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 چكيده

ریزی راهبردی مبتنی بر هوش جمعی سازمانی در یک گیری برنامهاین پژوهش با هدف شکل مقدمه و هدف پژوهش:

 موسسه آموزش عالی طراحی شده است. پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی است. 

شود و از لحاظ ارتباط بین های توصیفی محسوب میها، از نوع پژوهشاز حیث نحوه گردآوری داده روش پژوهش:

ریزی آوری اطلاعات از پرسشنامه هوش سازمانی آلبرشت و پرسشنامه برنامهمتغیرهای تحقیق، از نوع علٌی است. در جمع

نان موسسه آموزش عالی علوم انسانی، که به کمک راهبردی برایسون، استفاده شده است. جامعه آماری عبارتند از کارک

نفر مشخص شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از  990درصد، حجم نمونه آماری  19فرمول کوکران، در سطح اطیمنان 

 درصد تعیین شد.  10آلفای کرونباخ 

ردی همبستگی مثبت معنادار وجود ریزی راهبها نشان داد که بین هوش سازمانی و برنامهتجزیه و تحلیل داده ها:یافته

 دارد و فرضیه اصلی پژوهش پذیرفته شد. 

نتایج ضریب همبستگی نشان داد که همه ابعاد متغیر هوش سازمانی ارتباط مثبت و معناداری با همه ابعاد  گيری:نتيجه

 ریزی راهبردی دارند.برنامه

 

 .یریزی، برنامه راهبرد: هوش سازمانی، برنامهواژگان کليدی
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 مقدمه

ع های سریها، به منظور مقابله با دگرگونیامروزه سازمان

در جهان و تداوم حیات و بقاء خود، ناگزیر هستند که با 

هوشمندی کامل اطلاعات مورد نیاز خود را دریافت و تحلیل 

ها را در یک سازمانها، آوریها و فنکنند. نو شدن سیستم

رایط کنند که شرقابت تنگاتنگ قرار داده است و همه تلاش می

برای دریافت اطلاعات مورد نیاز، داشته  بهتری از رقبای خود

ها، با به کارگیری سرمایة انسانی هوشمند و استفاده باشند. سازمان

 کنندهای هوشمند سازمانی، تلاش میآوریها و فناز سیستم

غییرات محیطی فائق آمده و بتوانند حضور موثری در بوم که بر ت

ن های موفق نیازمند تدویخود داشته باشند. علاوه بر این، سازمان

های راهبردی هستند که افق آینده را با توجه به شرایط برنامه

محیط به روشنی برای سازمان تبیین کند. در این مطالعه تلاش 

، رابطة آن را با 9سازمانیشود که ضمن تبیین مفهوم هوش می

 آموزشی، تشریح گردد.  ریزی راهبردی در سازمانبرنامه

ها در محیط پویا برای مقابله با چالش فقدان سازمان

نوآوری، در تولیدات و خدمات، نیازمند تفکر خلاق هستند. 

های جدید ها، به طور مداوم با چالشاز سوی دیگر، سازمان

و پیدایش نیازهای نو، مواجه هستند؛ پاسخ مناسب به این 

آید. میی مدیران واحدهای سازمانی بر نشرایط تنها از عهده

آنان نیازمند الگویی مشارکتی هستند که بتوانند از هوش نسبی 

های مختلف برای رسیدن به هوش همه مدیران در بخش

گیری از هوش ها با بهرهجمعی سازمانی بهره ببرند. سازمان

سازمانی، درصدد ایجاد هویت واقعی برای خود هستند و آن 

ش دانند. هومی را بستری برای تنوع خدمات و تولیدات خود

سازمانی بر دانش، تفکر، خلاقیت، نوآوری، و فناوری بنا 

توانند ها از طریق هوش سازمانی مینهاده شده است. سازمان

های خود در افزایش دانش و کسب آگاهی سازمانی بر قابلیت

بیفزایند و بر اطلاعات محیط خود مسلط بوده و در زمان 

د تحلیل آنها اقدام کننمناسب بتوانند نسبت به تجزیه و 

(Albrecht K, 2003). 

ریزی راهبردی براساس آن آینده که با طراحی برنامهچنان

ای برای ارزنده آوردهایسازمان خود را مدیریت کرده و دست

سازمان به ارمغان خواهند آورد. ارائه خدمات با کیفیت بالا، 

های خدماتی به های مهم قرن حاضر در سازماناز چالش

کوشند تا اندیشه و ها میرود. مدیران این سازمانشمار می

داده و از های خود توسعه محور را در سازمانفرهنگ مشتری

به  صحیح گوییطریق تمرکز بر نیازهای مشتریان و پاسخ

های آنان، ضمن ایجاد مزیت رقابتی، زمینه تعالی خواسته

 بری محله)مومنی، سهرابی و اکعملکرد خود را فراهم سازند 

 .(9019کلائی، 

 موضوع از این جهت است که هوش این اهمیت

مل شا که و متعددی است اساسی فرآیندهای شامل سازمانی

نان، و آ عملکرد مدیران، تکمیل تقویت وظیفه اصلاح قوانین

ها با مدیران سازمان ریزی سازمانی است.تقویت برنامه

 مؤثری در توانند مدیریتهای هوش سازمانی میبرنامه

 ریزی راهبردیکه برنامهخود داشته باشند چنان سازمان

های یریز. برنامهمناسب شرایط محیط پویا تدوین خواهند کرد

راهبردی هنگامی که براساس هوش سازمانی تدوین گردد 

ی موفقیت را در کارکنان افزایش داده و قدرت تواند انگیزهمی

 رقابت سازمان را بالا ببرد. 

وهش، یک هدف اساسی دارد و آن عبارت است از این پژ

بته به راهبردی. ال ریزیبرنامه تبیین رابطه بین هوش سازمانی و

 طور طبیعی در این تحقیق به موضوعاتی مانند مفهوم

 تماهی توضیح و آنها هایمؤلفه شناسایی هوشمند، هایسازمان

ین پرسش اساسی ا .شودآنها، نیز پرداخته می ساخت نحوه و کار

تحقیق عبارت است از این که رابطه بین هوش سازمانی و 

 شود؟ریزی راهبردی چگونه تبیین میبرنامه

 ی اساسی این پژوهش عبارت است از: بینفرضیه

 داریمعنی آماری رابطه راهبردی ریزیبرنامه و سازمانی هوش

 .دارد وجود

 هوش) مستقل متغیر ابعاد تحلیل و تجزیه با فرض این

 است، (راهبردی ریزیبرنامه) که وابسته، متغیر ابعاد و( سازمانی

 به ایدب هاداده فرضیه، اعتبار اثبات برای .شوندمی شناسایی

 رد یا اتاثب فرضیه این بعداً تا شوند تحلیل و تجزیه درستی

 .شوند
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 نظری و پيشينه پژوهش ادبيات -9

وش مفهوم هگیری آشنایی با تعریف و پیشینه شکل

ای است. در اینجا به سازمانی، نیازمند تحقیقات گسترده

به  شود تا بتوان نسبتبخشی از این موضوعات پرداخته می

ریزی راهبردی ی آن با مفهوم برنامهاین مفهوم و رابطه

( در خصوص عدم 5779سازمان دست یافت. ماوریس )

ر اگوید با مطالعه آثتوافق بر تعریف هوش سازمانی می

شود که رویکردهای اندیشمندان در این زمینه مشاهده می

 Mauriceزیادی در تعریف هوش سازمانی وجود دارد )

( هوش سازمانی را چنین تعریف 5779) 5. اسکانجر(2005,

 رمایهس پتانسیل از استفاده که با سازمان اثربخشی کند:می

 و هاپتانسیل بر دلالت آید و غالباًبدست می انسانی

دارد  ریزیبرنامه تفکر در سازمان یک هایتوانایی

(Schwaninger, 2001.) ( بر این باور 5772آلبرشت )

ند کند تا آنها بتواناست که هوش سازمانی به مدیران کمک می

 پذیری کارکنان را درک کنند. حسحس مسئولیت

 پذیری به این معناست که کارکنان بتوانندمسئولیت

 را درک کرده و برای خود از متقابل راتانتظا از ایمجموعه

تلاش کنند. درک این موضوع نشان از  مشترک موفقیت

تحقق  را در خود سهم افراد وقتی. دارد هوش سازمانی

 عملکرد فرهنگ گیرند؛ یکسازمان بر عهده می مأموریت

گیرد که نشان از هوش سازمانی است می شکل

Albrecht K, 2008) ( می5772کرونگوست ) گوید

در  .است مرتبط دانش، مدیریت مفهوم با سازمانی هوش

 فردی فرآیندهای از به حمایت بیشتر دانش مدیریت

حالی که در هوش سازمانی به حمایت شود؛ در توجه می

 از فرآیندهای جمعی و سازمانی تمرکز شده است

(Cronquist, 2006)تلاش نتیجه سازمانی . هوش 

 از هاداده تفسیر و پردازش ذخیره، آوریجمع برای سازمان

 معنای در سازمان به است. هوشمندی خارجی و داخلی منابع

اطلاعات برای سهولت در تحقق  توزیع و آوریجمع

گویند ( می5797اهداف سازمان است. سیلبر کلنی )

. تاس سازمان درباره موثر تفکر توانایی سازمانی هوش

در مراکز آموزشی مدیران تدریس امروزه  موضوع این

تواند بستر مناسبی می شود، زیراشده و مهم قلمداد می

یت، فراتر از مسئول کند تا آنهارا برای افراد مستعد فراهم 

نسبت به سازمان درک داشته باشد و در جهت تکامل 

 سبک را تفکر روش سازمان تلاش کنند. مدیرانی که این

اء ارتق ها به مراتب بالاازمانتوانند در سکنند؛ نمینمی

  .(Silber, 2010 & Kearny)یابند 
 

 (3002های هوش سازمانی از منظر آلبرشت )تعاریف مولفه -1جدول 
 تعریف عنوان

 قابلیت استنباط و تبیین هدف سازمان به طور واضح و شفاف. انداز راهبردیچشم

در  کنند؛ اما این تغییر بایدفعالیت جدید محسوب میبرند و آن را فرصتی برای افراد از چالش لذت می تمایل به تغییر

 انداز راهبردی باشد.جهت چشم

 کارکنان خود را با قوانین و رسالت سازمان هماهنگ کرده و خود را عضو گروه بدانند. همجواری و تجانس

ر تبدیل به یک فشار هر کدام از کارکنان خود را موظف به انجام وظیفه در حد اعلی بداند و این ام فشار عملکرد

 عمومی و انتظارات متقابل شود.

به کارگیری دانش به عنوان یک امر مسلم انسانی، نه به عنوان یک وظیفه سازمانی و ساختاری ارزشمند  استقرار دانش

 است.

 .بینی و علاقه نشانه مهم هوش سازمانی استاحساس همدلی غرورآفرین برای کارکنان، همراه با خوش همدلی

افزایی در مسیر تحقق هدف تلاش با وجود احساس مشترک نسبت به هدف، همه کارکنان به صورت هم سرنوشت مشترک

 کنند.می
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 نحوه در اساسی ای برای دگرگونیایده سازمانی هوش

 و توسعه آموزش، یادگیری، براساس هاسازمان مدیریت

 در افراد هوش افزایش درصدد رویکرد این. است تفکر

قاد، در انت از استقبال و پذیرش ها، مبتنی بر تمایل،سازمان

 ؤثرم متغیرها با مثبت برخورد سازمان است تا بتواند در

(، که از او به عنوان مبدع هوش 9115) 0باشد. تی ماتسودا

کنند معتقد است که هوش سازمانی را سازمانی یاد می

داند که ترکیبی های ذهنی یک سازمان مییمجموعه توانای

از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی است و دارای 

دو جزء است: هوش سازمانی به عنوان یک فرآیند، که 

ای از تجزیه و تحلیل نظری یک سازمان را با مجموعه

های سازد و دارای ویژگیفرآیندهای فرعی فراهم میِ

یک مساعی، است و هوش تعامل، اجماع، همکاری یا تشر

مشی ترکیبی و سازمانی به عنوان یک محصول، که خط

هایی برای طراحی سیستم اطلاعاتی برای طرح و راهنمایی

کند. البته این دو جزء از یکدیگر جدا سازمان ارائه می

نیستند و به عنوان دو عامل وابسته به یکدیگر در سازمان 

( 5779) 0س. ماوری(Matsuda, 1992کنند )عمل می

و  هوشمند، مفهوم شیک هوش سازمانی و سازمان مفهوم

 اهیتم شناسایی جذابی است که به صورت استعاره برای

 ریزی وگیری، برنامهتصمیم هایزمینه در هوشمند سازمان

گیرد قرار می استفاده آن مورد با مرتبط رفتارهای

Maurice, 2005)).  باید توجه داشت که منظور از

شود و هوش، چیزی نیست که از آن به عنوان مغز یاد می

در سر قرار دارد؛ بلکه نوعی توانمندی پیچیده و انتزاعی 

سازد با شرایط محیطی خود را وفق است که فرد را قادر می

 & Akgun)دهد داده و رفتار مناسب از خود نشان 

Byrne, 2007 Keskin,). 

گویند هوش سازمانی ( می5770و همکاران )اکون 

 و استفاده در هاسازمان هایچالش دهندهنشان تواندمی

 جهانی و محلی سطح در گسترش و شرایط رقابتی شناسایی

 روش مناسبی توانسازمانی می هوش این طریق باشد. از

 در مشکلات حل برای موفق و صحیح تفکر برای

توان از بر این اساس میممکن یافت و  زمان ترینسریع

 ,Akgun & Byrne)کرد  شکست سازمان جلوگیری

2007 Keskin,). ( می5770جاکیم و هیرمان ) گویند با

 هاییهای پیش آمده امروزه، سازمانتوجه به دگرگونی

ا جدید ر هایموقعیت با برخورد یا درک شناخت، توانایی

سازمان  اقدامات های نوآورانه برایحلراه دارند که بتوانند

رو، باید هوشمندی لازم را به کار شناسایی کنند؛ از این

. سیلبر و (Hasebrook, 2003 & Maurer)گیرند 

( دلیل استفاده از هوش سازمانی را این 5797کیارنی )

شرایط فعالیت  در سریع تغییر شاهد دانند که امروزهمی

برای  ابزار نیرومندی ها هستیم؛ در این حال هوشسازمان

 ریزیمهبرنا روند تواند تاثیر شگرفی دراست که می سازمان

از آن  تواندسازمانی نمی هیچ گفتگوها ایفاء نماید و و

 توانایی سازمانی، هوشمندی زیرا پوشی نماید،چشم

جدید و شیوه مقابله با آن را  هایموقعیت درک شناخت و

 برای مناسب هایحلدهد تا آنان بتوانند راهبه سازمان می

را شناسایی کنند و مسیر پیشرفت سازمان را تسهیل  سازمان

( 5770. آلبرشت )(Silber, 2010 & Kearny)نمایند 

مطرح  9ذهنی سازمانیکه هوش سازمانی را در برابر کنُد

 کند؛ بر این باور است که هوش سازمانی دارای هفتمی

. 9 :، آمد9است که تعریف آنها در جدول شماره  مولفه

و  همجواری. 0 تغییر به تمایل. 5 راهبردی اندازچشم

. 0 همدلی. 2 دانش استقرار. 9 عملکرد فشار. 0تجانس

. بررسی این (Albrecht K, 2003)مشترک  سرنوشت

تواند ابعاد هوش سازمانی مفاهیم از دیدگاه اندیشمندان می

 را روشن نماید.

انداز راهبردی گفته شده، رهبران در مفهوم چشم

گوی این سوالات باشند: برای بایست پاسخها میسازمان

چه وجود داریم؟ چه نقشی در تحولات بوم خود داریم؟ 

های دیگر ما را باید بپذیرند؟ چرا جامعه و یا سازمان

هنگامی که چنین نگاهی در سازمان شکل گیرد، نشانه رشد 

ها بعد از است. زیرا بسیاری از سازمان هوش سازمانی

گیری، همه تلاش خود را برای ماندن در صنعت و شکل
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انداز مفیدی نسبت به دهند بدون آنکه چشمبوم انجام می

الانه های ستواند هدفآینده داشته باشند. چنین تفکری می

 ها را تعیین کند و در کارکنان انگیزهدر نظر بگیرد، سیاست

 (.9001ید و منابع مناسب را به کار گیرد )دیوید، ایجاد نما

بسیاری از خبرگانی که در خصوص هوش سازمانی 

های اند، تمایل به تغییر را به عنوان یکی از مولفهبحث کرده

 ,Albrecht K)اند هوش سازمانی ضروری دانسته

. تمایل به تغییر بیان کننده آمادگی سازمان برای (2003

است. این در حالی است که برخی  دگرگونی و پویایی

پندارند و با ها هر نوع تغییر و تحول را آشوب میسازمان

 های عصر جدید یککنند. تغییر برای سازمانآن مقابله می

توانند براساس آن آور است و میکار مهیج و نشاط

هایی های جدیدی از خود بروز دهند. اما سازمانتوانمندی

 دارند در حالت ایستا باقی مانده و بهکه تمایلی به تغییر ن

(. 9002شوند )ادیزس، مرور به زمان پایان خود نزدیک می

مندی لازم ها نیازمند هوشدرک ضرورت تغییر در سازمان

در سازمان است تا بتواند پویایی سازمانی را حفظ کرده و 

 آن را تداوم ببخشد.

و  های هنگامی که سخن از همجواریدر سازمان

شود بیان کننده ایجاد ارتباط بین تجانس مطرح می

های موجود در یک سازمان و ایجاد زمینه مناسب برای گروه

رشد و پویایی سازمانی است. حس اعتماد بین اعضای 

سازمان، موجب افزایش حس تعلق و تعهد سازمانی و 

ها و علائق های سازمانی براساس دیدگاهتشکیل گروه

یارویسی، فتاح، و ابوالمعالی ود )شمشترک کارکنان می

. این تعلق و همبستگی، نشانه بلوغ سازمان (9001الحسینی, 

بوده و امکانات سازمان را در جهت موفقیت سازمان سوق 

 دهد.می

عملکرد، یکی از  فشار گونه که آلبرشت باور داردآن

هایی که از های هوش سازمانی است. سازمانمولفه

برخوردار هستند، از وسعت دید  ی هوش سازمانیخصیصه

نسبت به محیط، برخوردارند و درک بهتری از محیط پویا 

وانند کند که بتدارند. این امر تلاش بیشتری از آنها طلب می

به نیازهای محیطی پاسخ بدهند. فشار عملکرد در کارکنان 

با  هارو، سازمانتواند اثرات مخربی داشته باشد. از اینمی

ایای کنند که با افزایش مزابیر لازم تلاش میبینی تدپیش

عملکردی از اعمال فشار روانی بر افراد کاسته و آنها را به 

رضاییان, تلاش بیشتر و همگام با سازمان وادار کنند )

. توانمندی کارکنان برای پذیرش فشار عملکرد و در (9020

مندی برابر، عدم تبدیل آن به فشار روانی نشانه هوش

های هوشمند تقسیم بین مدیران هاست. در سازمانسازمان

ریز و مدیران اجرایی جایگاه چندانی ندارد. زیرا همه برنامه

 ,Mauriceیابندمدیران خود را در موضع اجرایی می

2005)). 

توان به این در مطالعات پیرامون هوش سازمانی، می

 هایی استدانش، از مولفه موضوع اذعان داشت که استقرار

ری گیه مورد اتفاق همه اندیشمندان مدیریت است. شکلک

های کلامی منحصر های هوشمند نیازمند پیکربندیسازمان

« انتقال»و  «ذخیره»، «انباشت»به فرد موسوم به نظریه قابلیت 

های سازمان پویا، . فعالیت(9019سوکاس و نودسن, است )

 هایمها، اطلاعات و دانش کسب شده، تصمیشدیداً به داده

درست آنی، قضاوت، ذکاوت و کاربرد درست اطلاعات 

(. در چنین شرایطی McNulty, 2002) نیازمند است

 شود. سازمانسازمان تبدیل به یک سازمان یادگیرنده می

های خود را صرف تعلیم و یادیگری بخشی از هزینه

و  (9012تیموری، شائمی و زارعی، کند )می کارکنان

 برد.هوشی خود را بالا می ضریب

کارکنان از  آلبرشت بر این باور است که همدلی

های مهم هوش سازمانی است. تمایل کارکنان در مولفه

همکاری بیش از حد انتظار، مصداقی از همدلی است. همه 

اند که موفقیت سازمان را رقم بزنند. توانایی تسهیم در تلاش

دارند که توانمندی  تلاشدانش را دارند. مدیران و کارکنان 

و تخصص خود را در اختیار دیگران بگذارند تا سازمان 

ی، فتاح یارویسبتواند مسیر پیشرفت را با همدلی طی کند )

. احساس افتخار در سازمان (9001و ابوالمعالی الحسینی، 

ز بینی و بارو، او پیگیری وظایف شغلی با علاقه، خوش
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گذارد انی تاثیر میهایی است که بر هوش سازمویژگی

(Albrecht K, 2008.) 

های هوش مشترک یکی دیگر از مولفه سرنوشت

سازمانی است که در جنبه روحی و روانی برای کارکنان 

سازمان دارد. هنگامی که تک تک افراد موفقیت سازمان 

افزایی ایجاد کرده و توانند همرا باور کرده باشند، می

اف فردی دنبال کنند اهداف سازمانی را همچون اهد

(Akgun, Byrne & Keskin, 2007)گیری . شکل

ها به سرنوشت مشترک نیازمند این است که سازمان

توانمندسازی نیروی انسانی توجه زیادی کنند. از سوی 

دیگر نیازمند تسهیم اطلاعات به شکل مناسب در بین 

کارکنان هستند. توانمندسازی و تسهیم اطلاعات، همراه 

کی تواند سرنوشت مشترگیری، میرکت در تصمیمبا مشا

 .(9020کریتنر و کینیکی، برای سازمان رقم بزند )

بعد از شناسایی و کاربرد هوش سازمانی، موضوع 

( بر این باور 5772ارزیابی آن مطرح است. آلبرشت )

 هر از وضعیت هوش سازمانی ارزیابی است که مطمئناً

 شبیه بیشتر است. ذهنی نسبتاً موضوع یک خاص سازمان

است  پزشکی دقیق بررسی روانی در یک سلامت ارزیابی

(Albrecht K, 2008).  بر همین اساس وی تلاش

ای برای ارزیابی هوش سازمانی کرده است که پرسشنامه

 است فرایندی سازمانی هوش پیشنهاد دهد. به هر حال

 سازمان درون باهوش ی توانمندی افرادبیان کننده که

 و تحلیل و تجزیه آوری،جمع فرایند طریق ه ازاست، ک

 مشکلات حل کنند تا بهتلاش می اطلاعات پردازش

 هایگیریتصمیم و هوشمندانه سازمان براساس روش

 اقدام کنند. آگاهانه

 هایگیریجهت راهبرد، یک برنامه جامع برای عمل است که

کند و برای تخصیص منابع برای ی سازمان را معین میعمده

رسیدن به اهداف بلند مدت سازمانی رهنمودهایی ارائه 

 ریزیبرنامه یک 2راهبردی ریزی. برنامه(9012رابینز، کند )می

 خارجی و داخلی متغیرهای کلیه است، که در آن، مدت بلند

است  روشی چنینشود و هممیگرفته  نظر در سازمان، در

سیر آینده م گرفته و به شناسایی قرار استفاده مورد آینده در که

 و سازمان کند که بینبیان می ریزیبرنامه این پردارد.می

 عبارت (. به5792ای است )الحلایقة، محیط آن، چه رابطه

 ی ازشمای ترسیم از است عبارت ریزی راهبردی،برنامه دیگر

 نچهآ انجام منظور به زمان حال در گیریتصمیم یبرا گذشته

ریزی برنامه .(9021گیرد )برایسون،  صورت آینده باید در که

دانند که برای یافته و منظم میراهبردی را تلاشی سازمان

تصمیمات اساسی و اجرای اقداماتی زیربنایی طراحی 

های سازمان را در موقعیت محیطی گردد و ماهیت فعالیتمی

رو، دهد. از اینها نشان میدر ارتباط با دیگر سازمانو 

آیند و راهبردهای خوب ابزارهای رقابتی به شمار می

هایی عمده، برای سازمان راهبردهای نامناسب، ضعف

 راهبردی ریزی. برنامه(9021رضاییان، شوند )محسوب می

برای حرکت  منظم چرخه یک در که است رسمی رویه یک

 .(Khatri & Ng, 2000شود )ی میدر آینده طراح

ریزی راهبردی نیازمند داشتن یک نگرش بلندمدت برنامه

هاست. این امر متضمن آن است که جهت هدایت فعالیت

ها و تهدیدات محیط خارجی شناسایی شده و فرصت

چگونگی برآورد نقاط ضعف، بتواند اهرم فشاری برای 

ندن حداقل رساها و به یابی به منفعت ناشی از فرصتدست

ریزی . برنامه(9022گاندری و کیکول، تهدیدات باشد )

یافته و منظم برای اتخاذ تصمیمات راهبردی تلاشی سازمان

بنیادی و انجام اقدامات اساسی است که شرکت و 

های یک سازمان با دیگر نهادها را، در گیری فعالیتجهت

سون (. برای9021دهد )برایسون، چارچوب قانونی شکل می

ریزی راهبردی را در پنج بعُد معرفی کرده ( برنامه9111)

( ماموریت 5، 0( بینش راهبردی9است که عبارتند از: 

( 9، 97( تحلیل راهبردی0، 1( اهداف راهبردی0، 2راهبردی

ریزی . از سوی اندیشمندان، برای برنامه99انتخاب راهبردی

یزی رهای فراوانی ارائه شده است. برنامهراهبردی مدل

ای است که از دیدگاه راهبردی دور اندیشی سازمان یافته

ها ( تعریف ماموریت9گیرد: مراحل زیر را در بر می 95گالوی

ها به گذاری، تفکیک ماموریت( هدف5های دوربرد، و هدف
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( تعیین راهبردهای 0های کمی و کیفی کوتاه مدت، هدف

کلان، های خرد و ها و سیاستمشی( تعیین خط0اساسی، 

های ( تنظیم برنامه0( تدوین مقررات، 2ها، ( تدوین رویه9

بندی بر حسب ( بودجه2عملیاتی و اجرایی اصلی و فرعی، 

. از سوی دیگر برخی (9017حسن بیگی، واحد پول یا کار )

ریزی راهبردی های عمده برنامهاز اندیشمندان مدیریت گام

( تعریف 5زمان، ( تدوین رسالت سا9دانند از: را عبارت می

ها ( ارزیابی منابع سازمانی، فرصت0های خرد و کلان، هدف

( اجرای راهبرد از 9( تدوین راهبرد، 0و مخاطرات محیطی، 

( ارزیابی و انتخاب راهبردهای 2های علمیاتی، طریق برنامه

یان, رضایبدیل یا اصلاحی در صورت لزوم براساس بازخور )

ها و الگوهای متعددی را مدل تواندر این زمنیه می .(9021

ریزی راهبردی های برنامهبازگو نمود. مقایسه الگوها و مدل

ود های موجرغم تفاوتی این نکته است که علیبیان کننده

ها ها و مراحل و یا تقدم و تاخر در آنها، همه مدلدر گام

ند. بر این باشتقریباً از ساختار مشابه و یکسانی برخوردار می

توان مراحل مشترکی را بین آنها مورد شناسایی قرار میاساس 

توان سه مرحله مشترک در تمام داد. به عبارت دیگر، می

( تجزیه و تحلیل عوامل 9ها و الگوها مشاهده نمود. مدل

ها، انداز، ارزش( تدوین چشم5خارجی و داخلی سازمان، 

ی و های اجرای( تدوین برنامه0، و اهداف سازمان، ماموریت

 عملیاتی سازمان. 
 

 پيشينه تحقيق

 ریزی راهبردی ازبرنامه و سازمانی ترکیب موضوع هوش

 گرفته قرار محققان موضوعات جدیدی است که مورد توجه

ورد توان می اندکی در این خصوص میرو، پیشینهاست، از این

شناسایی قرار داد که در اینجا در دو بخش مطالعات خارجی و 

 گیرد.پیشینه تحقیق مورد بررسی قرار میداخلی، 
 

 خارجی مطالعات

 رهبری تأثیر عنوان در تحقیق خود با( 5792سیلبر )

 یادگیری ارتقاء طریق از هوشمند هایسازمان بر هوشمند

در این تحقیق تلاش شده است (. Silber, 2016سازمانی )

 بعد شناسایی میزان سه (9 :که به اهداف ذیل دست پیدا کنند

 و عقلانی هوش هیجانی، با عنوان هوش هوشمند رهبری از

 دسترس در میزان تعیین (5پژوهش.  نمونه در معنوی، هوش

 تفسیر ،دانش به یابیدست در که سازمانی یادگیری ابعاد بودن

در نمونه  سازمانی حافظه و اطلاعات توزیع اطلاعات،

 دید)هوشمندی سازمانی  شناسایی ابعاد (0 .پژوهش

 همدلی، تغییر، به تمایل مشترک، سرنوشت راهبردی،

 شناسایی رابطه (0. (عملکرد فشار و دانش توسعه همجواری،

 تأثیر (9سازمانی.  یادگیری هوشمندی سازمانی و ابعاد بین

 نقش طریق سازمانی از هاینارضایتی بر هوشمندی ابعاد

 پیشنهادها از ایمجموعه ارائه (0 .سازمانی میانجی یادگیری

 خصوص ابعاد در های مشابهدانشگاه برای هاتوصیه و

مطالعه روجرس  .سازمانی یادگیری و هوشمند رهبری

 هتوسع در تجاری هوش هایسیستم ( با عنوان نقش5772)

 یرز موارد از گروهی به مطالعه این که جایی. انسانی سرمایه

 وابستگی از آگاهی (9 (.Rogers, 2003است ) شده انجام

 عمناب با برخورد در آن از استفاده و تجاری هوش به سازمان

 سرمایه توسعه هایروش ترینشناسایی مهم (5 .انسانی

 یک عنوان به تجاری هوش اهمیت کردن برجسته (0 .انسانی

 توسعه رد ابزاری عنوان به آن نقش تأیید و استراتژیک مفهوم

 باعث که پیشنهادات از ایمجموعه ارائه (0 .انسانی سرمایه

العه مط .باشدمی پژوهش نمونه کاربرد و دانش سطح افزایش

 Jari) "هاهوش عمومی سازمان" ( با عنوان5799استنول )

& Virtanen, 2015درصدد شناسایی میزان تأثیر ) 

 فناوری زیرساخت ظرفیت) اطلاعات فناوری هایقابلیت

 اناییتو و اطلاعات فناوری گسترش توانایی اطلاعات،

 دازانچشم) سازمانی هوش بر( اطلاعات فناوری بینیپیش

ار عملکرد، تغییر، فش به تمایل مشترک، سرنوشت استراتژیک،

شده  انجام( استقرار دانش، همدلی و سرنوشت مشترک

 است. در این تحقیق مشخص شده است که فناوری

 سازمانی هوش بهبود و بردن بالا در مهمی نقش اطلاعات

 و انیناگه تغییرات به بتوان تا شودمی باعث امر ایندارد و 



 محسن منطقی

 

 
 9311 بهار/ 74شماره / مدهسیزسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

25 

 عالف توانایی ظهور .مناسب داد پاسخ کار محیط در سابقهبی

 کارکنان نگرش مثبت نیز موجب افزایش اطلاعات آوریفن

 .راهبردی سازمان خواهد شد اندازچشم به نسبت

( با بررسی تفصیلی نسبت به مفاهیم 5772کاتسیولیودیس )

انداز، اهداف، ریزی راهبردی مانند ماموریت، چشماساسی برنامه

 چنین چگونگیو ...، به شیوه تدوین راهبرد پرداخته است. هم

استنباط شرایط محیط داخلی از جهت قوت و ضعف و محیط 

ی چنین ارزیابمخارجی از نظر فرصت و تهدید پرداخته است. ه

راهبردهای به کارگرفته شده سازمان نیز به طور گسترده در این 

چنین چندین مدل و کتاب مورد مطالعه قرار گرفته است. هم

ریزی راهبردی در این کتاب معرفی شده است الگو برای برنامه

(Katsioloudes, 2006.) 
 

 داخلی مطالعات

ای با عنوان ( در مقاله9010نظرپوری و رحیمی اقدم )

پذیری منابع بررسی رابطه بین هوش سازمانی و انعطاف

های دانش بنیان؛ این موضوع را اثبات انسانی در سازمان

اند که همه ابعاد متغیر هوش سازمانی ارتباط مثبت و کرده

ه رحیمپذیری منابع انسانی دارند. آلمعناداری با انعطاف

نامه کارشناسی ارشد خود با عنوان نقش ( در پایان9010)

و ی این دریزی، نیز رابطههوش سازمانی در موفقیت برنامه

را بسیار وثیق دانسته و به این نتیجه رسیده است که 

ریزی هستند، هایی که خواهان موفقیت در برنامهسازمان

ارکنان کنیازمند تقویت هوش سازمانی کارکنان یا به کارگیری 

با هوش سازمانی بالا هستند. جمعی از اساتید مدیریت 

( در کتابی با عنوان مدیریت استراتژیک، به تعریف 9002)

ی اند. آنان ضمن شناسایمفهوم استراتژیک یا راهبرد پرداخته

ی آن با ریزی به تبیین رابطهاین مفهوم و کاربرد آن در برنامه

نین با ذکر مستنداتی به چاند. همعملکرد مدیریت پرداخته

اند و به ریزی نیروی انسانی در کشور پرداختهوضعیت برنامه

اند که استخدام نیرو باید متناسب با این موضوع پرداخته

ا برای های لازم رتغییرات فناوری بوده و داوطلبان شایستگی

هوشمندی سازمانی برخوردار باشند )جمعی از اساتید 

ریزی ( در کتاب برنامه9020زاده، )(. حمیدی9002مدیریت، 

استراتژیک و بلندمدت، مفهوم استراتژی را تبیین کرده و 

ها و فرایند آن را به طور تفصیلی شرح داده بسترها، شاخص

ای با عنوان تبیین ( در مقاله9010پور و همکاران )است. کبیری

ی ررساند که با بمفهوم تفکر راهبردی از منظر اسلام، تلاش کرده

های رایج در تفکر راهبردی، براساس منابع اسلامی مفهوم و مدل

مدلی را برای مطالعه راهبرد با رویکرد اسلامی ارائه دهند. در این 

های الهی، بصیرت، مطالعه محورهای توجه به سنت

خواهی، دوراندیشی و حکمت، مورد شناسایی قرار آرمان

(. تسلیمی و 9001 پور، سلطانی و عبداللهی،اند )کبیریگرفته

ریزی بندی موانع برنامه( در مقاله الویت9010همکاران )

ریزی راهبردی راهبردی، به شناسایی موانع اساسی در برنامه

اند. در این پژوهش سبک مدیریت و رهبری، فرهنگ پرداخته

، اقتصادی –ها و نیازهای فردی، محیط فرهنگی سازمانی، ارزش

ماموریت و راهبرد، جو واحد کاری، محیط اجتماعی، کارها و 

ترین موانع تحقق های فردی و قوانین، به عنوان مهمنقش

می، امین اند )تسلیریزی راهبردی مورد شناسایی قرار گرفتهبرنامه

 (.9010زاده، و حسن
 

 مدل مفهومی پژوهش

اهمیت همانگونه که بیان شد موضوع هوش سازمانی از 

راهبردهای  ( چنانکهMatsuda, 1992بالایی برخوردار است )

سازمانی نیز در تحقق اهداف سازمانی نقش اساسی دارند 

(Albrecht K, 2003).  در این مطالعات مشخص گردید

که شناخت هوش سازمانی براساس هفت عامل ممکن است 

 به تمایل. 5 90راهبردی انداز( چشم9که عبارت بودند. از 

 استقرار. 9 92عملکرد فشار. 0 99همجواری و تجانس. 0 90تغییر

. این موضوع در 91مشترک سرنوشت. 0 92همدلی. 2 90دانش

 ,Cronquist) تحقیقات بعدی نیز مورد تایید قرار گرفت

2006).  

بین  دهد که تبیین رابطهمرور پیشینه و منابع نیز نشان می

ریزی راهبردی در کانون توجه نبوده مانی با برنامههوش ساز

است و تاکنون هیچ پژوهشی به بررسی رابطه این دو متغیر 
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رو، با استناد به مبانی نظری پژوهش و نپرداخته است؛ از این

ی بین ی مثبتشود رابطهبینی میروابط مفهومی یادشده، پیش

د داشته ریزی راهبردی سازمان وجوهوش سازمانی و برنامه

باشد. با توجه به روابط مفهومی استنباط شده، مدل مفهومی 

.شودپژوهش به شکل ذیل نمایش داده می

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهشیافته -5

معادلات ساختاری نیازمند سازی به منظور طراحی مدل

شناسایی متغیرهای پنهان و آشکار تحقیق خواهیم بود. بر این 

اساس متغیرهای پنهان پژوهش حاضر، شامل هوش سازمانی 

(OIو برنامه )( ریزی راهبردی سازمانO. S. P است. با )

به  توانبررسی انجام شده بر متغیر پنهان هوش سازمانی می

برد که عبارتند از ی سازمان پییدهمتغیرهای آشکار این پد

مشترک  (، سرنوشتS.Vانداز راهبردی )متغیرهای چشم

(S.F)تغییر  به ، میل(A.CH) روحیه ،(H)، و همسویی 

(. P.P، فشار عملکرد )(K.D)دانش  ، کاربرد(A.C)تجانس 

(، اهداف S.M(، ماموریت راهبردی )S.Pبینش راهبردی )

(، انتخاب راهبردی S.Aراهبردی )(، تحلیل S.Gراهبردی )

(S.C ،در نظر گرفته شده است. براساس نتایج تحلیل عاملی ،)

مقادیر ضریب تشخیص محاسبه شده در سطح معنادار قرار 

چنین از روایی مناسبی برخوردار است. این موارد در دارد. هم

 .جدول قابل مشاهده است

 

 ریزی راهبردیضریب پایایی پرسشنامه هوش سازمانی و برنامه -3جدول 

ی 
رها

تغی
م

ان
پنه

 

 متغيرهای آشكار
تعداد 

 هاگویه

آلفای 

 کرونباخ

ميزان 

 روایی

آلفای 

 کرنباخ نهایی

روایی 

 نهایی

ش 
هو نی
زما

سا
 

 10/7 10/7 0 راهبردی انداز چشم
10/7 120/7 

 10/7 10/7 2 سرنوشت مشترک

 بینش

 S.Pراهبردی

 ماموریت راهبردی
S.M 

هووو  
 سازمانی

انداز راهبردی  چشم
S.V 

 مشترکسرنوشت

S.F 

 میل به تغییر

A.CH 

 Hروحیه 

 تجانس و همسویی

A.C 

 K.D  کاربرد دانش

 P.P  فشارعملکردی

راهریزیبرنامه
 بردی سازمانی

  اهداف راهبردی
S.G 

  تحلیل راهبردی
S.A 

  انتخاب راهبردی
S.C 

 مدل مفهومی پژوهش محقق ساخته
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 120/7 10/7 0 تعییرتمایل به 

 12/7 15/7 0 همدلی

 120/7 10/7 2 همجواری

 109/7 19/7 0 استقرار دانش

 120/7 10/7 0 فشار عملکرد

مه
رنا

ب
ی

رد
اهب

ی ر
ریز

 

 120/7 10/7 0 بینش راهبردی

 125/7 159/7 0 راهبردی ماموریت

 120/7 10/7 97 راهبردی اهداف

 12/7 15/7 0 راهبردی تحلیل

 12/7 15/7 0 انتخاب راهبردی

شود میزان آلفای کرونباخ بین همانگونه که مشاهده می

ایایی نسبت به پ توانمی بنابراین است، متغیر (15/7 -19/7)

 آمده دست به هایداده طریق از چنیناطمینان پیدا کرد. هم

 قدارم که است شده نشان خاطر اطمینان قابلیت تحلیل، از

 است؛( ٪19) دانش استقرار بعدُ در آلفای کرونباخ ضریب

ریزی راهبردی اعدادی ضرایب مربوط به برنامه که حالی در

 جدول در که طورهمان دهد.را نشان می( ٪10- ٪10)بین 

که به اعداد هوش سازمانی بسیار . است شده داده نشان

 و راهبرد انتخاب نزدیک است. از سوی دیگر هر چند بعدُ

 ضریب است، اما یافته کاهش ٪15 به راهبرد بعدُ تحلیل

 امر این دهد،را نشان می( ٪10)نیز عدد  ابعاد کل پایداری

 اسمقی در بررسی مورد متغیرهای درونی انسجام و سازگاری

 .کندمی به وضوح تأیید را آلفای کرونباخ

 

 شناسی تحقيقروش  -0

روش به کارگرفته شده در این پژوهش، توصیفی و از 

نوع همبستگی است. جامعه آماری، این پژوهش شامل کلیه 

کارکنان رسمی و پیمانی، موسسه آموزش عالی علوم انسانی 

-12در سال تحصیلی  )وابسته به جامعه المصطفی العالمیه(

باشد. نفر )که همگی مرد هستند( می 501به تعداد  9019

حجم نمونه براساس فرمول برآورد حجم نمونه از جامعه 

آزمودنی تعیین شده است. به منظور  990کوکران به تعداد 

 909اطمینان از برگشت تعداد مناسب پرسشنامه تعداد 

پرسشنامه برای  950پرسشنامه توزیع گردید و در نهایت 

 حقیقشناختی تتحلیل استفاده شد. جدول متغیرهای جمعیت

گیری در این در ذیل نشان داده شده است. روش نمونه

ای نسبی گیری تصادفی طبقهتحقیق با استفاده از روش نمونه

  انجام گردید.
 

 شناسی تحقيقجمعيت
 درصد فراوانی تعداد های فردیویژگی

 گروه سنی

 ٪05 99 سال 07تا  57

 ٪00 09 سال 07تا  09

 ٪59 09 به بالا 09

 ٪50 07 دیپلم
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مدرک 

 تحصیلی

 ٪95 99 کاردانی

 ٪52 05 کارشناسی

 ٪50 52 کارشناسی ارشد

 ٪99 91 دکتری

تسلط به زبان 

 دوم

 ٪95 21 عربی

 ٪09 00 انگلیسی

 

های مورد نیاز از روش پرسشنامه در گردآوری داده

استفاده شده است. این پرسشنامه شامل سه بخش به شرح 

ذیل بود: بخش اول: مربوط بود به مشخصات مشارکت 

 ی کار و تحصیلات. کنندگان از نظر سن، سابقه

بخش دوم: مربوط است به شناسایی مختصات اجزاء 

، ری و پیشینه تحقیقهوش سازمانی که براساس مبانی نظ

 تغییر، به تمایل راهبردی، اندازهفت عنصر )چشم

 همدلی و دانش، استقرار عملکرد، فشار همجواری،

مشترک( مورد شناسایی قرار گرفته بودند. در این  سرنوشت

 01( که دارای 5770بخش از پرسشنامه کارل آلبرشت )

 سئوال است استفاده شده است. 

به شناسایی مختصات بخش سوم: در این بخش 

ریزی راهبردی در پنج بعُد )بینش راهبردی، ماموریت برنامه

راهبردی، اهداف راهبردی، تحلیل راهبردی، انتخاب 

 مدل ایمبن بر استراتژیک ریزیبرنامه راهبردی( پرسشنامه

 شامل پرسشنامه این. است شده ساخته( 9111) برایسون

 تنظیم عان،ذینف تحلیل وظایف، تعیین اولیه، توافق هایمولفه

 تعیین سازمان، محیط شناخت سازمان، مأموریت بیانیه

 تعیین سازمان، رویپیش استراتژیک موضوعات

 دورنمای تنظیم اقدامات، و هاطرح شرح ها،استراتژی

  .دباشمی یکساله عملیاتی برنامه و آینده برای سازمانی

هر دو بخش اخیر پرسشنامه براساس طیف پنچ 

بندی گردید. برای تجزیه و تحلیل ای لیکرت درجهگزینه

های آمار توصیفی مد نظر قرار های پژوهش روشیافته

هایی مانند میانگین، انحراف معیار و نیز داشت. روش

تک متغیره، ضریب  tهای آمار استنباطی مانند آزمون روش

ر تحلیل رگرسیون چندگانه نیز مد نظهمبستگی پیرسون و 

ا از هچنین برای تعیین روایی پرسشنامهقرار گرفت. هم

روش روایی محتوایی و از دیدگاه خبرگان دانش مدیریت 

ز روش ها ابهره گرفته شد. برای تعیین پایایی پرسشنامه

ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب پایایی به دست 

 پژوهش و نتایج آن است. آمده، گویای تایید روش
 

 برازش مدل

برازش یا نیکویی برازش، بیان کننده این است که مدل 

های مشاهده شده شباهت دارد. فرضی تا چه حد به داده

های متعددی ارائه شده است برای محاسبه برازش، آزمون

رو، . از این(9021مارویاما, و توافق نهایی بر سر آنها نیست )

ار آزمون استفاده شده است تا اطمینان در این جا از چه

به عنوان میانگین ضرایب مسیر  APCبیشتری کسب گردد. 

است و در سطح خطای  092/7شود که مقدار آن شناخته می

یا برآورد  GLSچنین شود. هممعنادار می 779/7کمتر از 

پیشینه احتمال، به عنوان میانگین ضرایب تعیین در سطح 

 GOF. (9027هومن, خواهد بود ) معنادار 779/7خطای 

 0/7شاخص نیکویی برازش است که در صورتی که از 

نیز به عنوان شاخص  SPRبیشتر باشد قابل پذیرش است. 

ها از پارادوکس سیمیسون، نشان دهنده این است که داده

 0/7صحت و درستی برخوردارند. این شاخص اگر از 

خواهد  9آل تر باشد قابل قبول است و در شرایط ایدهبزرگ

شود، ، مشاهده می5بود. بنابراین همانگونه که در جدول 

آل ایط ایدهاین پژوهش به لحاظ این شاخص نیز در شر

 کنید.قرار دارد. برازش پژوهش را در جدول مشاهده می
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 ارزشيابی برازش -2جدول 

APC* GLS GOF SPR 
092/7 010/7 900/7 9 

        *P<0/001 
 

 های تحقيقفرضيه -4

بخش فرضیه اصلی و های پژوهش در دو فرضیه

 های فرعی در ذیل بیان شده است:فرضیه

ریزی راهبردی : هوش سازمانی بر برنامه1Hفرضیه اصلی یا 

 تاثیر مثبتی دارد.

 های فرعیفرضيه

2Hچشم :( انداز راهبردیS.Vبر برنامه ) ریزی راهبردی

 تاثیر مثبتی دارد.

3H( سرنوشت مشترک :S.Fبر برنامه )یر ثریزی راهبردی تا

 مثبتی دارد.

4H( میل به تغییر :A.CHبر برنامه ) ریزی راهبردی تاثیر

 مثبتی دارد.

5H( روحیه :Hبر برنامه ).ریزی راهبردی تاثیر مثبتی دارد 

6H( همسویی و تجانس :A.Cبر برنامه ) ریزی راهبردی

 تاثیر مثبتی دارد.

7H( کاربرد دانش :K.Dبر برنامه ) ریزی راهبردی تاثیر

 مثبتی دارد.

8H( فشار عملکرد :P.Pبر برنامه ) ریزی راهبردی تاثیر

 مثبتی دارد.
 

 هاتحليل یافته -9

های فرعی پژوهش، ضریب به منظور آزمون فرضیه

همبستگی پیرسون اجراء شده است. نتایج ضریب همبستگی 

 ، سرنوشت(S.V)راهبردی  پیرسون بین متغیرهای مستقل بینش

، (H) ، روحیه(A.CH)تغییر  به ، تمایل(S.F)مشترک 

 ، فشار(K.D)دانش  (، کاربردA.Cهمسویی و تجانس )

( در S.Pریزی راهبردی )و متغیر وابسته برنامه (P.P)عملکرد 

شود ، نشان داده شده است. همانگونه که مشاهده می0جدول 

 شوند.ی متغیرها تایید شده محسوب میهمه

 ضرایب همبستگی تفصيلی متغيرهای پژوهش -4جدول 
متغیر                                       

 وابسته

 

 متغیر مستقل

بينش 

 راهبردی

(S.P) 

ماموریت 

 راهبردی

(S.M) 

اهداف 

 راهبردی

(S.G) 

تحليل 

 راهبردی

(S.A) 

انتخاب 

 راهبردی

(S.C) 

انداز چشم

 (S.Vراهبردی)

 7,900 7,211 7,020 7,55 7,27  همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

سرنوشت 

 (S.F)مشترک

 7,955 7,050 7,700 7,991 7,905 همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

میل به 

 (A.CH)تغییر

 7,090 7,005 7,090 7,717 7,022  همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

 (H)روحیه 
 7,259 7,209 7,001 7,012 7,292 همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 
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همسویی و 

 (A.Cتجانس)

 7,222 7,277 7,202 7,200 7,257  همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

کاربرد 

 (K.Dدانش)

 7,522 7,522 7,529 7,500 7,529 همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

فشار 

 (P.Pعملکرد)

 7,012 7,091 7,222 7,979 7,050  همبستگیضریب

Sig. 7,777 7,777 7,777 7,777 7,777 

 
 های فرعیضرایب همبستگی متغيرهای پژوهش و نتيجه فرضيه -5جدول 

 نتایج .Sig ضریب همبستگی فرعی پژوهشهای فرضيه

2H :راهبردی اندازچشم (S.V )---- (S.P) 7,02 7,77 تایید 

3H :مشترک سرنوشت (S.F) ---- (S.P) 7,92 7,77 تایید 

4H :تغییر به میل (A.CH) ---- (S.P) 7,0 7,77 تایید 

5H :روحیه (H) ---- (S.P ) 7,09 7,77 تایید 

6H :وتجانس همسویی (A.C) ---- (S.P) 7,2 7,77 تایید 

7H :دانش کاربرد (K.D) ---- (S.P) 7,59 7,77 تایید 

8H :عملکرد فشار (P.P) ---- (S.P) 7,00 7,77 تایید 

شود ابعاد ، مشاهده می9همانگونه که در جدول شماره 

، 7,02ضریب انداز راهبردی با هوش سازمانی شامل چشم

، روحیه 7,0، میل به تغییر 7,92سرنوشت مشترک با ضریب 

، و فشار 7,59، کاربرد دانش 7,2، همسویی و تناجس 7,09

ی ریزی راهبرددر سطح بسیار بالایی با برنامه 7,00عملکرد 

 . همستگی معناداری دارند

و  های فرعی تحقیق همگی به تایید رسیدندبنابراین فرضیه

در نهایت فرضیه اصلی تحقیق که عبارت بود از: فرضیه اصلی 

ریزی راهبردی تاثیر مثبتی دارد. : هوش سازمانی بر برنامه1Hیا 

نیز به درجه تایید رسید. به عبارت دیگر با افزایش سطح هوش 

سازمانی موفقیت بیشتری های راهبردی ریزیسازمانی، برنامه

 خواهد داشت.
 

 گيریبحث و نتيجه -6

با مطالعه انجام شده در این پژوهش، مشخص شد که همه 

ریزی راهبردی نقش موثری متغیرهای هوش سازمانی در برنامه

دهد که هوش سازمانی دارند. تحلیل نتایج پژوهش نشان می

ه تکه به عنوان میانگین ضرایب مسیر شناخ APCبراساس 

یا برآورد  GLSچنین /. را نشان داد(، هم092شود )که عدد می

را نشان داد( تاثیر مثبت و معنادار  010/7پیشینه احتمال،)که عدد .

ریزی راهبردی، مشخص شده و فرضیه اصلی پژوهش بر برنامه

زی ریتواند برنامهشود. بنابراین هوش سازمانی میتایید می

نگاهی به پیشینه موضوع مشخص راهبردی را ارتقا دهد. با 

هایی نظران نیز بر این باور هستند که سازمانشود که صاحبمی

ا و هکه از هوش سازمانی بالایی بر خوردار هستند از قابلیت

های بالایی نیز برخوردار خواهند بود )روجرس، توانمندی

؛ نظرپوری و رحیمی 5770؛ آلبرشت، 5799؛ استنول، 5772

 دهدمی نشان( 5779) (. شووانجر9010رحیمه، آل؛ 9010اقدام، 

است  پایدار و فضیلت با مؤثر، سازگار، هوشمند سازمان که

(Schwaninger, 2001.) 

انداز توان دریافت که چشمبراساس نتایج بدست آمده، می

ارد. به ریزی دبرنامه راهبردی تاثیر زیادی بر بینش راهبردی در
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راهبردی کارکنان در هوش سازمانی انداز هر میزان که چشم

افزایش پیدا کند، آنان در طراحی بینش راهبردی سازمان 

انداز راهبردی تر خواهند بود. به عبارت دیگر چشمموفق

ای را فراروی مدیران قرار دهد تا های گستردهتواند افقمی

که بینش راهبردی بهتری برای سازمان طراحی کنند. چنان

دی رابطه نسبتاً خوبی در طراحی و تحقق انداز راهبرچشم

ماموریت راهبردی سازمان دارد. مدیران هوشمند با داشتن 

توانند در شناسایی ماموریت سازمان انداز راهبردی میچشم

هایی که به هوش سازمانی تاکید فراوانی اقدام کنند. سازمان

شناسند و دارند، اهداف راهبردی سازمان را درست می

انداز راهبردی دهند. چشممناسبی نیز انجام می گذاریهدف

وابستگی بسیار بالای با توان تحلیل راهبردی سازمان دارد. به 

عبارت دیگر، تحلیل راهبردهای سازمان نیازمند توانمندی 

بالای هوش سازمان است، تا بتوان ابعاد عملکرد و نتایج آن 

زمان نیز اهای راهبردی سبینی کرد. انتخابرا به درستی پیش

انداز راهبردی سازمان خواهد بود. به شدت تحت تاثیر چشم

زیرا هوش سازمانی بالا، این بستر را فراهم خواهد کرد که از 

 ها را انجام داد.های متعدد بهترین انتخاببین گزینه

ورت توان به این نتایج به صبنابراین به طور مختصر می

را  نیسازما هوش بین صریح و شفاف تاکید کرد که رابطه

راهبردی در موسسه آموزش عالی  ریزیبرنامه موفقیت در

ه شرح ب علوم انسانی )وابسته به جامعه المصطفی العالمیه(

 ذیل بیان کرد:

 راهبردی رابطه ریزیبرنامه و سازمانی هوش بین( 9

موسسه آموزش عالی علوم انسانی  که دارد وجود داریمعنی

 به یابیستد از تا کند پشتیبانی و ارتقا را متغیر دو این باید

 طمینانا مراکز دانشگاهی سایر با مقایسه در رقابتی برتری

 .شود حاصل

 از معناداری تأثیر آماری نظر از معنادار رابطه وجود( 5

موسسه آموزش  راهبردی، ریزیبرنامه در سازمانی هوش

 یابیتدس عالی علوم انسانی را نشان داده است. بنابراین برای

 اینیازمند طراحی مجموعه راهبردی، ریزیبرنامه در برتری به

 در این سازمانی هوش توسعه برای آموزشی هایبرنامه از

 .موسسه آموزش عالی خواهیم بود

 انداز راهبردی،چشم) در که سازمانی هوش ابعاد بین( 0

 و سازگاری تغییر، همدلی، به تمایل مشترک، سرنوشت

 زیریبرنامه ابعاد و( عملکرد فشار و دانش انتشار همجواری،

ماموریت  بینش راهبردی،) توسط شده راهبردی ارائه

. دارد وجود تأثیر و همبستگی ،(راهبردی اهداف و راهبردی

راهبردی، نشان از آن  انتخاب و راهبردی، وضعیت تحلیل

 ار منابع باید دارد که در موسسه آموزش عالی علوم انسانی ،

 ریزیبرنامه در تا کرد هدایت نیروهای کارآمد جذب سمت به

اده مناسبی باشد و بتواند استف بیشتری داشته موفقیت راهبردی

ضعف، را کاهش بدهند و از سوی  ها کرده و نقاطاز قوت

دی ج دیگر، شرایط فرصت را بهتر بشناسند تا بتوانند مقابله

 .دبه ویژه در شرایط بحران داشته باشن خارجی تهدیدات با

 توسعه جهت موسسه آموزش عالی علوم انسانی در( 0

 در همکاران رفتار و علایق هدایت منظور به سازمانی هوش

ی فراوان مندیهای راهبردی علاقهموفقیت به یابیدست جهت

 .شودمشاهده می

 ایجاد لزوم موسسه آموزش عالی علوم انسانی بر( 9

ق خل و جدید هایایده ارائه مدیران و کارکنان برای در انگیزه

 .دارد تأکید سازمانی هوش رشد منظور افکار نو، به

 هک کندمی موسسه آموزش عالی علوم انسانی تأکید( 2

 محیطی، تغییرات به پاسخ توانمندی، در ایجاد برای

 و مدرن هایبرنامه و ساز و کار ایمجموعه از بایستمی

 به یابیتدس به منجر خود نوبه به که شود، استفاده پیشرفته

 .شودمی استراتژیک موفقیت

 سیستم در موسسه آموزش عالی علوم انسانی،( 0

 ایهورودی بتواند نسبت به جذب که راهبردی متمرکزی

 است در جدید اقدام کند، وجود ندارد و این امر ممکن

افزایش نارکارآمدی  و هاگیری بحرانشکل به منجر آینده

 .در داخل موسسه شود

 موسسه آموزش عالی علوم انسانی به قهعلا( 2

تقویت هوش  راهبردی و سازگاری الزامات شناسایی
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سازمانی نشان دهنده عزم جدی موسسه برای تقویت 

بیرونی است. این امر از  تهدیدات با مقابله ها درتوانمندی

 و توانایی قابلیت، ،آنجا استنباط شد که موسسه مهارت

 رمایهفکری و س مناسب منابع مناسبی را برای توزیع دانش

 .را در دستور کار دارد کارآمد ایشیوه به آنها از استفاده و

ملیت دانشجویان  05در حال حاضر در این موسسه از 

 مشغول تحصیل هستند.

 اتخاذ لزوم موسسه آموزش عالی علوم انسانی، بر( 1

 یراتتغی به توجه با سریع و جسورانه راهبردی تصمیمات

 هایرو، در این موسسه تیماز این .کندمی دتأکی محیطی

اندازی شده است و این امر بسیار نوید کاری هوشمندی راه

 بخش است.
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