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Abstract 

Introduction 

Organizational performance is one of the most basic variables considered by any organization, 

both public and private. It is very important for managers to know what factors affect the 

performance of an organization so that they can use appropriate measures to initiate them. 

Among the effective and explanatory factors of organizational performance are organizational 

intelligence and job satisfaction. Therefore, the present study was conducted with the aim of 

investigating the mediating role of job satisfaction in the relationship between organizational 

intelligence with organizational performance of employees in the industrial estates of Isfahan 

City. 

 

Method  

The present research method was descriptive-correlation based on structural equation modeling 

(SEM). The statistical population of the research included all the employees of the industrial 

towns of Isfahan city. The sample size was determined using the A-priori online calculator, 768 

people were selected by random one-stage sampling method. In order to collect data, 

organizational intelligence (Albrecht, 2002), organizational performance (Hersey and 

Goldsmith, 1980) and Minnesota job satisfaction (Weiss et al., 1977) questionnaires were used. 

Data were analyzed using SPSS version 27 and SMART-PLS version 3 softwares. 
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Results 

The results showed that the direct path of organizational intelligence to job satisfaction was 

organizational intelligence to organizational performance with the mediating role of job 

 

 

Discussion 

The results showed that by increasing the level of organizational intelligence, the job 

satisfaction of the employees increases and it causes improvement of performance of 

organizations and companies. 
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   چکیده

اساسی  از  یکی  سازمانی  در عملکرد  خصوصی  و  دولتی  از  اعم  سازمان  هر  که  است  متغیرهایی  برای  ترین  است.  گرفته  نظر 

ها  بتوانند از اقدامات مناسب برای شروع آن گذارد تا مدیران بسیار مهم است که بدانند چه عواملی بر عملکرد یک سازمان تأثیر می 

شغلی است. لذا پژوهش حاضر با    خشنودیکننده عملکرد سازمانی، هوش سازمانی و  استفاده کنند. از جمله عوامل مؤثر و تبیین

های صنعتی شهر اصفهان  شغلی در رابطه هوش سازمانی با عملکرد سازمانی کارکنان شهرک  خشنودی هدف بررسی نقش میانجی 

شد. توصیفی انجام  پژوهش  بر  -روش  مبتنی  کارکنان  الگو همبستگی  کلیه  شامل  آماری  جامعه  بود.  ساختاری  معادلات  یابی 

نفر تعیین شد که به روش    A-priori  768های صنعتی شهر اصفهان بود. حجم نمونه با استفاده از ماشین حساب آنلاین  شهرک 

به مرحله   گیرینمونه  انتخاب شدند.  تصادفی  پرسش منظور جمع ای  از  اطلاعات  )آلبرخت،    های نامه آوری  (،  2002هوش سازمانی 

و گلداسمیت،   و  1980عملکرد سازمانی )هرسی  مینه  خشنودی(  و همکاران،  شغلی  )ویس  استفاده شد. داده 1977سوتا  با  (  ها 

از نرم  نتایج نشان داد مسیر مستقیم هوش    3نسخه    SMART-PLSو    27نسخه    SPSSهای  افزار استفاده  تجزیه و تحلیل شدند. 

به   سازمانی    و  (t=233/19و    β=0/534)شغلی    خشنودیسازمانی  عملکرد  به  سازمانی  هوش  مستقیم  و    β=0/347)مسیر 

938/11=t)  مستقیم    و عملکرد    خشنودیمسیر  به  )شغلی  معنt=502/18و    β= 0/500سازمانی  بودند.ی(  مسیر  دار    همچنین 

با افزایش   (.t=432/14  و  β=0/267)دار بود  یشغلی معن  خشنودیگری  غیرمستقیم هوش سازمانی به عملکرد سازمانی با میانجی 

 ها افزایش یابد. شرکت ها و  شود تا عمکرد سازمان شغلی افزایش پیدا کرده و باعث می   خشنودیمیزان هوش سازمانی،  

 

 هوش سازمانی  ،عملکرد سازمانی  ،شغلی  خشنودی  کلیدواژگان:
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 مقدمه
اساسیorganizational performance) عملکرد سازمانی   از  و  (  از دولتی  اعم  متغیرهای مدنظر هر سازمانی،  ترین 

گذارند تا بتوانند از  می  تأثیرخصوصی است. برای مدیران بسیار مهم است که بدانند چه عواملی بر عملکرد یک سازمان  

. محققان حوزه سازمانی تعاریف متفاوتی در مورد  (Akpa et al., 2021)ها استفاده کنند  اقدامات مناسب برای شروع آن

دارند. از    Cascio  (2014)  عملکرد سازمانی  بیان کرد که  ماموریت کاری  به  میزان دستیابی موفق  را  عملکرد سازمانی 

دارایی کار،  نتیجه  باطریق  خدمات  و  مشتری  با  ارتباط  نامشهود،  میهای  مشخص  عملکرد  نشوکیفیت  طرفی  از  د. 

به بهسازمانی  خود  اهداف  به  دستیابی  برای  سازمان  ظرفیت  و  عنوان  انسانی  منابع  از  استفاده  با  کارآمد  و  مؤثر  طور 

کند که  ها فراهم می. این تعریف توجیهی را برای سازمان(Gomez-Mejia et al., 2014) شود  فیزیکی موجود تعریف می

کننده میزان  از جمله عوامل مؤثر و تبیین   به معیارهای عملکرد عینی هدایت شوند.  در هنگام ارزیابی عملکرد کارکنان

 .  (Zeynabadi et al., 2014)است  (organizational intelligenceهوش سازمانی )  ، عملکرد سازمانی

عنوان توانایی سازمان برای ایجاد و استفاده از دانش برای انطباق استراتژیک با محیط بازار تعریف  بههوش سازمانی  

و هماهنگی     .Ahmad et al(2019)  . (Porkiani & Hejinipoor, 2013)شود  می بیان کردند هوش سازمانی، مدیریت 

به افکار  و  اطلاعات  با  کارآمد  سازمانی  مشکلات  حل  برای  سازمان  فکری  ظرفیت  و  مشتری  نیازهای  برآوردن  منظور 

دارند که هوش سازمانی در توانایی سازمان برای افزایش  های فنی و انسانی است. همچنین بیان میسازی ظرفیتیکسان

سازمان دانش،  به  اطلاعات  تبدیل  با  رقابتی  مزیت  ایجاد  و  مؤثر  کار  عمومی،  دانش  اطلاعات،  برجسته نوآوری  را  ها 

پذیری سازمان را  تواند رقابتتوان ادعا کرد که شناسایی و استفاده از هوش سازمانی میکند. امروزه با اطمینان میمی

. افزایش هوش سازمانی روحیه (Rezaei et al., 2018) ها متمایز کند  افزایش دهد و ممکن است آن را از سایر سازمان

های  دهند و تلاش بیشتری برای انجام مسئولیت کارکنانی که خود را توسعه می برد. به این ترتیب کارکنان را نیز بالا می

می نشان  آن خود  از  انتظار  مورد  کارهای  میدهند،  انجام  مطلوب  استانداردهای  با  را  ) دهند  ها 

2021)  .(2021)Habibzade et al.     سازمانی    پژوهشیدر هوش  که  دادند  عملکرد   28نشان  متغیر  تغییرات  از  درصد 

 کند.  بینی میسازمانی را پیش

راستا همین  دادند   Keykha & Abbaspour(2019) در  نشان  خود  پژوهش  در  سازمانی    نیز  از    70هوش  درصد 

تبیین می را  سازمانی  عملکرد  پیشتغییرات  از  این سهم  نشانکند.  است. بینی  سازه  این  اهمیت  و  توجه  لزوم  دهنده 

از   و  راضی  خود  شغل  از  که  شغلی  کارکنانی  کارایی  بیش  ( job satisfaction)خشنودی  و  مشارکت  برخوردارند،  تری 

داشت خواهند  می  هگرچ  بالایی  را  رابطه  بهاین  چرخهتوان  در صورت  یکای  که  گرفت  مینظر  تقویت  را  کنند  دیگر 

(Khalaf et al., 2019) .  وری کارکنان منجر خواهد شد  که این رابطه به بهبود عملکرد سازمان و بهره(Bellani et al., 

شغلی  .  (Subagja & Safrianto, 2020؛  2017 از  سازهخشنودی  کارکنان  منفی  یا  مثبت  احساسات  سنجش  برای  ای 

است کاری  منعکس  تجربه  خودکه  شغلکننده  با  خود  تناسب  از  کارمند  یک  میارزیابی  .  ( Aziri, 2011)باشد  اش 

(2023)Armstrong & Taylor     به کار خود دارند تعریف عنوان نگرش و احساساتی که افراد نسبترا به خشنودی شغلی

است. یکی از مواردی که خشنودی شغلی  دهنده  به شغل نشانهای مثبت و مطلوب نسبتدارد نگرشکرده و بیان می

زیرا کارکنانی که در محل کار احساس    .کارکنان استخشنودی شغلی  ها باشد،  ها و سازمانباید دغدغه اصلی شرکت

نمی نمیراحتی  قائل  برای کار خود  ارزشی  نمیکنند،  و  تمام  شوند  این  توانند  بنابراین  توسعه دهند،  را  پتانسیل خود 

در پژوهش     .Hilton et al(2023)  . (Prami et al., 2022)طور مستقیم روی کار خود تمرکز کنند  توانند بهکارکنان نمی

دادند نشان  شغلی  که    خود  داشتند  تأثیرخشنودی  بیان  و  دارد  سازمانی  عملکرد  بر  میزان   مستقیمی  افزایش  برای 

   Zanabazar & Jigjiddorj(2021)  به میزان قابل توجهی افزایش یابد. همچنینخشنودی شغلی  عملکرد سازمانی باید  



363                                                               ...         رابطه شغلی در خشنودی  نقش میانجی  حیدری و کریمی یزدآبادی:  

 

افزایش عملکرد سازمانی  تر، نقش مؤثر و مثبتبیشخشنودی شغلی  نشان دادند کارکنان دارای    در پژوهشی تری در 

 دارند.

میتوجه  با   بیان شد  آنچه  بقا   توان گفتبه  برای حفظ،  سازمانی  به    هر  ویژه  توجه  نیازمند  خود  رشد  استمرار  و 

 ,.Kharabsheh et al)گونه کنونی جایگاه خود را حفظ و ارتقاء بخشد  عملکرد سازمانی است تا بتواند در دنیای رقابت

که خشنودی شغلی  هایی همچون هوش سازمانی و  متغیرها و سازه  تأثیررو ضرورت و اهمیت بررسی  . از همین(2017

 De Mello e Souza Wildermuth(2008)  گردد. همچنینتوانند بر سازه عملکرد سازمانی اثرگذار باشند مشخص میمی

& Pauken   راستایی و  انداز مشترک، همهایی بلندمدت در راستای ایجاد چشمهایی که برنامهنیز نشان دادند سازمان

  این علاوه بردست خواهند آورد.  کنند عملکرد بهتری را به های هوش سازمانی است دنبال میمؤلفه بینی را که از  خوش 

سازمانی در  موفق  عملکرد  به  دستیابی  به  برای  سازمان  آن  انسانی  نیروی  با  که  است  و ضروری  شود  برخورد  خوبی 

یک   کنند.  ادراک  را  خود  شغل  از  یک رضایت  برای  بزرگی  دارایی  بلکه  است،  سازنده  تنها  نه  رضایت  دارای  کارمند 

کننده مطلوبی برای عملکرد سازمانی است که پرداختن  بینیجلب رضایت کارکنان پیش  سازمان است. بر همین اساس

به  ضروری  آن  میبه  بر(Khalaf et al., 2019) رسد  نظر  تا  .  که  گردید  مشخص  ادبیات  مرور  با  اساس  کنون  همین 

برای دستیابی به عملکرد موفق در    اینعلاوه برشده در پژوهش حاضر انجام نگرفته است.  ای به بررسی مدل ارائهمطالعه

خوبی برخورد شود و رضایت از شغل خود را ادراک کنند. یک    ضروری است که با نیروی انسانی آن سازمان به  سازمانی

است تنها سازنده  نه  رضایت  دارای  اساس  کارمند  بر همین  است.  برای یک سازمان  بزرگی  دارایی  رضایت   بلکه  جلب 

. لذا در همین راستا پژوهش حاضر به مطالعه رابطه بین رسد نظر میکارکنان جهت ارتقاء عملکرد سازمانی ضروری به

های صنعتی شهر اصفهان کارکنان شهرک  شغلی  خشنودیمیانجی  به نقش  توجه  با  هوش سازمانی با عملکرد سازمانی  

 پرداخته است.  

 دهد. مدل مفهومی پژوهش حاضر را براساس بیان مسئله و پیشینه تحقیق نشان می 1شکل 

 

 

 

 

 

 
 

Figure 1. Research conceptual model 

 

 روش 

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
یابی معادلات ساختاری بود. جامعه آماری پژوهش حاضر  الگوهمبستگی و بر مبنای  -نوع توصیفیپژوهش حاضر از  

از ماشین حساب    1402-1401اصفهان در سال    های صنعتی شهرکلیه کارکنان شهرک استفاده  با  نمونه  بود. حجم 

  شده و احتمال موردبینیمدل، اندازه اثر پیششده و پنهان در  توجه به تعداد متغیرهای مشاهده  که با  A-priori  آنلاین

می نمونه  حجم  محاسبه  به  آماری  توان  سطوح  و  سطح  (Soper, 2023)   پردازدنظر  در  نمونه  حجم  اساس  همین  بر   .

ای یک مرحله  گیرینفر تعیین شد. که با استفاده از روش نمونه   766حداقل    90/0و توان آزمون    05/0خطای آلفای  

 عملکرد سازمانی  هوش سازمانی 

 شغلی خشنودی
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ملاک شدند.  انتخاب  شرکت  تصادفی  به  تمایل  پژوهش  به  ورود  حداقل  های  داشتن  پژوهش،  و    6در  کار  سابقه  ماه 

های خروج از پژوهش، علاوه بر ترک یا اخراج از کار در حین  وقت بود. همچنین از جمله ملاکصورت تماماشتغال به

های پرت،  گویی، دادهتفاوت در پاسخبی  کنندگانشرکتها شامل )پردازش پژوهش، نداشتن حداقل یکی از شرایط پیش

بین  داده از  بود.  مفقود(  ملاک  نامهپرسش  768شده،  توزیع  نامهپرسش  805های  بودند.  دارای  پژوهش  به  ورود  های 

داده تحلیل  شد.  رعایت  امانت  و  جمله شرط صداقت  از  اخلاقی  از  تمامی ملاحظات  و  الگوها  ساختاری  معادلات  یابی 

که روش تعیین   مبنی بر اینانجام شد.    27نسخه    SPSSو    3نسخه    SMART-PLSافزارهای  همبستگی پیرسون در نرم 

و احتمال   شدهبینیشده و پنهان در مدل، اندازه اثر پیشتعداد متغیرهای مشاهدهحجم نمونه در این پژوهش براساس  

-های سرانگشتی همچون فرمول کوکران و جدول کرجسیروش   شده است و از  نظر و سطوح توان آماری محاسبهمورد

است   نشده  استفاده  یافتهمی.  (Bernard, 2013؛  Lawrence Neuman, 2021)مورگان  در توان  را  حاضر  پژوهش  های 

نفر    515نفر نمونه مورد مطالعه، تعداد    768از    تعمیم داد.به جامعه  درصد    90و توان آزمون    05/0سطح خطای آلفای  

درصد(   85/58نفر )  452درصد( را زنان تشکیل دادند. همچنین    95/32نفر )  253درصد( را مردان و تعداد    05/67)

مت و  أ افراد  )  316هل  دامنه سنی    15/41نفر  بیشتری در  بودند. درصد  قرار   50/34)  37تا    28درصد( مجرد  درصد( 

طرفی   از  )  357داشتند.  دارای    48/46نفر  دیپلم،  درصد(  )  163تحصیلات  فوق   22/21نفر  نفر    139دیپلم،  درصد( 

 ( دکترا بودند.  81/4نفر )  37لیسانس و درصد( فوق  37/9نفر ) 72درصد( لیسانس،  09/18)

 

 پژوهش  ابزار

  2002در سال   Albrechtتوسط  (:Organizational Intelligence Questionnaireهوش سازمانی )  نامه پرسش

گویه و هفت   49دارای  نامهپرسشگیری میزان هوش سازمانی در افراد بود. این اندازه  نامهپرسشطراحی شد. هدف این 

چشم  مؤلفه )شامل:  استراتژیک  هم7تا    1ت  سؤالاانداز   ،)( همخوانی  و  عملکرد  35تا    29ت  سؤالاراستایی  فشار   ،)

ت سؤالا(، تمایل به تغییر )42تا    36ت  سؤالا(، توسعه دانش )14تا    8ت  سؤالا(، سرنوشت مشترک )49تا    43ت  سؤالا)

 5براساس طیف لیکرت    نامهپرسشگذاری این  ( است. روش نمره28تا    22ت  سؤالابینی )( و تعهد و خوش21تا    15

نظر گرفته شده است. حداقل و حداکثر نمره  در 1مخالفم نمره  و برای کاملاً  5موافقم نمره   ای است که برای کاملاًدرجه 

تا    80دهنده میزان هوش سازمانی در حد پایین، نمره بین  نشان  79تا    49است. نمره بین    245و    49  نامهپرسشاین  

دهنده هوش سازمانی در حد بالا است.  نشان  140دهنده میزان هوش سازمانی در حد متوسط و نمره بالای  نشان  140

روایی ابزار از روش روایی همگرا مورد بررسی قرار گرفت. اندازه همبستگی   Keykha & Abbaspour  (2019)  در پژوهش

بینی  ، تعهد و خوش7/0، تمایل به تغییر  52/0  ، سرنوشت مشترک72/0انداز استراتژیک  چشم  مؤلفهشده برای  محاسبه

دهنده روایی مطلوب  برآورد شد که نشان  71/0، فشار عملکرد  74/0، توسعه دانش  72/0راستایی و همخوانی  ، هم74/0

آن  نامه پرسش پژوهش  برای  است. در  آلفا کرونباخ  به روش ضریب  ابزار  پایایی  استراتژیک  چشم  مؤلفهها  ، 91/0انداز 

، توسعه دانش  89/0راستایی و همخوانی  ، هم91/0بینی  ، تعهد و خوش89/0، تمایل به تغییر  85/0سرنوشت مشترک  

عملکرد    88/0 فشار  نشان  87/0و  که  گردید  پایایی  محاسبه  حاضر،  پژوهش  در  بود.  ابزار  این  مطلوب  پایایی  دهنده 

برای    نامهپرسش کرونباخ  آلفا  روش ضریب  استراتژیک  چشم   مؤلفهبه  سرنوشت مشترک  86/0انداز  به  89/0،  تمایل   ،

و برای کل   86/0، فشار عملکرد  89/0، توسعه دانش 84/0راستایی و همخوانی ، هم85/0بینی ، تعهد وخوش85/0تغییر 

 محاسبه شد.  85/0 نامهپرسش

)  نامهپرسش سازمانی  پرسش  :(Organizational Performance Questionnaireعملکرد  توسط  نامه  این 

Hersey & Goldsmith    سال این    1980در  شد.  هفت    42دارای    نامهپرسشطراحی  و  توانایی    مؤلفهگویه  شامل: 
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-21-19-18-16(، مشوق )15-13-12-11-9(، کمک )39-38-8-7-6-5-4ت  سؤالا(، وضوح )30-3-2-1ت  سؤالا)

22-25( ارزیابی   ،)23-30-31-32-33-34-35-36-37 ( اعتبار   ،)17-24-26-27-28-29( و محیط   )10-14-40-

نمره41-42 روش  است.  این  (  پنج درجه  نامهپرسشگذاری  لیکرت  نمره  براساس طیف  )خیلی کم  و    1ای که گزینه 

و حد بالا    126، حد متوسط  42دهند. حد پایین نمره در این ابزار  ( را به خود اختصاص می5گزینه خیلی زیاد نمره  

دهنده میزان عملکرد سازمانی در حد ضعیف، نمره بین باشد نشان  84تا    42که نمره آزمودنی بین  در صورتی   .بود  210

بالای  نشان  126تا    85 نمره  دهنده میزان عملکرد سازمانی قوی  نشان  127دهنده میزان عملکرد سازمانی متوسط و 

پژوهش در  اندازه   Keykha & Abbaspour  (2019)  است.  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  همگرا  روایی  روش  از  ابزار  روایی 

،  6/0، اعتبار  58/0، ارزیابی  59/0، مشوق  51/0، کمک  51/0، وضوح  64/0توانایی    مؤلفهشده برای  همبستگی محاسبه

، 75/0، وضوح  68/0توانایی    مؤلفهها نیز پایایی ابزار به روش ضریب آلفا کرونباخ برای  بود. در پژوهش آن  43/0محیط  

مشوق  82/0کمک   ارزیابی  79/0،  اعتبار  85/0،  محیط    82/0،  پایایی    72/0و  حاضر،  پژوهش  در  شد.  محاسبه 

برای    نامهپرسش کرونباخ  آلفا  روش ضریب  وضوح  71/0توانایی    مؤلفهبه  ارزیابی  78/0، مشوق  74/0، کمک  73/0،   ،

 برآرود گردید.   88/0 نامهپرسشو برای کل    79/0، محیط 86/0، اعتبار 87/0

مینه  خشنودی   نامه پرسش ) شغلی  پرسش:  (Job Satisfaction Questionnaireسوتا  توسط نامه  این 

(1977)Weiss et al.   گویه    19دارای    نامهپرسشگیری میزان رضایت افراد از شغل خود طراحی شد. این  منظور اندازهبه

(،  10تا  8ت سؤالاهای پیشرفت ) (، فرصت7تا  4ت سؤالا(، نوع شغل )3تا 1ت سؤالاشامل: نظام پرداخت ) مؤلفهو شش  

( سازمانی  )12و  11جو  رهبری  سبک  )16تا    13ت  سؤالا(،  فیزیکی  شرایط  و  روش  19تا    17ت  سؤالا(  است.   )

(  5و گزینه خیلی زیاد نمره    1ای که گزینه )خیلی کم نمره  براساس طیف لیکرت پنج درجه   نامهپرسشگذاری این  نمره

دهنده  نشان  38تا    19است. نمره بین    95و حد بالای آن    19دهند. حد پایین نمره در این ابزار  را به خود اختصاص می

دهنده  نشان  57متوسط و نمره بالای  خشنودی شغلی  دهنده میزان  نشان  57تا    38شغلی ضعیف، نمره بین    خشنودی

از    نامهپرسشروایی     .Osanloo Bakhtiyari et al(2021)  باشد. در پژوهشقوی میخشنودی شغلی  میزان   با استفاده 

  نامهپرسشگرفت. همچنین در پایایی این ابزار برحسب ضریب آلفای کرونباخ برای کل    قرار  تأییدروایی صوری مورد  

پایایی    87/0 گردید.  پرداخت    نامهپرسشبرآورد  نظام  برای  کرونباخ  آلفا  ضریب  روش  شغل  82/0به  نوع   ،79/0 ،

  83/0  نامهپرسشو برای کل    83/0، شرایط فیزیکی  87/0، سبک رهبری  89/0، جو سازمانی  85/0های پیشرفت  فرصت

 برآرود گردید. 

مورد هدف پژوهش، نحوه    کنندگان و توضیحی کوتاه دردر این پژوهش موازین اخلاقی شامل معرفی خود به شرکت

تکمیل   از  هدف  مشارکتنامهپرسشهمکاری،  از  اجازه  کسب  تکمیل  ،  جهت  به نامهپرسشکنندگان  دادن  اطمینان   ،

با  شرکت ارتباط  در  به کنندگان  دادن  خاطر  اطمینان  همچنین  و  اطلاعات  ماندن  محرمانه  خصوصی،  حریم  حفظ 

صورت کامل رعایت  خصوص رعایت اصل گمنامی در پیاده کردن تحلیل، گزارش و نشر اطلاعات بهکنندگان درمشارکت

 شد. 

 

 هایافته 
حاضر پژوهش  داده  در  بهنخست  قراها  بررسی  مورد  توصیفی  گرفتند.صورت  چولگی  ر  معیار،  انحراف  -میانگین، 

 ارائه شد.  1کشیدگی و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش در جدول 
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Table 1. Mean, standard deviation, skewness, kurtosis and matrix of correlation coefficients between research 

variables 

Organizational Performance Organizational Intelligence Job Satisfaction Variables 

 

 

1 
121.66 

5.45 
-0.593 
-0.321 

 

1 
0.600 ** 
166.58 

5.92 
-0.358 
-0.485 

1 
0.520 ** 

0.651 ** 
58.15 
4.19 

-0.238 
-0.026 

Job satisfaction 
Organizational intelligence 
Organizational performance 
Mean 
Standard deviation 
Skewness 
Kurtosis 
**P<0.01 

 

های  شغلی، هوش سازمانی و عملکرد سازمانی در کارکنان شهرک   خشنودی، بین متغیرهای  1براساس نتایج جدول

ها جهت اطمینان پیش از ورود به تحلیل داده دار وجود داشت.یهمبستگی معن 01/0صعنتی اصفهان در سطح کمتر از  

این  مفرضهدادهکه  از  زیربنایی  ها  میالگوهای  برآورده  را  ساختاری  معادلات  معادلات  یابی  اساسی  مفروضه  چند  کنند، 

  توجه با  ها مورد بررسی قرار گرفت. بر همین اساس  ای بودن مقیاسها و فاصلهساختاری شامل نرمال بودن توزیع داده

  (Hair et al., 2019)  -3+ و  3برای متغیرها بین    (Marko & Erik, 2019)های چولگی و کشیدگی  ، شاخص1به جدول  

جهت بررسی برازش   استاندارد استفاده شد.  نامهپرسشها از  ای بودن مقیاس قرار داشتند. در راستای برآرود فرض فاصله

یه زتج   حاضر، مقادیر بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و واگرا موردگیری پژوهش  مدل اندازه

، به  3( و جدول  AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراجی )2و تحلیل قرار گرفت. در جدول  

واگرا روایی  فورنل  بررسی  آزمون  مقادیر  Fornell-Larcker)  لارکر-از  است. همچنین  پرداخته شده  متغیرها  کلیه  در   )

 ارائه شده است. 1بارهای عاملی در شکل 

 
Table 2. Reliability and Validity of the research model 

AVE Composite Reliability Cronbach's Alpha Variables 
0.549 
0.557 
0.597 

0.879 
0.895 
0.911 

0.836 
0.858 
0.885 

Job Satisfaction 
Organizational Intelligence 
Organizational Performance 

 

و   8/0، همچنین پایایی ترکیبی بالاتر از  8/0، آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش بالاتر از  2به جدول  توجه  با  

 بود.   5/0تر از ( بزرگAVEمیانگین واریانس استخراجی )

 
Table 3. Matrix of divergent validity assessment by Fornell-Larker method 

Organizational performance Organizational intelligence Job satisfaction Variables 
 

 

0.773 

 

0.746 
0.613 

0.741 

0.534 
0.685 

Job satisfaction 
Organizational intelligence 
Organizational performance 

 

تر از حداکثر همبستگی آن متغیر با  ، جذر میانگین واریانس استخراجی هر متغیر باید بیش 3به جدول    توجه با  

باشد   مدل  مکنون  متغیرهای  همین  ( Hair et al., 2014) دیگر  بر  سازه.  واگرا  روایی  معیار اساس  نظر  از  مدل  های 
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نشان -فورنل  که  بوده  قبول  قابل  مدل   دهنده لارکر  مناسب  اندازهبرازش  شکل  های  در  است.  نهایی    1گیری  مدل 

 پژوهش در حالت ضرایب استاندارد ارائه شده است.

 

 
Figure 2. The research model with standard coefficients 

 
)  2شکل   استاندارد  ضریب  و  R-Squareبیانگر  سازمانی  عملکرد  با  سازمانی  هوش  بین  پیشنهادی  رابطه  و   )

در    دست آمده تمامی مسیرهای موجود بین متغیرهای پژوهشبه نتایج بهتوجه  با  شغلی است.    خشنودیگری  میانجی

  5/0شده بالاتر از  بارهای عاملی در مدل ارائه(. همچنین ضرایب  < 58/2tدار هستند )یدرصد معن  99سطح اطمینان  

   .( Hulland, 1999)برآورد گردید

 
Table 4. Direct and indirect path coefficients of the research model 

Result P-value T-value R2 Path 

valid 
valid 
valid 
valid 

0.001 
0.001 
0.001 
0.001 

19.233 
11.938 
18.502 
14.432 

0.534 
0.347 
0.500 
0.267 

Organizational intelligence → Job satisfaction 

Organizational intelligence → Organizational performance 

Job satisfaction → Organizational performance 

Organizational intelligence → Job satisfaction→ Organizational performance 
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گری ، تمامی ضرایب مستقیم و غیرمستقیم هوش سازمانی با عملکرد سازمانی و میانجی4به نتایج جدولتوجه  با  

 شد.  تأیید ( در مدل پژوهش t=432/14 و β=0/267)خشنودی شغلی 

 

 گیرینتیجه بحث و 
عنوان ارکان وجود آمدن فضای رقابتی، لزوم توجه به کارکنان بهها و بهها و شرکتافزون سازمانبه رشد روزتوجه  با  

روشن می پیش  از  بیش  میانجی    .گردداصلی  نقش  بررسی  با هدف  پژوهش حاضر  بین   خشنودیلذا  رابطه  در  شغلی 

نتایج این پژوهش نشان داد که مسیر مستقیم هوش    4به جدول  توجه  با  هوش سازمانی با عملکرد سازمانی انجام شد.  

  مبنی بر   .Tavakoli et al(  2015)  ها با نتایج پژوهش(. که این یافته>01/0Pمعنادار بود )خشنودی شغلی  سازمانی به  

است که  ای  توان گفت هوش سازمانی سازهفوق می  شغلی همسو بود. در تبیین یافته  خشنودیهوش سازمانی بر    تأثیر

تصمیم کیفیت  بر  زیادی  سازمانگیری اثرات  در  شرکتها  و  بهها  زیرا  دارد  درها  ژرف  دانش  داشتن  خصوص  عنوان 

ها  شود تا سازماناین قابلیت باعث می  .شودهایی چون مشتریان، محیط بازرگانی و فرآیندهای سازمان تعریف میعامل

تر گام بردارند در همین راستا  وری بیشدرستی شناسایی کرده و در جهت بهرهبتوانند تغییرات مثبت و منفی خود را به

عامل جمله  بهاز  تا  است  آن  افزایش  درصدد  سازمانی  هوش  که  بهرهواسطههایی  میزان  افزایش  بازدهی  اش  و  وری 

کارکنان بازدهی و  خشنودی شغلی  شغلی کارکنان است.    خشنودیهمراه خود داشته باشد،  ها را بهها و شرکتسازمان

افراد در سازمانبهره افزایش میها و شرکتوری  را  فردی که احساس رضایت بیشها  از  دهد.  از شغل خود دارد  تری 

های شغلی گام خواهد برداشت. از تری برخوردار خواهد بود و در تلاش برای ارتقای مهارت سلامت روانی و جسمی بیش

تری در سازمان اتخاذ  های بهینهشود تا تصمیمخدمت سازمان است باعث میرو هوش سازمانی که یک ابزار در  همین

 را با خود همراه داشته باشد.  خشنودی شغلی گردد و افزایش 

پژوهش   این  یافته  جدول  توجه  با  دیگر  هو  4به  مستقیم  مسیر  که  داد  سازمانی  نشان  عملکرد  به  سازمانی  ش 

  Keykha & Abbaspour  (2019)؛  .Habibzade et al  (2021)  با نتایج مطالعات  یافته(. که این  >01/0Pدار است )یمعن

توان گفت هوش سازمانی نقش  هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی همسو بود. در تبیین یافته فوق می  تأثیرمبتنی بر  

شود تا با تمرکز بر نقاط قوت  ها دارد و باعث میها و سازمانمؤثری در تبیین و شناسایی نقاط قوت و ضعف در شرکت

مدیریت صحیح نقاط ضعف را به  گیری از  خود استحکام خود را بیش از پیش کرده و با فراهم کردن شرایط و با بهره

ها را های حاکم بر سازمانوری سازمان را فراهم کرده و چالشنقاط قوت تبدیل کنند. این موضوع اسباب بهبود و بهره

 شود.  رساند و موجب افزایش عملکرد سازمان میبه حداقل می

دار است یبه عملکرد سازمانی معنخشنودی شغلی  همین اساس دیگر یافته پژوهش نشان داد که مسیر مستقیم    بر

(01/0P<پژوهش نتایج  با  یافته  این  بر    Varma  (2017)  و  Gholami  (2020)؛  .Hilton et al  (2023)  های(. که  مبنی 

های  شغلی از عامل  خشنودیتوان گفت  شغلی بر عملکرد سازمانی همسو بود. در تبیین یافته فوق می  خشنودی  تأثیر

موفقیت شغلی محسوب می بر  و  مؤثر  فردی  رضایت  ادراک  زمینه  و  می  افزایششود  موجب  را  فرد  شود. کارکردهای 

مندی، شور، اشتیاق و احساس خرسندی و رضایت از انجام یک فعالیت است که  به معنای میزان علاقهخشنودی شغلی  

باشد بالاتر  میزان هرچه  بیش  این  دلبستگی  میزان  نسبتفرد  را  ادراک می  تری  باعث به شغل خود  این موضوع  کند. 

ارتقای دانش، خلاقیت و تجربه در محیط سازمان و شرکت برآید و بهمی واسطه این شود تا فرد درصدد تلاش جهت 

ارتقا را  سازمان  عملکرد  این  ءتلاش  از  متغیر  دهد.  شغلی  رو  عملکرد  خشنودی  افزایش  در  که  است  عواملی  جمله  از 

 کند.  می ءها نقش مؤثری ایفاها و شرکتسازمان
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با  به  توجه  با   سازمانی  عملکرد  به  سازمانی  هوش  غیرمستقیم  مسیر  که  بود  آن  از  حاکی  پژوهش  نتایج 

  و   .Al-dalahmeh et al  ( 2018)   (. که این یافته با نتایج مطالعات >0P/ 01دار بود ) ی شغلی معن  خشنودی گری  میانجی 

 (2017 )    Silitonga et al.    شغلی و عملکرد سازمانی همسو بود.    خشنودی مبنی بر وجود رابطه بین هوش سازمانی با

می  فوق  یافته  تبیین  سازمان در  در  سازمانی  هوش  که  زمانی  گفت  شرکت توان  و  می ها  قرار  توجه  مورد  گیرد، ها 

از  بینی، هم کارکنان احساس داشتن سرنوشت مشترک، خوش های هوش  مؤلفهراستا بودن و استراتژی مشترک که 

می  تجربه  سازمان  در  را  هستند  نمی سازمانی  تصور  سازمان  از  جدای  را  خود  و   & Da Anunciação) کنند  کنند 

Peñalver, 2019 )  تصور این  می .  بیشکمک  اهمیت  فرد  تا  احساس کند  بتواند  و  شده  قائل  خود  شغل  برای  تری 

 تأثیرمن در سرنوشت سازمان خود  " یند که  شا ا تجربه کند. تجربه این احساس خو رضایت و پیشرفت در سازمان ر

گیری میزان چشمبه شغل خود داشته باشند و به  تری نسبت تواند موجب شود تا افراد احساس رضایت بیشمی   "دارم 

وقتی خشنودی شغلی   یابد.  افزایش  سازمان  در  میزان  کارکنان  انگیزۀ    خشنودی که  یابد  افزایش  کارکنان  در  شغلی 

به آن ارتقای جایگاه شغلی خود  امتداد و  برای  ایدهها  افزایش  های خلاقانه، مشارکت بیش واسطه  امور سازمان  تر در 

می  محدودیتپیدا  جمله  از  شد.  خواهد  سازمان  عملکرد  افزایش  باعث  و  جمعکند  روش  حاضر  پژوهش  آوری های 

بر   مبتنی  اساس جمع  نامه پرسش اطلاعات  این روش  در  اطلاعات، خودگزارشبود.  میزان    افراد دهی  آوری  که  است 

آن و صداقت  تمرکز  می دقت،  داده ها  درستی  بر  می تواند  پیشنهاد  لذا  باشد.  اثرگذار  پژوهش ها  در  آت شود  از  های  ی 

 آوری اطلاعات استفاده شود.  جهت جمع  نیز   های مصاحبه و مشاهده روش

 

 تشکر وقدردانی

بر خود لازم می در شهرکنویسندگان  شاغل  مدیران  و  کارکنان  تمامی  از  تا  که دانند  اصفهان  شهر  صنعتی  های 

 عمل آورند. نهایت همکاری و مساعدت را در انجام پژوهش حاضر داشتند، قدردانی و تشکر به 

 

 تضاد منافع
 . گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده استهیچ
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