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  چکیده

اهمیت این دارائی به اندازه اي است که . امروزه دانش موجود در سازمانها از مهمترین دارائی هاي آنها محسوب می شود
برخورداري از چنین دانشی براي ادامـه حیـات   . ر شرایط رقابتی کنونی به منزله سرمایه فکري سازمان تلقی می گرددد

  .سازمان داراي اهمیتی قابل توجه است
و چـه رابطـه اي وجـود دارد؟    بنابراین سئوال اساسی در این نوشتار این است که بین مدیریت دانش و هـوش سـازمانی   

از آنها چیست؟ براین اساس با استناد به تحقیقات اندیشمندان و پژوهشگران مختلف به تعیین ایـن   مولفه هاي هر کدام
فرایند تحلیل به صورت استقرایی و بـا اسـتفاده از   . مولفه ها و رابطه مدیریت دانش و هوش سازمانی پرداخته شده است

نتایج حاصل از تحقیق نشـان  . سازمانی می باشدیافته هاي حاصل از مرور مبانی نظري در زمینه مدیریت دانش و هوش 
می دهد که ارتباط تنگاتنگی بین مدیریت دانش و هـوش سـازمانی وجـود دارد و بـه عبـارتی مـدیریت دانـش یکـی از         

  .هاي هوش سازمانی است مولفه
  

   مدیریت دانش، هوش سازمانی، یادگیري سازمانی  :واژه هاي کلیدي
  
  

  

  
  

  

  مقدمه -1

ی آینده به شکل توانایی سازمانها در مدیریت دانـش و اطلاعـات جلـوه گـر خواهـد شـد و سـرمایه هـاي         مزیت هاي رقابت

فیزیکی و مالی، جاي خود را به سرمایه هاي فکري و ذهنی می دهند و قدرت ذهن، قدرت غالب و مسلط در عرصه هاي رقابـت  

شگر و سازمان دانشی، نوع جدیدي از سازمانها که در آنهـا  دراکر با به کارگیري واژگانی همچون کار دانشی، دان .جهانی می شود

براساس این نظریه ، در آینده جوامعی انتظـار توسـعه و پیشـرفت    . به جاي قدرت بازو ، قدرت ذهن حاکمیت دارد خبر می دهد

  .خواهند داشت که سهم بیشتري از دانش نه سهم بیشتري از منابع طبیعی را به خود اختصاص دهند

ي امروزي نیز با تغییرات و تحولات نوظهوري در محیط هاي اقتصـادي، اجتمـاعی، فنـاوري، فرهنگـی و سیاسـی      سازمانها

ارتقـاء و   بنـابراین، . دانشی آنها بسـتگی دارد روبرو هستند که واکنش اثربخش این سازمان ها در چنین محیطی به توانایی هاي 

بهـره بـرداري از فرصـتها و     طراحی سازمانهاي هوشـمند و  می تواند درپیاده سازي مدیریت دانش  پایه بهبود هوش سازمانی بر

  .مقابله با تهدیدات محیطی بسیار کارآمد باشد

  

                                          
  لامی تهران دانش آموخته دوره دکتري رشته مدیریت دولتی واحد علوم و تحقیقات دانشگاه آزاد اس -* و  1
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  تعریف هوش سازمانی -2

کارل آلبرخت معتقد است که هوش سازمانی، قابلیت یک سازمان در تحرك بخشیدن به توانایی ذهنی سـازمان و تمرکـز   

هوش سازمانی، ترکیبی از تمـام مهـارت هـاي    ). Albrecht,K, 2002(رسالت سازمانی است دادن این توانایی در جهت تحقق 

لازم براي سازمان است که این مهارت ها شامل قابلیت سازگاري با تغییر، سرعت در کنش و واکنش، انعطاف پـذیري و توانـایی   

ندگان نظریه هوش سازمانی معتقـد اسـت   یکی از پدیدآور) Matsuda, T. 1992(ماتسودا  ).Schusk,G,1996(نوسازي است 

مدل هوش سازمانی کـه ماتسـودا معرفـی مـی کنـد      . که هوش سازمانی ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی است

از دیـدگاه او، هـوش سـازمانی    . باعث یکپارچگی پردازش دانش انسان و دانش بر پایه ماشین در توانایی حل مسـئله مـی باشـد   

  .ازمان در حل مسائل سازمانی استتوانایی یک س

  

  دیدگاه ها در رابطه با انواع هوش سازمانی -3

  ).Matsuda,T,1992(هوش سازمانی را می توان از دو دیدگاه مورد مطالعه قرار داد 

  

  هوش سازمانی به عنوان یک فرایند -3-1

هـوش فنـی، توانـایی سـازمان در     . اسـت  این دیدگاه، بیانگر تجمیع و هماهنگی هوش فنی و انسانی در درون یک سازمان

پردازش دانش و اطلاعات رایانه اي است که در نظـام ارتباطـات امـروز داراي اهمیـت اسـت و هـوش انسـانی کـه موفقیـت در          

  بکارگیري فنـاوري اطلاعـات بـه ایـن نـوع هـوش بسـتگی دارد شـامل مهارتهـایی هماننـد تفکـر، بصـیرت و هوشـیاري اسـت              

)Schusk,G 1996 .( این دیدگاه، تجمعی بودن هوش سازمانی مطرح است که به صورت سلسله مراتبی تجلی پیدا می کنـد  در

هـوش  . و شامل دانش در سطح فردي، گروهی و سازمانی است و هماهنگی بین آنهـا بـه عنـوان یـک فراینـد مـورد تاکیدسـت       

 )گیري سازمانی، ارتباطات سازمانی، عملکرد سازمانی، دانش سازمانی، یادحافظه سازمانی(سازمانی با این نگاه، داراي پنج مولفه 

)Unland,R. 1994 (می باشد.  

  

  هوش سازمانی به عنوان نتیجه فرایند -3-2

بکارگیري دانش در زمان، مکان . در این دیدگاه از اطلاعات و دانش موجود براي بهبود و حل مسائل استفاده بعمل می آید

که در این دیدگاه هوش سـازمانی در  . نشان دهنده هوش سازمانی به عنوان نتیجه استمناسب و پاسخگویی سریع به تغییرات 

توانایی انتقال هوش سازمانی در ارائه خـدمات و محصـولات تاکیـد     بر و به عبارتی این دیدگاه. بازده سازمان تجلی پیدا می کند

  .اتی براي سازمان تهیه می کندمی نماید و خط مشی ترکیبی و طرح و راهنماییهاي جهت طراحی سیستم اطلاع

  

  ابعاد و ویژگی هاي هوش سازمانی -4

بـرخلاف  . محقق و روانشناس دانشگاه هاروارد ادعا می کند که انسـان بـیش از یـک نـوع هـوش دارد      1دکتر هوارد گاردنر

گوید  است، گاردنر مییا سطح شایستگی عمومی به وجود آمده » فاکتور جی«دیدگاه قدیمی در مورد هوش افراد که از یک نوع 

طبق گفته گاردنر این انواع هوش شامل، هوش تعریف شده بـه شـکل سـنتی هماننـد     . داریم» هوش«که ما نیم جین یا بیشتر 

  .هوش انتزاعی، اجتماعی، عملی، احساسی، ظرافت طبع و مهربانی را شامل می شود

یا ابعـادي از شایسـتگی دارنـد و یـا داراي هـوش کمـی       به طور مشابه، می توانیم بگوییم که سازمانها چندین نوع هوش و 

نشـان   1 شماره همانطور که در شکل. در حقیقت هر کدام از این ابعاد هفت گانه هوش ارتباط مکملی با همدیگر دارند. هستند

  . داده شده است

                                          
1 - Howard Gardner
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  هفت شاخص هوش سازمانی - 1شماره شکل
  

مجموعه اي از رفتارها، یک مشخصه ساختاري، یک فرآیند یـا یـک روش    هر یک از هفت بعد هوش سازمانی دربر گیرنده

. هر یک از این ویژگی ها یا هوش ها، چندین پیش بینی کننده یا عواملی علی دارنـد . خاص عملی نیست، بلکه یک ویژگی است

هاي متناسـب بـا تقاضـاي    د ساختارهاي سازمانی روشن، رهبري شایسته، محصولات و فرآیندناین پیش بینی کننده ها می توان

محیط کسب و کار، مأموریت  هاي منسجم، اهداف روشن، ارزشهاي هسـته اي و سیاسـتهایی کـه حقـوق و رفتـار کارکنـان را       

در هر بعد، ما می توانیم چندین پیش بینی کننده داشته باشیم که می تواند در حداکثر کـردن  . مشخص می کند را شامل شود

  .هفت ویژگی هوش به صورت زیر تشریح می شود. اشته باشدآن عامل هوشمندي تأثیر د
  

چشم انداز راهبردي -4-1
1  

هر اقدام مهمی نیازمند یک نظریه، مفهوم و یک اصل سازمان دهی و یا تعریف از مقصدي است که براي نیل به آن تـلاش  

یم؟ براي چه وجود داریم؟ ارزش اصلی کـاري  ما که هست: رهبران آنها باید سئوالهایی را بپرسند و پاسخ دهند، همانند. می شود

  پاداش دهد؟  کند و به آن را قبول و تحسین دهیم ما قرار دارد چقدر است؟چرا دنیا باید کاري که ما انجام می که در هسته وجودي

  

سرنوشت مشترك -4-2
2   

در بعضـی مـوارد حتـی    وقتی همه یا اکثر مردم، شامل ذینفعـان هماننـد عرضـه کننـدگان کلیـدي و شـرکاي تجـاري و        

دریک کار درگیر می شوند، با دانستن اینکه مأموریت چیست، داشتن حـس یـک هـدف مشـترك و فهمیـدن       آنهاهاي  خانواده

مـا همـه در یـک کشـتی     «این فکـر کـه    .دستیابی به مأموریت  موجب تقویت همکاري بین افراد می شوندهاي فردي در  نقش

  . وحیه همکاري ایجاد می کنداحساس نیرومندي اجتماعی و ر» هستیم
  

میل به تغییر -4-3
3  

افرادي که در این محیط ها هستند، نیاز به بازسازي طرح کسب و کار به عنوان تجربه اي بـراي آمـوختن راههـاي جدیـد     

اسـتراتژیک  میل براي تغییر باید به اندازه کافی بالا باشد تا انـواع تغییـرات مـورد اشـاره در دیـدگاه      . موفقیت احساس می کنند

  .عملی شود

  

رضایت باطنی -4-4
4  

روانشناسان . بیش از استاندارد است فعالیتجدا از عامل سرنوشت مشترك، عامل رضایت باطنی شامل رضایت براي انجام 

سازمانی به تلاش بصیرتی به عنوان مقدار انرژي که اعضاي سازمان بیشتر و بالاتر از سطحی که لازم است بـه کـار مـی گیرنـد     

                                          
1 - Strategic Vision
2 - Shared Fate
3 - Appetite For Change
4 - Heart

چشم انداز راهبردي

سرنوشت مشترك

رضایت درونی

گسترش دانش فشار عملکرد

یرمیل به تغی

سازمانی  هوشهمسویی و سازگاري

)O.I.(
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. دهند در کاري که رضایت باطنی در آن نباشد یا کم باشد، کارکنان فقط براساس شرح وظایفشان کار انجام می. شاره می کنندا

در سازمانی که رضایت درونی در آن بالا باشد، رهبران به گونه اي سعی می کننـد تـا معیارهـایی از تـلاش بصـیرتی را بدسـت       

ي رسیدن به چیزي بیش از انتظار، زیرا آنها موفقیت شـان را بـا موفقیـت سـازمان تعریـف      براي مثال، تمایل کارکنان برا. آورند

  .کنند می

  

همسویی و سازگاري -4-5
1  

آنهـا بایـد بـراي    . اعضاي هر گروهی در سازمان نمی توانند بدون داشتن قوانین مشخصی با یکدیگر تعامـل داشـته باشـند   

قسیم کار انجام دهند و یک سري قوانین را براي تعامل با یکدیگر و محـیط بـه   تحقق رسالت سازمان، مشاغل را سازماندهی و ت

با یک . تصور کنید محدودیت ها، فشارها و همچنین حمایتهاي همکارانه را اعمال می کند هر ساختار سازمانی را که. کار گیرند

راحـی سـازمان و سـاختار آن، سیسـتم هـا،      وقتی که ط. سیستم به هم ریخته نمی توان به طور هوشمندانه و موثر فعالیت کرد

راه مردم را به سمتی غیر از مأموریت سازمان هـدایت مـی کنـد     ،روش ها، فرآیندها، سیاستها، قوانین و قواعد و سیستم پاداش

   .حل تبدیل به مشکل می شود

  

گسترش دانش -4-6
2

  

تقریبـاً هـر   . نـش، اطلاعـات و داده هـا اسـت    موفقیت یا شکست یک سازمان براساس اسـتفاده مـوثر از دا   ینامروزه بیشتر

سازمانی به شدت به دانش مورد نیاز، دانستن چگونگی، قضاوت، هوش و حس مشترك، صلاحیتی که افرادش دارا هستند، هـم  

تبـدیل، انتقـال،    ،توانـایی ایجـاد  . چنین، ارزش اطلاعات کاربردي که هر دقیقه از طریق ساختارش جریان می یابد وابسته است

فراتر از استفاده درسـت از  . زماندهی، و به کارگیري دانش، حیاتی ترین عامل رقابت در محیط هاي کسب و کار پیچیده استسا

. باید با توجه به فرهنگ سازمانی از منابع اطلاعاتی و فکري قابل ارزش استفاده به عمل آیـد » مدیریت دانش«براي  ITابزارهاي 

ن است که گسترش دانش به جاي یک موضوع ساختاري یا تکنولوژیکی به یک موضوع مربـوط  به این ترتیب احتمالاً شایسته ای

هوش سازمانی باید شامل جریـان آزاد دانـش در میـان فرهنـگ و تعـادل دقیـق بـین نگهـداري         . تبدیل شودبه انسان شناسی 

و تشویق براي ایده ها و ابـداعات   اطلاعات حساس و قابل دسترس بودن اطلاعات در نقاط کلیدي مورد نیاز و همچنین حمایت

  .جدید باشد

  

فشار عملکردي -4-7
3  

اینکه مدیران و مجریان سازمان از عملکرد سازمان و رسیدن به اهداف راهبردي و نتایج تاکتیکی آگاه شوند کـافی نیسـت   

اي موفقیت جمعـی تـلاش   در یک سازمان هوشمند هر کسی باید عملکرد خودش را در نیل به رسالت سازمان ارزیابی کند و بر

وقتی افراد براي تحقق رسالت سازمانی پاسخگویی همدیگر هستند یک فرهنگ عملکردي شکل مـی گیـرد و هـر عضـو     . نماید 

 1 شـماره  سازمانی در شکلاین هفت بعد یا شاخص هاي هوش  .جدید می تواند حس مشارکت را به عنوان یک الزام درك کند

  .گیریم ما آن را به عنوان یک مدل بنیادي در نظر می. است ترسیم شده موقعیت سینتروپی همگرا به سمت یک خطوط به صورت

  

  چهار توانمندساز کلیدي هوش سازمانی -5

ولـی سـئوالهاي   . داشتن یک مدل براي تعریف و ارزیابی جایگاه هوش سازمانی در یک سازمان، می تواند خیلی مفید باشد

ما چگونه می توانیم سـطح هـوش جمعـی را در کارمـان افـزایش دهـیم؟       : شود عبارتند از اصلی که هر مجري باید با آن مواجه

                                          
1 - Alignment and Congruence
2 - Knowledge Deployment
3 - Performance Pressure
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را افزایش داد؟ استراتژي ها و اقدامات خاص براي بـاهوش   2را کاهش و سطح سینتروپی 1چگونه ممکن است که سطح آنتروپی

ن را با هوشـتر کنـد و در پیشـرفت بـراي     ما حداقل می توانیم چهار استراتژي اولیه را که می تواند سازما شدن جمعی چیست؟

این چهار عامل کلیدي می توانـد حرکـت    .رسیدن به هدف و تعدیل کردن تغییرات مورد نیاز محیطی تواناتر کند، تعریف کنیم

  .پایدار سازمان را به سمت سطوح بالاتر هوشمندي جمعی هدایت کند

  

رهبران فکري -5-1
3  

. ند که می توانند فراتر از نقش و قوانین تعریف شده توسط ساختار سازمانی فکر کننددر هر سازمانی تعدادي از افراد هست

وسعت دید آنها، مهارت هاي ادراکی و توانایی در تشخیص و تعیـین متغیرهـاي کلیـدي و اولویـت بکـارگیري آنهـا در شـرایط        

دوراندیش می دانند کـه ایـن    مدیراناکثر . کند مختلف معمولاً آنها را در هر کاري که مسئولیت آن را برعهده دارند کارآمد می

آنها ممکن است در کارهاي مدیریتی باشند یا در مسئولیت هاي دیگر، همانند متخصصان حرفه اي، یا . افراد چه کسانی هستند

  .مشاوران که براي ایجاد تغییر و بهبود سازمانی و ارتقاء هوش سازمانی آموزش دیده باشند

  

فعانجمن هاي ذین -5-2
4  

متاسـفانه آنهـا   . انجمنهاي ذینفع می توانند عوامل خیلی موثري در تغییر، پیشرفت سازمانی و بهبود هوش سازمانی باشند

بسیاري از مروجان مدیریت دانش تلقی شان این است که انجمن هـاي ذینفـع بـه صـورت     . باشندنیز می توانند خیلی شکننده 

معمولاً نیز به همان سرعت هم . آنها اغلب خود به خود شکل می گیرند البته .ندخود به خود شکل می گیرند و پیشرفت می کن

  .نمونه هاي از این انجمن ها هستندهاي بحث مجازي  گروه 5جلسات ادهوك. از بین می روند

  

ادهوکراسی -5-3
6

  

تـا آن را حـل   یا ضربت اسـت  » گروه حل مسئله«است نیازمند یک  سختبعضی مواقع یک موضوع سازمانی که مشکل و 

بسیاري از سازمانها از ادهوکراسی هاي تخصصی تیم هاي ناپایدار، گروههاي عملیاتی، کمیته هـا یـا گروههـاي مشـورتی     . کنند

  .بکارگیري آنها در سازمان موجب ارتقاء هوش سازمانی می شود. استفاده می کنند تا یک مشکل خاص سازمانی را حل کنند

  

دانش سکوي -5-4
7  

مشخص و در حال رشـد مـداوم اسـت تـا      IT سکو و زیربنايسازمانی در اندازه مشخص یا پیچیده نیازمند یک امروزه هر 

فناوري اطلاعات نه تنها یک ابزار بلکه یک ضرورت و یـک عنصـر حیـاتی بـراي سـازمان      . فرآیند گسترش دانش را حمایت کند

  .است که مدیران دانش لازم را از این طریق کسب نمایند

، با هفت بعد یا شاخص هاي کلیدي هـوش  )در مرکز(چهار عامل توانمندساز  این نشان می دهد که چگونه 2 رهشما شکل

می تواند یک دورنماي اجرایی قوي فراهم کند که از طریق آن می توان به رویکرد جامع توسعه سازمان ) رونییحلقه ب(سازمانی 

  .به عنوان یک سازمان هوشمند دست یافت

  

  

  

                                          
1 - entropy
2 - Syntropy
3 - Thought Leaders
4 - Communities of Interest
5 - Ad-hoc
6 - Ad-hocracies
7 - Knowledge Platform
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  )Albercht, K.,2002( براي هوش سازمانی و مدیریت دانش یچشم انداز اجرای - 2شماره  شکل
  

  تعریف مدیریت دانش -6

و هنـوز در تعریـف   ). Lee and Choi,2003, 179(چندسـطحی آن مشـکل اسـت     موتعریف مدیریت دانش به دلیل مفه

برخـی دیگـر   . دیریت دانش را در تسهیم دانش متمرکز می داننـد بعضی از نویسندگان، م. مدیریت دانش اتفاق نظر وجود ندارد

فراینـدي کـه از   . تاکید خود را بر خلق دانش عنوان می کنند ولی مهم این است که مدیریت دانـش را یـک فراینـد تلقـی کـرد     

   .مراحل منطقی و منظم تشکیل شده است

ه ترکیب هـم افزایـی از ظرفیـت پـردازش داده هـا و      مالهوثرا معتقد است که مدیریت دانش شامل فرایند سازمانی است ک

مدیریت دانش ) 2002(بوکوتیز . اطلاعات توسط فناوري اطلاعات و ظرفیت خلاقیت و نوآوري توسط انسان را جستجو می کند

رزش و را فرایندي تعریف می کند که از طریق آن سازمان با استفاده از دارایی هاي فکري و مبتنی بـر دانـش خـود بـه تولیـد ا     

مدیریت دانش، طراحی هوشمندانه فرایندها، ابزار، ساختار و غیره با قصد افـزایش،  ) 1996(از دیدگاه سایمون  .ثروت می پردازد

نوسازي، اشتراك یا بهبود استفاده از دانش است که در هر کدام از سه عنصر سرمایه فکري، یعنی ساختاري، انسانی و اجتماعی 

اه داونپورت مدیریت دانش، مدیریت دارایی هاي سازمان است که از طریق آن ارزش افزوده دانش خلق از دیدگ .نمایان می شود

  . می شود و عملکرد فعالیتهاي مختلف سازمان کارآمد و اثربخش خواهد شد
  

  دیدگاه ها در رابطه با مدیریت دانش  -7

ي از مفاهیم علمی و فلسـفی مشـکل و گونـاگون    ادانش که به علت دربرگرفتن برد گسترده مدیریت همانند تعریف کردن

به طور کلی سه دیـدگاه نسـبت بـه    . دانش نیز گوناگون و متفاوت است مدیریت دیدگاهها نسبت به). Beckman, 1999(است 

  : مدیریت دانش وجود دارد
  
  

  دیدگاه اقتصادي -7-1

دانش را از سایر عوامل سنتی تولیـد جـدا   ) Spender,1996( .دانش، دیدگاه اقتصادي است مدیریت دیدگاه اول نسبت به

بایسـت بـه   از اینرو مدیران مـی . کندترین عامل تولید خودنمایی میو معتقد است که امروزه دانش به عنوان استراتژیک. کندمی

  . فرآیندهاي تولید، اکتساب، ذخیره و کاربرد دانش بیش از پیش توجه نمایند

  

  

سرنوشت مشترك چشم انداز راهبردي میل به تغییر

همسویی و 

سازگاري

گسترش دانشفشار عملکردي

رضایت درونی

رهبران 

فکري

انجمن هاي 

ذینفع

ها ادهوکراسی
زیربناهاي 

دانش

گفتگوي استراتژیک



7

  دیدگاه مزیت رقابتی -7-2

سازمانها منابع بیشماري دارنـد، امـا دانـش    . شودگاه دوم، دانش به عنوان عامل ایجادکننده مزیت رقابتی مطرح میدر دید

کنـد  منبعی یگانه، غیرقابل تقلید و ارزشمند است که در شکل دادن به مزیت رقابتی یـک سـازمان نقـش کلیـدي را بـازي مـی      

)Prahalad, C.K. and Hamel, G. 1990, 79 .(عصر صنعتی و ورود به قرن تکنولوژي اطلاعات، تغییرات اساسـی را   گذر از

در نگرش از مزیت نسبی به مزیت رقابتی که در آن دانش و تخصص کارکنان منشأ مزیت رقابتی و نتیجتاً رشد، بقا و سـودآوري  

هسـتند   در بازارها متکی بقائشان حیاتی لبه عنوان عام دانش بر خلق ايبه طور فزاینده و سازمانها. ایجاد نموده استباشد سازمان می

)Nonaka, 1991.( در این دیدگاه پیاده سازي مدیریت دانش یک مزیت رقابتی براي سازمانها تلقی می شود.  

   

  دیدگاه سرمایه فکري -7-3

فته مطابق پژوهشهاي صورت گر. کنددانش، دانش را یک سرمایه مهم سازمان فرض می مدیریت سومین دیدگاه نسبت به

سازمانهاي بزرگ آمریکایی با این عقیده که دانش مهمترین سـرمایه سـازمان    1(CEO)، مدیران ارشد )Wig.K. 1995(توسط 

معتقـد  ) Wig.K. 1995. (اند که دانش مبناي موفقیت آنها در قرن بیست و یکم اسـت این مدیران بر این عقیده. است، موافقند

هـا  هاي ذهنی آنها و نحوه بکارگیري ایـن سـرمایه  شان وابسته به کیفیت سرمایهیط رقابتیاست توانایی سازمانها براي بقا در مح

  .براي بالفعل کردن تواناییهایشان است

  

  ابعاد و ویژگیهاي مدیریت دانش  -8

,Newmen(باشد اصلی و محوري می  بعدش داراي چهار نمدیریت دا ،با نگاه فرایندي این مدل از جمله مدلهاي  .)1999

ایجاد دانش، حفظ و نگهـداري دانـش، انتقـال دانـش و بـه      ( فرایندي است که مدیریت دانش را به عنوان فرایند چهارمرحله اي

  .نامگذاري شده است) 22، 1384عدلی، (که در برخی از متون به عنوان مدل عمومی  کند تلقی می )کارگیري دانش

  

  ارتباط بین هوش سازمانی و مدیریت دانش -9

نیز ناشی از این امر است که هوش سازمانی توانایی جمعـی   2ایده هوش جمعی. صلی هوش سازمانی بر دانش استتمرکز ا

  . هوش افراد در سازمان است

هلال معتقد است که هوش سازمانی تابعی از پنج زیر سیستم شـناختی، سـاختار سـازمانی، فرهنـگ، روابـط ذي نفعـان،       

در این تحقیق مدیریت دانش یکی از مولفه هاي هـوش سـازمانی تلقـی شـده     . می داندمدیریت دانش و فرایندهاي استراتژیک 

هوش سازمانی که متغیر مستقل یا درون زاي آن مـدیریت  = F)مدیریت دانش(است که می توان به صورت یک تابع مطرح کرد 

. بی به اهداف سـازمانی مـی باشـد   مدیریت دانش، یک ابزار مدیریتی جهت دستیا .دانش و متغیر وابسته آن هوش سازمانی است

فرهنـگ، سـاختار سـازمانی و    (و اجتمـاعی  ) فنـاوري اطلاعـات  (پیاده سازي مدیریت دانش با در نظر گرفتن زیرساختهاي فنی 

می تواند یک استراتژي موفق براي افزایش هوش سازمانی باشد به لحاظ اینکه مـدیریت دانـش، فراینـد    ) انگیزش نیروي انسانی

  :است و دو هدف عمده را دنبال می کند که عبارتند از 3یه فکريمدیریت سرما

  هوشمندانه نمودن تا سر حد امکان عمل یا فعالیت سازمان جهت کسب بقاء و موفقیت کلی -1

  ).Wig,K.M. and Chairman, 1997(درك و فهم ارزش بهترین دارائی هاي دانشی آن  -2

هـوش سـازمانی، توانـایی یـک سـازمان دربـاره       . مدیریت دانش مرتبط اسـت ارتقاء و بهبود هوش سازمانی با پیاده سازي 

هـوش سـازمانی دانـش و مهـارت دربـاره داراییهـاي ملمـوس و        . فرایندهاي موثر، مبادله، سنجش و اندازه گیري مدیریت است

                                          
1 - Chief Executive Officer
2 - Collective Intelligence
3 - Intellectual Capital
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انسـانی، سـرمایه   غیرملموس سازمان براي همکاري در زمینه حل مسائل و تصمیم گیري سازمانی است و از سـه نـوع سـرمایه    

  .سازمانی و سرمایه روابط تشکیل می شود
  

  مدل تلفیقی -10

        براي طراحی سازمانهاي هوشمند نیازمند یک مدل یکپارچه می باشیم به نظـر مـی رسـد بـا تلفیـق سـه مولفـه اساسـی        

در . هوشـمند فـراهم گـردد    یادگیري سازمانی زیرساخت لازم براي طراحی سازمانهاي -3هوش سازمانی  -2مدیریت دانش  -1

  .اینجا به ابعاد سه گانه مدل می پردازیم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  
  

  مدل تلفیقی -3شماره شکل

  

  هوش سازمانی -10-1

سازمان با بکارگیري سیستم هاي اطلاعاتی، تقویت حافظه سـازمانی و ایجـاد واکـنش هـاي سـازگار و نـوآوري در مقابـل        

طراحی سیستم هاي اطلاعاتی باید براسـاس اهـداف   . ازمانی را مورد حمایت قرار دهدتغییرات محیطی می تواند ارتقاء هوش س

هر یک از فرایندهاي کاري، مستلزم فعالیتهاي خاصـی اسـت کـه    . سازمان و با در نظر  گرفتن منابع و فرایندهاي سازمانی باشد

تا سـاز و کارهـاي لازم بـراي    ) 105، 86زاده،  صرافی(بایستی سیستمهاي اطلاعات مناسب با فرایند، طراحی و بکار گرفته شود 

  .بهبود هوش سازمانی مهیا شود

  

  یادگیري سازمانی -10-2

یادگیري را می تـوان بـه   . بعد دومی که در طراحی سازمانهاي هوشمند باید مورد توجه قرار گیرد یادگیري سازمانی است 

ا تقویت فرهنگ یادگیري و ایجاد نظـام یـادگیري ظرفیـت    ب )223، 83نجف بیگی، (عنوان منشاء و اساس مزیت رقابتی دانست 

سازي براي ایجاد سازمان هاي هوشمند افزایش پیدا می کند براي ایجاد ظرفیت یادگیري در سازمان سه مفهـوم قابـل بررسـی    

زمان طـولانی دوام  تغییري که ناشی از یادگیري باشد مدت ). 40و  83دانش فرد، (یادگیري، تغییر ابتکار و تغییر فرهنگ . است

توجه به این امر ضروري است که در آینده سازمانهایی موفق و پایدار خواهنـد بـود کـه از    ). 32، 79الوانی، معمارزاده، (می آورد 

بنابراین باید با شناخت مکاتب و تئوریهاي یـادگیري بـه ایـن    ) 230نجف بیگی، (دیگران جلوتر و دائماً در حال یادگیري باشند 

  . ر پرداخته شودامر بیشت

مدلهاي 
یروان

یادگیري 
سازمانی

تئوریهاي 
کاربردي

نوآوري و 
يسازگار

ی
ان

زم
سا

ش 
هو

سیستم هاي 
و  یاطلاعات

حافظه 
سازمانی

گروهها/ ادافرعمل کنندگانسازمان

منابع

اهداف

فرایندها
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. انواع تئوریهاي کاربردي و مدلهاي روانی کاربرد گسترده در فرآیند یادگیري به صـورت فـردي و جمعـی خواهنـد داشـت     

فرایندهاي روانی افراد و سازمان ارتباط نزدیکی با همدیگر دارند براي مثال ما غالباً انسان را به عنوان موجودي کـه داراي ذهـن   

اطلاعـات از  . سازمان نیز از نظر فرایند روانی، داراي ذهن هشیار و ناهشیار اسـت . اي تفکر است می شناسیمهشیار و ناهشیار بر

کانالهاي مفهومی عبور می کند و دسته بندي، سازماندهی و پردازش می شود و واکنش لازم براي رفتار و تصمیم گیـري اتفـاق   

و نتیجـه  ). 147و  86صـرافی زاده،  (عنصـر مهـم رفتـار هوشـمند اسـت      بنابراین یادگیري از شرایط و حوادث گذشته . می افتد

  .گیریم که از الزامات سازمانهاي هوشمند ارتقاء سطح یادگیري شان در بعد فردي، گروهی و سازمانی است می

  

  مدیریت دانش -10-3

دانـش مـورد نیـاز و پیـاده      بعد سوم مورد نیاز براي طراحی سازمانهاي هوشمند، مدیریت دانش است که با شناسایی انواع

  .سازي فرایند خلق، حفظ، انتقال و بکارگیري دانش در سطح فردي و سازمانی، می توان هوش سازمانی را ارتقاء داد

مدل فوق سه مولفه هوش سازمانی، مدیریت دانش و یادگیري سازمانی را یکپارچه می نماید و با در نظـر گـرفتن اهـداف    

منابع و فرایندها و همچنین در نظر گرفتن نقش اساسی و محوري افراد و سـازمان قابلیتهـاي لازم را   سازمان بر مبناي تاکید بر 

  .براي تحقق سازمانهاي هوشمند فراهم می کند

  

  پیشینه تحقیق -11

تحقیقی با عنوان ارتباط بین هوش سازمانی و مدیریت دانش در ادارات تربیـت بـدنی آذربایجـان شـرقی و غربـی توسـط       

ول خدادادي و همکاران انجام شده است که هدف از این پژوهش، بررسی رابطه بین خرده سیستم مـدیریت دانـش در   محمدرس

نتـایج تحقیـق نشـان    . سازمان یادگیرنده و هوش سازمانی و مولفه هاي آن در ادارات تربیت بدنی آذربایجان شرقی و غربی بود 

  .ه سیستم مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداري وجود داردمی دهد که بین تمام مولفه هاي هوش سازمانی و خرد

تحقیقی با عنوان رابطه بین زیرسیستم مدیریت دانش در سازمان یادگیرنده و مولفه هاي هـوش سـازمانی توسـط مهـدي     

 نمونـه هـاي  . روش پژوهش از نوع توصیفی همبستگی بود. در شرکت ذوب آهن اصفهان انجام شد 85ستاري قهفرخی در سال 

نفر از کارکنان سطوح شغلی کارشناسی و کارشناسان ارشد بوده که بـه روش نمونـه گیـري تصـادفی سـاده       172تحقیق شامل 

نتـایج پـژوهش   . ابزار تحقیق شامل پرسشنامه مدیریت دانش مارکوارت و پرسشنامه هوش سازمانی آلبرخت بـود . انتخاب شدند

بین زیرسیستم مدیریت دانش و تمـامی مولفـه هـاي هـوش سـازمانی       براساس تحلیل ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که

  .رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

)Liebowitz,J, انجام داد که یافتـه هـا    2001تحقیقی با عنوان ارتباط مدیریت دانش با هوش مصنوعی در سال ) 2001

  .ی می باشدنشان داد که یکی از زیربناهاي توسعه و پیشرفت مدیریت دانش هوش مصنوع

در سـال  ) Richard T.H & Nory E.J(اهمیـت یکپـارچگی توسـط    : تحقیقی با عنوان مدیریت دانش و هوش سـازمانی 

انجام شد هدف آن ارائه یک تحلیل از تفاوت هوش سازمانی و مدیریت دانش و پایه گذاري یک چـارچوب بـراي ارتبـاط     2005

. روش ایـن تحقیـق مطالعـات اسـنادي بـود     . تئوریک آن تمایز بین این دو بـود قلمرو . آن با زمینه هاي دیگر در محیط کار بود

هاي آن نشان داد که اثربخشی هوش سازمانی بر مبناي توسـعه و ارتقـاء دانـش و بهبـود مـدلهاي روانـی و درك تصـمیم         یافته

  .افزایش می یابد آنهاگیرندگان از یکپارچگی 

  

  رينتیجه گی -12

توسعه و گسترش هوش سازمانی باید با ایجاد هفت مولفه اساسی آن و چهـار عامـل کلیـدي    سازمانهاي دانش محور براي 

توانمندساز به این مهم دست یابند هفت مولفه هوش سازمانی شامل چشم انداز راهبردي، سرنوشت مشـترك، میـل بـه تغییـر،     

ق چهـار توانمندسـاز کلیـدي آن کـه     رضایت باطنی، همسویی و سازگاري، گسترش دانش، فشار عملکردي می باشد که از طری
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شامل رهبران فکري، انجمن هاي ذینفع، ادهوکراسی و سکوي دانش می باشد سازمانها بسـتر لازم را بـراي حرکـت بـه سـمت      

  .هوشمندي جمعی فراهم می کنند

ی حرکت کننـد  با ورود به عصر دانایی، سازمانها براي بدست آوردن فرصت در محیط پویا باید به سمت بهبود هوش سازمان

  .و با پیاده سازي مدیریت دانش به عنوان یکی از مولفه هاي آن می توانند به این مهم دست پیدا کنند

یکی از مدلهاي مناسب براي ایجاد سازمانهاي هوشمند بکارگیري مـدل تلفیقـی اسـت کـه سـه مولفـه هـوش سـازمانی،         

  .دمدیریت دانش و یادگیري سازمانی را با همدیگر تلفیق می کن

  

   مراجع -13

 ،دانشـگاه اصـفهان   ،» هوش سازمانی و جلوگیري از کند ذهنی جمعی«، )85(ابزري، مهدي، اعتباریان اکبر و ستاري قهفرخی، مهدي  ]1[

  .دشپایان نامه کارشناسی ار

ات ران چـاپ و انتظـا  سـازم نشریه علمی پژوهشـی مـدیریت،    "نی،ظرفیت سازي براي یادگیري سازما"، )1383(دانش فرد، کرم االله، ] 2[

  .وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی، تهران

  .، انتشارات ترمه، تهران»سیستم هاي اطلاعاتی مدیریت نگرش راهبردي«، )86(صرافی زاده، علی اصغر،  ]3[

  .تهران ،انتشارات فراشناختی اندیشه "مدیریت دانش حرکت به فراسوي دانش،"، )1384(عدلی، فریبا، ] 4[

ارتباط بین هوش سازمانی و مدیریت دانش در «، )88(محمد، سیدعامري، میرحسن، خدادادي، محمدرسول، احمدي، اژدر، کاشف، میر ]5[

  .179-192صص 24، پژوهش در علوم ورزشی، شماره »ادارات تربیت بدنی آذربایجان شرقی و غربی

 ،دي، معمارزاده، غلامرضا، چاپ چهـارم، انتشـارات مرواریـد   ، ترجمه الوانی، سیدمه»رفتار سازمانی«، )1379(گریفین، .جی و آر.مورهد] 6[

  .تهران

  .تهران ،انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی "سازمان مدیریت،"، )1383(نجف بیگی، رضا، ] 7[
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