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اثربخشی سازمانی  وهوش سازمانی  ،رهبری دانش  
 

  ***مریم گیلانی ،**اصغر اسکندری ،*1محمدرضا اردلان

 چکیده
هدف از پژوهش حاضر، شناسایی رابطة بین رهبری دانش و هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی      

باشد. جامعة همبستگی می ـ ینای همدان است. روش پژوهش از نوع توصیفیدر دانشگاه بوعلی س
اساس فرمول  نفر بوده و حجم نمونه بر 929آماری شامل كلیة كاركنان دانشگاه بوعلی سینا به تعداد 

ها بااستفاده از سه پرسشنامه رهبری دانش، آوری دادهآزمودنی تعیین گردید. گرد 272تعداد كوكران به
ها از ازمانی و اثربخشی سازمانی صورت گرفته است. برای تعیین میزان پایایی پرسشنامههوش س

ها نشان داد برآورد گردید. یافته 39/1و  39/1، 39/1ترتیب ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد، كه به
كه وضعیت رهبری دانش، هوش سازمانی و اثربخشی سازمانی بالاتر از سطح متوسط است. ضریب 

بستگی پیرسون آشكار كرد كه كه بین رهبری دانش و هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی رابطة هم
های مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بیانگر آن است كه از بین مؤلفه

اثربخشی بینی رهبری دانش، مؤلفه حمایت از فرایند یادگیری فردی و گروهی بیشترین تأثیر را در پیش
های اتحاد و توافق، بینش استراتژیك و های هوش سازمانی، مؤلفهسازمانی دارد؛ و از بین مؤلفه

 بینی اثربخشی سازمانی دارند.ترتیب بیشترین تأثیر را در پیشسرنوشت مشترك به

 

بینی بینش استراتژیک، پیش سرنوشت مشترک؛ ؛اتحاد و توافق: هاهكلید واژ

 اثربخشی.
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 . مقدمه1

های برند، تفاوتسر میدلیل ماهیت عصری كه در آن بهها، بهویژه دانشگاهها و بهامروزه سازمان     
های قرن بیست و یكم، های گذشته دارند. ویژگی برجستة سازمانبسیار زیادی را با سازمان

امی نباشد، اما پذیری، خودگردانی، خطرپذیری، و ناپایداری است. شاید محیط آینده، محیط آرمسئولیت
ها، ها و تحقیقات رهبری با وجود اهمیت برای سازمانتئوری .[23:09] محیط بسیار انسانی است

 .[91] گذشتة طولانی دارند، ولی اخیراً بیان نقش رهبری در مدیریت دانش شروع شده است
كارگیری و به وسیلة كسب، توسعهدانشمندان معاصر مدیریت غالباً بر اثربخشی تأكید دارند كه به

های ها و فعالیتشود و اعتقاد دارند كه كسب دانش جدید به چگونگی تحول سازماندانش ایجاد می
علاوه هوش به .[21] شودرهبری بستگی دارد و موجب سازگاری با تغییر شرایط سازمانی می

و كلید  [11] توسعه و رفتار سازمانی است نظرانصاحبیك موضوع بااهمیت در نزد 2سازمانی
 های حاكم بر زندگی سازمانی استهای حیاتی و فرایندتوانمندسازی نیروهای زیردست در فعالیت

به مفهومی اولیه در تئوری  1نهایتاً اینكه، در طول دو دهة اخیر قرن بیستم، اثربخشی سازمانی .[82]
 ن مبذول شده استعلاوه در تحقیقات معاصر مدیریتی كمترین توجه به آسازمانی تبدیل شده؛ به

بر تولید، كاربرد و تسهیم یادگیری و دانش و اندیشه در سازمان 9نظر به اینكه رهبری دانش [.11:977]
تأكید دارد و هوش سازمانی نیز بر دانش، تفكر، خلاقیت، نوآوری و فناوری بنا نهاده شده است، 

كارگیری دانش انی تولید و بهتوان به این نتیجه رسید كه محل تلاقی رهبری دانش و هوش سازم می
توان و اندیشة نو در سازمان است و چنانچه این دو عامل باعث ارتقاء اثربخشی سازمانی گردد، می

شده درخصوص این سه متغیر و های انجامشاهد بهبود و توسعة سازمان بود. لذا باتوجه به پژوهش
نی و اثربخشی سازمانی را در رابطه با اینكه احتمالاً تحقیقی سه متغیر رهبری دانش، هوش سازما

ویژه در جامعة دانشگاهی بیش از یكدیگر مورد بررسی قرار نداده است، ضرورت انجام این پژوهش به
پیش احساس گردید. باتوجه به آنچه بیان شد، هدف كلی این پژوهش عبارت است از: شناسایی رابطة 

 انی در دانشگاه بوعلی سینای همدان. بین رهبری دانش و هوش سازمانی با اثربخشی سازم
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 تحقیق و پیشینه مبانی و چارچوب نظری. 2

ترین منتشر شد، اما مهم 2318با اینكه نخستین پژوهش دربارة رهبری در سال  .رهبری دانش
نخستین نیرو در اثربخشی  [28:3] های این جنبش در طول جنگ جهانی اول به وقوع پیوستحركت
ها مربوط رهبری به متحول كردن و برانگیختن انسان .[9:931] بری نهفته استها در رهسازمان

 .[22:73] های آموزشی از حساسیت خاصی برخوردار استشود و مخصوصاً در مدیریت سازمان می
از دیدگاه  .[12:31] برای اینكه یك سازمان موفق باقی بماند، وجود رهبری واجب و ضروری است

های گروه در جهت تعیین هدف و دستیابی به آن ایند تأثیر بر فعالیت، رهبری فر2استاگدیل
رهبری فراگرد تأثیر اجتماعی است كه هم از عناصر عاطفی و هم از عناصر عقلانی  .[28:21]باشد می

( رهبری را فرایند نفوذ بر دیگران با درك چرایی و 1113)1لاكشمن .[89:827] تشكیل شده است
( رهبری 1121)9زعم شینبه .[91] كندهداف كه باید تحقق یابد، تعریف میها و اچگونگی فعالیت

 یعنی توانایی گام نهادن به بیرون از فرهنگ و آغاز فرایندهای تغییر و تحولی كه سازگارتر هستند
[78] . 

(، رهبری فرایندی است كه از طریق آن یك فرد بر گروهی از افراد برای 1121)8رنُرت هوس     
رهبری یعنی توانایی اعمال نفوذ بر گروه، در جهت تأمین  .[02] كنداهداف مشترك نفوذ مینیل به 

( رهبری را فرایند هدایت پیروان در مسیر واقعی سیاستِ ایجاد، 2931)9گلد و ایوانس .[7:082] هدف
فرضی كه با تنها  .[20:12]نمایند ها با یك شیوة عالمانه تعریف میاجرا و ارزشیابی اهداف و مأموریت

این تعاریف مشترك است، این است كه رهبری مستلزم فراگرد نفوذ اجتماعی است كه در آن یك 
ها و روابط در یك گروه یا سازمان را ساختاربندی گذارد تا فعالیتفرد، روی دیگران تأثیر ارادی می

 .[11:913] كند
یت اطلاعات و دانش بر عملكردهای كند كه مدیرهای رهبری پیشنهاد میبررسی متون و نوشته     

رهبری اهمیت دارند. رویكردهای مختلف مطالعه رهبری تأكید دارند كه مدیریت دانش و اطلاعات و 
رهبران  .[91] وسیلة رهبران برای تحقق كاركردهای سازمانی اهمیت دارددانش تصاحب شده به

دانش یك دارایی حیاتی و عامل  .[97] توانند بر فرایندهای انتقال دانش مؤثر باشندها میسازمان
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توان با دانش عینی را می. [07،79]شود: عینی و ضمنی موفقیت در محیط است و در دو بعد خلق می
های نوشتاری و گفتاری تسهیم نمود. دانش ضمنی، تا طور گسترده انتقال داد و در شكلها بهداده

  .[07] آن از دارایی انسانی مشكل استحدودی یا كاملاً نیمه آگاهانه است و جدا كردن 
اند: هر نگرش یا عملی )گروهی گونه تعریف نموده( رهبری دانش را این1121)2میبی و همكاران     

هایی كه نهایتاً موجب تفكر و پیامد یا فردی و عینی و ضمنی( كه دانش جدید و با اهمیت را در روش
  .[02] سهیم و مورد استفاده قرار گیردكند تا خلق، تشود، تهییج میهای جمعی می

صورت شود: رسمی و غیررسمی. انتقال دانش بهانتقال دانش در سازمان به دو روش انجام می     
طور بخشد. انتقال دانش بهبینانه و بادوام بوده و اثربخشی را ارتقاء میغیررسمی، عمیق، خلّاق، خوش

های شاخص .[03] های عالی تحت تأثیر قرار دهدسیلة ارزشوتواند جمعیت زیادی را بهرسمی نیز می
متفاوتی مانند فرهنگ، ساختار، تكنولوژی، سبك مدیریت و یادگیری سازمانی بر انتقال دانش در 

كنند و ( بین دانش و یادگیری ارتباط برقرار می1112)1گروین و همكاران. [97] سازمان مؤثر هستند
گیرد كه بتواند دانش تخصصی را ابداع، كسب و انتقال زمانی یاد میدارند كه یك سازمان بیان می

دهد: ( رابطة بین دانش، فرهنگ و یادگیری را بدین شرح ارائه می1111)9دیلونگ و فاهی .[81]دهد
رابطة بین سطوح دانش فردی و  .شود. بفرهنگ به دانشی كه برجسته است، تعریف می .الف

زمینة تعاملات اجتماعی به یادگیری نیاز دارد كه از  .گ نیاز دارد. جسازمانی برای موفقیت به فرهن
 .[99] شودهای رفتاری فرهنگی مانع انطباق دانش جدید میشكل .گیرد. دطریق فرهنگ شكل می

 .[98] ( بر ارتباط بین رهبری و مدیریت دانش تمركز دارند1117) محققانی همچون لاكشمن     
. فلیشمن و [92] ط بین رهبری و فرآیندهای یادگیری سازمانی تأكید دارندپژوهشگرانی هم بر ارتبا

وسیلة رفتار در كارگیری از اطلاعات را در حل مسئله به( جستجو، ساخت و به2332)8همكاران
. پژوهشگرانی هم اخیراً نقش رهبران را در سطوح گوناگونی از [93] اندها شناسایی كردهسازمان

محققان در  .[98] اندو مدیریت در سازمان شناسایی كرده [92] ادگیری سازمانیفرایندهای مختلف ی
های رهبری در برابر وسیلة تمركز بر رفتارها و سبكهای اخیر، رهبری دانش را بهبیشتر پژوهش

اما پژوهشگرانی هم بر سطح كلان سازمانی تأكید  .[71،29] كنندپیروان در یك سطح خرد بیان می
تواند وسیلة پیشنهاداتی درمورد نقش حیاتی مدیریت دانش و اطلاعات بر رهبری كه میته بهدارند، الب

 .[98،99] هایشان داشته باشدتأثیر مهمی را در سازمان
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
 

1. Garvin et al  

2. Delong & Fahey   
3. Fleishman  et al  
 

 



 27                                                                                          و اثربخشی سازمانی یهوش سازمان ،دانش یرهبر

های دهد كه عبارتند از: رویكرد ویژگیدار رهبری را مورد بررسی قرار میچهار رویكرد دامنه     
های رهبری، تضایی و رویكرد كاریزماتیك و تحولی. رویكرد ویژگیرهبری، رویكرد رفتاری، رویكرد اق

كند كه عنوان ویژگی اصلی رهبران اثربخشی شناسایی كرده است و پیشنهاد میدانش تجاری را به
رویكرد رفتاری و اقتضایی  .[91] وسیله رهبران یكی از اجزاء مهم رهبری استشده بهدانش تصاحب 

دست آورده و از آن استفاده هری باید در جستجوی اطلاعات باشد، آن را بكنند كه رهبپیشنهاد می
تواند تأثیر مهمی را بر اثربخشی شود كه میكند. در رویكرد رفتاری بر دانش و اطلاعات تأكید می

رویكرد كاریزماتیك و تحولی متضمن كسب و تحلیل اطلاعات است كه  .[93] سازمانی داشته باشد
های رهبری هم بر رهبران و هم بر . اكثر تئوری[92] ها اهمیت دارددر سازمان برای توسعة بینش

( 1122)2لرد و شاندریك .[01،79] باشدهای رهبری میپیروان تأكید دارند كه هستة مركزی فرایند
اعتقاد دارند كه برای درك رابطة رهبری و دانش باید مفروضات و اطلاعات رهبران و پیروان را در 

 .[93] فتنظر گر
دهد كه متشكل از چهار عنصر ( درخصوص رهبری دانش دو سیكل را ارائه می1117) سارابیا     
 ها و متون درهرچند نوشته .[79] ند از: رهبری، دانش، فرهنگ و یادگیریاباشد این عناصر عبارتمی

بداع یك خصوص عملكردهای مدیران سطح بالا، اهمیت نقش اطلاعاتی و اهمیت اطلاعات با ا
ها بر مدیریت اطلاعات یا مدیریت اند، اما این تلاشبینش را شناسایی كرده و بر آن تأكید نموده

با وجود تأثیر حیاتی  .[29 ، 71، 99 ،99، 91]های كلیدی رهبری تمركز ندارندعنوان نقشدانش به
كه تأثیرات رهبری ، یك فراتحلیل جدید آشكار كرد [80،20] رهبری دانش در نوآوری موفقیت آمیز

 .[28] ماندندرت در تحقیقات مستور میبه

 

های اخیر پژوهش .[82] كندهوش، نقش مهمی را در ساختار اجتماعی بازی می .هوش سازمانی
اند اند و سعی در تعریف آن داشتهروانشناسی، هوش فردی را بررسی و ماهیت هوش را جستجو كرده

علاوه، هوش به .[92] شودی یادگیری، استدلال و ادراك تعریف میمعنای توانایهوش به[. 21،91،13]
های محیطی و بازسازی مفهوم توانایی یك فرد برای ارزیابی و كنترل دانش خود درخصوص دادهبه

  .[92] باشدصورت اثربخش و كارآمد میها به تجربیات و نیل به اهداف بهدانش جدید و تبدیل داده
ها و علاوه، فعالیتبه .[82،71،19] رای ارتقاء ظرفیت نوآوری ضروری استبهبود هوش سازمانی ب

هوش سازمانی  .[82] منظور بقاء سازمان، بر هوش سازمانی متمركز باشندعملكردهای مدیریتی باید به
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. هرچند فقدان مطالعات جامع [83] های بازرگانی و دولتی اشاره داردبه مدیریت تدابیر هوش در بخش
های روانشناختی درخصوص هوش، اصول و بنیان هوش سازمانی وجود دارد، ولی پژوهش درمورد

  .[82] مطالعات هوش سازمانی را شكل داده است
هوش سازمانی، "ای با عنوان در مقاله2توسط ماتسودا 2331اولین بار هوش سازمانی در سال      

ماتسودا هوش سازمانی را تركیبی از دو  مطرح شده است. "عنوان یك فرایند و فراوردهاهمیت آن به
نماید: شناخت سازمانی، حافظة داند و به پنج جزء تقسیم میعامل هوش انسانی و هوش ماشینی می

  .[08] سازمانی، یادگیری سازمانی، ارتباط سازمانی و تعقل سازمانی
ن سازگاری با ( هوش سازمانی را شامل كاركردهای پردازش اطلاعات كه امكا2339)1گلین     

داند و آن را در سه آورد و به آغاز نوآوری و اجرای آن وابسته است، میتقاضای محیط را فراهم می
بندی كرده است: تجمع هوش فردی، رابطة متقابل و درهم تنیدگی هوش فردی و هوش رده طبقه

انایی یك سازمان ( هوش سازمانی را تو2330)9. مك مستر[81] ترعنوان یك نظام بزرگسازمانی به
آوری اطلاعات، داشتن نوآوری، تولید دانش و فعالیت براساس دانش سبك شده، تعریف نموده در جمع

 [.00] است
اش و ( هوش سازمانی را استعداد و ظرفیت یك سازمان در حركت قدرت ذهنی1111)8آلبرخت     

همچنین هوش سازمانی را  .[10] كندتمركز این قدرت ذهنی در تحقق رسالت سازمان معرفی می
دارد و این توان فكری را بر دستیابی داند كه تمام توان فكری سازمان را به حركت وا میتوانایی می

 گونهاین(، هوش سازمانی را 1119)9. یولریخ و بروك بنك[19] كندبه مأموریت خود متمركز می
طور سیستماتیك مورد ه ممكن است بههای سازمانی كها و تواناییكنند: مقدار شایستگیتعریف می

  .[29] استفاده قرار گیرد
داند. در ( هوش سازمانی را توانایی فكری سازمان برای حل مسائل سازمانی می1119)0سیمیچ     

اینجا هوش سازمانی صراحتاً دربرگیرندة كلیات اطلاعات، تجربه، دانش و درك مسائل سازمانی 
 . [72] باشد می
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گیری از دانش مطلوب در تطبیق ( هوش سازمانی را توانایی سازمان در ایجاد و بهره1110)2هلل     
علاوه، به عقیدة هلل مجموعه توانایی پردازش اطلاعات با شرایط محیطی تعریف كرده است. به

( هوش سازمانی یعنی، 1113)1زعم جونگ. به[88] مختلف در سازمان، همان هوش سازمانی است
تواند برای نیل به اهداف های مشهود و غیرمشهود كه میهای مرتبط با داراییمهارتتركیب دانش و 

 .[87] در یك سازمان استقرار یابد
بنابراین، هوش سازمانی  .[73] ها همانند افراد داری ابعاد گوناگونی از صلاحیت هستندسازمان     

، شناخت، حافظه، یادگیری، ارتباط، عنوان یك مولد، خصوصیات متنوعی داشته باشد. ادراكباید به
های هوشی سازمانی هستند عنوان ویژگیپذیر بهاستدلال، فرهنگ، فرایند اطلاعات و رفتار انعطاف

( برای هوش سازمانی شش ویژگی درنظر گرفته كه 1111)9. ارستین[00،90] كه در متون آمده است
 عبارت است از: 

. 8پذیری و تسهیل عملكردها انعطاف. 9ا تغییر شرایط انطباق ب. 1سرعت عمل و عكس العمل . 2
 .[97] نفعانارتباط مؤثر با ذی. 0توانایی ابتكار و نوآوری . 9توانایی دوراندیشی 

گیرد: ظرفیت فرایند اطلاعات، توانایی ( برای هوش سازمانی سه مؤلفه درنظر می1119)8كالكان     
( برای هوش سازمانی سه بعد را درنظر 1113)9كوه . گانیی و[82] انطباق و هوش هیجانی جمعی

 .[89] ایهای حل مسائل و هوش زمینهاند: هوش فنی و تحلیلی، هوش ادراك شیوهگرفته
سازمانی  بینش استراتژیك: هر .2( شامل هفت بعد است: 1113هوش سازمان از دیدگاه آلبرخت )     

دهنده یا تعریفی از آنچه در جستجو و ارضای ننیازمند وجود یك نظریه، یك مفهوم، یك اصل سازما
سرنوشت مشترك: همه افرادی كه در یك سازمان هستند از جمله عوامل  .1باشد. آن است، می

ها كنندگان و شركاء و گاهی خانواده اعضای سازمان باید بدانند كه رسالت آننفع همانند تأمین ذی
ها، موقعیتی برای تجربیات جدید و مهیج و شانسی برای شتمایل به تغییر: تغییر بیانگر چال .9چیست. 

جرأت و شهامت: جرأت و شهامت شامل رضایت برای  .8گردد. رسیدن به چیزی جدید قلمداد می
اتحاد و توافق: هر گروهی كه بیش از  .9شده كاری است. انجام چیزی بیش از استانداردهای تعیین
ای از قوانین عملكردی، با یكدیگر برخورد و وجود مجموعهیك دوجین از افراد در آن باشند بدون 

دلیل سوی موفقیت یا شكست بههای متعددی بهكاربرد دانش: امروزه شركت .0تزاحم خواهند داشت. 
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فشار عملكرد: در یك سازمان هوشمند  .7یابند. ها سوق میاستفادة اثربخش از دانش، اطلاعات و داده
ای برای عملكرد باشد، یعنی احساسی از این داشته باشد كه به چه زارههر كس باید خودش دارای گ

 .[18] های خود آگاه باشدباید برسد و به ماندگاری و روایی هدف
 

ها طور كلی، در یك سازمان، محاسبة اثربخشی چندان ساده نیست و شاخصبه .اثربخشی سازمانی

توسعة  .[9:09] د سازمان ارائه شده استگیری عملكرهای متعددی برای سنجش و اندازهو روش
صلاحیت و شایستگی، اثربخشی زمان كار را بهبود خواهد داد و افزایش اثربخشی زمان كار، 

  .[83] های دیگر اثربخشی سازمانی را ارتقاء خواهد داد شاخص
شی در واقع، رضایت درونی، شادكامی و ترغیب، مولد كاركنان است كه در كارایی و اثربخبه     

اثربخشی سازمانی، نقش مهمی را در  .[09] وری مؤثر استسازمان و هدایت به بالاترین حد بهره
سازمانی اثربخش است كه قادر به مدیریت ابهام ها،  .[01،17] كندتوسعة سازمانی ایفا می

شغلی و  مداری و ساختاربندی یادگیری باشد و حیطة اصلیمداری، تولید، ارزشپذیری، مشتری انعطاف
 . [22] توانمندسازی بالای كاركنان را بشناسد

 اندنظران، اثربخشی سازمانی را به درجه و میزان حصول به هدف تعریف كردهصاحب     

داند و آن را كلید ( اثربخشی سازمانی را انجام صحیح كار می2308)2پیتر دراكر .[89:139،9:79]
( در تعریف اثربخشی سازمانی هم به وسایل و 2921بینز )را .[21:18] كندموفقیت سازمان محسوب می

برای سنجش اثربخشی سازمانی هیچ مقیاس  .[2] امكانات )فرآیند( توجه نموده و هم به نتایج حاصله
بنابراین به تعدادی از رویكردهای مهم اشاره  .[9:09]ای وجود نداردساده، راحت و تضمین شده

 شود: می
و  [27:19]ترین معیار ارزیابی اثربخشی سازمانی است ن رویكرد متداولرویكرد تحقق هدف: ای .2

طور گسترده در اكثر كند و بهاثربخشی سازمانی را عمدتاً با نیل به یك یا چند هدف ویژه تعریف می
دادهاست. كاركنان در این رویكرد گیرد. تمركز این مدل بر برونها مورد استفاده قرار میسازمان

 .[70،0:98،9:00] وری، كارایی و سودآوری هستندبهرهدنبال  به
دادها را داشته باشد. رویكرد رویكرد سیستم منبع: در این رویكرد، سازمان باید توانایی كسب درون .1

مدت سازمان را افزایش خواهد داد. نظیر توانایی سیستم منبع بر معیارهایی تاكید دارد كه بقاء طولانی
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عنوان یك سازمان اجتماعی و تعادل موفق ع، نگهداری از محیط داخلی خود بهسازمان در كسب مناب
 .[70،0:93،9:03،11:921] با محیط خارجی

نفعان استراتژیك: هدف این رویكرد از اثربخشی سازمانی آن است كه رویكرد رضایت ذی .9
های مورد نیاز را برای نفعانی كه در محیط سازمان حضور دارند را رفع نماید تا حمایتتقاضاهای ذی

جز آنكه با محیط درونی ادامه و بقاء كسب نماید. این دیدگاه مشابه رویكرد سیستم منبع است، به
گیرد كه علاقه به ها را عنوان یك محدودة سیاسی درنظر میسازمان ارتباط ندارد. این رویكرد سازمان

نفع مانند بستانكاران، مشتریان، های ذیهتعیین میزان رضایت گرو .[70،0:09] كنترل كل منابع دارد
حساب عنوان شاخص عملكرد سازمانی بهكنندگان مواد اولیه، كاركنان و صاحبان شركت بهعرضه

  .[9:79] آیدمی
دهد. موضوع و معیارهای های رقابتی: این رویكرد یك چارچوب تلفیقی را ارائه میرویكرد ارزش .8

ما برای ارزیابی اثربخشی سازمانی ارزش قائل هستیم و مورد استفاده اصلی و اساسی این رویكرد كه 
گذاری، سهم بازار، نوآوری در محصولات و امنیت شغلی( دهیم )مانند نرخ بازگشت سرمایهقرار می

-دهیم و چه منافعی را مد نظر قرار میمتكی به این است كه ما چه كسی هستیم، چه چیزی ارائه می

های چهارگانه )سیستم باز، تعدادی از معیارهای اثربخشی سازمانی را در قالب مدلدهیم. این رویكرد 
ای متكی است و های ویژهروابط انسانی، هدف عقلانی و فرآیند داخلی( قرار داده كه هركدام بر ارزش

ها در باشد، یكی از این مدلای از مراحل چرخة حیات خود میبرحسب اینكه سازمان در چه مرحله
 .[70،0:07] گیردلویت قرار میاو
نظران این معیار اثربخشی سازمانی را رویكرد رویكرد فرآیندهای درونی: برخی از صاحب .9
شود كه یك سازمان، سیستمی سالم است كه اند. زمانی گفته مینامگذاری كرده "های سالم سیستم"

و اعتماد در بین كاركنان سازمان  اطلاعات به آرامی در جریان باشد و تعهد، وفاداری، رضایت شغلی
. درواقع در این روش، اثربخشی یعنی میزان سلامت و كارایی سازمان. بهترین [27:19] حاكم باشد

های مبتنی بر روابط انسانی در سازمان ارائه های این روش، الگوهایی است كه دررابطه با روشنمونه
 .[9:72]شده است

مشخص گردیده و  AGILنز: مدل پارسونز با مخفف حروف الگوی اثربخشی سازمانی پارسو .0
گذاری نیل به هدف یعنی هدف( 1انطباق یعنی تحصیل منابع كافی،  (2باشد: شامل چهار ویژگی می

 (8انسجام یعنی ایجاد و حفظ همكاری و هماهنگی بین واحدهای فرعی سیستم و  (9و اجرای آن، 
های خاص سیستم ی ایجاد، حفظ و انتقال فرهنگ و ارزشمعناتداوم و حفظ الگوهای فرهنگی كه به

 .[3:19،2:223] است
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نقش رهبری در انتقال دانش در یك "( در تحقیقی با عنوان 1121لینا و آستا) پیشینه تحقیق.
-به این نتایج رسیدند كه: رهبری بر انتقال دانش در یك سازمان خلاق تأثیر دارد، به "سازمان خلاق

طور غیررسمی تأثیر بالایی بر انتقال دانش و رهبری تبادلی تأثیر كمی بر لی بهعلاوه رهبری تحو
به  "رهبری دانش كاركنان"( در پژوهشی با موضوع 1121) انتقال دانش در سازمان دارد. ملادكوف

های رهبری دانش ها و مهارتاین نتیجه رسید كه مدیران در كشور جمهوری چك دارای تكنیك
رهبری و "( طی تحقیقی با عنوان 1122) كنند. لرد و شاندریكدانشور را اداره می هستند و كاركنان

ها رسیدند كه تفاوت در فرآیندهای رهبری ناشی از سه دیدگاه دانش با عناوین به این یافته "دانش
سازی های جایگزین است و برای روشندانش نمادین كلاسیك، دانش پیوندگرایی و دانش شناخت

كنند. چانگ، فان و م از دو فرایند رهبری متمركز بر پیروان و متمركز بر رهبر استفاده میاین مفاهی
بررسی رابطة بین رهبری دانش مدیران و مزیت رقابتی "( طی تحقیقی با عنوان 1121) چانگ

 ها رسیدند:نفر از معلمان به این یافته 017ای به تعداد در نمونه "مدارس ابتدایی
 مدیران و مزیت رقابتی دارای میانگین بالایی است.رهبری دانش  .2
 همبستگی مثبت معناداری بین رهبری دانش مدیران و مزیت رقابتی وجود دارد. .1
 بینی كند.تواند مزیت رقابتی را پیشرهبری دانش مدیران می .9

فت كه به این نتایج دست یا "رهبری دانش سازمانی"( در پژوهشی با عنوان 1113) لاكشمن     
طور مثبت با علاوه دانش و اطلاعات رهبران بهرهبری دانش با اثربخشی سازمانی رابطه دارد. به

های سیكل"( تحقیقی را با عنوان 1117) اثربخشی سازمانی و ادراكات رهبری رابطه دارد. سارابیا
دگیری و های رهبری دانش را بر پایه خلق دانش، یاانجام داده است. او سیكل "رهبری دانش

فرهنگ تحلیل نموده است. این پژوهش یك نگاه تازه به رهبری را فراهم كرده و دو نوع رهبری را 
افزایی دانش، و رهبری برحسب برحسب سیكل دانش ارائه داده است: رهبری برحسب تقویت و هم

رهبری دانش "( طی پژوهشی با عنوان 1117بخشی مدیریت. لاكشمن )سیكل تنظیم و سامان
به این نتیجه رسید كه رهبران از نقش تسهیم دانش و اطلاعات و  "زمانی: یك نظریة میدانیسا

 های دانش كه در خدمت اثربخشی سازمانی است، با اطلاع هستند. طراحی شبكه
رابطة بین هوش سازمانی و عملكرد "( طی تحقیقی با موضوع 1121) مرجانی و سهیلی پور     

های هوش به این یافته رسیدند كه، رابطة معناداری بین مؤلفه "ارل آلبرختكاركنان بر پایة الگوی ك
( طی پژوهشی به این یافته رسیدند كه 1121) سازمانی و عملكرد كاركنان وجود دارد. آزما و همكاران

( 1122) ارتباط معناداری بین تكنولوژی اطلاعات و هوش سازمانی كاركنان وجود دارد. فینك و یولز
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به  "دهندة شخصیت هنجاریعنوان عناصر تشكیلادراك هوش سازمانی به"شی با عنوان طی پژوه
 تواند بر عملكرد سازمانی مؤثر باشد. كستی و همكاراناین نتیجه رسیدند كه، هوش سازمانی می

عنوان ابزار هوش سازمانی برای مدیریت تحلیل سرمایه انسانی به"( پژوهشی را با عنوان 1122)
نجام دادند. نتایج نشان داد كه مدیریت عملكرد سازمانی برای بهبود، باید بر پایه هوش ا "عملكرد

ها نشان داد ( پژوهشی را در كشور تركیه انجام دادند. یافته1121) سازمانی باشد. پوتاس و همكاران
و علاوه مدیران ها درباره سطح هوش سازمانی در سطح میانی مدیران شدید است. بهكه استنباط

های دهند. یافتهها برحسب ابعاد مختلف نشان میمعلمان هوش سازمانی را در تمامی مناطق و استان
های مدیریت دانش و نیز ( بدین شرح است كه میزان مؤلفه2931) پژوهش كیوان آرا و همكاران

ی هاهای هوش سازمانی، كمتر از سطح متوسط بود و همبستگی معنادار بین نمرات مؤلفهمؤلفه
( در تحقیقی به 2931) پورهای هوش سازمانی مشاهده شد. زهرایی و رجاییمدیریت دانش و مؤلفه

این نتایج دست یافتند كه بین هوش سازمانی و سلامت سازمانی درجة متوسطی از رابطه وجود دارد. 
های رتباط بین مؤلفهعلاوه بین فشار عملكرد با یگانگی ارتباط معنادار و مستقیم وجود دارد و نهایتاً ابه

( طی پژوهشی به این 2923) زاده و همكارانباشد. بیكگری معنادار نمیهوش سازمانی با ملاحظه
های هوش سازمانی مدیران )تصور استراتژیك، سرنوشت نتایج دست یافتند كه بین كلیة مؤلفه

ر عملكرد( با عملكرد آنان در  مشترك، میل به تغییر، روحیة مدیران، اتحاد و توافق، كاربرد دانش و فشا
 های دولتی شهر تبریز رابطة معناداری وجود دارد. دستگاه

های غیردولتی و اثربخشی سازمانی سازمان"( در تحقیقی با موضوع 1121) لسی و همكاران     
 ها رسیدند كه:به این یافته "غیرانتفاعی

 مفید نیست. بعدی اثربخشی سازمانیهای تكاز لحاظ علمی، بررسی .2
الشعاع كارهای مفهومی قرار دارد، درحالی كه میزان دانش درخصوص اثربخشی سازمانی تحت .1

 های تجربی انجام شود.باید پژوهش
 باشد.توافق درخصوص عملیاتی نمودن اثربخشی سازمانی زودگذر می .9

ازمانی، اثربخشی رهبری تحولی، فرهنگ س"( در پژوهشی با عنوان 1121) شیوا و دامودار     
كه در هند انجام دادند به این نتایج رسیدند كه  "های غیردولتیها در سازمانسازمانی و نتایج برنامه

آورد و فرهنگ سازمانی، اثربخشی سازمانی را در وجود میرهبری تحولی، فرهنگ سازمانی را به
مستقیم بر اثربخشی سازمانی  طوردهد. درواقع رهبری تحولی بههای غیردولتی افزایش میسازمان

 بخشد.ها را بهبود میعلاوه اثربخشی سازمانی، نتایج تضمین شده برنامهتأثیر ندارد. به
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در پاكستان  "تأثیر تحریك كاركنان بر اثربخشی سازمانی"( پژوهشی با عنوان 1122) مانزور     
انگیزش كاركنان بر اثربخشی ها حاكی از آن است رابطة مثبتی بین تحریك و انجام داد. یافته

 سازمانی وجود دارد. 
به این  "توانمند سازی محیط و اثربخشی سازمانی"( در تحقیقی تحت عنوان1122) شارما و كار     

 :نتایج دست یافتند كه
 های دولتی نسبت به بخش خصوصی اثربخش تر هستند.كاركنان بخش.2
شود. ولی در بخش دولتی بر ی سازمانی تأكید میدر بخش خصوصی بر مدل روابط انسانی اثربخش. 1

 گردد.مدل هدف منطقی تأكید می
بین توانمندسازی ساختاری و اثربخشی سازمانی رابطه وجود دارد و این رابطه در بخش دولتی  .9

 بالاتر از بخش خصوصی است.
 بین توانمندسازی روانی و اثربخشی سازمانی رابطه وجود دارد. .8

آیا ظرفیت یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی "( تحقیقی را با موضوع 1113) سیلان ایدین و     
ها نشان داد كه رابطة معناداری بین اثربخشی سازمانی و در تركیه انجام دادند. یافته "تأثیر دارد؟

 ظرفیت یادگیری سازمانی وجود دارد. 
های سلامت یر تغییرات سازمانی بر شاخصتأث"( در تحقیق پیرامون 2931) توفیقی و همكاران     

به این یافته رسیدند كه اثربخشی سازمانی همبستگی  "سازمان و ارتباط آن با اثربخشی سازمانی
 های سلامت سازمان دارد.مثبت، مستقیم و معناداری با شاخص

بر فرهنگ و استراتژی و تأثیر آن "( طی پژوهشی با عنوان 2923) سیدنقوی و همكاران     
به این نتیجه رسیدند كه مدیریت دانش كاملاً در  "اثربخشی سازمانی: با نگاهی بر مدیریت دانش

رابطة بین فرهنگ و اثربخشی سازمانی و نسبتاً در رابطة بین راهبرد و اثربخشی سازمانی نقش 
 كند.میانجی را بازی می

 

 شناسی تحقیق. روش3

 های پژوهشسوال

 انشگاه بوعلی سینای همدان چگونه است؟ وضعیت رهبری دانش در دـ 

 وضعیت هوش سازمانی در دانشگاه بوعلی سینای همدان چگونه است؟ـ 

 وضعیت اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینای همدان چگونه است؟ـ 

 آیا بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا رابطه وجود دارد؟ـ 
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 زمانی با اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا رابطه وجود دارد؟آیا بین هوش ساـ 

 كند؟بینی میهای رهبری دانش، اثربخشی سازمانی را پیشیك از مؤلفهكدامـ 

 كند؟بینی میهای هوش سازمانی، اثربخشی سازمانی را پیشیك از مؤلفهكدامـ 

 

شده برای پژوهش، رابطة بین رنظر گرفتههای دبا عنایت به اهداف و سوال .مدل مفهومی پژوهش

مشخص  2 شكلشده در رهبری دانش و هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی در مدل مفهومی ارائه
 شده است.

 

 
. مدل مفهومی پژوهش2 شكل  

 

باشد. جامعة آماری این پژوهش روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی می .روش پژوهش
پیمانی )كاركنان غیرعضو هیأت علمی( دانشگاه بوعلی سینای همدان  شامل كلیة كاركنان رسمی و

باشد. حجم نمونه نفر مرد( می 119نفر زن و  22نفر ) 929به تعداد  2932ـ31در سال تحصیلی 
 آزمودنی تعیین گردید. روش 272براساس فرمول برآورد حجم نمونه از جامعة كوكران به تعداد 

 .ای نسبی انجام شدگیری تصادفی طبقهز روش نمونهاستفاده اگیری نیز با نمونه
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 =    72/271  272  
 

 

 ها تفكیك دانشكده. جامعه و نمونة پژوهش به2جدول

 نمونه )زن( نمونه )مرد( نمونه جامعه  زن مرد دانشکده

 8 21 28 19 3 20 شیمی

 0 28 11 97 22 10 ادبیات

 9 2 22 11 0 28 اقتصاد

 9 2 22 23 0 29 هنر

 3 23 12 91 27 99 علوم

 21 10 90 00 29 92 فنی مهندسی

 2 8 9 3 1 7 دامپزشكی

 7 27 18 88 22 99 كشاورزی

 0 20 11 82 22 91 سایر

 83 211 272 929 22 119 جمع كل

 
 است:های مورد نیاز از روش پرسشنامه بدین شرح استفاده شده منظور گردآوری دادهبه

های این سوال است. مؤلفه 10( كه دارای 1118پرسشنامة سنجش رهبری دانش ویتالا )     
پرسشنامه شامل گرایش به یادگیری، جوّ حمایتی یادگیری و حمایت از فرایند یادگیری فردی و 

باشد سوال می 83(كه دارای 1119باشد. پرسشنامة سنجش هوش سازمانی كارل آلبرخت )گروهی می
فت مؤلفه )بینش استراتژیك، سرنوشت مشترك، تمایل به تغییر، جرأت و شهامت، اتحاد و توافق، و ه

دهد. پرسشنامة سنجش اثربخشی سازمانی كاربرد دانش و فشار عملكرد( را مورد سنجش قرار می
باشد. این پرسشنامه سه مؤلفه رهبری، رضایت شغلی و جوّ سوال می 11( كه دارای 1121تیسنگ )

ای لیكرت دهد. هر سه پرسشنامه براساس طیف پنج گزینهمانی را مورد ارزیابی قرار میساز
های آمار توصیفی مانند های پژوهش از روشتحلیل یافتهوبندی شده است. برای تجزیه درجه

تك متغیره، ضریب   tهای آمار استنباطی مانند آزمونمیانگین، انحراف معیار و جدول و نیز از روش
ها از برای تعیین روایی پرسشنامه تگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده گردید.همبس

نظران رشتة مدیریت استفاده گردید. برای تعیین پایایی روش روایی محتوایی و از دیدگاه صاحب
دست آمده از طریق روش هها از روش ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد. ضریب پایایی بپرسشنامه

 ق، بدین ترتیب است:فو
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 . ضریب پایایی پرسشنامة رهبری دانش 1جدول 

 ضریب آلفا تعداد آزمودنی تعداد سوالات مقیاس

39/1 272 10 كل مقیاس رهبری دانش  

29/1 272 21 مؤلفه گرایش به یادگیری  

22/1 272 0 مؤلفه جوّ حمایتی یادگیری  

23/1 272 2 مؤلفه حمایت از فرایند یادگیری فردی و گروهی  

 
 . ضریب پایایی پرسشنامة هوش سازمانی 9جدول 

 ضریب آلفا تعداد آزمودنی تعداد سوالات مقیاس

39/1 272 83 كل مقیاس هوش سازمانی  

21/1 272 7 مؤلفه بینش استراتژك  

729/1 272 7 مؤلفه سرنوشت مشترك  

20/1 272 7 مؤلفه تمایل به تغییر  

23/1 272 7 مؤلفه جرأت و شهامت  

22/1 272 7 مؤلفه اتحاد و توافق  

28/1 272 7 مؤلفه كاربرد دانش  

29/1 272 7 مؤلفه فشار عملكرد  

 
 . ضریب پایایی پرسشنامة اثربخشی سازمانی8جدول 

 ضریب آلفا تعداد آزمودنی تعداد سوالات مقیاس

39/1 272 11 كل مقیاس اثربخشی سازمانی  

20/1 272 2 مؤلفه رهبری  

یت شغلیمؤلفه رضا  7 272 22/1  

29/1 272 9 مؤلفه جوّ سازمانی  

 

 ها. تحلیل یافته4

 شود.در این قسمت ابتدا به سوالات پژوهش پاسخ داده می
 وضعیت رهبری دانش در دانشگاه بوعلی سینای همدان چگونه است؟. 2
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 همتغیر¬تك  tآزمون یجدانش در دانشگاه بوعلی سینا، نتا یرهبر یت. وضع9جدول

 

 چگونه است؟سینای همدان وضعیت هوش سازمانی در دانشگاه بوعلی  .1
 

 متغیرهتك  t. وضعیت هوش سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا، نتایج آزمون0جدول

 
 

برای هوش  tشده آماره حاكی از آن است كه مقدار محاسبه 0 های مندرج در جدولداده     
تر است. ( بزرگ371/2بحرانی جدول ) tباشد كه از مقدار ( می= df19/1>p ,903/9 t, ـ271سازمانی)

شده( و میانگین نظری تفاوت معناداری وجود دارد، و هوش بنابراین بین میانگین تجربی)محاسبه
های بینش در مؤلفه tباشد. مقدار سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا بالاتر از سطح متوسط می

و فشار 017/1، كاربرد دانش732/1، جرأت و شهامت 039/9یر ، تمایل به تغی193/7استراتژیك
در  t(. اما مقدار df19/1>p, ـ271باشد )معنادار است و بالاتر از سطح متوسط می 202/1عملكرد

    باشد. معنادار نیست و در سطح متوسط می 191/2و اتحاد و توافق 397/1های سرنوشت مشتركمؤلفه
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 ـ271) شده( با میانگین نظری تفاوت معناداری وجود نداردحاسبهدرواقع بین میانگین تجربی)م

,df19/1 >139/1,981/1ـp.) 
 وضعیت اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینای همدان چگونه است؟. 9
 

 متغیرهتك  t. وضعیت اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا، نتایج آزمون7جدول

 
 df12/1>p,  ـ271شده برای متغیر اثربخشی سازمانی )محاسبه t ، مقدار7 های جدولبرپایة آماره     

 ,990/3 t =باشد كه از مقدار ( میt تر است. لذا بین میانگین تجربی( بزرگ371/2) بحرانی جدول 
شده( و میانگین نظری تفاوت معناداری وجود دارد، بنابراین اثربخشی سازمانی بالاتر از سطح )محاسبه

معنادار  287/0و جوّ سازمانی 831/3، رضایت شغلی322/0های رهبریدر مؤلفه tت. مقدار متوسط اس
 باشد.است و بالاتر از سطح متوسط می

 آیا بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا رابطه وجود دارد؟ .8
 

 در دانشگاه بوعلی سینا . ضریب همبستگی پیرسون بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی2جدول

 

 ضریب همبستگی پیرسون بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی 2 های جدولباتوجه به آماره     
دهد رابطة مثبت و معناداری بین رهبری دانش باشد كه نشان می( می= n12/1>p ,099/1r,ـ 272)

بطة مثبت و معناداری بین كلیه و اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا وجود دارد. همچنین را
 شود.های رهبری دانش و اثربخشی سازمانی مشاهده میمؤلفه
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 آیا بین هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا رابطه وجود دارد؟ .9
 

 . ضریب همبستگی پیرسون بین هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا3جدول

 متغیرها
هوش 

 سازمانی

بینش 

 استراتژک

سرنوشت 

 مشترک

تمایل 

 به تغییر

جرأت و 

 شهامت

اتحادو 

 توافق

كاربرد 

 دانش

فشار 

 عملکرد

ی
مان

ساز
ی 

خش
ثرب

ا
 

ضریب 
همبستگی 

 پیرسون
077/1 822/1 819/1 911/1 093/1 023/1 933/1 979/1 

سطح 
 معناداری

111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 

 272 272 272 272 272 272 272 272 عداد نمونهت

 
دهد كه ضریب همبستگی پیرسون بین هوش سازمانی با اثربخشی نشان می 3های جدول داده     

دهد رابطة مثبت و معناداری بین هوش باشد كه نشان می( می= n12/1>p ,077/1r, ـ272سازمانی)
علاوه رابطة مثبت و معناداری بین سینا وجود دارد. به سازمانی و اثربخشی سازمانی در دانشگاه بوعلی

 های هوش سازمانی و اثربخشی سازمانی وجود دارد. كلیه مؤلفه
 

 كند؟بینی میهای رهبری دانش، اثربخشی سازمانی را پیشیك از مؤلفهكدام .0
 

 معناداری مدل رگرسیون بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی. 21جدول 

 
 

( = p ,137/99<12/1محاسبه شده ) Fكند كه مقدار بیان می 21های جدول مارهآ     
باشد و رهبری تر است، بنابراین مدل رگرسیون معنادار میبزرگ 09/1باشد كه از مقدار بحرانی  می

و ضریب تعیین  719/1بینی اثربخشی سازمانی مؤثر است. ضریب همبستگی چندگانه دانش در پیش
% از تغییرات مربوط به واریانس اثربخشی سازمانی تحت 2/82باشد، بنابراین می 822/1شده  اصلاح

 تأثیر رهبری دانش است.
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 بینی اثربخشی سازمانیضرایب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد برای پیش. 22جدول

 
 

و گروهی و اثربخشی شود كه ضریب بتا بین مؤلفه حمایت از فرایند یادگیری فردی مشاهده می
گرایش به  هایولی ضرایب بتا مؤلفه( معنادار است، a ـ12/1باشد كه درسطح)می 039/1سازمانی

 19/1است كه از نظر آماری معنادار نیستند ) ـ223/1و جوّ حمایتی یادگیری  219/1یادگیری 

بوده  702/1 و 911/1برای متغیرهای مستقل بین  (VIF) . عامل تورم واریانس(p ـ293/1,281/1<
ها پدیدة چندگانگی خطی وجود ندارد. بر این اساس مؤلفة حمایت از فرایند دهد بین آنكه نشان می

توان  بینی اثربخشی سازمانی دارد. بنابراین مییادگیری فردی و گروهی، بیشترین تأثیر را در پیش
 بینی را بدین صورت نشان داد: الگوی پیش

 
                                                                                   931/1  +292/1  =Y 

 
 كند؟بینی میهای هوش سازمانی، اثربخشی سازمانی را پیشیك از مؤلفهكدام .7
 

 معناداری مدل رگرسیون بین هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی  .21جدول

 
 

( = p ,971/17<12/1محاسبه شده ) Fدهد كه مقدار نشان می 21های جدول داده     
باشد و هوش تر است، بنابراین مدل رگرسیون معنادار میبزرگ 09/1باشد كه از مقدار بحرانی  می

و ضریب تعیین 799/1بینی اثربخشی سازمانی مؤثر است. ضریب همبستگی چندگانه سازمانی در پیش
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-% از واریانس نمرات اثربخشی سازمانی با تركیبی از مؤلفه2/91باشد، بنابراین می 912/1شده  اصلاح

 های هوش سازمانی قابل توضیح و تبیین است.
 

 ضرایب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد اثربخشی سازمانی .29جدول

 
 

و  ـ117/1 ، سرنوشت مشترك103/1های بینش استراتژیك شود كه ضرایب بتا مؤلفهمشاهده می
های تمایل ( معنادار هستند، ولی ضرایب بتا مؤلفهaـ 12/1) باشد كه درسطحمی 922/1 اتحاد و توافق

باشد كه از می 212/1فشار عملكرد و  ـ179/1 كاربرد دانش، 279/1جرأت و شهامت ، 189/1به تغییر 
 290/8و 022/2ستقل بین برای متغیرهای م (VIF)نظر آماری معنادار نیستند. عامل تورم واریانس 

های اتحاد و ها پدیدة چندگانگی خطی وجود ندارد. بر این اساس مؤلفهدهد بین آنبوده كه نشان می
بینی اثربخشی سازمانی دارند. توافق، بینش استراتژیك و سرنوشت مشترك بیشترین تأثیر را در پیش

  بینی را بدین صورت نشان داد:توان الگوی پیشبنابراین می
 

 Y ـ 721/2 + 130/1    +  117/1     +   ـ279/1                                          
 
 و پیشنهاد گیرینتیجه. 6

ناپذیر از زندگی ترین ویژگی جهان مدرن، عقلانیت و خردگرایی است و تغییر، جزء جداییمهم     
فناوری و انفجار اطلاعات،  .8:23 از این قاعده مستثنی نیست كسهیچمسلماً انسانی است و 

وجود آورده است. نسل جوان در ازدحام های مختلف زندگی بشری بهتغییرات جدیدی را در عرصه
برد. دنیای امروز دنیای برتری مغز و اندیشه بر قدرت زور و سر میها بهاطلاعات و تراكم رسانه
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توانند ها میهای پیشرو در تغییر و باروری اندیشهعنوان سازمانها بهدانشگاه .29:2 بازوست
رهبری دانش و هوش سازمانی، منابع انسانی خود را در تولید و اشاعة دانش و اندیشة نو  استفاده از با

تحولات  توانندچنانچه این عوامل باعث بهبود و ارتقاء اثربخشی سازمانی گردند، میسهیم نمایند. 
 وجود آورد. فكری، فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی به

باشد. رهبری دانش بالاتر از سطح متوسط میهای سوال اول پژوهش نشان داد كه یافته     
در كلیة   tهای رهبری دانش انطباق دارد. مقدار عبارت دیگر، دانشگاه بوعلی سینا با ویژگی به

یادگیری، جوّ حمایتی یادگیری و حمایت از فرایند یادگیری فردی های رهبری دانش )گرایش به  مؤلفه
 های این سوال با نتایج ملادكوفباشد یافتهو گروهی( معنادار است و بالاتر از سطح متوسط می

دارد. در این خصوص لزوم توجه مدیران و رؤسای  همسویی( 1121) ( و چانگ و همكاران1121)
ویژه ایجاد جویّ مساعد برای یادگیری ضروری ای رهبری دانش و بههدانشگاه بوعلی سینا به ویژگی

است، زیرا موجب بروز ادراكات مشترك در بین كارمندان، افزایش همكاری و صمیمیت، بهبود تعهد 
ها برای افزایش استاندارهای عملكردی و پذیری، توسعة سازمانی و ارتقاء یادگیریسازمانی و مسئولیت

صورت فردی و گروهی نیز توجه گردد، بایست به فرایندهای یادگیری بهعلاوه میگردد. بهعلمی می
ای كارمندان شده و باعث تولید و تسهیم دانش و های حرفهچرا كه موجب افزایش صلاحیت و مهارت

 دنبال خواهد داشت.گردد و نهایتاً بهبود كارایی و اثربخشی را بهاطلاعات در دانشگاه می
ال دوم پژوهش حاكی از آن است كه وضعیت هوش سازمانی بالاتر از سطح متوسط نتایج سو     

در  tهای هوش سازمانی انطباق دارد. مقدار عبارت دیگر، دانشگاه بوعلی سینا با ویژگیباشد. بهمی
های بینش استراتژیك، تمایل به تغییر، جرأت و شهامت، كاربرد دانش و فشار عملكرد معنادار مؤلفه

های سرنوشت مشترك و اتحاد و توافق در مؤلفه tباشد، اما مقدار بالاتر از سطح متوسط می است و
شده( با میانگین نظری باشد. درواقع بین میانگین تجربی )محاسبهمعنادار نیست و در سطح متوسط می

بهبود  سویتفاوت معناداری وجود ندارد. احتمالاً گرایش رؤسا و مدیران دانشگاه بوعلی سینا به
پژوهش محوری، افزایش استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات، ارتقاء سرعت مبادله اطلاعات در 

های كاركنان از طریق دانشگاه، افزایش استفاده از رایانه، تقویت و روزآمد كردن دانش و مهارت
های د. یافتهباشهای بدو خدمت و ضمن خدمت از دلایل بالا بودن وضعیت هوش سازمانی میآموزش

های مرجانی و سهیلی ( همسویی ندارد، ولی با یافته2931این سوال با نتایج كیوان آرا و همكاران )
( همسویی دارد. تأكید و تمركز مدیران دانشگاه بوعلی سینا بر 1121) ( و آزما و همكاران1121) پور

یرفعال به دانشگران، افزایش هوش سازمانی موجب تولید دانش و اطلاعات بیشتر، ارتقاء كاركنان غ
 خلاقیت و نوآوری و ایجاد تغییر و تحول در فناوری اطلاعات خواهد شد.
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باشد. اثربخشی سازمانی بالاتر از سطح متوسط میهای سوال سوم پژوهش نشان داد كه یافته     
در كلیة  tقدار های اثربخشی سازمانی انطباق دارد. معبارت دیگر، دانشگاه بوعلی سینا با ویژگیبه

باشد. های اثربخشی سازمانی )رهبری، رضایت شغلی و جوّ سازمانی( بالاتر از سطح متوسط میمؤلفه
دارد. احتمالاً  همسویی( 1121( و شیوا و دامودار )1122) های این سوال با نتایج شارما و كاریافته

نند اثرگذاری و نفوذ اجتماعی بر توجه و تمركز مدیران و رؤسای دانشگاه بوعلی سینا به عواملی ما
كاركنان، حمایت و تقویت زیردستان،كاهش فرایندهای دستوردهی و اعمال قدرت قانونی در اكثر 
مواقع و امور، ایجاد انگیزه و افزایش روحیه در كاركنان، ایجاد شرایط مساعد برای تشویق كاركنان، 

ه كاركنان، ارتقاء اعتماد و اطمینان به كاركنان، توجه به ابتكار و نوآوری در دانشگاه، تفویض كارها ب
های مشاركتی، باعث بالا بودن اثربخشی سازمانی گیریتوجه به احساسات فردی و افزایش تصمیم

 است. 
نتایج سوال چهارم پژوهش بدین شرح است: بین رهبری دانش با اثربخشی سازمانی همبستگی      

ر این همبستگی قابل توجه است. این بدان معناست كه با دارد، كه مقدا مثبت و معناداری وجود
نیز افزایش یا كاهش خواهد یافت. همبستگی بین اثربخشی سازمانی افزایش یا كاهش رهبری دانش، 

جوّ حمایتی یادگیری و حمایت از فرایند یادگیری فردی و گروهی با  ،های گرایش به یادگیریمؤلفه
رسد تأكید بر یادگیری، تولید و كاربرد دانش و ر است. به نظر میمثبت و معنادااثربخشی سازمانی، 

همراه توجه به عواطف، احساسات، صمیمیت، حمایت و نفوذ بر كاركنان، اطلاعات در دانشگاه به
 (، ایدین و سیلان1113) های لاكشمندهد. نتایج این سوال با یافتهاثربخشی سازمانی را افزایش می

 همسویی دارد.( 1117) ( و لاكشمن1121) دار(، شیوا و دامو1113)
های سوال پنجم آشكار كرد كه بین هوش سازمانی با اثربخشی سازمانی همبستگی مثبت و یافته     

های هوش سازمانی )بینش استراتژیك، سرنوشت دارد. همچنین بین كلیة مؤلفه معناداری وجود
وافق، كاربرد دانش و فشار عملكرد( با اثربخشی مشترك، تمایل به تغییر، جرأت و شهامت، اتحاد و ت

های رسد توجه به بیان اهداف و مأموریتنظر میسازمانی رابطة مثبت و معناداری مشاهده شد. به
های صورت روشن، تأكید بر تشریك مساعی و كارهای تیمی، تمركز به حل چالشاستراتژیك به

ل، حمایت از عملكردهای كاركنان و ارتباطات انسانی موجود در دانشگاه، توجه به ضرورت تغییر و تحو
و عاطفی مدیران با كارمندان باعث همبستگی بین هوش سازمانی و اثربخشی سازمانی شده است. 

 (، فینك و یولز1121) (، آزما و همكاران1121) های این سوال با نتایج مرجانی و سهیلی پوریافته
 ( همسویی دارد. 2923) زاده و همكاران( و بیك1122) (، كستی و همكاران1122)
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، مؤلفه حمایت از فرایند نتایج سوال ششم آشكار كرد كه از میان سه مؤلفه رهبری دانش     
بیشترین  931/1مؤثر است و با ضریب بتا اثربخشی سازمانی بینی یادگیری فردی و گروهی در پیش

خاطر توجه كاركنان به سمت  دلیل این امر، بهدارد. احتمالاًاثربخشی سازمانی بینی تأثیر را در پیش
اینكه در دانشگاه  رغمعلیانواع مختلف یادگیری اعم از رسمی، غیررسمی، عینی و ضمنی است. 

كارگیری و تسهیم دانش ها مختلف تولید، بهها، فعالیتبوعلی سینا درخصوص اهداف، برنامه
عملی تر نقاط ضعفی مشهود است كه ضرورت تصمیمات مناسبی اتخاذ شده است، اما در مراحل 

 طلبد.توجه بیشتر مدیران و رؤسای دانشگاه را می
های اتحاد و توافق، های هوش سازمانی، ویژگیهای سوال هفتم نشان داد كه از بین مؤلفهیافته     

تأثیر ترتیب بیشترین به ـ279/1و 117/1، 130/1بینش استراتژیك و سرنوشت مشترك با ضرایب بتا 
ها و احتمالاً دلیل این امر، به خاطر روشنگری مأموریت اثربخشی سازمانی دارند.بینی را در پیش

های دانشگاه، توجه به تشریك مساعی و كارهای گروهی، تأكید بر تغییر سازمانی، ایجاد جو استراتژی
مانی، ارتباطات عاطفی سازمانی مساعد برای خلاقیت، ابتكار و نوآوری، توجه به بهبود و توسعة ساز

های مناسب و مستقیم مدیران با كاركنان و توجه به عملكردهای مختلف و متفاوت و ارائه پاداش
 باشد.عادلانه می
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