
 

 

 

 شناختی روانهای  هوش سازمانی و توانمندی ةگان ابعاد هفت ةرابط

 کارمندان

 2، ناهید اوجاقی∗2، آزیتا سلاجقه1حسین زارع

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران استاد، دانشکدة روان. 1

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران ن مربی، دانشکدة روا. 2

 (52/22/2131: ؛ تاریخ پذیرش52/25/2131: تاریخ دریافت)

 

 چکیده

این پژژوهش  . انجام گرفته است کارمندان شناختی روانهای  توانمندی و سازمانی هوش ةگان هفت ابعاد ةرابط بررسی هدف با پژوهش این
 نژور  پیام دانشگاه کارمندان ،پژوهش آماری ةجامع. ها توصیفی از نوع همبستگی است ظر نحوة گردآوری دادهاز نظر هدف کاربردی و از ن

 سژازمانی  هژوش  ةپرسشژنام  دو ها داده آوری جمع برای. پرسشنامه تحلیل شد 271های حاصل از  داده. است نفر 135 شامل کرمان استان
نشژان داد   پژژوهش  ایژن های  یافته. کار گرفته شد به گویه 22 بر مشتمل شناختی روان توانمندی ةپرسشنام و گویه 13 بر مشتمل آلبرخت
. است معنادار و مثبت درصد 32 احتمال با شناختی روان توانمندی بر سازمانی هوشهای  مؤلفه تمامی مستقیم اثر مسیر تحلیل مدل طبق

 شژاخص  اسژتاندارد  ریشژة  و( 283/2) تقریژ   مجژذورا   نگینمیژا  خطژای  ریشة ،برازش کوییینهای  شاخص نتایج به توجه با همچنین،
 در نهایت،. است برخوردار مطلوبی نسبتاً برازش از مدل دهند نشان می( 37/2) برازش نکویی شدة تعدیل شاخص و( 33/2) برازش نیکویی

 . ددست آم شناختی کارکنان مثبت و معنادار به های روان رابطة همة ابعاد هوش سازمانی و توانمندی

 کلیدواژگان

  .یسازمان ، هوشیسازمان هوشهای  مؤلفه شناختی، های روان یتوانمند

 
 

                                                           

 salajegheh.azita@gmail.com: نویسندة مسئول، رایانامه ∗

 سازماني ت فرهنگيريدم

 4331 ، پايیز3شمارة ، 41دورة 

 813ـ  833صفحات 
 
 

 
 

 

 

 

Print ISSN: 2423-6942 

Online ISSN: 2423-6934 

http://jomc.ut.ac.ir 

 

 

http://jomc.ut.ac.ir/


   058                                                                          1315پايیز ، 3، شمارة 14دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

 

 مقدمه

طهور عدهد     بهه مند دانش است کهه   نظامکارگیری  بهرشد اقتصادی حاصل گسترش علم و دانش و 

 اصهلی و  مهم یسسات نقشؤاین م که از آنجا .سسات آموزش عالی در کشورهاستؤتلاش م ةنتیج

و  دهنهد سرعت تغییر  متناسب با تغییرات محیطی، خود را به باید ،کنند ایفا می هاکشور در پیشرفت

در  و کننهد را تضهدین   (دانشهاا  ) بقای سازمانو محیط بیرون، موفقیت  ةمتلاطم و آشفت ةدر عرص

و   «تواندندسهازی »ههای   واژ  امروز . مناسب داشته باشند یعدلکردخدمات به دانشجویان  عرضة

کهاربرد ایهن    .مدیریت تبدیل شهد  اسهت   ةبه بخشی از زبان روزمرها  در سازمان  «زمانیهوش سا»

متعهددی را  های  پژوهش دادن جهانی، ضرورت انجامهای  مفاهیم از زمانی گسترش یافت که رقابت

تشهوی   تعههد و نهوآوری    پهییری،  جدیدی از مدیریت که افراد را به ریسکهای  برای یافتن شکل

جای تحدیل آن،  وظیفه به دادن بر اهدیت ترغیب به انجامها  این پژوهش. کردناپییر  ب، اجتناکند می

ههای نهوین،    ظههور فنهاوری   ،از طرفی. کنند مشاغل تأکید می کردن کارها و با هویت کردنبا معنادار

 یاعضها های  تواندندی کارگیری بهاست تا بر موضوع هوشدندی سازمانی و  کرد مدیریت را ملزم 

مدیریت و سهازمان جایاها  خاصهی پیهدا      متون نظریو این مفاهیم در  شودای  ن توجه ویژ سازما

بیهنش و   دهنهدة  نشهان  ،قهرار دارد در آن موقعیتی که ارزیابی هر هر فرد در  توانایی از آنجا که. کنند

هوش سازمانی  خاص است و با توجه به اینکه ای هلئبه آن موقعیت یا مس آگاهی آن شخص نسبت

ههوش سهازمانی    ،عوامل مؤثر بر سازمان اسهت  زمینة آگاهی و اطلاعات افراد در دهندة د، نشانافرا

در ههر سهازمان، نقهش     ،هدچنهین  .فرد در سازمان باشهد  تواندندیتواند یکی از عوامل مؤثر بر  می

هدایت سازمان، غیرقابهل اغدها     و پیشرفتعوامل  ترین مهم عنوان یکی از آن سازمان بهکارکنان 

موفقیت بهرای دسهتیابی بهه     برای آگاهی از میزان تواندندی کارکنان سازمانارزیابی  بنابراین،ت، اس

 . ضروری است سازمان درنتایج صحیح 

                                                           
1. Empowerment 

2. Organizational intelligence 
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 لهئبیان مس

 ة متهون نظهری  هوش سازمانی مفهومی جدیهد در عرصه  . است هوش سازمانی یکی از انواع هوش،

شهنا    محقه  و روان   گهاردنر  ،مانیههوش سهاز   زمینهة در . اسهت    قرن  درمدیریت  و سازمان

هها   ای برخوردارنهد، سهازمان   از هوش چندگانهها  انسان طور که هدان کند دانشاا  هاروارد اذعان می

هوش سازمانی توجه سازمان را به موضهوعات مهرتبط بها اثربخشهی      .متعددی دارندهای  نیز هوش

 ,Stalinski, 2004) رسهاند  خود یاری می ةکارگیری نیروهای بالقو را در بهها  و سازمان دهد میسوق 

p.56.)  ترکیبهی از دو   هوش سهازمانی، ههوش سهازمانی را    ةنظری پردازان نظریهتی ماتسودا یکی از

 آلبرخهت کهارل   ،هدچنهین  (.,p.112 Motsuda ,1993) داند یعامل هوش انسانی و هوش ماشینی م

و تدرکز این  ها یتذهن رکت قدرتظرفیت یک سازمان در ح هوش سازمانی را استعداد و ( 00 )

دارد  بعهد  هفهت  سازمانی هوش وی زعم به .کند قدرت ذهنی در تحق  رسالت سازمان تعریف می

ند از بینش استراتژیک، سرنوشهت مشهتر ، میهل بهه تغییهر، روحیهه، اتحهاد و توافه ،         ا که عبارت

: شهود  مهی  تعریهف  حبهه ایهن شهر   این مفهوم در جهایی دیاهر   . و فشار عدلکرد ،کارگیری دانش به

 کهارگیری  بهه سریع و صحیح، سعی در یادگیری دائهم،   های برای اخی تصدیمها  کارگیری ظرفیت به

غیرمنتظر  و بحرانی کهه بهه سیسهتم بهرای     های  متفاوت در موقعیتهای  خلاقیت و ندایش مهارت

اشهتن دانشهی   د معنهای  بهه ههوش سهازمانی    (.Potas, 2010, p.164)کند  انطباق با تغییرات کدک می

عوامهل   ةدانشی عدی  نسبت بهه هده   داشتن. که بر سازمان مؤثر است است عواملی ةفراگیر از هد

سهازمانی کهه تهأثیر زیهادی بهر کیفیهت        ینهد امثل مشتریان، رقبها، محهیط اقتصهادی، عدلیهات و فر    

ن داشهت . (831 ، و هدکهاران  ابهرزی ) ، تعریف شد  استگیارد مدیریتی در سازمان می های متصدی

توانهد بسهیار مفیهد باشهد، امها       یک مدل برای تعریف و ارزیابی وضعیت هوشدندی سهازمانی مهی  

توان سهطح ههوش    چاونه می: اصلی وجود دارد که هر مدیر اجرایی با آن مواجه است های پرسش

شهدن بهه    هها و اقهدامات خهاص بهرای تبهدیل      جدعی در سراسر سازمان را افزایش داد؟ اسهتراتژی 

                                                           
1. Gardner 
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ویهژ    ههای تغییهر رهبهری و مهدیریت سهازمانی، بهه       دقی  طهرح  ةچیست؟ مطالع دسازمانی هوشدن

کلیهدی اشهار      ، بهه چنهدین اسهتراتژی   انهد  شد هایی که با سرعت و موفقیت قابل توجه اجرا  طرح

حهداقل   آلبرخهت . اسهت  شکستن مرزهای سازمانی ها فراتررفتن و درهم که مبنای هدای آن کند می

و  سهازمان اسهت   کردنهها هوشهدندتر   کهه ههدآ آن     اسهت شناسایی کردچهار استراتژی اولیه را 

         ؛ ههای موقهت   سیاسهت تهیم   .8 ؛ههای بها علائه  مشهتر      گهرو   . ؛ رهبران فکری . ند از ا عبارت

شود سازمان در رسیدن به مأموریت خود تواندنهد   ها باعث می این استراتژی. های دانش فرم پلت .4

طهور   ابزاری فراهم کند تها سهازمان را بهه    و حال تغییر محیط تطاب  یابد در و با نیازهای دائداً ودش

ههوش سهازمانی    ةدر ایهن پهژوهش، نظریه    .دکنه پیوسته به سطحی بالاتر از هوش جدعی ههدایت  

پردازد، مدل ههوش سهازمانی    مورد نظر در این مفهوم میهای  مؤلفه هدةآلبرخت به این دلیل که به 

. شهود  کارمندان بررسی می شناختی روانآن در رابطه با تواندندی  ةگان عاد هفتگیرد و اب مبنا قرار می

کردن این ایهد  سهه گهام اساسهی را      درست از هوش سازمانی و عدلیاتی کارگیری بهآلبرخت برای 

دادن قهدرت و اختیهار فکرکهردن بهه     .   ؛آغاز اندیشیدن مهدیران  . ند از ا کند که عبارت می توصیه

 .جدعی به علل جهالت و نادانی دسته مند نظاموقفه و  اجم بیته .8 ؛کارکنان

آیهد کهه توجهه     منابع انسهانی بهه شهدار مهی     متون نظریتواندندسازی از موضوعات جوان در 

در . اندرکاران مدیریت را به خهود جلهب کهرد  اسهت     بسیاری از دانشااهیان، پژوهشاران و دست

وجود ندارد، بلکه تعریف آن به موقعیهت و افهراد    تواندندسازی، تعریف واحدی از آن متون نظری

کنهد   وجودی انسان است کهه را  را بهرای او روشهن مهی     مختصاتتواندندی یکی از  .داردبستای 

معنای فرایند انایزش درونهی شهغلی تعریهف     به شناختی روانتواندندسازی  (.13، ص830  زارع،)

داربودن و ح  اثیرگیاری، شایستای، معنیعنی احسا  تأ ،شناختی ةشد  است که شامل چهار حوز

کهاملی   نظران تعریف نسبتاً یکی از صاحب (.Thomas & Velthouse, 1990, p.670)شود  انتخاب می

تواندندسازی یعنهی فراینهد نیهل بهه بهبهود مسهتدر در عدلکهرد        »: بیان کرد  استاز تواندندسازی 

 یو وظهایف هها   بر حوز ها  افراد و گرو  سازمان از طری  توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت

در جهایی دیاهر    (.Kinla, 2005, p.116)گهیارد   ها و عدلکرد کلی سازمان اثر می که در عدلکرد آن
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پایین که در آن سازوکارهای  تواندندسازی رویکرد جدید کارکردن است، تغییر سبک مدیریت بالابه

 ، پیتهرز و هدکهاران  هدچنهین  .(Baruch, 1998, p.82)کنترل از زمان انقلاب صنعتی رایج شد  بهود  

گیهری، اطلاعهات،    که هفت بعد اساسی اختیار، تصدیم کنند بیان میتعریف جامعی از تواندندسازی 

 ,Peters et al., 2002)گیهرد   مهی ولیت را دربرئاستقلال، خلاقیت و نوآوری، دانش و مهارت و مسه 

pp.377-401) .،تهوان بهه ایهن تعریهف دسهت یافهت کهه         شد  می بیان های ریفبراسا  تع بنابراین

مهدیریت مشهارکتی کارمنهدان و ایجهاد     ، تواندندسازی عبارت است از پربارسازی عدودی سهازمان 

درونی و آزادی عدل انجام دهند و  ةشرایطی که افراد بتوانند کارهایشان را براسا  احسا ، انایز

ای از تواندندسازی  شناختی پیچید  نظریةپردازان،  ظریهبرخی ن .با موفقیت کامل به سرانجام برسانند

  (. جدول )است محوری آن متشکل از چندین بعد  ةاند که هست ارائه داد 
 

 یمختلف انگیزشی و شناختهای  ابعاد مختلف توانمندسازی کارکنان براساس دیدگاه .1 جدول

 پردازان نظریه ابعاد توانمندسازی

 کانار و کانناو ثربخشیخودا احسا  خودکارآمدی،

 توما  و ولتهو  داربودناحسا  معنا احسا  شایستای، احسا  داشتن ح  انتخاب، احسا  مؤثربودن،

 اسپریتزر داربودناحسا  معنا احسا  شایستای، احسا  داشتن ح  انتخاب، احسا  مؤثربودن،

 داربودن،ااحسا  معن احسا  شایستای، احسا  داشتن ح  انتخاب، احسا  مؤثربودن،

 احسا  داشتن اعتداد به دیاران
 میشرا

و  اسهت تر  کامل «میشرا»مختلف رویکرد انایزشی و شناختی، از آنجا که مدل های  از میان مدل

 شهناختی  روانابعهاد تواندندسهازی   ، گیهرد  مبنای این پژوهش قهرار مهی   ،گیرد را دربرمیها  مدل ةبقی

 .دشو می بررسی یادشد کارمندان براسا  مدل 

ها را  تواند کدک شایانی به مدیران کرد  و آن می کارکنانهای  هوش سازمانی و تواندندی ةلئمس

موقهع بهه    به های واکنشمشکلات و  ،سازمانی خود پاسخاوی نیازها ةد تا با توجه به حافظکنقادر 

ها بهه ایهن    آن برای پیشبرد اهداآ سازمانی و دستیابی بهها  سازمان ،بنابراین. تغییرات محیطی باشند

ههای   سهازمان  در .عدلکهرد خهود را بهبهود بخشهند     هها  به آن یدارند که بتوانند با اتکانیاز متغیرها 

 و اجتداعی، فرهنای اقتصادی، های محیط در نوظهور تحولات و تغییرات به توجه با محور نیز دانش
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 بهرای . شهوند  درکهز مت سهازمانی  ههای  تواندنهدی  و سهازمانی  هوش طراحی بر باید مدیران ،سیاسی

 تعهالی  و رشهد  ةزمینه  و آید پدید جدید با شرایط متناسب سازمانی باید جدید، تغییرات با سازگاری

جههانی،   و اجتدهاعی  انتظارات و نیازها به پاسخاویی در دانشاا  نقش به نظر. دکن فراهم را سازمانی

 ههای  فعالیهت  و یندهاافر یفیتک مداوم طور به آموزشی های سازمان و عالی آموزش که کند می ایجاب

 . بخشند بهبود خود را

 پژوهش ةپیشین

هها   کارمندان در سهازمان های  هوش سازمانی و تواندندی علیرغم ضرورت، نقش و اهدیتی که متغیر

را بررسی  این دو متغیر در مؤسسات آموزش عالی ةد، پژوهشی که رابطندارها  در دانشاا ویژ   و به

متفاوت و البتهه مجزایهی ایهن متغیرهها     های  در پژوهش فقطه است و ارفتم ن، هنوز انجاکرد  باشد

 هدکهاران زاد  و  ، جدهال (831 )خهدادادی  ههای   در پهژوهش . شد  اسهت  بررسیجداگانه  طور به

و ، ( 83 )، باقی و شهیروانی  ( 83 ، هدکارانجندقی و )، (833 ) شاهی ، بنی سی و ملک(833 )

 از طرفهی، . هوش سهازمانی و متغیهر دوم مشهخص شهد  اسهت      ةط، راب(4 0 )پرویزی و سیادت 

هایش با عدلکهرد   بین هوش سازمانی کل و هر یک از مؤلفه دادندنشان ( 830 )هدکاران غلامی و 

کهاربرد  ة مؤلفه  داد  اسهت گام نشهان   به معناداری وجود ندارد، اما نتایج رگرسیون گام ةمدیران رابط

به (  83 ) هدکارانمؤمنی و . ران در بخش منابع انسانی دارددانش سهم معناداری در عدلکرد مدی

 عرضهة داری با کیفیهت  امعن ةجز روحیه و فشار عدلکرد رابط بهها  مؤلفه هدةکه ند این نتیجه رسید

ههوش  ههای   لفهؤکه در میان م ندبه این نتیجه رسید( 4 0 )فیروزجایان و هدکاران . خدمات دارند

هدبسهتای   ،هدچنهین  .گیارد میثیر را بر خلاقیت و نوآوری أشترین تسازمانی، بینش استراتژیک بی

هوش سازمانی خلاقیت بیشتر افهراد را بهه    ،بنابراینشد  است، ورد آبر 61/0بین هوش و خلاقیت 

 . دنبال دارد

 کارمنهدان  شهناختی  ههای روان  تواندنهدی  و سهازمانی  ههوش  موضوع اکنون هم اینکه به توجه با

 ههای  پهژوهش  کدبهود  دلیهل  هبه  ،هدچنهین  اسهت،  جدیهدی  موضوع و شد  هناختنیاز ش کی عنوان به

 و مهدیران  ،طهرآ  یهک  از تها  اسهت  بیشهتری  بحهث  نیازمند موضوع این ،زمینهاین  در گرفته انجام
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 بتواننهد از سهوی دیاهر    و آشنا شهوند  ابعاد آن و سازمانی هوشة مقول با ها سازمان اندرکاران دست

 .بخشهند  بهبهود  سهازمانی  ههوش  ابعهاد  بهه  توجهه  بها  ران کارمندای ها عدلکرد خویش و تواندندی

ههای   ههوش سهازمانی و نقهش تواندنهدی     ةکردن نقش ویژ برجسته منظور بهبنابراین، این پژوهش، 

ههای   گیری و اتکا به مؤلفه تا با تأکید بر بهر  گیرد کارمندان دانشاا  پیام نور انجام می شناختی روان

راهبهردی و هوشهدندکردن    ههای  یش اثربخشی مدیران در اخهی تصهدیم  هوش سازمانی، ضدن افزا

خویش عدلکرد خود و سهازمان  های  تواندندی وها  سازمان، کارکنان نیز بتوانند با اتکا به این مؤلفه

متغیرههای مهورد    دربهارة  و مبهانی نظهری مختلهف   ها  مدل ةپس از مطالع ،در واقع. را بهبود بخشند

ههای   هوش سازمانی، وضعیت هوش سازمانی و تواندندیهای  و مؤلفهضدن شناسایی ابعاد  ،بحث

پرسهش   ،بنهابراین  .شود بررسی میکارمندان دانشاا  پیام نور و ارتباط این متغیرها نیز  شناختی روان

ههای   ههوش سهازمانی و تواندنهدی    ةگانه  آیها میهان ابعهاد هفهت    این است کهه  پژوهش  اساسی این

 وجود دارد؟کرمان رابطه  پیام نور کارمندان دانشاا  شناختی روان

  چارچوب نظری پژوهش

 .شود می ترسیم  پژوهش به شرح شکل موضوع چارچوب نظری  پیشینةبراسا  مبانی نظری و 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 شناختی های هوش سازمانی و توانمندسازی روان میان مؤلفه ةرابط. 1شکل 

 بینش استراتژیک

 سرنوشت مشتر 

 میل به تغییر
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بین هوش سهازمانی و   :این شرح است بهاصلی پژوهش  ةفرضی مدل مفهومی تحقی ، بر اسا 

 . کارمندان رابطه وجود دارد شناختی روانهای  تواندندی

 روش پژوهش

لازم از طریه  پرسشهنامه   ههای   داد  گردآوریکه پس از  هدبستای ˚ روش این پژوهش، توصیفی

ابهزار  . شهد  گیهری  مناسهب، متغیرهها انهداز    ههای   کهارگیری مقیها    هبراسا  رویکرد کدی و با به 

 پرسش 43هوش سازمانی آلبرخت با  ةآوری اطلاعات، دو پرسشنامه است که شامل پرسشنام دعج

روایهی  بررسهی  بها   های یادشهد   پرسشنامه. پرسش است 1 با  شناختی روانتواندندی  ةو پرسشنام

، کهه پایهایی   گزارش شد 33/0و  38/0 ،به ترتیب ها، پرسشنامه و آلفای کرونباخ تأیید شدندصوری 

آماری این پژوهش، کارمندان دانشاا  پیام نور استان کرمان در  امعةج. دهد ها را نشان می مهپرسشنا

کهه پهس از    اسهت نفهر    83تعداد کارمندان این دانشهاا  حهدود   . باشند می  3- 3سال تحصیلی 

کهه   کامل بازگشهت داد  شهد   ةپرسشنام 68 فقط به ، میان کارمندان توزیع پرسشنامه مرتبهچندین 

هها   وتحلیهل داد   بهرای تجزیهه  . کار گرفتهه شهد   بهوتحلیل آماری  تعداد برای بررسی و تجزیههدین 

ة تحلیهل مسهیر، رگرسهیون چندگانه    )و آمار اسهتنباطی  ( فراوانی و درصد)آمار توصیفی های  روش

 (.کار گرفته شد بهگام و تحلیل واریانس  به گام

 های پژوهش يافته

بهرازش الاهو بها     .دل تحلیل مسیر بهر  گرفتهه شهد  اسهت   اصلی پژوهش از م ةفرضی آزمون برای

بهرآورد ضهرایب مسهیر       جدول. برازش و با روش احتدال بیشینه انجام گرفته استهای  مشخصه

اثر مستقیم بینش استراتژیک  از میان مسیرهای موجود در الاو،. دهد اثرات مستقیم الاو را نشان می

، اثر مستقیم میل شناختی روانسرنوشت مشتر  بر تواندندی ، اثر مستقیم شناختی روانبر تواندندی 

، اثر مستقیم روحیه بر تواندندی، اثر مستقیم اتحهاد و توافه  بهر    شناختی روانبه تغییر بر تواندندی 

و اثر مستقیم فشهار   شناختی روانکارگیری دانش بر تواندندی  ، اثر مستقیم بهشناختی روانتواندندی 

 . درصد مثبت و معنادار است 31با احتدال  شناختی وانرعدلکرد بر تواندندی 
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 از زا بر متغیرهای درون اثر مستقیم متغیر برون. 2 جدول

 مسير علی
پارامتر  

 استانداردنشده

پارامتر 

 استانداردشده

خطای استاندارد 

 برآورد
 آمارة تی

  /11 0/ 0 1/0  31/0 شناختی روانتواندندی  بینش استراتژیک 

 01/8 0/ 0 6/0  38/0 شناختی روانتواندندی  شتر  سرنوشت م

  /   08/0 0/   66/0 شناختی روانتواندندی  میل به تغییر

 11/1 0/ 0 0/ 1 8/ 8 شناختی روانتواندندی  روحیه 

 31/8 0/ 0 4/0   / 1 شناختی روانتواندندی  اتحاد و تواف  

  /43 08/0 1/0  38/0 شناختی روانتواندندی  کارگیری دانش  به

 4/8  08/0 6/0  33/0 شناختی روانتواندندی  فشار عدلکرد
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 مدل تحلیل مسیر ضرایب استانداردشده. 2شکل 

تواندندی 

 شناختی  روان

 بینش استراتژیک

 اتحاد و تواف 

 کارگیری دانش به

 روحیه

 میل به تغییر

 سرنوشت مشتر 

 فشار عدلکرد

 1/0 

 6/0 

  /0 

 6/0 

 1/0 

1 /0 

 4/0 
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شهاخص   84لیهزرل   افزار نرم ،ها با مدل هداهنای دارد منظور پاسخ به این پرسش که آیا داد  به

تنهایی دلیلی بر برازش یها عهدم بهرازش     توان به را ندیها  این شاخص. کند می برازندگی را محاسبه

خطای میهاناین   ةریش 8 جدول نتایج با توجه به .را در کنار هم تفسیر کردها  بلکه باید آن ،دانست

و شهاخص   33/0شاخص نیکویی برازش برابر با  داستاندار ةریش، 033/0مجیورات تقریب برابر با 

 توان گفت مدل از بهرازش نسهبتاً   میبنابراین،  دست آمد، به 36/0 برابر با یی برازشکوین ةشد تعدیل

 .ستیندو معنادار  خی ةآمار شایان ذکر است. دار استرمطلوبی برخو
 

 کویی برازشینهای  شاخص. 3 جدول

 ارزش برازشهای  شاخص

 18/841 دو کای

 3 (DF)  آزادی ةدرج

 000/0 (P)سطح معناداری 

 033/0 (RMSEA)طای میاناین مجیورات تقریب خ ةریش

 33/0 (GFI)شاخص نیکویی برازش 

 36/0 (AGFI) نیکویی برازش ةشد شاخص تعدیل

شناختی رگرسیون چندگانهه شهیوة    منظور بررسی رابطة ابعاد هوش سازمانی و تواندندی روان به

شود  دبستای را دارد، وارد معادله میبدین ترتیب که ابتدا متغیری که بیشترین ه. گام اجرا شد به گام

ضریب هدبستای بیشترین افزایش  و متغیر دوم متغیری است که پس از تفکیک متغیر مقدم موجب

 شهناختی  رواندهد ضریب هدبستای چندگانه بین متغیر تواندندی  می نشان 4نتایج جدول . شود می

درصهد از   1 اسهت و   4/0برابهر بها   ( تژیکابیهنش اسهتر  )برای اولین متغیر  و ابعاد هوش سازمانی

دوم بها ورود متغیهر   ة در مرحله . شهود  مهی  توسط آن تعیهین  شناختی روانواریانس متغیر تواندندی 

درصد واریانس متغیهر تواندنهدی    3 که  شود می 0/ 48چندگانه برابر با  ضریب هدبستای ،روحیه

و ابعهاد   شهناختی  روانتغیر تواندندی نتایج تحلیل واریانس تغییرات م .کند می را تبیین شناختی روان

اند تغییرات  دهد که دو بعد بینش استراتژیک و روحیه توانسته می نشان 1هوش سازمانی در جدول 

از آنجا که در روش رگرسیون خطی، در صورتی که . را توضیح دهند شناختی روانمتغیر تواندندی 
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 تحلیهل متوقهف   ،تغییری را پدیهد نیاورنهد   ضریب معناداریدر معناداری مقدار ها  ورود دیار متغیر

نیهز ضهرایب رگرسهیونی     1در جدول  .است ارفتهتحلیل واریانس برای سایر ابعاد انجام ن .شود می

ازای ههر   اسهت و بهه  بیان شهد   ( شناختی روانتواندندی )تأثیر ابعاد هوش سازمانی بر متغیر وابسته 

 3/0  و  0/ 1  ،استراتژیک و روحیه بهه ترتیهب  انحراآ استاندارد تغییر در ابعاد بینش  یک واحد

شود و سایر ابعهاد اثهر معنهاداری     می ایجاد شناختی روانانحراآ استاندارد تغییر در متغیر تواندندی 

 .ندارند
 

 شناختی روانضریب همبستگی چندگانه بین ابعاد هوش سازمانی و توانمندی  .4جدول 

 شده تعدیل ضریب تعيين ضریب تعيين ضریب همبستگی مدل

 11/0  10/0  400/0 اول

 61/0  31/0  0/ 48 دوم

 
 و ابعاد هوش سازمانی شناختی روانتحلیل واریانس تغییرات متغیر توانمندی  .5جدول 

 ضریب معناداری Fآمارة  ميانگين مجذورات آزادی ةدرج مجموع مجذورات مدل

  683/61    683/61 منبع رگرسیون

 8 /061  6  634/8341 قیداند منبع با 000/0  8/  1

   6  188/4133 کل

 6/481 8    118/36 منبع رگرسیون

   /101 60  1 330/83 منبع باقیداند  000/0 3 /833

   6  188/4133 کل

 
 شناختی روانمتغیر توانمندی  بر ضرایب رگرسیونی تأثیر ابعاد هوش سازمانی .6جدول 

 مدل
 ضرایب استانداردشده هضرایب استانداردنشد

 آمارة تی
ضریب 

 ضریب بتا خطای استاندارد B معناداری

 000/0   /      /463 1 /6 4 ثابت

 000/0 1/  6 400/0 404/0  /806 بینش استراتژیک

 000/0 3/ 64   /116 4 / 16 ثابت

 003/0  /111 0/ 1  141/0  / 41 بینش استراتژیک

 0/  0  /803 3/0   106/0  / 40 روحیه
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 بحث و نتیجه 

ههای   ههوش سهازمانی و تواندنهدی    ةگانه �ابعهاد هفهت   ةبررسهی رابطه   حاضر پژوهش صلیهدآ ا

هوش سازمانی بهر تواندنهدی    ةگان داری اثر ابعاد هفتابرای بررسی معن. کارمندان بود شناختی روان

ات مسهتقیم ابعهاد ههوش    اثهر  هدةنشان داد ها  یافته. مدل تحلیل مسیر بهر  گرفته شد شناختی روان

بهرازش الاهو حهاکی از    ههای   شهاخص  ،هدچنین. دار استامعن شناختی روانسازمانی بر تواندندی 

ابعاد هوش سازمانی کهل و   هدةنشان داد بین ها  یافته. های پژوهش بودبرازش مطلوب الاو با داد 

ههای   فته با نتهایج پهژوهش  این یا. داری وجود داردامثبت و معن ةرابط شناختی روانمتغیر تواندندی 

، بهاقی و  (833 )شهاهی   ، بنی سهی و ملهک  (833 ) هدکاران، جدالزاد  و (831 )مقامی و عزیزی 

پهژوهش غلامهی و   ههای   ولی با یافتهه  .است ، هدسو( 83 ) هدکاران، جندقی و ( 83 )شیروانی 

نشهان داد  هها   یافتهه  ،هدچنهین . تا غیرهدسهو اسهت  (  83 )ن هدکارامنی و ؤو م( 830 ) هدکاران

برای اولین بُعد  شناختی روانضریب هدبستای چندگانه بین ابعاد هوش سازمانی و متغیر تواندندی 

درصهد از واریهانس متغیهر     1 اسهت و   400/0برابهر بها    «بینش اسهتراتژیک »هوش سازمانی یعنی 

 «روحیهه » ةبهار در ،هدچنهین . شهود  می توسط این بعد از ابعاد پژوهش تبیین شناختی روانتواندندی 

را  شهناختی  رواندرصهد واریهانس متغیهر تواندنهدی      3  ،است، بنابراین 0/ 48این ضریب برابر با 

 بنها بهر  . کنند اری را در ضریب تعیین ایجاد ندیادنتایج نشان داد سایر ابعاد، تغییر معن. کند می تبیین

بها متغیهر تواندنهدی     یادارمعنه  ةتوان گفت ابعاد بیهنش اسهتراتژیک و روحیهه رابطه     می این نتایج،

ایهن یافتهه بها نتهایج خهدادادی       .باشهند  می دارند و قادر به توضیح تغییرات این متغیر شناختی روان

 .دیار ابعاد هوش سازمانی غیرهدسهو اسهت  بارة و در است بعد روحیه هدسو بارة، فقط در(831 )

 نیهز غیرهدسهو  ( 833 )شهاهی   بنی سهی و ملهک   و(  83 )باقی و شیروانی های  با یافته ،هدچنین

  .است
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 و مآخذ منابع

 از و جلوگیری سازمانی هوش (.831 )مهدی  ،قهفرخی ستاریو  اکبر اعتباریان، ،یمهد ابزری، . 

 . 6-34فحات ص ،  ة شدار ،8دورة  ،سازمانی دانش مدیریت ةماهنام .سازمانی کندذهنی

وش سهازمانی در افهزایش   تحلیلی بر نقهش ابعهاد هه   (.  83 ) شیروانی، علیرضا و باقی، مجتبی . 

و  4 ، تهران ،ای سیردکنفرانس منطقه. استان اصفهانسطح عدلکرد کارکنان شرکت توزیع برق 

 .ما  دی 1 

هوش سازمانی بها  های  بین مؤلفه ةبررسی رابط(. 833 ) شاهی، علیرضاملکو  بنی سی، پریناز، .8

 ة، شدار8، سال علوم تربیتی ةامنفصل. سازمان یادگیرند  در دانشاا  آزاد اسلامی واحد رودهن

 . 8 - 4  فحات، ص  
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