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چکیده

در  سازمانی  هوش  وضعیت  بررسی  پژوهش  این  از  هدف 
مدیریت شهری شرق استان مازندران بوده است. طبق نظر 
در  استعداد و ظرفيت يك سازمان  آلبرخت هوش سازماني 
اين  تمركز  و  سازمان  ذهني  توانايي  به  بخشيدن  حركت 
توانايي درجهت رسيدن به رسالت سازمان می باشد. مولفه 
از: 1.  آلبرخت عبارتند  های هوش سازمانی بر اساس مدل 
به  میل   .3 مشترک،  سرنوشت   .2 استراتژیک،  انداز  چشم 
 .7 و  دانش  کاربرد   .6 توافق،  و  اتحاد   .5 روحیه،   .4 تغییر، 
نمونه  و  پیمایشی  توصیفی-  پژوهش،  فشار عملکرد. روش 
پنج  اداری  ستاد  کارکنان  از  نفر   133 شامل  تحقیق  های 
شهرداری نکا، رستم کلا، بهشهر، خلیل شهر و گلوگاه بوده 
ابزار  شدند.  انتخاب  گروهی  گیری  نمونه  روش  به  که  اند 
تحقیق پرسش نامه هوش سازمانی آلبرخت با ضریب پایایی 
آلفای کرونباخ 0/918 بوده است. نتایج اصلی پژوهش نشان 
داد که: 1. بر اساس آزمون t تک نمونه با فاصله اطمینان 
95 درصد، میانگین وضعیت هوش سازمانی و مولفه های آن 
در حد مناسبی بوده است؛ 2.بر اساس آزمون فریدمن، بین 
رتبه میانگین حداقل دو مولفه از مولفه های هوش سازمانی 
تفاوت معناداری وجود داشته است. رتبه بندی میانگین ها بر 
اساس مولفه ها عبارت بودند از: 1.فشار عملکرد، 2. روحیه، 
3. اتحاد و توافق، 4.سرنوشت مشترک، 5. کاربرد دانش، 6. 
میل به تغییر، 7. چشم انداز استراتژیک. در نهایت یافته های 
های  مولفه  مستمر  بهبود  به  بیشتر  توجه  پژوهش ضرورت 
هوش سازمانی و توسعه همزمان و متوازن این مولفه ها را 

نمایان ساخت.

مدیریت  شهرداری،  سازمانی،  هوش  کلیدی:  واژگان 
شهری، مازندران.

msattarighahfarrokhi@pnu.ac.ir  :نویسنده مسئول مکاتبات، شماره تماس: 989366261867، رایانامه  *

Status Evaluation of Organizational Intelli-
gence in the east municipalities of Mazandaran

The purpose of this research was to survey the organization-
al intelligence in the east urban management of Mazandaran 
province. According to Albrecht, Organizational intelligence 
is the capacity of an organization to mobilize all of its brain 
power, and focus that brain power on achieving the mission. 
Organizational intelligence components based on Albrecht’s 
model included: 1.strategic vision, 2.shared fate,3. Appetite 
for change,4.heart, 5.alignment and congruence,6.knowl-
edge deployment and 7.performance pressure. The research 
method was descriptive-survey and research samples includ-
ing 133 administrative staffs in five municipalities of Neka, 
Rostamkola, Behshahr, Khalilshahr and Galogah, that were 
selected through Stratified sampling.Research tool was Al-
brecht’s organizational intelligence questionnaire with 0.918 
Cronbach,s alpha reliability coefficient. Main results of the re-
search showed that: 1.According to One-sample t test with 95 
percent confidence interval the organizational intelligence and 
its components were in acceptable condition;2.Based on Fre-
idman’s test, there was significant difference between mean 
rank of at least two components of organizational intelligence 
components. Means ranking based on the components includ-
ed: 1.Performance pressure, 2.Heart, 3.Alignment and congru-
ence, 4. Shared fate, 5.knowledge deployment, 6.Appetite for 
change, 7.Strategic vision; finally, research findings showed 
necessity of more attention to components of organizational 
intelligence continuous improvement and simultaneous and 
balanced development of this components.
Keywords: Organizational Intelligence, Municipality, Urban 
Management, Mazandaran
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1- Organizational Stupidity
2.Albrecht

مقدمه
در زمینه موفقیت سازمانها تاکنون نظریات بسیاری ارایه 
اند  از این نظرات تلاش نموده  گردیده است و هر کدام 
با انواع مفهوم سازی، مساله را از زاویه ای متفاوت مورد 
بررسی قرار دهند. یکی از این مفاهیم که اخیراً مورد توجه 
قرار گرفته است هوش سازمانی  می باشد. فقدان هوش 
سازمانی ممکن است خود را در بسیاری از جهات نشان دهد 
که برخی از آنها عبارتند از: 1. عدم آگاهی یا درک درست 
از تغییرات محیطی؛ 2. پاسخ کند به مسایل و مشکلات؛ 
 .4 غیرکارآمد؛  و  منسجم  غیر  تصمیمات  و  سیاستها   .3
شکست در یادگیری از تجارب؛ 5. ظرفیت محدود برای 
نوآوری؛ 6. فقدان تمرکز بر ارتباط و عمل؛ به گونه ای که 
هر یک از این موارد کندذهنی سازمانی1 می تواند نشانه 
ای از به خطر افتادن بقای بلند مدت سازمان به ویژه در 
 .)2012,Veryard( جهان پیچیده و در حال تغییر باشد
هوش سازماني يك سرفصل و موضوع جديد و مهم در 
باشد که  زمينه رفتارسازماني و دانش بهبود سازمان مي 
بررسي  مورد  تجربي  به صورت  پژوهشگران  توسط  باید 
قرار گیرد )Akgünand et als,2007(. ايده و مفهوم 
جزيي  هاي  پارادايم  كه  چرا  است؛  مهم  سازماني  هوش 
را  دانش  مديريت  و  سازماني  يادگيري  همچون  ديگري 
در برمي گيرد. دقيقا به همان اندازه كه هوش كودك در 
هاي  ايده  كه  هايي  استعاره  بود؛  مهم  بسيار  پياژه  زمان 
مهم  كند  مي  سازمان  در  كاربرد  قابل  را  جمعي  هوش 
فرآيندهاي  و  نامطلوب  ساختارهاي  بررسي  بود.  خواهند 
را  سازماني  هوش  توسعه  به  نياز  از  بخشی  تنها  جمعي، 
سازماني  هوش  مفهوم  اصلي  تمركز  دهند.  مي  تشيكل 
در  نيز  را  آن  از  فراتر  اي  حوزه  اما  باشد  مي  دانش  بر 
درک  خاصی  طور  به   .)2005,Yolles( گيرد  مي  بر 
رهبری  زمینه  در  را  ها  سازمان  سازمانی  هوش  ماهیت 
بقای  در  سازمان  توان  ارزیابی  به  قادر  سازمان  تحول  و 
خود و توسعه در محیط پیرامونش و طراحی و پیاده سازی 
موثرتر مداخلات سازمانی در راستای اهداف سازمان می 
و  بهبود  اینکه  نهایت  در   .)2004,Stalinski( سازد 
ارتقای هوش سازمانی منجر به هماهنگی بیشتر طرح ها 
و برنامه ها، بهبود تصمیم گیری و نوآوری، بهبود عملکرد 

کاری و بالابردن دورنمای بلند مدت سازمان خواهد شد 
.)2012,Veryard(

اداره‌  از  است‌  عبارت‌  شهري‌  مديريت‌   .1 که:  آنجایی  از 
امور شهر به‌ منظور ارتقاء شاخص هاي زندگي شهري در 
با همكاري  اقتصادي‌ و فرهنگي  اجتماعي،  ابعاد مختلف‌ 
كليه اجزاء رسمي‌ و غيررسمي‌ موثر و ذيربط‌ اعم از بخش 
رهبريت  با  مردم  و  گانه  سه  قواي  دولت؛  و  خصوصي 
و  جانبه‌  همه‌  توسعه‌  به  دستيابي  هدف‌  با  و  شهرداري 
سياستهاي‌  و  اهداف  به  كلي  عنايت  با  و  شهري  پايدار 
مدیریت  تخصصی  علمی  اطلاعات  )مرکز  کشور  كلان 
شهری، 1388(؛ و 2. ارائه خدمات عمومی تحت نظارت 
و خصوصی  زدایی  مقررات  در عصر  ها  دولت  هدایت  و 
سازی مستلزم یادگیری به منظور اقدام هوشمندانه بوده 
که این موضوع نیازمند حفظ کارکنان با استعداد، تحصیل 
باشد  می  عمومی  خدمات  ارتقای  و  عمومی  درآمدهای 
)Weijermars,2011(؛ و 3. با عنایت به این موضوع 
دهنده  ارایه  سازمان  ترین  مهم  عنوان  به  شهرداری  که 
خدمات شهری مطرح بوده و حجم انبوهی از وظایف در 
انتظارات  شهروندان  و  بوده  دار  عهده  را  گسترش  حال 
فراوانی از این سازمان دارند؛ بنابراین این مقاله به دنبال 
بررسی وضعیت موجود هوش سازمانی در مدیریت شهری 
شرق استان مازندران بوده تا از این مجرا بتواند مدیران 
شهری را در شناسایی نقاط قوت و ضعف در جهت خدمت 

رسانی مطلوب تر به شهروندان یاری رساند.

مبانی نظری هوش سازمانی
های  مدل  و  تعاریف  تاکنون  سازمانی  هوش  زمینه  در 
ارائه  سازمانی  مطالعات  نظران  صاحب  سوی  از  بسیاری 
گردیده است. خلاصه ای از نکات کلیدی این تعاریف در 

جدول شماره 1 ارایه شده است.
در این میان دیدگاه آلبرخت2 ، جامع ترین دیدگاه موجود 
پیرامون هوش سازمانی می باشد )زارعی متین و حمیدی 
زاده و رهبر، 1387(؛ چرا که ضمن دارا بودن ویژگی های 
سایر مدل ها، از نظر سنجش نیز قابل اندازه گیری بوده و 
سایر مولفه های مدل های دیگر را نیز تحت پوشش قرار 
می دهد )عرفانی خانقاهی و جعفری، 1389(؛ و تاکنون 
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نیز چندین بررسی تجربی بر اساس این مدل انجام شده 
است.

با  سازمانی  هوش  مفهوم  گاهاً  که  است  ذکر  به  لازم 
تلقی  مفهوم هوشمندی کسب و کار1  )تجاری( یکسان 
یکی  مفهوم  دو  این  اجمال  به  که  حالی  در  شود؛  می 
دارا  را  خود  خاص  کاربرد  و  چارچوب  کدام  هر  و  نبوده 
نظر  مد  سازمانی  مفهوم هوش  نیز  مقاله  این  در  و  بوده 
بدست  کار  و  کسب  هوشمندی  اصلی  هدف  است.  بوده 
آوردن اطلاعات برتر2  و قرار دادن این اطلاعات در اختیار 
تصمیم گیران می باشد. هوشمندی کسب و کار اصطلاح 
شاخص  نظیر  تکنولوژیها  از  تعدادی  که  است  فراگیری 
شود  می  شامل  را  کاوی4   داده  عملکرد3و  کلیدی  های 
هوشمندی کسب  دیگری  تعریف  در   .)2010,Simon(
و کار به عنوان ترکیبی از محصولات، تکنولوژی و روش 
مدیریت  نیاز  مورد  کلیدی  اطلاعات  سازماندهی  های 
می  عملکرد  و  سود  بهبود  موجب  که  است  شده  تعریف 
و  اطلاعات کسب  کار شامل  و  گردد. هوشمندی کسب 
کار و تجزیه و تحلیل کسب و کار در چارچوب فرآیندهای 
کلیدی کسب و کار است که منجر به تصمیمات و اقداماتی 
است که در نهایت موجب بهبود عملکرد کسب و کار می 
معنای  به  کار  و  هوشمندی کسب  خاص،  طور  به  شود. 
کاربرد داراییهای اطلاعاتی در فرآیندهای کلیدی کسب و 

کار برای دستیابی به بهبود عملکرد کسب و کار می باشد 
.)2007,Williams and Williams(

به عنوان مقدمه در خصوص هوش سازمانی بر اساس مدل 
محرك  موتور  که  است  نکته ضروری  این  ذکر  آلبرخت 
تغييرات جهاني، ظهور قدرت فكري5  در برابر قدرت منابع 
در  كلاسيك  اقتصاد  نظريه  واقع،  در  بود.  خواهد  مادي 
به  فكر  قدرت  كردن  اضافه  به  نياز  رقابتي  مزيت  زمينه 
مجموعه اش داشت. در سي سال گذشته كاهش معني 
داري در قيمت مواد اوليه مشاهده مي گردد. نظريه جديد 
استوار  مادي  منابع  پايه  بر  آنكه  از  بيش  رقابتي  مزيت 
باشد بر پايه قدرت ذهن استوار است. دانش در موفقيت 
سازمان همواره مهم بوده است؛ آنچه كه اهميت آنرا در 
هزاره جديد افزونتر مي نمايد اين است كه دانش تعيين 
كننده اصلي تفاوت ميان تحول بنيادي و تدريجي خواهد 
نوع  ايجاد  از  خبر  دراكر6    .)1998,Sanderson( بود 
جديدي از سازمانها را مي دهد كه در آنها به جاي قدرت 
بازو، قدرت ذهن حاكميت دارد. بر اساس اين نظريه در 
آينده جوامعي انتظار توسعه و پيشرفت خواهند داشت كه 
سهم بيشتري از دانش را به خود اختصاص دهند، نه سهم 

بيشتري از منابع طبيعي )الواني و دانائي فرد،1380(.
آسيب  رقبايشان  و  توسط محيط  آنكه  از  بيشتر  سازمانها 
ببينند؛ خودشان به خودشان آسيب مي رسانند. عدم تبحر 

 1.Business Intelligence
2 .Superior Information
3 .Key Performance Indicators

4 .Data Mining
5.Intellectual Power
6 .Drucker

نکات کلیدی تعریفصاحب نظر

Ganzert and et als,2012
پردازش اطلاعات شناختی

روابط بازیگران محیطی
جستجوی محیطی

Silber and Kearny,2010تفکر در مورد سازمان از منظر منطق کسب و کار با تاکید بر یادگیری سازمانی
Jung,2009کاربرد سرمایه فکری

Schwaninger,2009کاربرد مفهوم سایبرنتیک
Lie bowitz,2006منافع ارزش افزوده حاصل از داراییهای نامشهود

Yolles,2005تميزدادن مشخصات دانش فرهنگي در محيط هاي پديداري متفاوت
کاربرد مدیریت دانشلی بوویتس،1391
Albrecht,2003ظرفيت كي سازمان در حركت قدرت ذهني اش و تمركز اين قدرت در رسيدن به رسالت سازمان

McMaster,1996افزايش اطلاعات، نوآوري، دانش عمومي و عمل مؤثر بر پايه ايجاد دانش

جدول 1. خلاصه ای از تعاریف هوش سازمانی، ماخذ: نگارندگان.
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اجرایی، جنگهای اداری، مبارزات سیاسی در همه سطوح، 
رویه های  و  مقررات  و  قوانین  و هدايت،  رهبري  فقدان 
براي  سازمان،  یک  بازدارنده  مسائل  همگي  ربط،  بی 
آن  براي  سازمان  که  است  ذهني  نیروی  كل  بکارگیری 
كندذهني  را  آن  آلبرخت  که  شود؛  مي  هزينه  متحمل 
انجام  افراد برای  نامد. ممکن است تك تك  جمعي مي 
نیروی  اما  باشند؛  توانا  و  باهوش  خيلي  بزرگ  کارهای 
تعريف  آلبرخت  رود.  می  هدر  آنها  جمعي  ذهني  قدرت 
خود  از هوش سازماني را مبتني بر اين استدلال )قانون 
در يك  باهوش  افراد  كه  داند كه هنگامي  آلبرخت( مي 
سازمان جمع مي شوند به سوي كند ذهني و كم هوشي 

جمعي1  گرايش پيدا مي كنند. 
در واقع، دوگونه كندذهني دسته جمعي وجود دارد: 

_ نوع آموخته شده2  و 
_ نوع طراحي شده3 . 

نوع آموخته شده كند ذهني جمعي زماني تسلط مي يابد 
كه افراد مجاز به فكركردن نيستند و يا اعتقادي به وجود 
آنها درسازمان به عنوان سرمايه هاي فكري نمي باشد.
كندذهني جمعي طراحي شده زماني مسلط مي شود كه 
قوانين و مقررات و سيستم ها، تفكر خلاق، سازنده و مستقل 
آلبرخت  سازند.  مي  غيرممكن  يا  مشكل  افراد  براي  را 
به داشتن سه  جهت موفقيت سازمان در چنین شرایطی 
عامل افراد هوشمند، تيم هاي4 هوشمند و سازمان هاي 
هوشمند ، اشاره مي نمايد. بر اين اساس هوش سازماني 
به عنوان استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت قدرت 
ذهني اش و تمركز اين قدرت ذهني در رسيدن به رسالت 
نهایت   .)2003,Albrecht( شود  مي  تعريف  سازمان 
از  تابعي  فردي  عامل  به  منتسب  هوش  گونه  هر  اینکه 
عامل  به  كه  حالكيه هوشي  در  است؛  فردي  روانشناسي 
جمعي نسبت داده مي شود تابع روانشناسي جمعي است. 
تفاوت اوليه بين اين دو مفهوم سازي اين است كه عامل 
سنتي  روانشناسي  توضيحات  از خلال يك سري  فردي 
عمل مي نماید؛ در حالكيه هوش در عامل جمعي بوسيله 
و  شود  مي  منطقي  كند؛  مي  تغيير  فرهنگي  ساختارهاي 
سپس توسط فرهنگ اجتماعي تجهيز يا محدود مي گردد 
مدل  در  سازمانی  هوش  های  مولفه   .)2005,Yolles(

آلبرخت عبارتند از:
1.چشم انداز استراتژيك5: به قابليت خلق، استنتاج 
و بيان هدف يك سازمان اطلاق مي شود. علايم كليدي 
استراتژيك  استراتژيك شامل داشتن گفتمان  انداز  چشم 
بازبيني  سازمان،  فعالیت  محيط  بررسي  سازمان،  در 
استراتژيك سالانه، داشتن پيشنهاد ارزشمند در قبال بازار، 
بيانيه هدايت، كاربرد بيانيه مأموريت و ارتقاء مديران آينده 
مي باشد. در يك كلام چشم انداز استراتژيك در پي آن 

است كه بگويد مي دانيم به كجا مي رويم.
2. سرنوشت مشترك6: زمانكيه تمام يا اكثر افراد در 
سازمان درگير كار شدند، مي دانند كه رسالت و مأموريت 
سازمان چيست، احساس داشتن هدف مشترك مي نمايند 
را  سازمان  موفقيت  جبري  صورت  به  افراد  تك  تك  و 
درك مي نمايند. آنها مي توانند به طور هم افزايي براي 
رسيدن به چشم انداز عمل نمايند. اين حس كه همگي 
به  يا  احساس قوي همبستگي  قايقيم يك  ما سوار يك 
اصطلاح حس يك روح در چند بدن بودن را در آنها به 
شامل  مشترك  سرنوشت  كليدي  علائم  آورد.  مي  وجود 
فهم  كاركنان،  بين  در  مشترك  نتايج  هاو  برنامه  داشتن 
تشريك  و  كمك  سازمان،  یا  وكار  كسب  ايده  همگاني 
مساعي بخش ها به كيديگر، وجود احساس تعلق كاركنان 
به سازمان، احساس مشاركت در كاركنان، اعتقاد كاركنان 
به موفقيت و ارتباط با دوام كاركنان با سازمان مي باشد. 
به طور كلي قصد نهايي سرنوشت مشترك اين است كه 

بگويد همه ما در يك قايق هستيم.
توسط  سازماني  فرهنگهاي  برخي  تغيير7:  به  ميل   .3
تيم هاي اجرايي پايه گذار خودشان هدايت مي شوند. در 
اين فرهنگها نحوه عملكرد، تفكر و واكنش مجدد نسبت 
و  تغيير  نوع  هر  كه  است  شده  همسان  آنقدر  محيط  به 
تحول نشان دهنده نوعي بيماري و حتي آشوب محسوب 
مي شود. در جاي ديگر تغيير نشان دهنده چالش، كسب 
تجارب جديد و مهيج است و به عبارت ديگر شانسي است 
محيط  چنين  در  افراد  جديد.  فعاليت  و  كار  شروع  براي 
هايي نياز به بازآفريني مدل و الگوي سازمانی را به عنوان 
يادگيري  براي  فرصتي  كه  مطلوب  و  مهيج  چالش  يك 
روشهاي جديد كاميابي است به خوبي احساس مي نمايند. 

 1.Collective Stupidity
2 .Learned
3 .Designed

4.Smart 
People,SmartTeams,Smart Orga-
nizations

5.Strategic Vision
 6.Shared Fate
7.Appetite for Change [
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ميل به تغيير و تحول نيازمند اين نكته است كه با همه 
تغييراتي كه براي تحقق چشم انداز استراتژيك لازم است 
بهبود  شامل  تغيير  به  ميل  كليدي  علائم  باشد.  سازگار 
مستمر فرآيندها، حمايت از نوآوري، حمايت از بهبود انجام 
كار، اجازه پرسيدن، حداقل بوروكراسي، پذيرش اشتباهات 
به  ميل  باشد.  مي  تغيير  فضاي  ايجاد  و  مديران  توسط 
تغيير، توانايي مواجهه با چالش هاي غير منتظره را داشتن 

مي باشد.
از عنصر سرنوشت مشترك، عنصر  4. روحيه1: جداي 
روحيه با ميل به اعطاي بيش از حد استاندارد درگير است. 
روانشناسان سازماني به تلاشهاي دلخواه به عنوان انرژي 
است  قرار  كه  آنچه  از  بالاتر  سطح  در  سازمان  اعضاي 
پائين  با روحيه  دارند. در يك سازمان  اشاره  بشود  انجام 
كاركنان به ميزان اصولي و منطقي به شغل و وظيفه شان 
با  حدودي  تا  رهبران  سازمان  يك  در  نمايند.  مي  عمل 
بكارگيري عنصر روحيه به اعاده قسمتي از اين تلاشهاي 
در  كاركنان  تمايل  مثال،  عنوان  به  پردازند.  مي  دلخواه 
توزيع چيزي بيش از حد انتظار، و اين به خاطر اين است 
كه آنها موفقيت خودرا در گرو موفقيت سازمان تشخيص 
است كه مي خواهند  اين  به خاطر  اند. و همچنين  داده 
آن اقدام با موفقيت به اتمام برسد. علائم كليدي روحيه 
روحيه  در  مديريت  سهم  كاري،  زندگي  كيفيت  شامل 
فوق  تلاش  سازمان،  در  بودن  افتخار  احساس  كاركنان، 
العاده كاركنان، فرصتهاي شغلي، نگرش مديران به شغل 
از  منظور  به طور كلي  باشد.  مديران مي  تعهد  الگوي  و 
روحيه داشتن روحيه و انرژي لازم به منظور موفق شدن 

مي باشد.
قوانين جهت  سلسله  يك  بدون  توافق2:  و  اتحاد   .5
اجرا در حيطه آن، هر گروهي در ادامه كار دچار مشكل 
فراوان و اختلاف نظر خواهد شد. افراد و گروهها بايد خود 
رابراي تحقق رسالت و مأموريت سازمان، سازمان دهند. 
مسئوليت ها و مشاغل را تقسيم نمايند و يك سري قوانين 
را براي برخورد و ارتباط با كيديگر و رويارويي با محيط 
وضع نمايند. هر ساختار سازماني كه متصور شود، تنگناها و 
محدوديتهايي را كه به هر حال جهت همكاري وضع شده 
اند تحميل خواهد نمود. در يك سازمان هوشمند، نظامها- 

در يك تعريف كلي- دست به دست هم داده اند تا اينكه 
افراد را قادر به انجام مأموريت سازند. علائم كليدي اتحاد 
و توافق شامل ساختار مناسب، حمايت سياستها از رسالت، 
اطلاعاتي،  سيستمهاي  بهبود  كاری،  فرآيندهای  تسهيل 
ارتباط سيستمهاي اطلاعاتي و خلق ارزش براي مشتري، 
هم  و  سازمان  سطح  ترين  پائين  تا  مسئوليت  انتقال 
راستايي مأموريتهاي بخشي مي باشد. به طور كلي اتحاد 
به  سازمان  ابزارهاي  و  قوانين  معناي كمك  به  توافق  و 

موفق شدن مي باشد.
6.كاربرد دانش3 : امروزه بيش از پيش، اقداماتي كه 
منجر به پيروزي يا شكست در يك سازمان شده اند اساساً 
بوده  ها  داده  و  اطلاعات  دانش،  از  مؤثر  استفاده  پايه  بر 
دانش كسب  به  فعاليت هر سازماني شديداً  تقريباً  است. 
شده، تصميم هاي درست آني، قضاوت، ذكاوت و حس 
صحت  اندازه  به  خود  افراد،  سالاري  شايسته  مشترك 
سازمان  ساختار  با  دقيقه  هر  در  كه  كاربردي  اطلاعات 
تحولات  از  فراتر  نگاهي  با  دارد.  وابستگي  شده،  عجين 
دانش،  مديريت  راستاي  در  اطلاعات  آوري  فن  جاري 
كاربرد دانش مرتبط است با ايجاد فرهنگ استفاده از منابع 
دانش  كاربرد  وهله  اين  در  اطلاعاتي.  و  فكري  ارزشمند 
مطرح  شناسانه  انسان  نظريه  يك  عنوان  به  است  بهتر 
ساختاري.  و  تكنولوژكيي  نظريه  يك  عنوان  به  تا  شود 
علائم كليدي كاربرد دانش شامل فرهنگ اشتراك دانش، 
قدرداني مديران از دانش كاركنان، مرزهاي نفوذپذير در 
آخرين  مطالعه  عملياتي،  اطلاعات  جريان  ها،  ايده  برابر 
و  كاركنان  يادگيري و شكوفايي  توسط مديران،  ايده ها 
كلي  طور  به  باشد.  مي  مهارتها  از  مديران  كامل  درك 
و  دانش  اطلاعات،  گذاشتن  اشتراك  به  دانش،  كاربرد 

فرزانگي را شامل مي شود.
مديران  كه  نيست  كافي  اين   : عملكرد4  فشار   .7
صرفاً درگير عملكرد )اجرا( باشند مانند كسب موضوعات 
سازمان  يك  در  آن.  ماهرانه  نتايج  و  نامعين  استراتژيك 
هوشمند هر يك از مجريان بايستي موضع اجرايي خاص 
بايد  چيزي  چه  مفهوم  اينكه  مانند  باشند.  داشته  را  خود 
استنباط شود و اعتقاد در اهداف معتبر. رهبران مي توانند 
پشتيباني  آن  از  و  داده  ترويج  را  عملكرد  فشار  مفهوم 

1.Heart
2.Alignment and Congruence

3.Knowledge Deployment
4 .Performance Pressure
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باشد  مي  دارا  زماني  را  اثر  بيشترين  امر  اين  اما  نمايند 
انتظارات  از  تحميل  عنوان يك مجموعه خود  كه تحت 
باشد.  مشترك  موفقيت  براي  عملياتي  الزام  و  متقابل 
علائم كليدي فشار عملكرد شامل درك انتظارات توسط 
اهداف، حل مشكلات  به خاطر  ارتباط مديران  كاركنان، 
اجرايي كاركنان توسط مديران، عدم ترقي مديران ضعيف، 
عملكردشان،  درباره  كاركنان  توسط  بازخورد  دريافت 
احساس كاركنان از مفيد بودن كارشان و ترقي كاركنان 
عملكرد  فشار  در مجموع،  باشد.  مي  شايستگي  براساس 
به مفهوم جدي بودن در مورد آنچه انجام مي دهيم مي 
سازماني  آلبرخت  نظر  طبق   .)2003,Albrecht( باشد 
كه در جهت پتانسيل نهايي خويش در حركت است براي 
بايد بطور مداوم در هر هفت  يك توسعه ي همه جانبه 
مولفه كليدي پيشرفت كند. آلبرخت، عملياتي شدن هوش 

سازماني را مستلزم درنظرگرفتن سه موضوع مي داند:
مي  چگونه  اينكه  درباره  سازمان  مديران  و  رهبران   .1
نمايند.  نمايند؛ تفكر و گفتگو  توانند هوشمندانه تر عمل 
انديشيدن و  بهترين راه براي رهبران ارشد يك سازمان 
صحبت كردن درباره اقدام مهم به عنوان عمل يا عمليات 
با هوش مي باشد. هميشه بايد اين سؤال توسط رهبران 

مطرح شود كه چگونه هوشمندانه تر عمل كنيم؟
2. اجازه فكركردن به افراد داده شود. زمانیکه حتی پائین 
ایده ها، تجربیات،  بدانند که  رده كاركنان سازمان  ترین 
بينش ها و پیشنهاداتش شنیده و قدردانی خواهد شد؛ در 
واقع سازمان قدرت ذهني چشمگيري را بیش از آن مقدار 

که برای آن پول پرداخته است؛ آزاد مي نمايد.
عوامل  به  مند  نظام  و  بيرحمانه  پايان،  بي  حمله   .3
بي  كه  اي  سازماني  ساختارهاي  نظير  جمعي  كندذهني 
ناعادلانه  رفتارهاي  اند؛  شده  ايجاد  هوشمند  غير  و  ربط 
سرنوشت  مفهوم  و  اخلاق  كه  عالي  مديران  نادرست  يا 
مشترك را تخريب مي كنند؛ مديران ناشايست، غيرموثر 
فقدان  اوقات  گاهي  حتي  و  ضعيف  و  خورده  شكست  و 
چشم انداز يا رسالت به وضوح تعريف شده و يا وجود خط 
مشي ها و قوانين و رويه هايي كه فرآيند خلق ارزش را 
در سازمان بي نتيجه مي نمايند؛ و سايرعواملي كه بدانها 
اشاره شد. بطور كلي باهوش ترين سازمانها بر اين اساس 

خوب  کافی  باندازه  خوب  هيچوقت  كه  كنند  مي  عمل 
نیست؛ و در تمامي اقتصادهاي توسعه يافته ازكار با اشيا به 
سمت كار فكري حركت كرده اند1 ؛ و در نهايت به عنوان 
علاج آخر در برابر شكستهاي بسيار بد نظامهاي آموزش 
سازمانها  كه  هوشمندي  افراد  پرورش  زمينه  در  عمومي 
بدانها نيازمندند؛ سازمانها در نقش مربي شايستگي فكري 
كاركنانشان خواهند بود. در پاسخ به اين سئوال كه از كجا 
روشهايي جهت ادامه فعاليت سازمان را به شكل مؤثر تر 
بيان مي كند كه  اينگونه  آلبرخت  پيدا كنيم؛  و كارآمدتر 
راه حلهايي جهت باهوش تر ساختن افراد وجود دارد و به 
عبارت ديگر آموزش افراد جهت استفاده بهتر از پتانسيل 
اين  در  است.  راه حل  يك  آنها  ذهن  نيروي  كل  واقعي 
رابطه ده مهارتي كه هر فرد با روشهاي متفاوتي مي تواند 

به آن دست يابد و به كارگيرد عبارتند از:
1. انعطاف پذيري ذهني يا تحمل ابهام؛

2. گشودگي در برابر اطلاعات جديد؛
3. ايجاد ظرفيت براي تفكر نظام مند؛
4. ايجاد ظرفيت براي تفكر انتزاعي؛

5. مهارت در توليد انديشه و طرز فكر؛
6. تفكر مثبت؛
7. شوخ طبعي؛

8. جرات روشنفكري؛
و  پذيري  فرهنگ  در  مخالفت  و  مقاومت  سماجت،   .9

فرهنگ آموزی؛2
.)2003,Albrecht( 10. هوش هيجاني

سوابق تجربی
1. یافته های پژوهشی در زمینه بررسی هوش سازمانی 
دارای  روحیه  مولفه  داد  نشان  استرالیایی  سازمانهای 
کمترین  دارای  عملکرد  فشار  مولفه  و  میانگین  بیشترین 
 Australian Institute of( است  بوده  میانگین 

.)2003,Management
یافته های پژوهشی در زمینه بررسی وضعیت هوش   .2
سازمانی در شش سازمان دولتی شهر قم( نشان داد که 
در پنج سازمان وضعیت هوش سازمانی و مولفه های آن 
پایین تر از میانگین )وضعیت نامطلوب( و در سازمان ششم 

1.Good is never good enough, Shifting from thing-work to think-work 
2.Resistance to Enculturation
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بالاتر از میانگین )وضعیت مطلوب( بوده است. همچنین 
کمترین  دارای  توافق  و  اتحاد  مولفه  ششم  سازمان  در 
میانگین  بیشترین  دارای  دانش  کاربرد  مولفه  و  میانگین 

.)2010,ZareiMatin and et als( بوده است
3. یافته های پژوهشی مربوط به بررسی وضعیت هوش 
که  داد  نشان  شیراز  پزشکی  علوم  دانشگاه  سازمانی 
سازمان  در  آن  های  مولفه  و  سازمانی  هوش  وضعیت 
همچنین  است.  بوده  قبولی  قابل  در سطح  مطالعه  مورد 
مولفه اتحاد و توافق دارای بیشترین نمره  و مولفه میل به 
 Nasabi and( تغییر دارای کمترین نمره  بوده است

.)2009,Safarpour
4. یافته های پژوهشی مربوط به بررسی وضعیت هوش 
سازمانی در شرکت های رومانیایی نشان داد که فقط 13 
مفهوم  با  متوسط  و  بزرگ  های  شرکت  کارکنان  درصد 
کارکنان شرکت   های  و  اند  بوده  آشنا  هوش سازمانی 
حال  این  با  شناختند.  نمی  را  مفهوم  این  اصلًا  کوچک 
تحلیل داده های بدست آمده نشان داده است که هوش 
 Lefter( است  بوده  بالاتر  و  متوسط  حد  در  سازمانی 

.)2008,and Prejmerean and Vasilache
5. یافته های پژوهشی مربوط به بررسی وضعیت هوش 
سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه ریزی ایران نشان 
داد که وضعیت هوش سازمانی در سازمان مورد مطالعه 
کمتر از حد متوسط بوده است. همچنین مولفه ی چشم 
انداز استراتژیک دارای بیشترین میانگین و مولفه میل به 
تغییر دارای کمترین میانگین بوده است )فقیهی و جعفری، 

.)1388
6. یافته های پژوهشی مربوط به بررسی وضعیت هوش 
و  مشهد  فردوسی  دانشگاه  های  کتابخانه  در  سازمانی 
هوش  وضعیت  مجموع  در  که  داد  نشان  قدرس  آستان 
و  الحوایجی  )باب  است  بوده  متوسط  حد  در  سازمانی 
قاضی میرسعید و الهیان، 1389(. بر اساس مبانی نظری و 
تجربی هوش سازمانی، بررسی فرضیه های زیر  مد نظر 

بوده است.
در  سازمانی  هوش  میزان  اصلی:  فرضیه 
به طور  مازندران  استان  های شرق  شهرداری 

معناداری در وضعیت مناسبی قرار دارد.

فرضیه فرعی اول: میزان مولفه های هفت گانه 
هوش سازمانی در جامعه مورد مطالعه به طور 

معناداری در وضعیت مناسبی قرار دارد.
مولفه  میانگین  بندی  رتبه  دوم:  فرعی  فرضیه 
های هوش سازمانی در جامعه ی مورد مطالعه 

دارای تفاوت معناداری می باشد.
و  سازمانی  هوش  میزان  سوم:  فرعی  فرضیه 
مورد  پنج شهرداری  تفکیک  به  آن  مولفه های 

مطالعه متفاوت می باشد.

روش تحقيق
روش بررسی حاضر روش تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي 
بوده است. جامعه آماری مورد مطالعه این مطالعه شامل 
کارکنان ستاد اداری پنج شهرداری شرق استان مازندران 
مجموعاً  گیری  نمونه  زمان  در  ایشان  تعداد  که  بوده 
کارمند،   58 با  نکا  ترتیب شهرداری  به  است.  بوده   190
با 45  با 55 کارمند، شهرداری گلوگاه  شهرداری بهشهر 
با 20 کارمند و شهرداری  کارمند، شهرداری خلیل شهر 
رستمکلا با 12کارمند دارای بیشترین تعداد کارکنان ستاد 
اداری بوده اند. روش نمونه گیری نیز در این بررسی نمونه 
ابتدا  بدین منظور  بوده است.  گيري گروهی1 )طبقه ای( 
 Krejcie and( با استفاده از جدول تعیین حجم نمونه
جامعه  یک  برای  لازم  نمونه  حجم   )1970,Morgan
190 نفری، 127 نفر تعیین گردید. سپس به نسبت تعداد 
کارکنان ستاد اداری هر شهرداری، حجم نمونه لازم از هر 
شهرداری نسبت به کل نمونه 127 نفری لازم، مشخص 
گردید. محاسبات مربوط به تعیین حجم نمونه در جدول 

شماره 2 ارایه گردیده است.
همانگونه که در جدول شماره 2 مشخص گردیده است؛ 
در این بررسی در مجموع 138 پرسش نامه توزیع گردیده 
تحلیل  قابل  نامه  پرسش   133 به  مربوط  اطلاعات  که 
لازم  نمونه   127 از  نامه  پرسش  میزان  این  است.  بوده 
ویژگی  شباهت  بیشتر شدن  موجب  خود  که  بوده  بیشتر 
از  پس  است.  گردیده  آماری  جامعه  کل  به  نمونه  های 
نامه  پرسش  شهرداری،  هر  در  لازم  نمونه  حجم  تعیین 
اداری  ستاد  کارکنان  بین  در  ساده  تصادفی  روش  به  ها 

1.Stratified Sampling
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و  مبانی نظری  تبیین  توزیع گردید. جهت  هر شهرداری 
سوابق تجربی موضوع از روش کتابخانه ای، شامل کتاب، 
مجلات و اینترنت استفاده گردید. همچنین از پرسش نامه 
برای جمع آوری داده های پژوهش جهت آزمون فرضیه 
بوده  اجزاء زیر  نامه دارای  استفاده گردید.این پرسش  ها 

است:
نام  شامل  كه  کارکنان  شناختي  جمعيت  ويژگيهاي   .1

شهرداری، جنسيت و میزان تحصیلات بوده است.
2. پرسش نامه هوش سازمانی: این پرسش نامه که توسط 
آلبرخت در سال 2003 بر اساس مبانی نظری مدل هوش 
سازمانی آلبرخت طراحی گردیده دارای 49 سوال می باشد 

.)2003,Albrecht(
 7 دارای  نامه  پرسش  این  در  سازمانی  هوش  مولفه  هر 
سوال بوده که پس از ترجمه از زبان انگلیسی و بازبینی، 
روایی1  صوری سوالات مورد تایید دو نفر از اساتید صاحب 
نظر قرار گرفت. پایایی2  پرسش نامه هوش سازمانی به 
روش ضریب آلفای کرونباخ در نمونه 133 نفری پژوهش 
به میزان 0/918 و در مورد مولفه چشم انداز استراتژیک به 
میزان 0/821، سرنوشت مشترک به میزان 0/769، میل 
به تغییر به میزان 0/691، روحیه به میزان 0/730، اتحاد 
و توافق به میزان 0/679، کاربرد دانش به میزان 0/714 
است  ذکر  به  لازم  آمد.  بدست   0/686 عملکرد  فشار  و 
سوالات پرسش نامه بدون اینکه محتوی آن تغییر نماید؛ 
شهری  مدیریت  و  شهرداری  فعالیت  زمینه  با  متناسب 
نامه  اینکه نمره گذاري پرسش  نهایت  تنظیم گردید. در 
لكيرت به صورت  هوش سازمانی در طيف 5 گزينه اي 

زير استفاده گرديد: 

موافقم؛  ندارم؛4.  نظري   .3 مخالفم؛  مخالفم؛2.  1.كاملًا 
5.كاملاً موافقم. 

با توجه به این موضوع که جمع گزینه ها در طیف لیکرت 
 3 پژوهش  فرضی  میانگین  بنابراین  باشد؛  15می  عدد  
بوده و در این تحقیق وضعیت موجود با میانگین فرضی 3 
مقایسه شده است. بدین معنا که در صورت اثبات فرضیه 
میانگین فرضی 3،  از  میانگین مورد مطالعه  بودن  بالاتر 
وضعیت آن متغیر در جامعه مورد مطالعه در سطح مناسبی 

قرار داشته است.

روشهاي آماري
روشهاي آماري به كاررفته در اين بررسی شامل روشهاي 
در  است.  بوده  استنباطي  آمار  روشهاي  و  توصيفي  آمار 
سطح آمار توصيفي از ميانگين، انحراف استاندارد، فراواني، 
دامنه و... براي توصيف شرايط موجود استفاده گردید. در 
سطح آمار استنباطي جهت تعمیم صفات نمونه به جامعه 
آزمون   ، فریدمن4  آزمون   ، نمونه3  تک  تی  آزمون  از 
برای  است.  شده  استفاده  غیره  و  کروسکال-والیس5  
 SPSS20 توصيف و تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار
سال  ماه  اردیبهشت  در  ها  نامه  پرسش  گرديد.  استفاده 

1391 توزيع و جمع آوري گرديده است.

يافته ها
بر اساس یافته های پژوهش،42 نفر )معادل 31/6 درصد( 
از پاسخگویان از کارکنان شهرداری نکا، 39 نفر )معادل 
29/3 درصد( از کارکنان شهرداری بهشهر،30 نفر )معادل 
22/6 درصد( از کارکنان شهرداری گلوگاه، 14 نفر )معادل 

1.Validity
2 .Reliability

3 .One-Sample t Test
4.Friedman Test

5.Kruskal–Wallis 

شهرداری نماد
بهشهر

شهرداری شهرداری نکا
رستمکلا

شهرداری 
خلیل شهر

شهرداری 
گلوگاه

جمع

58122045190 55تعداد کارکنان

100 23/68 10/53 6/31 30/53 28/95 نسبت کارکنان)درصد(

تعداد نمونه کارکنان لازم در هر 
شهرداری از 127 نفر نمونه لازم

373981330127

404391432138تعداد پرسش نامه توزیع شده

تعداد پرسش نامه جمع آوری شده 
قابل تحلیل

394281430133

جدول 2. وضعیت حجم نمونه تحقیق، ماخذ: نگارندگان.
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نفر   8 و  خلیل شهر  کارکنان شهرداری  از  درصد(   10/5
)معادل 6درصد( از کارکنان شهرداری رستمکلا بوده اند. 
و  مرد  را  پاسخگویان  از  درصد(   76/7 )معادل  نفر   102
24نفر )معادل 18 درصد( را زنان تشکیل داده اند. 7 نفر 
)معادل 5/3 درصد( از پاسخگویان به سوال جنسیت پاسخ 
از  درصد(   33/1 )معادل  نفر   44 نهایت  در  بودند.  نداده 
پاسخگویان دارای تحصیلات دیپلم، 33 نفر )معادل 24/8 
درصد( فوق دیپلم، 48 نفر )معادل 36/1 درصد( لیسانس 
اند.7  بوده  لیسانس  فوق  درصد(   0/8 )معادل  نفر   1 و 
سطح  سوال  به  پاسخگویان  از  درصد(   5/3 )معادل  نفر 
متغير  توصيفي  آماره های  بودند.  نداده  پاسخ  تحصیلات 
جدول  در  آن  گانه  هفت  های  مولفه  و  سازمانی  هوش 

شماره 3 ارایه شده است.

همانگونه که در جدول شماره 3 مشاهده می شود هوش 
سازمانی دارای میانگین نمره 3/5713 و انحراف استاندارد 
0/37978 بوده است. در بین مولفه های هوش سازمانی، 
فشار عملکرد با میانگین 3/7830 دارای بیشترین میانگین 
و چشم انداز استراتژیک با میانگین 3/2750 دارای کمترین 
میانگین بوده است. از میان مولفه های هوش سازمانی، 
 0/63806 استاندارد  انحراف  با  استراتژیک  انداز  چشم 
با  توافق  و  اتحاد  و  استاندارد  انحراف  بیشترین  دارای 
انحراف  کمترین  دارای   0/46146 استاندارد  انحراف 
استاندارد بوده است. در نهایت در بین مولفه های هوش 
سازمانی،چشم انداز استراتژیک با دامنه 4 دارای بیشترین 
دامنه و اتحاد و توافق با دامنه 2/57 دارای کمترین دامنه 

بوده است.

دامنهانحراف استانداردميانگينمتغیر

3/57130/379782/8هوش سازمانی

3/27500/638064چشم انداز استراتژیک

3/65090/558413/43سرنوشت مشترک

3/42210/515643میل به تغییر

3/70780/515643/71روحیه

3/69820/461462/57اتحاد و توافق

3/46190/480573/43کاربرد دانش

3/78300/481442/86فشار عملکرد

جدول 3. آماره های توصیفی هوش سازمانی، ماخذ: یافته های تحقیق.

حد بالاحد پایینسطح معناداريt محاسبه شدهتفاوت میانگیندرجه آزادیمتغير

1320/5712817/3480/0000/50610/6364هوش سازمانی

چشم انداز 
استراتژیک

1320/274974/9700/0000/16550/3844

سرنوشت 
مشترک

1320/6509113/4430/0000/55510/7467

1320/422139/4410/0000/33370/5106میل به تغییر

1320/7078415/8310/0000/61940/7963روحیه

1320/6981717/4490/0000/61900/7773اتحاد و توافق

1320/4618711/0840/0000/37940/5443کاربرد دانش

1320/7830318/7570/0000/70050/8656فشار عملکرد

جدول 4. آزمونt تک نمونه ی بررسی وضعیت هوش سازمانی و مولفه های آن، ماخذ: یافته های تحقیق.
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جهت آزمون فرضیه اصلی و فرضیه فرعی اول از آزمون 
تی تک نمونه استفاده شده است. در جدول 4 نتایج حاصل 

از این آزمون ارایه شده است.
با توجه به مثبت بودن علامت حد پایین و بالای آزمون 
فاصله  )با   4 شماره  جدول  در  موجود  نمونه  تک  تی 
هوش  موجود  وضعیت  بنابراین  درصد(؛   95 اطمینان 
سازمانی و مولفه های آن در شهرداری های شرق استان 
وضعیت  در    3 فرضی  میانگین  با  مقایسه  در  مازندران 
برای  مناسب  آزمون  انتخاب  جهت  است.  بوده  مناسبی 
فرضیه فرعی دوم ابتدا آزمون توزیع نرمال بودن داده های 
هوش سازمانی در جامعه مورد مطالعه با استفاده از آزمون 
کولموگوروف-اسمیرنف1  انجام شده است. نتایج حاصل 

از این آزمون در جدول 5 نشان داده شده است.

همانگونه که در جدول شماره 5 مشاهده می شود با توجه 
به اینکه سطح معناداری آماره آزمون K-Sکمتر از 0/05 
بوده، بنابراین فرض نرمال بودن توزیع داده های هوش 
بندی  رتبه  جهت  دلیل  همین  به  و  گردیده  رد  سازمانی 
میانگین مولفه های هوش سازمانی از آزمون ناپارامتریک 
فریدمن استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون فریدمن 

در جداول 6 و 7  نشان داده شده است. 

همانگونه که در جدول شماره 6 مشاهده می شود سطح 
معناداری آماره ی آزمون کای اسکویر کمتر از0/05 بوده؛ 
بنابراین میانگین مولفه های هوش سازمانی یکسان نبوده 
معناداری  تفاوت  مولفه  دو  حداقل  میانگین  رتبه  بین  و 

بندي  رتبه  فريدمن  آزمون  اساس  اين  بر  دارد.  وجود 
ميانگين مولفه های هوش سازمانی را به صورتی که در 

جدول 7 آمده است؛ نشان داد.

بر اساس یافته های استنباطی ارایه شده در جدول شماره 7 
مولفه فشار عملکرد دارای بیشترین رتبه میانگین و مولفه 
چشم انداز استراتژیک دارای کمترین رتبه میانگین بوده 
تحلیل  آزمون  از  آزمون فرضیه فرعی سوم  است. جهت 
واریانس تک عاملی کروسکال-والیس استفاده شده است. 
نتایج حاصل از این آزمون نشان داد که سطح معناداری 
برابر  سازمانی  هوش  برای  اسکویر  کای  آزمون  آماره 
سرنوشت   ،0/367 برابر  استراتژیک  انداز  چشم   ،0/378
مشترک برابر 0/095، میل به تغییر برابر 0/384، روحیه 
دانش  کاربرد  برابر 0/409،  توافق  و  اتحاد  برابر 0/365، 
تفکیک  به  برابر 0/321   فشار عملکرد  و  برابر 0/426  
پنج شهرداری بوده است. بنابراین میزان هوش سازمانی و 
مولفه های آن به تفکیک این پنج شهرداری دارای تفاوت 
و  سازمانی  میانگین هوش  بندی  رتبه  و  نبوده  معناداری 
مولفه های آن به تفکیک هر شهرداری فاقد اعتبار آماری 

می باشد.

نتیجه گیری و جمعبندی
به طور کلی بحث در مورد یافته های حاصل از انجام این 

Kolmogorov-Smirnov z)سطح معناداری )دوطرفه

1/4800/025

جدول5. آزمون نرمال بودن داده های هوش سازمانی، 
ماخذ: یافته های تحقیق.

جدول 6. آزمون كاي اسكوير، ماخذ: 
یافته های تحقیق.

سطح درجه آزادیكاي اسكوير
معناداری

109/41360/000

جدول 7. رتبه بندي ميانگين ها بر اساس 
آزمون فريدمن، ماخذ: یافته های تحقیق.

رتبه میانگینمولفه

4/88فشار عملکرد
4/67روحیه

4/43اتحاد و توافق
4/41سرنوشت مشترک

3/50کاربرد دانش

3/26میل به تغییر

چشم انداز 
2/86استراتژیک

1 .Kolmogorov-Smirnov Test
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بررسی در پنج شهرداری شرق استان مازندران را می توان 
در سه بند ارایه نمود که عبارتند از: 

1. نتایج حاصل از آزمون فرضیه ی اصلی نشان داد که 
وضعیت هوش سازمانی در پنج شهرداری مورد مطالعه در 
البته مقدار  مقایسه با میانگین نظری مناسب بوده است. 
آل  ایده  تا وضعیت  و  بوده  در حدود 3/57  میانگین  این 
فاصله دارد؛ اما در مجموع وضعیت مورد قبولی می باشد. 
پژوهش  از  حاصل  های  یافته  با  مجموع  در  یافته  این 
 Lefter Nasabi and Safarpour)2009(و 
and Prejmerean and Vasilache)2008(و 
باب الحوایجی و قاضی میرسعید و الهیان، 1389 همسو 
 ZareiMatin بوده است؛ و در جهت عکس یافته های
بوده  فقیهی و جعفری )1388(  و   )2010(and et als

است.
های  یافته  نیز  سازمانی  هوش  های  مولفه  مورد  در   .2
حاصل از آزمون فرضیه ها نشان داد که این مولفه ها نیز 
ها همسو  یافته  این  اند.  داشته  قرار  مناسبی  در وضعیت 
با یافته های ZareiMatin and et als)2010( در 
  Nasabi and)2009(Safarpourو ششم  سازمان 
 ZareiMatin and بوده و در جهت عکس یافته های

et als)2010( در پنج سازمان بوده است.
3. نتایج حاصل از آزمون فرضیه مربوط به وجود تفاوت 
در رتبه میانگین مولفه های هوش سازمانی نمایان ساخت 
مورد  جامعه  در  معناداری  تفاوت  ها  مولفه  این  بین  که 
مطالعه وجود داشته است؛ به گونه ای که فشار عملکرد 
استراتژیک  انداز  چشم  و  میانگین  رتبه  بیشترین  دارای 
دارای کمترین رتبه میانگین بوده است. این یافته ها در 
که  است  نکته  این  بر  مبنی  آلبرخت  نظر  عکس  جهت 
نهايي خويش در حركت  پتانسيل  سازماني كه در جهت 
است براي يك توسعه همه جانبه بايد بطور مداوم در هر 
 .)2003,Albrecht( كند  پيشرفت  كليدي  مولفه  هفت 
از طرفی یافته های حاصل از این فرضیه در زمینه داشتن 
چشم انداز استراتژیک در جهت عکس یافته های فقیهی 
و جعفری )1388( و در زمینه فشار عملکرد نیز در جهت 
 Australian Institute of های  یافته  عکس 
به  کلی  طور  به  است.  بوده   )2003(Management

مازندران  استان  در شرق  مدیریت شهری  رسد  می  نظر 
سازمان  برای  مطلوب  آینده  اندیشه  در  آنچه  از  بیشتر 
آلبرخت  که  گونه  آن  عملکرد  فشار  مفهوم  به  باشند؛ 
بیان می دارد یعنی جدي بودن در مورد آنچه انجام مي 
دهند؛ توجه دارد. به نظر می رسد مقداری از این موضوع 
عمدتاً  که  بوده  ها  شهرداری  فعالیت  ماهیت  به  مربوط 
هريك  هوشمند  سازمان  در  که  چرا  باشد؛  می  اجرایی 
داشته  را  خود  خاص  اجرايي  موضع  بايستي  مجريان  از 
یک  در  موضوع  این  به  نیاز  و  )Albrecht,2003(؛ 
سازمان با حجم انبوهی از فعالیت های اجرایی دو چندان 
بوده و به این اعتبار قابل توضیح و تفسیر می باشد. اما 
به  و  ها  مولفه  سایر  از  غفلت  زمینه  نبایستی  مساله  این 
ویژه چشم انداز استراتژیک را فراهم نماید. به ویژه اینکه 
انتظارات شهروندان از یک شهرداری مطلوب در  امروزه 
حد کارهای عمرانی خلاصه نمی شود و فراتر از آن می 
باشد. بنابراین لازم است که ورای مسایل اجرایی دورنمای 
روشنی از شهرداری ترسیم گردد؛ به گونه ای که مشخص 
گردید؛ پس از چشم انداز استراتژیک، مولفه میل به تغییر 
دارای کمترین رتبه میانگین بوده است. میل به تغییر به 
معنای توانايي مواجهه با چالش هاي غير منتظره را داشتن 
مي باشد )Albrecht,2003(. این موضوع نیز با توجه 
انتظارات  طرفی  از  و  شهرداری  های  فعالیت  ماهیت  به 
نهایت  در  باشد.  می  توجه  نیازمند  شهروندان  روزافزون 
آنچه می توان بیان نمود این نکته است که توجه بیشتر به 
بهبود مستمر و توسعه، پیشرفت، ارتقا و  تعالی هم زمان 
و متوازن هر هفت مولفه هوش سازمانی موجب داشتن 

سازمانی به مراتب هوشمندتر خواهد بود.
4. نتایج حاصل از آزمون مربوط به وجود تفاوت در میزان 
هوش سازمانی و مولفه های آن به تفکیک پنج شهرداری 
نشان داد که چنین تفاوتی معنادار نبوده و بنابراین ارتقای 
هوش سازمانی در سازمان ها نمی تواند تاثیر پذیر از عامل 

پراکندگی جغرافیایی باشد.

پیشنهادات 
1. با توجه به اینکه هوش سازمانی در جامعه مورد مطالعه 
مطلوب  وضعیت  تا  اما  داشته  قرار  مناسبی  وضعیت  در 
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فاصله دارد؛ بنابراین برنامه ریزی در جهت ارتقا و بهبود 
از  منظور  باشد.  می  ضروری  سازمانی  هوش  مستمر 
وضعیت مطلوب نزدیک شدن هرچه بیشتر میانگین نمره 
هوش سازمانی و مولفه های آن به عدد 5 در طیف پنج 
ای  برنامه  داشتن  منظور  این  است.به  لیکرت  ای  گزینه 
منسجم برای اعمال تغییر و تحول در هر زمینه ای و از 
جمله ارتقای هوش سازمانی ضروری به نظر می رسد. در 
این راستا باور،حمایت و تعهد مدیران ارشد سازمان از یک 
این  ارزیابی  و  تنظیم،اجرا  در  کارکنان  مشارکت  و  طرف 

برنامه تغییر و تحول ضروری می باشد.
2. با توجه به اینکه هوش سازمانی بررسی شده در فرضیه 
از مولفه های هفت گانه هوش سازمانی  اصلی برآیندی 
می باشد؛ و با عنایت به این موضوع که مولفه های هفت 
داشته  قرار  مناسبی  در وضعیت  نیز  گانه هوش سازمانی 
اما تا وضعیت مطلوب فاصله دارند بنا براین برنامه ریزی 
در مورد ارتقای تک تک این مولفه ها لازم بوده که در 

مجموع به معنای ارتقای هوش سازمانی می باشد.
انداز  نظیر چشم  مولفه هایی  به  بیشتر  و  توجه جدی   .3
استراتژیک،میل به تغییر و کاربرد دانش که رتبه میانگین 
کمتری را در مدیریت شهری شرق استان مازندران کسب 
نموده اند؛ ضروری می باشد. خصوصاً در زمینه چشم انداز 
استراتژیک با توجه به ماهیت اجرایی فعالیت های مدیریت 
استراتژیک می  برنامه  انداز و  استقرار یک چشم  شهری 
روز  از  و  نموده  فراهم  را  مطلوبی  سوی  و  سمت  تواند 
زمینه  این  در  بکاهد.  ها  سازمان  گونه  این  بودن  مرگی 
لزوم داشتن یک برنامه استراتژیک و طرح تحول و اجرایی 

متناسب با این برنامه استراتژیک ضروری می باشد.
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