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 یده ـچک
 

رو در محيط سياسي، فرهنگي، اجتماعي، تكنولوژیكي و اقتصادی روبه یاها با تغييرات سریع و گستردهامروزه سازمان
ها سازمان ن،ینو یهاو چالش ازهاين شیدايعلوم و فنون و پ شرفتيبا توجه به پ رود،ي. هرچه زمان به جلوتر مشونديم
ها برای بقا بایستي توان رقابتي خود را تقویت این دنيای پررقابت که سازمان ر. دشوديها دشوارتر مو اداره آن تردهيچيپ

به آن، عملكرد خود و  یدارند تا بتوانند با اتكا ازين يبهتر به هوش سازمان يزماناهداف سا شبرديپ یبرا رانینمایند، مد
بالقوة  یيتوانا ي. هوش سازمانهاستسازمان یریپذرقابت ياز منابع اصل يكی يسازمان را بهبود بخشند. هوش سازمان

 شوديمباشد که باعث يسودمند م ياطلاعات به دانش نیا لیو تبد يطياطلاعات مرتبط مح یگردآور یسازمان برا
 یسازكپارچهی یسازمان برا تينشان دهندة ظرف ي. هوش سازمانرديدر دسترس سازمان قرار گ يسازمانبروناطلاعات 

ها ضروری بر مدیران و رهبران سازمان نیسازمان است. بنابرا یهارسالتتحقق  منظوربه مانساز يذهن یهایيتوانا
 یاجزا نیترمهممستمر از  یريادگیجدیدی به سازمان بنگرند و آن را موجودی زنده بدانند. شناخت و  دیخواهد بود که با د

در درون سازمان  یريادگی ینوساز ندیفرآبه  زين يمهم از هوش سازمان يرود و قسمتيبه شمار م يهوش سازمان
ها را قادر سازد تا با کرده و آن رانیبه مد يانیمهم کمک شا نیدر ا توانديم يمسئله هوش سازمان نیاختصاص دارد. بنابرا

 باشند. يطيمح راتييموقع به تغالعمل بهو مشكلات و عكس ازهاين یخود پاسخگو يتوجه به حافظة سازمان
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 مقدمه  -1
و  هادگاهیباز همواره تبلور د ياجتماع یهاعنوان نظامها بهاست و سازمان رييدر حال تغ وستهيپ زیيگفت که هر چ توانيم

اصلاح ساختار و روی آوردن به  ،يبه دگرگون طيمح راتييها متناسب با تغآن رو،نیاند. ازافكری زمان خود بوده كردهاییرو
)ميرسپاسي و افقهي، باشند و به بقای خود ادامه دهند  طيمح ازهایيبتوانند پاسخگوی ن تا گمارنديهمت م دیجد یهافلسفه
سرشار  يموفق و کارآ خواهند بود که دارای هوش یيهاپرتلاطم بشری انسان اتيو در ح يانسان ایيکه در دن گونههمان .(2912

. قطعاً در ندیخود فائق آ ياز هوش خدادادی خود خواهند توانست بر مسائل و مشكل زندگ یريگها با بهرهانسان نیا دیترديباشند. ب
علوم و فنون و  شرفتيبا توجه به پ روديهر چه زمان جلوتر م کهنیا ژهیوخواهد بود، به گونهنيوضع به هم زين يسازمان ایيدن
خواهد شد که  تيپراهم يمعنا زمان نیا شوديها دشوارتر مو اداره آن تردهيچيپ زيها نسازمان ن،ینو یهاو چالش ازهاين شیدايپ

عملكرد  ندیدر فرآ زيهوشمندی ن یهاهوشمند، دستگاه يانسان خلاقو  ميدر هر سازمان امروزی افزون بر منبع عظ میریبپذ
از آنجایي که یک شرکت هرچقدر هم خوب کار کند باز هم باید از فعاليت های  (.2918)زارعي،  کننديم فایمؤثر ا يها نقشسازمان

انكار برای اغلب شرکت  بلامقاصد رقيبان خود آگاه شود و لذا با توجه به این شرایط کسب هوش سازماني یكي از الزامات غير ق
هاست تا بتواند از طریق کسب و تجزیه و تحليل اطلاعات و همين طور افزایش دانش و ایجاد آگاهي بر قابليت های خود بيفزایند 
و در پرتو این دانش است که تصویر کاملي از وضعيت فعلي و آتي صحنه رقابت در پيش روی مدیران نقش مي گيرد تا بتواند با 

 (.7129، 2)عليپور شيرسوار و مقدم گيری های سریع و به موقع موجبات رشد و توسعه سازمان خود را فراهم سازند متصمي
رشد و بقاء در  نيسازمان خود و همچن یهابه اهداف و برنامه يابيمنظور دستسازمان به کی رانیمد ،يکنون دهيچيپ ایيدن در

عصر حاضر  رانیاست،که مد یيهااز مؤلفه يكی  7يکه هوش سازمان باشنديم يخاص یهايژگیو ازمنديمتلاطم امروزی، ن طيمح
آن، بهتر بتواند  جهيباعث هوشمندی سازمان باشند و در نت ،يطينسبت به همه عوامل مح قيمدارا باشند تا با کسب دانش ع يستیبا

 (.2919یع کلایي و همكاران، )مختاری باکنند  تیریمد يمتلاطم و رقابت ایيخود را در دن تیسازمان تحت هدا
ها به نحو احسن را کشف و از آن دیجد یهافرصت دیها باسازمان نكهیوکار و با توجه به اکسب یهاطيبودن مح متلاطم

و فناوری اطلاعات و  هيروح جادیکاربرد دانش و ا ،یيگرا رييتغ ک،یاستراتژ نشيب جادیبا امكان ا ياستفاده کنند هوش سازمان
سازمان بهتر  جهيو درنت دیايدر سازمان به وجود ب يشگاميو پ سکیتا نوآوری و ر کنديم اهمامكان را فر نیارتباطات در سازمان ا
و نوآوری را در  تيبالا هستند که خلاق يهوش بیکارکنان با ضر نیبهتر ا انيهماهنگ کند. به ب طيمح راتييبتواند خودش را با تغ

 (.2911)تيموری و همكاران، مهم و ضروری است  اريبس نسازما کیدر  يهوش سازمان نیبنابرا دهند،يم شیازمان افزاس
نامطلوب، قوانين و  يدهاداری، مبارزات سياسي در همه سطوح، نبود هدایت، سازمان یهامهارت اجرایي، جنگ نداشتن

آن هزینه شده است، جلوگيری  همه توان مغزی یک مؤسسه که برای یريکارگتا از به شونديم مانيپنامناسب، همه هم یهاهیرو
خيلي باهوش و برای انجام کارهای بزرگ توانمند  یهاممكن است انسان شود،يم هگفت يجمعچيزی که به آن حماقت دسته. کنند

 (.2988)جعفری و فقيهي،  روديها به هدر مباشند، اما نيروی جمعي مغز آن
 يمحسوب م يمهم را، که به عنوان حافظه سازمان یکند تا اطلاعات و مهارت ها يبه سازمان ها کمک م يسازمان هوش

امر سازمان را به  نیو منتشرکنند. ا يانتخاب، سازمانده ،یينشده وجود دارند، شناسا يشوند و به طور معمول به صورت سازمانده
بر  يسازد. هوش سازمان يقادر م ایپو یها یريگ ميو تصم یراهبرد یزیبرنامه ر ،یريادگیحل مسائل  یصورت کارا و مؤثر برا

دوباره از آن  جه،يبه اشتراک گذاشت و در نت يکه بتوان آن را به صورت رسم يورزد، به روش يم ديدانش و ارائه آن تأک یيشناسا
 (.2912)ميرسپاسي و افقهي، استفاده کرد 
سازمان را  یریپذقدرت رقابت توانديم يو استفاده از هوش سازمان یيادعا کرد که شناسا توانيکامل م نانيبا اطم امروزه

تر شدن سازمان در محيطش نتيجه چنين بحثي موفق (.2912)قره و همكاران،  دینما زیها متماسازمان گریدهد و از د شیافزا
با پيشرفت علوم و فنون و پيدایش نيازها و  د؛رو يلوتر مبه خصوص اینكه هرچه زمان به ج (.2911)شاهين و فخيمي آذر،  باشديم

شود. اهميت این نكته، زماني آشكار خواهد شد که بپذیریم  يجدید، سازمان ها پيچيده تر و اداره آنها نيز مشكل تر م یچالش ها
ها، نقش  سازمانند عملكرد امروزی، عاوه بر منبع عظيم انساني هوشمند و خلاق فن آوری هوشمند نيز در فرآی یدر سازمان ها
 (.2919)شيری و همكاران،  کنند يمؤثری ایفا م

 

 یهوش سازمان فیو تعار خچهیتار -2
شرایط متلاطم و پيچيده استفاده از ظرفيت هوشي کليه کارکنان سازمان به منظور پيش بيني و برنامه ریزی در جهت دفع  در

تهدیدات و مخاطرات احتمالي و نيز استفاده از فرصت های محيطي ضروری مي باشد. این رویكرد که در ادبيات حوزه مدیریت 

                                                           
1 Alipoorshirsavar & Marzbanmogadam 
2 Organizational Intelligence 
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ا بررسي هوشمندی سازمان یعني توانایي سازگاری و قابليت انطباق با محيط، تحت عنوان هوش سازماني مطرح گردیده است ب
چشم انداز، یادگيری و به کارگيری دانش، ساختار و عملكرد سازماني، روحيه، فناوری اطلاعات و ارتباطات و حافظه سازماني و با 

)جعفری و فقيهي، سازمان را ارتقا مي بخشد  ربخشياثتمرکز بر توانایي ها و برنامه ریزی برای برطرف نمودن ضعف ها، کارایي و 
2988.) 

و  ندیفرا کیعنوان آن به تياهم ،يهوش سازمان"با عنوان  یادر مقاله 2توسط ماتسودا 2117در سال  يبار هوش سازمان نياول
و به پنج جزء  دانديم ينيو هوش ماش ياز دو عامل هوش انسان يبيرا ترک يشده است. ماتسودا هوش سازمانمطرح "فرآورده

 (.7111، 7)متيو و همكاران يو تعقل سازمان يارتباط سازمان ،يسازمان یريادگی ،يسازمان فظةحا ،ي: شناخت سازماندینمايم ميتقس
پرداخته  يجمع يآن در سطح یريو اندازه گ یبه مفهوم ساز سندگانینو يهوش در ابتدا با افراد مرتبط شده است، بعض اگرچه

ها یياز توانا یمجموعه ا يهوش چندگانه، هوش سازمان هیکرده اند. طبق نظر فیمتفاوت تعر یها دگاهیرا از د دهيچيپ دهیپد نیو ا
 (.2911)ميرزاده و همكاران، خودش را حفظ کند  یيایدهد سازمان پو يم ازهاز آن هاست که اج یريو بهره گ

مواجه هستند. واکنش  ياسيو س يفرهنگ ،ياجتماع ،ياقتصادی، فن طيدر مح ریيدائماً متغ طیها با شراسازمان امروزه
حل مناسب برای مشكلات فرا روی موقع راهبه افتنیها در ارائه اطلاعات مرتبط و آن یيها به تواناسازمان اییو پو زيآمتيموفق

بر  گرید يفكری سازمان و از جهت یهایياتوان يبر طراح ،يسازمان پردازانهیامر، توجه نظر نیدارد. با توجه به ا يها بستگآن
است که از آن  يدر تئوری سازمان دییروند، مفهوم جد نیا جهيمتمرکز است و نت يو ارتباط ياطلاعات یهایفناور يكپارچگی

 (.7118، 9)سيميچ شوديم ادی يعنوان هوش سازمانبه
به  رونیمرتبط است. ازا يجانيدر نظر گرفت که با هوش ه ياز انواع هوش شناخت يكیعنوان به توانيرا م يسازمان هوش
)مرجاني و سهيلي  دیسازوکار مكمل به بهبود عملكرد کمک نما نیچند قیاز طر توانديم ياحتمالاً هوش سازمان ،يكیلحاظ تئور

 (.7127، 0پور
م در نظریه های سازمان یاد کرد. عنوان یک مفهوم نظری، مي توان از هوش سازماني به عنوان یكي از مهم ترین مفاهي به

هوش سازماني به عنوان توانایي یک سازمان در حل مسائل سازماني تعریف مي شود. تمرکز این مفهوم بر یكپارچگي توانایي های 
بخواهيم دقيق تر صحبت کنيم باید بگویيم که هوش سازماني شامل کليت و تماميت  رانساني و فني برای حل مسائل است و اگ

 (.7119، 8)آلبرخت عات، تجربه، دانش و درک مسائل سازماني استاطلا
عنوان به ينظارت یهانظاملذا نگاه به  رنديقرار گ فيمورد توص تواننديهوشمند م ایو  سميارگان ن،يعنوان ماشبه هاسازمان

 (.2910احمدی قمي، )حاجي  کنديم ترکینزد تيها را به واقعسازمان نیا فيزنده و هوشمند، توص یهانظام
سازماني ظرفيت و قابليت یک سازمان برای خلق دانش و استفاده از آن برای سازگاری راهبردی با محيط است. هوش  هوش

 (.7129)عليپور شيرسوار و مقدم، در انسان است  IQ1 يسازماني شبيه بهره هوش
سازماني را استعداد و ظرفيت سازمان در انتقال قدرت ذهني اش و تمرکز این قدرت ذهني در تحقق رسالت سازمان  هوش

تعریف مي کند. وی هوشمندی سازماني را در یک جمله کوتاه خلاصه مي کند: هوشمندی سازماني عبارتست از موفق شدن 
سازمان در انتشار اطلاعات، تصميم گيری و اجرا مي باشد . بهره  دیسازمان در محيطش. هوش سازماني معيار کمي برای کارآم

هوشي سازمان ها نيز همانند بهره هوشي افراد قابل اندازه گيری است. سازمان های با هوش، توان ذهني خود را نيز همانند توان 
 (.7111، 2)پيریفيزیكيشان افزایش مي دهند 

هوشمند اشاره  یهاهوشمند و سازمان یهاميعامل انسان هوشمند، ت وکار به داشتن سهدر کسب تيجهت موفق آلبرخت
 دايپ شیگرا يجمع يهوشو کم يکندذهن یسوبه شونديسازمان جمع م کیافراد باهوش در  کهيهنگام کندي. وی عنوان مکنديم
را  ي. آلبرخت هوش سازمانکندياستفاده م ياز عنوان هوش سازمان ،يگروه يدذهناز کن ریيو جلوگ یي. او برای پاسخگوکننديم

کرده است  فیتعر تشیبه مأمور يابيبرای تمرکز بر روی دست اشیسازمان برای به حرکت درآوردن تمام توان فكر کی تيظرف
 است. يهوش سازمان رامونيموجود پ یهادگاهید نیتراز جامع يكیآلبرخت،  دگاهید رسدي. به نظر م(7119)آلبرخت، 
این تعاریف عمومأ بر تعریف هوش انساني متمرکز هستند، اما مفهوم هوش مي تواند در حوزه های مختلفي به کار برده  اغلب

شود؛ مثلاً درکسب و کار، ماشين ها و امثال آنها. اغلب صنایع امروزی نسبت به ساختارهای اطلاعاتي حساس هستند به طوری که 
عات هم باشد. هوش از این منظر یک فرآیند است و نتيجه آن ایجاد قابليتي مي باشد تعریف هوش مي تواند شامل جمع آوری اطلا

                                                           
1 Matsuda 
2 Matthew  & et al 

3 Simic 
4 Marjani & Soheilipour 
5 Albrecht 
6  Intelligence Quotient 
7 Piri 
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که مي تواند به شكل هوش بر مبنای توانمندی این فرآیندها، اندازه گيری شود. علاوه بر تحليل هوش از نظر چگونگي جمع آوری 
ریزی و یا تصميم گيری در توسعه آینده نيز اشاره کرد.  نامهداده ها و اطلاعات، مي توان به اخطارهای پيش از موعد و تسهيل بر

پيشرفت های ایجاد شده در زمينه مطالعه هوش فردی تأثير مهمي در شكل گيری مفهوم نوین هوش سازماني داشته است. بر 
کنند؛ چرا که  هستفاداساس این مطالعات، سازمان ها مي توانند برای سازگار کردن بيشتر افراد خود با محيط از هوش سازمان ا

 (.2111، 2گلين) هوش سازماني یک فرآیند آزمایشي و علمي است که بر موفقيت ها و یا شكست های سازمان نيز تأکيد دارد
 زين گرید یهااز رشته یاريدر بس یو فرد يادراک يجز روانشناسجذاب و شگفت، به يعنوان مفهومهوش به رامونيپ قيتحق

مرتبط با توسعه  اتيبه آن دارد، ادب یاندهیموضوع پرداخته و علاقه فزا نیکه به ا یيهااز رشته يكیموردتوجه قرارگرفته است. 
)جندقي و  باشديمبهم م يمفهوم کماکان در توسعه دانش سازمان نیا اد،یز اريبس وجهاتاست. با وجود ت تیریسازمان و مد

 (.2911همكاران، 
 یچه هوش دارد دارانآکه  نیبر ا يموافق اند مبن يمفهوم فیتعر کیبر  سندگانیواز ن یاريمتفاوت، بس یها دگاهیوجود د با

 است: ریز یها يژگیو
 و حل مسئله؛ یريادگیپردازش اطلاعات،  تيظرف -

 مجدد آن؛ يو شكل ده طيانطباق با مح یيتوانا -

، 7)آکگان و همكارانآن  یافراد و عمل کردن به طور مناسب بر مبنا یفهم احساسات، تفكرات و رفتارها یيتوانا -
7112.) 

 

 یهوش سازمان یهامؤلفه -3
 :رديگيسه مؤلفه در نظر م يهوش سازمان ی( برا7118)  9کالكان

 اطلاعات؛ ندیفرآ تيظرف .2
 انطباق؛ یيتوانا .7
 (.7122، 0)کيستي و همكاران يجمع يجانيهوش ه .9

سرشار و هوش  یهستند که استعدادها يموفق کسان یهاانسان ،یپرتلاطم بشر اتيو در ح يانسان یايکه در دن گونههمان
علوم و  شرفتيپ ليبه دل روديدر عصر حاضر هر چه زمان جلو م ژهیواست؛ به نيوضع چن زين يسازمان یايدارند، قطعاً در دن یيبالا

. (7119)آلبرخت، خواهد بود  راتيياز تغ تيتبع یها براو اداره آن تردهيچيپ زيها نسازمان د،یجد یازهايها و نچالش شیدايفنون و پ
 اند از:که عبارت رديگياساس آلبرخت هفت مؤلفه برای هوش سازماني در نظر م نيبر هم

انداز علائم کليدی چشم شوديانداز استراتژیک: به قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف یک سازمان اطلاق مچشم .2
وکار، بازبيني استراتژیک سالانه، داشتن راتژیک در سازمان، بررسي محيط کسباستراتژیک شامل داشتن گفتمان است

 (.7119)آلبرخت،  باشديو ارتقاء مدیران آینده م تیمأمور بيانيهپيشنهاد ارزشمند در قبال بازار، بيانيه هدایت، کاربرد 
که رسالت  داننديهدف مشترکي دارند و مسرنوشت مشترک: زماني که تمام یا اکثر افراد در سازمان درگير کار شدند و  .7

 (.7119)آلبرخت، انداز عمل نمایند برای رسيدن به چشم یيافزاطور همبه تواننديها مسازمان چيست آن تیو مأمور
انداز استراتژیک ميل به تغيير: ميل به تغيير و تحول نيازمند این نكته است که با همه تغييراتي که برای تحقق چشم .9

است سازگار باشد علائم کليدی ميل به تغيير شامل بهبود مستمر فرآیندها، حمایت از نوآوری، حمایت از بهبود  لازم
. ميل به باشدياشتباهات توسط مدیران و ایجاد فضای تغيير م پذیرشانجام کار، اجازه پرسيدن، حداقل بوروکراسي، 

 (.7119)آلبرخت،  باشديم غيره منتظره یهاتغيير، داشتن توانایي مواجهه با چالش
پائين،  هيدر یک سازمان باروح باشديمنظور موفق شدن مروحيه: منظور از روحيه، داشتن روحيه و انرژی لازم به .0

. علائم کليدی روحيه شامل کيفيت زندگي ندینمايعمل م شانفهيکارکنان به ميزان اصولي و منطقي به شغل و وظ
شغلي،  یهاالعاده کارکنان، فرصتتلاش فوق ازمان،ارکنان، احساس افتخار در سکاری، سهم مدیریت در روحيه ک

 (.7119)آلبرخت،  باشدينگرش مدیران به شغل و الگوی تعهد مدیران م
بدون یک  باشدياتحاد و توافق به معنای کمک قوانين و ابزارهای سازمان به موفق شدن م يطورکلاتحاد و توافق: به .8

نظر خواهد شد. علائم سلسله قوانين جهت اجرا در حيطه آن، هر گروهي در ادامه کار دچار مشكلات فراوان و اختلاف
وکار، بهبود از رسالت، تسهيل فرآیندهای کسب هااستيس یتکليدی و اتحاد و توافق، شامل ساختار مناسب، حما
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ي و خلق ارزش برای مشتری، انتقال مسئوليت تا پائين ترین سطح اطلاعات یهاستمياطلاعاتي، ارتباط س یهاستميس
 (.7119)آلبرخت،  باشديبخشي م یهاتیمأمور یيراستاسازمان و هم

درست آني، قضاوت، ذکاوت و حس  یهاميشده، تصمکاربرد دانش: تقریباً فعاليت هر سازماني شدیداً به دانش کسب .1
اندازه صحت اطلاعات کاربردی که در هر دقيقه با ساختار سازمان عجين شده، افراد، خود به یسالارستهیمشترک شا

اطلاعات در راستای مدیریت دانش، کاربرد دانش مرتبط  یآوروابستگي دارد، با نگاهي فراتر از تحولات جاری فن
 (.7119لبرخت، )آ شوديکاربرد دانش، به اشتراک گذاشتن اطلاعات، دانش و فرزانگي را شامل م يطورکلاست. به

فشار عملكرد: در یک سازمان هوشمند هر یک از مجریان بایستي موضع اجرایي خاص خود را داشته باشند، علائم  .2
کليدی فشار عملكرد شامل درک انتظارات توسط کارکنان، ارتباط مدیران به خاطر اهدا، حل مشكلات اجرایي کارکنان 

کارکنان درباره عملكردشان، احساس کارکنان از مفيد  طفت بازخورد توستوسط مدیران، عدم ترقي مدیران ضعيف، دریا
. درمجموع فشار عملكرد به مفهوم جدی بودن در مورد آنچه باشديبودن کارشان و ترقي کارکنان بر اساس شایستگي م

 (.7119)آلبرخت،  باشديم ميدهيانجام م
 اند:نظر گرفتهسه بعد را در  يهوش سازمان ی( برا7111)  2و کوه ايگون
 ؛يليو تحل يهوش فن .2
 حل مسائل؛ یهاوهيهوش ادراک ش .7
 (.7111، 7)هلال یانهيهوش زم .9
 

 یهوش سازمان یها دگاهید -4
ارائه شده در  يعلم یها هیو نظر كردهایتعدد رو زيو ن يو سازمان يعامه، علم اتيکلمه هوش در ادب نهيشيدر نظرگرفتن پ با

درخصوص  نیاديبن یحوزه، لذا چالش ها نیکامل و جامع در ا یا هینظر ایشفاف  ق،يدق يفیعدم وجود تعر ،يو از طرف نهيزم نیا
توان به عدم  يحوزه م نیدر ا يقاتياز جمله مسائل تحق نيآن آشكار است، هم چن يقاتيتحق یها نهيو زم يمفهوم نو سازمان نیا

 يبررس نیدر ا قنيمحق ن،یاشاره کرد. بنابرا يبه خصوص هوش سازمان هوش و قاتيدر اکثر تحق يمعرفت شناخت كردیرو نييتع
 هینظر یبند ميموضوع با تقس اتيموجود در ادب يناختابعاد معرفت ش فیموضوع براساس تعار نیا اتيادب ليتكم یکوشند برا يم

  -يو عاطف یبعد رفتار یمؤلفه ها یو رتبه بند یيشناسا یبرا ياجتماع  -يو عاطف یرفتار ،يارائه شده در سه گروه شناخت یها
 .(2918)کریمي و همكاران، هر چند کوچک بردارند  يگام قيتحق يدانيدر بخش م یتجار یدر بانک ها ياجتماع

خواهد بود  ينيماش يو هوش مصنوع ياز دو هوش فعال انسان يبيو ترک ندیامروزی برآ دهيچيدر سازمان های پ يسازمان هوش
هوشمند نخواهد داشت.  انیدو جر نیاز ا ریيجز بهره گ يخود راه یيکارا شیو افزا یيایسازمان ها برای پو رانیمد دیترد يکه ب

در رابطه با سازمان ها سپری  ایتر عمرشان را در سازمان ها  شيما هستند. افراد ب يزندگ ينجزء جدانشد يافتگیسازمان و سازمان 
 (.7112، 9)حسين زاده و ناصریاست  يکنون ایيسازمان ها در دن اهگیجا تيموضوع نشان دهنده اهم نیکنند و ا يم

دیگری از هوش نيز در سازمان ها مطرح شده است؛ از جمله هوش فني که بيانگر توانایي سازمان برای پردازش دانش و  انواع
یاد است. از سوی دیگر، هوش اطلاعات رایانه ای است و به این ترتيب در تعاملات سازمان های امروزی دارای اهميتي بسيار ز

فعاليت هستند نيز مهم تر از هوش فني است. موفقيت در به کارگيری فناوری  مشغولانساني یا هوش افرادی که در سازمان 
اطلاعات به هوش انساني وابسته است که شامل مهارت های هوش انساني یعني تفكر موجز، بصيرت قياسي و هوشياری نظری 

 :(2917)ملک زاده و همكاران، سازماني را مي توان از دو دیدگاه مورد توجه و بررسي قرار داد  است. بنابراین هوش
هوش سازماني به عنوان یک فرآیند: وقتي هوش سازماني به عنوان فرآیند مورد توجه قرارگيرد بيانگر پيچيدگي های -2

پيچيدگي تقابلي هوش سازماني نشان دهنده رابطه  تقابلي، تجمعي و هماهنگي با هوش انساني و فني درون یک سازمان است.
بودن هوش سازماني به صورت سلسله مراتبي نمود مي یابد و شامل دانش  يميان انسان و مؤلفه های فني سازمان است. تجمع

ی سطح فردی، گروهي و سازماني است. هماهنگي در نگاه به هوش سازماني به عنوان یک فرآیند، دارای نقشي مهم و محور
اساسي است: حافظه سازماني،  فهنسبت به ابعاد فرآیندی متقابل و تجمعي است. هوش سازماني به عنوان یک فرآیند دارای پنج مؤل

 (.2917ملک زاده و همكاران، )دانش سازماني، یادگيری سازماني، ارتباطات سازماني، نتيجه گيری سازماني 
حالت، بيانگر کليت و جامعيت قسمت ها و بخش های ساختار یافته و جهت هوش سازماني به عنوان نتيجه یک فرآیند یا -7

دار اطلاعات است. هوش سازماني که در چنين وضعيتي توليد شود باید برای توانمند شدن توانایي های سامانه های اطلاعاتي و 
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اند جدای از فرآیند یادگيری سازماني به قرار گيرد. دانش و مدیریت دانش، نمي تو فادهحل مسائل سازمان به شكل مناسب مورد است
هدایت هوش سازماني منجر شود. این شبكه از روابط متقابل، تعریف آنها را مشكل مي سازد، ولي این مزیت را دارد که بياني جامع 

ختي مي تواند کند. تعامل ميان ذخایر و جریان دانش به س ئهاز فرآیند های پيچيده ای که در سطح سازماني صورت مي گيرد، ارا
چنين بيان شود؛ زیرا هر سامانه ای همزمان با ناظرش حرکت مي کند ولي با توجه به اثراتي که بر جای مي گذارد، قابل ردیابي 

کرده است، امروزه با  بيانسال پيش در رابطه با دانش و مدیریت دانش موثر  بيستاست. مزیت رقابتي پایداری که پيتر دراکر 
م هوش سازماني بيان مي شود که اثری از یادگيری سازماني است. پویایي دانش سازماني سازوکاری است که استفاده از مفهو

یادگيری سازماني و تكامل آن را توضيح مي دهد و بيش از آن بيانگر چگونگي ظهور و بقای یک سازمان در محيط رقابتي است 
 (.2917ملک زاده و همكاران، )

 

 یسازمان یضرورت هوشمند ساز -5
به اهداف خود با  دنيدر راه رس زيهوشمند ن یموفق و اثربخش اند، سازمان ها یهوشمند افراد یگونه که انسان ها همان
کارکنان و  یهوشمند ندیبرآ يسازمان یکنند. هوشمند ياثربخش تر عمل م یروبه رو هستند و به گونه ا یکمتر یچالش ها

سازمان،  یاعضا نيتعامل سازنده ب یبرقرار یيهوشمند توانا یها سازمانمان است. ساز یندهایهوشمند در فرآ یها یفناور
کارها و  يدگيچيپ قیطر نیدهد و از ا يسازمان را شكل م يکه در مجموع عقل کل يرا دارند. تعامل یفرهنگ و فناور ندها،یفرآ

 (.7118)سيميچ، شود  ياداره م یبا هوشمند يطيمح یها يدگيچيپ
 ةمند از درجدنيای امروزی و در حيات پرتلاطم بشری، افرادی موفق و کارا خواهند بود که دارای هوشي سرشار و بهره در

در عصر حاضر با  نكهیخصوص اخواهد بود، به گونهنينيز وضع به هم كمیقرن بيست و  یهادر سازمان شکيهوشي بالا باشند، ب
تر ها نيز مشكلآن ةو ادار تردهيچيها پسازمان د،یجد یهانيازها و چالش شینون و پيداگذر زمان، با توجه به پيشرفت علوم و ف

هوشمند، منبع عظيم  آلاتنيامروزی، علاوه بر ماش یهاشود، در سازمان رفتهیخواهد بود که پذ ترتيمعنا زماني بااهم نی. اشوديم
 (.2917)کشاورز و خواجه پور سوق، دارند  ثریسازماني نقش مؤ ندهاییو خلاق انسان هوشمند نيز در فرآ

رشد و بقاء در  نيسازمان خود و همچن یهابه اهداف و برنامه يابيمنظور دستسازمان به کی رانیمد ،يکنون دهيچيپ ایيدن در
ر حاضر عص رانیاست که مد یيهااز مؤلفه يكی يکه هوش سازمان باشنديم يخاص یهايژگیو ازمنديمتلاطم امروزی، ن طيمح

آن، بهتر بتواند  جهيباعث هوشمندی سازمان باشند و در نت ،يطينسبت به همه عوامل مح قيدارا باشند تا با کسب دانش عم يستیبا
 (.2919)مختاری بایع کلایي و همكاران، کنند  تیریمد يمتلاطم و رقابت ایيخود را در دن تیسازمان تحت هدا

کسب و  قیاغلب سازمان هاست تا بتوانند از طر یقابل انكار برا رياز الزامات غ يكی يامروز ارتقاء هوش سازمان یايدن در
موجب  يهوش سازمان شی. افزاندیفزايخود ب یها تيبر قابل ،يآگاه جادیدانش و ا شیطور افزا نياطلاعات و هم ليو تحل هیتجز

 قیحاصل را به طر جیکرده و نتا ليو تحل هیتجز یشتريتر و با دقت ب عیخود را سر رافاط طيگردد سازمان ها اطلاعات مح يم
تبادل اطلاعات و دانش را در بستر  انیامر جر نیقرار دهند. ا رندگانيگ ميدر دسترس تصم يو در مواقع مقتض رهيسودمند ذخ

همكاران، )غلامي و بخشد  يبهبود م یريرا به نحو چشم گ يجمع یريگ ميتفكر و تصم ندیفرآ يکرده و اثربخش عیسازمان تسر
2911.) 

رو  شيفائق آمدن بر مسائل پ یيتوانا یيتنهاکه هوش فردی به شوديم يامر ناش نیوکار از ادر کسب يهوش سازمان تياهم
)ماریس  دینمايم دايپ تيضرورت اهم کیعنوان در درون سازمان به يهوش جمع جادیبه ا ازيرا ندارد؛ لذا برای غلبه بر مشكلات، ن

ابزار قدرتمند برای  کیعنوان از هوشمندی به افتهیتوسعه یحال حاضر اکثر مؤسسات موفق در کشورها در(. 7122، 2و اسكارلت
 شتریيب یهاکه هر روز با چالش يطيدر مح اتي. بدون شک مؤسسات برای ادامه حکنندياستفاده م طياز مح شتريب يکسب آگاه

غلبه کنند  بانيداده و بر رق شیهوشمندی خود را افزا یهاتيی اطلاعات و ارتباطات قابلفناور برهيبا تك تواننديروبرو خواهند بود م
 (.7122، 7)کلاکوگلو
سازماني به عنوان راهبردی مهم و ضروری برای حفظ مزیت رقابتي سازمان ها و صنایع توسعه یافته و به عنوان یک  هوش

و صنایع کوچک و بزرگ مطرح شده است شناسایي هوش سازماني این ضروری برای دستيابي به بهره وری بيشتر در سازمان ها 
امكان را به سازمان مي دهد که بتواند نياز به تغييرات را تشخيص دهد و امكان بهينه سازی فرآیند و بهبود عملكرد خود و زیر 

تعهد کارکنان نسبت به سازمان را مجموعه وابسته را فراهم سازد و با به کار گيری راه حل های هوش سازماني مي تواند ميزان 
بهره وری در سازمان را فراهم نمایند. بررسي  فزایشافزایش داده و زمينه مناسبي جهت شكوفایي استعداد های بالقوه کارکنان و ا

                                                           
1 Maries & Scarlat 
2 Colakoglu 
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ی های محققان نشان داده است که هوش سازماني تحت تاثير یک سری عوامل تعيين کننده مانند مدیریت دانش، فرهنگ، استراتژ
 (.7111، 2)کهنسالهای سازماني و ساختار سازماني مي باشد 

 یسازمان را با الگوها توانديسازمان، م کیرهبران  خوب در  ایسازمان و عدم وجود رهبر  کیدر  يهوش سازمان فقدان
نامطلوب برخوردار باشد  يکه از هوش سازمان يسازمان (.7119)آلبرخت، معمول موجود همراه سازد  یالگوها ایو  يتیریمد یایناپا

 یهایريگميو تصم هااستيبه مسائل، اصرار بر س یيکند در پاسخگو كردعمل ،يطيمح راتيياز تغ يمواردی مانند عدم آگاه
بر ارتباطات و عملكرد در  يشده در نوآوری و عدم تمرکز کاف دیتهد تيگذشته، ظرف یهايناکام يتجرب یريکارگناکارآمد، عدم به

 (.7127، 7)وریاردمشاهده است وفور قابلن بهآن سازما
 

 یریگ جهینت -6
سرشار و  يهوش یبالا خواهند بود که دارا یيموفق و با کارا یيانسان ها یو پر تلاطم بشر يانسان یايگونه که در دن همان

است که سازمان  يبدان معن نیشكل خواهد بود. ا نيوضع قطعاً به هم زين يسازمان یايبالا باشند، در دن يبهره مند از درجه هوش
و تحولات به وجود آمده در  رييبا تغ یيارویتوانند در رو يبرخوردار باشند، م یيبالا يسازمانکه از هوش  یيها و کسب و کارها

هوش  یازهايهستند که ن ایزنده و پو یهوشمندانه و موفق عمل کنند از آنجا که سازمان ها موجود يامروز به شكل يرقابت یايدن
 ي. هوش سازمانرديمورد نظر قرار گ دیعوامل همواره با نیمطالعه مداوم ا ااست، لذ ریرپذييعوامل اثرگذار بر آنها تغ زيآنها و ن يجمع

ان سازم رانیو مد رندگانيگ ميو خلاصه شده سازمان در موقع مناسب به تصم حيارائه اطلاعات صح یبرا يبه عنوان ابزار مناسب
 سازد. يم راهمف یتر را برا قيتر و دق عیسر یريگ ميسازمان امكان تصم تیریباشد و به مد يها م

به نحو  ،يناگهان شامديو پ رييدارد تا با هر تغ ازيهوشمند، ن یيبه شدت به سازمان ها ،یناآرام امروز طيپر تلاطم و مح یايدن
های گوناگوني از قبيل گسترده های کسب و کاری با چالش مطلوب، انعطاف لازم و عكس العمل مناسب نشان دهند. امروزه محيط

با نياز به ارتباط بيشتر واحدهای سازماني و ضرورت نظارت مستمر بر پيشرفت کارها  سازمان،شدن تعاملات دروني و بيروني 
 کی ليتشك ینياز دارند که با سرعت و دقت بيشتری روند انجام امور را نظارت و پيگيری نمایند. برا هامواجهند. مدیران سازمان

. بلكه هر ستين يکاف ،یوتريکامپ یابزار و شبكه ها نین و هوشمندتریبهتر هيسازمان هوشمند، تنها استخدام افراد باهوش تنها ته
 نیخاص خود را دارند. بنابرا یيافراد توانا نیاز ا کیهر رایداشته باشد. زمختلف  ياز افراد با سطوح هوش يبيترک دیسازمان با

بازخورد بدهند و به  گریكدیدانش به  يستميس یبه طور مستمر، چرخه ها دیهر روز هوشمندتر شوند و با دیکارکنان سازمان با
امر مهم محقق  نیکه ا ياست و زمان یضرور یکارکنان، امر یبرا يهوش سازمان جادیبپردازند. چرا که ا یريادگیکسب تجربه و 

 شود. يم دهيدر کالبد سازمان دم يشده و همچون روح یخروشان در سازمان جار يليافراد مانند س يذهن یگردد، افكار و قوا
هستند که  یيراهكارها ازمندين نیسازمان را اداره کنند؛ بنابرا ن،يشياطلاعات پ یهادر چارچوب توانندينم یامروز رانیمد

کامل اطاعات و اقدامات  يابیبا ارز يقرار دهد. هوش سازمان ارشانياطلاعات ممكن را در اخت نیشتريزمان، ب نیتربتواند در کم
با  توانديبالا م يدر سازمان کمک کند. هوش سازمان ترعیسر یريگميبه تصم توانديسازمان م يخابانت یراهكارها يگذشته و بررس

ها را در بازار رقابتي امروز تضمين کند تا به شانس بيشتری وکار، موقعيت و جایگاه آنبهينه کردن عملكردهای کسبو  یسازسالم
و  افتیدر قیهاست تا بتوانند از طربرای اغلب سازمان ریالزامات انكارناپذ زءج يدادن هوش سازمان برای موفقيت دست یابند. ارتقاء

باعث  يهوش سازمان شیدهند. افزا شیخود را افزا یهاتيقابل ،يآگاه جادیدانش و ا شیافزا طورنياطلاعات، و هم ليوتحلهیتجز
حاصل  جیکنند و نتا ليوتحلهیتجز ترعیو سر شترياطراف خود را با دقت ب طيها اطلاعات محسازمان رندگانيگميتصم شوديم

 قرار دهند. کرده و در مواقع لازم مورد استفاده رهيرا ذخ ديسودمند و مف
لحاظ ميزان هوشمندی یعني توانایي  سازمان خود را از ط،يوضعيت مح يابیبا ارز دیدر سازمان، با رندگانيگميو تصم رانیمد

دانش، روحيه، فناوری اطلاعات  یريکارگاندازها، یادگيری و بهسازگاری و قابليت انطباق با محيط، ساختار و عملكرد سازماني، چشم
دارند در مقابله  یيبالا يهوش سازمان زانيکه م یيهاسازمان رایقرار دهند، ز یيو شناسا يابیمورد ارز يو ارتباطات و حافظة سازمان

 یزیربرنامه د،يانجام دهند و با وجود داشتن اطلاعات لازم و مف یاو هوشمندانه عیالعمل سرعكس تواننديم ،يطيمح یهابا بحران
 داشته باشند. يقيمناسب و دق
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