون  ی ندهایفرآ  نیو همچن  یفرهنگ  ی حاکم، بسترها  ی اقتصاد  طیبازار، شرا  ی مراجعان، رقبا  ان،ی مشتر ندمان یمختلف

تول  ،یحفاظت  ،یادار   ،یسازمان )شامل امور مال  انسان   تی ریمد  د،ی خط    نی. اشودی( استخراج م ی بندو بودجه  یمنابع 

در سازمان    یتیری مد  یهایریگمیتصم  تیفی سطح ک  یارتقادر    یا کنندهنییو تع  مهم  اریو گسترده نقش بس  قیاطلاعات دق

  ی و متون سازمان  تیریمد  یا یدر دن  نینو  یمفهوم  یهوش سازمان(.  133:  1392سریل،  )حسینی و چلی  کنندیم   فایا

قدرت    نیگزیجا  یذهن  ل یقدرت تفکر و تحل  زند،ی. در عصر حاضر که اطلاعات حرف اول را مشودیمحسوب م

توجه به شرا  یکیزیف با  بازو شده است.  با عدم قطع  ی طیو  امروزه  تغ  یدگیچی پ  ت،یکه  همراه است،    ع یسر  راتییو 

سازمان هوش  از  فرآ  ی استفاده  بر  تمرکز  م   یر یادگی  ندیو  سازمان  درون  چشمگبه  تواندیمداوم    یی توانا  یریطور 

 (.131:  1392سریل، )حسینی و چلی  کند  تیآن را تقو یر یپذ رقابت

است که معمولً به عنوان هوش    ی و فن  یانسان  ی هاییتوانا  ی عنی  یاز دو رکن اصل  ی بیدر واقع ترک  یهوش سازمان 

دانش و    ت یری پردازش و مد  ی سازمان برا  تی دهنده ظرفنشان  ی. هوش فنشوندیشناخته م  ی نیو هوش ماش  ی انسان

. با  کندیم  فای مدرن ا  یهاان اطلاعات در سازمانیدر تعاملات و جر  ییاست که نقش بسزا  یا انهیاطلاعات در بستر را

موفق و کارآمد    یبرداردارد؛ چرا که بهره  ینسبت به هوش فن   یشتریب  تیو اولو  تیهمواره اهم  یحال هوش انسان  نیا

  ب یضر  نیبدون ا  ها وابسته است وانسان  یفکر  یهاییو توانا  ی ذهن  یهابه مهارت  تی در نهای  اطلاعات   یها یاز فناور 

است که    نیهدفش ا یهوش سازمان هی نظر(. 48:  1388)جعفری و فقیهی،   نخواهد بود  یکاف ییبه تنها یفناور ی انسان

  یارتقا   یبرا   ی عمل  ی ها را کشف کند و راهکارهاها نقاط قوت و ضعف آنسازمان  یسطح هوشمند   ق یدق  ی ابیبا ارز
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ارائه دهد. وقت بررس  یهوش سازمان  ید یکل  یهامؤلفه  یعملکرد  از    یکل  تیوضع  میتوانیم  میکنیم  یرا  را  سازمان 

و استفاده از دانش،    یریادگ ی  یندها یاندازها، فرآوضوح چشم   رامون،ی پ  طیبا مح   یسازگار  ییتوانامثل    یمختلف  یهاجنبه

  یحافظه سازمان  نیاطلاعات و ارتباطات و همچن  یفناور  یهارساختیکارکنان، ز  هی ساختار و نحوه عملکرد، روح

اثربخش  ییکارا  میتوانیم  هایرفع کاست  یبرا  یزی رنقاط قوت و برنامه  نی. با تمرکز بر امیبسنج سازمان را    یکل  یو 

بسته به    یبه طور خلاصه کاربرد هوش سازمان(.  132:  1392سریل،  )حسینی و چلی   می بهبود ببخش  یتوجهطور قابلبه

  شود، ی»هوش بازار« محسوب م  ایمفهوم همان پژوهش بازار    نیو تجار ا  نانیکارآفر  یمتفاوت است؛ برا   تیعالنوع ف

برا   یدر حال   قی دق  یدهگزارش  یهاستمیس  یبه معنا  شتریب  کیبوروکرات   یو ساختارها  یکارمندان بخش دولت  یکه 

 سازد؛یمتصل م  رونیب  طی وکار را به محکه کسب  کندیعمل م  ای پنجره زنده و پو  کیمانند    یسازمان  وشه  است. در کل

  ی اپنهان و ناشناخته  یهابلکه فرصت  برد،یرا بال م  ییو کارا  کندیسازمان را شفاف م  یپنجره نه تنها عملکرد داخل   نیا

درک    یبرا  ایپو  یابزار  یسازماندر مجموع هوش    (.38:  1393)حمیدی و دیگران،    سازدیرشد آشکار م  یبرا   زیرا ن

را در بر    یدهگزارش  یها بازار تا نظام  لیسازمان، از تحل  تیفعال  تیاست و بسته به ماه  یریگمیو بهبود تصم  طیمح

  ی ری پذ رشد و رقابت  ریمس   یرونیب  یها فرصت  ییو شناسا  یعملکرد داخل   یساز با شفاف  تی قابل  نیا  نی. همچنردیگیم

 . کندیم ت یرا تقو نسازما
 عملکرد سازمانی  -3-1-2

اند، اما  ارائه کرده  یمتفاوت  یهامفهوم عملکرد برداشت  نییدر تب  ک یهر  مختلف    شمندان یاند  تی ریمد  اتیدر ادب

عملکرد    یطور کل. به ردی گیصورت م  یچند شاخص اصل  هیعملکرد بر پا  یابیدارند که ارز  دی نکته تأک  نیبر اآنها    یهمگ

  تیرضا  زانیرشد و بهبود مستمر و م  ،ییکارا  ،ی: اثربخشدیسنج  یدی چهار بعد کل  قیاز طر  توانیکارکنان را م  ایسازمان  

سازمان   کی  دهدیکه نشان م  دهندیم  لیهماهنگ را تشک  یامجموعه  کلیدی  چهار شاخص  نی. اندیدر فرا  ریافراد درگ

  نفعانیدر ذ  زشیو انگ  ت یاحساس رضا  جادیو ا  هایتوانمند  ی از منابع، ارتقا  نهیتا چه حد در تحقق اهداف، استفاده به

دانست که کارکنان در   یمجموعه اقدامات   توانیعملکرد را م(.  36:  1393)حمیدی و دیگران،    خود موفق بوده است

  ان ی. در بگذاردیم  یبر جا  یسازمان   ج یاقدامات بر تحقق اهداف و نتا  نیکه ا  یری تأث  زی و ن  دهند یسازمان انجام م  کی

کامل کردن شغل خود بر عهده    یفرد برا  کیاشاره دارد که    ییهاتیو مسئول  فیتحقق وظا  زانیعملکرد به م  یگرید

ها  مهارت  ، یفرد  اتیاز خصوص  یبی باور نور و همکاران عملکرد حاصل ترک  به(Demeke & Tao, 2020: 89).   دارد

  ی ابی و قابل ارز  یواقع  یها یقابل مشاهده به خروج  یرفتارها   ق یاز طر  ها این ویژگی  که   کارکنان است  یها ییو توانا

  ها ییها، توانانش، مهارتاز خود نشان دهند که از دا  یعملکرد مطلوب  توانندیکارکنان م  ی. در واقع زمانشوندیم  ل یتبد

بروز رفتار  یربنا یز هایستگیشا نیا رایبرخوردار باشند، ز یشغل فی مؤثر وظا یاجرا  یلزم برا   یهایستگیشا ریو سا

  ی ملکرد سازمان(. بر این مبنا ع36:  1393)حمیدی و دیگران،    روندیبه شمار م  ی سازمان  جی به نتا  یابیو دست  یا حرفه

از دست سازمان   یابیعبارت است  اهداف  اجتماع  یبه  انجام مسئول  یو  دارد  یی هاتی و  بر عهده  سازمان  ملکرد  . عکه 

)طباطبائی نسب و باقری    کندیم  ی ریگاندازه  رامؤسسه    ا یتحقق اهداف سازمان    یاست که چگونگ  ی شاخص  یسازمان

  ز یسازمان و ن  یاصل  یهاتیو فعال  فی وظا  ها،تیبه نحوه انجام مأمور  یعملکرد سازمان  جهی در نت(.  69:  1396قره بلاغ،  

اجرا  ییامدهایپ از  م  نیا  یکه  به دست  ب  دی آیاقدامات  به  دارد.  ک  یبازتاب  یعملکرد سازمان  گرید  ان یاشاره    ت یفیاز 
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امروز سنجش    یرقابت  یدر فضا  (Azizi Rostam, 2019: 1).  است   شدهنییتحقق اهداف تع  انزی و م  یکار  یندها یفرا

 یابی از ارز یشده است. هدف اساس   لیسازمان تبد شرفت یتداوم بقا و پ ی برا یات یضرورت ح کی عملکرد به  شی و پا

نقاط    کندیکمک م  ران یبه مد  این اقدام   که  وکار است کسب  ی هاانی کل سازمان و بهبود جر  یاثربخش  ی عملکرد ارتقا

  مات یکرده و تصم  ییهستند با دقت شناسا  شتر یب  یگذارهیسرما  ایاصلاح، توسعه    ازمندی را که ن  یی هاضعف و بخش

  ر یمبنای عوامل ز  بر  توانیعملکرد را م  ارهاییمع  (.1:  1396)علیپور اصل و آصف آباد،    اتخاذ کنند  یمناسب  یاصلاح

 کرد:   فیتعر

 مورد اقتصادی بودن است.   نیاسنجش در   اریکار رفته برای ارائه خدمت )مثلاً پزشکان( مع( ورودی: منابع بهالف

 است.    ییمورد کارا نیاسنجش در   اریانجام شده( مع ونی ناسی: خدمت ارائه شده )تعداد واکسی( خروجب

  یمورد اثربخش  نیدر ا  سنجش   ار ی( معمارییابتلا به ب: مقصود حاصل شده از ارائه خدمت )مثلاً کاهش  جهی( نتج

سازمان در تحقق اهداف،   تی موفق  زانی م  انگریب  یدر مجموع عملکرد سازمان  (.111:  1395)ابدالی و دیگران،    است

نتا ارائه  و  منابع  از  از طر  جیاستفاده کارآمد    یابی ارز  نیکارکنان است. همچن  یهایستگیرفتار و شا  قیقابل سنجش 

ابزار عملک ارتقا  یبرا   یضرور  یرد  مستمر،  شناسا  یاثربخش  ی بهبود    ری مس  دراصلاح    ازمند ین  ی هاحوزه  ییو 

 .دی آیبه شمار م یو رشد سازمان یر یپذ رقابت

 مبانی نظری  -2-2

  یی هاهیارائه شده و نظر  یدرباره مفهوم هوش سازمان  ی گوناگون  ی هانییو تب  هادگاهیکه د  دهد ینشان م  ینظر  اتیادب

مفهوم را    نیاز ا  یاجنبه انددهیکوش  کیهر    یشناختو هوش بوم  یگانه، هوش عاطفهمچون هوش چندگانه، هوش سه

سازمان هوش  سازند.  معنا   ی روشن  عوامل  یبه  تمام  از  جامع  دانش  تأث  ی داشتن  سازمان  بر  که    گذارند یم  ریاست 

.(Rostami & Sanaei Dashti, 2021: 37)  و    هاتیاز قابل  کپارچهی   یا موعهبه عنوان مج  یدر مجموع هوش سازمان

  ن ی. اکندیم  یاری  یرقابت  طیو بقا در مح  یری پذ واکنش  ،ییایکه سازمان را در حفظ پو  شودیم  فی تعر  ییهایستگیشا

  ،یطی مح  راتییبا تغ  یفور  قی توان تطب  دیجد  طیدر برابر شرا  عیچون واکنش سر  یشامل موارد  هایمجموعه توانمند 

نشانه  تی حساس  ،یریگمیعمل و تصم  وهیدر ش  یر یپذ انعطاف به    رش ی پذ   یبرا  یآمادگ  نده،یآ  یها و روندهانسبت 

  ای   ندهایدر فرآ  ینوآور  جاد یتوان ا  تیو در نها  هاتیوضع  ل یدر تحل  لی از قوه تخ  یریگنو، بهره  یها و نگرش  هادهیا

و به آن    کنندیسازمان فراهم م  یبکتفکر خلاق و چا  ،یر یادگی  یارتقا  یبرا  یبستر  ییها مؤلفه  نیمحصولت است. چن

)علیپور اصل و آصف آباد،    هوشمندانه و سازگار از خود نشان دهد  یعملکرد  هایدگیچ ی در مواجهه با پ  دهندیامکان م

1396  :2.) 

به مفهوم هوش سازمانی مطرح  اندیشمندان حوزه مدیریت و سازمان برداشت ها و رویکردهای متفاوتی نسبت 

شناختی جایگاه  اند. در میان این رویکردها دیدگاه معرفتای خاص به تبیین آن پرداختهاند و هر یک از زاویهکرده

اند سازوکارهای هوشمندی  جتماعی ـ عاطفی تلاش کردهای دارد زیرا پژوهشگران از منظرهای شناختی، رفتاری و اویژه

سازمان جنبهدر  بر  رویکردها  این  از  یک  هر  دهند.  توضیح  را  میها  حال  عین  در  و  دارد  تمرکز  خاص  کوشد  ای 

ها را جبران کند. برای نمونه رویکرد شناختی بر فرآیندهای درونی مانند چگونگی پردازش  های دیگر دیدگاهنارسایی

دادهاطلاعا تحلیل  و شکلت،  بازنماییها  میگیری  تأکید  ذهنی  برجسته  های  کمتر  را  محیطی  عوامل  نقش  اما  کند، 



 

 

     
 1405، بهار 1مدیریت سیاسی، دوره اول، شماره 

 

12 

سازد و بیشتر بر استقلال نسبی ساختارهای ذهنی اعتماد دارد. در مقابل رویکرد رفتاری توجه خود را بر تعامل  می

های پیچیده  کند و در این مسیر جنبهات محیطی متمرکز میرفتار سازمان با محیط بیرونی و نحوه انطباق سازمان با تغییر 

پردازان در میان نظریه   (Quartz & Sejnowski, 1998: 537).دهدپردازش شناختی اطلاعات را کمتر مورد توجه قرار می

هوش انسانی  داند:  هاست. او هوش سازمانی را برآیند تعامل دو نوع هوش میترین چهرهاز برجسته  1این حوزه ماتسودا 

زمان بر پایه  های سازمانی ذاتاً گروهی و تعاملی هستند و حل مسئله در سازمان همو هوش ماشینی. از نگاه وی فعالیت

شود. بر همین اساس ماتسودا هوش سازمانی را در دو های ماشینی انجام میهای ذهنی انسان و توان سیستمظرفیت

گیرد و  یک فرآیند جاری که در تعامل میان انسان و فناوری شکل می  کند: نخست، هوش به عنوانسطح تعریف می

  (Matsuda, 199: 234).های سازمانی است  دوم هوش به عنوان یک محصول نهایی که خروجی تصمیمات و فعالیت

ی نوسازی  نگرد. او بخش مهمی از هوش سازمانی را در توان سازمان برا ای دیگر به موضوع مینیز از زاویه  2لیبوویتز 

بازآفرینی مستمر می افزایش ظرفیت  و  و  دانش جمعی  ارتقای  یادگیری سازمانی،  تقویت  فرآیندی که موجب  بیند؛ 

شود. از دید او سازمان زمانی واقعاً هوشمند است که دائماً دانش خود  ها و نیازهای محیطی میانطباق سازمان با چالش

 3هلال   (Mokhtaripour, 2010: 52).را بر پایه تجربیات جدید اصلاح نماید  های خود  روز کند و ساختارها و رویهرا به

و   دانش  مدیریت  نفعان،  ذی  روابط  فرهنگ،  سازمانی،  ساختار  شناختی  سیستم  زیر  پنج  حاصل  را  سازمانی  هوش 

این گونه    هوش سازمانی را  1996در سال    4مک مستر   (Salajegheh et al, 2022: 113).داند  فرایندهای راهبردی می

کند: هوش سازمانی توانایی یک سازمان در جمع آوری اطلاعات، داشتن نوآوری، تولید دانش و فعالیت بر  تعریف می

دانش سبک شده است. گلین تعامل هوش تک تک اعضای    5اساس  اجتماع و  معتقد است هوش سازمانی حاصل 

های هوش انسانی طرح ریزی  های آن بر اساس تئوریسازمان است. هوش سازمانی فرایندی اجتماعی است که تئوری

 (.3:  1395شده است )رسولیان و دیگران،  

هوش سازمانی    آلبرختدر کتاب قدرت اذهان در کار بیان نموده است.    2002این مفهوم را در سال  آلبرخت  کارل  

را به عنوان استعداد و ظرفیت یک سازمان در حرکت قدرت ذهنی اش و تمرکز این قدرت ذهنی در تحقق رسالت  

ها  گونه بیان کرد که سازمان  نیتوان اعنوان حماقت گروهی می  بر اساس قانون آلبرخت تحت سازمان تعریف می کند.  

جهت موفقیت  آلبرخت  ر جهت آسیب به خود پیش می روند.  شان، خود نیز درقبا و محیط پیرامونی  دی وه بر تهدلاع

مدل  کند.  های هوشمند و سازمان هوشمند اشاره میانسان هوشمند، تیمکلیدی  در کسب و کار به داشتن سه عامل  

را شامل هفت    یمدل هوش سازمان  نیا  شود.سازمان می  جب ایجاد سینرژی درمدلی است که مو  آلبرختپیشنهادی  

 هیدانش و روح  یریبه کارگ  یو تجانس، فشار عملکرد  ییهمسو،  رییتغ  لی، سرنوشت مشترک، میراهبرد  نشیلفه بؤم

 (Torkamani & Mahmoudi Maymand, 2016: 79). داندیم

د  :یراهبرد   نشبی  - م  رانیمد  انیدر سازمان و م  کی استراتژ  دگاهیداشتن  به  یو کارکنان  را زودتر  تواند سازمان 

مسئله توجه دارد    نیبه ا  یراهبرد   نشیتوانند انجام دهند. بیرا بهتر م   فشانیوظا  رانیو کارکنان و مد  برسانداهدافش  
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راهبرد را بشناسند و   نیا   دیسازمان با  رانیکند و کارکنان و مد  ییو مهم خود را شناسا  یراهبرد اساس  د یباکه سازمان  

  نیسازمان توسط متخصص  یراهبردها   د یهدفش با  ی در جهت حرکت سازمان به سو  نی بردارند همچن  قدم در جهت آن  

 در آن داده شود. ی رات ییگردد و درصورت لزوم تغ یبازنگرو  ینیبازب

انجام دادن   ی تمام افراد سازمان برا  نیاحساس داشتن هدف مشترک ب  یعنیسرنوشت مشترک: سرنوشت مشترک    -

  کی یاعضا  انی . با داشتن احساس سرنوشت مشترک مدی نما  جادی ا را یی افزاکه هم یاش آنها به گونهلاو ت  شانیارهاک

اف سازمان  دانند و در جهت اهد یو خود را متعلق به سازمان م  رسندیمشترک م  یسازمان  تی هو  کیآنها به    سازمان

  کنند  ی ش ملا هدف ت   نی راه ا  هدف مشترک فکر و در  ک یبه    ی ارشد و کارکنان همگ  رانیمد  ن یبنابرا  .کنندیم  شلات 

 (.38: 1393)حمیدی و دیگران، 

و مستمر   ر یناپذ اجتناب  یدر آن امر  ریی که تغ کنندیم  ت یفعال  ییها در فضاامروز سازمان  طی: در شرارییبه تغ لیم -

حفظ بقا،    یبرا  رانیمد رو  نیاست. از ا  یدر حال دگرگون  یادی ها با سرعت و شدت زاطراف آن  طیمح  رای است؛ ز

تحولت هماهنگ سازند    نیرا با ا  تشانیری خود و مجموعه تحت مد  رندیسازمان ناگز  گاهیجا  یو ارتقا  تیتداوم فعال

گذار    ندیفرا  توانیرا م  ر یی است. تغ  یر یپذ سازمان از انعطاف  یبرخوردار   یهماهنگ  نیا  یاصل  یها شرطشی از پ  یکیو  

  یبرعکس با دشوار  ایباشد    نیآفرکه ممکن است مطلوب و فرصت  دانست  گرید  یتیموجود به وضع   تیوضع  کیاز  

بالتر و انعطاف    یکه از توان سازگار  ییهاکه سازمان  ست ین  ید یحال ترد  نینامطلوب همراه شود. با ا  یامدهایو پ

شرا  یشتریب برابر  ب  یط یمح  طیدر  شانس  پ  تی موفق  یبرا  یشتر یبرخوردارند،  چن  شرفتیو  در  داشت.   نیخواهند 

  دی تول  ندیفرا  نیو حاصل ا  شودیم  اهمکارکنان فر   یو مشارکت فکر  ینوآور  ت،یبروز خلاق  یبرا  نهیزم  ییهاسازمان

 (.3:  1395)محمدجعفری و دیگران،    دارد  انیو انتظارات مشتر  ازهایبا ن  یشتریاست که تناسب ب  یکالها و ارائه خدمات 

 رد ی گیدر سازمان شکل م  یو زمان  شودیمحسوب م  یسلامت سازمان   یاساس  یهااز شاخص  یکی  هی: روحهیروح  -

و    زهی احساس تعلق و علاقه نشان دهند و نسبت به کار خود انگ  گریکدیحاکم دوستانه باشد، کارکنان به    ی که فضا

ا  اقیاشت باشند.  نشان  نیداشته  واقع  در  تمامؤلفه  برا   لیدهنده  استانداردها   یفی وظا  جامان   یکارکنان  حد  از    ی فراتر 

بل قبول  شده را در حد قامحول   فیاست کارکنان صرفاً وظا  نییپا  هیکه سطح روح  ییهااست. در سازمان  شدهنییتع

فراتر از    یتر و تلاش پشتکار افزون  شتر،یب  یبالست، افراد با انرژ   یجمع  هیکه روح  ییهاطیاما در مح  ،دهندیانجام م

به طور مداوم در عملکرد آنان قابل مشاهده    زهی انگ  شیافزا   نیو ا  کنندیم  تیانتظار در جهت تحقق اهداف سازمان فعال

 است. 

  رایز  کنند؛یم   تیاست که در درون آن فعال  یخود وابسته به کارکنان  شرفتیپ  ر یسازمان در مس  ک یاتحاد و توافق:    -

. کارکنان  ندینمایعمل م  یمجموعه اجتماع  کی   یمنفرد و جدا از هم، بلکه به عنوان اعضا  ییافراد نه به صورت واحدها

  نیدارد. ا یاژهیو گاهیجا  یاجتماع   یهاتیحماو  یاحرفه یوندهایکه در آن پ دهندیرا شکل م  ییهادر سازمان گروه

و تعامل سازنده    یینواهم  ، ییافزاهم  قی و از طر  کنندیم  یهمکار   گریکدی افراد به صورت مستمر، هماهنگ و منسجم با  

 (.54: 1395)صادقی و دیگران،   سازندیسازمان را فراهم م یها تیفعال  شبردیتحقق اهداف و پ نهیزم
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نو  یریبکارگ  - به عنوان    نیدانش: در اقتصاد  تول  یکیدانش  ن  دی از عوامل شناخته شده در امر  کار،    یروی مانند 

 ی ابیشود، ارزیم  یابیارز  دیدر حوزه تول  یرود، بلکه امروزه دانش به عنوان تنها عامل اساسیبه شمار نم  نیزمو    هیسرما

 د.شویم  ی تلق  نیجامعه نو  ی برتر  ی اصل  ل ی، دلگریدر کنار منابع د  ی و نه به عنوان منبع  یتنها عامل اساس   عنوان دانش به  

عملکرد  - سازمانیفشار  در  کارکنان  عملکرد  بازتاب:  مهارت  یها  دانش،  توانااز  ارزش  ها،ییها،  و    ی هارفتارها 

توسط کارکنان است،    فیانجام وظا  یعملکرد نه تنها شامل نحوه رفتار و چگونگ  نی . ادیآیآنان به شمار م  یاخلاق

و    فی هوشمند، افراد وظا  یها. در سازمانردیگیدر بر م  زیآنان را ن  یهاتیحاصل از فعال  یو دستاوردها   جی بلکه نتا

باور و تعهد    یاهداف سازمان  تینسبت به اعتبار و اهم  اری ز  دهند؛یانجام م  یخود را با دقت و اثربخش  یهاتیمسئول

  یتعادل منطق  ی سازمان نوع  ی هاکارکنان و اهداف و خواسته  یانتظارات فرد   انی م  ییهاسازمان  نیدر چن  نیدارند. همچن

 . سازدیرا فراهم م یوربهره شی عملکرد و افزا یارتقا   نهیامر زم  نیکه ا شودیبرقرار م  دار ی پا یگو هماهن

  فیوظا  یسازمان هدفشان اجرا   انی ، کارکنان و مجرران یاست که مد  یمعن  ن یاز نظر آلبرشت به ا  یفشار عملکرد  -

کنند )ودادی  افراد در موضع اجرایی خود کار می  از   ک یهر    ی شمندو سازمان ه  نیدر چن  نیبنابرا  ،در سازمان خود باشد

پردازند  افرادی که به بررسی مسئله هوش هیجانی و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی میبسیاری از    (.4:  1394و جهانشاد،  

 کنند. از چارچوب نظری آلبرشت استفاده می

 ی بر عملکرد سازمان یهوش سازمان ریتأث -3

بر جا  یمیرمستقیو غ  میآثار مستق  ی هوش سازمان اگذاردیم  یبر عملکرد سازمان  از جمله  به    توانیآثار م  نی. 

کارکنان،   یاو رشد حرفه  وستهیپ  یریادگی  یساز نهیسازمان، نهاد  یری پذ انعطاف  شیافزا  ،یو نوآور  تیخلاق  تیتقو

کارآمد    تیری مد  یبستر لزم برا  یساز و فراهم  یسازمان  یر یادگی  میتحک  عات،ها و اطلاداده  قی دق  لیتوان تحل  یارتقا

  ی عوامل  نیتریاز اساس  یک ی.  شودیم  انیب  ت یقابل نیا  یامدها ی پ  نیتراشاره کرد. در ادامه مهم ینوآور  تی و توسعه ظرف

به سوکه سازمان را  به هوش سازمان  ی ها  ار   ی توجه  در  آن  نقش  داده  تقو  ی وربهره  ی تقاسوق    یها یهمکار   تی و 

افزا  ینوآور  زهیانگ  آورد،یرا فراهم م  تیخلاق  یی ظهور و شکوفا  نهیزم   یاست. هوش سازمان  یسازماندرون    شی را 

  (Taheri et al, 2021: 206).  کندیم  عی و تسر  لیتسه  کننده افتی به در  دکنندهیانتقال دانش را از تول  انی و جر  دهدیم

م  یگذاراشتراک  نیهمچن فعالآسان  راکارکنان    انیاطلاعات  انجام  از  و  ساخته  دوباره   یتکرار   یهاتیتر    ی کارو 

امکان ثبت   برد،یتورم اطلاعات بال م دهی قدرت سازمان را در مواجهه با پد  یتوانمند ن ی. اآوردیبه عمل م یریجلوگ

را ارتقا    انی شده به مشترخدمات ارائه  ت یفیک  سازد،یم  ای آنان مه  ی از ترک احتمال  شی دانش کارکنان را پ  ی و نگهدار

و   یرقابت  گاهیسازمان نسبت به راهبردها، محصولت و عملکرد رقبا به حفظ جا  یآگاه  ش یافزا  ق یو از طر  دهدیم

در پاسخ به   بی ترت   نیبد(.  3:  1395)رسولیان و دیگران،    کندیاز خروج سازمان از عرصه رقابت کمک م  ی ریجلوگ

امر وابسته به آن   نیاظهار کرد که ا  توانیورتر عمل کنند، مکارآمدتر و بهره  توانندیها چگونه مسؤال که سازمان  نیا

طور  خود را به  ی ها سطح هوشمندمختلف، سازمان  یها در حوزه  یدگیچ یو با گسترش پ  یکنون  طیاست که در شرا

خود    یهایگذارهیرماس  دی که با  ابندی یدرم  یتیریمد  یهانهادها و دستگاه  یریمس  نیچندهند. در    شی افزا  یتوجهقابل

  یمؤثر زمان  تیری مد  رای کنند، ز  تی موجود در سازمان هدا  یجمع  شهیاند  ی رویگرفته از ن توان بالقوه سرچشمه  ه یرا بر پا
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  شیو افزا  یاثربخش  یارتقا  ها،میتصم  تیاهد   ی برا  یمنبع راهبرد  کیعنوان  مشترک به  ی فکر   تیکه از ظرف  ابدی یمعنا م

 (.2:  1394)ودادی و جهانشاد،  شود  یبردارسازمان بهره یوربهره

مطرح است که در صورت    یفکر   یهاییاز دارا  انیپا یب  یعنوان منبعبه  انسان  یبا اتکا بر توان هوش  ی هوش سازمان

  ی المللنیو ب  یمل  ،یهماهنگ شدن با الزامات محل  یسازمان را برا  یمؤثر، قدرت سازگار  تی ریو مد  حیصح  ییشناسا

دانش و گسترش    ت یریمد  یر یگشکل  ی مقدمات لزم برا  بستر مناسب   جادیبا ا  نیهمچن  ت یظرف  ن ی. ادهدیم  ش یافزا

  ترقیدق  انی. به بکندیم  تی را تقو  ینوآور  دیو تول  تیخلاق  ،یورزشهیاند  تیرا فراهم ساخته و قابل  یسازمان  یریادگی

با    او منابع کمتر، ام  یبا مصرف انرژ  توانندیها مشود، مجموعه  ای مه  یتوسعه هوش سازمان  ی لزم برا  طیهرگاه شرا

معنا که    نیکنند؛ به ا  لی و تسه  عی به اهداف را تسر  یابی دست  ندیتر، فراهوشمندانه  یتیر یمد  یکردهایاز رو  یریگبهره

سازمان   یریپذ قیتوان تطب  شی افزا  نی. افزون بر اابدییها ارتقا مآن  یورسطح بهره  تیو در نها  یاثربخش  ،ییکارا  زانیم

و    یت یریسازمان در عرصه مد  یو بقا  یداریدوام، پا  شودیموجب م  ی طیمح  طیراآن بر ش  یو امکان اثرگذار   طیبا مح

عباسپور،    گردد  نیتضم  یرقابت و  نها  (.9:  1397)کیخا  سازمان  تی در  تبد  یهوش  جمعد  لیبا  اقدامات    یانش  به 

 طیسازمان را در مح   یبقا   یدار ی و پا  یسازگار  شی بلکه با افزا  دهد،یرا ارتقا م  یو نوآور  ییهوشمندانه، نه تنها کارا

 .کندیم  نیتضم یرقابت

 ی سازمان ینوآور تی و قابل یهوش سازمان -1-3

طور  کلان سازمان به یراهبردها   ه یو کارکنان، بر پا  ران ی هستند که در آن مد  ییموفق آن دسته از نهادها  یها سازمان

عنوان  سازمان به  یروهاین   انی مند در مو تفکر نظام  پردازندیم  یو نوآور  تیخلاق  یوجوبه جست  ایپو  یطی مستمر در مح

را در    ینو و سودمند   یها وهی ش  توانندیکارکنان خلاق م  رایشود، زیم  یتلق  یتیریمد  ی ا فهیو وظ  یاعادت حرفه  کی

بازار هماهنگ    یها یسازمان با دگرگون  گرددیموجب م  تیدر نها  این امر  که  رندیبه کار گ  یکار   یندهایارتباط با فرا

: 1397)کیخا و عباسپور،    به دست آورد  یطیمح   یدها ی ها و مقابله با تهدواکنش به فرصت  یلزم را برا  ییشود و توانا

  توان گفتمیقائل است.    یمعنادار  وند ی سازمان پ  یو توان نوآور  یهوش سازمان  انیگوناگون م  اتیادب  یبه طور کل(.  8

سازمان ش  یادار  یندها یفرآ  ،ساختار  غ  یت یریمد  یهاوهیو  شکل  شکل  میرمستقیبه  سازمان    ینوآور  یر یگدر  در 

به نظام  ن یو همچن  کنند یم  ینیآفرنقش نوآور  یها را عامللزم در آن  راتییتغ  جادیو ا  ی فن  یا هتوجه  بر    یاثرگذار 

محصول و خدمات بر عهده    یدر نوآور یدر سازمان سهم قابل توجه ریی به تغ لیوجود تماهمچنین . داندیم ی ندیفرا

 چ یو ه  شودیم  شناختهبر دانش    یقتصاد مبتنبا عنوان عصر ا  کمیو    ستیکه قرن ب  کنندیم  انیو همکاران ب  ائویدارد. ل

در دوران    یهوش سازمان  لی دل  نیمرتبط با دانش دور نگه دارد؛ به هم  یها خود را از چالش  تواندینم  یفرد   ا یسازمان  

را فراهم    داری پا  یرقابت  تی به مز  یابی دست  نهیبلکه زم  شود،یو ابتکار در سازمان م  ینوآور  تینه تنها موجب تقو  یصنعت

  ندیدر محصول فرآ  یجیتدر   راتییتغ  جادیا  یکه سازمان از آن برا  داندیم  یچندبعد   یرا مفهوم  ینوآور  نی. گرسازدیم

مناسب    یو بستر  کندیم   جادی را ا  طیبا مح  یتوان سازگار  ی. هلال معتقد است هوش سازمانردیگیو خدمات بهره م

نت  آوردیفراهم م  یسازمان  یریادگیدانش و    تیری مد  یریگشکل  یبرا   ،یپردازدهی قدرت ا  تیتقو  موجب  جهیو در 

نوآور  تیخلاق ن . مکگرددیم  یو  نوآور  یبرا   یچالش  یرا عامل  یهوش سازمان   زیمستر    نیا  رایز  داند،یم  یتحقق 

  جادیاطلاعات از خارج سازمان و ا  یگردآور  ،یطی مح  طی با شرا  یر یپذ قی دانش، بهبود تطب  د یتول  شی موجب افزا  تی ظرف
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  ی و توان نوآور  یابعاد گوناگون هوش سازمان  انیم  دهدیها نشان م. مجموعه پژوهششودیدر درون آن م  راتییتغ

  ،یری ادگی  تیبا تقو  یسازمان  در مجموع هوش  (.5:  1394)ودادی و جهانشاد،    وجود دارد  یارتباط معنادار   یسازمان

ها  در سازمان  داریپا  یبه نوآور  یابیو دست  تیخلاق  ییشکوفا  یبرا  یضرور  یبستر  ط،یبا مح  یدانش و سازگار  تی ریمد

 .کندیفراهم م

 هوش سازمانی و افزایش عملکرد سازمان -2-3

به    افتهیدر حال حاضر اکثر مؤسسات موفق در کشورهای توسعه   برای    کی  عنواناز هوشمندی  ابزار قدرتمند 

های  که هر روز با چالش  یطیدر مح  اتیمؤسسات برای ادامه ح  شک. بدون  کنندیاستفاده م  طیاز مح  شتریب  یکسب آگاه

  شیافزا  را هوشمندی خود    هایتی بر فناوری اطلاعات و ارتباطات قابل  ه یبا تک  توانندیبود م  خواهند   روبرو  شترییب

  یها در راستا فشار بر سازمان  شیرقابت جهانی سبب افزا(.  106:  1395د )ابدالی و دیگران،  غلبه کنن   بانیداده و بر رق

  ی برا  یاست. هوش سازمانی به عنوان نیاز راهبرد   شدهارتقاء خود سیستم    ت یت و در نهال ارتقاء خدمات و محصو 

ها از  آن  یگیر ها و جوامع و میزان بهرهسازمان یبرا  بلندمدّتی  ها یها مطرح و تضمین کننده برتر مؤسسات و سازمان

 (. 2: 1395)رسولیان و دیگران،  باشدعاتی میلاو اط  یانسانی، فکر   یهاهیسرما

  ی ارتقا یبرا یتیریمد  یمنزله ضرورت و به شودیمطرح م ریناپذ و اجتناب یاساس یکردیعنوان روبه یهوش سازمان

کرده و آن    تیسازمان را تقو  یتوان رقابت  تواندیم  یهوش سازمان  یر یکارگبه.  شودیها شناخته مدر سازمان  یوربهره

  ی رقابت  ازات یبا اتکاء بر اطلاعات موجود از امت  دهدیامکان م   مانبه ساز   تیقابل  نیسازد. ا  زی نهادها متما  ری را از سا

  ی اهمچون پنجره  ی. هوش سازمانکندیرا فراهم م  یمثبت و منف  رات ییرصد تغ  ییمند گردد و علاوه بر آن توانابهره

موجب    ،یعملکرد سازمان  یضمن آشکارساز   . این قابلیتکندیعمل م  ی رونیب  طیوکار نسبت به محکسب  ی برا  ایپو

و    هایاز فناور  یامجموعه  ی. هوش سازمانکندیو جذب م  ییپنهان را شناسا  ی هاو فرصت  شودیم  ییکارا  ش یافزا

و   یابیها را ارزتا داده  دهدیامکان را م  نیا  یتیری افراد در سطوح مختلف مد  یاست که به تمام  یلی تحل  یندها یفرا

مبتن  یدرون  ی، هماهنگیبه منافع سازمان  یابیدست  نهیکنند و زم  ریتفس انسجام  آورند  یو  را فراهم   بر تجربه سازمان 

خود    یرامون یپ  طیها اطلاعات محسازمان  شود یمسبب    یسطح هوش سازمان  ش یافزا(.  32:  1395)نصیری و دیگران،  

کرده و در زمان مناسب    ره یکارآمد ذخ  یا گونهحاصل را به  جی کنند و نتا  ری و تفس  ل یتحل  یشتریرا با سرعت و دقت ب

را در بستر سازمان    شگردش اطلاعات و دان  انیجر  یند یفرا  نیقرار دهند. چن  رندگانیگمیو تصم  رانیمد  اریدر اخت

ارتقا    یرا به شکل قابل توجه  یتیری مد  یریگمیو تصم  یتفکر جمع  ندیفرا  یاثربخش   جهی و در نت  کندیم  عیو تسر  لیتسه

 (.96: 1391)رزقی شهسوار و دیگران،  بخشدیم

  ی راهبرد  یهاتیو مقررات با اولو  هاهیرو  ها،استیبرخوردار است س   یهوش سازمان  یکه از سطح بال   یدر سازمان

نظام بوده و  فعال  ف یبا وظا  ز ین  یاطلاعات   یهاسازمان هماهنگ  فرا  ییسازمان همسو  یها تیو    یکار   ی ندهایدارند. 

تا حد امکان به سطوح   تی و مسئول  اریکرده و اخت  لیو عملکرد کارکنان را تسه  یورکه بهره  شوندیم  یطراح  یاگونهبه

  ی هابخش  انیم  یو هماهنگ  ی که همکار  شود یم   فیتعر  یواحدها به شکل  ت ی. مأمورگرددیم  ض ی تفوسازمان    ترنییپا

کارکنان عمل    یتوانمند   ش ی و افزا  ازهایبهتر به ن  ییدر جهت پاسخگو  یاطلاعات   یهاستمیشود و س  تیمختلف تقو

و   لاتیدانش، تحص  رانیو مد  ردی گیها مورد توجه قرار مگروه  انی تبادل دانش و اطلاعات م  یسازمان  نیکنند. در چن
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قرار گرفته و کارکنان    رشیمورد پذ   د یو اطلاعات جد  ها دهی . انهندیارج م   یراهبرد  یعنوان منبع کارکنان را به  ییتوانا

  از یبه اطلاعات مورد ن  ی . دسترسگذارندیم   کاشترا   صورت مفیدی به  به  گر یکدیخود را با    یها و آموخته  ات یتجرب

.  شودیو اجرا م  ی آنان طراح  یا مستمر و توسعه حرفه  ی ریادگی   یبرا  یآموزش  یها کارکنان فراهم بوده و برنامه  یبرا

و   یآورجمع  ،ییرا شناسا  ازی داشته و واحدها دانش مورد ن  یخود آگاه  یروهای ن  یهاتیها و قابلاز مهارت  رانیمد

به کار گرفته شده و به سرعت در    ندهایبهبود محصولت، خدمات و فرا  یدر راستا   یسازمان. دانش  کنندیم  رهیذخ

اهداف و    زین  رانیو مد  شناسند یم  یخوبخود را به  یها تی ها و مسئول. کارکنان نقشابدییم  انی سراسر سازمان جر

عدالت در پاداش و ارتقا و    جادی ملکرد، ابازخورد ع  ائهبا ار  تی. در نهاکنندیطور شفاف منتقل مانتظارات سازمان را به

در این  مطلوب    جیبه نتا  یابیهوشمندانه از مشکلات و دست  یری شگیپ  نهیاعتماد کارکنان به توان سازمان، زم  تیتقو

 (Mokhtaripour, 2010: 53-54). شودیفراهم ممسیر 

آن است که ساختار    رانی مد  یاصل  یهاتیاز اولو  ی کیبرخوردارند    ییبال   یکه از هوش سازمان  ییهادر سازمان

از حد    فی در انجام وظا  ی انسان  یرویجهت عمل کند. نحرکت کرده و با آن هم   یساختار رسم  یدر راستا   یررسمیغ

فعال  یر یپذ انعطاف  یکاف و  است  ک   هاتی برخوردار  قالب  در  م   یگروه  ارعمدتاً  چنشودیدنبال  در    ییفضا  نی. 

. ردیگیقرار م   تیآنان مورد حما  یر یپذ سکیشده و ر  تی کارکنان تقو  یاعمل و استقلال حرفه  یآزاد   ،یری پذ تیمسئول

را فراهم   روهای ن  انی و مشارکت م  یداده و بستر همکار   یار ی  فی از کارکنان آنان را در انجام وظا  یبانیبا پشت  رانیمد

الگوسازندیم باز و چندسو  ی ارتباطات سازمان  ی .    ی هاو شبکه  نترانتیمانند ا  یداخل  یها و شبکهاست    ه یگسترده، 

و    یر یادگیمنظور  سازمان به  ی هاتیها و موفق. شکستشوندیکار گرفته م و به  یاکسترانت طراح  ری نظ  یسازمانانیم

به    ران یو مد  گردندیثبت و مستند م   یاندوزتجربه   ی گذشته سازمان دسترس  عی و وقا  دادها ی رو  اطلاعاتو کارکنان 

  یکرده و اطلاعات در سطوح مختلف سازمان به شکل  یمداوم تلق  یرا ضرورت   یریادگیهمه افراد    تیدارند. در نها

  یموجب ارتقا   تی در نها  طیشرا  نیمجموعه ا(.  112:  1391)رزقی شهسوار و دیگران،    ابد ییم  انی جر  واسطهی روان و ب

ضرورت   کی عنوان منابع هر کشور معمولً محدود است، بهبود عملکرد به  نکهیا . با توجه بهگرددیعملکرد سازمان م

  یهاتیجهان و با وجود محدود  یکنون  طی. در شراکندیم   دای پ  ژهیو  تی جامعه اهم  یسطح زندگ   شی افزا  یبرا   یادیبن

  ی در حال توسعه به ضرورت   ی و چه در کشورها  افتهیتوسعه  ی چه در کشورها  یورتوجه به بهره  د،یتول  ل متعدد در عوام

است  لیتبد  ی ات یح دیگران،    شده  و  مجموع   (.41:  1394)زارعی  تسه  یسازمان  در  تقو  ان یجر  ل یبا    ت یدانش، 

  ن ی. اکندیفراهم م  یوربهره  شی هوشمندانه و افزا  یریگمیتصم  یبرا   یبستر   هاداده  قیدق  لیو تحل  یدرون  یها یهمکار

به  ی  داریو پا  یسازگار   جاد یبلکه با ا  دهد،یارتقا م  یطی مح  یهاسازمان را در برابر چالش  ینه تنها توان رقابت  کردیرو

 .دی نمایم یان ی کمک شا یبه اهداف راهبرد  یابی عملکرد و دست  یبهبود کل

 هوش سازمانی و یادگیری سازمانی -3-3

ا  های با هوش توان ذهنی خود ر گیری است. سازمانقابل اندازههمانند بهره هوشی افراد    ها نیز هوشی سازمان  بهره

و تکامل    یریادگی  ندیاست که فرآ  یسازوکار  یدانش سازمان  ییای پودهند.  نیز همانند توان فیزیکی شان افزایش می

  ح یتشر یرقابت یها طیسازمان را در مح  کی یاستمرار و بقا ،یریگشکل یکرده و فراتر از آن چگونگ  نییسازمان را تب

  ی هازمانسا  ی الگو  یریکارگآشکار شده است و به  یک یزی قدرت ذهن بر توان ف  ی. در دوران اطلاعات برترکندیم



 

 

     
 1405، بهار 1مدیریت سیاسی، دوره اول، شماره 

 

18 

اطلاعات موجود،    هیتا بر پا  آوردینهادها فراهم م  یفرصت را برا  نیا  یاز هوش سازمان  یمندهمراه با بهره  رندهیادگی

سریل،  )حسینی و چلی  خود را در عرصه رقابت حفظ کنند  شرویپ  تیو موقع  کرده  یبردار بهره  یرقابت  یها تی از مز

  یتوان ذهن  رندهیادگینهاد    کیسازمان به    لیدانش و تبد  ییای پو  تی با تقو  یهوش سازمان (. به طور کلی  139:  1392

 .کندیم  نیتضم ای پو یها طیسازمان را در مح یو بقا ی رقابت گاهیاز اطلاعات جا  یریگ مجموعه را ارتقا داده و با بهره

 و تقابل با حماقت جمعی سازمان اثربخشی شی افزا -4-3

را در   داری پا یرقابت ت ی بلکه مز ،شودیسازمان را موجب م یحاضر نه تنها ابتکار و نوآور در عصر یوش سازمانه

ی بدون نوآوری  ها تر نسبت به سازمانلبا   ینوآور  تی ها با قابلدانند که سازمانیم  یبه خوب   ران ی امروزه مد  .دارد  یپ

  ی به تعال  یابی که دست  اندافتهی ها درامروزه سازمان  (.1:  1394)ودادی و جهانشاد،  را کسب خواهند کرد    یشتریب  تی موفق

مدت و اعمال اصلاحات لزم بر  کوتاه  یها آن با برنامه  سهیخود بدون سنجش منظم عملکرد، مقا  یها و تحقق آرمان

که به بهبود عملکرد کمک    یعوامل   ییمنظر شناسا  نی. از استیممکن ن  یرونیو ب  یداخل  طیمح  یاساس بازخوردها 

سبب    یهوش سازمان  یر یکارگاست. به  یعوامل هوش سازمان  نیا  نیاز مؤثرتر  یکیدارد و    یا ژهیو  تیاهم  کنندیم

کارآمد عمل کنند و با    یا گونهها بهآن  یسازمان در جهت اجرا  یهاتیاهداف و مأمور  قیکارکنان با درک دق  شودیم

افراد   یگونه که در عرصه انسانفراهم آورند. همان  راعملکرد سازمان   یبقا، رشد و ارتقا  نهیزمی  طیمح   طیشناخت شرا

دارد؛    تیاهم  یایژگیو  ن یچن  زی ن  یسازمان  یایبرخوردارند، در دن  یبالتر  یو هوش  یذهن  یهاییموفق معمولً از توانا

  شوارترها دآن  تیری شده و مد  تردهی چیها پسازمان  نوظهور   یها و چالش  ی با گسترش دانش، فناور  ی در عصر کنون  رایز

)علیپور اصل و   است  یط یمح   راتیی ها با تغآن  یو همراه  یها وابسته به توان سازگاردوام سازمان  رو  نی. از اگرددیم

 (.2:  1396آصف آباد، 

  شوندیکار گرفته مسازمان به  کی که افراد باهوش در    ینکته توجه شود که هنگام   نیاست به ا  یضرور  نیهمچن

ها  . در اغلب موارد سازمانرندیقرار گ  یحماقت گروه  ا ی  یجمع  ی علاقگیب  ی در معرض نوع  جی تدرممکن است به

  ،ییاجرا  یها. ضعف در مهارتکنندیم  واردشوند، از درون به خود لطمه    بیدچار آس  رقبا  یاز آنکه از سو   شیب

نابسامان  یاسی س  یهاکشمکش  ،یادار  یهاتعارض مختلف،  سازمانده  یدر سطوح  نی  در  رو  زیو  و    ی هاهیمقررات 

که سازمان    یا یفکر   تیاز تمام ظرف  یریگوکار و بهرهکسب  شبردیکه از پ  کنندیعمل م  یهمچون موانع  یهمگ  دهیفایب

بزرگ    یانجام کارها  ی ها ممکن است از هوش بال و توان لزم برا. انسانندینمایم  یریجلوگ  پردازدیم  نهیآن هز  یبرا

آنان در    شدهتیانباشته و هدا  ی فکر  ی روی ن  سازد،یم  ر یپذ بزرگ را امکان  یها تی برخوردار باشند، اما آنچه تحقق فعال

  ی کندذهن یر یگاز شکل یریو جلوگ یسازمان  اقتضائاتبه  ییگوپاسخ یبرا رونیسازمان است. ازا یتیریچارچوب مد

)محمدجعفری و   دیآیبه شمار م   یضرور  یامر  یتیریسازوکار مد   کیعنوان  به  یاز هوش سازمان  یریگبهره  یگروه

  دار یپا  یرقابت  تینه تنها مز  رات،ییبا تغ  یو سازگار  ینوآور  تی با تقو  یوش سازمانه(. در مجموع  3:  1395دیگران،  

 .  دی نمایم  یریجلوگ یدرون  یها بیو آس یکارکنان از بروز حماقت جمع یهوش فرد تی بلکه با هدا کند،یم  جادیا

 هوش سازمانی و عملکرد مدیران  -5-3

به    یپرآشوب کنون   ط یبه رشد و بقا در مح  یابیو دست  ی تحقق اهداف سازمان  یبرا  ران ی امروز مد  دهی چیپ   ی فضا

است تا بتوانند با درک    یاز هوش سازمان  یبرخوردار  ی ات یح  یها یژگیو  ن یاز ا  یکیدارند؛    از ین  ی اژهی و  یهایژگیو
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خود را   تی ریمد  اداره مؤثر مجموعه تحت  جهیسازمان را فراهم آورده و در نت  یهوشمند  نهیزم  یطیعوامل مح  قیعم

  کننده نییتنها تع  یهوش سازمان  ی و زمانمند  تیفی ک  یطی مح  ن یسازند. در چن  ری پذ و پرتلاطم امکان  یرقابت  طیدر شرا

از    یر یگ. بهرهشودیمحسوب م  زیسازمان ن   یفروپاش  ای  ات ی ادامه ح  انیبلکه مرز م  ست،ین  انیسود و ز  انی تفاوت م

به  دهد یم  یارینقاط ضعف و قوت    ییرا در شناسا  رانیمد  ی سازمان  هوش ابزار و  توسعه    ری مس  ی راهبرد  یعنوان 

بنابراین دبا تحولت تمرکز کنند  یو سازگار  یآموزش  یهابرنامه  یتا بر طراح  سازدیسازمان را هموار م   یر فضا. 

  ارتقا عملکرد  قیاز طر داری پا یرقابت تیمز جادیش هستند با الاهمواره در ت  تیریاندرکاران مدها دستسازمان یرقابت

 (Azizi Rostam, 2019: 2-4). ندیفزایبه رونق نهاد خود ب یسازمان

و    دیآیبه شمار م  یت یریعملکرد مد  تی فیک  یاز عوامل مهم در ارتقا  یکی  یاز هوش سازمان  رانی مد  یبرخوردار

  رانیعملکرد مد  ی هابا بهبود شاخص  تواندیگانه آن مهفت  یها و مؤلفه  ت یقابل  نیسطح ا  دهد یها نشان مپژوهش

نشان داد که مؤلفه کاربرد دانش نقش قابل    زی ( ن1390و همکاران )  یپژوهش غلام  جیداشته باشد. نتا   یارتباط معنادار 

  هاافتهی نیداراست. بر اساس ا زیعملکرد را ن نیا ینیبشی دارد و توان پ یحوزه منابع انسان  رانی در عملکرد مد یتوجه

  ت یری مد  در  رند،یگیخود به کار م  یتی ریو اقدامات مد  هایریگمیاز دانش را در تصم  یریگبهره  ییکه توانا  یرانیمد

توجه دارند، معمولً از    یمؤلفه از هوش سازمان  نیکه به ا  ییهاسازمان  جهی. در نتکنندیتر عمل مموفق  یمنابع انسان 

  ن یمؤلفه کاربرد دانش همچن  تی. تقوبرندیمتخصص بهره م  یروهای ن  یریکارگجذب و به  یبرا   یؤثرترم  یراهبردها

است که همواره در   یاثربخش فرد ر یمد یچارچوب نیکار کمک کند. در چن   طیدر مح  یبه بهبود روابط انسان تواندیم

نو   ی هادهی از دانش روز و ا ی ریگ. بهرهدهدیخود را توسعه م یهامستمر قرار داشته و دانش و مهارت ی ریادگی  ریمس

کارکنان    یها مهارت  یاو استفاده از دانش به ارتق   یسازمان  یریادگی   تیتقو  یمنسجم برا  یهابرنامه  یهمراه با طراح

  یی کارا  شی و افزا  رانیعملکرد مد  ی هاموجب بهبود شاخص  یتی ریاقدامات مد  نیمجموعه ا  ت ی. در نهاشودیمنجر م

و کاربرد دانش،    یطی درک مح  تیبا تقو  یهوش سازمان (. در مجموع  50:  1393)حمیدی و دیگران،    سازمان خواهد شد

  نقاط قوت و   ییتنها به شناسانه  کردیرو  نی. اکندیم  فایا   رانی و عملکرد مد  یریگمیتصم  تیف یک  یدر ارتقا  ید ینقش کل

م کمک  تسه  کند،یضعف  با  ن  یر یادگی  لیبلکه  جذب  و  کارا  یروهایمستمر  به  یکل  یی متخصص،  را  طور  سازمان 

 . دهدیم  شی زااف یریچشمگ

 هوش سازمانی به مثابه هوش شناختی -6-3

  تواند یم  یدارد و از منظر نظر  وندیپ  یجانی دانست که با هوش ه  ی از هوش شناخت  ی نوع  توانیرا م  ی هوش سازمان

 گرانیو فهم احساسات د  صیتشخ  ییعملکرد سازمان کمک کند. نخست، توانا  تیچند سازوکار مکمل به تقو  ریاز مس

ز مد  یاعضا   را ی است؛  با  مستمر  تعامل  در  نشانه  ران،ی سازمان  و  دارند  قرار  مخاطبان  و  آنان   یجانیه   یهاهمکاران 

و تعاملات    یهماهنگ  تواندیعلائم م  نیا  حی و ادراک صح  دهدیارائه م   شانیهادرباره اهداف و نگرش  یاطلاعات باارزش

که    یکارکنان  گذارد؛یاثر م  یروابط اجتماع  تیفی عواطف بر ک  ت یریاست که مد  ی اوهیرا بهبود بخشد. دوم، ش  یفردنیب

شکل    ی ترمحکم  ی ترند و روابط کارمثبت موفق  یها واکنش  جادی معمولً در ا  دهند،یخود را نشان م  یواقع  احساسات 

  شود؛یعواطف بر تفکر و رفتار مربوط م  ریسازوکار به تأث  نیعملکرد است. سوم  یارتقا   سازنهیروابط زم  نیو ا  دهندیم

  نمونه یدهند. برا  شی را افزا ی کار زشیو انگ ی ریگم یتصم  تی فیک رند خود قاد جانات ی ه تی ریافراد با مد  نکهیا ژهیوبه
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خود را کنترل    جانی مهم ه  یمال  میاز اتخاذ تصم  ش یرا مختل کند، پ  سکیر  یابی ارز  تواند یکه آگاه است خشم م  یر یمد

  شناسند،یرا م  ت عواطف مثب ی زشی که نقش انگ یکارکنان  ن ی. همچنشودیامر به بهبود عملکرد او منجر م نیو ا کند یم

برا   کنند یتلاش م آباد،    کنند   تیخود تقو  یی بهبود کارا  یاحساسات مثبت را  (. در  2:  1396)علیپور اصل و آصف 

ها بر  آن ریعواطف و تأث  تیری درک احساسات، مد قیاز طر ،یجانیو ه یهوش شناخت  وند یبا پ یهوش سازمانمجموع 

  ی کل   ی به ارتقا  زه،ی انگ  شی و افزا  ی روابط کار  ت یبا تقو  کرد یرو  ن ی. ابخشدیرا بهبود م  ها یریگمیتعاملات و تصم  تفکر 

 . کندیم  یانی عملکرد سازمان کمک شا

 هوش اخلاقی و عملکرد سازمانی -7-3

و بهبود   تی و گذشت در سازمان تقو  یدلسوز  ،یریپذتیمسئول  ،یدرستکار  رینظ  یهوش اخلاق   یهاهر اندازه مؤلفه

  ن یفراهم خواهد شد. از ا  یهوش سازمان  تیو تقو  یاز جمله رشد سازمان  یسطوح مختلف سازمان   یارتقا   نهیزم  ابدی

و    یتیری مد  یاثربخش  شی به افزا  تواندیم  رانی و مد  انکارکن  انی در م  یسطح هوش اخلاق  یبه ارتقا  رانیرو اهتمام مد

با اصول اخلاق  یسازمان منجر شود. کارکنان  یوربهره  یارتقا تواناآشنا هستن  یکه  و   ستهیتعامل شا  یبرقرار  یید و 

و توسعه    شرفتیدر پ  ینقش مؤثر   توانند یسازمان را دارند م  یرونیو ب  یبا عوامل درون  ی معنو  یها بر ارزش  یمبتن

دانسته و در   یاصول اخلاق  تیو کارکنان لزم است خود را متعهد به رعا  رانی چارچوب مد  نیکنند. در ا  فایا  سازمان

در   تیو رضا  زهی انگ  شی اصول موجب افزا  نیبه ا  یبندیپا  رایگام بردارند، ز  یهوش اخلاق  یریادگیو    تیتقو  ریمس

ها را به  سازمان  ت یو تداوم فعال  ی داریرجوع و پات اربابیخدمات، رضا  ت یفیک یبا ارتقا   ت یکار شده و در نها طیمح

داشت کل به.  دنبال خواهد  سازمان  یطور  ز  ی هوش  پنج  و عملکرد  تعامل  شامل ساختار    یشناخت  رمجموعه ی حاصل 

  نیهمچن  یاست. هوش سازمان   یراهبرد   یندها یو فرا  نفعان یدانش، روابط با ذ  تیری مد  ،یفرهنگ سازمان  ،یسازمان

مورد    یو فن  یاسیدادن اطلاعات س  وندیو پ  ریها، پردازش، تفسادهد  یمسائل، گردآور  یی شناسا  یبرا   یندیعنوان فرابه

هر عضو    گرددینوع هوش در سازمان موجب م  نیا  ی ریگ. شکلشودیم  فیتعر  یتی ری مد  یها یریگمیدر تصم  ازین

در خود احساس    یسازمان  ی هاتیاحساس تعهد و مشارکت نسبت به فعال  ینوع  شود،یکه وارد مجموعه م  ی دیجد

افراد    ی هوش سازمان  تیدر تقو   ی تنها نقش مهمو اثرگذار است که نه  ی ساسا  یتیواقع  یهوش اخلاق   گرید  یکند. از سو 

 رونیازا  شود؛یشناخته م  یسازمان به بالندگ  ی ابیرشد و دست  ت، یدر موفق  کنندهنییتع  یعنوان عامل بلکه به  کند،یم  فا یا

 (.175-174: 1401)نامدار و دیگران،  دیآیبه شمار م  یضرور یآن امر  تی به توسعه و تقو یت یریتوجه مد

آید. هنگامی  ها به شمار میدهد که هوش اخلاقی یکی از عوامل کلیدی موفقیت سازمانشواهد متعددی نشان می

سازند، زمینه ایجاد عملکردی  میهای اخلاقی استوار  که کارکنان با صداقت عمل کرده و رفتار خود را بر اصول و ارزش

شود. رعایت عدالت و اخلاق در مواجهه با افراد مختلف در محیط کار،  کارآمد و قابل اعتماد در سازمان فراهم می

ها و مزایای نیروی کاری متنوع  کند که سازمان از ظرفیتتر کرده و این امکان را ایجاد میمدیریت منابع انسانی را آسان

سازی فضای کار و بهبود عملکرد د. مدیرانی که از سطح بالیی از هوش اخلاقی برخوردارند قادرند با سالممند شوبهره

رقابت و  جایگاه  سازمان  روابط جاری  بهبود  و  تنظیم  طریق  از  اخلاقی  کنند. هوش  تضمین  آینده  در  را  آن  پذیری 

ثبت و مستقیمی بر عملکرد سازمان دارد. این  فردی، کاهش تعارضات و تقویت جو تفاهم در محیط کار، تأثیر مبین

پذیری بیشتر در میان کارکنان، مسیر رشد و بالندگی سازمان را هموار  قابلیت همچنین با ایجاد تعهد کاری و مسئولیت



 

 

  
   ی تیریمد یکردیها: رودر سازمان یبر ارتقاء عملکرد و نوآور یهوش سازمان ریتأث

 

21 

سازد. افزون بر این توجه به اصول هوش اخلاقی در فرآیندهای کلیدی منابع انسانی همچون گزینش و استخدام،  می

افزایش  دهی میعملکرد و نظام پاداش  ارزیابی تعارض،  بدبینی، پرخاشگری و  تواند پیامدهای مطلوبی نظیر کاهش 

مسئولیت تنوعروحیه  به  تمایل  ارزشپذیری،  ارتقای  نهایت  در  و  این  جویی  باشد.  داشته  پی  در  را  سازمان  آفرینی 

(.  7:  1399ل خواهد داشت )انوری و برمایه رو،  مجموعه پیامدها رفاه کارکنان و شکوفایی بیشتر سازمان را به دنبا

 شود،یدر جهان امروز که با عنوان عصر اطلاعات و ارتباطات شناخته م  یکه هوش سازمان شودیروشن م  بیترت نیبد

  نهیزم  تواندیکه م  ی. عاملکندیم   فایها اآن   ییستایاز رکود و ا  یریها و جلوگسازمان  یدر حفظ توان رقابت  یاساس  ینقش

  یاز هوش سازمان   یهمسو سازد، برخوردار  ی را با تحولت جهان  هاها را فراهم ساخته و آنرشد و توسعه سازمان

مشابه    یهابا نمونه  ستندی قادر ن  یگوناگون بدون اتکا به هوش سازمان  یها و نهادها سازمان  زین  شرفتهیاست. در جوامع پ

از عرصه رقابت    ی اهدر مدت کوت   رد،ی بهره نگ  ت یقابل  ن یکه از ا  ی مانهر ساز   رونیخود رقابت مؤثر داشته باشند؛ ازا

 بازخواهد ماند. 

 گیری نتیجه

ترین عوامل مؤثر در دهد که هوش سازمانی یکی از مهمهای نظری و تحلیل ادبیات پژوهش نشان مینتایج بررسی

ها با  محیط پیچیده و متحول امروز که سازمانآید. در  های معاصر به شمار میارتقای عملکرد و نوآوری در سازمان

های دانشی و فکری  گیری از ظرفیتنفعان مواجه هستند، بهرهرقابت فزاینده تغییرات فناوری و افزایش انتظارات ذی

های اصلی  دهد که مؤلفههای پژوهش حاضر نشان میها دارد. یافتهای در بقا و موفقیت آنکنندهسازمان نقش تعیین

کارگیری  سازمانی از جمله بینش راهبردی، سرنوشت مشترک، تمایل به تغییر، روحیه سازمانی، اتحاد و توافق، بههوش  

هایی که  توانند زمینه ارتقای کارایی، اثربخشی و نوآوری سازمانی را فراهم سازند. سازماندانش و فشار عملکردی می

های مدیریتی به  گیریی و تحلیل کنند و آن را در قالب تصمیمآورمند جمعصورت نظامقادرند اطلاعات محیطی را به

کار گیرند، از توان بیشتری برای انطباق با تحولت محیطی و خلق مزیت رقابتی پایدار برخوردار خواهند بود. در چنین  

ق یادگیری سازمانی،  گیرد و از طریای راهبردی مورد توجه قرار میهایی دانش و تجربه کارکنان به عنوان سرمایهسازمان

شود. بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش  مدیریت دانش و تعامل میان اعضا، ظرفیت نوآوری و خلاقیت تقویت می

گیری هوشمندانه از دانش و اطلاعات، یادگیری مستمر و استفاده مؤثر از منابع فکری جمعی موجب  مبنی بر اینکه بهره

گیرد. به عبارت دیگر هوش سازمانی با ایجاد  شود مورد تأیید قرار میی میارتقای عملکرد سازمانی و تقویت نوآور

تر در برابر تغییرات  تر و اقدام سریعگیری آگاهانهپیوند میان دانش، تجربه، فناوری و توان فکری کارکنان، امکان تصمیم

 یابد.وری و کارآمدی سازمان افزایش میآورد و در نتیجه سطح بهرهمحیطی را فراهم می

توان بیان کرد که نقش هوش سازمانی در مدیریت معاصر فراتر از یک مفهوم نظری بوده و به  از منظر تحلیلی می

های هوشمند آن دسته از نهادهایی هستند  ها مطرح است. در واقع سازمانعنوان یک رویکرد راهبردی در اداره سازمان

سازمانی، فناوری اطلاعات و سرمایه انسانی نوعی هماهنگی پویا  اند میان ساختارهای مدیریتی، فرهنگ  که توانسته

طور  سرعت در سراسر سازمان جریان یابد، دانش سازمانی بهشود اطلاعات بهای موجب میایجاد کنند. چنین هماهنگی

ذشته صورت  ها و تجربیات گهای مدیریتی بر پایه تحلیل دقیق دادهگیریکار گرفته شود و تصمیممستمر تولید و به

تنها کیفیت تصمیم نه  فرایند  این  بهبود میگیرد.  را  کارکنان در حل مسائل  گیری  بلکه زمینه مشارکت فعال  بخشد، 
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کند. از سوی دیگر توجه به ابعاد اخلاقی در مدیریت سازمانی نقش مکمل مهمی در تقویت  سازمانی را نیز فراهم می

خلاقی اعتماد متقابل میان مدیران و کارکنان را افزایش داده و بستر لزم  هوش سازمانی دارد؛ زیرا پایبندی به اصول ا

سازد. در چنین فضایی سرمایه انسانی با انگیزه بیشتری  پذیری و تعهد سازمانی را فراهم میبرای همکاری، مسئولیت

شود. بنابراین  جر میکند و این امر به بهبود عملکرد فردی و سازمانی مندر جهت تحقق اهداف سازمان فعالیت می

های فردی کارکنان را  کند که تواناییتوان گفت که هوش سازمانی در عمل به عنوان سازوکاری مدیریتی عمل میمی

کند. نتیجه چنین فرایندی افزایش  های جمعی تبدیل کرده و از پراکندگی توان فکری در سازمان جلوگیری میبه ظرفیت

 وری خواهد بود.های محیطی، توسعه نوآوری و ارتقای بهرهدگیتوان سازمان در مواجهه با پیچی 

ها  بینی کرد که در آینده نقش هوش سازمانی در مدیریت سازمانتوان پیشبا توجه به روند تحولت جهانی می

  های ها و پیچیدگی روزافزون محیطهای دیجیتال، افزایش حجم دادهبیش از پیش اهمیت خواهد یافت. گسترش فناوری

ها به سمت مدیریت هوشمند دانش و اطلاعات حرکت کنند. در چنین کند که سازماناقتصادی و اجتماعی ایجاب می

های فناوری اطلاعات، یادگیری سازمانی و سرمایه انسانی  هایی موفق خواهند بود که بتوانند از ظرفیتشرایطی سازمان

بهره یکپارچه  پبه صورت  اساس  این  بر  نمایند.  مدیران سازمانیشنهاد میبرداری  توسعه  شود  به  گام نخست  در  ها 

ای داشته باشند و بستر لزم برای تبادل آزاد اطلاعات  فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری، نوآوری و مشارکت توجه ویژه

های اطلاعاتی  های مدیریت دانش، استفاده مؤثر از فناوریو دانش را در میان کارکنان فراهم کنند. همچنین تقویت نظام

تواند به افزایش سطح هوش سازمانی کمک کند. از سوی دیگر توجه به  و طراحی ساختارهای سازمانی منعطف می

توان  آموزش مستمر مدیران و کارکنان در زمینه مهارت های تحلیلی، خلاقیت و حل مسئله نقش مهمی در ارتقای 

ای و تقویت هوش اخلاقی در سازمان  ازی اصول اخلاق حرفهس گیری سازمان خواهد داشت. در نهایت نهادینهتصمیم

تواند به ایجاد اعتماد سازمانی، کاهش تعارضات و افزایش همکاری میان اعضا منجر شود. مجموعه این اقدامات  می

طم  پذیر در محیط پرتلاهای هوشمند، نوآور و رقابتها را در مسیر تبدیل شدن به سازمانتواند سازمانمدیریتی می

 آینده یاری رساند.

 

 منابع 

 منابع فارسی 
بررسی تأثیر انواع هوش سازمانی، تجاری و رقابتی بر عملکرد سازمانی )مورد  »  ،(1395ابدالی، علی، یاوری، علی، بشارتی، ابراهیم )

 . 105- 120(، 41)  11، فصلنامه توسعه  ،مطالعه: بانک قوامین(

المللی و ملی سومین کنفرانس بین   «،نقش هوش هیجانی در مدیریت و رهبری سازمانی، »(1399) انوری، بهنوش، برمایه رو، بهنود  

 آ ذر، تهران.   6، مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق

 ( علیرضا  فقیهی،  پریوش،  مؤلفه »  ،(1388جعفری،  برنامه میزان  و  پژوهش  در سازمان  آموزشیهای هوش سازمانی  و  «،  ریزی  دانش 

 . 45-66،  23دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان،   ،ریزی درسیبرنامه -علوم تربیتیپژوهش در 

  23مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،    «،تأثیر هوش سازمانی بر یادگیری در سازمان»  ،(1392حسینی، یعقوب، چلی سریل، نینا )

(71 ،)159-131 . 



 

 

  
   ی تیریمد یکردیها: رودر سازمان یبر ارتقاء عملکرد و نوآور یهوش سازمان ریتأث

 

23 
رابطه بین هوش سازمانی و عملکرد مدیران مدارس  »  ،(1393زاده، زینب )حمیدی، فریده، ساکی، رضا، موحدی نسب، عباس، محب

 Dor.20.1001.1.20086369.1393.5.18.3.4 .35-58(،  2)  5، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی«، متوسط شهر یزد

دیران دانشگاه آزاد اسلامی  بررسی رابطه هوش سازمانی و عملکرد م»  ،(1391)  زاده، حمید، باقی زاده، مسلمرزقی شیرسوار، هادی، شفیع

 . 95- 113(،  16)   6، مدیریت فرهنگی  «،منطقه هشت

 ( علی  محمد، سپهری،  نژاد،  فاطمی  مطالعه شرکت  »  ،(1395رسولیان، محسن،  مورد  مالی سازمان،  بر عملکرد  تأثیر هوش سازمانی 

 تیر ماه، برلین، آلمان.  19،  مدیریت، اقتصاد و حسابداریهای نوین در المللی پژوهش چهارمین کنفرانس بین  «،ارتباطات الکترونیک

تأثیر هوش سازمانی بر عملکرد سازمان  » ،(1394زارعی، عظیم، فارسی زاده، حسین، سیاه سرانی، محمدعلی، دهقانی سلطانی، مهدی )

 . 40-67(، 3)  7،  پژوهشنامه مدیریت اجرایی «،های بازاریابیگیری از ظرفیتبا بهره 

بررسی تقش میانجی مدیریت دانش بر رابطه بین هوش  ، » (1395البنین، مهدی خانی، رسول، ناظم، فتاح و ناظم، امیرحسین ) صادقی، ام  

 . 52- 64(، 6)  2،  آموزش علوم دریایی  «،سازمانی با اثربخشی سازمانی در سازمان بنادر و دریانوردی استان تهران

بررسی تأثیر هوش هیجانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی  »  ،(1396هوشمند )طباطبائی نسب، محمد، باقری قره بلاغ،  

 . 63- 81(، 1)  9،  تحقیقات مدیریت آموزشی «،سرمایه اجتماعی

استان   جوانانکارکنان اداره ورزش و    یبر عملکرد سازمان  ی هوش سازمان  یاثربخش»  ،(1396علیپور اصل، راحله، آصف آباد، سونا )

 شهریور، آبادان.  16، دانشگاه علوم پزشکی آبادان، اولین همایش ملی دستاوردهای علوم ورزشی و سلامت «،یغرب جانی آذربا

دانشگاه  گری خلاقیت )مورد کاوی:  رابطه بین هوش سازمانی و عملکرد سازمانی با میانجی»  ،(1397کیخا، احمد، عباسپور، عباس )

 . 1- 32(،  4)  8 نشریه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی، «،تهران(

هوش سازمانی    نیبررسی رابطه ب»  ،(1395محمدجعفری، مرجان، میرحسینی، سرور، خواجویی سیرجانی، افسانه، یعقوبی پور، جواد ) 

 شهریور، یونان، آتن.  16، مهندسی، علوم و تکنولوژی المللی پژوهشی در چهارمین کنفرانس بین «، با چابکی در شرکت مس سرچشمه

تحلیل رابطه هوش اخلاقی و هوش هیجانی با عملکرد »  ،(1401نامدار، مرتضی، کمالی، محمدجلال، شکوه، زهرا و سلاجقه، سنجر )

 Dor.20.1001.1.22517634.1401.17.3.25.9 .174- 179(،  3)  17، اخلاق در علوم و فناوری  «،کارکنان

هوش   گرییانجینقش م  ؛یسازمان  یبا بالندگ  یرابطه هوش اخلاق، » (1395)  فخرالسادات، عبدالمالکی، شوبو، سرچهانی، زهرا  نصیری،

   Dor.20.1001.1.22517634.1397.13.3.5.1 .30- 41(، 3) 13 اخلاق در علوم و فناوری، «،یسازمان

های قابلیت نوآوری سازمانی، مورد مطالعه شرکت ملی پخش فراورده نقش هوش سازمانی در  »  ،(1394)   ودادی، احمد، جهانشاد، سیمین

 اسفند، استامبول، ترکیه.  25، های نوین در مدیریت، اقتصاد و حسابداریالمللی پژوهشسومین کنفرانس بین  «،نفتی ایران

 منابع انگلیسی
Akgun, A. E., Byrne, J. & Keskin, H. (2007), “Organizational Intelligence: A Structuration View”, 

Journal of Organizational Change Management, 20(3), 272-289. DOI:10.1108/09534810710740137 
Azizi Rostam, F. (2019), “Organizational Performance Management”, Social Sciences studies 

Conference, 1-14. 

Demeke, B.,  & Tao, Ch. (2020), “Concept & Perspectives of Organizational Performance 

Measurement: Literature Review’, International Journal of Academic Multidisciplinary Research, 

4 (8), 89-96. 
Matsuda, T. (2002), “Organizational Intelligence: Theory of Collectively Intelligent Behaviors and 

Engineering of Effective Information Systems in the Complex Organizations”, Proceedings of IEEE 

Systems Man and Cybernetics Conference – SMC, Vol. 1, 664-669. 

DOI:10.1109/ICSMC.1993.384820 

Matsuda. T. (1998), “OR/MS, Its Interaction with and Benefit from Japanese Organizational 

Intelligence”, Omega, 16 (3), 233-241. https://doi.org/10.1016/0305-0483(88)90059-X 
Mokhtaripour, M. (2010), ‘Management and leadership with Organizational Intelligence”, Journal 

of Management, 21(155-156), 52-56. 

https://doi.org/10.1016/0305-0483(88)90059-X


 

 

     
 1405، بهار 1مدیریت سیاسی، دوره اول، شماره 

 

24 

Quartz, S., & Sejnowski, T. J. (1998), “The Neural Basis of Cognitive Development: A 

Constructivist Manifesto”, Behavioral and Brain Sciences, 20 (4), 537-565. 

DOI:10.1017/S0140525X97001581 
Rostami, M., & Sanaei Dashti, N. (2021), “Investigating the relationship between organizational 

intelligence and the performance of Melli Bank of Iran's South Branch Affairs Department”, 

International Journal of Innovation in Management and Organizational Behavior, 1(2), 36-50. 
DOI:10.61838/kman.ijimob.1.2.4 

Salajegheh, S., Nazarian, H., & Sharia'at, H. (2022), “The Study of Relationship Between 

Organizational Intelligence and Implementation of Total Quality Management System Based on ISO 

9001:2000 Standards”, Journal of American Science, 18 (4), 113-116.  

DOI:10.7537/marsjas180422.04 

Taheri, T. Y., Vakil Alroaia, Y., Faezi Razi, F., & Heydariyeh, S. (2021), “Identification and 

Prioritization of Organizational Intelligence Criteria in Production Cooperatives of Iran”, Journal of 

System Management, 7 (4), 205-227.  

Torkamani, B., & Mahmoudi Maymand, M. (2016), “Investigation of the Relationship between 

Organizational Intelligence and Strategic Thinking and Determination of Its Role in Creation of a 

Mindful Organization: A Case Study Research”, Mediterranean Journal of Social Sciences, 7(3 S2), 

79-85. DOI:10.5901/mjss.2016.v7n3s2p79 
 

 

 

 

 

 


