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 چكيده

ها در رسیدن به اهدافشان باشد. تواند یاریگر سازمانها بوده که برخورداری آنها از انگیزش و رضایت شغلی میهای سازمانترین سرمایه نیروی انسانی از مهمزمينه: 

ار بر این متغیرها کمتر توجه برای ارتقاء سطح این متغیرها در نیروی انسانی مطالعات بسیاری انجام شده، ولی در این میان به نقش هوش سازمانی، به عنوان عامل اثرگذ

ستادی یکی از صنایع وزارت  رضایت شغلی و انگیزش شغلی در کارکنان ژوهش با هدف بررسی اثربخشی برنامه آموزش هوش سازمانی براین پ هدف:شده است. 

آزمون با گروه گواه، بود. بدین منظور از بین کارکنان ستادی یکی از صنایع آزمون، پسآزمایشی به شیوه پیشپژوهش حاضر، یک مطالعه شبه روش:انجام شد.  دفاع

( قرار گرفتند. بسته محقق ساخته نفر 01نفر( و گواه ) 01آزمایش )نفر انتخاب شدند و به صورت تصادفی در دو گروه  92 گیری در دسترسبا روش نمونهوزارت دفاع 

گونه آموزشی دریافت نکردند. هر دو گروه مقیاس جلسه دو ساعته برای گروه آزمایش اجرا شد. در طول این مدت گروه گواه نیز هیچ 00آموزش هوش سازمانی طی 

ها با آزمون و پس آزمون تکمیل کردند. دادهرا در مراحل پیش (2119و مقیاس انگیزه شغلی درونی و بیرونی ترمبلای و همکاران )( 0915) شغلی اسپکتوررضایت 

فکنی شده )از در مؤلفه تنظیم درون بین دو گروه آزمایش و گواه که داد نشان متغیره چند نتایج تحلیل کوواریانسها: يافته تحلیل شد. Spss-19افزار استفاده از نرم

های رضایت شغلی( تفاوت معناداری وجود دارد و میانگین نمرات گروه آزمایش در این های ارتقای شغلی و ماهیت کار )از مؤلفههای انگیزش شغلی( و مؤلفهمؤلفه

ها و سازمان ورىبهرهرضایت و انگیزش شغلی از جمله عواملی است که بر افزایش گيری: نتيجه(. p≤ 110/1) آزمون از گروه گواه بیشتر بودها در مرحله پسمؤلفه

هوش سازمانی، رضایت  واژه كليدها: عملکرد مطلوب کارکنان تأثیر دارد، بنابراین انجام اقداماتی برای افزایش سطوح این متغیرها در کارکنان ضروری است.

 .، کارکناننگیزش شغلیشغلی، ا
Background: Manpower is one of the most important assets of organizations that their motivation and job satisfaction can help 

organizations achieve their goals. Many studies have been done to improve the level of these variables in human resources, but in the 

meantime, less attention has been paid to the role of organizational intelligence as a factor affecting these variables. Aims: The 

purpose of this study was to evaluate the effectiveness of organizational intelligence training program on job satisfaction and job 

motivation in one of the headquarters of industries of the Ministry of Defense employees. Method: The present study was a Quasi -

experimental study with pre-test, post-test with control group. For this purpose, 32 staff were selected by available sampling method 

from the staff of one of the Ministry of Defense industries and were randomly divided into experimental (n=16) and control (n=16) 

groups. The researcher-made package of organizational intelligence training was administered to the experimental group during 11 

two-hour sessions. During this time the control group also received no training. Both groups completed the Spector Job Satisfaction 

Scale (1985) and Tremblay and et al. Internal and External Job Motivation Scale (2009) in the pre-test and post-test stages. data were 

analyzed by Spss-19 software. Results: The results of multivariate covariance analysis showed that there are significant differences 

between two experimental and control groups in the interjected regulation component (one of the job motivation components) and 

the job promotion components and the task identity (from job satisfaction components) and the mean scores of the experimental 

group in these components in the post-test stage were higher than the control group (p< 0/001). Conclusions: Job satisfaction and 

motivation are some of the factors that influence the increase of organizational productivity and optimal performance of employees, 

Therefore, it is necessary to take measures to increase the levels of these variables in the staff. Key Words: Organizational 

intelligence, job satisfaction, job motivation, employees. 
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 مقدمه

ساز شغل در ابعاد گوناگون مروزه اهمیت و نقش سرنوشتا

و عملکرد شغلی تبدیل به یک سازه  شده زندگی انسانی آشکار

سازمانی شده است و برای سازمان  -محوری در روانشناسی صنعتی

ها از اهمیت خاصی برخوردار است )شمس راوندی، پاشاشریفی و 

(. کارشناسان 0991آریا، ؛ بشردوست و محمدی0999گنجی، 

برانگیزترین مفاهیم سازمانی و پایه بسیاری معتقدند که یکی از بحث

های مدیریت برای افزایش عملکرد، بهره مشیها و خطاز سیاست

وری و کارایی سازمان، توجه به رضایت شغلی کارکنان و افزایش 

(. رضایت شغلی 0990زاده، سطح این متغیر در سازمان است )جمال

از مفاهیم مهم در این زمینه و بیانگر حالت هیجانی و احساسی یکی 

های مختلف دلپذیر درباره شغل است که درنتیجه ارزیابی ویژگی

های کارمندان صحبت شود. وقتی افراد درباره نگرشآن ایجاد می

کنند، معمولا منظورشان میزان رضایت شغلی آنان است می

؛ رنجبر، احمدی و 0990 )پورنقاش تهرانی، طلایی و فراهانی،

 (.0990نژاد، اوجی

وری ها و افزایش بهرهدیگر عاملی که در زمینه عملکرد سازمان

توان به آن اشاره کرد، انگیزش شغلی است. محققان کارکنان می

کند، ای که شخص در کار خود خرج میانگیزش را به عنوان انرژی

نامند که نامرئی می کنند. همچنین آنها انگیزش را نیروییتعریف می

کند و رفتار را در طول زمان و با تغییر بخشی از انرژی را هدایت می

گیری افراد در کند. انگیزش در تصمیمشرایط محیطی حفظ می

دهند )شدت( و هایی که انجام میمورد چگونگی و نوع فعالیت

گذارد )گیواکی، داوودی، مدت زمان )پایداری( رفتار اثر می

 (.2101علیپور کاتی گری، منظری و 

بینی های پیشها با مسائل و موقعیتهای پویا، سازماندر محیط

نشده بسیاری مواجه هستند که مهار آنها توسط یک فرد بسیار 

کارگیری الگوهای تواند با بهدشوار خواهد بود؛ اما سازمان می

کند  ها و فرهنگ با شرایط دشوار مقابلهتعاملی میان اعضاء، فناوری

توان عقل و (. این الگوهای تعاملی را می2105و فیضی،  نیا)رضوی

یا هوش سازمان دانست چرا که کارهای پیچیده را در یک سازمان 

ها، فنون و افراد است دهد بلکه تعامل بین فناورییک فرد انجام نمی

کند )جعفری و که سازمان را در انجام وظایف خطیر خود یاری می

 (.0911فقیهی، 

های اخیر ایجاد های بسیار بزرگ مدیریتی در دههیکی از جدال

ها ممکن ها نیز مانند انسانمؤسسات هوشمند است؛ زیرا سازمان

پور، دوابین و است نتوانند از هوش خود بهره ببرند )زربخش، علی

بر این اساس، هوش سازمانی یک جنبه از رفتار (. 2100طالقانی، 

کند. استفاده از این مهمی در سازمان ایفا میسازمانی است و نقش 

تواند قدرت رقابتی یک سازمان را افزایش دهد و آن را قابلیت می

(. 0919ها متمایز سازد )سیادت، کاظمی و مختاری، از دیگر سازمان

هوش سازمانی یک ساختار چند بعدی است که از ظرفیت تحلیل 

زمانی و هوش احساسی پذیری سااطلاعات سازمانی، قابلیت انطباق

( 2110ارچتین، کتین و پوتاس ) (.2115شده است )کالکان، تشکیل 

العمل، تطبیق صورت سرعت در عمل و عکسهوش سازمانی را به 

پذیری و راحتی عملکرد و قابلیت یافتن و با شرایط متغیر، انعطاف

اط محتاط بودن و استفاده از قوه تخیل و تطبیق با شرایط متغیر و ارتب

هایی موفق مسلماً آن سازمان کنند.داران تعریف میمؤثر با سهام

خواهند بود که بتوانند قدرت فکر کارمندان خود را افزایش دهند 

های برخی از افراد ممکن است تواناییچرا که  (،2119)آلبرشت، 

تک اعضای مجموعه داشته باشند، بنابراین حل مسئله بالاتری از تک

توان هوش فردی را نیز فعال کرد و ش جمعی، میبا فعال شدن هو

(. هوش سازمانی در 2119باعث ارتقای سازمان شد )گاریدو، 

گیری مناسب از آن کننده است و بهرهها عاملی تعیینسازمان

و بهبود عملکرد  وری سازمانتواند باعث افزایش چشمگیر بهرهمی

هر سازمانی را از تواند کارکنان گردد. غفلت و عدم توجه به آن می

(. در این زمینه 2111گردونة رقابت و ادامة بقا حذف کند )دایان، 

ررسی رابطه هوش ( پژوهشی با موضوع ب0990رنجبر و همکاران )

سازمانی با شادکامی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

نفر زن و  01)نفر  050 دادند. در این پژوهش واحد مرودشت انجام

ها نشان داد بین هوش افتهمورد بررسی قرار گرفتند. یفر مرد( ن 09

سازمانی با شادکامی و رضایت شغلی، رابطه معناداری وجود دارد و 

انداز استراتژیک، های چشمدر بین ابعاد هوش سازمانی، مؤلفه

 .باشندبینی رضایت شغلی میروحیه و میل به تغییر قادر به پیش

بررسی رابطه هوش سازمانی و یز به ( ن0995عزیزی و احمدی )

میزان رضایت و انگیزش کارکنان در سازمان فناوری اطلاعات و 

بین پرداختند و به این نتیجه رسیدند که  ارتباطات شهرداری تهران

هوش سازمانی و رضایت کارکنان رابطه معنادار و مثبت وجود دارد 

در و همچنین هوش سازمانی باعث افزایش انگیزش کارکنان 

( در 0995مکی )زاده و بابایی چشمهبزرگ .شودسازمان می
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بررسی رابطه هوش سازمانی با رضایت شغلی در پژوهشی به 

نفر را مورد بررسی  009پرداختند و  کارکنان استانداری شهر ایلام

بین هوش سازمانی با رضایت قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که 

هر ایلام رابطه معناداری وجود دارد شغلی در کارکنان استانداری ش

انداز استراتژیک روحیه و میل به و در بین ابعاد هوش سازمانی چشم

ضمیری، حیدری،  .باشندبینی رضایت شغلی میتغیر قادر به پیش

( در پژوهشی به بررسی اثربخشی آموزش 2121اصغری و مکوندی )

ی کارکنان سازکار و توانمند -های زندگی هوش سازمانی، مهارت

سازمانی کارکنان با استرس شغلی  بر رضایت شغلی و فرهنگ

گروه آزمایش )هر  9نفر را در قالب  11پرداختند. به همین منظور 

نفر( مورد بررسی قرار دادند و  21نفر( و یک گروه گواه ) 21کدام 

به این نتیجه رسیدند که هوش سازمانی توانست سطح رضایت شغلی 

 آزمایش نسبت به گروه گواه افزایش دهد.گروه  9را در هر 

بهبود در هوش سازمانی، موضوع مطلوب و ممکن برای 

ها است. با ارتقای هوش جمعی در یک محیط شغلی، سازمان

مدت به موفقیت بیشتری دست خواهند یافت و ها در کوتاهسازمان

تری برای نمو و بقا خواهند داشت، روحیه در بلندمدت دیدگاه عالی

های تک کارکنان فرصتشود و تککنان تقویت میکار

تری برای کامیابی و تحول شخصی پیدا خواهند کرد. در مناسب

های هوشمند تر، سازماناقتصادی گسترده -های اجتماعی سیستم

فقط اقتصادی  ثروت بیشتری را کسب خواهند کرد. این ثروت نه

شود )مرجانی، میی پتانسیل افراد در سازمان هم بلکه دربرگیرنده

(. این سازه، راهبردی مهم و ضروری برای 0919نیا و عطار، وفائی

عنوان یک یافته و بهها و صنایع توسعهحفظ مزیت رقابتی سازمان

ها و صنایع تر در سازمانوری بیشضرورت برای دستیابی به بهره

در این رابطه  (.0990)حلال،  شده استکوچک و بزرگ مطرح

( در پژوهشی به بررسی رابطه هوش 0995) جورکشسرجویی و 

آهن اصفهان سازمانی و انگیزش شغلی در کارکنان شرکت ذوب

را مورد بررسی قرار دادند و به این  201پرداختند. به همین منظور 

بین هوش سازمانی و ابعاد آن )سرنوشت مشترک، نتیجه رسیدند که 

رابطه با انگیزه شغلی  دانش و فشار عملکردی( میل به تغییر، کاربرد

در پژوهشی به ( 2100سوپریاد و سفندی ) .معنادار وجود دارد

بررسی اثر هوش سازمانی و بدبینی سازمانی بر عملکرد شغلی و 

ای انگیزش شغلی پرداختند. به همین منظور از میان کلیه نقش واسطه

نفر را به  901کارمندان دولت در دفتر دولت شهر ماران، تعداد 

ان نمونه مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد که بین هوش عنو

فیروزجائیان، کوچک  شغلی رابطه وجود دارد. سازمانی و انگیزش

نیز در پژوهشی به بررسی اثر  (2100آملی و محمدنتاج فریدونی )

 291هوش سازمانی بر انگیزش کارکنان پرداختند. به همین منظور 

دانشگاه )شامل مدرسین و مدیران آموزشی نفر از کارکنان آموزشی 

اجرایی( را مورد بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که  -

داری بین هوش سازمانی و انگیزش شغلی وجود رابطه مثبت و معنی

 داشت.

آموزش هوش سازمانی، به این دلیل که دستیابی به دانایی را در 

زیت رقابتی نوینی در آنها ها افزایش داده و باعث پیدایش مسازمان

ازپیش در خصوص پرداختن به ها را بیشتواند سازمانگردد، میمی

های باهوش و بررسی اثر هوش سازمانی بر متغیرها و ی سازمانمقوله

سازمانی یاری کرده و گامی مهم در جهت عوامل درون و برون

 وری سازمانی برداردبهبود کارایی و اثربخشی و افزایش بهره

(. ضرورت آموزش هوش 2110)مالاگا، آگکان، بیرن و کسکین، 

سازمانی در حال حاضر پاسخ به شرایط فعلی و نیاز مدیران است. 

گیری از هوش سازمانی، اثربخشی استفاده از ها با بهرهسازمان

ساختارهای اطلاعاتی موجود را در راستای اهداف خویش افزایش 

و محدود شده به استفاده در لایه  داده و اطلاعات از حالت عملیاتی

زاد، علایی و شود )بیکهای اجرایی سازمان توسعه داده می

 (.0919اسکندری، 

ترین نهادها در کشور  ترین و مهموزارت دفاع یکی از اساسی

ماست که وظیفه تجهیز نیروهای دفاعی برای مقابله با تهدیدات 

رود احتمالی را بر عهده دارد و به دلیل همین نقش حیاتی، انتظار می

نقاط ضعف و تسریع ها، که به طور مداوم برای شناسایی توانایی

اقدامات و کیفیت فرآیندها، اقداماتی را انجام دهد. از جمله 

اقدامات مهم برای رسیدن به این اهداف توجه به هوش سازمانی و 

هم اکنون موضوع  متغیرهای اثرگذار در سازمان است، چرا که

هوش سازمانی و تأثیر آن بر عمکرد کارکنان به عنوان یک نیاز 

تواند نقاط قوت و ضعف سازمان را تعیین و که می شودشناخته می

ها، توسعه سازمان را تسهیل کند. به دلیل اهمیت این متغیر در سازمان

حال کلیه های متعددی درباره آن انجام شده است، با اینپژوهش

سازی، ها در رابطه با هوش سازمانی در سه طبقه مفهومپژوهش

بینی( قابل تقسیم )همبستگی و پیشای گیری و مطالعات رابطهاندازه

دهنده این است که تاکنون اقدامی در ها نشانبندی است و بررسی
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حوزه آموزش هوش سازمانی و اثر آن بر متغیرهایی همچون 

ها انجام نشده است. بر این رضایت و انگیزش شغلی در سازمان

اساس سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا برنامه آموزشی 

وش سازمانی بر رضایت شغلی و انگیزش شغلی در کارکنان ه

 اثربخش است؟

 روش

آزمون با پس -آزمون شبه آزمایشی، از نوع پیش حاضر پژوهش

گروه گواه بود. جامعه آماری کلیه کارکنان ستادی یکی از صنایع 

طرح و برنامه،  گیری از سه حوزهوزارت دفاع بود. برای نمونه

گیری در ان وزرات دفاع با روش نمونهحقوقی و نوآوری سازم

 92های ورود به پژوهش، در مجموع دسترس و با توجه به ملاک

نفره  01نفر انتخاب شدند و به صورت تصادفی در دو گروه 

آزمایش و گواه جایگزین شدند. معیارهای ورود به مطالعه شامل 

-55برخوردار بودن از تحصیلات لیسانس و بالاتر، دامنه سنی بین 

سال سابقه کار و معیارهای  5سال، جنسیت مذکر، داشتن حداقل  25

 2ها و یا غیب بیش از خروج از مطالعه عدم تکمیل دقیق پرسشنامه

آزمون )رضایت شغلی گیری ابتدا پیشجلسه بود. پس از نمونه

اسپکتور و مقیاس انگیزش شغلی درونی و بیرونی ترمبلای( در گروه 

د. سپس گروه آزمایش در برنامه آموزشی آزمایش و گواه اجرا ش

دو ساعته( شرکت نمودند. پس از  جلسه 00ارتقاء هوش سازمانی )

اجرای برنامه آموزشی ارتقاء هوش سازمانی، هر دو گروه در پس 

آزمون شرکت کردند. به منظور رعایت ملاحظات اخلاقی ابتدا 

شد کنندگان توضیح داده اهداف تحقیق و مراحل آن برای شرکت

شان اطمینان داده شد و و به آنها در رابطه با محرمانه بودن اطلاعات

توانند به نتایج همچنین به آنها گفته شد که در صورت تمایل، می

تحقیق دسترسی داشته باشند و در نهایت بعد از پایان یافتن پژوهش، 

بنا به رعایت اصل اخلاقی عدالت در پژوهش، کارگاه آموزشی 

 ازمانی برای گروه گواه نیز برگزار شد.ارتقاء هوش س

 ابزار

این مقیاس توسط اسپکتور  :0مقیاس رضایت شغلی اسپکتور

زیر  9گویه تشکیل شده است و  91( ساخته شد. این ابزار از 0915)

سنجد که عبارتند از: رضایت از حقوق، ارتقای شغلی، مقیاس را می

ها، روندهای اجرایی، همکاران، نظارت، مزایای جانبی، پاداش

                                                           
1. Job Scale’s Spector (JSS) 

رسانی. مقیاس این پرسشنامه از نوع لیکرت بوده ماهیت کار و اطلاع

بندی از به شدت مخالف تا به شدت موافق رتبه 1تا  0و در دامنه 

 02تا  0های هر زیر مقیاس از ( نمره0915شود. از نظر اسپکتور )می

نشانه رضایت.  20تا  01دوسوگرا و  01تا  02نشانه عدم رضایت، 

شود و نمره زیر مقیاس برای نمره کلی رضایت جمع می 9نمره این 

شود و نمره بالا نشانه میزان رضایت بندی میرتبه 201تا  91از 

دوسوگرا و  000تا  011نشانه عدم رضایت،  011تا  91بالاست. نمره 

(، 0990دهد. اسپکتور )رضایت را نشان می 201تا  000نمره 

گزارش  11/1تا  10/1های پرسشنامه را از ی درونی مادههمبستگ

 90/1کرد. همچنین قابلیت اعتماد پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ 

گزارش شد. در یک مطالعه در ایران، درستی آزمایی و قابلیت 

( 0990اعتماد این ابزار توسط حبیبی، موغلی، حبیبی و احمدی )

ی، این مقیاس را در اختیار بررسی شد. آنها برای بررسی محتوای

اعضای هیئت علمی دانشگاه قرار دادند و درستی آن تأیید شد. 

همچنین قابلیت اعتماد پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ بررسی 

ها و نمره کل مقیاس، متغیر برای زیرمقیاس 91/1تا  01/1شد و از 

ین برای ا 91/1بود. در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ 

 پرسشنامه به دست آمد.

این مقیاس توسط  :2مقیاس انگیزش شغلی درونی و بیرونی

( با هدف سنجش 2119) ترمبلای، بلانچارد، تیلور، پلیتیر و ویلنیو

زیر مقیاس  1آیتم دارد که به  01انگیزش شغلی ساخته شده است و 

 1یابد. این آیتم اختصاص می 9تقسیم شده و به هر زیرمقیاس، 

نوع انگیزش هستند، عبارتند از انگیزش درونی،  1یاس که زیرمق

شده، تنظیم فکنیتنظیم یکپارچه، تنظیم خودپذیر، تنظیم درون

های این مقیاس از نوع بندی آیتمانگیزشی. درجهبیرونی و بی

 5تا  0شود؛ طیف اول از بندی میلیکرت بوده و در دو طیف رتبه

یعنی دقیقاً مطابقت دارد.  5د و یعنی در هر حال مطابقت ندار 0که 

یعنی در هر حال مطابقت  0شود که بندی میرتبه 0تا  0طیف دوم از 

تایی دامنه نمرات  5یعنی دقیقاً مطابقت دارد. برای طیف  0ندارد و 

است.  021تا  01تایی دامنه نمرات بین  0و برای طیف  91تا  01بین 

که بدین صورت است گذاری نیز وجود دارد نوع دیگری از نمره

+( + )تنظیم خودپذیر 2× +( + )تنظیم یکپارچه 9× )انگیزش درونی 

( + -2× ( + )انگیزش بیرونی -0× فکنی شده +( + )تنظیم درون0× 

                                                           
2. Work extrinsic and intrinsic motivation scale 
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دهنده انگیزه (. در این حالت نمره مثبت نشان-9× انگیزشی )بی

درونی و نمره منفی نشانه انگیزه بیرونی است. در این حالت برای 

است.  ±20تایی بین  5و برای طیف  ±91تایی نمرات بین  0طیف 

های این ابزار، ضرایب همسانی درونی )آلفای کرونباخ( زیرمقیاس

(. 2119گزارش شده است )ترمبلای و همکاران،  10/1تا  10/1از 

برای این پرسشنامه  92/1در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ 

 به دست آمد.

شده، شامل بسته آموزشی تدوین سازمانی:بسته آموزشی هوش 

بندی سرفصل آموزشی است که در قالب عناوین و مطالب طبقه 00

های قرارگرفته در بسته آموزشی با شده، تنظیم گشته است. مؤلفه

(، آلبرشت 2111(، کاکیر و آدا )2110و همکاران ) مدل ارچتین

ه است. برای های دیگر، مشترک بودو بسیاری دیگر از مدل (2119)

ساخت این بسته ابتدا بررسی پیشینه موجود و مصاحبه کانونی با 

متخصصان به انجام رسید سپس برای تدوین بسته آموزشی مراحل 

ها براساس منابع زیر انجام گرفت: تعیین اهداف، تعیین سرفصل

های آموزشی، موجود سازمانی محتوای آموزشی، انتخاب تکنیک

یاز، تهیه و طرح برنامه آموزشی، تهیه مواد شناسایی منابع مورد ن

 0کمک آموزشی، آزمون درستی محتوایی و اجرای مطالعه مقدماتی

بسته برای رفع موانع اجرایی احتمالی. برای بررسی درستی محتوایی 

سازمانی،  -ابزار از هشت نفر متخصص )دو نفر روانشناس صنعتی 

گیری، دو نفر ازهو اندیک نفر روانشناس تربیتی، یک نفر سنجش

برنامه آموزشی و دو نفر روانشناس بالینی( استفاده شد. شاخص 

 بود. 90/1تا  0/1برای هر یک از جلسات بین  2درستی محتوایی

ای دو جلسه صورت هفتهمطالعه مقدماتی نیز در گروهی شش نفره به

دو ساعته انجام و بازخورد حاصل از این گروه منجر به تغییراتی در 

های ارائه و اجرای بسته آموزشی شد. سازماندهی، شیوه نحوه

جلسة حضوری، برای  00ها، در چهارچوب محتوای این سرفصل

یِ هر ها، تنظیم و برای ارائهآموزش به مدیران و کارکنان سازمان

بینی شد زمان معین و ترتیب خاصی از عناوین، پیشسرفصل، مدت

به مدت دو  سه در هفته(. اجرای دوره به صورت یک جل0)جدول 

ساعت برگزار شد. طول دوره حدود دوماه طول کشید. کلیه 

 جلسات ضبط صوتی و تصویری شد.

 

                                                           
1. pilot study 
2. Content Validity Index (CVI) 

 هايافته

نفر شرکت کردند که به تصادف در دو  92در این پژوهش 

 01نفری آزمایش و گواه قرار گرفتند. در گروه آزمایش  01گروه 

 5/90نفر ) 1و درصد( دارای تحصیلات کارشناسی  5/12نفر )

درصد( دارای تحصیلات کارشناسی ارشد بودند. همچنین از گروه 

 1/05نفر ) 02سال،  25-95درصد( سنین بین  5/02نفر ) 2آزمایش 

-55درصد( سنین بین  5/02نفر ) 2سال و  05-95درصد( سنین بین 

درصد( پست کارشناس  5/10نفر ) 00سال داشتند. از این تعداد  05

نفر  9درصد( پست مدیریت داشتند و سابقه کار  5/02نفر ) 2و 

 2سال و  05تا  5درصد( بین  1/11نفر ) 00سال،  5درصد( تا  1/01)

سال به بالا داشتند. در گروه گواه  05درصد( سابقه کاری  5/02نفر )

نفر  5درصد( دارای تحصیلات کارشناسی و  1/11نفر ) 00نیز 

ارشد بودند. همچنین از  درصد( دارای تحصیلات کارشناسی 2/90)

 5/10نفر ) 00سال،  25-95درصد( سن بین  2/1نفر ) 0گروه گواه 

 05-55درصد( سن بین  2/1نفر ) 0سال و  95-05درصد( سنین بین 

 0درصد( پست کارشناس و  1/99نفر ) 05سال داشتند. از این تعداد 

 1/01نفر ) 9درصد( پست مدیریت داشتند و سابقه کار  2/1نفر )

 سال بود. 05تا  5درصد( بین  2/10نفر ) 09سال و  5رصد( تا د

اثربخشی برنامه ارتقاء هوش سازمانی بر نیمرخ  آزمون منظوربه

)رضایت از حقوق، ارتقاء شغلی، نظارت، مزایای  رضایت شغلی

ها، روندهای اجرایی، همکاران، ماهیت کار، اطلاع جانبی، پاداش

متغیری با حذف اثر  چند ریانسکووا تحلیل از رسانی( کارکنان،

های شد. آماره های رضایت شغلی استفادهآزمون کلیه مؤلفهپیش

آزمون و پس های رضایت شغلی در مرحله پیشتوصیفی مؤلفه

 ارائه شده است. 2آزمون در جدول 
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 آموزشی بسته ارتقای هوش سازمانیهای جلسات . عناوین و ویژگی0جدول

 تکالیف و تمرین محتوا هدف عنوان جلسه

0 
هوش سازمانی و 

 ابعاد آن
 آشنایی با مفاهیم

از همه عواملی که بر طلاعات جامع هوش سازمانی به معنای کسب اشرح 

 ت، خدمات و کیفیت فرآیندهای آن تأثیر میلاسازمان، اهداف آن، محصو

آن شامل چشم انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک، های مؤلفه. بیان گذارند

 تمایل به تغییر، اتحاد و انسجام، روحیه، توسعه دانش و فشار عملکرد.

بحث در مورد شباهت هوش فردی و سازمانی 

 )داخل کارگاه(

2 

هوش سازمانی و 

ارتباط آن با 

 متغیرهای دیگر

درک جامعیت و 

اهمیت ابعاد هوش 

 سازمانی

ول. شرح اینکه محصیک فرایند و یک عنوان  هوش سازمانی بهتعریف اجزاء 

اجماعی بین هوش  -ای است تعاملی مجموعههوش سازمانی به عنوان فرآیند 

جهت طراحی  ،مشی عنوان یک محصول خط به و انسانی و هوش ماشینی

ملکرد با عهوش سازمانی . همچنین کندعاتی برای سازمان تهیه میلاسیستم اط

 رابطه دارد سبک مدیریتیو  ادگیری سازمانیی ،کارکنان

بحث در مورد نقش کارکنان و مدیران در 

بندی ارتقای هوش سازمانی )داخل(؛ درجه

های هوش سازمانی در سازمان با توجه مؤلفه

 به ادراک شخصی )داخل / خارج(

 مدل ذهنی 9
های توجه به مدل

 ذهنی در سازمان

دار، تصاویر داخلی و  فرضیات عمیق ریشهبه عنوان های ذهنی مدلتشریح 

عمومی که روش تفکر، احساس، درک و عمل فرد را تحت تأثیر قرار داده و 

های ذهنی گذاری مدلاشتراکهایی برای شند. توضیح روشبانقشه ذهنی او می

 برای رسیدن به بینش مشترک

نگارش دیدگاه خویش در مورد یک موضوع 

یوه مدیریت یا مهم سازمانی )مثل بهترین ش

اهداف سازمان مربوطه( بر روی برگه، سپس 

های چهار نفری، و در نهایت، بحث در گروه

تغییرات حاصل از بحث گروهی و )احیاناً 

 های اولیه.آموزش( در مورد نگرش

 بینش مشترک 0

آموزش دستیابی به 

بینش در مورد 

 سرنوشت مشترک

 درونداد کارکنان در رشد و بهنیاز به که و این بینشایجاد فرایند شرح 

 ،ویژهباید  بینش سازمانیکه نقش دارد و تشریح این کارگیری بینش سازمانی

به مثابه فرآیندی پویا  یادگیری سازمانی. همچنین برانگیز و معقول باشد چالش

 و موانعی شرح داده شد یندهاآفر ها،شاخصدارای 

نقد و بررسی مراحل و عناصر یادگیری 

 سازمان )داخل کارگاه(. گروهی در

 نوآوری 5

دستیابی به توانش 

پذیری و انعطاف

های نوآوری در فرآیند

 سازمانی

یک محور اساسی تغییر  «نوآوری»توجه به ، پذیرینعطافکه در اتشریح این

د است. توضیح پنج موج سیر تحول نوآوری و شرح چند مدل آن شامل، کارآم

مدل گراهام و ج(  رکلامدل هندرسون ک (ب، رکلامدل آبرنسی ک (الف

های های سازمانویژگیو  یند نوآوریآکننده فر عوامل تسهیل. همچنین سلاوا

 شرح داده شد. نوآور

بحث در مورد انعطاف در سازمان، 

های شغلی انتقادپذیری مدیران و ایجاد فرصت

نفره بیان نتیجه بحث  0های مناسب در گروه

 اه(توسط یک نفر )داخل کارگ

 حوزه شخصی 1

آگاهی از اهمیت 

شخصیت و روحیات 

برد فردی در پیش

 سازمان

، ترین ساختار شناختی ذهن انسانژرف به عنوان های شخصیطرحوارهتشریح 

عضو و ارتباط  –رهبر ها بین وارهطرحبادل های تها و مدلنحوه تغییر طرحواره

 سبک رهبریآن با 

رهبری  هایبرای جلسه آینده، تعیین سبک

های رهبران و سپس کار بر روی طرحواره

نایافته اولیه در مورد سبک رهبری سازش

 مدیران )خارج و داخل کارگاه(

 نظارت محیطی 0
های ارتقا توانش

 ارتباطی

و  مدار سبک رهبری وظیفهو توضیح تفاوت  های رهبریانواع سبکشرح 

های شامل مهارت ارتباطیهای بنیادی مهارتو تشریح  مدار سبک رهبری رابطه

 ، شنودی و بازخوردیکلامی

های ارتباطی برای جلسه آینده، تعیین توانش

 افراد و کمک به اصلاح آنها.

 مدیریت دانش 1
افزایش توانایی 

 مدیریت اطلاعات

و  دانش صریح در مقابل دانش ضمنی، توضیح درباره مدیریت دانشتشریح 

فراوانی ت، عاطلاانبوه ا، عاتلاه اطدسترسی ب های ارتباطیکانالهمچنین 

 فشار زمان و اعتماد، کمبود زمانمسائل مربوط به و ت عاطلاا

تا جلسه آینده، تهیه گزارش در مورد 

های اطلاعاتی و شیوه جستجوی پایگاه

دسترسی به آنها، در حوزه سازمانی )خارج از 

 کارگاه(

 یادگیری گروهی 9

آشنایی با ارزیابی 

تسهیل عملکرد برای 

 یادگیری گروهی

رابطه یی به عنوان کارا وری،به عنوان دو جزء بهره ارایی و اثربخشیتشریح ک

تعریف  وآمده با منابعی که مورد استفاده قرار گرفته  دست میان نتایج به

. یافته است شده تحقق ریزیهای برنامهمیزانی که فعالیتبه عنوان  اثربخشی

، هاتدوین شاخصو  د و بهبود مستمر سازمانارزیابی عملکرهای توضیح روش

 ها و الگوهای سیستم ارزیابی عملکردمدلو همچنین ها تعیین وزن شاخص

افزارهایی که در تا جلسه آینده در مورد نرم

جو وروند جستارزیابی عملکرد به کار می

ها گزارش شوند افزارصورت گیرد و این نرم

 )خارج از کارگاه(

01 
یم و مرور مفاه

 دریافت بازخورد

مرور و بازخورد از 

 جلسات
 - بندی محتوای جلسات گذشته و بررسی مجدد تکالیفمرور و جمع

00 
سنجش هوش 

 سازمانی

یادگیری استفاده از 

مقیاس هوش 

 سازمانی

ساخته شده توضیحاتی مقدماتی در مورد سنجش هوش سازمانی، معرفی مقیاس 

و  یادگیری سِنج هپنج اصل حوز تشریح و همچنیننحوه تکمیل و تفسیر آن و 

 آموزش اجرای عملی مقیاس ساخته شده

تکمیل مقیاس و تفسیر آن )خارج و داخل 

 کارگاه(
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 آزمونآزمون و پسهای رضایت شغلی در دو گروه آزمایش و گواه در مرحله پیشهای توصیفی مؤلفه. آماره2جدول

 مؤلفه متغیر

 گواه آزمایش

 آزمونپس آزمونپیش آزمونپس آزمونپیش

 انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین

لی
شغ

ت 
ضای

ر
 

 19/9 09/9 91/9 19/9 91/9 00/01 01/0 00/00 رضایت از حقوق

 19/9 09/1 01/0 01/9 11/2 09/09 99/9 09/00 ارتقای شغلی

 95/0 91/00 92/9 90/02 19/9 11/01 01/9 00/00 نظارت

 19/9 19/9 10/9 19/9 01/2 59/02 15/9 10/01 مزایای جانبی

 00/9 00/00 20/0 11/00 01/2 05/00 19/9 05 هاپاداش

 91/9 19/09 91/9 51/02 19/2 51/09 00/2 91/09 روندهای اجرایی

 19/0 11/09 01/9 09/00 00/2 91/00 50/2 25/05 همکاران

 09/0 20/01 05/9 19/9 09/2 19/00 15/9 51/00 ماهیت کار

 00/9 91/00 19/0 05 09/9 90/00 50/9 01/05 رسانیاطلاع
 

 

 متغیری چند کوواریانس های تحلیلفرضپیش طبق روال ابتدا

 -واریانس  ماتریس یکسانی فرضگرفت. پیش قرار بررسی مورد

خطا  هایواریانس برابری شرط باکس،ام آزمون توسط کوواریانس

همگونی  شرط لون، آزمون های رضایت شغلی توسطمؤلفه برای

در  گروه با هامؤلفه از یک هر تعامل طریق از رگرسیون شیب

ویلک  شاپیرو آزمون طریق از نیز هاداده بودن نرمال آزمون وپس

و  2df= 11/2951و  <p 15/1باکس )ارزیابی شد. نتایج آزمون ام

05 =0df 10/0 و =F  09/00و =M نشان از برقراری این مفروضه )

(، F= 0و  <p 15/1داشت. نتایج آزمون لون )رضایت از حقوق، 

 و  <p 15/1(، )نظارت، F= 90/0 و <p 15/1)ارتقای شغلی، 

51/0 =F ،15/1(، )مزایای جانبی p> 09/1 و =Fها، (، )پاداش 

15/1 p>  92/0و =F ،15/1(، )روندهای اجرایی p>  019/0و =F ،)

 و  <p 15/1(، )ماهیت کار، F= 52/1و  <p 15/1)همکاران، 

11/9 =F15/1رسانی، (، )اطلاع p> 10/9 و =F،) شیب  همگونی

(، )ارتقای F= 09/9 و <p 15/1رگرسیون )رضایت از حقوق، 

(، F= 25/9 و <p 15/1(، )نظارت، F= 50/0 و <p 15/1شغلی، 

 و  <p 15/1ها، (، )پاداشF= 21/9 و <p 15/1)مزایای جانبی، 

10/0 =F ،15/1(، )روندهای اجرایی p>  10/0و =F ،همکاران( ،)

15/1 p>  01/1و =F ،15/1(، )ماهیت کار p> 05/0 و =F اطلاع( ،)

ویلک )رضایت از  شاپیرو آزمون و (F= 02/0 و <p 15/1رسانی، 

 و  <p 15/1(، )ارتقای شغلی، SW= 91/1 و <p 15/1حقوق، 

90/1 =SW ،15/1(، )نظارت p>  91/1و =SW ،مزایای جانبی( ،)

15/1 p>  91/1و =SW15/1ها، (، )پاداش p>  90/1و =SW ،)

و  <15/1p(، )همکاران، SW= 99/1و  <15/1p)روندهای اجرایی، 

11/1 =SW ،15/1(، )ماهیت کار p> 90/1 و =SW اطلاع( ،)

های برقراری مفروضهنشان از  (،SW= 90/1 و <p 15/1رسانی، 

 لازم برای تحلیل دارد و مشکلی برای انجام تحلیل وجود ندارد.

نتایج حاصل از تحلیل کوواریانس چندمتغیری نشان داد که 

های آزمایش و های رضایت شغلی گروهتفاوت معناداری بین نیمرخ

آزمون وجود دارد آزمون در مرحله پسگواه پس از حذف اثر پیش

(12/1 =2ɳ  15/1و >p  2= 0وdf  0= 9وdf 10/2 و =F  و 

01/1 =Wهای کوهن (. اندازه اثر حاصل از این تغییر براساس ملاک

ها در آزمودنینتایج آزمون اثر بین ( در حد خوب است.0919)

 شده است. ارائه 9 جدول
 

 های رضایت شغلیهای مؤلفهآزمودنیهای اثر بین. نتایج آزمون9جدول

 مؤلفه
میانگین 

 مجذورات

درجه 

 آزادی
آماره 

F 

سطح 

 معناداری

اندازه 

 اثر

 10/1 90/1 12/1 0 02/1 رضایت از حقوق

 99/1 19/1 10/5 0 00/95 ارتقای شغلی

 00/1 00/1 01/2 0 92/22 نظارت

 01/1 21/1 21/0 0 50/0 مزایای جانبی

 110/1 90/1 10/1 0 19/1 هاپاداش

 119/1 11/1 19/1 0 01/1 روندهای اجرایی

 119/1 15/1 19/1 0 09/1 همکاران

 91/1 10/1 92/0 0 02/01 ماهیت کار

 10/1 91/1 90/1 0 12/2 رسانیاطلاع
 

 

دهد که دو گروه آزمایش و گواه در نتایج جدول فوق نشان می

های ارتقای شغلی و ماهیت کار از هم تفاوت معناداری نشان مؤلفه

دهند. بالاترین اندازه اثر نیز در حد متوسط به پایین برای مؤلفه می
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ها بدین های ماهیت کار و ارتقای شغلی و نظارت است. این یافته

معنا است که شرکت در آموزش ارتقا هوش سازمانی منجر شده 

های ماهیت کار و ارتقای شغلی و نظارت در گروه است مؤلفه

ها تغییر در دیگر مؤلفه کهیتدرصورآزمایش بهبود یابد. این 

آزمون اثربخشی برنامه ارتقاء  منظورمحسوسی رخ نداده است. به

هوش سازمانی بر نیمرخ انگیزش شغلی )انگیزش درونی، تنظیم 

شده، انگیزش بیرونی، فکنیتنظیم درون یکپارچه، تنظیم خودپذیر،

ذف متغیری با ح چند کوواریانس تحلیل از انگیزشی( کارکنان،بی

های توصیفی مؤلفه شد. آماره های آن استفادهآزمون مؤلفهاثر پیش

 0آزمون در جدول آزمون و پسهای انگیزش شغلی در مرحله پیش

 ارائه شده است.

 

 آزمونآزمون و پسمرحله پیشهای انگیزش شغلی در دو گروه آزمایش و گواه در های توصیفی مؤلفه. آماره0جدول

 مؤلفه متغیر

 گواه آزمایش

 آزمونپس آزمونپیش آزمونپس آزمونپیش

 انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین

لی
شغ

ش 
گیز

ان
 

 02/9 12/9 01/0 51/01 19/9 09/09 00/0 12/00 انگیزش درونی

 09/9 01 00/0 02/01 10/0 51/09 91/0 90/00 تنظیم یکپارچه

 19/2 01 05/9 99/01 50/9 05/02 50/9 05/9 تنظیم خودپذیر

 11/9 02/01 02/0 10/01 15/0 05/09 90/0 51/01 شدهفکنیتنظیم درون

 10/2 10/9 09/9 10/01 91/9 10/00 11/0 10/09 انگیزش بیرونی

 10/9 10/1 10/0 51/1 51/9 05/9 10/9 90/01 انگیزشیبی
 

 

 0df= 20و  2df= 21/9901و  <p 15/1باکس )نتایج آزمون ام

( نشان از برقراری این مفروضه داشت. M= 99/91و  F=92/0 و

(، )تنظیم F= 05/1 و <p 15/1)انگیزش درونی، نتایج آزمون لون، 

 و  <p 15/1(، )تنظیم خودپذیر، F= 21/5 و <p 15/1یکپارچه، 

12/9 =F15/1فکنی شده، (، )تنظیم درون p> 09/2 و =F ،)

و  <p 15/1انگیزشی، (، )بیF= 10/9و  <p 15/1)انگیزش بیرونی، 

20/1 =F15/1رگرسیون )انگیزش درونی،  شیب (، همگونی p>  و

09/0 =F،15/1 (، )تنظیم یکپارچه p> 95/1 و =F تنظیم( ،)

 <p 15/1فکنی شده، (، )تنظیم درونF= 51/1 و <p 15/1خودپذیر، 

انگیزشی، (، )بیF= 21/0و  <p 15/1(، )انگیزش بیرونی، F= 10/1 و

15/1 p>  11/0و =Fویلک )انگیزش درونی،  شاپیرو آزمون ( و

15/1 p>  90/1و =SW ،15/1(، )تنظیم یکپارچه p> و 

90/1 =SW ،15/1(، )تنظیم خودپذیر p>  91/1و =SW تنظیم( ،)

 (، )انگیزش بیرونی، SW= 95/1و  <p 15/1فکنی شده، درون

15/1 p> 90/1و =SW ،15/1(، )بی انگیزشی p>  99/1و =SW ،)

های لازم برای تحلیل دارد و مشکلی برای نشان از برقراری مفروضه

 انجام تحلیل وجود ندارد.

تحلیل کوواریانس چندمتغیری نشان داد که نتایج حاصل از 

های آزمایش و های انگیزش شغلی گروهتفاوت معناداری بین نیمرخ

آزمون وجود آزمون در مرحله پسگواه پس از حذف اثر پیش

و  F= 90/0 و 0df= 1و  2df= 09و  p> 15/1و  2ɳ= 91/1ندارد )

12/1 =Wشده  ارائه 5ها در جدول آزمودنی(. نتایج آزمون اثر بین

 است.
 

 های انگیزش شغلیهای مؤلفهآزمودنیهای اثر بین. نتایج آزمون5جدول

 مؤلفه
میانگین 

 مجذورات

درجه 

 آزادی
 Fآماره 

سطح 

 معناداری

اندازه 

 اثر

 12/1 50/1 01/1 0 90/2 انگیزش درونی

 11/1 20/1 19/0 0 91/09 تنظیم یکپارچه

 10/1 10/1 29/1 0 09/2 تنظیم خودپذیر

 22/1 19/1 21/5 0 00/50 شدهفکنیتنظیم درون

 11/1 21/1 22/0 0 19/00 انگیزش بیرونی

 119/1 10/1 11/1 0 91/1 انگیزشیبی
 

 

دهد که دو گروه آزمایش و گواه در نشان می 5نتایج جدول 

شده از هم تفاوت فکنیها بجز تنظیم دورنیک از مؤلفههیچ

ها به ترتیب برای ندارند. بالاترین اندازه اثر برای این مؤلفهمعناداری 

ها بدین معنا است که شرکت شده است. این یافتهفکنیتنظیم دورن

در آموزش ارتقا هوش سازمانی توانسته است فقط مؤلفه تنظیم 

ها در دیگر مؤلفه کهیدرصورتشده را بهبود ببخشد. این فکنیدورن

 ده است.تغییر چندانی رخ ندا
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 گيریبحث و نتيجه

ارتقاء هوش  بررسی اثربخشی برنامه از پژوهش حاضر هدف

بر نیمرخ رضایت شغلی و انگیزش شغلی در کارکنان بود.  سازمانی

در این پژوهش تلاش شد، بسته ارتقاء هوش سازمانی براساس 

سازمانی ساخته شود و های هوش های فرهنگی و مؤلفهشاخص

و همکاران  های قرارگرفته در بسته آموزشی با مدل ارچتینمؤلفه

و بسیاری دیگر از  (2119(، آلبرشت )2111(، کاکیر و آدا )2110)

 های دیگر، مشترک بود.مدل

های این پژوهش نشان داد که بین گروه آزمایش و گواه یافته

تفاوت معناداری وجود های ارتقای شغلی و ماهیت کار در مؤلفه

دارد. به عبارت دیگر آموزش برنامه ارتقا هوش سازمانی از بین 

های ماهیت کار و های رضایت شغلی بر ارتقا سطح مؤلفهمؤلفه

های ضمیری و با یافتهارتقای شغلی مؤثر بوده است. این یافته 

( همسو بوده است. این پژوهشگران به این نتیجه 2121همکاران )

که آموزش هوش سازمانی بر رضایت شغلی اثر دارد. رسیدند 

های عزیزی و احمدی به طور ضمنی با پژوهشهمچنین این یافته 

زاده و بابایی چشمه ( و بزرگ0990(، رنجبر و همکاران )0995)

( همسو است. این پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که 0995مکی )

دارد. در تبیین این بین هوش سازمانی و رضایت شغلی رابطه وجود 

توان گفت که هوش سازمانی مفهوم و متغیری است که با یافته می

های موثر در متغیرهای مهم دیگری در ارتباط است. بخشی از مؤلفه

افزایش رضایت شغلی مانند توانایی تطبیق با شرایط متغیر، انعطاف 

پذیری، راحتی عملکرد و ارتباط مؤثر، اجزای هوش سازمانی را 

دهند که در این بسته آموزشی درباره آنها کار شده است. شکیل میت

همچنین سازمانی که از هوش سازمانی بهینه برخوردار است، از 

چهار توانایی درک صحیح از شرایط پیچیده سازمانی و عملکرد 

های موجود در محیط و عملکرد بر اساس مؤثر، توانایی تفسیر نشانه

های کارگیری دانش مربوط به فعالیتآنها، توانایی توسعه و به

اجرایی و توانایی انعکاس تجارب گذشته و یادگیری از آنها 

باشد، مجموع این عوامل در سازمان باعث افزایش برخوردار می

روحیه اتحاد، تمایل به تغییرات مثبت در سازمان، افزایش اعتماد و 

می  حرمت خود کارکنان و در نهایت افزایش رضایت شغلی آنان

(. همچنین 0991؛ تیموری، شائمی و زارعی، 0999شود )قلتاش، 

پردازد که هوش سازمانی به هوش احساسی )هیجانی( نیز می

ها نشانگر ارتباط بین هوش هیجانی و رضایت شغلی هستند پژوهش

(. 0995؛ امیرقدسی و بنیادی نائینی، 0990)معافی مدنی و خلعتبری، 

عنوان یک برای هوش سازمانی بههایی که همچنین تمام ویژگی

تشبیه از هوش فردی بیان شده است، مستقیماً با رضایت افراد در 

(؛ انعطاف 2101یک محیط ارتباط دارد )آلوندرین و ماجاسکایت، 

پذیری و تسهیل عملکردها، توانایی دوراندیشی، توانایی نوآوری و 

ای از رانی نمونهابتکار، ارتباط مؤثر با ذینفعان و انطباق با شرایط بح

(. علاوه بر این هوش سازمانی یعنی 2119این موارد است )آلبرشت، 

توانایی سازمان برای خلق دانش و استفاده از آن به صورت راهبردی 

برای انطباق با محیط خود، بنابراین با افزایش توانایی فکری سازمان 

ود که شزمینه ارتقا و پیشرفت سازمان و کارکنان آن نیز حاصل می

تواند باعث افزایش رضایت شغلی شود )رنجبر و به نوبه خود می

 (.0990همکاران، 

همچنین نتایج نشان داد که بین گروه آزمایش و گواه تنها در 

مؤلفه تنظیم درون فکنی شده تفاوت معناداری وجود دارد. به 

های عبارت دیگر آموزش برنامه ارتقا هوش سازمانی از بین مؤلفه

شغلی تنها بر ارتقا سطح تنظیم درون فکنی شده مؤثر بوده انگیزش 

(، 0995های عزیزی و احمدی )است. این یافته به طور ضمنی با یافته

( و 2100(، فیروزجائیان و همکاران )0995سرجویی و جورکش )

( همسو است. این پژوهشگران به این نتیجه 2100سوپریاد و سفندی )

انگیزش شغلی رابطه وجود دارد.  رسیدند که بین هوش سازمانی و

های دهد، مدلدر تبیین این مسئله باید گفت که مطالعات نشان می

های انگیزشی در زمره متغیرهایی هستند که با عوامل و تیپ

شخصیتی در ارتباط بوده و لذا ممکن است بر اثر یک دوره 

نحو محسوسی دچار نوسان و دگرگونی مدت، بهآموزشی کوتاه

(. از آنجا که انگیزش یکی 0995شفیعی، پورکیانی و امیری، نشوند )

ترین عوامل در تحقق اهداف سازمانی است، از دیرباز درک  از مهم

عوامل انگیزشی و بهبود عملکرد کارکنان براساس آنها، از دغدغه 

(. 0992پور و همکاران، ها بوده است )نصیریهای مدیران سازمان

ای است در نظام شخصیتی افراد، مسئلهعنوان یک محور انگیزش به

تر مورد بررسی قرار گیرد. تر و مداومصورت عمیقبایست بهکه می

بینی نموده در واقع، برای آنکه بتوان رفتار کارکنان را درک و پیش

بایست هم شخصیت و هم تأثیر قرار داد، میو در نهایت، تحت

ثابت انگیزشی محیط را به حساب آورد و در نتیجه، یک تجویز 

 .گرددفایده تلقی میبرای همه افراد مجموعه، امری بی

های پژوهش حاضر این بوده است که ازجمله محدودیت
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اند و های مورد مطالعه، مردان شاغل در بخش ستادی بودهگروه

اند، عمدتا تحصیلاتی در سطح کارشناسی ارشد و کارشناسی داشته

های آتی این موضوع در دو ششود در پژوهبنابراین پیشنهاد می

تر از کارشناسی در جنس بررسی شده و نیز در سطح تحصیلی پایین

ها اجرا شود. باتوجه به اینکه در پژوهش حاضر امکان دیگر سازمان

پیگیری اثربخشی برنامه آموزشی برای پژوهشگر میسر نبوده، 

دوره های آتی اثربخشی این برنامه را در شود در پژوهشپیشنهاد می

پیگیری نیز بررسی کنند. همچنین با توجه به اثرگذاری آموزش 

اهمیت  های پژوهش و نیز با در نظر گرفتنهوش سازمانی بر مؤلفه

مؤلفه هوش سازمانی در جهان امروز و نقشی که در پیشرفت 

های آموزش ضمن خدمت شود دورهها دارد، پیشنهاد میسازمان

 و کارکنان برگزار شود. ارتقا هوش سازمانی برای مدیران

 منابع
نقش آفرینی رضایت (. 0995امیرقدسی، سیروس و بنیادی نائینی، علی )

. تهران: شغلی در رابطه بین هوش هیجانی و تعهدسازمانی

 انتشارات اندیشگان.

بررسی رابطه هوش (. 0995مکی )زاده، علیرضا و بابایی چشمهبزرگ
 استانداری شهر ایلام.سازمانی با رضایت شغلی در کارکنان 

 سومین کنفرانس بین المللی مدیریت و اقتصاد.

(. بررسی رابطه 0991آریا، علیرضا )بشردوست، فاطمه و محمدی

شخصیت، هوش هیجانی، استعداد و علایق با عملکرد کارکنان 

(، 09)01مجله علوم روانشناختی، در شرکت نساجی دیباریس. 

110-159. 

(. بررسی 0919محمدباقر و اسکندری، کریم )؛ علائی، جعفر زاد،بیک

های رابطه هوش سازمانی مدیران با عملکرد آنان در سازمان

-019، 1 پژوهش های مدیریت،دولتی استان آذربایجان شرقی. 

009. 

(. 0990الله )پورنقاش تهرانی، سعید؛ طلایی، امیررضا و فراهانی، حجت

رضایت شغلی از راه بررسی رابطه بین ابعاد شخصیت و انگیزش با 

(، 50)00مجله علوم روانشناختی، های عصبی مصنوعی. شبکه

210-099. 

(. رابطه ابعاد هوش 0991تیموری، هادی؛ شائمی، علی و زارعی، مریم )

پژوهشی  -فصلنامه علمی سازمانی و کارآفرینی سازمانی. 
 .005-090(، 19)25مطالعات مدیریت، 

های هوش (. میزان مؤلفه0911)جعفری، پریوش و فقیهی، علیرضا 

دانش و  ریزی آموزشی.سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه
 .05-11، 29 برنامه ریزی درسی، -پژوهش در علوم تربیتی 

(. بررسی رابطه بین هوش سازمانی و سبک 0990زاده، محمد )جمال

رهبری مدیران با رضایت شغلی دبیران در مدارس متوسطه 

فصلنامه علوم . 91-90د در سال تحصیلی شهرستان بویراحم
 .020-050(، 21)5تربیتی، 

 مهرداد ،احمدی و فروزان ،حبیبی ؛علیرضا ،موغلی ؛حجت ،حبیبی

ای رابطه بین رضایت شغلی و فرسودگی . بررسی مقایسه(0990)

های خصوصی و دولتی شهر شغلی در میان پرستاران بیمارستان

 .009-021 ،(9) 00 ،بیمارستان. 0990شیراز در سال 

(. رابطه هوش 0990نژاد، احمدرضا )رنجبر، ندا؛ احمدی، عباداله و اوجی

سازمانی با شادکامی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه آزاد 

پژوهشی رهیافتی نو در  -فصلنامه علمی اسلامی واحد مرودشت. 
 .19-10(، 9)1مدیریت آموزشی، 

بررسی تأثیر هوش سازمانی  (.0995سرجویی، سمیه و جورکش، نسرین )

آهن شغلی در کارکنان )مطالعه موردی: شرکت ذوب بر انگیزش

های نوین در مطالعه المللی پژوهشاولین همایش بیناصفهان(. 
 مدیریت.

(. بررسی 0919پور، مرضیه )سیادت، علی؛ کاظمی، ایرج و مختاری

اعضای ای رابطه بین هوش سازمانی و رهبری تیمی در بین مقایسه

، 0، انداز مدیریتچشمهای دولتی اصفهان. هیات علمی دانشگاه

99-10. 

بررسی  .(0995شفیعی، زاهده؛ پورکیانی، مسعود و امیری، افلاطون )

های انگیزش. های آناگرام با نظریهارتباط انواع شخصیت

 .050-012(، 0)5مطالعات رفتار سازمانی، 

(. 0999و گنجی، حمزه ) راوندی، حمیدرضا؛ پاشاشریفی، حسنشمس

بینی فرسودگی شغلی داوران ارائه مدل ساختاری به منظور پیش

ای فوتبال ایران بر اساس پنج عامل بزرگ شخصیت با حرفه

(، 90)09مجله علوم روانشناختی، گری حرمت خود. میانجی

0901-0910. 

 (. ارائه چارچوبی برای بررسی تأثیر0995عزیزی، لیلا و احمدی، عباس )

هوش سازمانی بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان؛ مطالعه 

موردی سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری تهران. 

 المللی مهندسی صنایع و مدیریت.دومین کنفرانس بین
(. رابطه فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی با رضایت 0999) قلتاش، عباس

افتی نو در مدیریت پژوهشی رهی -. فصلنامه علمی شغلی کارکنان
 .005-021(، 9)5آموزشی، 

(. بررسی 0919مرجانی، امیربابک؛ وفائی نیا، مژگان و عطار، یاسمین )

اولین همایش تأثیر و نقش هوش سازمانی بر هوشمندی رقابتی. 
 .0-02کسب وکار،  –ملی هوش سازمانی  
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زندگی (. رابطه بین کیفیت 0990معافی مدنی، خدیجه و خلعتبری، جواد )

گری کاری و رضایت شغلی با فرسودگی شغلی و با میانجی

 .01-11(، 00)5مجله مهندسی فرآیندها، هوش سازمانی. 

الله؛ کیایی، پور، امیراشکان؛ دلگشایی، بهرام؛ کلهر، روحنصیری

(. عوامل 0992بهرامی، الهام؛ و طباطبایی، سعید )محمدزکریا؛ شاه

اساس نظریه هرزبرگ در مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان بر

مجله دانشکده پیراپزشکی های آموزشی شهر قزوین. بیمارستان
 .950-915(، 0)0دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت(، 
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