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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 1390 پاييز، 3 ه، شمار1 هدور

  

نقش هوش سازماني و  تبيين:خلق دانش سازماني يارتقا

  يادگيري سازماني

 )شركت سايپا يدك (

  

   3، سكينه حاتمي∗2، رقيه ابدالي1غلامعلي طبرسا

  
  ايران تهران، ،بهشتي حسابداري دانشگاه شهيد دانشيار دانشكده مديريت و -1

  ايران تهران، ،دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه تربيت مدرس -2

  ايران تهران، ،كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه شهيد بهشتي -3

  

  16/11/90 :پذيرش   26/11/89 :دريافت

  

  چكيده
بـاور بـر ايـن    . رشد است كند و خلق دانش كليد در اقتصاد جديد، دانش نقش كليدي در جامعه ايفا مي

در اين مطالعه محققان به بررسي نقش هوش . ثير داردأاست كه عوامل سازماني متفاوتي بر خلق دانش ت

 140فرضيه پژوهش از نمونه  3براي آزمون  .اند يادگيري سازماني پرداخته راهسازماني بر خلق دانش از 

  .شد يدك استفاده نفره از كاركنان دفتر مركزي شركت سايپا

نتايج نشان داد كه رابطه علي بسيار قوي ميان هوش سازماني و يادگيري سازماني و نيز ميان هوش 

چنين رابطه علي مثبت و معنادار ميان يادگيري سـازماني و خلـق    هم. سازماني با خلق دانش وجود دارد

  .دانش وجود دارد
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 .4، يادگيري سازماني3ازمانيهوش س، 2سازمان دانش محور دانش، ،1خلق دانش: واژگان كليدي

  

  مقدمه -1

كنـد و كـارگران دانشـي ارزشـمندترين      در اقتصاد جديد، دانش نقش كليدي در جامعه ايفا مي

هـا   كار رقابتي، سـازمان  و براي بقا در محيط كسببنابراين . روند هاي سازمان به شمار مي دارايي

هوگـل و   .]438-430صـص ، 1[ شـوند اي از فرايندهاي مديريت دانش درگير  بايد در مجموعه

، دسترسي و انتقـال  6)اخذ(هاي كلي شامل تسخير  معتقدند درحالي كه تلاش )2005( 5اسچولز

نتيجـه مـديران    در. اي شود، خلق دانش كليد رشد اسـت  تواند منجر به كارايي فزاينده دانش مي

شوند كه سـازمان   مي رو ههاي مديريت دانش روب روشاز با چالش شناسايي و انتخاب آن دسته 

بـاور بـر    . ]273-263، صص2[ سازد قادر را به رسيدن و انجام كامل خلق و تواناسازي دانش

ند، برخي از اين عوامل، بخشي ك متفاوتي خلق دانش را تسهيل مي اين است كه عوامل سازماني

يادگيري سازماني گيرند؛ اما  ت ميأاز رويكردهاي سيستماتيك هستند، برخي ديگر از شهود نش

يـادگيري سـازماني بـه عنـوان     . ]540-530، صص3[ ستا ها ويژگي ذاتي تنها برخي از سازمان

بـه منظـور   يك نتيجه بر بهبود عملكرد تأكيد كرده و سازمان را در راستاي خلق دانش سودمند، 

-186صـص  ،4[ كند تسهيم تجربيات، هدايت مي راهوري و نوآوري از  دستيابي به اهداف بهره

در تحقيقـات  ثيرگـذار اسـت و   أبر خلق دانـش ت ديگري است كه  عنصرهوش سازماني . ]201

-55صص ،6؛1651-1644، صص5[ خود جلب كرده است هرا ب محققاناخير توجه بسياري از 

  .]157-151، صص8؛289-272، صص7؛67

                                                                                                                   
1. Knowledge creation 

2. Knowledge-based organization 

3. Organizational intelligence  

4. Organizational learning  

5. Hoegl & Schulze 

6. Capture 
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ذهنـي  هـاي   هوش سازماني را قابليت يك سازمان در تحرك بخشيدن به توانـايي  1آلبرخت

 ايـن نـوع  . ]9[ دانـد  دستيابي به مأموريت سازماني مي براي ها اين توانايي خود و متمركز كردن

بسـتگي  كاري، تحليل و تفسير آن  اطلاعات، دست دستيابي به براي سازمان قابليت به كههوش 

 ـ كـه شود  منتج به توليد دانش به موقع و مرتبط مي استدلال و يادگيري راهاز  ،دارد كـارگيري   هب

هاي جديـد و تحـت نفـوذ قـرار دادن شـرايط موجـود        به ايجاد شايستگي مناسب چنين دانشي

در رابطه بـا ايـن مفـاهيم     .]144-131، صص10[ دهد كمك كرده و اجازه رقابت به سازمان مي

  .مطالعاتي به صورت پراكنده انجام شده است

هـاي   بـه مطالعـه يـادگيري و مـديريت دانـش در سـازمان      ) 1999( 2استانهوس و پمبرتـون 

ها بسيار مهـم دانسـته و    هوشمند پرداخته، نقش دانش فردي و سازماني را در ارتقاي شايستگي

در فرهنـگ، سـاختار و    هـاي هوشـمند بـا توجـه بـه مـديريت دانـش        كنند كه سـازمان  بيان مي

  . كنند ها فرايند يادگيري را تسهيل مي ساخت زير

هـاي هـوش سـازماني و     اي به رابطه مهم بين شاخص در مطالعه) 2008( 3عزيزيمقعلي و 

ستاري . خصوص كاربرد دانش كه نقش بسيار مهمي دارد، پي بردند همديريت دانش سازماني، ب

هاي مديريت دانـش در سـازمان    اي به بررسي رابطه بين زيرسيستم در مطالعه) 1386(قهقرخي 

هـاي هـوش    لفهؤكه نتايج پژوهش رابطه مثبت بين همه م ندهوش سازماني پرداختيادگيرنده و 

كـه مفهـوم هـوش سـازماني      نظر بـه ايـن  . داد را نشان ميسازماني و زيرسيستم مديريت دانش 

هـاي دانـش بـه آن نزديـك      روزنـه از  كنند ها سعي مي معمولاً در سازمان جديد بوده ونسبت  به

هوش سازماني در خلق دانش به صورت مستقيم يا غير مستقيم در آن اي كه تأثير  شوند، مطالعه

با توجه به نقش مهم هوش سـازماني   از اين رو در كشور انجام نشده است؛ ،بررسي شده باشد

و نيز خلق دانش كـه در كسـب مزيـت رقـابتي      ]11[ در واكنش به تغييرات غيرمنتظره محيطي

تـا   تلاش بر آن است، در اين تحقيق ]12؛11[ رود براي سازمان عنصر بسيار مهمي به شمار مي

                                                                                                                   
1. Albrecht 

2. Stonehouse & Pemberton 

3. Mooghali and Azizi 
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متغير ميانجي يادگيري سـازماني   راهاز  سازماني بر خلق دانش سازماني تأثير غير مستقيم هوش

   .شودمطالعه  معادلات ساختاري الگويدر قالب 

  

  پژوهش مباني - 2

  خلق دانش -1- 2

افراد با كسب زمينـه جديـد،    آن در طولاست كه  1به تعالي روخلق دانش يك فرايند مستمر و 

خلـق   .دهنـد  گسترش مـي  3را به خود جديد 2اي از جهان، مرز خود قديمي ديدگاه و دانش تازه

"از بودن به شدن"سفر  ،دانش
سطوح خرد و كلان با همديگر تعامل كـرده و   است كه طي آن 4

در تعامل بـا آن   وسيله محيطي كه هب) سطح خرد(يك فرد : دهد دو سطح رخ مي تغييرات در هر

از ايـن  . ]34-5، صص13[ گذارد ثير ميأثير قرار گرفته و روي آن تأ، تحت ت)سطح كلان( است

 ـ ؛گذاري شده است دهند، پايه هايي را انجام مي خلق دانش روي افرادي كه فعاليت رو نحـوي   هب

تسـهيم و  ها و توسعه دانـش جديـد،    كه دانش پنهان و آشكار موجودشان براي پالايش فعاليت

ارزش دانـش  . مستلزم همكاري ميان افـراد و واحدهاسـت   خلق دانش بنابراين. شود تركيب مي

خصـوص دانـش افـراد واحـدهاي متفـاوت       هويژه كه اغلب از مشاركت با همكاران خارجي، ب

طور كلي خلق دانـش جديـد    هب. ]198 -191صص ،14[ داردگيرد، اهميت وافري  سرچشمه مي

  :است شرح زير هب مرحله 5 شاملحداقل 

 گروهها ميان اعضاي  و فعاليت تسهيم اوليه دانش، تجربه •

 اساس دانش تسهيم شده خلق اثربخش مفاهيم خدمات و محصول جديد بر •

، 5هـايي ماننـد مطالعـات بـازار     صورت عميق ريشه در زمينـه  هتوجيه اين مفاهيم كه ب •

 . يا استراتژي شركت دارند 2، بهينه كاوي1، مذاكرات كانوني6مطالعات روند

                                                                                                                   
1. Self-transcending 

2. The boundary of the old self 

3. New self 

4. from being to becoming'' 

5. Market studies  

6. Trend studies  



 ان و همكار غلامعلي طبرسا ــــــــــــــــــــــــــــــــ ...تبيين: ارتقاي خلق دانش سازماني 

111 

 ؛ 4يا پيشنهاد خدمات اوليه 3ساختن يك محصول نمونه •

 ،15[ هـا و پيشـنهادات در كـل شـركت     كارگيري سراسري دانـش، مفـاهيم، نمونـه    هب •

 .]153-133صص

خلق دانش، فرايندي نيست كه قابـل نمـايش در قالـب نقشـه      كه دهد نشان مي مراحلاين 

بـري  خلق دانـش مـرتبط بـا اسـتراتژي و ره     چنين هم. است 5منبعيبلكه يك پديده چند  باشد

  . ]705 –697صص  ،16[ ها از نظر چالاكي است سازمان

وسيله نوناكا و  ههاي خلق دانش سازماني، تئوري مطرح شده ب ثيرگذارترين تئوريأيكي از ت

 راهدر تجزيه و تحليل اين دو محقق، يك سازمان دانـش جديـد را از   . است) 1995(6تاكيوشي

 الگـوي  .]312-302صص ـ ،17[ كنـد  خلق مـي تبديلات و تعاملات ميان دانش پنهان و آشكار 

امـا در   ،بسـيار سـودمند اسـت    7نوناكا و تاكيوشي براي توضيح موضـوعات شـناخت شناسـانه   

يـك  ) 2002( 9زولو و وينتر تازگي به. ناتوان است 8شناسانه توضيح خلق دانش از ديدگاه هستي

شناسـي   انـداز شـناخت   انـد كـه مشـابه چشـم     از توسعه دانـش ارائـه داده   اي تكامل يافته الگوي

 -1 :يك رويكرد مشابه مبتني بر چهار بعد تبـديل دانـش  ) 2002(زولو و وينتر . است 10تكاملي

 طـور كامـل   بـه كه  دادندارائه  14نگهداري -4و  13انعكاس -3؛12انتخاب دروني -2؛11تنوع مولد

15اساسي  مشابه و مرتبط با فرايند
SECI

هـاي   در مرحله اول افراد به دنبـال ايـده  . ]18[ است16،

 ـ   روش كمك ههستند تا با مسائل و مشكلات قديمي بجديدي   ههاي جديد برخورد كننـد يـا ب

                                                                                                                                                                        

1. Focus interviews 

2. Benchmarking  

3. Prototype product  

4. Initial service offering  

5. Multisource 

6. Nonaka and Takeushi 

7. Epistemological  

8. Ontological  

9. Zollo & Winter 

10. Evolutionary epistemology 

11. Generative variation 

12. Internal selection  

13. Replication  

14. Retention  

15. Socialization-Externalization-Combination- Internalization 

  1995شي، يونوناكا و تاك. 16
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زمينه فشار براي انتخاب درونـي افـراد   

هـا   سومين بعد بر نياز به تسهيم دانش جديد به صـورت گسـترده در سـازمان   

بـا ايـن    سرانجام آخرين بعد به معناي حفظ دانش در امور يكنواخت سازمان اسـت 

دو نقـش   ارجي در اين فرايند

بهبـود امـور يكنواخـت     

سـازمان  فعلـي  دهـي رفتارهـاي   

  

شناسـي   هايي خـارج از روان 

ها كه علاقـه بـه اهميـت هـوش را ترغيـب      

  

كه هـوش سـازماني    كند ين گونه توصيف مي

سريع و صحيح، سعي در يادگيري 

                                        
1. Diverse stimuli and substance

2. Ercetin  
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زمينه فشار براي انتخاب درونـي افـراد   ها  اين ايده. هاي جديد برآيند طور نسبي از عهده چالش

سومين بعد بر نياز به تسهيم دانش جديد به صـورت گسـترده در سـازمان   . دكن را فراهم مي

سرانجام آخرين بعد به معناي حفظ دانش در امور يكنواخت سازمان اسـت . 

ارجي در اين فرايندمحيط خ. شود ادعا كه دانش در نهايت در امور روزمره ذخيره مي

 براي 1هاي گوناگوني مواد و محرك به اين ترتيب كه كند ايفا مي

دهـي رفتارهـاي    پيرامـون ارزش و قابليـت سـود   چنين  همكند  فراهم مي

  .)1شكل( ]230-222صص ،19[ كند مي خور ارائه

  ]18[ خلق دانش الگوي  1شكل
 

  هوش سازماني
هايي خـارج از روان  ، هوش تقاضاي زيادي در زمينهمطالعه به عنوان يك مفهوم جذاب

ها كه علاقـه بـه اهميـت هـوش را ترغيـب       يكي از اين زمينه. شناختي و فردي پيدا كرده است

  .]289 -272صص ،7[ كند، ادبيات توسعه سازمان و مديريت است

2ارستين
كندين گونه توصيف ميادر مطالعات خود هوش سازماني را  

سريع و صحيح، سعي در يادگيري  هاي براي اخذ تصميم توان بالقوه سازماناستفاده از 

                                                                                                                  
iverse stimuli and substance 

پژوهش

طور نسبي از عهده چالش 

را فراهم مي

. تأكيد دارد

ادعا كه دانش در نهايت در امور روزمره ذخيره مي

ايفا مي متمايز

فراهم ميموجود 

خور ارائهزبا

هوش سازماني -2- 2
به عنوان يك مفهوم جذاب

شناختي و فردي پيدا كرده است

كند، ادبيات توسعه سازمان و مديريت است مي

ارستين

استفاده از  معناي هب
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 هاي غير منتظـره و بحرانـي   هاي متفاوت در موقعيت دائم، استفاده از خلاقيت و نمايش مهارت

هـوش  وي  .]1651-1644، صـص 5[ كنـد  كه براي انطباق با تغييرات به سيستم كمك مي است

 داند كه به سازمان اجازه حفـظ پويـايي   مي هايي گيري از قابليت عنوان جمع و بهره هسازماني را ب

  :جا عبارتند از ها در اين منظور از قابليت. دهد را مي خود

  ؛كنش و واكنش سريع -1

  ؛انطباق سريع با تغييرات -2

  ؛1پذيري در كاركرد انعطاف -3

   ؛2بيني حساسيت و قابليت پيش -4

  ؛ 3داراي ذهن باز بودن -5

   ؛استفاده از قدرت تخيل  -6

  .]157-151، صص8[ نوآور بودن -7

تبديل اطلاعات به دانـش  هاي محيطي،  شناسايي فرصت را درسازمان قدرت  ها اين قابليت

برخي از تعـاريف هـوش   . دهد افزايش ميو افزايش قدرت انطباقي طولاني مدت آن ارزشمند 

   .ده استشدرج  1 سازماني در جدول

گيري هوش سازماني  و ممانعت از شكل 4هاي معمول تفكر سازماني، شيوه همزمان با هوش

 ـ  . مورد بررسي قـرار گرفتـه اسـت    5»كندذهني سازماني«عنوان  با عنـوان   هكنـدذهني سـازماني ب

و  6هاي رايج تفكر و رهبري تعريف شده است كه الگوهاي وابستگي به سـاختار، كـاركرد   شيوه

-151صـص ، 8[ شـود  دهد و منجر به شكست و يا مرگ سازمان مي فضاي سازمان را شكل مي

طـور   بـه هاي موفق با تغييرات بازار، تكنولوژي، رقبا و محصولات انطبـاق يافتـه    سازمان .]157

عنوان اهرمي براي كارگزاران يـادگيري و   هتواند ب خلق دانش مي. كنند جديد خلق ميدانش دائم 

  . دكنتوسعه سازماني به شمار رود و يادگيري مستمر را در سازمان جاري 

                                                                                                                   
1. Flexible in function  

2. Sensitiveness and being predictable 

3. Open-mindedness  

4. The common ways of thinking and conduct  

5. Organizational stupidity  

6. Functioning  
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تواننـد از منـابع    كننـد مـي   هايي كه از هوش سازماني به صورت موفق اسـتفاده مـي   سازمان

، پيـدا كننـد  زي عقلايي طراحي كنند، به اهداف خود دست ري انساني بهتر استفاده كرده و برنامه

هاي پنهان را كشف كرده، تفكر سازماني يكپارچه و سيستمي داشته باشند و بـه توسـعه    ظرفيت

اطلاعـات و دانـش را    طور دائم بههاي هوشمند  سازمان. ]1651-1644، صص5[آن كمك كنند

هاي خدمات  گونه سازمان اين. برآورده سازندكنند تا نيازهاي مشتري را  مديريت و هماهنگ مي

  . دهند اقتصاد پويا، كاركردهاي شناختي خود را توسعه ميمحور در تلاش براي حيات در 
  

  هوش سازماني تعاريف  1جدول

  منبع  سال  نام محقق  تعريف هوش سازماني  رديف

1  
آوري اطلاعـات،   ظرفيت يك شركت بـه عنـوان يـك مجموعـه، بـراي جمـع      

مبنـاي آن دانـش توليـد شـده در      توليد دانش و عمل به طور مؤثر بـر نوآوري، 
  سازمان 

  1996  1مك مستر
- 272صص ،7[

289[  

2  
هـا و   از دانش افراد به نحوي كه اسـتراتژي  2قابليت سازمان براي استفاده دقيق

را جهت واكنش بـه تغييـرات غيـر منتظـره بـازار بـراي        3هاي اثربخش تاكتيك
  .گيري با كيفيت و عملكرد عالي هماهنگ كند يابي به تصميم دست

  ]11[  2009  4رستو

3  
صـورت اسـتراتژيك بـراي     هظرفيت سازمان براي خلق دانش و استفاده از آن ب

  . انطباق با محيط خود
هلال و 

  كول
1997  ]12[  

4  

ظرفيت يك سازمان براي گردآوري اطلاعات پيرامون ماهيـت بـه هـم مـرتبط     
هايي كه از جانـب محـيط    اطلاعات به دانش و راه حلمحيط و درك و تبديل 

پذيري سـازمان اسـت و در    هوش سازماني منبع رقابت. شود ارزشمند تلقي مي
دهي  تر از آن، ميزان رهبري سازمان در شكل پذيري سازمان و مهم درجه انطباق

  .كند پيدا ميصنعت انعكاس 

  ]12[  2000  5ميكسل

5  
مبنـاي   و تغيير محيط و نيـز انطبـاق بـا آن بـر    دهي  قابليت سازمان براي شكل 

  هاي سازمان اهداف و توانايي
وبر و 
  6ديگران

1996  
صص  ،7[

272-289[  

6  
هاي ذهنـي خـود و تمركـز     ظرفيت يك سازمان براي استفاده از تمامي توانايي

  .دادن اين توانايي در جهت تحقق رسالت سازمان
  ]9[  2002  آلبرخت

  

                                                                                                                   
1. Mc Master 

2. Collectedly use 

3. Effective 

4. Resto  

5. Mikesell  

6. Weber & et al 
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  سازمانيابعاد هوش  - 2-1- 2

 2كـول  .]12[ كميـاب اسـت   1شـركت /سسـه ؤم /هاي مرتبط با هوش سازمان مطالعات و تئوري

در پـنج خـرده    هوش سازماني پويا و ايستا طي آن دو عاملي توسعه داد كه الگوييك ) 2000(

طـرح سـاختاري، هويـت فرهنگـي،      هـا عبارتنـد از   اين خرده سيسـتم  .شود ميسيستم ارزيابي 

هـا دانـش را نمـايش     اين خرده سيسـتم . 4، سرمايه فكري و نقشه تفسيري3نفعان شناسي ذي بوم

هـلال و كـول معتقدنـد هـوش      .]11[ كننـد  فـراهم مـي   را 6ها و دركي از نحوه تعديل آن 5داده

هاي دانشي و فراينـدهاي اسـتراتژيك    روابط كاري، داراييسازماني تركيبي از ساختار، فرهنگ، 

 7كـاركرد شـناختي   در جهـت هـا دارنـد كـه     را در مورد اين سيستمها اين پيش فرض  آن. است

هـاي   كننـد ايـن انـواع متفـاوت قابليـت      چنين اضافه مي ها هم آن. كنند مي ارائه خدمت ،سازمان

هـوش سـازماني را   ميكسـل  . هستندهوش سازماني  هاي اصلي لفهؤمدر كل  پردازش اطلاعات

  :داند شامل ابعاد زير مي

 .شده است ايجاددانش آشكار و پنهاني كه در طرح و ساختارهاي سازمان  •

هـا   ، و اعمـال جمعـي افـراد و گـروه    9، ارتباطات خلاق، شبكه هاي توليدي8دورانديشي •

  .متمركز هستند 11و نيت استراتژيك 10ها روي سرنوشت مشترك آن نحوي كه هب

هـاي سـازمان و مـوارد     كنندگان محصولات و خدمات از خروجـي  تصوير ذهني استفاده •

 .]12[ ها ارزشمند از نظر آن

دو جنبـه آگاهانـه و ناآگاهانـه     ذهن سازماني همانند ذهن انسـان  كند بيان مي آلبرختارل ك

هوش سازماني  وا .]67-55صص ،6[ گيرد مينفوذ رفتار سازماني و اثربخشي قرار  زيركه  دارد

                                                                                                                   
1. Organization/corporate/enterprise intelligence  

2. Kull 

3. Stakeholder ecology 

4. The interpretative map 

5. Present 

6. An understanding of how it can be modified 

7. Cognitive functioning  

8. Foresight  

9. Generative networks  

10. Common destiny  

11. Strategic intent  
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، ميـل بـه   2، سرنوشت مشترك

 الگـوي  .]9[ كنـد  ياد مي 

كه در هر دو سطح آگاهانه و ناآگاهانه اتفـاق  

  
  

 دارد اشاره به ظرفيت سازمان براي خلق، تكامل و بيان هـدف سـازمان  

تـر طراحـي شـوند،     تـر و هوشـمندانه  

 . تر خواهد بود

                                        
1. Strategic vision  

2. Shared fate  

3. Appetite for change 

4. Alignment and congruence

5. Heart 

6. Knowledge deployment 

7. Performance pressure 

هاي مديريت منابع سازماني ـــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

116 

، سرنوشت مشترك1بينش راهبرديعنوان  باها  آن از داند كه را شامل هفت مؤلفه مي

 7، فشار عملكردي6دانشكاربرد ، 5، روحيه4سويي و تجانس

كه در هر دو سطح آگاهانه و ناآگاهانه اتفـاق  را  اي از هوش سازماني، يادگيري آلبرخت

 ).2شكل( ]67-55، صص6[ كند افتد، منسجم مي

  )2002( آلبرختسازماني هوش  الگوي  2شكل

  

  :دشو ها تشريح مي لفهؤيك از اين م در ادامه هر

اشاره به ظرفيت سازمان براي خلق، تكامل و بيان هـدف سـازمان   :بينش استراتژيك

تـر و هوشـمندانه   هاي سازمان شفات چه اهداف و استراتژي هر 

تر خواهد بود انطباق خلاقانه با محيط متغير بيش برايتلاش آگاهانه سازمان 

                                                                                                                  

congruence 

 

پژوهش

را شامل هفت مؤلفه مي

سويي و تجانس هم ،3تغيير

آلبرخت الگوي

افتد، منسجم مي مي

 

در ادامه هر

بينش استراتژيك •

]9[. 

تلاش آگاهانه سازمان 
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داشـتن حـس   تمامي افـراد در مأموريـت سـازمان،     مشاركتي ابه معن: سرنوشت مشترك •

 اسـت كـه در نهايـت    هاي فـردي در دسـتيابي بـه مأموريـت     نقش دركهدف مشترك و 

درك آشـكار از اهـداف،    .]8-1صـص  ،20[ دشـو  مـي موجب تقويت همكاري بين افراد 

مهم  .]11[ كند امكان توسعه فرهنگ دانش محور را فراهم مي سازمان، موريت و اهدافأم

تعهـد،   صـورت  در ايـن كـه   است كه كاركنان اهداف سازمان را هدف خود تلقـي كننـد  

نقـش مـديران    .كنـد  پيـدا مـي   افـزايش  و وفاداري سازماني رفتارهاي شهروندي، نوآوري

 . كننده است سازمان در اين امر بسيار تعيين

كسـي   دست آوردن تجربه و تحرك براي هر هاي از چالش و ب تغيير نشانه :تمايل به تغيير •

افـرادي  . اسـت به عبارت ديگر تغيير شانسي براي شروع يك كار يا فعاليت جديد  ؛است

اي  كـار بـه عنـوان تجربـه     و باشند، نياز به بازسازي طرح كسب كه در سازمان هوشمند مي

ميل به تغيير بايد بـه انـدازه كـافي    . كنند هاي جديد موفقيت احساس مي راهبراي آموختن 

مديران بايد  .]21[ استراتژيك عملي شودره در ديدگاه بالا باشد تا انواع تغييرات مورد اشا

 .ات غيرمنتظره بازار ياري دهدها را در واكنش به تغيير هايي كسب كنند كه آن مهارت

وجود يك سلسله قوانين اجرايي، هـر گروهـي در ادامـه كـار      بدون :سويي و تجانس هم •

بايـد خـود را بـراي     هـا  گـروه افـراد و  . دچار مشكلات فراوان و اختلاف نظر خواهد شد

ها و مشاغل را تقسيم كننـد و   ؛ مسؤوليتسازمان، سازمان دهندتحقق رسالت و مأموريت 

وضـع   يكديگر و رويـارويي بـا محـيط   قوانين را براي برخورد و ارتباط با  از اي مجموعه

ها در مجموع افـراد را در تحقـق    سيستم، به عبارت ديگر در يك سازمان هوشمند ؛نمايند

 .]66-45، صص22[ سازند رسالت توانمند مي

 با سازمان يك در .معيارهاست از فراتر فعاليت به تمايل دهندة نشان روحيه عنصر :روحيه •

 يك در كه حالي در دهند، مي انجام درستي به را خود كارهاي فقط كاركنان پايين، روحية

 ـدا هـا  آن انـرژي  و كنند مي تلاش انتظار حد از تر بيش بالا، روحية با سازمان  حـال  در مئ
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 عضـو  كـه  اين از و دارند كار به زيادي علاقة و اشتياق كاركنان و مديريت .است افزايش

كاركنـان و  در ه نبـود انگيـز   .]66-45صـص ، 22[ كنند مي غرور احساس، هستند سازمان

 ـ  مديران،  مـديريتي سـازمان،    شـيوه . دنبـال خواهـد داشـت    همرگ تـدريجي سـازمان را ب

هاي شغل و جو سازماني از جمله عواملي هستند كه روي روحيه كاركنان سازمان  ويژگي

 .  ثيرگذار هستندأت

نياز دارند تا يادگيري، دانش و تجربه را براي بـرآوردن نيازهـاي    ها شركت :كاربرد دانش •

زهرا  .]11[ كار گيرند هصورت متفاوت و خيلي سريع و با حداقل هزينه ب هدر حال تغيير ب

بيان كردند كه ظرفيت جذاب يك سازمان، توانمندي پويايي است كـه  ) 2002( 1و جورج

باشـد و قابليـت سـازمان بـراي كسـب مزيـت        كارگيري آن مي همربوط به خلق دانش و ب

زماني كه زمينه كاربرد دانش خلق شـده   .]483-456، صص23[ دهد رقابتي را افزايش مي

تدريج روحيه خلاقيـت و نـوآوري در سـازمان افـت كـرده و       هبدر سازمان فراهم نباشد، 

  . شود سازمان اسير يكنواختي و ركود مي

 اهـداف  و نتـايج  سـازمان  عملكـرد  از سـازمان  مجريـان  و مـديران  كه اين: فشار عملكرد •

 بايـد  كسـي  هـر  هوشـمند  سـازمان  يك در. نيست كافي، شوند آگاه تاكتيكي و راهبردي

تـلاش   جمعـي  موفقيت براي و كند ارزيابي سازمان رسالت به نيل در را خودش عملكرد

 فرهنـگ  هسـتند، يـك   ديگريك ـ پاسخگوي سازماني رسالت تحقق براي افراد وقتي. دكن

 الزام يك عنوان به را مشاركت حس تواند مي عضو جديد هر و گيرد مي شكل عملكردي

 نيكنترل نامحسـوس سـازما  ، احساس مسئوليت و خود انگيزشي كاركنان .]21[ كند درك

 . شود هاي هوشمند در سطح بالايي مشاهده مي است كه در سازمان

  

  

                                                                                                                   
1. Zahra & George 
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  يادگيري سازماني -3- 2
افتد كه افـراد درون   يادگيري سازماني زماني اتفاق ميمعتقدند  1دنالد اسكن ريس وجگريس آر

مـأمور بـه بررسـي آن     2زايـي را تجربـه كـرده و از سـوي سـازمان      سازمان يك موقعيت مشكل

را ميـان نتـايج واقعـي و مـورد انتظـار اعمـال        3انگيز هيجان نداشتن تناسب ها يك آن. شوند مي

دهنـد كـه در    پاسـخ مـي   نداشـتن  به آن تناسب 4تر فرايند تفكر و كار بيش راهتجربه كرده و از 

شـود و   از پديده سازماني مـي  آنان نتيجه منجر به تعديل تصاوير ذهني افراد از سازمان يا درك

كنـد   بيـان مـي   5ماهورتـا  .]12[ كنـد  پيـدا مـي  هاي سازماني در عمل تغييـر   ين وسيله تئوريه اب

هـاي   بـراي شـرايط و محـرك    نعطفـي م هـاي  افتد كه افراد پاسخ اتفاق مييادگيري فردي زماني 

هـاي   دهد كه گروهـي از افـراد پاسـخ    يكسان داشته باشند، اما يادگيري سازماني زماني روي مي

چهار سازه تحصيل دانش، انتشـار دانـش، تفسـير     6هابر. يكسان در شرايط متفاوت داشته باشند

. ]24[ هسـتند  كند كه بـا يـادگيري سـازماني مـرتبط     نهاد مياطلاعات و حافظه سازماني را پيش

 هاي جديد اين ايده. هاي جديد براي يادگيري ضروري هستند كند وجود ايده تأكيد مي 7گاروين

 اند، به بهبـود سـازماني   كه درون سازمان خلق يا از خارج سازمان كسب شده بدون توجه به اين

همواره بايـد  ، پيدا كند سازمان بهبودكه قابليت يادگيري  اين برايمعتقد است  او. شوند ميمنجر 

، هـا  اعمـال تغييـرات در آن  نيـز  و  هـا  مشي يـا برنامـه   خط ي شدنبراي عملرهنمودهاي روشن 

ايجـاد  و  دسـت پيـدا كـرد   هـدف  بـه  تـوان   مـي  گونهكه چ اين براي تعييننقشه راه گيري  شكل

 8فـام و سـويرزك   .]12[ ختسـا فـراهم   سـازمان سـطح يـادگيري    يابزارهاي لازم براي ارتقـا 

 ـ 1، تسـهيم دانـش  9شامل سه فرايند تحصيل دانـش  را يادگيري سازماني) 2006( كـارگيري   هو ب

 .دانند مي 2دانش

                                                                                                                   
1. Chris Argris and Donald Schon  

2. Organization’s behalf  

3. Surprising mismatch  

4. Further action 

5. Malhorta 

6. Huber 

7. Garvin  

8. Pham and Swierczek 

9. Acquisition knowledge 
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هـا   افراد در سازمان ايجـاد شـده و آن   وسيله بهكه چگونه دانش  واسطه اين هتحصيل دانش ب

ي آن امعن ـ هبتسهيم دانش . شود سنجيده مي، ها هستند قدر در تلاش براي آموختن از تجربه  هچ

زمان مـي بـرد در سـازمان منتشـر شـود و يـادگيري        اندازه هجديد چدانش يا مهارت است كه 

كارگيري دانش توجـه بـه ايـن دارد كـه      هب و در نهايت باشد قدر ميه كاركنان از اين تبادلات چ

هـا   برنـد و چگونـه آن   به كار مـي  خود قدر رويكردهاي جديد را در شغل  هاي چ كاركنان حرفه

چـه سـازمان    هـر  .]201-186، صص4[ دهند هاي طراحي و فرايندهاي كاري را تغيير مي روش

ز تري نسبت به رقبا به انجام رساند، به همان نسـبت ا  اين سه فرايند را با سرعت و كيفيت بيش

هاي با هوش سازماني  فرهنگ سازمان .تر و كاراتر خواهد شد هاي رقيب اثر بخش سازمان ساير

  . كند بالا است كه مسئوليت يادگيري و تغيير مستمر را به اعضاي آن ديكته مي

  

  نقش هوش سازماني و يادگيري سازماني در خلق دانش  -2-4
است كه به شدت در ارتبـاط بـا اصـول مـديريت دانـش       تحقيقي حوزهيادگيري سازماني يك 

 بنـابراين  .]25[ دشـوار اسـت   بسـيار است و تمايز مباحث مديريت دانش و يادگيري سـازماني  

هاي يادگيري سـازماني   ها و مزيت طور طبيعي با چالش ههاي مديريت دانش ب ها و مزيت چالش

 يـادگيري،  بـدون  زيرا ؛است دانش مديريت ضرورت مستمر يادگيري .]26[ خواهد بود مرتبط

 است الزامي راهبرد و ساختار فرهنگ، اكولوژي،به  توجه تحقق آن براي و شود نمي خلق دانش

توانـد بـه عنـوان بعـد      خـود مـي   حتي مفهوم خلق دانش سازمانيمتعقد است كه  3لامسا .]27[

كه  زماني، )1979( 4دانكن و ويس اساس نظر بر .]25[ جديدي از يادگيري سازماني مطرح شود

دهد؛ حتي اگر اين دانش جديد منجر به  شود، يادگيري سازماني رخ مي دانش جديدي توليد مي

يـادگيري   ،بنابراين اگر دانش به صورت بالقوه براي سازمان مفيد واقـع شـود  . تغيير رفتار نشود

نشـان از ارتبـاط    مطالعـات نتـايج   از ايـن رو  .]260-225، صـص 28[ سازماني روي داده است

                                                                                                                                                                        

1. Sharing knowledge 

2. Utilization knowledge 

3. Lamsa 

4. Duncan & Weiss 
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و بسـياري از تعـاريف يـادگيري و خلـق      دارديادگيري سازماني و خلق دانـش  متقابل و مثبت 

  .]388-383صص ،30؛37-14، صص29[ دهند امر را نشان مي اين(نيز دانش

انـداز   چشـم  دارد،بر زمينـه شـناخت و يـادگيري تأكيـد      كه هوش سازمانياز سوي ديگر، 

بيـان   1اسـتان هـاوس و پمبـرتن    .]25[ كنـد  مـي  تر مديريت دانش نزديكتوسعه سازماني را به 

استدلال و يادگيري منـتج   راهاز  -كه از ماهيت پويايي برخوردار است -هوش سازماني دكنن مي

بخـش   2نظـر ليبـوئيتز   اساس بر .]144-131، صص10[ شود به توليد دانش به موقع و مرتبط مي

. اسـت  4سـازمان در ترويج يـادگيري سـازماني درون    3سازينومهمي از هوش سازماني، فرايند 

ها اجازه  ن است به سازمانشناسايي و اداره كردن همه فرايندهاي درگير در مديريت دانش ممك

سـطح  و  بهبوديادگيري سازماني را ايجاد،  دانشگذاشتن اشتراك به محيط مناسبي براي  دهد تا

  .]11[ دهد را ارتقاهوش سازماني 

روي هـوش و يـادگيري    كه -هاي هوشمند سازمان، هاوس و پمبرتن استان عقيده اساس بر

اي كـه در   يادگيري. كنند گيرند و دانش را به صورت هوشمند اداره مي ياد مي -اند بنا نهاده شده

 تحصـيل كـه بـه    استفرايند مستمري  دهنده ارائه دهد، هر دو سطح فردي و سازماني روي مي

هـاي نامشـهود    كه روي دارايـي  ها اين گونه سازمان .]144-131صص ،10[ كند دانش كمك مي

كننـد و   كنند، سطوح بـالاتري از عايـدات دانشـي را كسـب مـي      گذاري مي تر سرمايه خود بيش

 ـ ؛عملكرد خيلي بهتري دارند هـايي كـه هـوش سـازماني را افـزايش       عبـارت ديگـر شـركت   ه ب

دهند كه منجـر بـه خلـق     سازماني را ارتقا ميعملكرد  بهتري اخذ كرده وهاي  دهند، تصميم مي

دهـد رشـد كـرده، زنـده بماننـد و       ها اجازه مـي  هوش سازماني به سازمان .]11[ شود ارزش مي

مـديريت منـابع   ، 5اين توانايي مستلزم كـاركرد و سـاختاردهي صـحيح سـازماني    . پيشرفت كنند

رغـم اهميـت اساسـي هـوش      علي. ]11[ انساني، تكنولوژي اطلاعات و يادگيري سازماني است

                                                                                                                   
1. Stonehouse & Pemberton 

2. Liebowitz 

3. The renewal process 

4. The entity 

5. Organizational structuring and functioning 
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هـاي كنـوني، مطالعـه ادبيـات وجـود      

 اسـت كـه  دهد كه تحقيقات تجربي اندكي در اين ارتباط انجام شـده  

و  هاي مرور ادبيات از بررسي

در ارتباط بين هوش سازماني و خلق 

عنوان متغير ميانجي در رابطه 

نشـان   تـا  از اين رو تلاش بر آن است

در ايـن  . دهـد  يادگيري سازماني، خلق دانش را افـزايش مـي  

 .بين هوش سازماني و يادگيري سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

  .بين يادگيري سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

  .بين هوش سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

معرفـي   3 شـكل صـورت  
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هـاي كنـوني، مطالعـه ادبيـات وجـود       خلق دانش بـراي سـازمان   سازماني، يادگيري سازماني و

  .كند هاي بسياري پيرامون اين موضوعات را آشكار مي

دهد كه تحقيقات تجربي اندكي در اين ارتباط انجام شـده   رور ادبيات نشان مي

از بررسي) دست آمده بهشواهد  با توجه به( تحقيقات صورت گرفته

در ارتباط بين هوش سازماني و خلق  نيز اند و نقش يادگيري سازماني اي بوده مطالعات كتابخانه

عنوان متغير ميانجي در رابطه  هب نقش يادگيري سازماني در اين تحقيق .است نشدهمطالعه 

از اين رو تلاش بر آن استگيرد؛  مورد بررسي قرار ميهوش سازماني و خلق دانش 

يادگيري سازماني، خلق دانش را افـزايش مـي   راهكه هوش سازماني از 

  :شرح زير تدوين شدنده هاي پژوهش ب فرضيه

بين هوش سازماني و يادگيري سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

بين يادگيري سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

بين هوش سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

 ـ مفهـومي پـژوهش  الگوي  هاي اول تا سوم، با توجه به فرضيه صـورت   هب

 مفهومي پژوهش الگوي  3شكل

 

پژوهش

سازماني، يادگيري سازماني و

هاي بسياري پيرامون اين موضوعات را آشكار مي شكاف

رور ادبيات نشان ميم

تحقيقات صورت گرفته تر بيش

مطالعات كتابخانه

مطالعه  دانش

هوش سازماني و خلق دانش 

كه هوش سازماني از  اده شودد

فرضيه صورت

بين هوش سازماني و يادگيري سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد -1

بين يادگيري سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد -2

بين هوش سازماني و خلق دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد -3

با توجه به فرضيه

  .شود مي
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  روش تحقيق -3
  جامعه و نمونه  -1- 3

جامعه آماري اين تحقيق مشتمل بر كاركنان دفتر مركزي شركت سايپا يدك با جمعيتي بالغ بـر  
فرمـول   براسـاس گيـري تصـادفي و    گويـان بـه روش نمونـه    از جامعه پاسـخ . باشد مينفر  800

نهايـت  پرسشنامه در  160ورد شد كه با توزيع انفر بر 127، )درصد 95در سطح اطمينان (نمونه
ال براي سـنجش  ؤس 60ال عمومي و ؤس 6پرسشنامه با  راهها از  داده. شدتحليل  پرسشنامه 140

اي طيف  ها با مقياس پنج گزينه همه گويه. آوري شدند متغيرهاي مستقل، وابسته و ميانجي جمع
هاي استاندارد موجود  الؤبراي سنجش متغيرهاي تخصصي تحقيق، از س. ليكرت طراحي شدند

براي متغير يـادگيري  ، )2002( آلبرخت الگوي، براي سنجش متغير هوش سازماني. استفاده شد
و در نهايت براي سنجش خلـق  ) 2006(فام و سويرزك  وسيله بهپيشنهاد شده  الگويسازماني، 

 هاي استاندارد ترجمه شـد  الؤين منظور سه اب. شداستفاده ) 2002( زولو و وينتر الگويدانش، 
تن از مديران و سرپرستان منابع انساني شـركت سـايپا يـدك     با نظر اساتيد مرتبط و چند سپس

اطمينان از روايي محتواي ابزار گردآوري داده  به دست آوردنفرايند مذكور موجب . كنترل شد
كار توزيع شد كـه در نهايـت    غازآپرسشنامه در  25 ،براي محاسبه پايايي پرسشنامه. شود ها مي

، مقـدار آلفـاي   هـا  الؤپس از حذف تعدادي از س ـ. دشآلفاي كرونباخ محاسبه ، سشنامهپر 20با 
بـراي   درصـد و  86يادگيري سازماني  هاي الؤدرصد، براي س 93كرونباخ براي هوش سازماني 

 دهد كه متغيرهـاي  مقادير آلفاي كرونباخ نشان مي .دست آمد هدرصد ب 83خلق دانش هاي الؤس
 SPSSافـزار   كليه محاسـبات بـا اسـتفاده از نـرم    . برخوردار است ياز پايايي مناسب شده بررسي

  . انجام شد 5/8و ليزرل  16نسخه 
  

  گيري هنتيج -4
  شناختي نمونه توصيف جمعيت -4-1

 140نتايج نشان داد كه از بين . ال مطرح شدؤس 6شناختي اعضاي نمونه،  براي سنجش جمعيت
از اعضاي نمونـه   درصد 57 از نظر سني حدود و بودند زننفر  46 و مرد نفر 94نفر پاسخگو، 

  .ده استشدرج  2 شناختي در جدول ساير اطلاعات جمعيت .سال سن دارند 40تا  30 بين
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  شناختي نمونه خصوصيات جمعيت  2جدول

  درصد  سطوح  متغير  درصد  سطوح  متغير

  جنسيت
  1/67  مرد

  تحصيلات
  

  4/31  ديپلم و فوق ديپلم
  7/55  ليسانس  9/32  زن

  سن

  9/12  فوق ليسانس  9/32  30تر از  كم
  0  دكترا  1/57  40-30
50-40  3/9  

سابقه 
خدمت در 

  سازمان

  4/36  5تر از  كم
  3/44  5-10  7/0  به بالا 50

  سمت سازماني
  

  9/12  10-15  9/27  مدير و سرپرست

  7/15  كارمند و كارگر
  7/5  تر سال و بيش 15

  4/56  كارشناس

  

  هاي پژوهش يافته -2- 4

ها لازم است تا ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي تحقيق  قبل از بررسي فرضيه

گونه كه در  همان. انجام شد 16نسخه  SPSSافزار  كه با استفاده از نرم مورد توجه قرار گيرد

ترين  كم ميانگين و هوش سازمانيين نمره تر بيش خلق دانشنمايش داده شده است،  3جدول 

، شده دهنده آن است كه در شركت بررسي نشان موضوعاين . اند خود اختصاص داده هنمره را ب

در  و ميانگين هوش كند پيدا ميتري تحقق  مال بيشبا احت خلق دانشاز نظر كاركنان سازمان 

  . تر است بين كاركنان و مديران سازمان كم
  

  توصيفي متغيرهاي تحقيقهاي  شاخص  3جدول

  انحراف معيار  واريانس  ميانه  خطاي انحراف ميانگين  ميانگين  متغير

  63/0  40/0  89/2  05/0  91/2  هوش سازماني

  80/0  65/0  94/2  07/0  96/2  يادگيري سازماني
  60/0  36/0  19/3  05/0  15/3  خلق دانش
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  )همبستگي بين متغيرهاي تحقيق  4جدول

  خلق دانش  يادگيري سازماني  هوش سازماني  متغير

  83/0  85/0  1  هوش سازماني

  79/0  1  --  يادگيري سازماني

  1  --  --  خلق دانش

  

(با يكـديگر ارتبـاط مثبـت قـوي دارنـد      متغيرهاي تحقيق نتايج تحليل همبستگي نشان داد

   ).4جدول ( )

  

  گيري اندازه الگوي -2-1- 4

 الگـوي اول شـامل   الگـوي . آزمون شـود  الگودو هاي معادلات ساختاري لازم است تا  الگودر 

دهنده بارهاي عاملي متغيرهاي  گيري نشان اندازه الگوي. گيري براي هر متغير مكنون است اندازه

 الگوهـاي هـاي بـرازش رايـج در     شـاخص . براي هر متغير مكنـون اسـت  ) عامل( مشاهده شده

چـه مشـاهده    چنـان . ارائه شده است 5 متغير مكنون تحقيق در قالب جدول 3گيري براي  اندازه

هاي اصلي برازش كليه متغيرهاي مكنون در دامنه مناسب و قابـل قبـول قـرار     شود، شاخص مي

  .دارد
           

  گيري متغيرهاي مكنون تحقيق هاي اندازه الگوهاي برازش  شاخص  5جدول

  متغير مكنون
  شاخص برازش

X2/df RMSEA  NFI  CFI  IFI  RFI  RMR  GFI  AGFI  

  91/0  95/0  01/0  97/0  99/0  99/0  98/0  07/0  69/1  هوش سازماني
يادگيري 

  سازماني
00/0  000/0  --  --  --  --  --  --  --  

  91/0  98/0  02/0  93/0  99/0  99/0  98/0  10/0  66/2  خلق دانش
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دهنـده ارتبـاط    ساختاري كه نشان

توان به بررسـي   ساختاري مي

انجـام   5/8افزار ليزرل نسـخه  

در ) عدد معناداري( معناداري

هـاي تناسـب در    از نظـر شـاخص  

تـر از   و كوچـك  76/1دو بر درجه آزادي برابر با 

در بين عوامل، هـوش سـازماني   

 يك واحـد در هـوش سـازماني،   

يادگيري سازماني نيز بـر خلـق دانـش    

  ). 92/0( است دانش نيز بسيار مهم
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  ساختاري الگوي

ساختاري كه نشان الگويگيري لازم است تا  هاي اندازه الگوپس از آزمون 

ساختاري مي الگويبا استفاده از . بين متغيرهاي مكنون تحقيق است، ارائه شود

افزار ليزرل نسـخه   ساختاري تحقيق با كاربرد نرم اگوي. هاي تحقيق پرداخت

معناداري و ضرايب) ضرايب استاندارد( در حالت تخمين استاندارد

   .نشان داده شده است 5و  4 هاي شكلنمودارهاي 

از نظـر شـاخص   الگـو شـود،   ملاحظه مي 4شكل طور كه در نمودار 

دو بر درجه آزادي برابر با  -وضعيت مناسبي قرار دارد؛ زيرا نسبت كاي

در بين عوامل، هـوش سـازماني   . است 08/0تر از  نيز كوچك RMSEAو مقدار  3مقدار مجاز 

يك واحـد در هـوش سـازماني،   با افزايش يعني  ؛دارداي بر يادگيري سازماني  اثر قابل ملاحظه

يادگيري سازماني نيز بـر خلـق دانـش    . مشاهده خواهد شدافزايش در يادگيري سازماني 

دانش نيز بسيار مهمثير هوش سازماني بر خلق أدارد و ت) 51/0(ثير زيادي 

  تخمين استاندارد در حالت تحقيق الگوي  4شكل

پژوهش

الگوي -2-2- 4

پس از آزمون اكنون 

بين متغيرهاي مكنون تحقيق است، ارائه شود

هاي تحقيق پرداخت فرضيه

در حالت تخمين استاندارد او .شد

نمودارهاي 

طور كه در نمودار  همان

وضعيت مناسبي قرار دارد؛ زيرا نسبت كاي

مقدار مجاز 

اثر قابل ملاحظه

افزايش در يادگيري سازماني  92/0

ثير زيادي أت
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 ـ  عبـارتي ضـرايب    هدهد كه اثر تمامي متغيرها معنادار شده اسـت؛ ب

هـاي   ييـد تمـامي فرضـيه   

ده ش ـدرج  6كه در جدول 

  مفهومي الگوي

t-value نتيجه  

  تأييد  42/12

 تأييد  99/2

 تأييد  77/39

X2= ۵٠/١٣٠                df

IFI= 99/0            RFI= 
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  حالت عدد معناداري در تحقيق الگوي  5شكل

 ـ  مي نشان 5شكل نمودار  دهد كه اثر تمامي متغيرها معنادار شده اسـت؛ ب

ييـد تمـامي فرضـيه   أي تاشده است كه اين امر به معن 96/1بالاتر از  الگوتمامي مسيرهاي 

كه در جدول سنجيده شده  ساختاريي الگوهاها نيز با  مقادير فرضيه. تحقيق است

الگويساختاري ميان متغيرهاي  الگوينتايج اجراي   6جدول

R  ضريب استاندارد  ها فرضيه
2  

  85/0  92/0  هوش سازماني                يادگيري سازماني

  26/0  51/0  يادگيري سازماني             خلق دانش

  85/0  92/0  هوش سازماني                خلق دانش

df= 74         RMSEA= 074/0         NFI=       97/0 CFI=  99  

97/0           RMR= 023/0           GFI= 88/0           AGFI= 83/0  

ارتقاي خلق دانش سازماني 

  

نمودار 

تمامي مسيرهاي 

تحقيق است

  .است

  

هوش سازماني                يادگيري سازماني

يادگيري سازماني             خلق دانش

هوش سازماني                خلق دانش
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  گيري نتيجه - 5
يادگيري و خلق دانش رابطه علي مثبتي  ،رفت، بين هوش سازماني انتظار ميكه  گونه  همان

پي بردن به عوامل مرتبط با خلق دانش براي سازمان اهميت فراواني دارد؛ زيرا . وجود دارد

فرضيه اول تحقيق مبنـي بـر وجـود    . دشو اين امر منجر به بهبود قابليت رقابتي سازمان مي

بـين كاركنـان شـركت     دار بين هوش سازماني و يـادگيري سـازماني در  ارابطه مثبت و معن

چنـين نتيجـه تحقيـق نشـان داد كـه       هـم . مورد تأييد قرار گرفت) دفتر مركزي(يدك  سايپا

يادگيري سازماني با خلق دانش ارتباط مثبت و معناداري دارد ولي اين ارتباط خيلي قـوي  

بيني  درصد از تغييرات خلق دانش را پيش 26عبارت ديگر يادگيري سازماني تنها  هب؛ نيست

كه وجود يادگيري سازماني به تنهايي براي بهبود خلق دانش  دهد نشان مياين امر . كند مي

ثر بر خلـق دانـش ضـروري    ؤسازماني كافي نيست، بلكه شناسايي و مطالعه ساير عوامل م

 فرضيه سوم تحقيق مبني بر وجود رابطه مثبت و معنادار ميان هوش سازماني و. خواهد بود

 ـ. كاركنان شركت سايپايدك مورد تأييد قرار گرفت خلق دانش نيز در بين يـن ترتيـب   ه اب

نتايج حاصل نشان داد كه هوش سازماني با تقويت يادگيري سازماني، نقش بسـيار تعيـين   

نتايج محاسبه همبستگي نيز اين نتيجه را مورد تأييد . اي در خلق دانش سازماني دارد كننده

   .دهد قرار مي

بسيار مهم هوش سازماني و يادگيري سازماني را در افـزايش  دست آمده نقش  هنتايج ب

دهنده هـوش   ها به عوامل ارتقا توجه سازمان از اين رودهد؛  خلق دانش سازماني نشان مي

هاي يـادگيري سـازماني، منجـر بـه افـزايش قـدرت رقـابتي         دن زمينهكرسازماني و فراهم 

دن كاركنـان در تـدوين   كـر درگيـر   .افزايش خلق دانش سازماني خواهد بود راهسازمان از 

يـن  ه اهاي سازماني و نيز ارتباط مداوم مديران سازمان با كاركنان و ب اندازها و بينش چشم

هاي سازماني به آنان، تشـويق كاركنـان بـه همكـاري بـا       وسيله شناساندن اهداف و ارزش

طـي و تشـويق   دن كاركنان از تغييرات محيكريكديگر و وجود جو اعتماد در سازمان، آگاه 

هاي اجرايي شفاف  وجود قوانين و دستورالعمل و تغييرپذيري در آنان، خطرپذيريروحيه 
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روحيه خلاقيـت و نـوآوري   ي و منعطف، توجه سازمان به عوامل انگيزشي كاركنان و ارتق

هـا در سـازمان از جملـه     سازي ايـن نـوآوري   هاي پياده دن زمينهكردر آنان و سپس فراهم 

. كار گيرنـد  ههوش سازماني خود ب يتوانند در راستاي ارتقا ها مي سازمان كهعواملي است 

چنين با توجه به نقش بسيار مهم يادگيري سازماني پيرامون ارتبـاط هـوش سـازماني و     هم

 يها در راستاي تقويت فضاي دانش محور و ارتقـا  سازمان شود كه خلق دانش، توصيه مي

تشـويق روحيـه    بـراي دهـي   تنظـيم سيسـتم پـاداش   . نـد كن هاي كاركنان كوشش شايستگي

هاي آموزشي و تبادل دانش  دن برنامهكرخلاقيت و نوآوري و همكاري در سازمان، فراهم 

كارگيري  هپذيري سازمان در ب ميان مديران و كاركنان و نيز ميان خود كاركنان و نيز انعطاف

ها را در جهت افزايش خلـق   تواند سازمان هاي جديد از عوامل ديگري هستند كه مي رويه

  . دانش سازماني سوق دهد
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