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 Managers and employees are important elements of the organization. Most of the position 
of managers is based on their influence in the minds of employees and subordinates. It is 

important for managers to understand and practice the skills that can motivate people and 

establish the necessary coordination between the individual's personality and the needs of 

the organization. In this research, the relationship between managers' organizational 

intelligence and transformational leadership style has been investigated. The statistical 

population includes all the managers in all the subsidiary units of Mazandaran Province 

Telecommunication Company. In order to achieve the objectives of the research, 81 

managers, supervisors and experts were randomly selected. The current research is a type 

of descriptive-survey research of the correlation type. The data collection tool is set through 

a standard questionnaire. The result of the Kolmogorov-Smirnov test indicates that the 

claim of normality of the corresponding distribution is accepted. Therefore, we should have 

used the Pearson test to test the hypotheses. The results indicate that there is a significant 
relationship between 6 dimensions of managers' organizational intelligence (alignment and 

harmony, performance pressure, commitment and optimism, willingness to change, 

strategic vision and common destiny) and transformational leadership style. However, there 

is no significant relationship between the dimension of knowledge development) and 

transformational leadership style. Also, the results of the ranking of different dimensions 

of organizational intelligence, which was used by Friedman's test, show that, respectively, 

the indicators of alignment and congruence, performance pressure, commitment and 

Optimism, willingness to change, strategic vision, development of knowledge and common 

destiny have the degree of desirability and importance. 
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 نمازندرا استان مخابرات شرکت در گرا تحول رهبری سبک با مدیران سازمانی هوش بین رابطه بررسی
 *2مهرمنش حسن، 1صالحی محسن
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 چکیده  اطلاعات مقاله

 پژوهشی -علمی نوع مقاله:

 13 - 26صفحات: 

 و كرف در آنان نفوذ بر مبتنی مدیران موقعيت اعظم قسمت. هستند سازمان مهم ارکان از کارکنان و مدیران 

 و زدبرانگي را افراد بتواند که هاییمهارت به عمل و درك مدیران برای. است زیربط اشخاص و کارکنان ذهن

 وشه رابطه تحقيق این در. است اهميت واجد کند، برقرار سازمان نياز و فرد شخصيت ميان لازم هماهنگی

 یرانمد کليه شامل آماری جامعه.  است گرفته قرار بررسی مورد گرا تحول رهبری سبک و مدیران سازمانی

 نفر 81 پژوهش اهداف به دستيابی منظور به. است مازندران استان مخابرات شرکت تابعه واحدهای کليه در

 -وصيفیت تحقيقات انواع از حاضر تحقيق. شدند انتخاب تصادفی بطور کارشناسان و سرپرستان و مدیران از

. است شده متنظي استاندارد پرسشنامه طریق از اطلاعات، وریگردآ ابزار. باشد می همبستگی نوع از پيمایشی

 پذیرفته همربوط توزیع بودن نرمال ادعای که است مطلب این بيانگر  اسميرنوف -کولموگوروف آزمون نتيجه

 که آنست از حاکی نتایج.  ایم کرده استفاده ها فرضيه آزمون جهت پيرسون آزمون از باید  بنابراین. شود می

 غيير،ت به تمایل خوشبينی، و تعهد عملكرد، فشار همخوانی، و همراستایی)مدیران سازمانی هوش بعد 6 بين

 بين اما.  دارد وجود داری معنا ارتباط گرا تحول رهبری سبک و( مشترك سرنوشت و استراتژیک انداز چشم

 بندی هرتب از حاصل نتایج همچنين ندارد وجود داری معنا ارتباط گرا تحول رهبری سبک و( دانش توسعه بعد

 بترتي به که اینست دهنده نشان است، شده استفاده فریدمن آزمون از که سازمانی هوش مختلف ابعاد

 تراتژیک،اس انداز چشم تغيير، به تمایل خوشبينی، و تعهد عملكرد، فشار همخوانی، و همراستایی شاخصهای

 .باشند می برخوردار اهميت و مطلوبيت درجه از مشترك سرنوشت و دانش توسعه

 ولاطلاعات نویسنده مسئ

 has.mehrmanesh@iauctb.ac.irایمیل: 
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 همراستایی ، سازمانی هوش واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 که است یادگيری فرآیند سازمانی،هوش (2007) 1چواز دیدگاه 
 انیو حافظه سازم درك از استفاده برای انطباقی رفتار توسعه شامل

هوش سازمانی را توانایی سازمان در ایجاد و بهره  2است. هلال
گيری از دانش مطلوب در تطابق با شرایط محيطی می داند. به 

سازمان در جهت خلق دانش و به عقيده او هوش سازمانی ظرفيت 
کارگيری راهبردهای آن به منظور هماهنگی و تطابق با محيط است. 
هلال اضافه می کند که مجموعه توانایی پردازش اطلاعات مختلف 

هوش سازمانی را  3پينچوت .در سازمان همان هوش سازمانی است
ر ؤثهوش توانایی استفاده از پدیده های رمزی و یا قدرت و رفتار م
 ازو یا سازگاری با موقعيت های جدید و تازه تعریف کرده است. 

 آن اهداف تحقق جهت در را سازمان که عواملی از یكی دیگر طرف

 ميسكل، و )هوی باشد. می سازمان رهبری سبک رساند می یاری

1371 :35) 
 به و کيفيت امروزی، متزلزل و متغير رقابتی، نهایت بی دنيای در 

 ،است زیان و سود ميان اختلاف تنها، نه سازمانی هوش بودن موقع
 وجود می به را نيز ورشكستگی و بقاء ميان اختلاف بلكه

 تقو نقاط تعيين به سازمانی هوش شناخت 4( 2008آورد.)جایانتی، 
 نندهک تسهيل و راهنما همچنين. کند می کمک سازمان یک ضعف و

 قیتطبي و آموزشی های طراحی برنامه بر تا شود می سازمان توسعه
 .5(2008کند).کاکير و آدا،  تمرکز

بدیهی است که هدایت و سازماندهی نيروها به سمت اثربخشی 
سازمانی برعهده مدیران سازمان است که این گونه مدیران تحول 
گرا باید ساختار جدید ورفتار جدید رابه گونه ای تعریف کنند که افراد 

ی خوبی برای راهنمایی جدید و  اورا بپذیرند ودر نتيجه روحيه
 (.6،2005رفتارجدید در سازمان به وجود آید)هاوس وهمكاران

رابينز نظریه رهبری تحول گرا را به عنوان فرآیندی سازمانی مطرح 
ساخت که ازآن طریق رهروان وپيروان به سطوح عالی منزلت ، 

 7(2002خواهند رسيد.)رابينز،
خود به اهداف مورد نظر دست می رهبران از طریق نفوذ در پيروان 

یابند ودر این ميان هوش سازمانی به رهبران کمک ميكند که به 
طور مؤثری با کارکنان برخورد کرده ونيازهای افراد را تشخيص 

 (.1382دهند وآنان را به طور مؤثری برانگيزانند) موغلی ،

                                                             
1 Choo,2007 
2 Halal,2008 
3 Pinchut,2008 
4  Jayanthi2008 
5 Cakir&Ada,2008,p.26 

ضرورت تمرکز مدیران به مقوله تغييرات محيطی و آمادگی آنان 
ی مقابله با نوع شرایط متغير بحرانی ، نتيجه حرکت سازمانها به برا

سمت رهبری تحول گرا در هر مجموعه ای است ، رهبری تحول 
گرا یک فرایند آگاهانه اخلاقی و معنوی است که الگوی مساوی 
روابط قدرت ميان رهبران و پيروان جهت رسيدن به یک هدف 

 .8(2001وکا و همكاران ، جمعی و یا تحول واقعی بنا ميكند )ماگي
باتوجه به تحقيقات انجام شده درسال های اخير در دنيا و توجه 
روزافزون به بررسی هوش سازمانی درعرصه های گوناگون ونيز 
بررسی مدیریت تحول گرا به عنوان سبک مدیریت موفق در 
سازمانهای امروز، تحقيقی دراین زمينه درایران ضروری به نظر می 

این مسأله ای که مطرح می شود این است که آیا بين رسد. بنابر
 هوش سازمانی وسبک رهبری تحول گرا رابطه ای وجود دارد؟

 
 مبانی نظری تحقيق

 ادبيات نظری -الف
 هوش سازمانی

هوش سازمانی، مجموعه ای از فناوری ها و فرآیندها است که به 
همه افراد در تمام سطوح سازمان این امكان را می دهد تا داده ها 
را ارزیابی و تجزیه و تحليل کنند. هوش سازمانی، بستر لازم را برای 
کسب سود، تفاهم و انسجام از تجربيات سازمان فراهم می سازد. 

 زیر مؤلفه هفت به سازمانی هوش مفهوم  9برختآل کارل دیدگاه از

   :است تقسيم قابل
 

 1چشم انداز استراتژیک

 .سازمان یک هدف بيان و استنتاج ایجاد، قابليت

 1مشترك سرنوشت -1

 عمل برای سازمان  افراد تمام بين مشترك  هدف داشتن  احساس  

 .افزا هم شكلی به وتلاش

  :1 تغيير به تمایل -2

 بينش راهبردی. تحقق جهت تغيير برای تمایل و سازگاری

  :1 تعهد و خوشبينی -3

 انرژی عنوان به دلخواه تلاش را آن سننازمانی شننناسننان روان

 ،شود  انجام است  قرار که آنچه از بالاتر درسطح  سازمان  اعضای 
 .دانند می

6 Haos et al,2005 
7 Rabins,2002 
8 Magioca et al,2001 
9 Albrecht,2003 
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  :1همراستایی و همخوانی -4

 و افراد برای اجرا جهت مشخص  قوانين سلسله   و ها نظام وجود 
 .  گروهها

   :1دانش توسعه -5

 .ها داده و اطلاعات ، دانش از موثر استفاده

   :1عملكرد فشار -6

 .باشند داشته را خود خاص اجرایی موضع باید مجریان از یک هر
 

 رهبری تحول گرا
فرآیندی از تعاملات اجتماعی است. آن جایی که رهبران قادر هستند 

حت توانند نتایج عملكرد را تدر رفتار پيروان خود نفوذ کنند، قویاً می
کنترل درآورند. رهبری ذاتاٌ یک فرآیند سازمانی است که به موجب 
آن رهبران حالات سازمانی زیردستان خویش را شناسایی کرده، 

نند کشوند وسپس سعی میهيجانات در آنها می گيریموجب شكل
تا حالات سازمانی پيروانشان را به طور صحيحی اداره کنند)کرت و 

(. در ادبيات علم مدیریت از رهبری تحول گرا به 2006 1همكاران، 
تعبير می شود.تئوری جدید  رهبری تحول  1رهبری نئوکاریزماتيک

گرا، بر نقش رهبران کاریزماتيک که پيروان کشش احساسی قابل 
 ,Prejmerean, et al) توجهی به آنها دارند تأکيد می کند.

2008). 
 

 پيشينه  تحقيق
ضوی و همكاران،)  سی    1384مرت ( در تحقيق خود تحت عنوان برر

رابطه بين هوش سازمانی و سبک رهبری در ميان مدیران بازرگانی 
های توليدی صنننایع غذایی و خودروسننازی که از طریق  شننرکت

ست. نتایج تحقيق بيان     شنامه انجام گرفته ا س کننده این بود که  پر
زمانی مدیران و سنننبک    ی مثبت و معنادار بين هوش سنننا  رابطه 

 رهبری وجود دارد. 
سازمانی و    1386درودگر، ) ( در پژوهش خود با عنوان رابطه هوش 

صفهان انجام    رهبری تحول ستان ا گرا مدیران ادارات تربيت بدنی ا
صر       شان داد که از ميان عنا ست آمده ن گانه هوش  5داد. نتایج بد

درصننند  87 جز همدلی، خودآگاهی، انگيزش قادر به     3سنننازمانی  
 گرا هستند. تغييرات در رهبری تحول

( در تحقيقی تحت عنوان تأثير هوش سننازمانی  1389مسننعودی، )
سازمان  صفهان در ميان معاونين      روی ابعاد  شگاه ا شی دان های آموز

                                                             
1  Kerr et al 
2 - Barling et al 

  هوش اداری و کتابخانه ای انجام داده است. نتایج نشان دادند که  
 داشت. های آموزشی تأثير مثبتی روی ابعاد سازمان

( در تحقيق خود با عنوان بررسنننی رابطه بين هوش   1388مقدمی) 
هر گری ش گرا مدیران صنعت ریخته سازمانی و سبک رهبری تحول  

جام داده و داده  له       قم ان مانی بوسننني به هوش سننناز های مربوط 
شنامه چند             س سط پر سبک رهبری تو سازمانی گلمن و شنامه  س پر

 د. نتایج بيان کننده این   آوری گردی عاملی رهبری بس وآووليو جمع 
های بود که رابطه معناداری بين دو متغير وجود دارد و از ميان مؤلفه

هوش سننازمانی، خودآگاهی و مدیریت روابط بيشننترین تأثير را در  
 گرا دارند.رهبری تحول

(، در تحقيقی با موضوع بررسی رابطه بين سبک 1388مظلومی)
بين  این نتيجه رسيد کهرهبری تحولی مدیران با سلامت سازمانی به
های سلامت سازمانی سبک رهبری تحولی مدیران و دیگر شاخص

 رابطه معنا داری وجود دارد. 
ای  (، در تحقيق خود با موضوع بررسی مقایسه1388مختاری پور)

ه این نتيجه هوش سازمانی وهوش اخلاقی با رهبری تيمی بهرابط
های هوش اخلاقی های هوش سازمانی و مولفهرسيد که بين مولفه

و غير آموزشی رابطه مثبت و معنی داری وجود دراد. بين هوش 
رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. بين سازمانی و رهبری تيمی

رابطه مثبت و معنی داری یهای هوش اخلاقی و رهبری تيممولفه
 وجود دارد. 
( در تحقيقی تحت عنوان رابطه بين   2000و همكارانش )  2بارلينگ  

رهبری تبادلی و هوش سنننازمانی، دریافتند که هوش سنننازمانی         
به وجود می   مادگی و گرایش لازم را در رهبران  ند از   آ تا بتوان آورد 

که   رهبرانی رفتارهای تبادلی اسنننتفاده کنند. به نظر این محققان        
ند شو های خود را درك و کنترل کنند سبب می قادر هستند هيجان 

 اعتماد و احترام پيروان نسبت به آنان افزایش یابد. 
ستگی   ( در تحقيقی روی مدل2000و همكارانش ) 3گلمن شای های 

سازمانی برای   شغلی متفاوت از  181هوش  سازمان   121موقعيت 
ها شنایسنتگی   %67سنيد که حدود  جهان انجام داد، به این نتيجه ر

ها با هوش سننازمانی در ای بر روی عملكرد سننازمانبطور فزاینده
 ارتباط هستند. 

سازمانی    2002) 4سيوانتان و فكن   ( در پژوهشی روی نقش هوش 
دهند رهبرانی که از هوش   گرا نشنننان میمدیران در رهبری تحول 

نوان رهبران سننازمانی بالایی برخوردارند، توسننط زیردسننتان، به ع 
 شوند. متعالی و اثربخش شناخته می

3 - Goleman 
4 - Sivanathan & Feckan 
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( از طریق پژوهش در ارتباط بين هوش سازمانی با  2004) 1لنگورن
ها در انگلستان پی برد که رابطه معناداری  عملكرد مدیران رستوران 

 بين عملكرد مدیران و هوش سازمانی آنها وجود دارد.
سنننبكهای (تحت عنوان اثر 2007)1در تحقيقی که توسنننط مهمت

رهبری  بر سلامت سازمانی انجام شده،  اثر سبک رهبری مدیران     
)رهبری تبادلی و تحولی(به همراه رضننایت شننغلی معلمان از لحا  

شد. یافته       سی  سازمانی برر ری این بود که رهباین تحقيقسلامت 
شغلی معلمان می   شد در حال تحولی حائز اثرات ژرف بر رضایت  ی با

ن به طور مسنننتقيم و از طریق رضنننایت   که رهبری تحولی مدیرا  
سه اثر         سازمانی مدر سلامت  ستقيم بر  شغلی معلمان به طور غير م

 گذارد.  می

ابعاد هوش سازمانی  "(، در پژوهشی با عنوان2008و همكاران)1لفتر 
شرکت  سانی انجام داده  در  سرمایه ان د. انهای رومانيایی،  دور نمای 

های موجود بين سننازمانهای  این پژوهش در صنندد بررسننی تفاوت
این کارمند و سازمانهای کوچک بوده است. با   150بزرگ با بيش از 

وتهای موجود در فرهنگ سننازمانی و  فرض که منابع انسننانی و تفا
قه می  بل ملاحظه       رهبری بين دو طب قا تاثير  ند  ای بر نحوه ی توا

 ادراك از ابعاد هوش سازمانی و عملكرد آنها داشته باشد. 
در مقاله  تحت عنوان مدیریت دانش و هوش  2(2004ماتورانا و والرا)

ست رایی اسازمانی مطالبی به این شرح ارائه  می دهند دانش یک دا
و هوش یک ویژ گی و هر دو عمل از هم جداشدنی نيستند . دانش 
وهوش اگر به طور مناسب بكار گرفته شوند ،  می توانند ارزش های 
بيشماری را خلق کنند . دانش و هوش را از طریق تمرین می توان 

 بهبود بخشيد و با عدم انجام تمرینات از بين خواهد رفت.. 
درباره ارتباط هوش سازمانی  3(2003البرخت)در تحقيقی که توسط 

و مدیریت دانش انجام داده است. حاصل این بررسی ارائه مدلی 
برای هوش سازمانی و مدیریت دانش بود. با ترکيب هوش جمعی 
مورد بحث البرخت ومدیران و رهبران هوشمند و متفكر ، مدیران 

ت به ماموریاجرائی قادرند قدرت ذهنی افراد جهت دستيابی سازمان 
هایش را به حرکت در اورند . این مساله حاصل چالش  بين هوش 

 سازمانی و مدیریت دانش است .  
در مورد  بررسی تاثير  4(2004در تحقيقی که توسط تزوکا ونيوا)

تقسيم و تبادل دانش در هوش سازمانی انجام داده به ان نتيجه 
رسی به تنها دست رسيده که برای داشتن رابطه مبتنی بر همكاری نه

منابع بلكه تقسيم و تبادل اطلاعات و دانش بين اعضا سازمان 

                                                             
1 - Langorne 
2 Motorana and Waler ,2004 
3 Alberchet, 2003 
4 Tzoka and Niva ,2004 

عبارت  5(2004ضروری است . تزوکا براساس یافته های ماتسودا)
هوش بين سازمانی را جهت تجزیه و تحليل مكانيزم تبادل دانش 

 در جوامع مرتبط بهم بيان می دارد.
های مدیریت و     ش( در پژوهش رو2012) 6اسنننتانسنننكو و کاتالينا    

مدیر ملی اهل  110هوش سننازمانی مدیران اهل رومانی یافتند که 
نویسنننی کرده بودند با   ای جوانان  نام  رومانی در برنامه طرح حرفه    

ستفاده از  شان داد که     ` ا پرسشنامه مورد ارزیابی قرارگرفتند. نتایج ن
سازمانی و     ستگی مثبت معناداری بين مدیریت انتقالی و هوش  همب

 ز بين تأثير مدیریت و هوش سازمانی وجود دارد.ني

( در تحقيقی تحت عنوان نقش هوش 2012) 7آبدوس و عباسی 
سازمانی در توسعه مدیریت انتقالی مدیران در بخش آموزش عالی 
پاکستان نشان دادند که هوش سازمانی در مرکز رفتار مدیریت 

ر هوش انتقالی قرار دارد. همچنين ثابت کردند که تمام عناص
سازمانی رابطه معناداری با مدیریت انتقالی دارد. آنها مشخص کردند 
 که مدیران باهوش بهتر قادر به نشان دادن مدیریت انتقالی هستند.

 

 پژوهشروش 

دو دسته و  (1)رویكرد خردگرایانه و طبيعت گرایانهبا توجه به دو 
، (1)روشهای کمی و کيفیمنتجه از آنها بنامهای روشهای تحقيق 

با توجه به ویژگی  گيرد.تحقيق حاضر در هر دو گروه قرار می
، حاضربودن تحقيقات، روش تحقيق  (1)غيرآزمایشییا آزمایشی و 

 (1377 ،بازرگان و دیگران) پيمایشیروش توصيفی از شاخه 
در کليترین تقسيم بندی، روش تحقيق را کتابخانه شود.محسوب می

که در تحقيق حاضر از هر دو این اند ای و ميدانی در نظر گرفته
ابتدا جوانب و موضوعات بر این اساس شد. خواهد روشها استفاده 

هوش سازمانی و سبک رهبری تحول گرا و نيز مطالعاتی مربوط به 
در مورد موضوع تحقيق مورد  ،تحقيقات مشابه انجام شده مطالعات و

دام به اق، سپس با استفاده از مطالعات ميدانی ه،بررسی قرار گرفت
مطابق با عنوان و هدف تحقيق خواهد شد.  سؤالات)فرضيات(تبيين 

 پردازی، یعنی بسط یابا توجه به روشهای چهارگانه دیدگاه تئوری
بهبود تئوریهای موجود، مقایسه دیدگاههای تئوریكی مختلف، 

ای خاص با استفاده از دیدگاههای تئوریكی مختلف و بررسی پدیده
ای مستند در محيط و شرایطی جدید تحقيق پدیدهبالاخره بررسی 

از فنون آمار این پژوهش  درگيرد. حاضر در گروه چهارم قرار می
  .استنباطی و آزمون فرضيات استفاده خواهد شد

5 Matsoda ,2004 
6 - Stanesco & Katalina 
7 - Abdos, M & Abassi 
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 نمونه آماری  جامعه و
در سازمان سرپرستان مدیران و جامعه آماری پژوهش موردنظر، 

 باشد. نفر می 81آنها  دتعداباشند که مخابرات استان مازندران می

های متداولی گيری در پژوهشهای علوم رفتاری روشبرای نمونه
يری گنمونه، گيری تصادفی سادهنمونه اهکه از جمله آن ،وجود دارند

و  ایگيری خوشهنمونه، ایگيری طبقهنمونه، یافتهنظامتصادفی 
با توجه به  .(1379) آذر و مؤمنی، باشندای میگيری چندمرحلهنمونه

گيری با استفاده از فرمول بصورت زیر حجم جامعه آماری، نمونه
 محاسبه شده است:

باشد که بصورت تصادفی ساده نفر می 69بنابراین نمونه انتخابی 
 انتخاب خواهد شد. 

 

 ابزارهای جمع آوری اطلاعات 

ابزار ها در تحقيق حاضر از آوری دادهاز ابزارهای چهارگانه جمع
پرسشنامه استفاده خواهد شد. نكته قابل ذکر اینكه، در تحقيقات 

تواند مدیریتی در ایران، به احتمال زیاد روش پرسشنامه بهتر می
در این (. 1373نيازهای اطلاعاتی پژوهشگران را تأمين نماید)آذر ، 

تفاده اس المللیبين پرسشنامه دو آوری اطلاعات ازتحقيق برای جمع
در سؤال  49باشد. بخش اول که شامل شده که شامل دو بخش می

 24و بخش دوم که شامل گانه هوش سازمانی  7 ابعادخصوص 

، که شيوه رهبری باشدمی گرامورد سبک رهبری تحول سوال در
ای بردهد. یک فرد را از دیدگاه خود و پيروانش مورد بررسی قرار می

عاد متغيرهای تحقيق ابتدا ابعاد، سپس گيری هر یک از اباندازه
های هر بعد تعيين شده و سوالات بر اساس ها و شاخصمولفه

اند. مقياسی که هوش سازمانی را ارزیابی ها تنظيم شدهشاخص
 به مشترك، تمایل استراتژیک، سرنوشت انداز بعد چشم 7کند با می

ش و دان همخوانی، توسعه و بينی، همراستایی خوش و تغيير، تعهد
ی گيری متغير وابسته یعنعملكرد، مرتبط است و برای اندازه فشار

ای استاندارد استفاده که هر یک از گرا از پرسشنامهرهبری تحول
 های مرتبط با خود است. ها و شاخصآنها دارای مولفه

 

 متغيرهای تحقيق

 ردتواند از یک فرد به فهای معين میمتغير کميتی است که در دامنه
دیگر یا از یک مشاهده به مشاهده دیگر مقادیر مختلفی را اختيار 

پذیرد، نمادی است که اعداد کند، بنابراین چيزی است که تغيير می
« متغير مستقل». (1374شود)کرلينجر، ها به آن منتسب مییا ارزش

یک ویژگی از محيط فيزیكی یا اجتماعی است که بعد از انتخاب، 
پذیرد تا شدن توسط محقق، مقادیری را میدخالت یا دستكاری 

 . (1386تأثيرش بر روی متغير دیگر مشاهده شود)بازرگان و دیگران، 

 هایبه عنوان متغيرهوش سازمانی و ابعاد آن در پژوهش حاضر 
ت که متغيری اس« متغير وابسته»مستقل در نظر گرفته شده است. 

د)بازرگان و دیگران، گيرتغييرات آن تحت تأثير متغير مستقل قرار می
ک یبه عنوان  به طور کلی، گرارهبری تحولدر این تحقيق . (1386
معتقد  اساس پژوهشگر نیا بر .استوابسته درنظر گرفته شده  متغير
ابعاد هوش سازمانی و سبک رهبری تحول گرا رابطه  ، بيناست

 می باشد. 1معناداری وجود دارد. که مدل مفهومی آن بصورت شكل 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شكل

 فرضيات تحقيق
  یاصل هيفرض
 مخابراتدر شرکت  سبک رهبری تحول گراو  هوش سازمانی نيب

 ارتباط وجود دارد .  استان مازندران
  یفرع های هيفرض
 تحول گرا در شرکت یو سبک رهبر چشم انداز استراتژیک ني. ب1

 مخابرات استان مازندران رابطه وجود دارد. 
تحول گرا در شرکت  یسرنوشت مشترك و سبک رهبر ني. ب2

 مخابرات استان مازندران رابطه وجود دارد . 
رات تحول گرا در شرکت مخاب یبه تغيير و سبک رهبر لیتما ني. ب3

 استان مازندران رابطه وجود دارد. 
تحول گرا در شرکت  یو سبک رهبر ینيخوشبتعهد و  ني. ب4

 دارد . مخابرات استان مازندران رابطه وجود
تحول گرا در شرکت  یو سبک رهبر یو همخوان ییهمراستا ني. ب5

 مخابرات استان مازندران رابطه وجود دارد. 
تحول گرا در شرکت مخابرات  یتوسعه دانش و سبک رهبر ني. ب6

 استان مازندران رابطه وجود دارد .
تحول گرا در شرکت مخابرات  یفشار عملكرد سبک رهبر. بين 7

 استان مازندران رابطه وجود دارد .
 

 گيری های سنجش روایی و پایایی ابزارهای اندازهروش

 1 ()قابليت اعتبار روایی-1

                                                             
1- Validity 
1 Albercht, carl, 2002 

شود که روایی و اعتباربينی میپيش
4
گيری)پرسشنامه( ابزار اندازه 

با توجه به مرور ادبيات موضوعی تحقيق و استخراج متغيرها از آن 
 دشونظر متخصصان و خبرگان است تأمين  که در حقيقت همان

های مربوط به هوش سازمانی دادهدر این تحقيق (. 1377 ،بازرگان)
( 2002) که توسط آلبرشتمدیران توسط پرسشنامه استانداردی 

ن در ایاند. ساخته شده و روایی آن تایيد شده است جمع آوری شده1
برای سنجش روایی ابزار  با استفاده از تكنيک قضاوتیپژوهش 
گيری تحقيق بدین صورت عمل شده که سوالات آزمون با اندازه

مطالعه و بررسی منابع مطالعاتی مختلف تهيه شده و سپس با استفاده 
از نظرات اساتيد راهنما و مشاور پژوهش و چند تن دیگر از استادان 

 های تحقيق رواییمسلط به موضوع و نيز چند نفر از آزمودنی
 سوالات مورد سنجش قرار گرفت. 

  2گيری( )قابليت اعتماد ابزار اندازه پایایی -2
برای تعيين سازگاری بيرونی یا پایایی را هم ازآزمون آلفای کرونباخ 
استفاده خواهد شد. این روشی است که در اغلب تحقيقات مورد 

ردد. گگيرد( و در تحقيق حاضر نيز از آن استفاده میاستفاده قرار می
  2(1994)پترسون، 

مقدار آلفای محاسبه شده برای تحقيق حاضر که در واقع پایایی 
بنابراین در سطح  0.8533  دهد برابر است باتحقيق را نشان می

توان گفت که تحقيق حاضر از پایایی قابل درصد اطمينان می 95%
 قبول برخوردار است. 

2- Reliability 
2 Peterson, 1994 

کیچشم انداز استراتژ  

 سرنوشت مشترك

 تغيير به تمایل

 تعهد و خوشبينی

 همراستایی و همخوانی

 دانش توسعه

 فشار عملكرد

رهبری تحول سبک 

 گرا
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 ی پژوهشیافته ها

از آزمون فرض جهت بررسی ادعای نرمال بودن توزیع از آزمون قبل 

( استفاده کرده ایم. در این آزمون KSاسميرنوف ) -کولموگوروف

ادعا، توزیع نرمال می باشد و نقيض ادعا نرمال نبودن توزیع مورد 
 نظر می باشد، که بصورت جدول زیر می باشد:

 (K.Sاسميرنوف ) -آزمون کولموگوروفنتایج حاصل از  .1 جدول

 هوش سازمانی رهبری تحول گرا 

 67 67 تعداد

 3.5385 3.3654 ميانگين

 0.76450 0.55290 انحراف معيار

 1.423 0.612 کولموگوروف اسميرنوف  Zمقدار آماره

 Sig. (2-tailed) 0.849 0.348سطح معناداری 

است  1(  در نگاره K.Sاسميرنوف ) -کولموگوروف نتيجه آزمون
که به ترتيب تعداد داده ها، پارامترهای مورد نظر در بررسی وجود 
 Zتوزیع)مانند ميانگين و انحراف معيار در توزیع نرمال(، مقدار آماره 

محاسبه شده در متغيرهای  sigرا ارائه می کند. چون  sigو مقدار 
 0.348و  0.849رهبری تحول گرا و هوش سازمانی به ترتيب برابر، 

تایيد شده و ادعای نرمال بودن  0Hدرصد است  5بوده و بيشتر از 
باید، از آزمون پيرسون  توزیع مربوطه پذیرفته می شود. بنابراین 

 جهت آزمون فرضيه ها استفاده کرد که بصورت زیر می باشد. 
 

 
 گرا تحول رهبری سبک و سازمانی هوشميان  آزمون همبستگی پيرسون  .2جدول 

 نتيجه سطح خطا سطح معنی داری ضریب همبستگی نام متغيرها

 رد  0.05 0.006 0.652 تحول گرا یو سبک رهبر کیچشم انداز استراتژ

 رد  0.05 0.005 0.845 تحول گرا یسرنوشت مشترك و سبک رهبر

 پذیرش  0.05 0.001 0.754 تحول گرا یبه تغيير و سبک رهبر لیتما

 رد  0.05 0.005 0.635 تحول گرا یو سبک رهبر ینيو خوشب تعهد

 رد  0.05 0.004 0.719 تحول گرا یو سبک رهبر یو همخوان ییهمراستا

 رد  0.05 0.354 0.115 تحول گرا یو سبک رهبر توسعه دانش 

 رد  0.05 0.008 0.723 تحول گرا یفشار عملكرد و سبک رهبر

 رد  0.05 0.005 0.882 تحول گرا یو سبک رهبر یهوش سازمان

، در سطح 2،  حاصله در جدول SPSSبا توجه به خروجی نرم افزار 
 بکس و استراتژیک انداز چشم بين ميتوان ادعا کرد که  %95اطمينان 
 آماره. دارد وجود معناداری ( رابطه1)فرضيه فرعی گرا تحول رهبری
  کرده ارزیابی 0.652 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت آزمون،
 . است

 هبریر سبک و مشترك سرنوشت بين ميتوان ادعا کرد که  همچنين
 آزمون، آماره. دارد وجود معناداری ( رابطه2)فرضيه فرعی گرا تحول
 . است  کرده ارزیابی 0.845 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت

 هبریر سبک و تغيير به تمایل بين کهميتوان ادعا کرد   همچنين
 آزمون، آماره. دارد وجود معناداری ( رابطه3)فرضيه فرعی گرا تحول
 .است  کرده ارزیابی 0.754 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت

 هبریر سبک و خوشبينی و تعهد بين ميتوان ادعا کرد که  همچنين
 آزمون، آماره. دارد وجود معناداری ( رابطه4)فرضيه فرعی گرا تحول
 . است  کرده ارزیابی 0.635 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت

 و همخوانی و همراستایی بين بين ميتوان ادعا کرد که  همچنين
. دارد وجود معناداری ( رابطه5)فرضيه فرعی گرا تحول رهبری سبک

0H

0H

0H

0H

0H

0H

0H

0H
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 ارزیابی 0.719 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت آزمون، آماره
 . است  کرده

 حولت رهبری سبک و دانش توسعه بين کهميتوان ادعا کرد  همچنين
 .ندارد وجود معناداری ( رابطه6)فرضيه فرعی گرا

 هبریر سبک و عملكرد فشار بين بين ميتوان ادعا کرد که همچنين
 آزمون، آماره. دارد وجود معناداری ( رابطه7)فرضيه فرعی گرا تحول
 .است  کرده ارزیابی 0.723 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت

، 4،  حاصله در جدول SPSSبا توجه به خروجی نرم افزار بنابراین 
 و سازمانی هوش بين ميتوان ادعا کرد که  %95در سطح اطمينان 

. اردد وجود معناداری )فرضيه اصلی( رابطه گرا، تحول رهبری سبک
 ارزیابی 0.882 را رابطه این( همبستگی ضریب) شدت آزمون، آماره
 .است  کرده
 

 یحاصل از آمار استنباط جینتاسایر 
از آزمون فریدمن  سازمانی جهت رتبه بندی ابعاد مختلف هوش

ای رتبه هاستفاده کرده ایم. نتایج حاصل از آزمون اینست که اولا 
 متفاوت می باشند. ثانياً ميانگين رتبه های هر یک )ميزان تاثير( ابعاد

 رتبه بندی حاصل از نتایجچهار گانه، مشخص شده است.  از ابعاد
 ،از آزمون فریدمن استفاده شده استسازمانی که  هوشابعاد مختلف 

 و همراستایی شاخصهای نشان دهنده اینست که به ترتيب
 شمتغيير، چ به خوشبينی، تمایل و عملكرد، تعهد همخوانی، فشار

وبيت درجه مطل مشترك از دانش و سرنوشت استراتژیک، توسعه انداز
  د.نمی باش برخوردار و اهميت

 

 نتیجه گیری

توان دقت کنيم می 4اگر به یافته های حاصل از نتایج  بخش 
ه رابط دانش به جز توسعه ملاحظه کرد که همه ابعاد هوش سازمانی

معناداری با رهبری تحول گرا دارند. این نتيجه کمی دور از انتظار 

گرا به پيروان خود کمک  تئوری رهبران تحول "بود که از نظر
 های جدیدی بنگرند و آنها راکنند تا به مسائل قدیمی از دیدگاهمی

کنند تا تلاشی فراتر از حد معمول داشته هيجان زده و برانگيخته می

ران با . این رهب"باشند و فراتر از اهداف و علایق شخصی بياندیشند
نها گذارند که آبر پيروان خود تأثير می انداز آینده، چنانابلاغ چشم

ای جهت العادهانداز را متعلق به خود دانسته و تلاش فوقچشم
 (.2000، 1دهند)بارلينگ و همكارانشدستيابی به دانش بروز می

                                                             
1 - Barling et al 

ی دانش یكی از ابعاد هوش سازمان توان گفت که توسعهبنابراین نمی
این امر لزوم تحقيقات گرا ارتباط معنادار ندارد،  با رهبری تحول

طلبد. از طرف دیگر، سایر تحقيقات صورت گرفته  تر را می وسيع
در این زمينه هيچكدام از مدل یک مدل جامع مورد استفاده در این 

توان نتایج پژوهش حاضر را با آنها تحقيق استفاده نكردند و نمی
 مقایسه کرد و به نتيجه کلی رسيد.

ین پژوهش بر ارزیابی مدیران استوار است های ااز سوی دیگر، یافته
که با در نظر گرفتن خطای سهولت باید به عنوان یک محدودیت 

های آن مدنظر قرار گيرد. از این رو لازم است، جدی در تعميم یافته
ادراك زیردستان از سطح هوش سازمانی مدیران نيز بررسی شود تا 

 بتوان شناخت درستی به دست آورد. 
يت مدیران شرکت مخابرات استان مازندران که نقش شک موفقبی

کليدی در مدیریت کشور دارند، اثراتی فراتر از سطح سازمانی دارد 
 دهد. سنجش هوش سازمانیو کل جامعه را تحت تأثير قرار می

 سازد که هوش سازمانیمدیران این شرکت، این واقعيت را آشكار می
رای توان گفت، براین میمدیران بالاتر از سطح متوسط است. بناب

ای را طراحی و به های ویژهها لازم است، آموزشارتقای عملكرد آن
تلف ها ابعاد مخاجرا گذاشت. نيازی به توضيح نيست که این آموزش

 (.2002، 2را تحت پوشش قرار دهد)کوك هوش سازمانی

برخی از مدیران به خاطر رابطه ضعيف خود با دیگران قادر نيستند 
رد دریافت کنند و به بازخوردها پاسخ درست بدهند. مدیران بازخو

ها با این مدیران متفاوت اثربخش و موفق تقریباً در تمام جنبه
هستند. آنان نقش رهبر را، ایفا می کنند، انگيزه ایجاد می کنند و 

خود را به طور  های هوش سازمانیآورند، قابليتتعهد به وجود می
خود را  های رهبریو با توجه به نياز، سبکپيوسته تقویت می کنند 

ک های خوبی هستند. در یدهند مدیران موفق برانگيزانندهتغيير می
 دارند.  کلام، مدیران موفق تأکيد بر ارتقای هوش سازمانی

هر مدیر برای موفقيت نياز دارد تا یک رهبر خوب نيز باشد، بالطبع 
شود نه از نظر خود رهبر خوب باید در نظر زیردستان خوب تلقی 

بالاى خود در ارتباطات  مدیر، مدیران اثربخش با هوش سازمانی
کنند و این امر را به خوبی تر از دیگر مدیران عمل مى بسيار موفق
رسانند که مدیرى که هوش بالایى دارد، نمى تواند تنها به ا ثبات مى

 اثربخش( بر هوش عقلی خود رهبرى کند؛ بلكه مدیرى IQبا اتكا )
است که شنونده و سخنگوى خوبی باشد، رابطه پایدار و مثبت با 

رد توان این مهم را این چنين بيان کدیگران برقرار کند. بنابراین، مى
  گيریبالایى دارند و در تصميم قابليت سازمانی  که مدیران اثربخش
کنند. آنها به خوبى مى دانند زمانى تاکيد می بر عناصر سازمانی

2 - Cook 
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رى اثربخش است، که به کارکنان خود به عنوان یک انسان رهب
توجه کنند و همواره با برقراری رابطه اثربخش و سازنده، درصدد 
رشد و پرورش کارکنان خود برآیند. پيام این تحقيق آن است که 

توجه فراوان  مدیران و رهبران اثربخش و موفق به هوش سازمانی
ان العمل نشمتناسب با آن عكسدارند و در ارتباطات خود به خوبى 

 بالایى برخوردارند. دهند و در یک کلام از هوش سازمانی
گرا  مطالعات در زمينه رهبری نشان داد که سبک رهبری تحول

 (. از طرفی هوش سازمانی2002قابل آموزش است)سيوانتان و فكن، 
 موجب نيز قابل یادگيری و آموزش است. همچنين هوش سازمانی

كرد رهبران و زیردستان خواهد شد. باتوجه به موارد یاد بهبود عمل
ی مورد بررسی پيشنهاد آموزش هوش شده و نتایج تحقيق در جامعه

 (.2001، 1گردد)موکل و همكارانبرای رهبران مطرح می سازمانی
 

 پيشنهادات مبتنی بر نتایج تحقيق
های اجرایی زیر به عنوان راهكار های به عمل آمده گامبا بررسی

 گردد. عملی در شرکت مخابرات استان مازندران پيشنهاد می
کرد بين هوش ی اصلی پژوهش، که بيان میبا توجه به نتيجه

سازمانی و سبک رهبری تحول گرا رابطه معناداری وجود دارد، 
از  آفرینشود که مدیران سازمان عملاً رفتارهای تحولپيشنهاد می

خود بروز دهند و به عنوان سرمشق و الگو در این زمينه معرفی 
ن آفرین در افراد با سطوح پایيای تحولای برای رفتارهشوند، تا زمينه

 تر سازمان نيز فراهم گردد. 
استراتژیک سازمان و سرنوشت مشترك که از ابعاد هوش  انداز چشم

ی نروش به سازمان،  شود فیتعر و مشخص دیبا سازمانی می باشد
مدیران  به سازمان جهت و اهداف ازی روشن درك تا شود ميترس

 .شود منتقل
همخوانی باید نقاط قوت و  و افزایش دادن همراستایی مدیران برای

ضعف خود را تشخيص داده و شناسایی کنند. زیرا مدیرانی که دارای 
همخوانی باشند می توانند بهتر و موثر  و سطح بالایی از همراستایی

 تر به اهداف خود و سارمان خود دست یابند.
 نانآی ها تيقابل توسعه و عملكرد موثر مدیران  از تیحما و تلاش

 انشد و آنها انجام نحوه و دارند برعهده کهی فیوظا با آنانیی آشنا و
 ات دارند اجياحت فیوظا نیا انجامی برا کهی امكانات و آموزشها و

 و خلق دنیفرا ليتسه موجبتا  شود شتريب برنامه ریزی وی هماهنگ
 . گردد دانش انتقال

                                                             
1 - Moukl et al 

جهت ارزشيابی مدیران به ی تر شرفتهيپ و دیجدی روشها از .1
ل تا مي باشند داشته راتييتغ مقابل در را مقاومت حداقل تا همراه

 د.باشد، ایجاد شو می سازمانی هوش ابعاد از به تغيير در مدیران که
 

 پيشنهادات برای تحقيقات آتی 
گيرد بدیهی است که، تحقيقاتی که در زمينه علوم انسانی صورت می

اند که به مرور زمان هایی مواجهبا محدودیتجامع و کامل نبوده و 
تر  مورد نقد و بررسی صاحب نظران قرار گرفته و نتایج آنها تكميل

 شود. و قابل اعتماد می
بدین منظور برای تحقيقات آتی و سایر محققين موارد زیر مد نظر 

 گيرد:قرار می
 . اقدام به استانداردسازی مدلی جامع برای هوش سازمانی1

درجه در مورد هوش سازمانی و  360گيری طراحی ابزار اندازه. 2
 آفرینرهبری تحول

سازی ابزار سنجش قابليت آموزش هوش سازمانی و رهبری  . بومی3
 هاتحول آفرین در سازمان

های مؤثر آموزش های بومی و به کارگيری روش. طراحی الگو4
 بومی. آفرین متناسب با فرهنگ هوش سازمانی و رهبری تحول

یابی به هوش سازمانی و شيوه های مختلف دست. بررسی روش5
 سنجش آن.

 

موارد مربوط به اخلاق در پژوهش و نيز  ملاحظات اخلاقی:

داری در استناد به متون و ارجاعات مقاله تماماً رعایت امانت
 گردید. 

تدوین این مقاله، فاقد هرگونه تعارض  تعارض منافع:

 منافعی بوده است.

نگارش مقاله تماماً توسط نویسندگان  سهم نویسندگان:

 بصورت مشترك و برابر انجام گرفته است.

از تمام کسانی که ما را در تهيه این مقاله تشکر و قدردانی: 

 اند، سپاسگزاریم.یاری رسانده

این پژوهش بدون تأمين اعتبار مالی تأمین اعتبار پژوهش: 

 سامان یافته است.
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