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 چکیده
 انجام شد. یسازمان  یداریو توسعه پا  راتییتغ  تیریدر مد  یابعاد هوش سازمان  ییپژوهش با هدف شاناساا نیا

و کارشناسان ارشد   رانینفر از مد  24با    افتهیسااتتارمهین  یهاو با اساتفاده از ماااح ه  یفیماالعه به روش ک نیا

به   دنیها تا رساصاورت هدفمند انجام شاد و ماااح هبه  یریگمساتور در تهران انجام شاد. نمونه  یهاساازمان

و   یشادند و کدگذار  لیتحل NVivoافزار  شاده با اساتفاده از نرمیگردآور  یها. دادهافتیادامه    یاشا ا  نرر

پژوهش نشااان داد که هوش  جینتا  صااورت گرفت. یفیک  یمحتوا  لیها بر اسااار روش تحلاسااتارام مووله

و   راتییتغ  تیریدر مد  یدینوش کل  یداریبر پا  یو م تن  یجانیه-یاجتماع  ،یدر ساااه ب عد شاااناتت یساااازمان

در    یو چابک  یراه رد  ینگرندهیآ  ،یویتا   یریادگیشاااامل    یدارد. هوش شاااناتت  یساااازمان داریتوساااعه پا

  ی و آمادگ یفرهنگ همکار  ،یدر ره ر  یمانند همدل  یعوامل رب   یجانیو ه  یاسات. هوش اجتماع  یریگمیتاام

  ت ی مساائول  ،یایمح  یچون آگاه  یبه موولات  یداریبر پا  یهوش م تن  ت،یدارد. در نها  دیتأک  رییتغ  یکارکنان برا

 یکه توساعه هوش ساازمان  دهدیپژوهش نشاان م  نیا  یهاافتهی  مرت ط اسات.  یاتلاق  یریگمیو تاام  یاجتماع

که در ساااه ب عد   ییهاها کمک کند. ساااازمانساااازمان  یداریپا  شیو افزا  راتییتغ  تیریبه به ود مد  تواندیم

و   یایمح  یهادر موابله با چالش  یشتریب  ییدارند، توانا  یعملکرد بهتر یسازمان  یداریو پا  یاجتماع  ،یشناتت

هوش   شیافزا  یبرا  یتیریماد  یهاایاساااتراتژ  نیدر تادو  توانادیپژوهش م  نیا  جیدارناد. نتاا  راتییتغ  یاجرا

 باشد.  دیمف  داریو توسعه پا یسازمان

 ،یفرهناگ همکاار  ،یساااازماان  یریادگیا  دار،یاتوساااعاه پاا  رات،ییتغ  تیاریماد  ،یهوش ساااازماان  کلیدوواگادا :

 یاتلاق  یریگمیتام
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Abstract 
 
This study aimed to identify the dimensions of organizational intelligence in change 

management and sustainable organizational development. This qualitative study was 

conducted using semi-structured interviews with 24 senior managers and experts 

from organizations based in Tehran. Participants were selected through purposive 

sampling, and interviews continued until theoretical saturation was achieved. The 

collected data were analyzed using NVivo software, and qualitative content analysis 

was employed for coding and categorization. The results revealed that organizational 

intelligence plays a crucial role in change management and sustainable 

organizational development across three dimensions: cognitive, socio-emotional, and 

sustainability-based intelligence. Cognitive intelligence includes adaptive learning, 

strategic foresight, and decision-making agility. Socio-emotional intelligence 

encompasses leadership empathy, collaborative culture, and employee readiness for 

change. Lastly, sustainability-based intelligence is associated with environmental 

awareness, social responsibility, and ethical decision-making. The findings indicate 

that enhancing organizational intelligence can improve change management and 

organizational sustainability. Organizations that perform well in cognitive, social, and 

sustainability dimensions are more capable of responding to environmental 

challenges and implementing changes effectively. This study's results can contribute 

to managerial strategies aimed at fostering organizational intelligence and 

sustainable development. 
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Extended Abstract 
Introduction 

The complexity of the global business environment has compelled organizations to develop 

capabilities for managing change and ensuring sustainable development. Organizational intelligence 

has emerged as a critical factor in enabling organizations to confront environmental challenges and 

structural changes. It represents a combination of cognitive, social, and sustainability-based 

capabilities that enhance an organization's ability to comprehend its environment and adopt 

appropriate strategies to adapt to change (Ahmad et al., 2023). Organizations with high levels of 

organizational intelligence are better equipped to manage change and achieve long-term 

sustainability (Bastini et al., 2021). 

Recent research has emphasized the role of organizational intelligence in business sustainability. 

Organizational sustainability is a multidimensional concept that includes economic, social, and 

environmental sustainability, allowing organizations to maintain long-term performance while fulfilling 

financial, social, and environmental responsibilities (Gomes et al., 2023). Change management is also 

a crucial aspect of organizational sustainability and refers to the processes that organizations adopt 

to adjust to internal and external transformations (Bulygina et al., 2021). Effective change 

management requires a high level of organizational intelligence to facilitate informed decision-

making, enhance organizational learning, and develop social capacities that reduce employee 

resistance to change (Malik & Mehmood, 2022). 

Organizational intelligence is typically divided into three key dimensions: cognitive intelligence, 

socio-emotional intelligence, and sustainability-based intelligence. Cognitive intelligence refers to an 

organization's ability to analyze, learn, and make decisions using tools such as data analysis, 

strategic foresight, and systems thinking (Gomes et al., 2023). Socio-emotional intelligence is related 

to an organization’s capacity to manage interpersonal relationships, teamwork, and foster a positive 

organizational culture, all of which play a significant role in change management and organizational 

commitment (Halmaghi et al., 2023). Lastly, sustainability-based intelligence measures an 

organization's ability to understand and implement sustainable strategies, encompassing aspects 

such as social responsibility, environmental management, and ethical decision-making (Kantabutra, 

2021; Vargas‐Hernández, 2022a, 2022b). 

Several studies have indicated that organizations with high levels of organizational intelligence are 

more effective in managing change and achieving sustainable development. For instance, research 

by Zen, Ali, Sastrodiharjo, & Hidayat (2024) has highlighted the direct impact of organizational 

commitment and sustainable financing on corporate sustainability (Zen et al., 2024). Additionally, 

studies on organizational leadership have demonstrated that sustainable and transformational 

leadership styles enhance organizational learning and adaptability in response to environmental 

changes (Man, 2024; Nugraha, 2023). 

Another critical factor in fostering organizational intelligence is inter-organizational networks and 

collaboration, which enable organizations to leverage external knowledge and experiences to 

develop more effective strategies for managing change and sustainability (Bahçelerli & Akyürek, 

2024; Raab, 2022). Furthermore, universities and educational institutions play a key role in promoting 

sustainable organizational cultures, as human resource development and education are among the 

most significant factors in enhancing organizational intelligence and sustainability (Ranf et al., 2024). 

Moreover, research in digital transformation has shown that digitalizing organizational processes can 

enhance cognitive capabilities and improve sustainability. For example, a study by Jayanthi, 

Kulkarni, Patil, & Sheela (2021) demonstrated that the development of digital organizational 
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structures significantly improves an organization’s ability to manage change (Jayanthi et al., 2021). 

Similarly, Guțu, Agheorghiesei, & Țugui (2023) found that digitalization and innovative leadership 

have a direct impact on sustainable workforce development and organizational learning (Guțu et al., 

2023). 

In addition, the concept of sustainable leadership has gained prominence as a crucial factor in the 

development of organizational intelligence. Sezen-Gültekin & Argon (2020) have emphasized that 

sustainability assessment frameworks should incorporate various aspects, including leadership 

styles and organizational culture (Sezen-Gültekin & Argon, 2020). Furthermore, research has 

demonstrated that responsible leadership plays an essential role in strengthening organizational 

intelligence and sustainability (Zhao et al., 2023). 

This study aims to address the following research questions: (1) What dimensions of organizational 

intelligence contribute to change management and sustainable organizational development? (2) 

How does organizational intelligence influence the success of organizational change? (3) What 

factors enhance organizational intelligence and business sustainability? 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research approach to identify the dimensions of organizational 

intelligence in change management and sustainable organizational development. The research 

strategy was phenomenological, and data were collected through semi-structured interviews. The 

study population comprised senior managers, experts, and specialists in change management and 

sustainable development from various organizations in Tehran. Participants were selected using 

purposive sampling, and 24 individuals with relevant experience and expertise were included in the 

study. The main criterion for participant selection was managerial experience or expertise in 

organizational intelligence and change management. 

Semi-structured interviews were used for data collection, designed to gain an in-depth understanding 

of managers' and specialists' experiences, perceptions, and perspectives regarding organizational 

intelligence in change management and sustainability. The interview process continued until 

theoretical saturation was reached, meaning that after 24 interviews, no new data emerged that 

could provide additional insights into the topic. 

Qualitative data analysis was conducted using NVivo software. The analysis involved transcribing 

interviews, repeated reading of the transcripts, initial coding, and extraction of key themes. The 

identified codes were grouped into conceptual categories, and patterns were analyzed. This process 

was iterative, ensuring consistency and reliability of the results. 

Findings 

This study included 24 senior managers, experts, and specialists in organizational change 

management and sustainability from organizations based in Tehran. Among the participants, 15 

(62.5%) were male, and 9 (37.5%) were female. Regarding education level, 8 participants (33.3%) 

held master’s degrees, 14 (58.3%) held doctoral degrees, and 2 (8.4%) held bachelor’s degrees. 

Work experience varied, with 6 participants (25%) having less than 10 years of experience, 12 (50%) 

having between 10 and 20 years of experience, and 6 (25%) having more than 20 years of 

experience. The sample included individuals from different organizational sectors: 10 participants 

(41.7%) from the public sector, 8 (33.3%) from the private sector, and 6 (25%) from semi-public 

organizations. 

The qualitative analysis of interview data revealed three main dimensions of organizational 

intelligence relevant to change management and sustainable organizational development: cognitive 
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intelligence, socio-emotional intelligence, and sustainability-based intelligence. Each dimension 

consisted of several subcategories, reflecting the key components of organizational intelligence. 

Cognitive intelligence included adaptive learning mechanisms, strategic foresight, decision-making 

agility, knowledge retention and transfer, and systems thinking. Socio-emotional intelligence 

comprised leadership empathy, collaborative culture, employee readiness for change, and trust and 

transparency in organizational processes. Sustainability-based intelligence encompassed 

environmental awareness, social responsibility, long-term value creation, resilience and adaptability, 

and ethical decision-making. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight that organizational intelligence plays a critical role in change 

management and sustainable organizational development. Organizations that exhibit high cognitive 

intelligence leverage strategic foresight, organizational learning, and data-driven decision-making to 

enhance adaptability and resilience. Furthermore, organizations with strong socio-emotional 

intelligence foster a culture of collaboration, transparency, and employee readiness for change, 

leading to more successful change management processes. Lastly, sustainability-based intelligence 

ensures long-term organizational success through ethical decision-making, social responsibility, and 

sustainable environmental management. 

These findings align with prior research emphasizing the significance of organizational intelligence 

in navigating dynamic and uncertain business environments. Previous studies have demonstrated 

that sustainable leadership, organizational learning, and ethical governance contribute to long-term 

business resilience. Moreover, this study underscores the importance of digital transformation in 

enhancing organizational intelligence and fostering sustainability. 

One of the key contributions of this research is the identification of the integral role of learning 

organizations in change management. Organizations that prioritize knowledge retention, adaptive 

learning, and strategic foresight are better equipped to respond to change effectively. Additionally, 

findings suggest that fostering an inclusive and collaborative organizational culture can reduce 

employee resistance to change, ultimately facilitating smoother transitions during organizational 

transformations. 

Future research should explore the quantitative relationships between different dimensions of 

organizational intelligence and organizational performance. Comparative studies across diverse 

industries and geographical regions can further validate these findings. Additionally, future studies 

could examine the role of artificial intelligence and big data analytics in strengthening organizational 

intelligence and sustainability. 

Organizations should invest in enhancing their learning capabilities, fostering leadership empathy, 

and implementing ethical governance strategies to improve their resilience and long-term 

sustainability. By embedding sustainability principles into their core strategies, organizations can 

simultaneously drive economic performance and fulfill social and environmental responsibilities. 
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 مقومه
کرده است.    یسازمان  یداریو پا  راتییتغ  ت یریمد  یبرا   ییهات یها را ملزم به توسعه قابلسازمان  ،یوکار جهانکسب   طیدر مح  دهیچیتحولات پ

  ی ساتتار  راتییو تغ  یایمح  یهابا چالش  ییاروی رو  یها براسازمان  یدر توانمندساز  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  یهوش سازمان  ان،یم  نیدر ا

  یتا درک بهتر  کندیها کمک مسازمان است که به سازمان  یداریو پا  یاجتماع  ،یشناتت  یهاییاز توانا  ی یترک   ی. هوش سازمانشودیم  تته شنا

که   ییها. سازمان(Ahmad et al., 2023)اتااذ کنند    راتییبا تغ  قیتا   یرا برا  یمناس   یهایتود داشته باشند و بتوانند استراتژ  طیاز مح

 Bastini)بلندمدت تود را فراهم کنند    یداریپا  نهیکرده و زم  ت یریرا بهتر مد  راتییتغ  توانندیهستند، م  یاز هوش سازمان   ییساح بالا  یدارا

et al., 2021) . 

 ی داریشامل پا   یمفهوم چندبعد  ک یعنوان  به  ی سازمان  یداریدارند. پا  دیوکارها تأک کسب   یداریدر پا  یبر نوش هوش سازمان  ر یات  یهاپژوهش

  ی اب یداشته باشند و علاوه بر دست  یتا در بلندمدت عملکرد مؤثر  سازدیها را قادر ممارح است که سازمان  یایمحست یو ز  یاجتماع  ،یاقتااد

عنوان  به  زین  یسازمان  راتییتغ  ت یری. مد(Gomes et al., 2023)کنند    فایا  زیتود را ن  یایمحست یو ز  یاجتماع   ت ی مسئول  ،یمال  افبه اهد

انا ا  با تحولات   یها برااشاره دارد که سازمان ییندهایو به مجموعه فرآ  شود یها شناتته مسازمان یداریموضوعات در پا  نیتراز مهم یکی

است تا    یاز هوش سازمان  ییساح بالا  ازمندین  راتییموفق تغ  ت یری. مد(Bulygina et al., 2021)  کنندیتود اتااذ م  یو داتل  یایمح

طور را به  راتییو تغ  دادهمواومت کارکنان را کاهش    ،یاجتماع  یهات یو توسعه ظرف  یسازمان  یریادگ یآگاهانه،    یریگ م یتام  قیبتوان از طر

 . (Malik & Mehmood, 2022)مؤثر اجرا کرد 

هستند. هوش    یداریبر پا   یو هوش م تن  ی هوش اجتماع  ،یاست که شامل هوش شناتت  کیقابل تفک  یدیسه ب عد کل  ،یحوزه هوش سازمان  در

 ی نگرندهیها، آداده  لیهمچون تحل  ییابزارها  قی سازمان اشاره دارد که از طر  یریگ میو تام  یریادگی  ل،یتحل  یهاییبه توانا  یسازمان  یشناتت 

 ،یفردنیروابط ب  ت یریسازمان در مد  یها ت یبه قابل   یجانیو ه  ی. هوش اجتماع(Gomes et al., 2023)   ابدییبه ود م  یستمیو تفکر س

ا  یمیت  یهمکار سازمان  جادیو  م  یفرهنگ  مربوط  فرآ  شودیمث ت  در  افزا  رییتغ  ت یریمد  ند یکه  سازمان  شیو  بسزا  یتعهد  دارد    یینوش 

(Halmaghi et al., 2023)داریپا  یهایاستراتژ  ی سازمان در درک و اجرا  ییتوانا   زانیبه م  یداریبر پا  ی م تن  یهوش سازمان  ت،ی. در نها 

مسئول ابعاد  شامل  که  دارد  ط   ت یریمد  ،یاجتماع  ت ی اشاره  تام  یعی منابع  ‐Kantabutra, 2021; Vargas)است    یاتلاق  یریگ م یو 

Hernández, 2022a, 2022b). 

تود    یسازمان   یداریمؤثرتر و به ود پا   راتییتغ  ت یریقادر به مد  ،یهوش سازمان  یبا ساح بالا  ییهااند که سازمانمتعدد نشان داده   ماالعات

تأک Zen, Ali, Sastrodiharjo, & Hidayat  (2024مثال، پژوهش    یهستند. برا تأم  یدارد که تعهد سازمان  دی(   ریتأث  داریپا  یمال  نیو 

  ی هااند که س کنشان داده  یسازمان  یره ر  نهیشده در زمانجام  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Zen et al., 2024)  سازمان دارد  یداریبر پا  یمیمستو

 ,Man)کمک کنند    یایمح  راتییها در مواجهه با تغسازمان  یریپذو انا ا   یسازمان  یریادگ ی  شیبه افزا  توانندیم  نیآفرو تحول  داریپا  یره ر

2024; Nugraha, 2023) . 

تا از   دهدیها اجازه ماست که به سازمان  یسازماننیو ارت اطات ب  یسازمان  یهاش که  ،یهوش سازمان  یدر ارتوا  یدیاز عوامل کل   گرید  یکی

 ,Bahçelerli & Akyürek)اتااذ کنند    داریو توسعه پا  رییتغ  ت یریمد  یرا برا   یبهتر  ی هاینهادها بهره ب رند و استراتژ  ریدانش و تجربه سا 

2024; Raab, 2022)ی در توسعه فرهنگ سازمان  توانندیم  زی ن  یآموزش  یها و نهادهااند که دانشگاهراستا، ماالعات نشان داده  نی. در ا 
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 ی هوش سازمان  ریها در مسسازمان  ت یعوامل در موفو  نیتراز مهم  یکی  یانسان  یرویداشته باشند، چرا که آموزش و توسعه ن  ینوش مؤثر  داریپا

 .(Ranf et al., 2024) است  یداریو پا

  یشناتت  یها ت یقابل  شیبه افزا  تواندیم  یسازمان  یندهایفرآ  یسازیتالیجی اند که دنشان داده   تالیجیتحول د  نهیدر زم  واتیتحو  ن،یبر ا  علاوه

( نشان داده است که توسعه 2021)  Jayanthi, Kulkarni, Patil, & Sheelaمثال، پژوهش    یکمک کند. برا  یداریها و به ود پا سازمان

 ن،ی. همچن(Jayanthi et al., 2021)   شود  رات ییتغ  ت ی ریها در مدسازمان  ییتوانا   شیمنجر به افزا   تواندیم  تالیجید  ی سازمان  یساتتارها

بر    یمی مستو  ریتأث  توانندینوآورانه م  یو ره ر  یسازیتالیجی( نشان داده است که د2023)  Guțu, Agheorghiesei, & Țuguiماالعه  

 . (Guțu et al., 2023)  داشته باشند یسازمان  یریادگ ی ش یکار و افزا یروین داریتوسعه پا

مارح شده است. پژوهش   یدر توسعه هوش سازمان  یدیاز ارکان کل   یکیعنوان  به  ریات  یهادر سال  زین  داریپا  یموارد، مفهوم ره ر  نیدر کنار ا

Sezen-Gültekin & Argon  (2020 بر ا )از جمله    یشامل ابعاد ماتلف  دیبا   یسازمان  یداریسنجش پا  یها اریدارد که مو  دیموضو  تأک   نی

 ی اند که ره رنشان داده  یواتیتحو  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Sezen-Gültekin & Argon, 2020)  باشند  یو فرهنگ سازمان  ی ر ره  یهاس ک

 . (Zhao et al., 2023)کند  فایا  یداریو پا یهوش سازمان ت یدر توو  ینوش مهم تواندیمسئولانه م

نوش    ی سازمان  یداریو توسعه پا  راتییتغ  ت یریدر مد  یاز هوش سازمان  یچه ابعاد (  1اند از:  پژوهش ع ارت  یاصل  یهاماالعه، پرسش   نیا  در

 یداریو پا   یهوش سازمان  شیدر افزا  یچه عوامل (  3بگذارد؟ و    ریتأث  یسازمان  رات ییتغ  ت یبر موفو  تواندیم  یچگونه هوش سازمان(  2دارند؟  

 دارند؟  نوشوکار کسب 

 شناسیروش 
انجام شده است.    یسازمان  یداریو توسعه پا   راتییتغ  تیریدر مد  ی ابعاد هوش سازمان  ییاست که با هدف شناسا  یفیماالعه ک  کیپژوهش    نیا

 یاند. جامعه آمارشده  یآورها جمعداده  افتهیساتتارمهین  یهامااح ه  قی است که از طر  یدارشناسیبا راه رد پد  یفیاز نو  ک   قیتحو  کردیرو

ماتلف مستور در تهران بوده است.    یهادر سازمان  داریو توسعه پا  رییتغ  ت ی ریکارشناسان ارشد، و متاااان حوزه مد  ران،یمد  شامل پژوهش  

حوزه بودند، در پژوهش شرکت   نیدر ا یتجربه و دانش کاف ینفر که دارا  24کنندگان به صورت هدفمند انجام شد و تعداد انتااب مشارکت 

 بود.  یسازمان راتییو تغ یتااص در حوزه هوش سازمان ای یتیریکنندگان، تجربه مدمشارکت  انتااب یاصل اریکردند. مع

 یهاها و نگرشاز تجارب، برداشت   قیاستفاده شد. سوالات مااح ه با هدف درک عم  افتهیساتتارمهین  یهاها، از مااح هداده  یگردآور  یبرا

به اش ا     دنیها تا رس. روند انجام مااح هدیگرد  یطراح  یسازمان  یداریو پا  رییتغ  یندهایدر فرآ  یو متاااان نس ت به هوش سازمان  رانیمد

و   امدی موضو  کمک کند، به دست ن  ترقی که بتواند به درک عم  یدیجد  ی هامااح ه، داده  24معنا که پس از انجام    نیبه ا  افت،یادامه    ینرر

 ها متوقف شد.روند مااح ه

  یسازادهی پ  قیطور دقها ض ط و سپس بهها، ابتدا مااح هداده  لیتحل  ندیانجام گرفت. در فرآ  NVivoافزار  با استفاده از نرم  یفیک   یهاداده  لیتحل

  یاهمشابه در دسته  ی. در مرحله بعد، کدهادیاستارام گرد  یدیکل  میانجام شد و مفاه  هیاول  یشدند. پس از توانش چندباره متون، کدگذار

مجدد انجام گرفت تا دقت و انسجام   ین ی صورت مستمر و با بازببه   ندیفرآ  ن یشد. ا  ییمرت ط شناسا  ییمعنا  یشدند و الگوها  یبندگروه  یمفهوم

 . ابدی شیافزا جینتا

 هایافته
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مستور در   یها که در سازمان  یسازمان  داری و توسعه پا  رییتغ  ت ی ریکارشناسان ارشد و متاااان حوزه مد  ران،ینفر از مد  24پژوهش،    نیدر ا

زن بودند. از نرر ساح (  ٪3۷.۵نفر )  ۹مرد و  (  ٪62.۵نفر )  1۵تعداد،    نیکنندگان انتااب شدند. از اعنوان مشارکت داشتند، به  ت یتهران فعال

  ی مدرک کارشناس  یدارا(  ٪۸.4نفر )  2و    ی مدرک دکتر  یدارا(  ٪۵۸.3نفر )  14ارشد،    یمدرک کارشناس  یدارا(  ٪33.3نفر )  ۸لات،  یتحا

  یسال سابوه کار  20از    شیب(  ٪2۵نفر )  6سال، و    20تا    10  نیب(  ٪۵0نفر )  12سال،    10کمتر از  (  ٪2۵نفر )  6  ،یبودند. از لحاظ سابوه کار

 ی هادر سازمان(  ٪2۵نفر )  6و    ،یدر باش تاوص(  ٪33.3نفر )  ۸  ،یدر باش دولت(  ٪41.۷نفر )  10نو  سازمان،    نرراز    ن،یداشتند. همچن

در    یو تااا  یتیریاز افراد با تجربه مد  ی یکه نمونه پژوهش ترک   دهدیکنندگان نشان ممشارکت   یتیجمع  یهاداشتند. داده  ت یفعال  یدولتمهین

 بوده است.  راتییتغ ت یریو مد ین مرت ط با هوش سازما یها حوزه

 های مستخرج از مصاحبهنتایج تجزیه و تحلیل کیفی داده. 1جوول 

 مفاهیم )کدهای باز(  ها( ها )زیرتمزیرمقوله ها( ها )تممقوله

  اشتراک دانش، تطبیق بر اساس تجربه، بهبود مستمر  های یادگیری تطبیقیمکانیزم سازمانی ابعاد شناختی هوش  
  ریزی سناریو، ارزیابی ریسک کننده، برنامهبینیتحلیل پیش نگری راهبردی آینده

  بخشی محور، همکاری بینگیری دادهواکنش سریع، تصمیم گیریچابکی در تصمیم
  های مستندسازی، حافظه سازمانی، انتقال دانش استراتژی حفظ و انتقال دانش 

 انداز بلندمدت نگر، چشمپیوسته، مدیریت کلهمفرآیندهای به تفکر سیستمی

  آگاهی هیجانی، رهبری حمایتی، رفاه کارکنان  همدلی در رهبری  هوش هیجانی و اجتماعی در تغییرات سازمانی 
  ارتباطات باز، اهداف مشترکانسجام تیمی،  فرهنگ همکاری 

  مشارکت کارکنان، ایمنی روانی، مدیریت مقاومت  آمادگی برای تغییر
 رهبری اخلاقی، بازخوردهای شفاف، عدالت سازمانی  اعتماد و شفافیت 

  های پایدار های سبز، حفظ منابع، سیاستطرح آگاهی محیطی  هوش سازمانی مبتنی بر پایداری 
  وکار، تأثیر اجتماعینفعان، اخلاق کسبتعامل با ذی اجتماعیمسئولیت 

  نگر، ادغام نوآوری گذاری آیندهسودآوری پایدار، سرمایه خلق ارزش بلندمدت 
  مدیریت بحران، تحول چابک، نوسازی مداوم آوری و سازگاری تاب

 های حکمرانی سیاستهای انطباق، یکپارچگی سازمانی، چارچوب گیری اخلاقی تصمیم 

 

استارام   یسازمان  یداریو توسعه پا  راتیی تغ  ت یریدر مد  یدر راباه با ابعاد هوش سازمان  یپژوهش، سه مووله اصل  نیا  یفیک   یهاداده  لیدر تحل

 کیاست. هر  یداریبر پا یم تن یو هوش سازمان ،یسازمان راتییدر تغ یو اجتماع  یجانیهوش ه ،یهوش سازمان یشد که شامل ابعاد شناتت

 . شودیکنندگان ارائه ماز اظهارات مشارکت  ییها بودند که در ادامه همراه با نمونه یمتعدد یها رموولهیز یدارا هاوولهم نیاز ا

 یویتا   یریادگ ی  یهازمیراستا، مکان  نی. در ا شودیمحسوب م  یسازمان  راتییتغ  ت یریدر مد  یدیاز عوامل کل   یکی  یهوش سازمان  یشناتت  ابعاد

مهم ا  ینوش  تأک دارند. مشارکت   یسازمان  یریپذانعااف   جادیدر  که سازمان  دیکنندگان  باکردند  تجرب  دی ها  برا  اتیاز  به ود    یگذشته تود 

اسار    نی تود را بر ا  ستمی و س  میریکه از اشت اهات گذشته درر بگ  میریبگ  ادی   دیما با"کرد:    انی ب  رانیاز مد  یک یاستفاده کنند.    ندهیآ  یندهایفرآ

کنندگان  از مشارکت   یمورد توجه قرار گرفت. برت  یدر هوش سازمان  یعامل اساس  کیبه عنوان    یراه رد  ی نگرنده یآ  ن،یهمچن  ".میکن  میتنر

  ی کیکمک کند. به گفته   راتییها در موابله با تغبه سازمان تواندیم ویسنار  یزیرو برنامه کننده ینیبشیپ یهالیکه استفاده از تحل  تنداشاره داش

در   "تواهد بود.  ریپذب یآس  راتییدر برابر تغ  رد،یدر نرر بگ  ندهیآ  یماتلف را برا  یو یسنار  نیکه نتواند چند  یسازمان"شوندگان:  از مااح ه

کنندگان بر از مشارکت   یاریمارح شد. بس  یسازمان  راتییتغ  ت یدر موفو  ید یعامل کل  کیبه عنوان    زین  یری گ م یدر تام  یراستا، چابک  نیهم

  ی هاآن است که ما داده یچابک به معنا   یریگ میتام"از کارشناسان گفت:   یکیکردند.  دیمحور تأکداده یر یگ میو تام ع یواکنش سر ت یاهم
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هوش    یارتوا  یحفظ و انتوال دانش برا  ن،یهمچن  "نه بر اسار حدر و گمان.  م،یها اقدام کنو بر اسار آن  میداشته باش  اری اتت  رروز را دبه

منتول    رانیمد  یاگر به نسل بعد  شود،یکه در سازمان ان اشته م   یدانش":  ی منابع انسان  رانیاز مد  یکیدانسته شد. به اعتواد    یضرور  یسازمان

از   یشد. برت  ییشناسا  یسازمان  راتییتغ  ت یریمهم در مد  ت یقابل  کیبه عنوان    زین  یستمیتفکر س   ت،یدر نها  ".رودیم  نیب  زنشود، عملاً ا

 داشتند. دیواحد تأک  ستمیس  کیسازمان به صورت  یهاکنندگان بر لزوم در نرر گرفتن تمام باشمشارکت 

 ن یدر ا  یاصل  یهارموولهیاز ز  یکیپژوهش استارام شد.    یهابود که در داده  یگریمووله د  یسازمان  راتیی در تغ  یو اجتماع  یجانیه  هوش

به   یسازمان  راتییموفق در تغ  یره ر"ارشد:    رانیاز مد  یکیداشتند. به گفته    دیکنندگان بر آن تأک بود که مشارکت   یدر ره ر  یباش، همدل

 ک یبه عنوان    یفرهنگ همکار  ن،یهمچن  "ها پاسخ دهد.کارکنان را درک کند و به آن  ی هایبتواند احساسات و نگران  ریمد  کهمعناست    نیا

و   یکه در آن همکار  یکار  یباور بودند که فضا  نیشوندگان بر ااز مااح ه  یاریشناتته شد. بس  یسازمان  راتییتغ  ت ی عامل مهم در موفو

به   میت  کیاگر ما به عنوان  "از کارکنان اظهار داشت:    یکیراباه،    نیتواهد شد. در ا  راتییتغ  لی باعث تسه  شود،یم  قیارت اطات باز تشو 

در   یاتی عامل ح کیبه عنوان  رییتغ  یبرا یآمادگ   ن،یعلاوه بر ا  "با شکست مواجه تواهد شد.  یسازمان  راتیی تغ  م،یاعتماد نداشته باش  گریکدی

ها از تا آن  میبه ود ده  رات ییابتدا نگرش کارکنان را نس ت به تغ  دیما با"کنندگان گفت:  از مشارکت   یکیمارح شد.    راتییتغ  تیریمد  تیموفو

 رش یعوامل در پذ نیتراز مهم ی کیبه عنوان  زین تیراستا، اعتماد و شفاف  ن یدر هم "در برابر آن مواومت کنند. نکهیاستو ال کنند، نه ا  راتییتغ

داشته باشند و احسار کنند که اطلاعات   ت ی ریبه مد  یشتر یهرچه کارکنان اعتماد ب":  رانیاز مد  یکیمارح شد. به گفته    یسازمان  راتییتغ

 " .رندیپذیرا م راتییتر تغراحت  رد،یگ یها قرار مآن اری طور شفاف در اتتبه

از   یکی   یایمح  یبود. آگاه  یدیکل  رموولهیز  نیشد که شامل چند  یی به عنوان مووله سوم در پژوهش شناسا  یداریبر پا  ی م تن  یسازمان  هوش

که نس ت به اثرات   ییهاسازمان"کرد:    انیب  یسازمان  ی داریپا  رانیاز مد  یکی داشتند.    دیکنندگان بر آن تأک بود که مشارکت   یموضوعات مهم

  ز ین  یاجتماع  ت ی مسئول  ن،یعلاوه بر ا  "داشته باشند.  یدارتریمناسب، عملکرد پا  یهااست ی با اتااذ س  توانندیتود آگاه هستند، م   یایمحست یز

باعث    تواندیم  نفعانیجامعه و ذ  یازهایکنندگان اشاره کردند که توجه به ناز مشارکت   ی. برتکندیم  فایا   یسازمان  یداریدر پا  ینوش مهم

  " تر تواهد بود.باشد، در بلندمدت موفق   ندیتود پا یاجتماع ت یکه به مسئول  ی سازمان" از کارشناسان گفت:    یک یسازمان شود.    ر اعت ا  شیافزا

باور بودند که   نیبر ا رانیاز مد یبود. برت یداریبر پا یم تن یمرت ط با هوش سازمان یهارموولهیز گریاز د زیدر ادامه، تلق ارزش بلندمدت ن

مدت تنها به سود کوتاه  دیما ن ا" کنندگان اظهار داشت:  از مشارکت   یکیسازمان تواهد شد.    داریپا   ت یبلندمدت، باعث موفو  یکردهایاتااذ رو

  ی دیعامل کل  کیبه عنوان    ی و سازگار  یآورتاب  ن، یهمچن  ".میتوجه داشته باش  ز ین  میکنیم  جادیکه ا  ییهاو ارزش  ندهی به آ  دیبلکه با  م،یفکر کن 

تغ  یکه قادر به سازگار  ییها سازمان"شوندگان گفت:  از مااح ه  یکیمارح شد.    داریپا  راتییتغ  ت یریدر مد ها و بحران  یایمح  راتییبا 

 ی داری بر پا یم تن یاز ابعاد مهم هوش سازمان یکی به عنوان  زین یاتلاق یر یگ میتام ت،یدر نها  "کنند. نیتود را تضم یبوا توانندیهستند، م

 شیبه افزا  تواندیمناسب، م  یحکمران  یهااست یو اتااذ س   یاصول اتلاق  ت ی کنندگان اشاره داشتند که رعااز مشارکت   یشناتته شد. برت

 سازمان کمک کند.  یداریپا

 ایرینتیجه بحث و 
 راتییتغ  ت یریدر مد  یدینوش کل  ،یداری بر پا  یو م تن  یجانیه-ی اجتماع  ،ی در سه ب عد شناتت  یپژوهش نشان داد که هوش سازمان  نیا  جینتا

و   راتییتغ  ت ی ریموفق در مد  یهانشان داد که سازمان  افتهیساتتارمهین  یها مااح ه  لیحاصل از تحل  یهاافتهیدارد.    یسازمان  داریو توسعه پا
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که    ییهاسازمان  ن،ی. علاوه بر ا برندیمحور بهره مداده  یریگ میو تام  یسازمان  یریادگی  ،ینگرندهیمانند آ  یشناتت   یهات یاز قابل  دار،یتوسعه پا

  یآمادگ   شیو افزا  یفرهنگ همکار  جادی تعاملات سازنده، ا  قیاز طر  توانندیبرتوردار هستند، م  یو اجتماع   یجانیاز هوش ه  ییاز ساح بالا

بر    یکه به مووله هوش م تن  یی هانشان داد که سازمان  هاافتهی  ت،یکنند. در نها   ت ی ریمد  ت ی را با موفو  یسازمان  رات ییتغ  ر،ییتغ  یبرا  کنانکار

از طر  یاژهیتوجه و   یداریپا توو   ت یریمد  ، یاتلاق  ی کردهایاتااذ رو  قیدارند،  پا  ،یاجتماع  ت ی مسئول  ت ی س ز و  تواهند    یدارتریعملکرد 

 داشت. 

 طیانا ا  با مح  یها براسازمان  ییدر توانا  کنندهنییعامل تع  کی  یدارند هوش سازمان  دیدارد که تأک   یهماوان  نیشیبا ماالعات پ  جینتا  نیا

مرت ط    یکنترل   یهاستمیکه س  یی ها( نشان دادند که سازمان2021)  Bastini, Getzin, & Lachmannعنوان مثال،  است. به  ریو متغ  ایپو 

 Bastini et) دارند یایمح راتییبا تغ یسازگار  یبرا یبالاتر  یهات یقابل رند،یگ یتود به کار م یراه رد  یهایریگ میرا در تام یداریبا پا

al., 2021)ماالعه    ن،ی. همچنYang, Zhang, & Wang  (2023بر اهم ) د یتأک   داریآن بر توسعه پا  ریو تأث  یسازمان  یرفتار شهروند  ت ی 

است،    یسازمان  راتییتغ  ت یدر موفو  یجانیه-ی دهنده نوش هوش اجتماعپژوهش حاضر که نشان  جی که با نتا  (Yang et al., 2023)دارد  

 دارد. یهماوان

Malik & Mehmood   (2022 )موضو  با پژوهش    نیبود. ا  راتییتغ  ت ی ریدر مد  یسازمان  یریادگ ی  ت یپژوهش، اهم  یدیکل   یها افتهیاز    یکی

 Malik)  کندیم  ت یرا توو  یو رشد سازمان داریپا یره ر نیراباه ب ،یانجیم ریمتغ کی عنوان به یسازمان یر یادگ ی راستا است که نشان داد هم 

& Mehmood, 2022)در    دهند،یم  ت یاهم  یدانش سازمان  یمداوم و مستندساز  یری ادگ یکه به    یی هاکند که سازمانی م  دییتأ  جهینت  نی. ا

 . کنندیتر عمل م موفق راتییتغ ت یریمد

 رات ییموفق تغ  ت یریبر مد  ییبسزا  ریتأث  ،یریگ میدر تام  یو چابک  راتییتغ  یسازمان برا   یپژوهش حاضر نشان داد که آمادگ   ن،یبر ا  علاوه

دادند که روش  زی( ن2021)  Bulygina, Ivanova, Khamidullin, & Zyrianov  یهاافتهیدارد.    یسازمان  ی هوش جمع  یهانشان 

 دهند   ی اریو مؤثر    عیسر  ماتیها را در اتااذ تامو سازمان  رندیمورد استفاده قرار گ   یسازمان  راتییتغ  ت یریمد  یبرا  یبه عنوان ابزار  توانندیم

(Bulygina et al., 2021)ا ها در  به سازمان  تواندیم  ،یمحور و مشارکتداده  یریگ م یتام  یندهایکه توسعه فرآ  دهدینشان م  جینتا  نی. 

 کمک کند.  یایمح یهابا چالش ییارویرو

هستند.   ی سازمان  راتییتغ  ت ی موفو  یدیدر سازمان، از عوامل کل  یهمدلانه و فرهنگ همکار  یکردند که ره ر  دیتأک   نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  ی از جمله ارت اطات شفاف و همدل  دار،یپا  ی( همسو است که نشان داد عناصر فرهنگ سازمان2021)  Kantabutraبا ماالعه    جینتا  نیا

Gomes et al( .2023 )  ن،ی. همچن(Kantabutra, 2021)  دارد  داریپا  یهایاستراتژ  یسازمان در اجرا  یی بر توانا  یمیستوم  ریتأث  ،یتیریمد

 Gomes et)  تر هستندموفق  داریتوسعه پا  ریدارند، در مس  ی تریقو   یو فرهنگ تعامل   یتیحما   ی که ساتتارها  یی هانشان دادند که سازمان

al., 2023). 

اهم  ی سازمان  یداریپا بس  نیا  یها افتهی در    زین  ی اتلاق  یریگ می تام  ت ی و  بود.  برجسته  اهماز مشارکت   یار یپژوهش  بر  اتااذ   تیکنندگان 

 ن یارت اط ب  یکه به بررس  Vargas‐Hernández (2022)  هایبا پژوهش  افتهی  نیداشتند. ا  دیتأک   داریپا  ی هادر سازمان  یاتلاق  ماتیتام

پژوهش   ن یا  جی. نتا(Vargas‐Hernández, 2022a, 2022b)  دارد  یس ز پرداتته، هماوان   نیآفرتحول  ی ره ر  و  یایمحست یز  ت یریمد
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  یستی زطیو مح  یاجتماع  ،یاقتااد  یهادر حوزه  یداریپا  یهااست یها را به اتااذ سسازمان  تواندیس ز م  نیآفرتحول  ینشان داد که ره ر

 سو  دهد.

توسعه دوگانه    قیاز طر  تواندیس ز م  یمنابع انسان  ت یری( نشان داد که مد2023)  Zhao, Wang, Chen, Hu, & Zhuماالعه    ن،یهمچن

پژوهش حاضر است که نشان داد   یهاافتهیهمسو با    جهینت  نی. ا(Zhao et al., 2023)  را به ود باشد  داریعملکرد توسعه پا  ،یسازمان

 ی ا یمحست یدارند، بلکه در ابعاد ز  یبهتر  یتنها عملکرد اقتاادنه  کنند،یاستفاده م   داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد  یکردها یکه از رو  ییهاسازمان

 . کنندیتر عمل م اثرباش زین یو اجتماع

به    ج ینتا  میتعم  تیکنندگان در تهران بود که ممکن است قابلنس تاً محدود از مشارکت   ی اپژوهش، استفاده از نمونه  ن یا  یهات یاز محدود  یکی

متنو  استفاده شود، اما ممکن است    اتی با تجرب  یکنندگانرا کاهش دهد. اگرچه تلاش شد تا از مشارکت   ییای ها و مناطق جغرافسازمان  ریسا

 یفیپژوهش از روش ک   نیا  ن،یپژوهش منعکس نشده باشد. علاوه بر ا  نیدارند، در ا  ت یفعال  یالمللنیب  یهاکه در سازمان  یافراد  یهادگاهید

  قیدق  یروابط آمار   یو بررس  یکم  یهالیاما امکان تحل  کند،یکمک م  یمورد بررس  یهادهیاز پد  ترقیاستفاده کرده است که اگرچه به درک عم

 یهایر یسوگ  ریبود که ممکن است تحت تأث  ی متک  افتهیساتتارمهین  یهاپژوهش بر مااح ه  نیا  ت،ی. در نهاسازدیرا محدود م  رهایغمت  انیم

 کنندگان قرار گرفته باشد.مشارکت  یریو تفس یشناتت 

 ن یپژوهش را مورد آزمون قرار دهند و روابط ب  نیا  یهاافتهی(،  یو کم  ی فی)ک   ی یترک   یکردهایبا استفاده از رو  توانندی م  ندهیآ  یهاپژوهش

 ی هادر سازمان  یویانجام ماالعات تا   ن،یکنند. علاوه بر ا  یبررس  یآمار  یهارا با استفاده از مدل   راتییتغ  ت یریو مد  یابعاد هوش سازمان

بر   یهوش سازمان  ریتأث  یاز چگونگ  یتر قی به درک دق  تواندیها مو استارتاپ  یدولت  یهاسازمان  ،یتیچندمل  ی هااز جمله شرکت   تلف،ما

  ت یکلان در توو   یهاداده  لیو تحل  یمانند هوش مانوع  نینو   یهایکه نوش فناور  شودیم  شنهادیپ  گر،ید  ی منجر شود. از سو   داریتوسعه پا

 شود.   یبررس یسازمان راتییتغ ت یریدو م یهوش سازمان

دهند.    شیافزا  راتییتغ  ت یریتود را در مد  ییتوانا  ،یریپذفرهنگ انعااف  تیو توو   یسازمان  یریادگ یبر توسعه    یگذارهیبا سرما  دیبا   هاسازمان

 راتییتر به تغو اثرباش  ترعیتا بتوانند سر  رندیکار بگتود به  یهایریگ میمحور را در تامچابک و داده  ی کردهایرو  دیبا  رانیمد  ن،یهمچن

توسعه   یها منرم و برنامه  یهاآموزش  ق یو کارکنان، از طر  رانیدر مد  یجانیهوش ه   ی هامهارت  ت یتوو   ن،یپاسخ دهند. علاوه بر ا  یایمح

و   داری پا  یهااست یبا اتااذ س   دیها باسازمان  ت،ی مؤثر باشد. در نها  یسازمان  راتییتغ  رش یو پذ  یمیت  یهایدر به ود همکار  تواندیم  ،یفرد

  ی نوش مث ت  ،یوربهره  شیس ز، ضمن افزا  یراه ردها   یاجرا  قیکنند و از طر  نیعملکرد بلندمدت تود را تضم  ،یاجتماع  ت ی مسئول  بهتوجه  

 کنند.  فایا ست یزطیدر جامعه و مح

 تشکر و قوردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسنواا  

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرت ط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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