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 چکیده
  ادی بنداده  هیو روش نظر  یفیک  کردیپژوهش با رو نیا اسنتان تهران اسنت.  یآزاد اسنلام  یهادر دانشنگاه یهوش سنازمان  یسنازنهینهاد  یالگو یهامؤلفه  نییو تب  ییپژوهش شنناسنا  نیهدف ا

ها از  انتخاب شندند. داده یبرفهدفمند و گلوله  یریگاسنتان تهران بود که با نمونه یآزاد اسنلام  یهاارشند دانشنگاه  رانیو مد  تیریمد   د یشنام  خبرگان، اسنات  یمند انجام شند. اامهه آمارنظام

نشنان   هاافتهی  اسنتخرا  گردد.  یهوش سنازمان  یسنازنهینهاد  یمفهوم  یشندند تا الگو   یتحل   یو انتخاب یباز، محور یو با اسنتفاده از کدگذار  یدآورگر  افتهیسناختارمهین  یهامصناحبه  قیطر
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اسنت که با   ایمند و پونظام  ند یفرا ک ی  یهوش سنازمان یسنازنهینهاد دهد یشنده نشنان ماسنتخرا   یالگو .کنند یم  فایا یامد ینقش پ  راتییبه تغ ییو پاسنخگو یسنازمان  یریادگی  ،یریگمیتصنم

 .دهد یارتقا م یطور مهنادارها را بهدانشگاه یراهبرد یو اثربخش یریادگیانطباق،  تیو ظرف افتهیتحقق  یو فرهنگ یساختار ،یتیریمد  ،یدانش یهامؤلفه ییافزاهم
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Abstract 
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 مقدمه 

در شتاب    توان یآن را م  یهای ژگیاند که وموااه شده   یطیتوسهه، با محدرحال  ی در کشورها  ژه یوو به   ی ها در سطح اهاندانشگاه   ر، یاخ  یهادر دهه 

خلاصه    دبر شواه  یمبتن  ییپاسخگو  یو فشار برا  نفهان،ی روزافزون ذ  یدگی چیپ  ،یو مال  یاذب منابع انسان  یبرا   نده یفناورانه، رقابت فزا  راتییتغ

برخوردار  گرید  ،ییفضا  ن یکرد. در چن ن  ست؛ ی ن  یاداره دانشگاه کاف  ی برا  یرسم  ی هاه یو رو  یادار   ی از ساختارها  ی صرفِ    ازمند یبلکه دانشگاه 

بتواند داده   یتیظرف تبداست که  به دانش مهنادار  پراکنده را  سازد،   نهینهاد  یو امه  یرا در سطح فرد  یسازمان  یریادگیکند،     یها و اطلاعات 

  «یرا حفظ کند. مفهوم »هوش سازمان  نفهانی ذ  ی و خلق ارزش برا  راتییبا تغ  یو همزمان توان سازگار  دیرا هوشمندانه و چابک نما  هایریگمیتصم

  طیسازمان در مح  شو اقدام اثربخ  ریادراک، تفس  یبالا براسطح   تیقابل  کیعنوان  براسته شده و به   ازهاین  نیدر پاسخ به هم  قا  یدق  تیریمد  اتیدر ادب

ظرف  ده یچیپ است؛  م  ی تیمطرح  به سازمان کمک  فرا  تیریمد  قیاز طر  کندیکه  رهبر  ،یاطلاعات   ی ندهایدانش،  رفتارها  ی و  و    ی مؤثر،  نوآورانه 

 ی ضرورت حکمران  کیبلکه    ،ینظر  ده یا  کیها نه صرفا   در دانشگاه   یمنظر، هوش سازمان  نی. از ا(Liebowitz, 2019) کند    تیسازگارانه را تقو

 ی ریگرا برقرار سازد و بستر شک   طیمح  یو رقابت   یتیریدانشگاه و اقتضائات مد  یعلم  تیمأمور  ان یم  وندیپ  تواند ی است که م یدانشگاه  تیریو مد

 . (Torabi et al., 2024) »دانشگاه هوشمند« را فراهم کند 

دانش،    میو پردازش اطلاعات، خلق و تسه  یاشاره دارد که شام  گردآور  ها ی از توانمند  یامهمولا  به مجموعه   یهوش سازمان  ،یسطح مفهوم  در

 یژگیو  کیاز آنکه    شیب  یکه هوش سازمان  دهدینشان م  ر،یاخ  اتیمفهوم در ادب   نیاثربخش است. توسهه ا  یر یگم یو تصم  ،یراهبرد  یدهاهت 

که   ییها. پژوهشردیگیفناورانه شک  م  یهات یو قابل  یرهبر  ،یفرهنگ سازمان  ،یاطلاعات  یهاکه از تهام  نظام استیسازوکار پو  کی  شد،با  ستایا

سازمان عم   یشناخت رساختیمثابه زبه  تواندیاطلاعات م تیریمد دهندیاند، نشان مکرده  دیتأک  یاطلاعات و هوش سازمان تیریمد انیم وندیبر پ

  یفناور  یهات ی که بر قابل  یمطالهات  نی. همچن(Altındağ & Öngel, 2021)عملکرد سازمان را ارتقا دهد    ، ینوآور  ی ندهایفرا  ه یو با تغذ  دکن

  ی اور فن  رایکند؛ ز  جادیا  یرقابت  تیمز  تواند یم  ،یهوش سازمان  یواسطه ارتقااطلاعات، به  ی فناور  یهای اند توانمنداطلاعات تمرکز دارند، نشان داده 

ظرف تحل  بیترک   ،یدسترس  تیاطلاعات  افزا   یو  را  تبد  دهدیم  شیاطلاعات  در  را  سازمان  تصم   یو  به  م  میاطلاعات  توانمند  اقدام   کند یو 

(Awamleh & Ertugan, 2021)اطلاعات    ی با حجم بالا  یهیطور طبها به دانشگاه   رایمضاعف دارد، ز  تیها اهمدر بستر دانشگاه   ده یا  ن ی. ا

 یپراکنده باق  یهابر حدس و تجربه   یمبتن  هام ینشود، تصم   یاقدام تبداطلاعات به دانشِ قاب   ن یاند و اگر اموااه  یو ادار  یپژوهش  ،یوزشآم  ،یعلم

 . (Taheri Hoshi & Aroni Tabatabaei, 2024)  شودینم  یتبد یدانشگاه به شک  مؤثر به ارزش سازمان یفکر هیو سرما ماندیم

نمونه، شواهد نشان   ی دارند. برا دیتأک  یهوش سازمان  یریگدر شک  یو رهبر یها بر بهُد رفتاراز پژوهش  یاریبس  ، یکنار بهُد فناورانه و اطلاعات در

نقش    که  یراستا، پژوهش  نی کنند. در ا  کی نوآورانه کارکنان را تحر  یرفتارها  ،یهوش سازمان  ت ی تقو  ق یاز طر  توانند یم  ی رهبر  یالگوها   دهدیم
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سازوکار انتقال اثر    تواند یم  یهوش سازمان  دهدی کرده، نشان م  یو رفتار نوآورانه بررس  یکوانتوم  ی رهبر  انیرا در رابطه م  یهوش سازمان  یانجیم

  ن یمچن. ه(Bilgen & Elçi, 2022)ارتقا دهد   ی نوآور ی برا یامه تیبه سطح ظرف ی فرد زشیباشد و سازمان را از سطح انگ  ی به نوآور  یرهبر

  یها برامطرح شده و نشان داده است که دانشگاه   یهوش سازمان  یبرا  یعنوان مکملهوشمند« به   یتمرکز بر »رهبر  ران،یا  یدر حوزه آموزش عال

ت  یهدا  داری صورت پاو مشارکت کارکنان را به   ییهمسو  ،یریادگیهستند که بتواند    یرهبر  یهامؤلفه   ازمندیهوشمند، ن  ی هایریگمیتصم  ت یتقو

  ی سازمان  ینیآفرمحور، ارزشدانش   یهاکه در سازمان  کندی م  انیب  زیدانش ن   تی ریمد  دیاد  ات یادب  گر،ید  ی. از سو(Keykha et al., 2025)کند  

 ی نو ارزش سازما یرهبر یهاسبک انیدر رابطه م تواند یدانش م تیریمد یکه نقش راهبرد  یاگونه به  کند؛یدانش عبور م تیریمد ریاغلب از مس

 . (Mubarakh et al., 2025)  دینما   یتبد  داریپا ی هاتیسازمان را به مز یدانش یهاتیظرف ق، یطر ن یکند و از ا یگریانجیم

هوش    یسازنه یهوش« به »نهاد  یهاها، گذار از »واود مؤلفه در سازمان  نیادیبن   یهااز چالش  یک ی  ،یهوش سازمان  یو کاربرد  ینظر  تیواود اهم  با

  انش د ت یریمد یهات ی فهال یحت ا ی یاسناد راهبرد  ،یاطلاعات ی های فناور یصورت پراکنده داراها ممکن است به از سازمان ی اریاست. بس «ی سازمان

در    داری صورت پاو به   شوند ی نم  ت یروزمره تثب  ی در سطح رفتارها  ،یو راهبر  یساختار  ،یفرهنگ  ینبود سازوکارها    یعناصر به دل  ن یباشند، اما ا

»نهادابندیینم  انیار  ندها یو فرا  هامیتصم ا  «یسازنه ی. مفهوم  است که    ییهاه یتکرارشونده، هنجارها و رو  ی الگوها  یریگشک    ی به مهنا  نجایدر 

 ی سازمان یرا در چابک یکه نقش هوش سازمان یا. مطالههکندیم  یسازمان تبد داریپا تیبه سطح قابل یمقطه یهارا از سطح پروژه  یهوش سازمان

به   یبررس است،  م  ی طور ضمنکرده  پ به   زین   ینشود، چابک  یسازمان اار  یدر سازوکارها  یاگر هوش سازمان  دهدی نشان  آن    ید یکل  امدیعنوان 

  یازهای ن   ،یآموزش  رات ییکه در برابر تغ  یصادق است؛ دانشگاه  زیها نمنطق در دانشگاه   ن ی. هم(Ismail & Al-Assa'ad, 2020)  شودیم  فیتضه

  ، یو پژوهش  ی خدمات آموزش  ت یفیبا کاهش ک   جیتدربر دانش ارائه نکند، به   ی پاسخ چابک و مبتن  نفهان،ی و انتظارات ذ  تالیجیبازار کار، تحول د

 . (Tousi, 2023) شود یموااه م یااتماع هیسرما فیو تضه ،یعلم أت یه یو اعضا ان یدانشجو یبرا  تی اذاب شکاه

عنوان نمونه،  کنند. به   یریگو اندازه   فیها تهررا در سازمان  یاند ابهاد هوش سازمانمختلف تلاش کرده   یهاپژوهش  ،یسازمنظر سنجش و مدل  از

 تی، ظرفیدرون  ی هات یعلاوه بر قابل  دیها باسازمان  دهدیبر هوش فناورانه ارائه شده، نشان م  د یبا تأک   یرونیب  یسنجش هوش سازمان  یکه برا  یمدل

    یو تبد  یرونیب   ط یمح   یرصد و تحل   ییاز توانا  یسازمان ناش  یاز هوشمند   یبخش   را یتوسهه دهند؛ ز  ز یفناورانه را ن  ی روندها  صیو تشخ   ط یمح  شیپا

ن(Varzian & Yadolahi, 2019) است    یراهبرد  یهام یآن به تصم و نقش    یسازمان  یریادگیبا    یرابطه هوش سازمان  زی. در حوزه سلامت 

تهدبه   یسازمان  یریپذافانهط عام   سازمان  گر، یعنوان  هوش  که  است  داده  همبه   یسازمان  ی ریادگیو    ینشان  مصورت  عم   و    کنندی افزا 

و    رنده ی ادگی  یهاها که ذاتا  سازماندانشگاه   ی برا  افتهی  نی. ا(Zare & Rezaei, 2022)کند    ن ییارتباط را ته  نیشدت ا  تواند یم  یریپذانهطاف

ممکن است به    زین   یاز هوش سازمان  یسطح مطلوب  ینباشد، حت  ریپذروشن دارد: اگر ساختار و فرهنگ دانشگاه انهطاف  یامیان هستند، پیبندانش 
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مهنادار دارد و    وند یپ  یسازمان  ی با نوآور  یاند هوش سازماننشان داده   ران یمطالهات در ا  یبرخ  گر،ید  ی نشود. از سو    یمؤثر تبد  یسازمان  یریادگی

ا(Mirzaei & Vafayi Basir, 2021)مطرح شود    ینوآور  ی هااز محرک  ی کیعنوان  به   تواند ی م  انیبندانش   یهارکت در ش شواهد در    ن ی. 

هوش    دیبا ،یو پژوهش  یآموزش یحرکت به سمت نوآور یها برا دانشگاه  رای ز کند؛یم تیرا تقو یسازنه ینهاد ی مجموع، ضرورت تمرکز بر الگو

 توسهه دهند. داریپا تی قابل کیعنوان بلکه به  ،یهصورت مقطرا نه به  یسازمان

صورت    یو هوش تجار  یسازمان  ی نوآور  ، یفکر  هیسرما  ریخانواده نظهم   یهابا سازه   یدادن هوش سازمان  وندیپ  یبرا   ییهاتلاش  زین  یداخل  اتیادب  در

  هبر توسه  تواند یم  یسازمان  یو نوآور  یفکر  هیدر کنار سرما  یکه هوش سازمان  دهدی نشان م  مه یدر حوزه صنهت ب  یامطالهه   جیگرفته است. نتا

  ی هوش تجار   ی کردهایاز ابزارها و رو  توانند ی دارند، بهتر م  ی بالاتر  یو دانش  یکه توان شناخت   ییهامهنا که سازمان  نیااثرگذار باشد؛ به   ی هوش تجار

زمانِ هوش  هم  ت یبر اهم زین  یخط پژوهش ن ی. تداوم هم(Taheri Hosseini & Aruni Tabatabai, 2023)  رند یبهره بگ   یریگمیتصم  یبرا

نوآور  یفکر  هیسرما  ،یسازمان قابل  ی و  تأک   اریم یمحور و تصمداده   یهات ی در ساختن   Taheri Hoshi & Aroni) کرده است    دیدر سازمان 

Tabatabaei, 2024)کننده داده« هستند و  دانش« و »مصرف  دکننده یها همزمان »تولدانشگاه   رایدارد، ز  ت یها اهمدانشگاه   ی برا  کردی رو  ن ی. ا

  یمبتن  ی زیرو برنامه   یعملکرد پژوهش  تی ریمد  ،یآموزش    یتحل  ،یکاوداده   ی هات یامکان استفاده مؤثر از ظرف  ،یهوش سازمان  یسازنه یبدون نهاد

در عملکرد   یو فرهنگ سازمان  تال یجید  یدرباره نقش رهبر  دیاد  یهاپژوهش   ن ی. همچن(Torabi et al., 2024)   شودی بر شواهد محدود م

  ی اگونه به   یو فرهنگ سازمان  یرهبر  دیو با  ستین  یکاف  تالیجید  یصرف استقرار ابزارها  ، یبر فناور  یکمت  یهاطیکه در مح  دهدیکارکنان، نشان م

 سکیر  تیریمد  زین  یسازمان  ی داری. از منظر پا(Muis, 2025)گردد    تی تثب  یکار  ی و کاربست دانش در رفتارها  یریادگیهمراستا شوند که  

شده است؛    یسازمان مهرف  یدانش  ی هاتی قابل  ت یتثب  ی مکم  برا  ر یمس  کیعنوان  نوآورانه کارکنان، به   تاررف  یانج یدانش، با در نظر گرفتن نقش م

 ,.Shekari et al)  کندیم  تیرا تقو  یداریو پا  یهوشمند   یهاتیسوءکاربست دانش، ظرف  ایاز دست رفتن    یهاسکیکه با کاهش ر  یریمس

2025) . 

از   یکیعنوان  به   یاستان تهران قاب  تواه است. دانشگاه آزاد اسلام  یآزاد اسلام  یهادانشگاه   نهیدر زم  یخلأ پژوهش  ،یپشتوانه نظر  نیواود ا  با

از    هایژگیو  نی بالاست. ا  یتیریو مد  یساختار  یدگی چیو پ  ها، تیتنوع واحدها، تنوع مأمور  یدارا   ران، یدر ا  یآموزش عال   ی هاشبکه   نیتربزرگ

افزا  یسازمان  یو هوشمند  یدانش  یهانظام   یریگسو فرصت شک   کی از سو  دهدیم  شیرا  پراکندگ  گر،ید  ی و   یچندپارگ  ها،استیس  یخطر 

  ی اهکه بتواند مؤلفه   یدانشگاه  نهیو متناسب با زم  یبوم  یالگو  کیبه    ازین  ن،یبنابرا  کند؛یم  دیتشد  زیرا ن  یتیریو مد  یفرهنگ  یاطلاعات، و ناهمگون

تب  انیو روابط م  ییرا شناسا  یهوش سازمان  یسازنه ینهاد براسته م  ن ییآنها را  از منظر کاربردشودیکند،  نشان م  زین  ی.  آموزش و    دهدیشواهد 

 یشغل  رفشا  طیدر شرا  یرا ارتقا دهد و حت  یسازمان  شدنیو ااتماع  یورهمچون بهره   یعمل  یامدها یپ  تواندیم  یمرتبط با هوش سازمان  یتوانمندساز
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علاوه بر    تواند یها مدر دانشگاه  یهوش سازمان یسازنه ی که تمرکز بر نهاد دهد ینشان م ی جینتا ن ی. چن(Zamiri et al., 2020)اثرگذار باشد   زین

با   وند ی را در پ یمانکه هوش ساز یمطالهات گر، ید یبه همراه داشته باشد. از سو   زین  یمثبت ی و فرهنگ  یانسان ی امدهایپ ، یریادگیو  یریگم یبهبود تصم

 ی گری کند و همراه با انواع د  تیتحول را تقو یبه سو  یریگاهت   تواند یم  یهوش سازمان  دهند یاند، نشان مکرده   یبررس  یتحول و توسهه سازمان

  ن یبزرگ، چن  یشگاهشبکه دان  کی. در  (Tousi, 2023)دهد    شیو توسهه را در سازمان افزا  رییتغ  یهات یظرف   ،یاز هوش مانند هوش فرهنگ

 ها کمک کند.بخش  انیم یعملکرد یها و کاهش شکاف  نفهان،ی تجربه ذ ت یفیک  ی واحدها، ارتقا انیم یراهبرد یبه هماهنگ  تواندیم یتیظرف

نظر  در برخ  دی با  زین  یسطح  که  داشت  بر ضرورت صورت پژوهش   یتواه  سازمان  قی دق  یمفهوم  ی بندها  برا کرده   دیتأک   یهوش  نمونه،    یاند؛ 

  ان یها و روابط ممهارت   م، یمفاه  د یبا  ،یو توسهه هوش سازمان  یسازاده یپ  یکه برا  دهد ینشان م  یها در هوش سازمانمهارت   یشناختی هست  یسازمدل

با    یکردیرو  نی. چن(Daoudi et al., 2020)فراهم گردد    ییاارا  یسازوکارها  یشود تا امکان طراح  فیمند تهرروشن و نظام   صورتبه آنها  

با    یدادن هوش سازمان  وند یپ  ن، یها و روابط آنهاست. افزون بر امؤلفه   یسازمستلزم شفاف  یسازنه ینهاد  را یهدف پژوهش حاضر همخوان است، ز

 تر،ق یدق  ی هامیبه تصم  تواندیم   یهوش سازمان  کنند،ی ارائه م  یکه خدمات دانش  ییهادر سازمان  ژه یوبراسته است؛ به   ات یدر ادب  زین  یرقابت  تیمز

  ت یاگرچه ماه  زیها ن . دانشگاه (Awamleh & Ertugan, 2021) منجر شود    نفهانی و ذ  انیبه مشتر  ترعیسر  ییمنابع و پاسخگو  نهیبه  صیتخص

   ، یدل  نی اند و به همموااه   یاذب دانشجو، استاد، پروژه و اعتبار علم  ی با رقابت برا  ،یآموزش عال  یرقابت  طیدارند، اما در مح  یعموم  ای  یرانتفاعیغ

 یمدر دانشگاه آزاد اسلا  یهوش سازمان  یساز نه ینهاد  ی رو، الگو  ن ی. از اکندی م  دایدر آنها مهنا پ  «یدر قالب »اعتبار و کارآمد  ی رقابت  تیمنطق مز

دانش،    ، یفناور  انیم  وندیپ  ریبه کار رود و مس  یتیریمد  یو چابک  تیفیک   ،یکارآمد  ی ارتقا  یچارچوب راهنما برا  کیعنوان  به   تواندیاستان تهران م

 . (Muis, 2025) را روشن سازد   ی فرهنگ و رهبر

استان تهران    یآزاد اسلام یهاسو، دانشگاه  کی: از  ردیگینشأت م  یخلأ علم  ک یو    یعمل  از ین  ک یپژوهش حاضر از    یراستا، مسئله اصل  ن یهم  در

هستند    یسازمان  ی هوشمند  یارتقا   ازمندین  نفهان،ی ذ  شیو انتظارات رو به افزا  یمال  یفشارها  تال، یجیتحول د  ،یط یمح  یهایدگی چیپاسخ به پ  یبرا

(Torabi et al., 2024)بافت مشخص   ن یرا در ا یهوش سازمان یسازنه ینهاد یهاکه بتواند مؤلفه  یاشده ی روشن و بوم یالگو گر،ید ی؛ از سو

مربوط   یهاافته ی ن،یاست. علاوه بر ا افتهیتوسهه ن یصورت کافبه  د،ینما نییآن را تب   یامدیو پ یگر، راهبردمداخله ،یانه یزم ،یعل یرهایکند و مس

 & Ismail) یدر چابک  ی، نقش هوش سازمان(Altındağ & Öngel, 2021)   ی نوآور  ت یدانش در تقو  تیریاطلاعات و مد  ت یریبه نقش مد

Al-Assa'ad, 2020)رفتار نوآورانه    یسازدر فهال  ی، و نقش رهبر(Bilgen & Elçi, 2022 )  ی دلالت دارند که بدون طراح  ن یبر ا  یهمگ 

  ستهیخبرگان و تجربه ز  دگاه یبر د  هی رو، پژوهش حاضر با تک  ن یاثر خواهند بود. از اپراکنده و کم  یمداخلات سازمان  نه، یداامع و نها  ی الگو  کی

  نه یآن را در زم  یرا استخرا  کند و ساختار مفهوم  یهوش سازمان  یسازنه ینهاد  ید یکل  یهاآن است که مؤلفه   یدر پ   ،یعلم  أتیه  یو اعضا  رانیمد



 و همکاران  ی عمران اینورن 
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  رد یقرار گ  یتیریو مداخلات مد  یزیربرنامه  ،یگذاراست یس  یکه بتواند مبنا  یاگونه به   د،ینما  یبنداستان تهران صورت   یاسلام  دآزا  یهادانشگاه 

(Keykha et al., 2025) . استان تهران    یآزاد اسلام  ی هادر دانشگاه   یهوش سازمان   یسازنه ی نهاد  ی الگو  ی هامؤلفه   ییپژوهش شناسا  ن یا  هدف

 است.

 شناسیروش

محسوب    یاـ توسعه  یاکتشاف  یهاهدف، از نوع پژوهش  ث یانجام شد و از ح  یریتفس  میپارادا  یو بر مبنا  یفیک   کردیپژوهش حاضر با رو

  یهادر دانشگاه  یهوش سازمان  یسازنهی نهاد  ی الگو   یهامؤلفه  نییو تب  ییمند، به شناسانظام  اد یبنداده  هیاز منطق نظر  یریگکه با بهره  شودیم

و هوش    ت یریو متخصصان حوزه مد  دی نظران، خبرگان، اساتصاحب   هیپژوهش را کل  نیا  یاستان تهران پرداخته است. جامعه آمار  یاسلامآزاد  

  ط یشرا  ن یبودند. ا  یمشخص  یاو حرفه  یعلم   ت ی احراز صلاح  طی شرا  یدادند که دارا  لیاستان تهران تشک   یآزاد اسلام  یهادر دانشگاه  یسازمان

و برخوردار از سوابق    یدانشگاه  ت یبا حداقل ده سال سابقه فعال  ت یریدر رشته مد  یتخصص  یمدرک دکتر  یدارا  یعلم  أتیه  یشامل اعضا

مرتبط با حوزه    یقاتیتحق  یهاها و پروژهو مشارکت در طرح  یتخصص  یهاترجمه کتاب  ای  فیتأل  ،یانتشار مقالات علم  ریمعتبر نظ  یپژوهش

در  زین  یتخصص یو دارا بودن مدرک دکتر یتیریبا حداقل پانزده سال سابقه مد یارشد آموزش عال رانیمد ن، یبود. افزون بر ا یهوش سازمان

انجام شد؛    یصورت هدفمند و با استفاده از روش گلوله برفپژوهش به  نیدر ا  یریگ ورود به مطالعه قرار گرفتند. نمونه  طیزمره افراد واجد شرا

استان تهران و انجام مصاحبه   یآزاد اسلام یهادر دانشگاه یحوزه هوش سازمان یدیه دو نفر از مطلعان کلیاول  ییمعنا که پس از شناسا نیبه ا

  یارهیصورت زنجبه  ندیفرا  نی. اندینما  ی لازم هستند معرف  یو تجرب  یعلم  طیرا که واجد شرا  یگریدرخواست شد افراد د  شانیبا آنان، از ا

  ی دیجد  یهاکه داده   دیرس  جهینت  نیمحقق به ا  ق،یمصاحبه عم  ست یپس از انجام ب  تاًیدنبال شد. نها  یربه اشباع نظ  یابیو تا دست  افت یادامه  

 . دیمتوقف گرد یدر نقطه اشباع نظر یریگنمونه ندیفرا ب یترت نی فاقد اطلاعات نو هستند؛ بد یبعد یهاو مصاحبه شودیحاصل نم

پژوهش   نهیش یو پ  ینظر  یانجام شد تا هم مبان  یدانیو م  یاکتابخانه  یهااز روش  یبی ترک   قی ها از طرداده  یگردآور  ،یفیپژوهش ک   نیا  در

 ی اخبرگان حوزه مورد مطالعه استخراج شود. در مرحله نخست، روش کتابخانه  یهادگاهیو د  ستهیگردد و هم تجارب ز  نییمند تبصورت نظامبه

شامل    یمورد استفاده قرار گرفت و اسناد علم  یمرتبط با هوش سازمان  نیش یو مطالعات پ  ینظر  یهاچارچوب  ه،یپا  میمفاه  ییشناسا  رمنظو به

  ی هاداده  یقرار گرفت. در مرحله دوم، گردآور  قیدق  یمعتبر مورد بررس  یاطلاعات   یهاگاهیو پا  یدانشگاه  یهارساله  ،یها، مقالات پژوهشکتاب

 نیها اقدام به تدواز آغاز مصاحبه  شیمنظور، محقق پ  نیا  یانجام شد. برا  یو اکتشاف   افتهی ساختارمهیاز ابزار مصاحبه ن  یر یگ بهرهبا    یدانیم

مند نظام  ادیبنداده  کردیبود و سؤالات آن با رو  ینظر  اتیشده از مطالعه ادباستخراج  هیاول  یو کدها  میبر مفاه  یپروتکل مصاحبه نمود که مبتن 
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شود و امکان   یریها جلوگ به پاسخ  یدهشدند تا از جهت   نیصورت باز تدو. سؤالات بهدیگرد  یپژوهش طراح  یبا سؤالات اصل  تناسب و م

تا چهل و پنج    یس  یبیتقر  یو در بازه زمان  یصورت حضورها بهمصاحبه  ی کنندگان فراهم گردد. تمامو ادراکات مشارکت   اتیبروز کامل تجرب

صورت  ها به. اطلاعات حاصل از مصاحبهافت یکاهش    ای   شیزمان افزا  نی کنندگان امشارکت   طی موارد بنا بر شرا  ی انجام شد که در برخ  قهیدق

استخراج کدها آغاز شد   ندی قرار گرفت. پس از انجام هجده مصاحبه نخست، فرا  هیاول  یثبت و بلافاصله پس از هر جلسه مورد بازخوان  یدست

و   امدیبه دست ن  یاداده تازه  وسومست یو ب  ودومست یب  کم،یو ست یب  یهاکه در مصاحبه  یتا زمان  افت یادامه    یلیتکم  یهاو همزمان مصاحبه

و اصلاح قرار گرفت    یشده مورد بازنگراستخراج  یطور مجدد مطالعه شد و کدهاها بهمتن مصاحبه  یتمام  ان، ی. در پا دیگرد  دییتأ  یاشباع نظر

 حاصل شود.  نانیاطم لی تحل ت یتا از دقت و جامع

مند انجام شد و شامل سه مرحله  نظام ادی بنداده هیبرگرفته از نظر ینظر یروش کدگذار یپژوهش بر مبنا نی در ا یفیک  ی هاداده لیوتحلهیتجز

  میخرد تقس  ییمعنا  یبه واحدها  یها و مطالعات نظرحاصل از مصاحبه  یهاباز، داده  یبود. در مرحله کدگذار  یو انتخاب  یباز، محور  یکدگذار

با    ندیفرا  نی. ادیکنندگان استخراج گرد شده توسط مشارکت مطرح  یهادهی و پد  دادهایبر رو  یذهن  یگذاربرچسب   قیاز طر  هیاول  میشد و مفاه

ها ها و تفاوتشباهت   ییها و شناسامستمر داده  سهی و با مقا  شودیانجام م  یطیچگونه، چرا و در چه شرا   ،یز یچه چ  لی از قب  ییهاطرح پرسش

برقرار شد و  نیشیشده در مرحله پاستخراج یهامقوله انی روابط م ،یمحور ی. در مرحله کدگذارردیشکل گ  یمقدمات یهاافت تا مقولهیادامه 

پژوهش   هیاول  یبه آن مرتبط شدند و چارچوب مفهوم  یطور نظرها بهمقوله  ریکه سا  دیانتخاب گرد  یعنوان مقوله محورها بهاز مقوله   یکی

پژوهش   یینها  هیادغام شدند و نظر  کپارچهیساختار منسجم و    کیها در قالب  مقوله  هیکل   ، یانتخاب  یکدگذار  ی عنی  ییمرحله نها  ر. دافت ی سامان  

استان تهران شکل گرفت. نگارش گزارش    یآزاد اسلام  یهادر دانشگاه  یهوش سازمان  یسازنهینهاد  ندیفرا  نیی تب   یبرا  یمفهوم  یصورت مدلبه

ها  مستمر داده  سهیمکرر و مقا  یهایبا بازنگر  لیمراحل تحل  هیها انجام شد و کلحاصل از داده  یمدل نظر  نیاساس ا  رب  زیپژوهش ن  یینها

 گردد.  نیتضم دشدهیتول هیهمراه بود تا اعتبار، انسجام و اتقان نظر

 هایافته

از تحلیل کیفی مصاحبه نتایج حاصل  این بخش،  انجامدر  با خبرگان و صاحب های  ارائه نظران دانشگاهشده  تهران  آزاد اسلامی استان  های 

دادهمی استخراج مجموعهشود.  به  و محوری،  باز  از طی مراحل کدگذاری  مؤلفهها پس  از  زیرمؤلفهای منسجم  الگوی ها و  با  مرتبط  های 

عنوان واحدهای اولیه معنا و ، حاصل این فرایند تحلیلی است که در آن کدهای باز به1سازی هوش سازمانی منجر گردید. جدول  نهادینه
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گرفته از  اند و تصویری جامع از ساختار مفهومی شکلدهنده این معانی نمایش داده شدهتر سازمانعنوان مفاهیم انتزاعیکدهای محوری به

 .دهدکنندگان را ارائه میتجارب مشارکت 

 ها. کدهای باز و محوری اولیه مستخرج از مصاحبه 1جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری  ردیف

 احساس کارکنان از داشتن هدف مشترک  های مشترک آرمان 1

2 
 

 درک موفقیت دانشگاه توسط کارکنان به مثابه موفقیت خودشان 

3 
 

 تلقی کارکنان از مؤثر بودن برای دانشگاه 

4 
 

 همکاری و مبادله آزاد اطلاعات و دانش در دانشگاه

5 
 

 احساس تعلق کارکنان به دانشگاه

6 
 

 اتحاد و یکپارچگی و اعتقاد کارکنان به موفقیت 

7 
 

 متحد شدن کارکنان حول یک مقصد مشترک با هماهنگ کردن آرمان خود و آرمان مشترک 

 ها در محیطی آزاد و بدور از نگرانی و تردید تبادل آزاد افکار و ایده جریان آزاد اطلاعات  8

9 
 

 های صمیمانه و غیررسمی در بین کارکنان و اساتید نشست

10 
 

 های اطلاعاتی رسمی و غیررسمی در سطح دانشگاهتوسعه شبکه

11 
 

 ها امکان دسترسی عمومی به اسناد، مدارک و گزارش

12 
 

 ها و قراردادهای دانشگاه با ذینفعان و مشتریان انتشار پروژه

 ها یادگیری و مشارکت کارکنان در اهداف و آرمان مدیریت دانش  13

14 
 

 بکارگیری دانش مورد نیاز در ایجاد فرایندها، خدمات و محصولات 

15 
 

 قدردانی و تشویق مدیران از کارکنان دانشی

16 
 

 سازی اشتراک دانش در بین کارکنانفرهنگ 

17 
 

 تمایل داوطلبانه کارکنان به انتقال دانش خود به سایرین

18 
 

 با همکاران ( تعهد کارکنان به تبادل دانش )کسب و انتقال

 تدوین گفتمان راهبردی در دانشگاه  بینش راهبردی  19

20 
 

 آگاهی نسبت به رسالت و اهداف دانشگاه

21 
 

 ها بررسی محیط درونی و بیرونی دانشگاه از منظر تغییرات و پیچیدگی

22 
 

 بازبینی و بازطراحی سالانه راهبردهای دانشگاه متناسب با محیط 

23 
 

 های صمیمانهها از طریق نشستاشاعه آرمان

24 
 

 انداز دانشگاه با نگاه به رقبا ترسیم چشم

25 
 

 خلق آرمان مشترک با مشارکت کارکنان از پایین به بالا 

26 
 

 وکار های استراتژیک بازار با درک عمیق کسبکشف فرصت

 تفکر سیستمی برای خلق دانش  کیفیت رهبری  27

28 
 

 ها و فرایندهای سازمان ایجاد فرصت یادگیری سیاست

29 
 

 گوش دادن به دیدگاه کارکنان

30 
 

 های کارکنان برای خلق آرمان مشترک آوری ایدهجمع

31 
 

 ایجاد تعهد و انگیزش برای تحقق اهداف 

32 
 

 هاتوان متقاعدسازی دیگران نسبت به ایده

33 
 

 تعهد و پایبندی به اهداف و روحیه آرمانی

 ها و الگوهای کاری تشویق به تجدیدنظر در ارزش حمایت از تغییر  34
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35 
 

 بهبود مستمر فرایندها 

36 
 

 اندازی نظام پیشنهادات راه

37 
 

 های غیرمنتظرهتوانایی مواجهه با چالش

38 
 

 تشویق به انجام کارهای متفاوت 

39 
 

 پذیرش اشتباهات کارکنان توسط مدیران 

 های جدید کاریتشویق و حمایت از روش ترغیب خلاقیت و نوآوری  40

41 
 

 حمایت مدیریت ارشد از نوآوری 

42 
 

 های جدید بکارگیری فناوری

43 
 

 اعطای امتیازات به کارکنان خلاق 

44 
 

 ها به کارکنان خلاق واگذاری برنامه

45 
 

 های نو حمایت مادی و معنوی از ایده

 توان تطبیق با تغییرات محیط  ساختار سازمانی  46

47 
 

 پذیری ساختار افزایش انعطاف

48 
 

 های ارتباطی مؤثر تعیین شیوه

49 
 

 تعیین سطوح دسترسی اطلاعات 

50 
 

 بهبود کنترل و مدیریت منابع

51 
 

 های ارزیابی عملکرد تعیین شیوه

52 
 

 های آموزشی متناسب بکارگیری روش

53 
 

 هماهنگی ساختار با اهداف دانشگاه 

54 
 

 بهبود روابط داخلی و همکاری 

55 
 

 ایجاد امکان پیشرفت شغلی 

 های دیجیتال استقرار سامانه فناوری دیجیتال  56

57 
 

 حذف فرایندهای زائد 

58 
 

 استقرار سامانه مدیریت دانش 

59 
 

 آموزش دیجیتال کارکنان 

60 
 

 معرفی منابع علمی و آموزشی 

 دستیابی به دانش مرتبط با محیط  کسب دانش  61

62 
 

 تمایل به انتقال داوطلبانه دانش 

63 
 

 تبدیل تجارب به دانش عملی 

 بررسی مستمر نیازهای دانشی  ارزیابی اطلاعات و اقدامات  64

65 
 

 های رقبا تحلیل برنامه

66 
 

 های جاری ارزیابی برنامه

 ها فهم ارتباط اهداف و برنامه درک اهداف  67

68 
 

 جستجو و تبادل اطلاعات 

69 
 

 تفکر مبتنی بر اهداف

 تعهد کارکنان به جذب دانش  ها شناسایی ارزش 70

71 
 

 همسویی اهداف شخصی و سازمانی 

72 
 

 احساس مشترک نسبت به اهداف 

73 
 

 سهیم بودن در دستاوردها 

 وکارهمراستایی راهبردهای فناوری و کسب همسوسازی راهبردها  74

75 
 

 ارزیابی هماهنگی راهبردها 
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11 

وم
 س

ره
دو

 ،
ره

ما
ش

س  
وم

ل 
سا

 ،
14

04
 

76 
 

 راهبردهای منابع انسانی مناسب 

77 
 

 همسوسازی فرهنگ سازمانی 

78 
 

 توجه به ابعاد زندگی کارکنان 

 شناسایی علایق و انتظارات ذینفعان  شناخت ذینفعان  79

80 
 

 تعیین میزان ارتباط ذینفعان با اهداف 

81 
 

 افزایی میان ذینفعان هم

 ایجاد اطمینان نسبت به استفاده از دستاوردها بازخورد  82

83 
 

 حفظ مالکیت معنوی دانش 

84 
 

 ارائه بازخورد به ذینفعان 

85 
 

 ها همسویی اهداف با برنامه

 ایجاد سازوکار ارتباطی مناسب  گستردگی و استمرار روابط سازمانی  86

87 
 

 های کاری دوستانه مجازی گروه

88 
 

 سازی میان ذینفعان شبکه

89 
 

 سازمانی با رقبا و همکاران روابط بین

90 
 

 استحکام روابط درون و برون سازمانی 

 ارزیابی تغییرات و نیازهای ذینفعان  پایش محیط  91

92 
 

 توجه به تغییرات تکنولوژیک جهانی 

93 
 

 ها تحلیل روندها و شناسایی فرصت

94 
 

 دریافت نظرات ذینفعان 

 گیری در شرایط عدم قطعیت افزایش توان تصمیم گیری چابکی تصمیم 95

96 
 

 گیری مبتنی بر تجربه تصمیم

97 
 

 تصمیمات بلندمدت و منعطف 

98 
 

 گیری همسو با اهداف کلانتصمیم

 ها تبادل مثبت و محترمانه ایده تعامل پویا و سازنده 99

100 
 

 ایجاد فضای اعتماد 

101 
 

 های مشترک حلجستجوی راه

102 
 

 ارتباطات سالم 

103 
 

 های مختلف برخورد باز با دیدگاه

104 
 

 نفس تقویت خودآگاهی و اعتمادبه

 ها و تجربیات تشویق بیان ایده یادگیری سازمانی  105

106 
 

 ایجاد فرایند پویای یادگیری 

107 
 

 پذیرش بازخورد برای بهبود 

108 
 

 کسب دانش جدید برای سازگاری 

109 
 

 گیری از تجربه بهره

110 
 

 افزایش توان آموختن 

 شناسایی سریع مشکلات ها پاسخگویی بهینه به تغییرات و پیچیدگی 111

112 
 

 های جدید بکارگیری فناوری

113 
 

 تشخیص سریع الگوها 

114 
 

 واکنش سریع به تغییرات 
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های آزاد اسلامی استان تهران دارای ساختاری چندبعدی و سازی هوش سازمانی در دانشگاهدهد که الگوی نهادینهنشان می  1نتایج جدول  

کنندگان، وجود  گیرد. از منظر مشارکت های فرهنگی، مدیریتی، راهبردی، فناورانه و رفتاری شکل میای از مؤلفهپویا است که از تعامل مجموعه

کنند و کیفیت  عنوان زیربنای شناختی و ارزشی سازمان عمل میهای مشترک، جریان آزاد اطلاعات، مدیریت دانش و بینش راهبردی بهآرمان

های اصلی تحول سازمانی را بر عهده دارند. همچنین ساختار سازمانی منعطف، فناوری  رهبری، حمایت از تغییر و ترغیب خلاقیت نقش محرک 

هایی نظیر همسوسازی راهبردها، شناخت  عنوان بسترهای اجرایی این تحول معرفی شدند. مؤلفه دهای کسب و ارزیابی دانش بهدیجیتال و فراین

پایش محیط، چابکی تصمیم بازخورد مستمر،  بهذینفعان،  نیز  یادگیری سازمانی  نهادینهگیری و  پایداری و  سازی هوش عنوان سازوکارهای 

سازند. این مجموعه در کنار پاسخگویی  سازمانی شناخته شدند که امکان پاسخگویی هوشمندانه دانشگاه به تغییرات پیچیده محیطی را فراهم می

طور مستمر کند که قادر است بهبهینه به تغییرات و تعامل پویا و سازنده، تصویری منسجم از یک دانشگاه هوشمند و یادگیرنده را ترسیم می

 .یری و نهادینه نمایدکارگدانش را خلق، تسهیم، به

 . عوامل، کدهای باز و محوری حاصل از اجرای دلفی 2جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری  عوامل 

 احساس کارکنان از داشتن هدف مشترک( 1 های مشترک آرمان علی

 درک موفقیت دانشگاه توسط کارکنان به مثابه موفقیت خودشان( 2

 تلقی کارکنان از مؤثر بودن برای دانشگاه( 3

 احساس تعلق کارکنان به دانشگاه( 4

 اتحاد و یکپارچگی و اعتقاد کارکنان به موفقیت ( 5

 متحد شدن کارکنان حول یک مقصد مشترک با هماهنگ کردن آرمان خود و آرمان مشترک ( 6

 ها در محیطی آزاد و بدور از نگرانی و تردید تبادل آزاد افکار و ایده( 7 جریان آزاد اطلاعات  علی

 های صمیمانه و غیررسمی در بین کارکنان و اساتید نشست( 8

 های اطلاعاتی رسمی و غیررسمی در سطح دانشگاه توسعه شبکه( 9

 ها امکان دسترسی عمومی به اسناد، مدارک و گزارش( 10

 ها و قراردادهای دانشگاه با ذینفعان و مشتریان انتشار پروژه( 11

 همکاری و مبادله آزاد اطلاعات و دانش در دانشگاه( 12

 ها یادگیری و مشارکت کارکنان در اهداف و آرمان( 13 مدیریت دانش  علی

 بکارگیری دانش مورد نیاز در ایجاد فرایندها، خدمت و محصولات ( 14

 قدردانی و تشویق مدیران از کارکنان دانشی( 15

 سازی اشتراک دانش در بین کارکنانفرهنگ ( 16

 تمایل داوطلبانه کارکنان به انتقال دانش خود به سایرین( 17

 با همکاران (  تعهد کارکنان به تبادل دانش )کسب و انتقال( 18

 تدوین یک گفتمان راهبردی در دانشگاه( 19 بینش راهبردی  ای زمینه

 آگاهی نسبت به رسالت و اهداف دانشگاه( 20

 ها بررسی محیط درونی و بیرونی دانشگاه از منظر تغییرات و پیچیدگی( 21

 بازبینی و بازطراحی راهبردهای دانشگاه به صورت سالانه و منطبق با محیط سازمانی( 22
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 های صمیمانهها با نشستاشاعه آرمان( 23

 انداز دانشگاه با نگاه به رقباءترسیم چشم( 24

 خلق آرمان مشترک برای دانشگاه با همکاری و مشارکت کارکنان از پایین به بالا ( 25

 وکار های استراتژیک بازار با درک عمیق کسبکشف فرصت( 26

 داشتن تفکر سیستمی برای خلق دانش در دانشگاه( 27 کیفیت رهبری  ای زمینه

های ایجاد کننده وضع ها و فعالیتفراهم کردن فرصت فراگیری چگونگی شکل گرفتن سیاست(  28

 موجود 

 گوش دادن به نقطه نظرات کارکنان برای تبدیل آنها به یک ندای همگانی( 29

 های کارکنان برای خلق آرمان مشترک آوری ایدهجمع( 30

 ها ایجاد تعهد و رغبت در کارکنان برای تحقق اهداف و آرمان( 31

 ها و افکار برخورداری از قدرت متقاعدسازی دیگران نسبت به ایده( 32

 تعهد و پایبندی نسبت به اهداف و روحیه طلبگی آنها ( 33

 ها و الگوهای کاری تشویق به تجدیدنظر در ارزش( 34 حمایت از تغییر  ای زمینه

 بهبود مستمر فرایندها از طریق کارکنان( 35

 اندازی نظام پیشنهادات در دانشگاهراه( 36

 های غیرمنتظره ناشی از تغییرات توانایی مواجهه با چالش( 37

 پذیرش اشتباهات کارکنان توسط مدیران( 38

 های جدید تشویق و حمایت از انجام کارها با روش( 39 ترغیب خلاقیت و نوآوری  ای زمینه

 حمایت دانشگاه و مدیریت ارشد از نوآوری ( 40

 های جدید در دانشگاهبکارگیری فناوری( 41

 دادن امتیازات ویژه به کارکنان خلاق و نوآور ( 42

 ها و کارها به کارکنان خلاق سپردن برنامه( 43

 های نو سازی ایدهریزی برای حمایت مادی و معنوی از پیادهبرنامه( 44

 توانا برای تطبیق با تغییرات بازار و محیط ( 45 ساختار سازمانی  گر مداخله

 پذیری ساختار سازمانی برای پاسخ به نیازهای بازار و مشتریانافزایش انعطاف( 46

 ها تعیین سطوح دسترسی به اطلاعات بر حسب وظایف و مسئولیت( 47

 بهبود کنترل و مدیریت دانشگاه برای استفاده از افراد و منابع( 48

 ایجاد هماهنگی بین ساختار با اهداف دانشگاه( 49

 بهبود روابط داخلی دانشگاه و همکاری و هماهنگی بین اعضاء( 50

 امکان ایجاد پیشرفت و رشد در شغل ( 51

 های دیجیتال در دانشگاه استقرار و بکارگیری سامانه( 52 فناوری دیجیتال  گر مداخله

 های جدید حذف فرایندهای زائد و غیرکارآمد با کمک فناوری( 53

 استقرار سامانه مدیریت دانش در سطح دانشگاه ( 54

 های دیجیتال آموزش کارکنان با استفاده از فناوری( 55

 معرفی و پیشنهاد منابع علمی و آموزشی به کارکنان ( 56

پدیده  

 محوری 

 دستیابی به دانش مرتبط با محیط فعالیت دانشگاه( 57 کسب دانش 

 تمایل داوطلبانه کارکنان به انتقال دانش به دانشگاه ( 58

 ها به دانش علمی و عملی برای دانشگاه آموختهتبدیل تجارب و درس( 59

پدیده  

 محوری 

 های دانشی دانشگاهبررسی مستمر نیازمندی( 60 ارزیابی اطلاعات و اقدامات 

 های رقباءتلاش برای دستیابی به اهداف و برنامه( 61

 های فعلی برای جلوگیری از انحرافات و خطاها ارزیابی برنامه( 62
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پدیده  

 محوری 

 های دانشگاهفهم ارتباط بین اهداف و برنامه( 63 درک اهداف 

 جستجو و تبادل اطلاعات برای دستیابی به قصد اصلی دانشگاه ( 64

 شده فکر کردن به نحوه انجام امور مبتنی بر اهداف تعیین( 65

پدیده  

 محوری 

 پایبندی و تعهد کامل کارکنان به جذب دانش در دانشگاه( 66 ها شناسایی ارزش

 یکی دانستن اهداف شخصی و سازمانی( 67

 احساس مشترک نسبت به اهداف سازمانی( 68

 سهیم بودن در دستاوردهای دانشگاه( 69

 وکار در راستای بهبود عملکردتدوین و بکارگیری راهبردهای فناوری اطلاعات و کسب( 70 همسوسازی راهبردها  راهبردها 

 ارزیابی راهبردهای سطوح مختلف با هدف هماهنگی ( 71

 بکارگیری راهبردهای منابع انسانی مناسب برای ایجاد و حفظ مزیت رقابتی در دانشگاه( 72

 های شخصی کارکنان ها همسو از طریق همسوسازی فرهنگ سازمانی با ارزششکل دادن ارزش(  73

 توجه به ابعاد مختلف زندگی کارکنان به عنوان ظرفیت خلق دانش سازمانی ( 74

 های متقابل کلیه ذینفعان شناسایی علایق و انتظارات، تعاملات، وابستگی( 75 شناخت ذینفعان  راهبردها 

 ها تعیین میزان ارتباط و نسبت ذینفعان با اهداف و برنامه( 76

افزایی برای  تعیین میزان ارتباط و نسبت ذینفعان با سایر ذینفعان در جهت افزایش ائتلاف و هم( 77

 ها موفقیت برنامه

 شده آنها ایجاد اطمینان در کارکنان برای استفاده از دستاوردها و دانش ثبت( 78 بازخورد  راهبردها 

 حفظ مالکیت معنوی دانش و تجارب و دستاوردهای کارکنان( 79

 گذاری دانش ضمنی خود ارائه بازخورد به ذینفعان در مقابل انتقال و اشتراک( 80

 ها و اقدامات اطمینان از همسویی اهداف دانشگاه با برنامه( 81

 ایجاد سازوکار ارتباطی مناسب با ذینفعان ( 82 گستردگی و استمرار روابط سازمانی  راهبردها 

 های کاری دوستان جهت تبادل تجربیات در فضای مجازی ایجاد گروه( 83

 سازی بین ذینفعان مرتبط با یک برنامه یا پروژهشبکه( 84

 های یکدیگرسازمانی با سایر رقباء و همکاران جهت استفاده از ظرفیتبرقراری روابط بین( 85

 (استحکام روابط سازمانی )درون و برون سازمانی( 86

 ارزیابی روند تغییرات و نیازهای ذینفعان ( 87 پایش محیط  راهبردها 

 المللی توجه به تغییرات تکنولوژیکی سطح بین( 88

 های محیطی تجزیه و تحلیل روندها برای شناسایی تهدیدها و فرصت( 89

 دریافت نظرات ذینفعان در خصوص انتظارات و نیازهای فعلی و آتی آنها ( 90

 ها ها و عدم قطعیتگیری در تطبیق با ناشناختهافزایش توان تصمیم( 91 گیری چابکی تصمیم پیامدها 

 شدهگیری هوشمندانه مبتنی بر تجربیات ثبتتصمیم( 92

 شدت متغیر بازارانداز بهتصمیمات بلندمدت و منعطف با توجه به چشم( 93

 گیری همسو با اهداف کلان سازمانی و قابل اجرا در بستر موجود تصمیم( 94

 ها و احساسات به شکل مثبت، واضح و محترمانه تبادل نظرات، ایده( 95 تعامل پویا و سازنده پیامدها 

 درک متقابل، ایجاد فضای اعتماد و احترام به دیگران در ارتباطات ( 96

 های مشترک برای همکاری ها و ایجاد تفاهم روی زمینهحلجستجوی راه( 97

 برقراری ارتباطات سالم و مستحکم ( 98

 داوری های مختلف و بدون پیشبرخورد باز با دیدگاه( 99

 نفس و خودآگاهی کارکنانتقویت اعتمادبه( 100

 ها ها و تجربیات در پرتو به رسمیت شناخته شدن دیدگاهترغیب به بیان ایده( 101 یادگیری سازمانی  پیامدها 

 ایجاد فرایند پویای ارتباطات برای یادگیری از یکدیگر و رشد ( 102
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 پذیرش بازخورد از پیشنهادات دیگران برای بهبود عملکرد ( 103

 کسب دانش جدید توسط دانشگاه برای بهبود عملکرد و سازگاری با تغییرات محیطی ( 104

 کسب تجربه و استفاده از تجربه توسط دانشگاه برای ایجاد دانش ( 105

 افزایش توان آموختن دانشگاه ( 106

به تغییرات و پیچیدگی پیامدها  بهینه  های  پاسخگویی 

 موجود 

 ریزی برای رفع آنها شناسایی سریع مشکلات و برنامه( 107

 های جدید بکارگیری فناوری( 108

 افزایش توانایی تشخیص سریع الگوها و ادراک عمیق موقعیت ( 109

 افزایش توانایی واکنش سریع به تغییرات و بازنگری مستمر بر اساس بازخوردها( 110

 

گر ـ  ای ـ مداخلهها را در قالب یک چارچوب علّی ـ زمینهشده از مصاحبهدهد که اجرای دلفی، کدهای استخراجنشان می   2نتایج جدول  

های آزاد اسلامی استان  سازی هوش سازمانی در دانشگاهها در مسیر نهادینهپیوندی مفهومی مؤلفهدهی کرده و به همراهبردی ـ پیامدی سامان

های اصلی  عنوان پیشرانهای مشترک، جریان آزاد اطلاعات و مدیریت دانش بهگیری آرمانتهران انجامیده است. در بخش عوامل علّی، شکل

ها از طریق تقویت تعلق، همگرایی هدف، و گسترش تبادل افکار و دانش، اند؛ این پیشرانهای هوش سازمانی شناسایی شدهسازی ظرفیت فعال

ای، بینش راهبردی، کیفیت رهبری، حمایت از تغییر  کنند. در سطح عوامل زمینهجهتی رفتاری را فراهم میارکت معنادار و همزمینه ایجاد مش

گیری راهبردی، تعهد  کنند که امکان تبدیل داده و تجربه به جهت مثابه بسترهای نهادی و مدیریتی عمل میو ترغیب خلاقیت و نوآوری به

گر  های تسهیلعنوان زیرساخت گر شامل ساختار سازمانی و فناوری دیجیتال بهدهند. همچنین، عوامل مداخلهسازمانی و نوگرایی را افزایش می

کنند. در محور پدیده،  های دیجیتال، ظرفیت اجرای راهبردها را تقویت میپذیری ساختاری و استقرار سامانهاند که با ایجاد انعطافمعرفی شده

اند عنوان هسته عملیاتی هوش سازمانی برجسته شدهها بهش، ارزیابی اطلاعات و اقدامات، درک اهداف و شناسایی ارزشفرایندهای کسب دان

ها و اهداف مشترک  یابد که دانشگاه بتواند دانش را جذب، پالایش، تفسیر و در قالب ارزشسازی زمانی تحقق میدهند نهادینهو نشان می

های اجرایی  تثبیت کند. در ادامه، راهبردهایی نظیر همسوسازی راهبردها، شناخت ذینفعان، بازخورد، گستردگی روابط و پایش محیط، مکانیزم

گیری، تعامل پویا، یادگیری سازمانی و پاسخگویی به تغییرات، دهند و در نهایت پیامدهایی مانند چابکی تصمیم و کنترلی این الگو را تشکیل می 

 .شوندها نمایان میسازی هوش سازمانی در دانشگاهالگوی نهادینه های کلیدیعنوان خروجیبه
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

مند است و نظام   یچندبعد  یادهیاستان تهران پد  یآزاد اسلام  یهادر دانشگاه  یهوش سازمان  یسازنهیپژوهش نشان داد که نهاد  نیا  یهاافتهی

  نه صرفاً  یآن است که هوش سازمان  انگری الگو ب  نیاست. ا  نییقابل تب   یامدی ـ پ  ی گر ـ راهبردـ مداخله  یانهی ـ زم  یعلّ  یالگو   کیکه در قالب  

  نشیدانش، ب  ت ی ریآزاد اطلاعات، مد  انی مشترک، جر   یهاآرمان  انی م  وستهی انباشت دانش، بلکه حاصل تعامل پ  ای  یفناور  ی ریکارگ به  جهینت

 یی هادگاهیبا د  افتهی  نیو بازخورد است. ا   یریادگی  یو سازوکارها  تالیجید  یفناور  ،یساختار سازمان  ر،ییاز تغ  ت ی حما  ،یرهبر  ت ی فیک   ،یراهبرد

شکل    یتیریو مد  یفرهنگ  ،یعناصر دانش  ییافزاکه از هم  یتیهمسو است؛ ظرف  دانندیم  یستمیو س  ایپو   تیظرف  کیرا    یهوش سازمان  هک 

 عوامل علی

 آرمان های مشترک-

جریان آزاد -

 اطلاعات

 مدیریت دانش -

 عوامل زمینه ای

 بینش راهبردی-

 کیفیت رهبری-

 حمایت از تغییر -

ترغیب خلاقیت و -

 نوآوری

 عوامل مداخله گر

 ساختار سازمانی-

 فناوری دیجیتال-

 پدیده محوری

نهادینه سازی هوش 

 سازمانی
 کسب دانش -

 ارزیابی اطلاع و اقدامات-

 درک اهداف-

 شناسایی ارزشها-

 راهبردها
 همسوسازی راهبردها-

 شناخت ذینفعان-

 بازخورد-

گستردگی و استمرار -

 روابط سازمانی

 پایش محیط-

 

 

 مقوله پیامدی

چابکی تصمیم -

 گیری

 تعامل پویا و سازنده-

 یادگیری سازمانی-

پاسخگویی بهینه به -

تغییرات و 

های پیچیدگی

 موجود 



 و همکاران  ی عمران اینورن 
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  نه یمشترک در سطح کارکنان نهاد  یهاکه آرمان  یزمان  دهدینشان م  یها و دلفآمده از مصاحبهدست . شواهد به(Liebowitz, 2019)  ردیگ یم

فراهم   یهوشمندانه سازمان یظهور رفتارها یلازم برا یو بستر شناخت افتهی شیافزا یجمع زشیهدف و انگ  ییاحساس تعلق، همگرا شود،یم

اگرددیم نقش هوش سازمان  ییها افتهی با    جهینت  ن ی.  ارتقا  یکه  در  کرده  ی و عملکرد سازمان  ینوآور  یرا  ز  یاند همخوانبرجسته    رایدارد، 

کنند   لیو اقدام تبد  میدانش را به تصم  توانند یبهتر م  شود،یم  رفتهیصورت مشترک درک و پذها و اهداف بهارزش  آنهاکه در    یی هاسازمان

(Taheri Hoshi & Aroni Tabatabaei, 2024) . 

 یهوشمند  یندهایفرا  ماًیشدند که مستق  ییشناسا  یدیکل  یهاشرانیعنوان پدانش به   ت یریآزاد اطلاعات و مد  انیجر  ،یسطح عوامل علّ  در

م  یسازمان فعال  نتاکنندیرا  م  جی .  ا  دهدینشان  آزاد  شبکه  یدسترس  ها،ده یتبادل  و  اسناد  غ  یرسم  یهابه  با    یررسم یو  همراه  اطلاعات، 

  تیریکه مد  ییهابا پژوهش  هاافتهی  نیاست. ا  یجمع  یر یادگ ی بر شواهد و    ی مبتن  یریگ میتصم  ی ریگ شکل  سازنهیدانش، زم   شتراک ا  ی سازفرهنگ

ز را  نوآور  یهوش سازمان  یربنایاطلاعات  نتا  نی. همچن(Altındağ & Öngel, 2021)اند همسو است  کرده  یمعرف  یو  با    ج یهمخوان 

قابل  Awamlehپژوهش   داد  نشان  که  طر  یفناور  یهات یاست  از  سازمان  یارتقا  قیاطلاعات  مز   یهوش  م  یرقابت  ت یبه    شود یمنجر 

(Awamleh & Ertugan, 2021)و   کنندیم  میصورت داوطلبانه دانش خود را تسهکه کارکنان به  یمورد مطالعه، زمان  یها. در دانشگاه

و  کندیو تعهد متقابل همزمان رشد م  زشیکه در آن دانش، انگ شودیم جادیا یتیچرخه تقو  ینوع کنند،یم یقدردان یاز کارکنان دانش رانیمد

 .دهدیارتقا م  یبه سطح نهاد یرا از سطح فرد یامر هوش سازمان نیا

بستر    یسازدر فراهم  ینقش اساس  یو نوآور  ت یخلاق  ب یو ترغ  رییاز تغ  ت یحما   ،یرهبر   ت یفیک   ،یراهبرد  نشیب  ،یانهی بخش عوامل زم  در

کارکنان    تواندیم  یو توان متقاعدساز  یستمیتفکر س  یدارا  یپژوهش نشان داد که رهبر  نیا  یهاافتهی.  کنندیم   فا یا  یهوش سازمان  یسازنهینهاد

را در   یهوش سازمان  یانجیکه نقش م  Bilgenبا پژوهش    جهینت  نی. ادینما   لیرا تسه  رییتغ  رشیمشترک همسو کرده و پذ  هدافرا حول ا

 ی ها که مؤلفه  Keykha  جی همسو با نتا  نی . همچن(Bilgen & Elçi, 2022)راستا است  و رفتار نوآورانه نشان داده است هم  ی رهبر  انیرابطه م

  ت یفیمشخص شد که ک   زیپژوهش ن  نی . در ا(Keykha et al., 2025) دانسته است    یاتی ها حدانشگاه  تیریمد  یهوشمند را برا  یرهبر

بستر    نیدارد. ا   کنندهنیینقش تع  یاز نوآور  ت ی خطا و حما  رشیاعتماد، پذ  ی فضا  جادیمشترک، بلکه در ا  نشی ب  ی ریگ تنها در شکلنه  یرهبر

 شود.   ی جار  ندهایو فرا  هام یصورت منسجم در تصمبه  ی و اطلاعات  یکه عناصر دانش  دهدیامکان م  دار،یپا  یا نهیعنوان زمبه  یتیریو مد  یفرهنگ

دارند.   ی سازنهیبازدارنده در تحقق نهاد   ای کننده لیاست که نقش تسه  تالیجی د  یو فناور  یشامل ساختار سازمان شدهییگر شناسامداخله  عوامل 

 ی هاساختار با اهداف دانشگاه، همراه با استقرار سامانه  ییراستابه اطلاعات و هم  ی نشان داد ساختار منعطف، سطوح شفاف دسترس  ها افتهی

 ان یکه رابطه مثبت م  Ismailبا پژوهش    جهینت  نی. اکندیرا فراهم م  یهوش سازمان  یمؤثر راهبردها  یاجرا  نهیدانش، زم  ت یریو مد  تالیجید
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 ,Ismail & Al-Assa'ad)دارد    یرا برجسته نموده است همخوان  یرا گزارش کرده و نقش ساختار و فناور  یسازمان  یو چابک  یهوش سازمان

عملکرد   توانندیدانش م  ت یریدر کنار مد  یو فرهنگ سازمان  تالیجید  یرهبر  دهدیاست که نشان م  Muis  جی نتا  با همسو    نی. همچن(2020

ساز  بستر تحول  ک یتنها ابزار، بلکه  نه  تالیجید  یمورد مطالعه، فناور  یها. در دانشگاه(Muis, 2025)طور معنادار ارتقا دهند  کارکنان را به

 .دیانجام یهوش سازمان ت یبه تقو  ت یشد که در نها یبه دانش تلق یدسترس یو ارتقا یری ادگ ی لی زائد، تسه یندهایحذف فرا یبرا

  یسازنهی نهاد  ی ها هسته اصلارزش  ییاطلاعات و اقدامات، درک اهداف و شناسا  یابیکسب دانش، ارز  یندهای فرا  ،یمحور  دهیسطح پد  در

اهداف رقبا را رصد   کند،یم  یابیخود را ارز  یدانش  یازهایطور مستمر نکه دانشگاه به  ینشان داد زمان  هاافتهی.  دهندیرا شکل م  یهوش سازمان

.  شود یم  نهینهاد  داریپا  ت ی قابل  کیعنوان  به  یهوش سازمان  سازد،یکارکنان همسو م  یرا با اهداف شخص  یها و اهداف سازمانو ارزش  دینمایم

دانسته است    کنندهل یرا تعد  یریپذکرده و نقش انعطاف  دییرا تأ  یسازمان  یریادگیو    یکه رابطه هوش سازمان  Zare  یهاافتهیبا    جینتا  نیا

  یهارا در شرکت   یو نوآور  یهوش سازمان  انیمعنادار م  وندیکه پ  Mirzaeiبا پژوهش    نی. همچن(Zare & Rezaei, 2022)   است راستا  هم 

 ان یم  ییافزاهم  نیاستان تهران، ا  یآزاد اسلام  یها. در دانشگاه(Mirzaei & Vafayi Basir, 2021)دارد    ینشان داد همخوان  انیبندانش

 کرده است.  جادیا ت یبر واقع یهوشمند و مبتن یهایریگ میتصم یابر  یها و اهداف، بستردانش، ارزش

 یعنوان سازوکارهابه  طیمح  شیو پا  یروابط سازمان   یبازخورد مستمر، گستردگ   نفعان،یراهبردها، شناخت ذ  یبخش راهبردها، همسوساز  در

و بدون   یسازمانو برون  یسازماناز روابط درون  یابدون شبکه  یکه هوش سازمان  دهدینشان م  افتهی  نیشد. ا  ییشناسا  یسازنهی نهاد  ییاجرا

  شیو پا  یرونی هوش ب  ت ی که بر اهم  Varzianبا پژوهش    جهینت  نیندارد. ا  یامکان تداوم و اثربخش  ط،یمح  شیبازخورد و پا  یسازوکارها

را در تحول و  یکه نقش هوش سازمان Tousi جی همخوان با نتا نی. همچن(Varzian & Yadolahi, 2019)دارد همسو است  دیتأک  طیمح

  یبازخوردها  افت یو در  یسازشبکه  نفعان،ی مورد مطالعه، ارتباط مؤثر با ذ  یها. در دانشگاه(Tousi, 2023)برجسته کرده است    یتوسعه سازمان

 را فراهم ساخته است.  هام یتصم  یاثربخش شیو افزا یطیمح طیراهبردها با شرا قیمستمر، امکان تطب

به    نهیبه  ییو پاسخگو  یسازمان  یریادگ یو سازنده،    ای تعامل پو   ،یریگ م یتصم  یدر قالب چابک  یهوش سازمان یسازنهی نهاد  یامدهایپ  ت،ینها  در

 یهامیتصم  ها،ت یقطعقادرند در مواجهه با عدم  شدهنهینهاد  یهوش سازمان  یدارا   یهاکه دانشگاه  دهدینشان م  امدهایپ  نیشد. ا  انینما  راتییتغ

 نیدهند. ا  شیطور مستمر افزاخود را به  یو سازگار  یریادگی  ت یبسازند و ظرف  زیمنعطف و بلندمدت اتخاذ کنند، تعاملات سالم و اعتمادآم

درباره نقش هوش    Zamiri  ی هاافتهی و با    (Ismail & Al-Assa'ad, 2020)  ی بر چابک  ی درباره اثر هوش سازمان  Ismailبا پژوهش    جهینت

که   Shekariهمسو با پژوهش    نی. همچن(Zamiri et al., 2020)دارد    یهمخوان  یسازمان  شدنیو اجتماع  یوربهره  یادر ارتق  یسازمان

 نیا  یها افتهی. در مجموع،  (Shekari et al., 2025)کرده است    یمعرف  یسازمان  یداریدانش و رفتار نوآورانه را عامل پا  سکیر  ت یریمد
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 ی بلکه به ارتقا  انجامد،یم  یریگ م یو تصم  یتیریتنها به بهبود عملکرد مدها نهدر دانشگاه  یهوش سازمان  یسازنهیکه نهاد  دهدی پژوهش نشان م

 . شودیمنجر م زین یطیدانشگاه با تحولات مح یو توان سازگار یفرهنگ سازمان  ،یانسان هیسرما

آزاد    یها مطالعه و تمرکز بر دانشگاه  یفی ک   ت یماه  لیهمراه بود. نخست آنکه به دل  ییهات یبا محدود  ،یعلم  ی پژوهش با وجود دستاوردها  نیا

و    تها به ادراکاداده  ی. دوم، اتکاردیگ یصورت م  اطیبا احت  ییا یها و مناطق جغرافدانشگاه  ریبه سا  هاافتهی  یریپذمیاستان تهران، تعم  یاسلام

تحت  است  ممکن  محدود  یفرد  یها یریسوگ   ریتأثتجارب خبرگان  باشد. سوم،  گرفته  دسترس  یزمان  ت یقرار  برخ  یو  ارشد   رانیمد  یبه 

 ها اثرگذار باشد.مصاحبه یبر عمق برخ توانست یم

بهره  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ نمونهارائه  ی الگو   خته،یآم  ا ی  یکم   یکردها یاز رو  یریگ با  در  را  متنوعبزرگ  ی هاشده  و  از    یترتر 

و سازماندانشگاه متغ  یبررس   نیکنند. همچن  یاعتبارسنج  ی آموزش  ی هاها  و    یرهبر   ی هاسبک  ،یفرهنگ سازمان  رینظ  ی انهیزم  یرهاینقش 

 ز ین  یردولتیو غ   ی دولت  یهادانشگاه  انیم  یقی. مطالعه تطبدیفزایمدل ب  یبه غنا  تواندیم  گرلیعنوان عوامل تعدبه  یدانشگاه  یرانساختار حکم

 کمک کند. یهوش سازمان یسازنهینهاد  یبه شناخت بهتر الگوها  تواندیم

استفاده کنند و با   یتوسعه سازمان  یهاو برنامه  هااست یس  یطراح  یبرا  یعنوان نقشه راهشده بهارائه  یاز الگو   توانندیها مدانشگاه  رانیمد

را فراهم سازند.   یهوش سازمان  یسازنهی بستر نهاد  تال،یجید  یهوشمند و فناور  یدانش، رهبر  ت یریمشترک، مد  یهاآرمان  ت یتمرکز بر تقو 

 تواند یم   زین  ی سازمانو برون  یسازمانارتباطات درون  تیبازخورد مستمر و تقو   ی سازوکارها  جادیو کارکنان، ا  رانیدر آموزش مد  ی گذارهیاسرم

 .دیالگو کمک نما  نیا یبه تحقق عمل

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافه  گونهچ یانجام مطالهه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Introduction 

In contemporary knowledge-based economies, universities operate within environments characterized by rapid 

technological change, intensified competition, complex stakeholder expectations, and increasing demands for 

accountability and performance. Under such conditions, traditional administrative and managerial approaches 

are no longer sufficient for sustaining organizational effectiveness. Instead, universities require higher-order 

cognitive and adaptive capacities that enable them to interpret environmental signals, transform dispersed 

information into actionable knowledge, and respond intelligently to continuous uncertainty. This capability is 

conceptualized in the literature as organizational intelligence, which refers to the collective ability of an 

organization to acquire, interpret, create, and apply knowledge for effective decision-making and sustained 

performance (Liebowitz, 2019). Organizational intelligence has been increasingly recognized as a strategic 

resource that integrates knowledge management, leadership, organizational culture, technological 

infrastructure, and learning processes into a coherent system of intelligent action (Altındağ & Öngel, 2021; 

Awamleh & Ertugan, 2021). 

Recent empirical research demonstrates that organizational intelligence plays a decisive role in enhancing 

innovation, organizational agility, competitive advantage, and long-term sustainability. Studies in diverse 

sectors indicate that organizations with higher levels of organizational intelligence demonstrate superior 

innovation performance, improved employee engagement, and stronger strategic alignment (Bilgen & Elçi, 

2022; Ismail & Al-Assa'ad, 2020; Mirzaei & Vafayi Basir, 2021). Moreover, organizational intelligence has 

been shown to strengthen business intelligence systems and strategic decision-making, particularly in complex 

service organizations (Taheri Hoshi & Aroni Tabatabaei, 2024; Taheri Hosseini & Aruni Tabatabai, 2023). 

In higher education systems, these dynamics become even more critical, as universities must continuously 

balance academic missions, financial sustainability, technological transformation, and societal expectations. 

Despite the recognized importance of organizational intelligence, a major challenge confronting many 

universities lies not merely in possessing isolated elements of intelligence—such as data systems, strategic 

plans, or knowledge repositories—but in institutionalizing organizational intelligence as a stable, embedded 

organizational capability. Institutionalization implies that intelligent behaviors, cognitive routines, decision 

frameworks, and learning mechanisms become normalized and deeply integrated into everyday organizational 

practices. Without such institutionalization, organizational intelligence remains fragmented, episodic, and 

vulnerable to leadership changes or environmental shocks (Tousi, 2023). The literature further emphasizes 

that successful institutionalization requires coherent interaction among leadership quality, organizational 

culture, knowledge management processes, technological infrastructures, and strategic orientation (Keykha et 

al., 2025; Mubarakh et al., 2025; Muis, 2025). 
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In the context of Iranian higher education, particularly within the extensive network of Islamic Azad 

Universities, the complexity of governance structures, diversity of academic units, and growing competitive 

pressures intensify the necessity for a robust and institutionalized organizational intelligence model. However, 

existing studies have largely focused on measuring organizational intelligence or examining its relationship 

with specific outcomes, while limited attention has been devoted to developing an integrated, context-specific 

model explaining how organizational intelligence becomes institutionalized within university systems. This 

gap underscores the need for a comprehensive qualitative exploration that identifies core components, 

structural conditions, strategic mechanisms, and developmental outcomes of organizational intelligence 

institutionalization in the university context (Shekari et al., 2025; Torabi et al., 2024; Varzian & Yadolahi, 

2019; Zare & Rezaei, 2022). 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design using the systematic grounded theory approach. The target 

population consisted of senior academic administrators, faculty members in management disciplines, and 

higher-education experts from Islamic Azad Universities in Tehran Province. Purposeful sampling combined 

with snowball techniques was utilized to identify knowledgeable participants meeting strict expertise criteria. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews. The interview process continued until 

theoretical saturation was achieved after twenty interviews. Data analysis followed three sequential coding 

phases: open coding, axial coding, and selective coding, enabling the emergence of a conceptual model 

grounded in participants’ lived experiences. 

Findings 

Data analysis yielded a comprehensive model of organizational intelligence institutionalization composed of 

interconnected dimensions organized within a causal–contextual–intervening–strategic–outcome framework. 

Causal conditions included the development of shared organizational aspirations, the establishment of free 

information flow, and systematic knowledge management practices. These elements formed the cognitive and 

motivational foundation for intelligent organizational behavior. 

Contextual conditions encompassed strategic vision, leadership quality, continuous support for change, and 

encouragement of creativity and innovation. These factors created a fertile organizational climate in which 

intelligence could be cultivated and sustained. 

Intervening conditions consisted of organizational structure flexibility and the deployment of digital 

technologies. These conditions significantly influenced the effectiveness and speed of institutionalization 

processes. 

Core phenomenon involved dynamic knowledge acquisition, systematic evaluation of information and 

actions, alignment of organizational goals, and internalization of organizational values. 

Strategic actions included strategic alignment, stakeholder engagement, continuous feedback systems, 

expansion of organizational relationships, and environmental scanning. 
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Consequences of institutionalized organizational intelligence manifested as enhanced decision-making agility, 

constructive organizational interaction, continuous organizational learning, and optimized responsiveness to 

environmental complexity and change. 

Together, these elements formed an integrated and dynamic institutionalization model explaining how 

organizational intelligence becomes embedded within university systems. 

Discussion and Conclusion 

The findings reveal that organizational intelligence institutionalization in universities is not a linear process 

but a dynamic, self-reinforcing system in which cognitive, cultural, structural, and strategic elements 

continuously interact. Institutionalization emerges when knowledge flows freely, leadership fosters trust and 

learning, structures support flexibility, and technology amplifies organizational cognition. When these 

components align, organizational intelligence becomes deeply embedded in decision routines, strategic 

processes, and everyday organizational behavior. 

This study demonstrates that institutionalized organizational intelligence significantly strengthens universities’ 

adaptive capacity, strategic coherence, innovation capability, and resilience in the face of uncertainty. 

Universities that successfully institutionalize intelligence move beyond reactive management and develop 

proactive learning organizations capable of shaping their environments rather than merely responding to them. 

The resulting outcomes—agile decision-making, constructive interaction, sustained learning, and effective 

environmental responsiveness—position such universities for long-term excellence and competitiveness. 

The proposed model provides higher-education leaders with a practical roadmap for cultivating enduring 

organizational intelligence. By investing simultaneously in leadership development, knowledge systems, 

cultural alignment, technological infrastructure, and strategic integration, universities can transform 

organizational intelligence from a conceptual ideal into a tangible institutional capability that continuously 

generates value for stakeholders and society. 
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