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چكيده:

هدف اصلى اين پژوهش بررسـي رابطة هوش سـازماني با اثربخشـي مديران مـدارس بوده و روش 
تحقيق آن توصيفي_ همبستگي است. مشاركت  كنندگان دبيران مدارس متوسطه دولتي نواحي سه گانة 
آموزش وپرورش شـهر كرمانشاه بوده اند كه تعداد 364 نفر با روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي انتخاب 
گرديدند. ابزار جمع آوري داده ها پرسـش نامه هاي هوش سـازماني و اثربخشـي مديران بوده است. براي 
تحليل داده ها از روش همبسـتگي پيرسـون، آزمون تي گروه هاي مسـتقل و رگرسـيون چندگانه بهره 
گرفته شـده است. يافته ها نشان مي دهد كه ميزان هوش سـازمانى مدارس و نيز وضعيت مدارس از نظر 
متغير اثربخشـى مدير، بالاتر از ميانگين اسـت. بين هوش سازماني مدارس و مؤلفه هاي آن با اثر بخشي 
مديـران و ابعاد آن رابطة مثبـت و معناداري وجود دارد. بين مدارس دخترانه و پسـرانه در متغير هوش 
سـازماني تفاوت معنـاداري وجود دارد، اما بين مدارس دخترانه و پسـرانه در متغير اثربخشـى مديران 
تفاوت معنادارى مشاهده نشد. از ميان متغيرهاي پيش بيني كننده، متغير كاربرد دانش، تمايل به تغيير، 
و اجباركارى بيشترين سهم را در پيش بيني متغير اثربخشي مديران (متغير ملاك) داشته اند. در مجموع، 
نتايج نشان داد كه ميزان هوش سازمانى مدارس و اثربخشى مديران در جامعة آمارى مورد مطالعه بالاتر 
از ميانگين اسـت. همچنين مؤلفة كاربرد دانش بالاترين ضريب همبسـتگى را با اثربخشى مديران نشان 
داد. بنابراين كاربرد مؤثر دانش به شـكل گيرى سـازمان هاى هوشـمند مى انجامد و مديران براى ارتقاي 
هوش سـازمانى مدرسـه بايد فرصت هـا و امكانات لازم را بـراى معلمان در جهت تغييـر و بهبود امور و 

برنامه ها فراهم نمايند.
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مقدمه و بيان مسئله
يکی از دل مشــغولی ها و نگرانی هاي اساســي نظام هاي آموزشي، اين اســت كه چگونه مي توان 
مدارس را در جهت تحقق اهداف آموزشــي كارآمد ســاخت. در پاسخ گويي به اين پرسش، همواره 
ظرفيت مدير مدرســه به عنوان محور برای نيل به اين هدف مطرح بوده اســت. فرض بر اين است كه 
يك مدير هوشــمند، توانا و اثربخش به عنوان کانون هدايت مدرســه مي تواند شرايط و ملزومات را 
براي دستيابي به مدارس اثربخش مهيا سازد. «در اهميت مديريت گفته شده است كه اگر مي خواهيد 
جامعه اي را اصلاح كنيد، آموزش وپرورش آن را اصلاح كنيد و چنانچه مي خواهيد آموزش وپرورش 
آن را اصــلاح كنيــد، ابتدا مديريت آن را اصلاح كنيد» (پرداختچــي، ۱۳۸۳). امروزه اهميت مديران 
شايســته براي بالا بردن كيفيت آموزشي بيش از هميشه اســت،  چون مديريت سازمان هاي آموزشي 
امروزه با ابعاد و قلمرو وســيع و پيچيده خود به عمق نظر،  بينش و انعطاف پذيري بيشتري نياز دارد؛ 
به خصوص با توجه به ويژگي هاي آموزشــي كه نســبت به ساير ســازمان ها حساس تر و پراهميت تر 
اســت (بهرنگــي، ۱۳۷۶). مديران خوب، اســاس و بنياد مدارس خوب هســتند. بــدون تلاش های 
رهبــری، يک مدير برای ارتقاي موفقيت دانش آموزان مدرســه، نمی تواند به مأموريت اساســی نايل 
شــود. تغيير و پيشــرفت در مدرسه با بالا بردن ســطح انتظارات معلمان و دانش آموزان آغاز می شود 
(مگان وکريســتوفر۱، ۲٠٠۴). يافته های پژوهشــی و گزارش هاي مشاهدات نشان می دهند که رهبری 
و مديريت مؤثر برای موفقيت مدارس ضروری اســت. به عنوان مثال، پژوهشگران اثربخشی و بهبود 
مدرسه دايماً بر اهميّت رهبری تأکيد داشته اند ديويس۲ (۱۳۸۹/۲٠٠۸). در مطالعات اثربخشی مدرسه 
در دوره های ابتدايی و متوســطه مديريت عامل مهمی بوده اســت (ســامونس، مور تيمور و هيلمن۳، 
۱۹۹۵ ص. ۸). در مدرسه ای که رهبری و مديريت غيراثربخشی وجود دارد، وظيفه آموزشی به خوبی 
انجام نمی شود. امّا در مدرسه ای که رهبری و مديريت اثربخش وجود دارد، نه تنها معلمان  توانسته اند 
انجام وظيفه کنند، بلکه کارکنان و دانش آموزان نيز به خوبی برانگيخته شده اند، افراد می دانستند که چه 
اهدافی دارند. يکی از ضرورت های مدرســه اثربخش بر اســاس نظر بک و مورفی۴ (۱۹۹۶) توانايی 
مدير در ظرفيت سازی مدرسه است. ظرفيت مدرسه شامل : فرهنگ مدرسه، ساختار مدرسه، منابع و... 
اســت (نقل از ريحانی، ۲٠٠۸). مطالعات پژوهشــی نشان می دهند که مدارس زمانی اثربخش هستند 
که مديران اثربخشی داشته باشند. همان طور که ديويس (۱۳۸۹/۲٠٠۸)، بيان کرده در کنار هر مدرسه 
موفقی مدير اثربخشــی وجود دارد. مطالعات اخير رابطه اي معنادار بين مديران اثربخش با اثربخشی 
و پيشــرفت تحصيلی دانش آموزان نشــان می دهند (ويليام۵، ۲٠٠۸، ليت وود، جانتزی و اشتين باخ۶، 
۲٠٠۸ و کتون۷، ۲٠٠۳). از دهة ۱۹۹٠ ارتقا و بهبود پيشــرفت تحصيلی به عنوان شــاخص اثربخشــی 

مديران مدارس محسوب شده است (ماکسی و نويين۸، ۲٠٠۶، پارک و داتنو۹، ۲٠٠۹). 
 هوش ســازمانی۱٠ نيــز به عنوان يکی از ظرفيت های مدرســه بر موفقيت و اثربخشــی مديريت 
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مدرسه تأثيرگذار است. هوش سازماني با بسيج تمامي توانايي های هوشي و متمركز كردن سازمان بر 
دستيابي به مأموريت هايش (آلبرشت۱۱، ۲٠٠۳) نقش بسيار مهمي در اثربخشي مدير و نيل به اهداف 
ســازماني دارد. به زعم پتاس، ارکستين، سول، کوکاک و ســيوال۱۲، ۲٠۱٠)، سازمان هايي كه از هوش 
سازماني به طور موفقيت آميزي استفاده مي كنند به نحو احسن از منابع انساني سود جسته و تصميمات 
منطقي مي گيرند تا به اهداف برســند. در آن ها اســتعداد پنهان وجود دارد که از آن استفاده مي كنند و 
به سازمان، به عنوان سيستم پيچيده و كمك به بهبود آن فكر مي كنند. به نظر فقيهي و جعفري (۱۳۸۸) 
در صورتي كه زمينة لازم براي ارتقاي هوش ســازمان ها فراهم شــود، سازمان ها با صرف انرژي كمتر 
اما با اقدامات هوشــمندانه، تحقق يافتن اهداف را تســهيل و تســريع مي كنند يعني اثربخشــي آن ها 
ارتقــا مي يابد. به زعم گريفيــث۱۳ (۱۹۹۹)، مديران مدارس از طريق تعييــن و تصريح اهداف، وضع 
استانداردها و انتظارات عملكردي بالا براي دانش آموزان و معلمان، ارتباط با اجتماع بيروني مدرسه، 
تأثير بر فرهنگ و جوّ مدرسه و همچنين تأثيرگذاري بر نگرش ها و عقايد معلمان، به طور غيرمستقيم 
بر اثربخشــی مدرســه تأثير مي گذارند و اين تأثير خيلي بهتر و پابرجاتر از هر گونه تأثير مستقيم آن ها 
اســت (نقل از زين آبادي، ۱۳۸۸). بنابراين اولين مفروضه  اين اســت که مديريت تفاوت ها را خلق 
می کند. همان طور که ليت وود و ريل۱۴ (۲٠٠۳) در بررسی خود از پژوهش های رهبری موفق مدرسه 
پيشــنهاد کردند که رهبری درجه اول اثرات مهمی بر يادگيری دانش آموزان دارد (ص.۴) اين ديدگاه 
توسط دفتر استانداردهای آموزشی که رهبری را فرآيند احساس هدفمندی، دارای چشم انداز روشن 
و تمرکــز بر پيشــرفت دانش آموزان، همراه بــا دانش و ابتکار رهبری تدريس و برنامه ريزی درســی 
می داند، تقويت می شود (افستد، ۲٠٠۳ نقل از ديويس، ۲٠٠۸). به هر حال، ياددهی و يادگيری به قلب 
رهبری موفق مدرسه وابسته است. مادامی که رهبری بر بهبود يادگيری دانش آموزان و تقويت ياددهی 

تأکيد داشته باشد، بيشتر قدرت مند است. 
 مديران مدارس براساس نظريه هوش سازمانی بايد ظرفيت های جمعی را برای تقويت و پيشبرد 
تجربيــات، مهارت ها و درک هوش راهبردی۱۵ گســترش دهند. در ايــن وضعيت مديران نه تنها روند 
فعلی پيشــرفت مدرسه را بهبود می بخشــند بلکه به طور هماهنگ توانايی های راهبردی را در مدرسه 
نيز ايجاد می کنند. مديران اثربخش، اهداف آرمانی مدرسه را تعريف می کنند، به اطرافيان خود بسيار 
توجه می کنند و آن ها را در امور مشارکت می دهند (بارث۱۶، ۱۹۹ نقل از ديويس، ۲٠٠۸). اگر افراد با 
همديگر کارکنند، تصميمات و اجرای تصميمات بهتر خواهد بود و همين طور سطح بالايی از اعتماد 
و روحيه ايجاد خواهد شد. منابع انسانی سرمايه يک سازمان، هستند که می توانند دانش خود را برای 
انجام کار به کار گيرند، ســازمان را توسعه و به موقع واکنش مناسب نشان دهند (يان گان۱۷، ۲٠٠۹). در 
اين رابطه می توان گفت امروزه تفاوت اصلي سازمان ها را بايد در دانايي و ناداني دانست نه دارايي 
و ناداري. نقش نيروي انســاني كارآمد،  توانا و دانا در تحقق اهداف ســازماني، امري غيرقابل انكار 
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است (عبدالهي و نوه ابراهيم، ۱۳۸۵). 
هوش سازماني، مفهومي جديد در عرصه ادبيات سازمان و مديريت است. پيشينة موضوعي هوش 
ســازماني به دهة ۱۹۹٠ برمي گردد و ريشــه هاي آن را بايد در نظريه هــاي مديريت دانش و يادگيري 
سازماني جست وجو كرد. هوش سازماني در سال ۱۹۹۲ براي نخستين بار به وسيلة ماتسودا۱۸ که آن را 
توانايي يك سازمان در حل مسائل سازماني مي دانست، مطرح شد. پس از آن به  تدريج صاحب نظران 
ديگر ضمن بررســي اين موضوع، پژوهش هايي در اين زمينه انجام دادند. ويليام هلال۱۹ (۱۹۹۷) در 
زمينه هوش سازماني چارچوبي ارائه كرده است كه در آن به طور منسجم زير ساخت ها و سيستم هاي 
شــناختي هوش سازماني را نشان داده است. او متذكر شد كه امروزه سازمان ها سيستم هاي يادگيري 
هوشــمندي هســتند كه از افرادي آموزش ديده اســتفاده می کنند. اين افراد از شــبكه هاي اطلاعاتي 
پيچيده براي سازگاري با دنياي پيچيده استفاده مي كنند. از نظر وي هوش سازماني مشتمل بر پنج زير 
سيستم: ساختار ســازماني، فرهنگ، روابط ذي نفعان، مديريت دانش و فرآيندهاي استراتژيك است. 
ماتســون و ماتسون۲٠ (۲٠٠۱) در مطالعة مقايســه اي احتمال موفقيت عملكرد در سازمان هايی که از 
هوش ســازمانی استفاده می کنند، پنج برابر ســازمان هاي با ضريب هوشي پايين تر می دانند. هاودی، 
هاريانی، آريزا و عبادالقادر۲۱ (۲٠۱۱)، هوش ســازمانی را توانايی راهبردی مؤثر و کارآمدی می دانند 
که ارزش تصميم گيری و دانش را برای موفقيت ســازمان افزايش می دهد. از اين نظر مي توان گفت، 
از زمان مطرح شــدن مفهوم هوش ســازماني تاكنون، صاحب نظران مختلف تــلاش كرده اند تا تبيين 
روشني از اين مفهوم و ابعاد آن ارائه دهند و مدل ها و چارچوب هايي ارايه دهند. در اين ميان كارل 
آلبرشــت (۲٠٠۳) با انتشــار اثرش با عنوان «قدرت اذهان در كار: هوش ســازماني در عمل» مدلی 
برای هوش ســازمانی معرفی کرده اســت که مبنای بســياری از تحقيقات علمی در جهان شده است. 
بر اين اســاس مؤلفه هاي هوش ســازماني (كه ملاك عمل در اين پژوهش بوده اســت) عبارتند از: 
چشم اندازه راهبردي۲۲: و به قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف يك سازمان گفته مي شود. سرنوشت 
مشــترك۲۳: هنگامي كه اكثر افراد در سازمان درگير كار شدند، مي دانند كه رسالت و مأموريت سازمان 
چيســت، احساس داشتن هدف مشترك مي نمايند. تمايل به تغيير۲۴: تغيير نشان دهندة چالش، كسب 
تجارب جديد و مهيج اســت. افراد در چنين محيط هايي نياز به بازآفريني مدل و الگوي كسب و كار 
را به عنــوان يك چالش مهيــج و مطلوب كه فرصتي براي يادگيري روش هاي جديد كاميابي اســت، 
به خوبي احساس مي كنند. روحيه۲۵ : با ميل به اعطاي بيش از حد استاندارد درگير است. روان شناسان 
ســازماني به تلاش هاي دلخواه۲۶ به عنوان انرژي اعضاي ســازمان در ســطح بالاتــر از آنچه كه قرار 
اســت انجام شود، اشاره دارند. اتحاد و هم پيماني۲۷: افراد و گروه ها بايد خود را براي تحقق رسالت 
و مأموريت ســازمان، سامان دهند. مســئوليت ها و مشاغل را تقسيم كنند و يك رشته قوانين را براي 
برخــورد و ارتبــاط با يكديگر و رويارويي با محيط وضع نمايند. كاربــرد دانش۲۸ : اقداماتي كه منجر 



رابطة هوش سازماني با اثربخشي مديران مدارس

ی
ش

وه
پژ

ـ 
ی 

لم
 ع

ية
شر

ن

69
 ë شمارة٥٠
 ë سال سيزدهم
ë تابستان١٣٩٣

به پيروزي يا شكســت در يك ســازمان شده اند، اساساً  به دانش كسب شده، تصميم هاي درست آني، 
قضاوت، ذكاوت و حس مشترك شايسته سالاري افراد، به اندازه صحت اطلاعات كاربردي كه در هر 
دقيقه با ســاختار ســازمان عجين شده است بستگي دارد. و الزام کاری۲۹ : در يك سازمان هوشمند هر 
يك از مجريان بايســتي موضع اجرايي خاص خود را داشته باشند. اما اين امر زماني بيشترين اثر را 
خواهد داشــت كه تحت عنوان يك مجموعة خود تحميل از انتظارات متقابل و الزام عملياتي براي 

موفقيت مشترك باشد.
يافته ها نشان می دهد مدارسی که بينش و مأموريت های مشترکی دارند، مديران آن ها محيط کاری 
را به وجود می آورند که تفکر خلاق را تشــويق می کند، برنامه های به روز و جديد را طراحی و اجرا 
می کنند و وضع موجود را به چالش می کشانند. مديران همچنين به طور مستمر دانش و مهارت هايشان 
را از طريق کارگاه های آموزشــی، گفتگوها، کنفرانس ها و خواندن مجلات حرفه ای و تخصصی ارتقا 
می دهند(کلمنت۳٠، ۲٠۱٠). والاک در پژوهش خود دريافت که تأثير رهبری بر اثربخشــی و پيشــرفت 
مدرســه معنادار اســت. ليت وود و جانتزی نيز در پژوهش خود به اين نتيجه رســيدند که تأثير مدير 
غير مســتقيم اســت و اين تأثير نه تنها بر اثربخشی مدرسه بلکه بر موفقيت دانش آموزان نيز تأثير دارد 

(نقل از دورين۳۱، ۲٠۱۲).
رابطه بين هوش سازمانی و عملکرد شغلی مديران در پژوهش های زير تأييد شده است. يافته های 
نســبی (۱۳۸۷) نشــان داد که رابطه معنا داری بين تمامی مؤلفه های هوش سازمانی و عملکرد شغلی 
کارکنــان وجــود دارد. پژوهش ســيميک۳۲ (۲٠٠۵) نشــان داد که افراد و ســازمان هايی که از هوش 
ســازمانی بالاتری برخوردار بودند در زمينه های درک مشــترکات ســازمانی، درک يادگيری دانش و 
بهبود عملکرد ســازمانی نســبت به ســايرين برتری قابل ملاحظه ای داشتند. مک گيل کريست، مايرز 
و ريد۳۳ (۲٠٠۴)، با تأييد يافته های ســيميک نشــان دادند که هوش ســازمانی با ســازگاری با شرايط 
نيز رابطه معناداری دارد که اين به نوبه خود باعث رشــد ســريع عملکرد شغلی شده و راهی در بهتر 
رســيدن به نوآوری در ســازمان است. تحقيق بني سي و اسماعيلي لهمه (۱۳۸۹) نشان داد كه هر چه 
الگوهاي ذهني بيشــتر شــود، رهبري معلمان افزايش خواهد يافت. بين چشم انداز مشترك و رهبري 
معلمان رابطه وجود ندارد. بين چشم انداز و اداره امور مدرسه و بين يادگيري سيستمي و اداره امور 
مدرســه و تفكر سيستمي و رهبري معلمان رابطه وجود ندارد. بين تفكر سيستمي با برخورد شايسته 
با معلمان و مهارت در ارزشــيابي رابطه معنا داري وجود ندارد. هر چه يادگيري سيستمي بيشتر شود 
رهبــري معلمان افزايش خواهد يافت. پژوهش کاکــی و آدا ۳۴ (۲٠٠۸) با عنوان «آيا مي توان هوش 
سازماني مدرسه را از طريق آموزش ضمن خدمت توسعه داد؟» تفاوت قابل ملاحظه اي را در هوش 
ســازماني مديران، قبل و بعد از كارگاه آموزشی، نشــان مي دهد. همچنين پژوهشي با عنوان سنجش 
هوش ســازماني چند بعدي براي تعيين توانايي مديريتي و ســازماني موسسات آموزش فني دختران 
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در اســتان هاي دياربكر، ســن ليورفا و كونيا در كشــور تركيه انجام شــده اســت (پتاس و همكاران، 
۲٠۱٠). هدف از مطالعه، ســنجش سطح هوش سازماني موسســات آموزش فني دختران استان هاي 
فوق الذكر در تركيه بود. عليرغم اين كه استان هاي مورد مطالعه ساختارهاي ناهمگن از لحاظ موقعيت 
جغرافيايي، اجتماعي، سياســي و فرهنگي داشتند. اما نتايج نشان داد كه سطح هوش سازماني نسبت 
به مناطق و نواحي در ســطح كلي با هم تفاوت چنداني ندارد. اما ســطح هوش سازماني بين معلمان 
و مديران متغير و متفاوت اســت. نتايج به دست آمده از پژوهش فقيهي و جعفري (۱۳۸۸) مؤلفه هاي 
هوش ســازماني شــامل تغييرگرايي، مديريت دانش و يادگيري، سرنوشــت مشترك، بينش راهبردي، 
فناوري اطلاعات و ارتباطات، ســاختار ســازماني، روحيه و عملكرد شناخته شد. هوش سازماني در 

جامعه مورد مطالعه در حد متوسط و پايين تر بوده است.
تحليل نتايج تحصيلی دانش آموزان دورة متوســطه شــهر کرمانشاه در ســال تحصيلی (۹٠- ۸۹) 
حاکی از آن است که درصد قبولی دانش آموزان پايه سوم متوسطه اگرچه بالاتر از درصد قبولی استان 
بوده ولی نســبت به کشور در ســطح پايين تری قرار دارد. در رشته رياضی و فيزيک با ۷۳/۷۷ درصد 
نسبت به استان (۷٠/۴۴) درصد، در رشته علوم تجربی با ۶۲/۷۶ درصد قبولی نسبت به استان ۵۷/۸۳ 
درصد، و در رشــتة علوم انســانی با ۴۳/۵٠ درصد قبولی نسبت به اســتان ۳۵/۸۶ درصد، بالاتر بوده 
اســت (گزارش دفتر طرح و برنامه اداره کل آموزش وپرورش اســتان کرمانشــاه، ۱۳۹٠). همچنين بر 
اســاس گزارش های سازمان ســنجش، عملکرد داوطلبان ورود به دانشگاه استان کرمانشاه در کنکور 
سراســری، رتبه نسبتاً پايينی را نســبت به ميانگين کشــوری به خود اختصاص داده است (دفتر آمار 
ســازمان سنجش کشور، ۱۳۹٠). لذا در اين پژوهش مسئله اساسی آگاهی از ميزان هوش سازمانی و 
اثربخشــی مديران و بررســی رابطة هوش سازمانی و مؤلفه های آن با اثربخشی مديران و تعيين سهم 

هر يک از مؤلفه های هوش سازمانی در پيش بينی اثربخشی مديران است.

سؤالات پژوهشي 
۱. وضعيت مدارس از نظر هوش سازماني و اثربخشي مدير چگونه است؟

۲. آيا بين هوش ســازماني مدارس و مؤلفه هاي آن با اثربخشــي مديران و ابعاد آن رابطه معناداري 
وجود دارد؟

۳. هر كدام از مؤلفه هاي هوش ســازماني چه ســهمي از متغير ملاك (اثربخشــي مدير) را پيش بيني 
مي كنند؟ به عبارت ديگر، كدام يك از مؤلفه هاي هوش سازماني تبيين كنندة بهتري از متغير ملاك 

(اثربخشي مدير)  هستند؟
۴. آيا بين هوش ســازماني و اثربخشــي مديران مدارس در دو جنس (مرد و زن) تفاوت معناداري 

وجود دارد؟ 
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روش شناسى 
روش پژوهــش با توجه به ماهيت متغيرها، توصيفي- همبســتگي اســت. جامعه آماری پژوهش 
شــامل همة دبيران و مديران مدارس متوســطه دولتی نواحی سه گانه آموزش وپرورش شهر کرمانشاه 
(۲۲۶۴) نفر دبير و (۱۷۵) نفر مدير در سال تحصيلی ۹٠- ۸۹ بوده است. از ميان اين تعداد با استفاده 
از جدول مورگان، نمونه ای به حجم ۱۲۳ نفر مدير و ۳۶۴ نفر دبير با لحاظ نمودن ۱۵ درصد بيشــتر 
از ملاک انتخاب برای احتســاب افت احتمالی نمونه به صورت تصادفی طبقه ای، به نســبت نواحی 
آموزشی و جنسيت (زن و مرد) انتخاب گرديد (جدول شماره۱). از جامعة آماری مديران که ۱۷۵نفر 
بودند تعداد ۱۲۳ نفر به عنوان حجم نمونه (۳۹ نفر از ناحيه يک، ۳۶ نفر از ناحيه دو، ۴۸ نفر از ناحيه 
سه) انتخاب شدند. با عنايت به تناسب حجم نمونة دبيران و مديران در نواحی، در هر مدرسه ۳ نفر 
از دبيران به صورت تصادفی انتخاب شــدند تا به پرسش نامه های هوش سازمانی مدرسه و اثر بخشی 

مدير پاسخ دهند.
از پرســش نامه های عودت داده شــده، ۳۳۱ پرسش نامه با ۹/٠۶ درصد افت ملاک عمل قرارگرفت. 
مشــاركت كنندگان، ۱۵٠ نفر (۴۵ درصد) مرد و ۱۸۱ نفــر (۵۵ درصد) زن بودند. همچنين ۱۲ نفر (۷/۳ 
درصد) زير ۳٠ سال، ۵۴ نفر (۱۶/۳ درصد) بين ۳۴- ۳٠ سال، ۱۱۷ نفر (۳۵/۳ درصد) بين ۳۹- ۳۵ سال 
و ۱۴۸ نفر (۴۴/۷ درصد) ۴٠ ســال و بيشــتر سن داشتند. از لحاظ سابقه خدمت، ۱٠ نفر (۲/۹ درصد) 
کمتر از ۵ سال، ۴۳ نفر (۱۲/۹ درصد) بين ۵ تا ۹ سال، ۵۹ نفر (۱۸/۱ درصد) ۱٠ تا ۱۴ سال و ۲۱۹ نفر 
(۶۶/۲ درصد) ۱۵ ســال و بيشتر سابقه داشتند. از نظر تحصيلات، ۶ نفر (۱/۹ درصد) فوق ديپلم، ۲۵۴ 

نفر (۷۶/۶ درصد) ليسانس و ۷۱ نفر (۲۱/۵ درصد) فوق ليسانس و بالاتر بودند.

 جدول 1.   جامعه و نمونه دبيران متوسطه آموزش و پرورش كرمانشاه                                                                                  

نواحی
حجم نمونهجامعة آماري

جمعمردزنجمعزنمرد

۲۹۹۳۵۲۶۵۱۵۷۴۸۱٠۵ يك 

۳۸۴۴٠۸۷۲۹۶۵۶۲۱۲۷دو 

۳۴۸۴۷۳۸۲۱۷۶۵۶۱۳۲سه 

۱٠۳۱۱۲۳۳۲۲۶۴۱۹۸۱۶۶۳۶۴کل 
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ابزار پژوهش 
به منظور جمع آوري داده ها و اطلاعات مورد نياز در اين تحقيق از دو پرسش نامه استفاده شده است:
۱. پرسش نامه هوش سازماني. اين ابزار بر اساس پرسش نامه هوش سازماني كارل آلبرشت (۲٠٠۲) 
تنظيم شده و جهت تکميل در اختيار دبيران قرار داده شده است.اين پرسش نامه مشتمل بر ۴۹ گويه 
متشکل از ابعاد هفت گانة هوش سازماني: چشم انداز راهبردي، سرنوشت مشترك، تمايل به تغيير،  
روحيه، اتحاد و هم پيماني، كاربرد دانش، و الزام  کاری بوده اســت. جهت تعيين روايي۳۵ صوري 
از نظر معلمان،  مديران مدارس، كارشناســان آموزش وپرورش و صاحب نظران مديريت آموزشي 
استفاده شده است. پايايي۳۶ مؤلفه هاي هوش سازماني نيز بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ۳۷ براي 
چشم انداز راهبردي ٠/۹۳، سرنوشت مشترك ٠/۹۱، تمايل و گرايش به تغيير ٠/۹٠، روحيه ۹۱/٠، 
اتحاد و هم پيماني ٠/۹٠، به كاربردن دانش ٠/۹۳ و اجبار کاری ٠/۸۹ به دست آمد. پايايي پرسش نامه 
در پژوهش کاشــف؛ سيد عامری؛ خدادادی و احمدی (۱۳۸۸)، ۸۶۸/ ، فقيهي و جعفري (۱۳۸۸) 
٠/۹۷۷، جمال زاده؛ غلامی و سيف (۱۳۸۸)، ٠/۸۸، پتاس و همكاران (۲٠۱٠) ٠/۹۹ به دست آمده 

است. 
۲. پرسش نامة اثربخشي مدير که از علاقه بند (۱۳۷۱) اقتباس گرديد. اين پرسش نامه نيز جهت تکميل 
در اختيار دبيران قرار داده شد. اين ابزار شامل ۳٠ سؤال و در برگيرندة مؤلفه هاي: رهبري معلمان، 
ياري رســاندن به دانش آموزان، روابط ســازنده با اوليا، برخورد شايســته بــا معلمان، مهارت در 
ارزشــيابي كاركنان، و اداره امور مدرسه است. جهت تعيين روايي صوري اين پرسش نامه از نظر 
معلمان، كارشناسان و صاحب نظران استفاده شده است. پايايي هر يك از مؤلفه هاي اثربخشي نيز 
بر اساس آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد و براي رهبري معلمان ٠/۹۳، ياري رساندن به دانش آموزان 
٠/۹۳، روابط سازنده با اولياء ٠/۹۲ برخورد شايسته با معلمان ٠/۹۴، مهارت در ارزشيابي كاركنان 
٠/۹۵ و اداره امور مدرســه ٠/۹۱ به دســت آمده است پايايي پرســش نامه مذكور در پژوهش های 
متعددي از جمله بني ســي و اسماعيلي لهمه (۱۳۸۹)، ٠/۸۹ كرماجاني (۱۳۹٠)، ٠/۹۷ مورد تأييد 

قرار گرفته است. 

يافته هاي پژوهش
به منظور پاسخ گويي به سؤال اول، براي تعيين ميزان هوش سازماني و اثربخشي مديران، وضعيت 
مدارس در جدول شــماره (۲) نمايش داده شــده اســت. توضيح اينکه پرســش نامه هوش سازمانی 
مدرسه دارای ۴۹ گويه و متشکل از ابعاد هفت گانه هوش سازمانی در طيف پنج درجه ای در مقياس 
ليکرت بوده اســت. شــيوة نمره گذاری از راست به چپ، بســيار زياد (۵)، زياد (۴)، تاحدودی (۳)، 
کم (۲)، و بســيار کم (۱) بوده اســت. حداقل نمره ۴۹ و حداکثر ۲۴۵ لحاظ شــده است. پرسش نامة 
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اثربخشــی مدير نيز شامل ۳٠ گويه و ابعاد شش گانه اثربخشی رفتاری مدير را در بر گرفته است. اين 
ابزار نيز بر اساس طيف پنج درجه ای مقياس ليکرت به سنجش اثربخشی مدير پرداخته است. شيوه 
نمره گذاری از راســت به چپ بوده اســت. حداقل نمره ۳٠ و حداکثر ۱۵٠ در نظر گرفته شده است. 
نمره ای که در مجموع بر اســاس ديدگاه دبيران به پرســش نامه هوش ســازمانی مدرسه و پرسش نامة 
اثربخشــی مدير داده شده اســت هر کدام به طور جداگانه محاســبه و نيز در ارتباط با همديگر مورد 

بررسی قرار گرفته اند.

 جدول 2.   ميانگين و انحراف استاندارد هوش سازماني مدارس و اثر بخشي مديران                                                            

انحراف استانداردميانگينمتغيرها

۱۷٠/۲۶۳۸/۷۵هوش سازماني مدارس 

۱۶۲/۳۸۴۱/۲۷هوش سازماني مدارس پسرانه

۱۷۶/۸۹۳۵/۳۱هوش سازماني مدارس دخترانه

۱۱۶/۳۷۲۵/۳۸اثر بخشي مديران

۱۱۳/۷٠۲۶/۱۱اثر بخشي مديران مرد

۱۱۸/۶٠۲۴/۶۲اثر بخشي مديران زن

نتايج حاصل از جدول شــماره ۲ بيانگر آن است كه ميانگين هوش سازماني مدارس ۱۷٠/۲۶ از 
ميانگين فرضي ۵/ ۱۲۲ بيشــتر اســت. بدين معنا كه ميزان هوش ســازماني مدارس بالاتر از ميانگين 
اســت. همچنين ميانگين اثربخشي مديران ۱۱۶/۳۷ از ميانگين فرضي ۷۵ بالاتر است. يعني وضعيت 
مديران از نظر اثربخشــي بالاتر از ميانگين اســت. يافته ها همچنين نشــان مي دهد كه وضعيت هوش 
ســازماني و اثربخشــي مديــران در دو گروه مدارس و دو جنــس (مرد و زن) نيز بالاتــر از ميانگين 

است.
براي تعيين رابطه بين هوش سازماني مدارس و ابعاد آن و اثربخشي مديران و ابعاد آن از ديدگاه 

دبيران، ماتريس همبستگي (جدول شماره ۳) نمايش داده شده است. 



رابطة هوش سازماني با اثربخشي مديران مدارس

ی
ش

وه
پژ

ـ 
ی 

لم
 ع

ية
شر

ن

ë شمارة٥٠ 
ë سال سيزدهم 
ë تابستان١٣٩٣

74

 جدول 3.   ماتريس همبستگي هوش سازماني و مؤلفه هاي آن با اثربخشي مدير و ابعاد آن                                                    

اثـربخشي مديرهـوش سازمانی

۱۲۳۴۵۶۷۸۹۱٠۱۱۱۲۱۳۱۴۱۵

نی
زما

سا
ش 

ـو
ه

۱هوش سازماني 

٠۸۵۹۱چشم انداز 

٠۸۵۴٠۷۷۱۱سرنوشت

٠۹۳۵٠۸٠۵٠۷۹۸۱تمايل به تغيير

٠۹٠۷٠۷٠٠٠۷۳۳٠۸٠۹۱روحيه

٠۹۱۹٠۷۱۴٠۷۲۹٠۸۲۲٠۸۳۹۱اتحاد

٠۹۱۹٠۷۳۲٠۶۷۹٠۸۴۷٠۸۱۵٠۸۳۵۱كاربرد دانش

٠۹٠۶٠۶۷۱٠۶۹۲٠۸۱۱٠۸۲٠٠۸۶۳٠۸۶۳۱اجبار کاری

دير
ي م

خش
ر ب

اثـ

٠۸۴۲٠۶۴۹٠۶۶۴٠۸٠۵٠۷۶۵٠۷۶۲٠۸۵۹٠۷۹۸۱اثربخشی مدير

٠۸۵۱٠۶۸۲٠۶۵۱٠۸۲۵٠۷۶۴٠۷۶۱٠۸۶۲٠۸٠۶٠۹۳۴۱رهبري معلمان

ياري 

دانش آموزان
٠۷۶۷٠۶٠۳٠۶۱۳٠۷۴۳٠۶۹۴٠۶۷۸٠۷۷۷٠۷۱۸٠۹۳۷٠۸۴۷۱

روابط با 

والدين
٠۷۸۹٠۶٠۶٠۶٠۹٠۷۳۶٠۷۱۵٠۷۴٠٠۷۹۱٠۷۷٠٠۹۲۵٠۸۴۳٠۸۶۳۱

برخورد با 

معلمان
٠۷۵۷٠۵۶۲٠۶٠٠٠۷۳۸٠۶۹٠٠۶۸۲٠۷۸۵٠۷٠۸٠۹۴۷٠۸۵۹٠۸۶۱٠۸۴۶۱

٠۷۶۴٠۵۸۳٠۶۱٠٠۷۳۵٠۶۸۸٠۶۸۷٠۷۹۵٠۷۱٠٠۹۴۷٠۸۴٠٠۸۵۸٠۸۳۴٠۹۱۴۱ارزشيابی

٠۸۱۱٠۶۱۶٠۶۵٠٠۷٠۵٠۷۵٠٠۷۴۲٠۸۱۹٠۷۷۷٠۹۳۲٠۸۶٠٠۸۴۶٠۸۳٠٠۸۳۵٠۸۷۲۱اداره مدرسه

P. <٠/٠٠۱
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ماتريس همبستگي بيانگر آن است كه هوش سازماني مدارس و هر يك از مؤلفه هاي آن با اثربخشي 
مديــران و ابعــاد آن رابطة  مثبت و معناداري دارد. هر يك از مؤلفه هاي هوش ســازماني به ترتيب: كاربرد 
دانش، تمايل به تغيير، اجبارکاری، روحيه،  اتحاد و هم پيماني، سرنوشــت مشترك و چشم انداز راهبردي 
بيشترين ضريب همبستگي را با متغير اثربخشي مديران دارند. همچنين هوش سازماني به عنوان يك سازه 
با هر يك از ابعاد اثربخشي مدير به ترتيب: رهبري معلمان، اداره امور مدرسه، روابط سازنده با اولياء، ياري 

رساندن به دانش آموزان، مهارت در ارزشيابي و برخورد شايسته با معلمان رابطة مثبت و معنادار دارد. 
به منظور پاسخ گويي به سؤال سوم، براي تعيين سهم هر كدام از مؤلفه هاي هوش سازماني (متغيرهاي 
پيش بين) در پيش بيني متغير اثربخشــي مديران (متغير ملاك) از رگرســيون چندگانه به روش گام به گام 

استفاده شده است.
رگرســيون چندگانه مفروضه هايــی دربارة داده ها دارد. اين روش را نمی تــوان در مواقعی که توزيع 
نمره هــا دارای کجی هســتند و همچنين با نمونه کم مورد اســتفاده قرار داد پالانــت (۱۳۸۹/۲٠٠۷). در 
پژوهش حاضر نيز با عنايت به نرمال بودن توزيع داده ها و اســتفاده از حجم نمونه بالا و قابل قبول اين 

مفروضات رعايت شده است
تحليل رگرســيون و نتايج مربوط به مدل رگرسيون گام به گام در جداول شماره (۴ و۵) نمايش داده 

شده است. 

 جدول 4.   رگرسيون متغيرهاي پيش بين كننده و متغير ملاك                                                                                              

سطح معناداريRR۲F چندگانهمتغير

٠/۸۵۹٠/۷۳۸۶٠۹/۹۴٠٠/٠٠۱ كاربرد دانش

٠/۸۷۱٠/۷۵۹۳۴٠/۲٠۵٠/٠٠۱تمايل به تغيير

٠/۸۷۴٠/۷۶۴۲۳۳/۱۱۷٠/٠٠۱الزام کاری

بدين ترتيب كه متغيرهاي پيش بينی وارد معادله شده اند و متغيرهايي كه بيشترين سهم را در پيش بيني 
اثربخشي مديران داشته اند، مشخص گرديده اند. در گام اول، متغير كاربرد دانش وارد معادله شد كه ۸۵۹/٠ 
از اثربخشي مديران توسط اين متغير پيش بيني گرديد. در گام دوم، متغيرهاي كاربرد دانش و تمايل به تغيير 
به طور همزمان وارد معادله شدند، نتايج نشان داد با ورود متغير تمايل به تغيير،  سهم متغير كاربرد دانش 
به ٠/۶۲۶ كاهش يافت و ســهم هر كدام از متغيرهاي كاربرد دانش وگرايش به تغيير به ترتيب ٠/۶۲۶ و 
٠/۲۷۵ شد. در گام سوم، متغيرهاي كاربرد دانش، تمايل به تغيير و الزام کاری همزمان وارد معادله شدند. 
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نتايج جدول در گام سوم حاكي از آن است كه متغير كاربرد دانش ٠/۵۳۳، تمايل به تغيير ٠/۲۳۴ و الزام 
کاری نيز ٠/۱۴۷ تبيين كننده اثربخشــي مدير هســتند. به منظور پاســخ گويي به سؤال چهارم، براي تعيين 
معناداري تفاوت بين هوش ســازماني مدارس دخترانه و پســرانه و نيز اثربخشي مديران دو جنس (مرد 

و زن) از آزمون تي گروه هاي مستقل استفاده شده است. جداول شماره (۷ و ۶) نتايج را نشان مي دهد.
 

 جدول 6.   آزمون T مستقل بين مدارس پسرانه و دخترانه در متغير هوش سازماني                                                             

 شاخص ها

جنسيت
خطاي استانداردانحراف استانداردميانگين

۱۶۲/۳۸۴۱/۲۷۴/۱۳مدارس پسرانه

۱۷۶/۸۹۳۵/۳۱۳/۲۳مدارس دخترانه

T(م) =2/8٠ df = 329  α =٠/٠۵  T(ب) = 1/9۶

سطح معناداريBBetaTمتغيرگام

اول
۱۱/۳٠٠/٠٠۱-۳۷/۴۵مقدار ثابت

۳/۱۹۸٠/۸۵۹۲۴/۶۹۷٠/٠٠۱كاربرد دانش

دوم

۹/۳۴٠/٠٠۱-۳۱/۹۷مقدار ثابت

۲/۳۲٠/۶۲۶۹/۹۵٠/٠٠۱كاربرد دانش

۱/۱۴٠/۲۷۵۴/۳۸٠/٠٠۱تمايل به تغيير 

سوم

۷/٠۵٠/٠٠۱-۲۷/۷۲مقدار ثابت 

۱/۹۸٠/۵۳۳۷/٠۴٠/٠٠۱كاربرد دانش 

٠/۹۶۹٠/۲۳۴۳/۵۸٠/٠٠۱تمايل به تغيير 

٠/۶۶۱٠/۱۴۷۲/۱۴۵٠/٠۳الزام کاری

 جدول 5.   نتايج مدل رگرسيون گام به گام براي پيش بيني اثربخشي مدير                                                                            
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 جدول 7.   آزمون T مستقل بين مدارس پسرانه و دخترانه در متغير اثر بخشي مدير                                                               

 شاخص ها

جنسيت
خطاي استانداردانحراف استانداردميانگين

۱۱۳/۷٠۲۶/۱۱۲/۶۱مدارس پسرانه

۱۱۸/۶٠۲۴/۶۲۲/۲۵مدارس دخترانه

T(م) = 1/۴2 df = 329 α =٠/٠۵  T(ب)= 1/9۶

 بر اساس نتايج به دست آمده از جدول شماره ۶ در سطح خطاپذيري ٠/٠۵ چون مقدار T مشاهده 
شــده ۲/۸٠= (م) T از مقدار T بحراني جدول ۱/۹۶= (ب)T بزرگتر است. بنابراين نتيجه گرفته مي شود 
كه با ۹۵ درصد اطمينان بين مدارس پسرانه و دخترانه در متغير هوش سازماني تفاوت معناداري وجود 
دارد. همچنين بر اساس نتايج به دست آمده از جدول شماره (۷) در سطح خطاپذيري ٠/٠۵ چون مقدار 
T مشــاهده شده ۱/۴۲= (م) T از مقدارT  بحراني جدول ۱/۹۶= (ب)T كوچك تر است. بنابراين نتيجه 
گرفته مي شــود كه با ۹۵ درصد اطمينان بين مدارس پســرانه و دخترانه در متغير اثربخشي مدير تفاوت 

معناداري وجود ندارد.

بحث و نتيجه گيري
هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطة هوش سازماني و مؤلفه هاي آن با اثربخشي 
مديران و نيز تعيين سهم هر يك از مؤلفه هاي هوش سازماني به عنوان متغيرهاي پيش بيني 
كننده در اثربخشي مديران مدارس متوسطه شهر كرمانشاه بوده است. نمونه اي به حجم 
۳۶۴ نفر از دبيران به صورت تصادفي طبقه اي، به نســبت نواحي آموزشــي و جنســيت 
انتخاب شــد. براي سنجش و اندازه گيري متغيرها از پرســش نامه های هوش سازماني 
و اثربخشــي رفتاري مدير و براي تجزيه و تحليل داده ها از روش هاي آماري همبستگي 
پيرســون، رگرســيون چندگانه و آزمون تي گروه هاي مستقل استفاده شده است. يافته ها 
بيانگر آن اســت كه ميزان هوش سازماني مدارس و اثربخشي مديران در جامعة آماري 
مورد مطالعه بالاتر از ميانگين قرار دارد. بين هوش سازماني و مؤلفه هاي آن با اثربخشي 
مدير و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بين مدارس دخترانه و پســرانه در 
متغير هوش سازماني تفاوت معناداري وجود دارد، اما بين مدارس پسرانه و دخترانه در 
متغير اثربخشي مديران مرد و زن تفاوت معناداري مشاهده نشد. متغيرهاي كاربرد دانش، 
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تمايل به تغيير و اجبارکاری بهترين پيش بيني كننده اثربخشي مدير هستند. 
هر چند تا زمان انجام اين پژوهش، مطالعة مشابهي درجامعة مدرسه يا نظام آموزشی 
يافت نشد اما اين يافته ها را می توان به طور کلی با تحقيقات کاشف و همکاران (۱۳۸۸)، 
كرماجانــي(۱۳۹٠)، پتــاس و همكاران (۲٠۱٠)، و هاودي و همكاران (۲٠۱٠) همســو 
دانســت. اما به صورت جزيی با يافته هاي کاشــف و همکاران ( ۱۳۸۸) كه در دو مؤلفه 
چشــم انداز استراتژيك و فشــار عملكرد با فرهنگ سازماني رابطه نداشتند، همخواني 
ندارد. همچنين با يافته هاي بني سي و اسماعيلي لهمه ( ۱۳۸۹) مبني بر بررسي رابطه ابعاد 
ســازمان يادگيرنده با اثربخشي مديران در رابطه مؤلفه هاي چشم انداز مشترك و رهبري 
معلمان و نيز اين كه بين چشــم انداز و اداره امور مدرسه رابطه وجود ندارد، همخواني 

ندارد.
در ايــن مطالعــه، مؤلفه كاربرد دانش بالاترين ضريب همبســتگي را با اثربخشــي 
مديران نشــان داده است. در اين خصوص بايد گفت، كاربرد مؤثر دانش به شكل گيري 
ســازمان هاي هوشمند مي انجامد،  اما اين امر مســتلزم كاربرد خلاقانه دانش است. لذا 
ســازمان هاي آموزشي بايد به دانش آموزان دانش، مهارت، كارآيي و بهره  گيري از دانش 
را تواماً بياموزند تا اســتعدادهاي بالقوه آن ها را تقويت كنند. بنابراين هوش ســازماني 
مهم ترين توانايي براي تحقق بخشيدن به اين امر است (مک گيل کريست و همکاران، 
۲٠٠۴). هوش سازماني با تمركز بر درك دانش و يادگيري،  موجب خلق سازمان هوشمند 
مي شود. سازماني كه ياد مي گيرد، دانش را هوشمندانه مديريت مي كند (استون هاوس و 
پمبرتون۳۸، ۱۹۹۹). امروزه تفاوت اصلي سازمان ها را بايد در دانايي دانست نه دارايي، به 
تعبير ژافه و اسكات (۱۹۹۱) در سازمان هاي جديد رهبر بايد محيطي را فراهم نمايد كه 
به هر فرد اجازه دهد ياد بگيرد، رشد كند، توسعه يابد و در كارها سهيم شود (به نقل از 
عبدالهي و نوه ابراهيم، ۱۳۸۵). لذا در سازمان هاي آموزشي كه نقش آن ها انتقال دانش و 
كاربرد آن در محيط آموزشي و جامعه است، نقش مدير و رهبر آموزشي در فراهم سازي 

امكانات و ايجاد جوّ مطلوب كاري بسيار مهم است.
تمايل و گرايش به تغيير، به عنوان مؤلفة هوش سازماني،  رتبه دوم را از جهت ميزان 
رابطه با اثربخشي مدير نشان داده است. بايد گفت كه، تغيير در نهادهاي آموزش وپرورش 
همواره رخ مي دهد و فرصت هايي براي رشــد مثبت به وجود مي آورد، مديران آموزشي 
بايد تغييرات را به منزله چالش براي بهسازي مدارس و مناطق آموزشي كشور خود تلقي 
كنند. به عنوان مدير در صورتي كه چشــم انداز روشني از آينده مطلوب مدرسه يا منطقه 
آموزشي خود داريم و اشخاص ذي نفع و همكاراني وجود دارند كه در اين چشم انداز با 
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ما سهيم بوده و آن را متعلق به خود مي دانند، مي توانيم از فرصت هاي تغيير براي تسريع 
حركتمان به سوي آينده مطلوب استفاده كنيم هرمن و هرمن (۱۹۹۴/ ۱۳۸۴)، در پژوهش 
حاضر نيز رابطه بين گرايش به تغيير و اثربخشــي مدير بالا است. بايد گفت كه مديران 
هنگامي مي توانند اثر بخش باشند كه داراي همكاراني باشند كه تمايل و گرايش به تغيير 

دارند و تغيير را فرصت هايي براي رشد حرفه اي خود مي دانند نه تهديد.
از سوی ديگر رابطه فشار عملكردي با اثربخشي مديران با ميزان همبستگي ۷۹۸/٠ 
نشان مي دهد فشار عملكرد سازماني (مدرسه) با اثربخشي مديران رابطه معناداري دارد و 
ميزان آن در حد بالا است كه با پژوهش لفتر، پريمرين و واسيلاخه۳۹ (۲٠٠۸)، همخواني 

دارد. 
سرنوشت مشترك نيز يكي ديگر از مؤلفه هاي هوش سازماني است كه در پژوهش 
حاضر ضريب همبستگي با اثربخشي مدير ٠/۶۶۴ به دست آمده است. اين مقدار به عنوان 
مقدار متوسط در نظر گرفته مي شود. يافته ها نشان می دهد مدارسی که بينش و مأموريت 
مشترکی دارند، مديران آن ها محيط کاری را به نحوی طراحی می کنند که تفکر خلاق را 
تشويق می کند، برنامه های به روز و جديد را طراحی می کنند و وضع موجود را به چالش 
می کشانند (کلمنت ،۲٠۱٠). نتايج اين پژوهش با پژوهش فقيهي و جعفري (۱۳۸۸) مبني 

بر عملكرد متوسط مؤلفه سرنوشت مشترك همسو است. 
چشم انداز راهبردي يا بينش راهبردي به عنوان يكي از مؤلفه هاي مطرح هوش سازماني 
با نظر و پژوهش هاي بسياري از صاحب نظران همسويي دارد (لايبوويتس۴۰۲٠٠٠، مك 
مســتر۴١ ۱۹۹۹، آلبرشــت ۲٠٠۲، فقيهي و جعفري ۱۳۸۸، پتاس و همكاران ۲٠۱٠). از 
ميان مؤلفه های هوش ســازمانی؛ کاربرد دانش، تمايل و گرايش به تغيير و فشــار کاری 
قادر به پيش بينی معنادار اثربخشی مدير هستند. در مقايسه با پژوهش کاشف و همکاران 
(۱۳۸۸) که مؤلفه های سرنوشت مشترک، کاربرد دانش و اتحاد و توافق قادر به پيش بينی 

مديريت دانش بودند، صرفاً در مؤلفة به کاربردن دانش همسو است. 
بين هوش ســازماني مدارس دخترانه و پســرانه در متغير هوش سازماني در جامعة 
آماری مورد مطالعه تفاوت معناداري وجود دارد. هر چند كه در مقايسه،  ميانگين هوش 
ســازماني مدارس دخترانه از مدارس پسرانه بيشتر اســت اما هر دو در سطح بالاتر از 
ميانگين قرار دارند و افزايش را نشان مي دهد. در پژوهش پتاس و همكاران (۲٠۱٠) در 
كشور تركيه و در استان هاي ديار بكر، شانلي اورفه و قونيه نيز مشاهدات هوش سازماني 
در مؤسســات آموزش فني دختران در ســطح متوســط افزايش را نشان مي دهد، اما در 
مقايسه با مناطق و نواحي تفاوت چنداني وجود ندارد. همچنين بين مدارس دخترانه و 
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پسرانه در متغير اثربخشي مدير تفاوت معناداري وجود ندارد. 
بنابراين با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي گردد: 

۱. مديران آموزشی فرصت ها و امکاناتی برای معلمان فراهم نمايند تا جهت ارتقاي 
هوش ســازماني مدرســه در برنامه هاي آموزشــي خود دانش، مهارت ، كارايي و 
بهره گيري مناسب از دانش را تواماً به دانش آموزان آموزش دهند تا استعدادهاي 

بالقوة آن ها شكوفا شود.
۲. ســازمان هاي آموزشــي و مدارس زماني هوشمند عمل خواهند كرد كه تمايل و 
گرايش به تغيير در جهت بهبود امور و برنامه ها در وجود اعضاي آن باشد و اعضا 
تغيير را فرصت هايي براي رشد حرفه اي خود بدانند كه در اين راستا نقش مدير 
در ايجاد بينش و چشــم انداز مشترك از اهداف مدرسه بسيار مهم است. مديران 
آموزشي بايد از تغييرات مطلوب استقبال نمايند و خود زمينه هاي ميل به تغيير را 

در همكاران پرورش داده و تغييرات را جهت بدهند.
۳. مديران آموزشــي در تدوين اهداف آموزشــي و پرورشي مدرسه از نظرات همة 
عوامل مؤثر استفاده نمايند تا حس جمعي و تلاش گروهي و نيز اتحاد و هم پيمانی 
در جهت نيل به اهداف شــكل بگيرد و همگان در مقابل نتايج مدرســه پاسخ گو 

باشند و نتيجه كار را حاصل فكر و عمل خود بدانند.
۴. مديران با تنظيم برنامه عملياتی سالانه مدرسه با مشارکت و هم فکری همة عوامل 
مؤثر در مدرسه، برای مدرسه بينش و مأموريت مشترکی فراهم کنند و زمينة بروز 

خلاقيت ها را برای همگان فراهم نمايند.
۵. با عنايت به اين كه سازمان هاي هوشمند با صرف انرژي و منابع كمتر، سريع تر 
به اهداف خود مي رسند، لذا نظام آموزشي بر اساس مؤلفه هاي هوش سازماني به 

تقويت اين ابعاد در سازمان هاي آموزشي و مدارس اقدام نمايد.
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