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 سازمان  در  یادگیری سازمانی بر تأثیر هوش
 

 � حسینی یعقوب سید
 �� سریل چلی نینا

 چکیده

اطلاعات قدرت  در عصرهوش سازماني مفهومي جديد در عرصه متون سازمان و مديريت است. 
گیري  با وجود شرايط نامطمئن، پیچیده و پوياي امروزي، بهره ذهن، بر قدرت بازو برتري يافته است.

سازمان را ک پذيري ي تواند قدرت رقابت از هوش سازماني و توجه به فرآيند يادگیري در سازمان مي
 به بررسي تاثیر هوش سازماني بر يادگیري سازماني پرداخته شده است.  افزايش دهد. در اين مقاله

آرآي شیراز به  شیوه انجام پژوهش از نوع توصیفي و همبستگي است. کارکنان مجتمع پزشکي و ام
گردآوري  برايند. به عنوان نمونه آماري انتخاب شداز آنان نفر  261عنوان جامعه آماري و تعداد 

ست. پژوهش به هوش سازماني و يادگیري سازماني استفاده شده ا هاي استاندارد نامه ها از پرسش داده
ها با استفاده از نرم افزارهاي  ساختاري انجام شده و تجزيه و تحلیل داده سازي معادلات روش مدل

SPSS  وAMOS  هوش سازماني بر يادگیري صورت گرفته است. نتايج پژوهش نشان داد که تاثیر
 سازماني، مثبت و معنادار است.

 ساختاري معادلات سازي مدل سازماني، يادگیري سازماني، هوش واژگان کلیدي:
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 مقدمه

ها نیز  هاي جديد، سازمان با توجه به پیشرفت علوم و فنون و پیدايش نیازها و چالش 
 (1-8ص.  ،2831 ،قرينه &)طرلاني  شده استتر  ها نیز مشکل تر و اداره آن پیچیده

ها همواره  ها در قرن کنوني باعث شده آن افزايش روزافزون شدت رقابت میان سازمان
به عنوان يکي از  2هايي براي کسب مزيت رقابتي برآيند. يادگیري سازماني به دنبال راه

ديران يکي از ابزارهاي کسب مزيت رقابتي براي مو هاي استقرار مديريت دانش  پايه
دانش و چگونه . (.57، 2831)علامه و مقدمي،  آيد هاي کنوني به شمار مي سازمان
 منابع استراتژيک سازمان هستند که بايد مديريت شده و توسعه داده شوند ،دانستن

 1نظريه هوش سازمانياز سوي ديگر،  (11، 2831)خانعلیزاده،کردنائیج، فاني و مشبکي، 
هاي  ها و ضعف توانايي ،ها ش وضعیت هوشمندي سازمانبه دنبال آن است که با سنج

عملکرد سازمان ارائه نمايد. با  ها را شناسايي و راهکارهاي لازم را براي بهبود آن
توان وضعیت سازمان را از لحاظ میزان هوشمندي  هاي هوش سازماني مي بررسي مؤلفه

کارگیري  ها، يادگیري و باندازه يعني توانايي سازگاري و قابلیت انطباق با محیط، چشم
دانش، ساختار و عملکرد سازماني، روحیه، فناوري اطلاعات و ارتباطات و حافظه 

ها،  ضعف کردنريزي براي برطرف  ها و برنامه شناسايي و با تمرکز بر توانايي 8سازماني
گیري از  بهره (. 83، 2833)جعفري و فقیهي،  کارايي و اثربخشي سازمان را ارتقا بخشید

دهد  ميها  هوش سازماني و توجه به فرآيند يادگیري در سازمان اين امکان را به سازمان
 برداري نمايند. کارگیري اطلاعات موجود از مزاياي رقابتي و پیشرو بودن بهرهتا با به

هايي که از هوش  گويي به اين پرسش است که آيا سازمان اين پژوهش در پي پاسخ 
برخوردارند، در زمینه يادگیري سازماني نیز وضعیت بهتري دارند يا سازماني بالاتري 

خیر؟ شناسايي رابطه علي و معلولي بین هوش سازماني و يادگیري سازماني از جمله 
 ت که اين پژوهش به دنبال آن است.اهدافي اس
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 مرور ادبیات

 هوش سازمانی
همچون  يمتنوع يها تیاست و قابل يذهن ييتوانادر مفهوم عمومي خود نوعي  2هوش 

را در بر  يریادگيو  استفاده از زبان ،يحل مسئله، تفکر انتزاع ،يزير استدلال، برنامه
هوش سازماني به معناي کسب دانش و اطلاعات جامع يعني داشتن دانشي فراگیر  .ردیگ يم

اتي گذارند. منظور از همه عوامل يعني اطلاع از همه عواملي است که بر سازمان تأثیر مي
رجوع، رقبا، محیط اقتصادي، محیط فرهنگي، فرايندهاي سازماني  که از مشتريان، ارباب

که تأثیر زيادي بر کیفیت  غیره(انساني، بودجه و  )مالي، اداري، حفاظتي، تولیدي، منابع
از نقطه نظر کسب   .(6، 2831)طرلاني و قرينه،  گذارند تصمیمات مديريتي در سازمان مي

، 2151سازماني توانايي تفکر مؤثر در مورد يک سازمان است. از اواسط دهه و کار، هوش 
به اين نکته  8و فناوري عملکرد انساني 1هاي منابع انساني بسیاري از کارشناسان در رشته

به عنوان ايفاي نقش در فرد ها، بستگي به توانايي  رشتهاين اند که موفقیت در  اشاره کرده
تلزم شناخت صنعت بديهي است که اين امر مس خود دارد.شريک تجاري براي مشتري 

انداز رقابتي و  ، اهداف استراتژيک سازمان، تصوير مالي سازمان، چشمکسب و کار مربوط
 8(7، 1121.)سیلبر، کرني، ديگر عوامل مرتبط با آن است

اي تحت عنوان مقالهدر يکي از پديدآورندگان نظريه هوش سازماني،  7ماتسودا 
هوش سازماني را  ،«5و فرآورده 6ازماني، اهمیت آن به عنوان يک فرآيندهوش س»

 از نظر. (Matsuda, 1992, 1) داند ترکیبي از دو عامل هوش انساني و هوش ماشیني مي
هاي ذهني يک سازمان تعريف  هوش سازماني، به طور کلي مجموعه توانايي وي
وش سازماني به عنوان يک ه ؛شود. هوش سازماني ماتسودا داراي دو جزء است مي

, 2831عطار,  &)مرجاني, وفائي نیا,  محصول فرآيند و هوش سازماني به عنوان يک
د: کن را به پنج جزء تقسیم مي ي به عنوان يک فرآيندماتسودا هوش سازمان (8ص. 

، يادگیري سازماني، ارتباط سازماني و استنتاج 3حافظه سازماني، شناخت سازماني
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( هوش سازماني را فرآيند مسأله1111) 1وايلسنکي. (Unland, 1994, 5-6) 2سازماني
در  فني ـ ها، پردازش، تفسیر و مرتبط ساختن اطلاعات سیاسيآوري دادهيابي، جمع

 .کندگیري معرفي مي فرايند تصمیم
هوش  “ذهان در کار، هوش سازماني در عملقدرت ا” در کتاب  8کارل آلبرخت 

تعريف  ذهني سازمان براي انجام وظیفه يا يک اقدام مهم ظرفیت قوه سازماني را
معتقد است که هوش سازماني، قابلیت يک سازمان در تحرك بخشیدن به کند و  مي

 توانايي ذهني سازمان و تمرکز دادن اين توانايي در جهت تحقق رسالت سازماني است
(Albrecht, 2002) . هوش سازماني توانايي يک سازمان براي ايجاد دانش و کاربرد آن

با  تواند يباشد. هوش سازماني م به منظور سازگاري استراتژيک با محیط خود مي
، ها آنهاي گذشته و تجزيه و تحلیل و استفاده از  استخراج اطلاعات درباره تجربه

   .(Leon & Atanasiu, 2008, 79) دهدبهبود را شرايط فعلي 
که در  داند مي سازمان يکبیانگر قابلیت ذهني  را هوش سازماني( 1117) 8سیمیک 

و ارتباطاتي( را که در حل معضلات سازماني  يهاي فني و انساني )اطلاعات واقع پتانسیل
هاي حیاتي موجود در هوش  مؤلفهاو  کند. گیرند، تجمیع مي مورد استفاده قرار مي

و  6، ارتباطات سازماني7يادگیري سازماني، حافظه سازماني، دانش سازمانيرا سازماني 
ها، هوش سازماني را  انديشمندان سیستم .(Simic, 2005, p. 1) داند مي 5فرجام سازماني

 شود نه به هر جزء خوانند که به کل سیستم نسبت داده مي برآيند استعداد مي
(Veryard, 2000, 11)ارزي هوش انساني و هوش سازماني  ( جدول هم2113) 3. هلال

 هوشرا به منظور مقايسه اين دو تنظیم کرده و چارچوبي را ارائه کرده است که در آن 
که عبارتند از: ساختار است  1سیستم شناختي حاصل عملکرد پنج زير سازماني
و فرآيندهاي  28، مديريت دانش21روابط ذينفعان ،22سازماني ، فرهنگ21سازماني
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( 1111) نظر آلبرختاز  ازماني. هوش س(Halal, 1998. 21-22) 2استراتژيک
 دربرگیرنده موارد زير است:

ي از اين سؤالات بايست پاسخگوي ميي سازمانهر  رهبران؛ 1انداز استراتژيک چشم .2
 وجودي ما چیست؟ ما که هستیم؟ براي چه وجود داريم، فلسفه :باشند قبیل

انداز استراتژيک به قابلیت خلق، استنتاج و بیان هدف يک سازمان اطلاق  چشم
 شود. مي

 تر افرادي که در سازمان درگیر کار که تمام يا بیش ؛ زماني8سرنوشت مشترك .1
دانند که رسالت و مأموريت سازمان چیست، احساس داشتن هدف  ، مياند شده

انداز عمل  افزا براي دستیابي به چشم توانند به طور هم نمايند و مي مشترك مي
 نمايند.

هاي اجرايي  هاي سازماني که معمولاً توسط تیم ؛ در برخي فرهنگ8میل به تغییر .8
، تفکر و واکنش مجدد نسبت به محیط شوند، نحوه عملکرد گذار هدايت مي پايه
دهنده نوعي بیماري و  قدر نهادينه شده است که هر نوع تغییر و تحول نشان آن

دهنده چالش، کسب  شود. در جاي ديگر تغییر نشان حتي آشوب محسوب مي
تجارب جديد و به عبارت ديگر شانسي براي شروع کار و فعالیتي جديد است. میل 

انداز  زمند اين نکته است که با همه تغییراتي که براي تحقق چشمبه تغییر و تحول نیا
 استراتژيک لازم است سازگار باشید.

؛ )رضايت قلبي براي انجام کارها بیش از میزان استاندارد تعیین شده( 7روحیه .8
جداي از عنصر سرنوشت مشترك، عنصر روحیه با میل به اعطاي بیش از حد 

ازمان با روحیه بالا رهبران تا حدودي با استاندارد درگیر است. در يک س
 پردازند. هاي دلخواه مي بکارگیري عنصر روحیه به اعاده قسمتي از اين تلاش

؛ بدون وجود يک سلسله قوانین جهت اجرا، هر گروهي در 6و توافق همسويي  .7
ها بايد خود  ادامه کار دچار مشکلات فراوان و اختلاف نظر خواهد شد. افراد و تیم

ها و مشاغل  اي تحقق رسالت و مأموريت سازمان، سازماندهي کنند، مسئولیترا بر
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را تقسیم نمايند و يک سري قوانین را براي برخورد و ارتباط با يکديگر و 
ها دست به دست  رويارويي با محیط وضع نمايند. در يک سازمان هوشمند، سیستم

 ت سازند.که افراد را قادر به انجام مأموري اند تا اين هم داده
هاي منجر به پیروزي يا شکست،  ؛ اين روزها بیش از پیش، تصمیم2گسترش دانش .6

خورند. فعالیت هر  ها رقم مي بر پايه استفاده مؤثر از دانش، اطلاعات و داده
هاي درست آني، قضاوت، ذکاوت و حس  سازماني به دانش کسب شده، تصمیم

لاعات کاربردي که در هر لحظه سالاري افراد، به اندازه صحت اط مشترك شايسته
ظرفیت ايجاد، دگرگوني، سازماندهي، با ساختار سازمان عجین شده، وابسته است. 

هاي  ي رقابتي در محیط ترين جنبه دانش به حیاتي کاربردو  گذاري اشتراك به
بايستي شامل جريان آزاد دانش از هوش سازماني  تبديل شده است. تجاريپیچیده 

 دسترسي قابلیتجاد تعادل دقیق بین حفاظت اطلاعات حساس و طريق فرهنگ و اي
 باشد.  اطلاعات در نقاط کلیدي مورد نیازبه 

؛ اين کافي نیست که مديران صرفاً درگیر عملکرد سازمان باشند 1فشار عملکرد .5
مانند کسب تحقق اهداف استراتژيک معین و نتايج ماهرانه آن. در يک سازمان 

توانند مفهوم فشار  اجرايي خاص خود را دارد. رهبران ميهوشمند هر فرد موضع 
ترين اثر زماني به وجود  عملکرد را ترويج داده و از آن پشتیباني نمايند، اما بیش

از انتظارات متقابل و الزام  8آيد که تحت عنوان يک مجموعه خود تحمیل مي
 .(Albrecht, 2002, 11-13) عملیاتي براي موفقیت مشترك باشد

براي يک توسعه همه جانبه بايد به طور مداوم در هر هفت  سازمان ،نظر آلبرخت از 
آلبرخت براي استفاده درست از هوش سازماني سه گام  بعد کلیدي پیشرفت کند.

دادن قدرت و اختیار  (گام دوم، آغاز انديشیدن مديران (گام اول :کند مياساسي توصیه 
وقفه و سیستماتیک به سمت علل جهالت و  بيتهاجم  (گام سوم، فکر کردن به کارکنان

 .(2831)طرلاني و قرينه، جمعي ناداني دسته

 یادگیري سازمانی
اي است که از پیگیري امور در  ياد گرفتن به معناي تقويت توانايي به کمک تجربه 
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گیرند؛ به اين  ها ياد مي آيد. همه سازمان مي به دستطي زمان و در مسیر زندگي واقعي 
تر و  ها سريع آيند، اما برخي سازمان ه با دنیاي متغیر پیرامون خود کنار ميمعنا ک

 که پويا است سازماني فرايندي يادگیري (81 ،2111 ،)سنگه گیرند تر ياد مي بخش اثر

 تولید شامل يابد. اين فرايند تغییر سازگاري با سرعت به تا سازد مي قادر را سازمان

ها تنها  بدون وجود يادگیري، افراد و سازمانشود.  مي رفتارها و ها مهارت جديد، دانش
به نمايند و اگر نتوانند بیاموزند که چگونه ياد بگیرند،  تجارب گذشته خود را تکرار مي

 سه يادگیري (18, ص. 2831)ساداتي,  مانند اي در حاشیه باقي مي قابل ملاحظه صورت

 هاي توانايي و ها مهارت )توسعه جديد(، رفتار )يادگیري مفاهیم دارد: شناخت مرحله

 به طور واقعي(.  کار، )انجام عملکرد جديد( و
در  2ت و مارچيرتوسط سا 2168بار در سال  نخستینبراي « يادگیري سازماني»واژه  

 شده است کار گرفته گیري سازماني به هاي رفتاري تصمیم شان روي جنبه مطالعه اولیه
(Dawes, 2003, 5)   سايرت و مارچ به يادگیري به عنوان يک استراتژي براي افزايش

به بعد تعدادي  2151از نیمه دوم  (Karlsson, 2007, 10) کردند نگاه مي 1وري سازمان بهره
و  2153در سال  8آرجريس و شون ،2155در سال  8از جمله: آرجريس پردازان يهاز نظر

هاي خود را بر يادگیري سازماني متمرکز کردند. در دهه  ، فعالیت2151در سال  7جلینک
موضوع  2111ها در زمینه يادگیري سازماني ادامه پیدا کرد. در دهه  نیز پژوهش 2131

هاي مختلف رشته مديريت بود  يادگیري سازماني تنها يکي از موضوعات مطرح در گرايش
هاي يادگیرنده  جديد مديريتي از جمله موضوع سازمان الشعاع مباحث و از آن به بعد تحت

( يادگیري سازماني را فرآيند 2155. آرجريس )(11ص.  ،2835 ،)قرباني زاده  قرار گرفت
کند. وي يادگیري سازماني را حاصل به اشتراك گذاشتن  کشف و اصلاح خطا تعريف مي

. يادگیري (Graham, 2006, 13) داند يمها  دانش، باورها و مفروضات بین افراد و تیم
 ـ سازماني يک فرايند مبتني بر تجربه است که از طريق آن دانش مربوط به روابط اقدام

شود. علاوه بر اين دانش به حافظه سازماني وارد  يابد و به تدريج عادي مي پیامد توسعه مي
ابعاد يادگیري سازماني از . (81, ص. 2835زاده,  )قرباني دهد. شده، رفتار جمعي را تغییر مي

                                                                                                                       
1- Cyert & March 
2- Organization�� ff ficiency  
3- Argyris 
4- Argyris & Schon  
5- Jelinek 
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 :عبارتند از (1112) 2ديدگاه نیفه

انداز مشترك تمرکز و انرژي براي يادگیري  چشم؛ 1مشتركو مأموريت انداز  چشم (2
کشش به سمت هدف مطلوب  دهد. افراد را به عمل سوق مي و سازد را فراهم مي

انداز مشترك، هدف  کند. چشم مقابله ميبالاتر با نیروي حاکم بر وضع موجود 
 .کند خطرپذيري و نوآوري را تشويق مي ،نهايي را ايجاد کرده

که اعضاي هر جامعه، سازمان يا گروه براي انطباق با  هنگامي؛ سازماني فرهنگ (1
کنند، ناخودآگاه به يادگیري اقدام  محیط خارجي و حل مشکلات داخلي تلاش مي

که از جهت نظريه پردازي، يادگیري و حل مسائل نه تنها اند. به اين دلیل  کرده
هاي متفاوت، فرايند اساسي يکساني  متفاوت نیستند بلکه بايد گفت که ديدگاه

 دارند.

راستايي  در کار و يادگیري گروهي تأکید بر اهمیت هم؛ 8تیميکار و يادگیري  (8
ي شود. يادگیري نیروها و کارکنان سازمان است تا از به هدر رفتن انرژي جلوگیر

عبارت است از فرايندي که طي آن ظرفیت اعضاي گروه توسعه داده شده و به 
اي همسو شود که نتايج حاصله از آن چیزي باشد که همگان طالب آن  گونه
 .اند بوده

جايي دانش، بیانگر قابلیت انتقال و به  ظرفیت سازمان براي جابه؛ 8دانش اشتراك (8
لازمه موفقیت شرکت نیز هست. دانش بايد به  اشتراك گذاشتن قدرت است که

 .هاي شرکت توزيع شود دقت و به سرعت در سراسر سازمان يا حوزه

تفکر سیستمي يعني استفاده از روش سیستمي در تحلیل و اداره ؛ 7تفکر سیستمي (7
نگرانه،  امور سازمان و توجه به تأثیر عوامل سازماني بر يکديگر. با تفکري کلي

 هاي انسان همگي سیستم هستند. اري و به طور کلي ساير تلاشهاي تج فعالیت

، پیامد رهبري مشارکتي، داشتن احساس شراکت کارکنان است؛ مشارکتي 6رهبري (6
کنند به آنان نیاز است و وجودشان سودمند است. تحقیقات ثابت  ها احساس مي آن

زمان را کرده است که مشارکت، مقاومت در مقابل تغییر را کاهش، تعهد به سا

                                                                                                                       
1- Neefe 
2- Shared Mission & Vision 
3- Team Work & Team Learning 
4- Sharing of Knowledge 
5- Systems Thinking 
6- Leadership 
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 آورد. افزايش داده و سطح فشار رواني را پايین مي

براي مديريت مناسب منابع انساني بايد ؛ 2کارکنان هاي و مهارت ها توسعه شايستگي (5
هاي کارکنان را ارتقاء داد و در آنان  ها و قابلیت سطح دانش، اطلاعات، مهارت

شود، بلکه  اد حاصل نميهاي زي شايستگي ايجاد کرد. توسعه منابع انساني با آموزش
)خانعلیزاده,  مند عمل کند ريزي شده و نظام بايد منابع انساني به صورت برنامه

 .(15ص.  ،2831 ،مشبکي و ،فاني ،نائیچکرد
، تعبیر و تفسیر 8، توزيع اطلاعات8کسب اطلاعات 1( چهار سازه2112هیوبر ) 

دهنده يادگیري  و حافظه سازماني )نهادينه کردن( را به عنوان عناصر تشکیل 7اطلاعات
چهار بعد اصلي  6پاولوفسکي (Huber, 1991, 107)سازماني مطرح کرده است 

( سطح سیستم که يادگیري در آن 2يادگیري سازماني را بدين شرح بیان کرده است: 
)قرباني  ( فرايند يادگیري8ري و ( نوع يادگی8هاي يادگیري،  ( حالت1افتد،  اتفاق مي

يک يادگیري سازماني (، 2111و همکاران ) 5. از ديدگاه کروسان(77, ص. 2835زاده, 
گیرد،  تنها يادگیري در طول زمان و در بین سطوح انجام مي نه ؛باشد مي 3فرايند پويا

( و آنچه که به عنوان يادگیري از 1خورد پیشهمانند ) بلکه تنشي بین يادگیري جديد و
 & ,Crossan, Lane) کند ( ايجاد مي21شده )بازخورده شده و استفاد يبردار قبل بهره

White, 1999, 532) . 

 سازمانی هوش سازمانی و یادگیري
کاري است که يادگیري سازماني و تکامل آن را   و پويايي دانش سازماني ساز 

از آن بیانگر چگونگي ظهور و بقاي يک سازمان در محیط دهد و بیش  توضیح مي
قدرت ذهن، بر قدرت  ،در عصر اطلاعات. (87ـ86 ،2833 ،)ملک زاده رقابتي است

هاي يادگیرنده و در کنار آن هوش  استفاده از راه حل سازمان، بازو برتري يافته است
اطلاعات موجود از مزاياي کارگیري  دهد تا با به ها مي اين امکان را به سازمان سازماني

                                                                                                                       
1- Employee Skills & Capabilities 
2- Construct 
3- Knowledge Acquisition 
4- Information Distribution 
5- Information Interpretation 
6- Pawlowsky 
7- Crossan 
8- Dynamic Process 
9- Feed forward 
10- Feedback 
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 (36 ،2831 ،اسلامیه و)ملائیان  برداري نمايند. رقابتي و پیشرو بودن بهره

هاي  در خصوص پیوند دو موضوع هوش سازماني و يادگیري سازماني پژوهش 
اي از اين  به پاره 2چندي در داخل و خارج از کشور انجام شده است. در جدول 

ها به صورت مستقیم رابطه اين دو  برخي از اين پژوهشها اشاره شده است.  پژوهش
ستقیم مورد متغیر را مورد بررسي قرار داده و برخي ديگر اين رابطه را به صورت غیرم

 اند. آزمون قرار داده

 و خارجی سابقه تحقیقات انجام گرفته داخلی .1جدول 

 نتایج پژوهش پژوهشگر
ستاري 
 قهفرخي

هاي آن در شرکت ذوب آهن  يرسیستم مديريت دانش و هوش سازماني و مؤلفهرابطه مثبت و معنادار بین ز
 (2 ،2836 ،)ستاري قهفرخياصفهان 

زاده  جمال
و 

 همکاران

علمي منطقه يک  ئتیهرابطه مثبت و معنادار هوش سازماني و يادگیري سازماني در بین کارکنان و اعضاي 
دانشگاه آزاد اسلامي و ارائه الگويي جهت ارتقاء يادگیري سازماني. متغیرهاي سرنوشت مشترك، میل به 

اند.  تغییر و روحیه به ترتیب در هر دو گروه درصد بیشتري از واريانس متغیر يادگیري سازماني را تبیین کرده
 (68 ،2833 ،سیف و ،غلامي ،زاده)جمال

ملائیان و 
 اسلامیه

هاي هوش سازماني  هاي سازمان يادگیرنده با مؤلفه رابطه مثبت و معنادار بین میزان برخورداري از مؤلفه
  (36 ،2831 ،اسلامیه &)ملائیان  مديران در شرکت سايپا يدك

ستاري 
 قهفرخي

 عت فولاد ايرانهاي سازمان يادگیرنده در صن دار بین هوش سازماني با تمام مؤلفه رابطه مثبت معني
 (2 ،2831 ،)ستاري قهفرخي

کلکان و 
 همکاران

ادراك مفهوم پايه هوش سازماني و پیشینه و پیامدهاي آن و ارائه يک ديدگاه کلي از هوش سازماني و 
 (Kalkan, Denizhan, Keskin, & Halit, 2007, 1)تأکید مديريتي قابل توجه در خصوص بهبود آن 

پتاس و 
 همکاران

تر  قوي "سطح متوسط” نهيدر گزي هوش سازماني نهاد آموزش و پرورش فني دختران در ترکیه سطح کل
چنین هوش سازماني به طور کلي با توجه به مناطق و نواحي مختلف متفاوت نبود؛ در حالي که بین  بود. هم

 .(Potas, Ercetin, & Kocak, 2010, 1644)معلمان و مديران متفاوت بود 
لیون و 

 اتاناسیو  
هاي مختلف جامعه  شرح استفاده از ابزار مدرن جديد هوش مصنوعي براي ارزيابي هوش سازماني لايه

 ,Leon & Atanasiu, 2008) ها )روماني( هاي آموزشي مانند دانشگاه ها گرفته تا سازمان معاصر، از شرکت

79) 
هاي سنتي در سطحي بالاتر قرار دارد. )در  هاي مدرن نسبت به دانشگاه میزان يادگیري سازماني دانشگاه نیفه

 (Neefe, 2001, 100)پژوهشي در دانشگاه ويسکانسین( 
لیائو و 
 همکاران

 به واسطهماندگاري دانش هم شامل ماندگاري يادگیري و هم ماندگاري تجربه است و بر نوآوري سازماني 
ري سازماني تأثیرگذار است، هنگامي که اعضاي يک شرکت، ماندگاري يادگیري کمتر و يا يادگی

 ,Liao, Fei, & Liu, 2008) ماندگاري تجربه بیشتري دارند، عملکرد يادگیري سازماني بهتر خواهد شد

183). 
کار  مديريتي به هاي يبرنتیکو سا يسازمان از جمله يادگیري گوناگون يها ینهدر زم يمفهوم هوش سازمان يولس

 ,Yolles)انجامد  ندگار ميما يها یستمسه بي سازمان يها یببا آس کنار آمدن  به دوم علاقهمورد در  رود. مي

2005, 99) 
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 نتایج پژوهش پژوهشگر
کننده هوش سازماني و منبعي راهبردي از  هاي تعیین شناسايي يادگیري سازماني به عنوان يکي از مؤلفه سیمیک

ي مزاياي رقابتي )در شرايط تجاري که توسط محیط معاصر تحمیل سازمان که براي کسب و نگهدار
 .(Simic, 2005, 1)باشد  شود( حیاتي مي مي

 مدل مفهومی پژوهش

میان نظري روابط که در آن مدل مفهومي پژوهش يک الگوي مفهومي است  
، مشخص اند شماري از عوامل که در مورد مسئله پژوهش با اهمیت تشخیص داده شده

اند. مدل مفهومي اين پژوهش بر پايه تاثیر هوشمندي سازمان بر روي میزان  شده
ريزي شده است. خمیرمايه اين بنیان نظري هم ريشه در مفهوم  يادگیري سازماني پي

هاي اين  هوش و يادگیري در سطح عام دارد و هم به صورت خاص برخي از پژوهش
 ،سیف وغلامی ،زادهجمال ;2836 ،قهفرخي)ستاري  است رابطه را مورد تايید قرار داده

. در مفهوم عمومي، طبیعي است که (Simic, 2005 ؛2831 ،اسلامیه وملائیان  ؛2833
شود و در مفهوم خاص آن نیز هوشمندي و آگاهي  هوش منجر به يادگیري بهتر فرد مي

آورد.  سازمان از تحولات پیراموني در محیط، زمینه يادگیري بیشتر سازمان را فراهم مي
اده نشان د 2با توجه به اين مبناي نظري، مدل مفهومي پژوهش به صورتي که در شکل 

 شده است، ارائه شده است. 
دربرگیرنده دو سازه کلي هوش سازماني و يادگیري سازماني  ل مفهومي پژوهشمد 

( استفاده شده 1111گیري سازه هوش سازماني از پژوهش آلبرخت ) است. براي اندازه
انداز  است که در آن هوش سازماني از طريق ابعادي به مانند همسويي و توافق، چشم

يک، روحیه، میل به تغییر، سرنوشت مشترك، گسترش دانش و فشار عملکرد استراتژ
( 1112گیري است. براي سنجش سازه يادگیري سازماني نیز از پژوهش نیفه ) قابل اندازه

استفاده شده است. بنا به اين پژوهش، يادگیري سازماني نیز مستلزم توجه به ابعادي 
ه شد. علیرغم پیوند اين دو متغیر در مباني است که در قسمت پیشینه نظري به آن اشار

هاي اندکي به صورت تجربي رابطه اين دو متغیر را  نظري به شکل مفهومي، پژوهش
اند. نوآوري اين پژوهش آن است که اين ارتباط علّي را در  مورد بررسي قرار داده

ساختاري، سازي معادلات  سطح عملیاتي و تجربي دنبال کرده و با استفاده از روش مدل
آرآي  مجتمع پزشکي و اماين رابطه علّي را در سازماني با کارکرد پزشکي و بهداشتي )

 ( مورد آزمون قرار داده است.  شیراز
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 ((9001( و نیفه )9009)آلبرخت ) ـ مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 يادگیري و هوش سازمانيارتباط  به پژوهش اين اصلي فرضیهبنا به مدل مفهومي، 
 : است درآمده نگارش به اين صورت به که شود مي مربوط سازماني

 تأثیر آي شیراز آر سازماني مجتمع پزشکي و ام يادگیري روي بر هوش سازماني. 2
 .دارد مثبت

کند،  اصلي بالا که تاثیر هوش سازماني بر روي يادگیري را بررسي مي  علاوه بر فرضیه
ي زير در خصوص تاثیر ابعاد هوش سازماني بر روي يادگیري سازماني هاي فرع فرضیه

 نیز مورد بررسي قرار خواهند گرفت:
 انداز استراتژيک بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد.  چشم (2-2

 سرنوشت مشترك بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد. (2-1

 یري تاثیر مثبت و معناداري دارد.میل به تغییر بر روي میزان يادگ (2-8

 همسويي و توافق بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد. (2-8
 گسترش دانش  بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد. (2-7

 فشار عملکرد بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد. (2-6

 و معناداري دارد.روحیه بر روي میزان يادگیري تاثیر مثبت  (2-5
گر يک رابطه علي بین دو متغیر  نمايانهاي بالا،  شود فرضیه همچنان که ديده مي 

گیري متغیر هوش  است )مدل ساختاري(، فرضیه ديگر اين پژوهش مبتني بر اندازه
 :گردد مي بیان گیري( که به صورت زير آن است )مدل اندازهابعاد سازماني با 
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پذير همسويي و توافق،  سازه پنهان هوش سازماني توسط هفت متغیر مشاهده. 1
ار ، روحیه، میل به تغییر، سرنوشت مشترك، گسترش دانش و فشاستراتژيکانداز  چشم

 گیري است. عملکرد قابل اندازه

 شناسی پژوهش روش

 2توصیفي کاربردي بوده که به صورت نوع هاي پژوهشاز نوع  پژوهش حاضر 
کارکنان مجتمع نفر از  511حدود  پژوهش را اجرا شده است. جامعه آماري 1يهمبستگ

)بیمارستان  آي شیراز آر ، مجتمع پزشکي و امِاند هداد آي شیراز تشکیل آر پزشکي و امِ
با هدف ساماندهي و رفع کمبودهاي تشخیصي و درماني  2851مرکزي شیراز( در سال 

بندي  طبقه گیري یري در اين تحقیق نمونهگ روش نمونهاستان فارس احداث گرديد. 
بندي نیز سهم نیروي انساني هر بخش به کل کارکنان مجتمع  معیار طبقهاست؛ شده 

 اساس بر ها داده تحلیل و تجزيه در نمونه تعداد اهمیت به توجه با باشد. همچنین، مي
 نمونه 7 حداقل پارامتر هر ازاي به پژوهش اين در ساختاري، معادلات سازي مدل روش

 بالا پژوهش مدل در عاملي بارهاي که زماني نمونه تعداد اين. است شده گرفته نظر در
با ، (Kline, 2010, 12) باشد مي مناسب و قبول قابل ها پژوهش انجام براي باشد،

. اما به دلیل باشد نمونه مي 11حجم نمونه حداقل برابر با پارامترهاي مدل، توجه به تعداد 
پرسشنامه بین کارکنان توزيع گرديد که  251پذيري بیشتر نتايج پژوهش، تعداد  تعمیم

هاي  پرسشنامه مبناي تجزيه و تحلیل 261هاي گردآوري شده، تعداد  نامه از بین پرسش
  آماري قرار گرفتند.

در اين پژوهش هوش سازماني و يادگیري سازماني هستند که توسط  8متغیرهاي پنهان 
 مورد اطلاعات گردآوري براي  .گیرندقرار مي گیريمورد اندازه 8پذير مشاهده متغیرهاي

 سازماني يادگیري و سازماني هوش سنجش براي که نامه پرسش دو از پژوهش اين در نیاز
( 1111نامه هوش سازماني که توسط آلبرخت ) از پرسش .استفاده شده است شده، تدوين

 سنجش ، جهت(Albrecht, 2002, 4-8) گويه است 81طراحي شده است و داراي 
ارزيابي يادگیري سازماني که توسط  نامه پرسش از سپس و استفاده شده سازماني هوش

                                                                                                                       
1- Descriptive 
2- Correlational 
3- Latent Variables 
4- Observed Variables 
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، (Neefe, 2001. 122-123) گويه است 82( طراحي شده است و داراي 1112نیفه )
  .استفاده شده است سازماني يادگیري سنجش جهت

ها، پرسشنامه در اختیار  نامه ، قبل از توزيع نهايي پرسش2در خصوص روايي محتوا 
تعدادي از اعضاء هیئت علمي گروه مديريت و تعدادي از کارکنان جامعه آماري قرار 

 1از پاياييداده شد و ابهامات آنها مورد بازنگري قرار گرفت. براي اطمینان 
ضريب در اين پژوهش به کار گرفته شده است،  8ها روش آلفاي کرونباخ نامه پرسش

با استفاده از نرم افزار براي هر يک از متغیرها به صورت جداگانه  آلفاي کرونباخ
SPSS  اند. نشان داده شده 8و  1هاي  قرار گرفت که نتايج در جدول محاسبهمورد 

 نامه هوش سازمانی کرونباخ پرسشضریب آلفاي  .9جدول 

 آلفاي کرونباخ ها تعداد پرسش چگونگی طراحی هاي هوش سازمانی مؤلفه ردیف

 انداز استراتژیک چشم 1

 (2002آلبرخت )

7 777/0 
 757/0 7 سرنوشت مشترک 2
 787/0 7 میل به تغییر 3
 837/0 7 روحیه 4
 708/0 7 همسویی و توافق 5
 837/0 7 گسترش دانش 7
 823/0 7 فشار عملکرد 7

 788/0 44 - نامه کل پرسش جمع

 نامه یادگیري سازمانی ضریب آلفاي کرونباخ پرسش .1جدول 

 آلفاي کرونباخ ها تعداد پرسش چگونگی طراحی هاي یادگیري سازمانی مؤلفه ردیف
 انداز و مأموریت مشترک چشم 1

 (2001نیفه )

4 743/0 
 753/0 4 فرهنگ سازمانی 2

 715/0 4 کار و یادگیری تیمی 3
 834/0 4 اشتراک دانش 4
 484/0 4 تفکر سیستمی 5

 874/0 5 رهبری مشارکتی 7
 /.788 7 های کارکنان ها و مهارت توسعه شایستگی 7

 783/0 31 - نامه کل پرسش جمع

  

                                                                                                                       
1- Content Validity 
2- Reliability 
3- Cronbach�AAAlpha 
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براي هر يک از  گیري از اين ضرايب، ضريب آلفاي کرونباخ کل سپس با میانگین 
نامه هوش سازماني و  براي پرسش 533/1 ضريب آلفاي کرونباخمتغیرها تعیین شد. 

هر دو  ينشانگر سطح خوبي از پايايي برانامه يادگیري سازماني  براي پرسش 538/1
 پرسش نامه است.

و با استفاده از نرم افزارهاي  2سازي معادلات ساختاري اين پژوهش به روش مدل 
SPSS  وAmos

تحلیل کمٌي از  سازي معادلات ساختاري . مدله استشد انجام 1
تر  بینانه تر و به لحاظ کاربردي واقع شناختي، دقیق هاي کیفي را به لحاظ روش پديده

 است؛ هاي ساختاري گیري و مدل هاي اندازه به طور معمول ترکیبي از مدلسازد و  مي
پذير،  کند که کدام متغیرهاي مشاهده ير تعريف مگگیري، پژوهش بر مبناي مدل اندازه

هاي ساختاري روابط علي و معلولي بین  گیرنده متغیرهاي پنهان هستند. در مدل اندازه
 (8 ،2831 ،)قاسميشوند.  متغیرهاي پنهان مشخص مي

 هاي تحقیق یافته

درصد جمعیت نمونه را  7/63نمونه انتخاب شده؛  261از بین  سیماي پاسخگویان:
ها به دلیل ماهیت  دهند، تعداد زياد خانم را مردان تشکیل مي  درصد آن 7/82زنان و 

ها را کارکنان کمتر از  درصد نمونه 7/71کاري سازمان مورد بررسي است. از نظر سن، 
تا  82درصد را کارکنان بین  8/5سال،  81تا  82درصد را کارکنان بین  8/88سال،  81
 61درصد را کارکنان بالاي  6/1سال و  61تا  72 درصد را کارکنان بین 1/6سال،  71

ها داراي تحصیلات  درصد نمونه 1/8دهند. از لحاظ سطح تحصیلات،  سال تشکیل مي
درصد فوق لیسانس  3/6درصد لیسانس،  1/71ها فوق ديپلم،  درصد نمونه 3/21ديپلم، 

ن داراي سابقه درصد کارکنا 8/88درصد دکترا هستند. از نظر میزان سابقه کار،  6/3و 
درصد بین  1/26سال،  21تا  7درصد داراي سابقه کار بین  8/88سال،  7کار کمتر از 

 سال هستند. 11تا  26درصد داراي سابقه کار  1/6سال و  27تا  22
باره سازه پنهان هاي گردآوري شده در داده توصیف متغیرهاي کلیدي پژوهش:

هوش سازماني، دو بعد گسترش دانش و  دهد که در بین ابعاد هوش سازماني نشان مي
و توافق از وضعیت بهتري نسبت به ساير ابعاد برخوردارند و ابعاد میل به تغییر  همسويي

                                                                                                                       
1- Structural Equation Modeling (SEM) 
2- Analysis of Moment Structures 
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 8سبت به ساير ابعاد دارند. جدول وضعیت بدتري ن 18/1و روحیه با نمره  31/1با نمره 
 دهد.  وضعیت ابعاد سازه هوش سازماني را نشان مي

 فی متغیرهاي مدل هوش سازمانیآمار توصی.4جدول 

 واریانس انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه متغیر
 23/0 48/0 02/3 24/4 43/1 172 انداز استراتژیک چشم

 20/0 44/0 02/3 14/4 57/1 172 سرنوشت مشترک
 28/0 53/0 80/2 57/4 43/1 172 میل به تغییر

 34/0 72/0 44/2 71/4 14/1 172 روحیه
 14/0 37/0 10/3 14/4 14/2 172 همسویی و توافق
 31/0 57/0 12/3 57/4 43/1 172 گسترش دانش
 33/0 57/0 01/3 71/4 24/1 172 فشار عملکرد

 
نشان داده شده است. در بین  7ابعاد متغیر يادگیري سازماني در جدول وضعیت توصیفي  

 17/1و فرهنگ سازماني با نمره  31/1ابعاد يادگیري سازماني، بعد رهبري مشارکتي با نمره 
انداز  ها و چشم ها و مهارت اند. همچنین ابعاد توسعه شايستگي ترين نمرات بوده داراي پايین

 ردارند.به ساير ابعاد برخو از وضعیت بهتري نسبت 12/8ه و مأموريت با نمر

 آمار توصیفی متغیرهاي مدل یادگیري سازمانی .5جدول 

 واریانس انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه متغیر
 32/0 57/0 21/3 75/4 25/1 172 انداز و مأموریت  چشم

 44/0 77/0 45/2 50/4 50/1 172 فرهنگ سازمانی
 24/0 54/0 10/3 50/4 25/1 172 کار و یادگیری تیمی

 42/0 75/0 10/3 75/4 00/1 172 اشتراک دانش
 28/0 52/0 05/3 25/4 50/1 172 تفکر سیستمی

 42/0 75/0 84/2 70/4 40/1 172 رهبری مشارکتی
 34/0 58/0 21/3 50/4 17/1 172 ها ها و مهارت توسعه شایستگی

 
تر گفته شد مدل مفهومي پژوهش در  همچنان که پیش آزمون مدل مفهومی پژوهش:

گیري )فرضیه دوم( است  گیرنده يک مدل ساختاري )فرضیه يک( و يک مدل اندازه بر
گام اول سازي معادلات ساختاري مورد آزمون قرار خواهند گرفت.  که با روش مدل

باشد.  افزار مي ساختاري ترسیم گرافیک مدل در نرم سازي معادلات در انجام مدل
باشد. ترسیم گرافیک مدل  مي  Amosافزار  افزار مورد استفاده در اين پژوهش، نرم نرم
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ر نشان داده شده است. تفاوت اين مدل با مدل مفهومي د 1افزار در شکل  در نرم
 متغیرهاي باقیمانده و خطا است.
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 مدل اولیه مفهومی پژوهش .9شکل 

هاي تجربي  ساختاري پرسش اين است که آيا داده سازي معادلات مدلبنا به  
،  کنند يا خیر. براي همین در اين روش گردآوري شده از مدل نظري حمايت مي

شوند که نشان دهنده میزان  تعدادي شاخص به عنوان شاخص برازش معرفي مي
هاي برازش در جدول  هاي تجربي هستند. وضعیت شاخص دههمخواني مدل نظري و دا

 شده است. نشان داده 6

 هاي برازش مدل مفهومی پژوهش نتایج شاخص .6جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص ها شاخص

های  شاخص
 برازش مطلق

 درصد 5بزرگتر از  000/0 2� سطح تحت پوشش کای اسکور
 درصد 40بزرگتر از  GFI 871/0 شاخص نیکویی برازش

 درصد 40بزرگتر از  AGFI 778/0 شده شاخص نیکویی برازش اصلاح

 
های  شاخص

 برازش تطبیقی

 درصد 40بزرگتر از  NNFI 845/0 نشده شاخص برازش هنجار
 درصد 40بزرگتر از  NFI 870/0 شده شاخص برازش هنجار

 درصد 40بزرگتر از  CFI 884/0 شاخص برازش تطبیقی
 درصد 40بزرگتر از  RFI 818/0 شاخص برازش نسبی

 درصد 40بزرگتر از  IFI 840/0 شاخص برازش افزایشی

های  شاخص
 برازش مقتصد

 درصد 50بزرگتر از  PNFI 721/0 شده شاخص برازش مقتصد هنجار
 درصد 10تر از  کوچک RMSEA 170/0 برآورد یمربعات خطا یانگینم یشهر
 3تا  1 ینمقدار ب CMIN/df 771/5 یاسکور بهنجار شده به درجه آزاد یکا
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 وضعیت مدل برازش هاي شاخص دهد، مي نشان 6 جدول اطلاعات که همچنان 
 توسط پژوهش مفهومي مدل که است مفهوم آن به اين و دهند نمي نشان را مناسبي

سطح تحت پوشش آماره آزمون داراي  .گیرد نمي قرار حمايت مورد تجربي هاي داده
هاي تجربي، مدل  باشد که اين به معناي آن است که داده درصد مي 7مقداري کمتر از 

برآورد يکي ديگر از  خطاي مربعات میانگین کنند. ريشه مفهومي را حمايت نمي
درصد باشد که در اين  21هاي مهم برازش است که آن نیز بايستي کمتر از  شاخص

 هاي برازش نیز حاکم است.  باشد. اين وضعیت براي ساير شاخص درصد مي 25مدل، 
 قرار توجه مورد مدل اصلاح نگیرد، قرار تايید مورد  پژوهش مفهومي مدل اگر 
 قرار حمايت مورد تجربي هاي داده وسیله به که مدل در هايي رابطه ايجاد. گیرد مي

 است ممکن همچنین. باشد نامناسب مدل برازش که شود مي آن به منجر گیرند نمي
 غیرواقعي به منجر نیز اين و باشد نشده ديده مدل در گر پژوهش توسط ها رابطه از برخي
 گردد.  مي مفهومي مدل بودن

 در علي ديگر رابطه دو شده، تعريف روابط بر علاوه که کند مي پیشنهاد مدل نتايج 
انداز مشترك بر روي روحیه و بر روي همسويي  تاثیر چشم. گردد اضافه مفهومي مدل

و توافق نیز به مدل اضافه گرديد. علاوه بر آن برخي روابط بین متغیرهاي باقیمانده نیز 
 دهد.  نماي مدل مفهومي اصلاح شده را نشان مي 8برقرار گرديد. شکل 
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 مدل اصلاح شده مفهومی پژوهش .1شکل 
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يج حاصل از نتا در گام بعدي، مدل مفهومي اصلاح شده مورد آزمون قرار گرفت؛ 
نشان داده شده است. سطح تحت  5ساختاري در جدول  سازي معادلات اجراي مدل

تر بودن اين آماره  باشد که با توجه به بزرگ درصد مي 6دو برابر با  پوشش آماره کاي
هاي تجربي برازش مناسبي از مدل  توان اذعان نمود که داده رصد، ميد 7از عدد 

هاي برازش مدل به سان  دهند. اين وضعیت براي ساير شاخص مفهومي را نشان مي
شاخص نیکويي برازش، نیکويي برازش اصلاح شده، شاخص برازش هنجار شده، 

ازش هاي بر شاخص برازش هنجار نشده، شاخص برازش تطبیقي و ديگر شاخص
توان  هاي به دست آمده، مي دهند. با توجه به کلیت شاخص وضعیت مناسبي را نشان مي

 دل مفهومي، مورد پذيرش قرار داد.هاي تجربي را با م خواني داده هم

 نتایج آزمون بر روي مدل اصلاح شده مفهومی پژوهش .7جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص ها شاخص

های  شاخص
 زش مطلقبرا

 درصد 5بزرگتر از  070/0 2� سطح تحت پوشش کای اسکور
 درصد 40بزرگتر از  GFI 472/0 شاخص نیکویی برازش

 درصد 40بزرگتر از  AGFI 415/0 شده شاخص نیکویی برازش اصلاح

های  شاخص
 برازش تطبیقی

 درصد 40بزرگتر از  NNFI 477/0 نشده شاخص برازش هنجار
 درصد 40بزرگتر از  NFI 477/0 شده هنجارشاخص برازش 

 درصد 40بزرگتر از  CFI 440/0 شاخص برازش تطبیقی
 درصد 40بزرگتر از  RFI 445/0 شاخص برازش نسبی

 درصد 40بزرگتر از  IFI 440/0 شاخص برازش افزایشی

های  شاخص
 برازش مقتصد

 درصد 50بزرگتر از  PNFI 414/0 شده شاخص برازش مقتصد هنجار
 یمربعات خطا یانگینم یشهر

 RMSEA 077/0 برآورد
 10تر از  کوچک

 درصد
اسکور بهنجار شده به درجه  یکا

 3تا  1 ینمقدار ب CMIN/df 701/1 یآزاد

 
 روابط مرحله اين در. رسد مي جزئي برازش به نوبت مدل، کلي برازش به توجه با 

اين براي . گیرند مي قرار بررسي مورد اند شده بیان فرضیات قالب در که مدل جزئي
اي برازش جزئي در ه ها، تحت عنوان شاخص اي ديگر از شاخص دسته منظور

 گیرند.  ساختاري مورد بررسي قرار مي سازي معادلات مدل
 اين ساختاري بر روي رگرسیون قرار دارد؛ براي سازي معادلات پايه اصلي مدل 

در  .گیرد مي قرار توجه شده در مدل مورد تعريف رابطه هر ضريب معناداري منظور
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ها به معناداري اين روابط رگرسیوني  بخش ديگري از خروجي Amosخروجي 
اين خروجي گزارش شده است. بنا به مدل مفهومي، يک   3پردازد، در جدول  مي

گیري )فرضیه دوم( ادعا شده است. در  رابطه علي )فرضیه نخست( و يک مدل اندازه
تاثیر متغیر هوش سازماني بر روي يادگیري سازماني آورده شده است و فرضیه نخست 

در فرضیه دوم ادعا شده است که سازه پنهان هوش سازماني با متغیرهايي به سان 
انداز مشترك، میل به تغییر، سرنوشت مشترك، روحیه، گسترش دانش، فشار  چشم

ها را  ضعیت اين فرضیهو 3شود. جدول  گیري مي و توافق اندازه همسوييعملکرد و 
دهد. علاوه بر اين در اين جدول، وضعیت دو رابطه جديدي که در مدل  نشان مي

 شده است نیز نشان داده شده است. اصلاح شده آورده

 ضرایب رگرسیونی در مدل مفهومی پژوهش .8جدول 

 برآورد روابط مدل مفهومی 
خطاي 
 استاندارد

نسبت 
 بحرانی

سطح 
 معناداري

 نتیجه

فرضیه 
 یک

هوشمندی 
 ---> سازمانی

یادگیری 
 سازمانی

 تایید *** 784/7 272/0 822/1

فرضیه 
 دوم

هوشمندی 
 ---> سازمانی

انداز  چشم
 مشترک

00/1    

 تایید

هوشمندی 
 *** 307/7 240/0 757/1 میل به تغییر ---> سازمانی

هوشمندی 
 ---> سازمانی

سرنوشت 
 مشترک

372/1 200/0 805/7 *** 

هوشمندی 
 *** 015/7 241/0 750/1 روحیه ---> سازمانی

هوشمندی 
 ---> سازمانی

گسترش 
 دانش

720/1 240/0 154/7 *** 

هوشمندی 
 ---> سازمانی

فشار 
 عملکرد

450/1 307/0 377/7 *** 

هوشمندی 
 ---> سازمانی

همسویی و 
 توافق

404/0 173/0 537/5 *** 

روابط 
اضافه 
 شده

انداز  چشم
 مشترک

<--- 
همسویی و 

 توافق
 تایید *** 077/4 050/0 205/0

انداز  چشم
 مشترک

 تایید 002/0 078/3 081/0 250/0 روحیه --->
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دهد با توجه به اينکه سطح معناداري کمتر  نشان مي 3هاي جدول  گونه که داده همان 
توان  درصد براي ضريب تاثیر هوش سازماني بر روي يادگیري سازماني است، مي 7از 

فرضیه نخست پژوهش را مورد تايید قرار داد و پذيرفت که هوش سازماني بر روي 
دارد که اين تاثیر  متغیر يادگیري سازماني تاثیر دارد. مثبت بودن اين ضريب نشان از آن

 مثبت بوده است. 
انداز  پذير )چشم دهد که متغیرهاي مشاهده نشان مي 3هاي جدول  همچنین داده 

مشترك، میل به تغییر، سرنوشت مشترك، روحیه، گسترش دانش، فشار عملکرد و 
هاي  کنند. همه شاخه گیري مي و توافق( سازه پنهان هوش سازماني را اندازه همسويي

 هاي مؤلفه که نمود بیان توان به بیان ديگر ميباشد.  گیري نیز معنادار مي ل اندازهاين مد
انداز مشترك، روحیه، میل به تغییر، سرنوشت  هوش سازماني )همسويي و توافق، چشم

 و مثبت هوش سازماني تأثیر گیري اندازه مشترك، گشترش دانش و فشار عملکرد( در
 بیشترين( 17/2) برابر ضريب فشار عملکرد با نیز ها لفهمؤ اين میان از. دارند معناداري

(، گسترش 57/2، روحیه با ضريب )(576/2) برابر ضريب میل به تغییر با و نسبي اهمیت
انداز مشترك با  (، چشم86/2(، سرنوشت مشترك با ضريب )51/2دانش با ضريب )

ري هوش سازماني گی ( در اندازه118/1( و سازگاري و توافق با ضريب )11/2ضريب )
 در رتبه بعدي قرار دارند. 

انداز بر  علاوه بر اين دو رابطه جديد در مدل اصلاحي اضافه شده بود. تاثیر چشم 
نیر مورد  راهبردي انداز بر روي همسويي و توافق روي روحیه و همچنین تاثیر چشم

ها، نشان از تايید  آزمون قرار گرفته است. پايین تر بودن سطح پوشش آماره اين فرضیه
نماي کلي مدل مفهومي اصلاح شده را به همراه ضرايب  8شکل دهد.  اين رابطه مي

 دهد. تاثیر و بارهاي عاملي نشان مي
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 پژوهش به همراه ضرایب استاندارد شدهمدل مفهومی اصلاح شده  .4شکل 

پرسش ديگري که در اين پژوهش بايستي به آن پرداخت شناسايي شدت  
انداز  تاثیرگذاري هر يک از ابعاد متغیر هوش سازماني )همسويي و توافق، چشم

استراتژيک، روحیه، میل به تغییر، سرنوشت مشترك، گسترش دانش، فشار عملکرد( بر 
هاي فرعي از  هاي فرعي(. براي آزمون فرضیه اني است )فرضیهروي يادگیري سازم

روش رگرسیون چند متغیره استفاده شده است. در اين مدل رگرسیوني، متغیر وابسته 
يادگیري سازماني بوده و متغیرهاي مستقل هر يک از ابعاد هوش سازماني هستند. نتايج 

 نشان داده شده است.   1اين آزمون در جدول 
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 هاي فرعی( )فرضیه ضرایب رگرسیونی در سظح ابعاد هوش سازمانی .2جدول 

رتبه )شدت 
 تاثیرگذاري(

 نتیجه
سطح 

 t معناداري

ضرایب 
 غیراستاندارد

ضرایب 
 استاندارد

 ابعاد
هوش 
 سازمانی

فرضیه 
 فرعی

 بتا
خطاي 
 معیار

 بتا

 203/0 050/0 207/0 104/4 000/0 تایید 4
انداز  چشم

 استراتژیک
1-1 

 331/0 052/0 337/0 477/7 00/0 تایید 1
سرنوشت 

 مشترک
2-1 

 134/0 054/0 152/0 801/2 007/0 تایید 7
میل به 
 تغییر

3-1 

 211/0 073/0 210/0 324/3 001/0 تایید 3
همسویی و 

 توافق
4-1 

 141/0 050/0 187/0 754/3 00/0 تایید 5
گسترش 

 دانش
5-1 

 247/0 047/0 302/0 380/7 00/0 تایید 2
فشار 
 عملکرد

7-1 

 1-7 روحیه 037/0 045/0 038/0 830/0 408/0 رد 7
 

دهد از بین هفت بعد هوش سازماني، تنها تاثیر يک  نشان مي 1همچنان که جدول  
درصد( و تاثیر  3/81بعد به لحاظ آماري معنادار شناخته نشد )روحیه با سطح معناداري 

قرار گرفت. بنا به میزان بتاي استاندارد در مدل  ساير ابعاد به لحاظ آماري مورد تايید
توان گفت که  توان شدت تاثیر هر يک از اين ابعاد را شناسايي نمود. مي رگرسیوني، مي

داراي بیشترين تاثیر بر روي میزان يادگیري  882/1سرنوشت مشترك با ضريب تاثیر 
(، همسويي و 115/1ي سازماني بوده است. پس از اين آن ابعاد فشار عملکرد )با بتا

(، گسترش دانش )با بتاي 118/1انداز استراتژيک )با بتاي  (، چشم122/1توافق )با بتاي 
شود براي همه  ( قرار دارد. همچنان که ديده مي281/1( و میل به تغییر )با بتاي 212/1

ين دهد که تاثیر ا باشد و اين نشان مي درصد مي 7/1اين ابعاد، سطح معناداري کمتر از 
 ابعاد بر روي يادگیري سازماني معنادار و با اهمیت است.

 و پیشنهادهاگیري  نتیجه

 بر سازماني هوش تأثیر چگونگي) پژوهش مسئله به پاسخ براي پژوهش اين در 
 مفهومي مدل و گرفت قرار بررسي مورد مفهوم دو اين نظري مباني ،(سازماني يادگیري
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 به توجه با شده طراحي مفهومي مدل اعتبار. شد تدوين نظري ادبیات پايه بر پژوهش
 مورد شیراز آي آر ام و پزشکي مجتمع کارکنان از شده گردآوري تجربي هاي داده

 7/63. گرفت قرار تحلیل مورد پرسشنامه 261 منظور اين براي. گرفت قرار بررسي
 .دهند مي تشکیل مردان را آن درصد 7/82 و زنان را بررسي مورد نمونه از درصد

 دو سازماني، هوش ابعاد بین در که دهد مي نشان شده گردآوري هاي داده تحلیل 
 بعد و( 18/1 و 3/1 ترتیب به) اند بوده نمره کمترين داراي روحیه و تغییر به میل بعد

 براي چنین هم(. 21/8) است بوده عملکرد بهترين داراي سازمان اين در دانش گسترش
 تدوين زمینه در شیراز آي آر ام و پزشکي مجتمع سازماني، يادگیري متغیر ابعاد

 در مشارکت به توجه(. 12/8) است بوده بهتري عملکرد داراي مأموريت و انداز چشم
 است آمده دست به حوزه اين در عملکرد کمترين و نبوده مطلوب چندان سازمان اين

 يادگیري ترويج براي را لازم زمینه نیز سازماني فرهنگ مشارکت، از پس ،(31/1)
 (.17/1) است نیاورده فراهم

سازي معادلات ساختاري براي  مدل مفهومي پژوهش با استفاده از روش مدل 
شناسايي تأثیر مثبت هوش سازماني بر روي يادگیري مورد آزمون قرار گرفت. نتايج 

دهد که فرضیه اصلي پژوهش ـ تأثیر )مثبت( هوش  حاصل از آزمون مدل نشان مي
زماني بر روي يادگیري سازماني ـ مورد تأيید قرار گرفته است. ضريب رگرسیوني سا

دهد. نتايج  بوده که تأثیر مثبت اين دو متغیر را مورد تأيید قرار مي 311/2اين رابطه علي 
دهد که با انجام برخي از اصلاحات در مدل اولیه )ايجاد روابط  اين پژوهش نشان مي

هاي برازش مطلق، برازش مقتصد و برازش  ژوهش در شاخصبین ابعاد( مدل مفهومي پ
گیري پژوهش در زمینه  دهد. آزمون مدل اندازه مي تطبیقي وضعیت مناسبي را نشان 

( بیشترين نقش را 171/2دهد که ابعاد فشار عملکرد )با ضريب  هوش سازماني نشان مي
(، 576/2تغییر )با ضريب گیري هوش سازماني داشته و پس از آن ابعاد میل به  در اندازه

(، سرنوشت مشترك )با 511/2(، گسترش دانش )با ضريب 571/2روحیه )با ضريب 
( و همسويي و توافق )با ضريب 11/2انداز مشترك )با ضريب  (، چشم861/2ضريب 

( قرار دارند. در قسمت ديگري از اين پژوهش، تاثیر ابعاد هوش سازماني بر روي 118/1
مشخص شد که از بین هفت بعد هوش ورد بررسي قرار گرفت. يادگیري سازماني م

سازماني، تنها تاثیر بعد روحیه، معنادار شناخته نشد. بنا به میزان بتاي استاندارد در مدل 
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بندي نمود:  توان شدت تاثیر هر يک از اين ابعاد را به اين صورت رتبه رگرسیوني، مي
انداز استراتژيک، گسترش  ، چشمسرنوشت مشترك، فشار عملکرد، همسويي و توافق

 دانش و میل به تغییر. 
هاي پیشین تفاوت و با برخي ديگر  هاي اين پژوهش با برخي از نتايج پژوهش يافته 

( با رويکردي متفاوت با اين پژوهش، رابطه بین 2836همخواني دارد. ستاري قهفرخي )
ون قرار داده و اين رابطه ابعاد مديريت دانش را بر روي ابعاد هوش سازماني مورد آزم

را مثبت و معنادار ديده است. از سوي ديگر ايشان با روش رگرسیوني به اين نتیجه 
رسیده است که ابعاد سرنوشت مشترك، گسترش دانش و همسويي بر روي يادگیري 

( به اين نتیجه 2833زاده و همکاران ) تأثیر مثبت دارند. اين در حالي است که جمال
ه ابعاد سرنوشت مشترك، میل به تغییر و روحیه درصد زيادي از واريانس اند ک رسیده

گیري ابعاد  ( پژوهشي را با هدف اندازه1117سیمیک )کنند.  متغیر يادگیري را تبیین مي
کننده آن  هاي تعیین هوش سازماني و شناسايي يادگیري سازماني به عنوان يکي از مؤلفه

گردد  عنوان منبعي راهبردي از سازمان ملاحظه ميانجام داد، يادگیري بدين روش، به 
که براي کسب و نگهداري مزاياي رقابتي )در شرايط تجاري که توسط محیط معاصر 

 باشد.  شود( حیاتي مي تحمیل مي
را در عرصه عمل و نظر فرا روي انديشمندان  هاي اين پژوهش، پیشنهادهايي يافته 

آي شیراز  آر دهد. مديران مجتمع پزشکي و ام دانشگاهي و کارورزان سازماني قرار مي
توانند با  با توجه به شناسايي تأثیر مثبت هوش سازماني بر روي يادگیري سازماني، مي

اهم آورند. در اين افزايش توان هوشمندي، زمینه را براي بهبود يادگیري سازماني فر
سرنوشت مشترك، فشار تواند بر روي ابعادي به مانند  میان بیشترين تمرکز مديران مي

باشد، چرا که اين ابعاد داراي ضريب تأثیري بیشتري بر  عملکرد، همسويي و توافق
اي اين  توانند با انجام دوره اند. علاوه بر اين مديران مي روي يادگیري سازماني بوده

وضعیت هوشمندي سازماني و يادگیري سازماني را در يک روند مورد  پژوهش،
بررسي قرار داده و تحولات اين دو حوزه را رصد نموده و تغییرات صورت گرفته در 

هاي اخیر با حجم  هاي پزشکي در سال اين دو حوزه را تحلیل کنند. سازمان و مجتمع
و توجه به موضوع يادگیري يکي عظیمي از تغییرات در حوزه فناوري مواجه بوده است 

دهد  هاي بنیادين براي همراه شدن با تغییرات است. اين پژوهش نشان مي از ضرورت
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که بخشي از تغییرات يادگیري در سازمان با توجه به موضوع هوش سازماني قابل تبیین 
 است.

اين  باشد. يافته اصلي اين پژوهش تاثیر مثبت هوش سازماني بر يادگیري سازماني مي 
تواند توسط ساير پژوهشگران با توسعه مدل و دخالت دادن ساير متغیرهايي که  يافته مي

تري از يادگیري  بر روي يادگیري سازماني تاثیر دارند غناي بیشتري يافته و تبیین دقیق
در سازمان به وجود آورد. همچنین با توجه به اهمیت اين دو متغیر )هوش سازماني و 

توان در پژوهشي اين روابط را مورد بررسي قرار  ( در عملکرد، مييادگیري سازماني
هاي رقابتي مورد بررسي  توان وضعیت اين دو متغیر را در حوزه علاوه بر اين ميداد. 

 قرار داد تا درکي بهتر از وضعیت رقبا و عملکرد آنها در اين دو حوزه بدست آورد.

ها برخوردار بوده است. از  وديتاين پژوهشي به مانند هر پژوهشي از برخي محد 
اي از پزشکان شاغل در  هاي پژوهش، همکاري نکردن بخش عمده جمله محدوديت
هاي کاري خود، تمايل چنداني به تکمیل  باشد که بنا به ضرورت اين مجتمع مي

چنین فضاي کلي کار در مجتمع پزشکي که  اند. هم هاي پژوهشگران نداشته نامه پرسش
و انجام کارهاي ضروري و اورژانسي همراه است، عملاً روند گردآوري  با تراکم بیمار

 کرد. ها را با مشکل مواجه مي داده
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