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توجه به نقش  هوش سازمانی بر یادگیری سازمانی با تأثیر

 پارسیان ۀكاركنان شركت بیمای  خودتوسعه ۀكنند تعدیل

  حجت طاهری گودرزی 40/43/6331 :تاريخ دريافت مقاله

  41/41/6331 :تاريخ پذيرش مقاله

 چکیده
توجه به نقش  با یسازمان یریادگيبر  یهوش سازمان تأثیر تبیینپژوهش با هدف اين 

 مبنای بر پژوهشروش  .انجام شد انیپارس ةمیشركت بدر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند تعديل

از  نفر 214را آماری پژوهش  ةجامع .انتخاب شد پیمايشی -توصیفی ،هـا گـردآوری داده

روش  به نفر 612 ،با استفاده از فرمول كوكران كه تشکیل دادند پارسیان ةشركت بیم كاركنان
های  پرسشنامه از ،ها برای گردآوری داده .انتخاب شدند نمونه عنوان بهگیری تصافی ساده  نمونه

ای كاركنان  و خودتوسعه ،(2446)، يادگیری سازمانی نیفه (2443)هوش سازمانی آلبرخت 
 خطی رگرسیون آزمون طريق ها از تحلیل داده نتايج .استفاده شد( 2443)جورج و سینگ 

 داد نشانAMOS  و SPSS هایافزار نرم كمک به ساختاری معادلات سازی مدل روش و ساده
 انداز استراتژيک، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، چشم)های آن  لفهؤو م یهوش سازمان كه

 ۀكنند توجه به نقش تعديل با (عملکرد و فشار ،كارگیری دانش ، بهتوافق و روحیه، اتحاد
 .دندار تأثیر یسازمان یریادگيبر  ای كاركنان خودتوسعه

 .، شركت بیمهای كاركنان، هوش سازمانی يادگیری سازمانی، خودتوسعه :واژگان کلیدی
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 مقدمه.  
های  توسعة روزافزون دانش و فناوری است، حیطههای اصلی آن  در محیطی كه نشانه

د؛ نشو و در اشکال نوينی ظاهر می است وكار شکل سنتی خود را از دست داده كسب

را به محیطی رقابتی و پر از چالش تبديل كرده و  وكار محیط كسب ،شرايطاين 

 امتیاز ترين بزرگ ،كارو بكس های جديدالگو در .است جديدی را طلب كرده یها الگو

 زودتر، تر هستند كه موفق هايیسازمان اساس،  اين بر. است يادگیری توان رقابتی،

 در ،درواقع (.6323نظرپور كاشانی،  پور و حاجی) بگیرند ياد رقبا از بهتر و تر سريع

 تصوير و ارزشهای خود، بلکه در تنها در سازمانها نهسازی،  سناريوی كنونی جهانی

اين شرايط نیاز به . تکنولوژيکی بايد رقابتی و پويا باشند و ،اختاری، سرفتاریتغییرات 

نگرشهای جديد و استراتژيهای نوآورانه، و نیاز سازمان به تجديد روشهای خود به 

 (.Haase et al., 2015)منظور عملکرد بهتر دارد 

عنوان يک واكنش سريع به اين تغییرات  به 6برای اولین بار، يادگیری سازمانی

هدف  (.Santos-Vijande et al., 2012; Berghman et al., 2013)كرد حیطی ظهور م

مايل تمهای درونی  با انگیزه ،خلاق یكاركنان پرورش تلاش برایدر چنین رويکردی 

اهداف شخصی با  توانمند در ايجاد همسويی بین همچنینبه يادگیری و بهبود، و 

اثربخشی يادگیری سازمانی  اگرچه (.Yaşlıoğlu et al., 2014) استاهداف سازمانی 

كار و  یطگذاری دانش برای يادگیری در مح كاركنان، به اشتراك فردفرد به عملکرد 

  (.Tam and Gray, 2016)بستگی دارد ، از محیط كار يادگیری  سازمان حمايت

راستای يادگیری سازمانی با  ی امروزی درسازمانهابايد توجه داشت كه  البته

گذار بر يادگیری سازمانی تأثیرهای زيادی مواجه هستند كه توجه به فرايندهای چالش

در اين رابطه . است 2تواند ضروری باشد و يکی از اين فرايندها هوش سازمانی می

                                                                                                                  
1. Organisational Learning 

2 .Organisational Intelligence 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 11 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
يی كه دارای هوش سازمانی بالاتری سازمانهاافراد و د كه كن اشاره می( 2441) 6سیمیک

ی سازمانهابا  ةدانش و بهبود عملکرد در مقايس های درك مشکل، فهم هستند، در زمینه

معتقدند برای ( 2443) 2سیلبر و كرنی(. Bahrami et al., 2016)ترند  ديگر موفق

كاری خود دارند؛  ةگسترش عملکرد سازمانی، كاركنان نیاز به تخصصهای عمیق در زمین

لذا . كار و همچنین تقويت هوش سازمانی است یطكه اين امر مستلزم تجربه در مح

بردن فرهنگ همکاری و ريزی استراتژيک، بالا ی پويا اقداماتی را برای برنامهسازمانها

نتايج  ،طور كلی  به (.Sabounchi et al., 2014)دهند  توانايیهای يادگیری انجام می

 در يادگیری آن اساس بر كه ای دهد ماهیت يادگیری و شیوه شده نشان می تحقیقات انجام

  (.Yolles, 2005)است  وابسته سازمانی هوش به شدت بهدهد،  می رخ سازمان

 ةدهد كه هوش سازمانی به واسط شده نشان می های حاصل از مطالعات انجام يافته

د كه يکی از اين عوامل شو عوامل متفاوت سازمانی باعث تقويت يادگیری سازمانی می

كاركنان عموماً از طريق سه مکانیزم  ةتوسعواقع،  در. است 3ای كاركنان خودتوسعه

 در. ای خودتوسعه و ،تکالیف شغلی آموزش رسمی، :ند ازا كه عبارت افتد اتفاق می

 كاركنان مطرح ةهای توسعفرايند عنوان يک عامل مهم در  كه آموزشهای رسمی به  حالی

های كاری و نوعاً باعث تعطیلی موقت سیاست ای هستند پر هزينه فراينداما  ؛اند  شده

های امروزی تمركز خود اساس، سازمان  اين بر. انتقال آموزشی محدودی دارند شده و

ريچارد  .(Boyce et al., 2010) اند دهكرای معطوف  های خودتوسعهفرايندیشتر بر برا 

ابراز  ،ی توسعهمقابل ساير رويکردها ای در خودتوسعه بركید تأ با (2466) 0جانسون و

ای كاركنان  خودتوسعه حمايت از بیشتر بر بايداستراتژيهای سازمانی دارند كه  می

برای گسترش رفتارهای فردی است  ای بستری ترتیب، خودتوسعه  دينب .دشو متمركز

 George 2009 ,)های خود بیافزايند توانايی كه بر گیرند می  داوطلبانه تصمیم افراد و

                                                                                                                  
1. Simic 

2. Silber and Kearny 

3. Employee Self-Development 

4. Reichard and Johnson 
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and Sing.) در كاركنانای  خودتوسعه ،(2441) 6هالت كلکان و های يافتهاساس  بر 

 و ،شد قابلیتهای فردی، رشد شخصیتنیازهای آموزشی، ر ،نوآوری ةلفؤپنج مقالب 

. ثر استؤسازمانی م تعامل هوش سازمانی و يادگیری بررئیس و مرئوس  ةرابطتقويت 

تمايلات  بر  ای كاركنان مبتنی توسعهدنیز مطرح كردند كه خو (2443) 2هرتز و ويلیام

 لذا .است مؤثرتقويت يادگیری سازمانی  در ،نیروی انسانی فکری و انگیزشی

رفته گسترش  توانمنديهايی است كه رفته يک تمركز اندك بر اساساًای  خودتوسعه

كنند و  شناسايیضعف خود پی ببرند، نیازهايشان را قوت و يابد تا افراد به نقاط  می

 .(Roberts et al., 2012) استقلال خود را افزايش دهند

سازمانی در شركت بیمه رسد يادگیری  می نظر شده به مطالب مطرح توجه به با

رو  هی فعال در صنعت بیمه با مشکلات فراوانی روبشركتهاعنوان يکی از  پارسیان به

های هوش سازمانی در اين  بررسی مؤلفه لذا اين پژوهش در نظر دارد تا بااست و 

يعنی توانايی )شركت، ضمن شناسايی وضعیت اين شركت از لحاظ میزان هوشمندی 

كارگیری دانش،  هاندازها، يادگیری و ب نطباق با محیط، چشمسازگاری و قابلیت ا

، (سازمانی ةو حافظ ،ساختار و عملکرد سازمانی، روحیه، فناوری اطلاعات و ارتباطات

، ای توسعهسازی رويکرد خود با نهادينهتوان  له بپردازد كه چگونه میئسبه تبیین اين م

سازمانی به سازوكارهای  ةسازمان و تجهیز مجموع ةاز طريق انتقال اين فرهنگ به بدن)

تشويق كاركنان  ةوسیل  ات افزايش يادگیری سازمانی را بهموجب ،(فردی ةبر توسع  مبتنی

ايجاد و حفظ مزيت رقابتی و بهبود عملکرد اين منظور   به نوآوريهای مختلف به

 .دكركشور فراهم  ةصنعت بیم ةشركت در عرص

 

 

 

                                                                                                                  
1. Kalkan and Halit 

2. Hurtz and Williams 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 11 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
 پژوهش بر ادبیات یمرور. 2

 نتبیی راصاخت به موضوع ادبیات با مطالعات مرتبطپژوهش و متغیرهای  بخش اين در

 .شوند می

 يادگیری سازمانی.  -2

و جامع است، كه توسط آن سازمان خود را  ،پويا، پیچیده فراينديادگیری سازمانی يک 

 ،(2441)و همکاران  6لین زعمبه (. Haase et al, 2015)دهد  با محیط انطباق می

مشکلات حل  برایيادگیری سازمانی با ظرفیت يک سازمان برای تغییر و بهبود مداوم 

با سطوح عملکرد بالاتر، در ارتباط است  یبه سازمانشدن  نهايت تبديلموجود و در

(Chahal et al., 2015.) يادگیری سازمانی بر بهترين ی بزرگ شركتهادر  ،از منظر ديگر

عنوان يک استراتژی برای كمک به مديريت تغییر از  بهدر محیط كار يادگیری  ۀشیو

 يادگیری ابعاد (.Tam and Gray, 2016)حلهای خلاقانه تمركز دارد  طريق دانش و راه

 : از ند عبارت (2446) 2نیفه از نظر سازمانی

 عنوان توانايی و تسلط شخصی، كه های فردی بهمهارت : یمهارتهای فرد -الف

 .استه آل فراتر از يک كشش و میل ساده برای دستیابی به ايده

های  سازی فرد از پديده های ذهنی به تصويرسازی و سادهمدل : یهای ذهنمدل -ب

 . شود ها انجام می تفسیر بهتر تعامل بین پديده برایاطراف خود اشاره دارد كه 

تصوير  ةمشترك تصويری است كه با توسع انداز چشم : کمشتر انداز چشم -ج

های عملی رسیدن به اين آينده در گروه يا  مورد انتظار و راه ۀمشترك در مورد آيند

 .شود میايجاد در بین افراد نوعی تعهد  باسازمان 

                                                                                                                  
1. Lien 

2. Neffe 

3 .Personal Capability 

4. The Mental Models 

5 .Shared Vision 
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عبارت است از فرايندی كه طی آن ظرفیت  تیمیيادگیری  : يادگیری تیمی -د

اصلاح، و  ،یگذار كسب، به اشتراكد تا شو تقويت میو  توسعه دادهسازمان اعضای 

 .ديگران اتفاق بیافتدتعامل با  قيدانش مرتبط با كار از طر بیترك

 چارچوبی و است نگری یتفکر سیستمی راه و روشی برای كل :2یتفکر سیستم -ه

 .آنها تک تک شناسايی كید دارد تاأت ها پديده بین روابط دريافت بر است كه
 هوش سازمانی. 2-2

 توانايیهای به بخشیدن حركت در سازمان كاركنان ظرفیت و استعداد سازمانی، هوش

است  تعريف شده سازمانی رسالت به رسیدن در توانايی اين و تمركز سازمان ذهنی

 هوش سازمانی را ظرفیت( 2443) 3آلبرخت(. 6331مرادی پردنجانی و اسماعیلی، )

و  دارد قرار آن دسترس در كه هوشیهای توانايی تمامی بسیج برای سازمان يک

 تلفیقی ،ظرفیت اين. كرده است تعريف هايشمأموريت به دستیابی برای آن كردن متمركز

 ياد هوش ماشینی و انسانی هوش عنوان به آنها از كه است انسانی و فنی هایتوانايی از

 (:Albrecht, 2003)زير است  ةلفؤم 1كنند و دارای  می

 .سازمان يک هدف بیان و، استنتاج ايجاد، قابلیت : چشم انداز استراتژيك -الف

برای  سازمان افراد تمام بین مشترك هدف داشتن احساس : سرنوشت مشترک -ب

 .افزا هم شکلی به تلاش و برای عمل

 .استراتژيک انداز چشم تحقق برای تغییر، هسازگاری و تمايل ب : میل به تغییر -ج

 اعضای انرژی نوانع به دلخواه تلاش را آن سازمانی روانشناسان : روحیه -د

 .دانند می شود انجام است قرار كه آنچه از بالاتر سطح در سازمان

                                                                                                                  
1. Team Learning 

2. Systems Thinking 

3. Albrecht 

4. Strategic Vision 

5. Common Fate 

6. Appetite for Change 

7. Spirit 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 13 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
 برای اجرا به منظور مشخص قوانین ةسلسل و هانظام وجود : اتحاد و توافق -ه

 .ها و گروه افراد

 .ها داده و اطلاعات دانش، از مؤثر استفاده :2کارگیری دانش به -و

 .باشند داشته را خود خاص اجرايی موضع بايد مجريان از يک هر : فشار عملکرد -ز

 ای کارکنان خودتوسعه.  -2

شده توسط كاركنان برای به دست  ة انجامی به فعالیت داوطلبانا اصطلاح خودتوسعه

 طور  به .(Cavanaugh, 2016)آوردن دانش شغلی، مهارتها، و يا توانايیها اشاره دارد 

عنوان يک  به -الف: استمهم  سازمانهاای كاركنان به دو دلیل برای  خودتوسعه ،كلی

 -بو اند؛  پذيری سازمانی و رقابت در نظر گرفته شده نیاز ضروری برای انعطاف پیش

 ,.Wu et al) هستندارتباط با قابلیت كاركنان برای رسیدن به عملکرد شغلی بالا در 

متمركز ای منابع انسانی بیشتر بر رفتار  خودتوسعه ،جورج و سینگاز نظر  (.2016

ابعاد زير كنند كه دارای  معرفی میآن را عاملی برای رفتارهای داوطلبانه لذا و  است

 (:George and Sing, 2009)است 

 انجام برایها و مهارتهای فردی كاركنان تقويت توانايی :یتخصص یتواناساز -

 .شود یم نیو فرد در آن تضماست كه منفعت سازمان  یفیك یكارها

كارگشايی بیشتر  برایپرورش نیروی انسانی  :در جسارت و عمل یتواناساز -

 .اشاره به اين مفهوم دارد

نگهداری تجربیات  برایتقويت نیروی انسانی  :یآموز در تجربه یتواناساز -

 .كارگیری آنها در زمانهای ديگر شده و به كسب

                                                                                                                  
1. Alliance 

2. Application of knowledge 

3. Pressure Performance 
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و  یفلسف ،یاجتماع یشناخت ارزشهاتقويت كاركنان در  :در تفکر یتواناساز -

كه  یو معنو یل ماديمسا همة یوستگیبه پ معرفت زیو ن یدرك روابط علت و معلول

  .انسان را در برگرفته است یزندگ

 پژوهش ۀپیشین . -2

مورد ای مختلف ه ، هوش سازمانی و يادگیری سازمانی را از جنبهزيادی مطالعات

 :شود اشاره می آنهابرخی از به  ادامهكه در  ،اند دادهقرار  بررسی

 يادگیری سازمانی وبررسی ارتباط هوش سازمانی با ( 6330)ايزدپناه و همکاران 

نداز ا چشم)بعاد هوش سازمانی نشان دادند كه ا شركت صنايع پارس موكت رشتدر 

 ،استراتژيک، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، روحیه، همسويی و توافق، كاربرد دانش

داری  یمثبت و معن ةدر گروه آزمودنیها با يادگیری سازمانی رابط( و فشار عملکرد

  .دارند

 یسازمان يادگیری بر سازمانی هوش تأثیر ةبا مطالع( 6332)سريل  حسینی و چلی

. است دار یمعن و مثبت يادگیری سازمانی، بر سازمانی هوش تأثیرنشان دادند كه 

 .استهای هوش سازمانی، روحیه در اولويت اول  لفهؤهمچنین در میان م

نقش میانجی يادگیری سازمانی »با عنوان  یدر پژوهش( 2461)بهرامی و همکاران 

نشان دادند كه يادگیری سازمانی « بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ةدر رابط

  .كند بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی عمل می ةعنوان يک میانجی در رابط به

بررسی هوش سازمانی و »در پژوهش خود با عنوان ( 2461)و محرابیان  یمیرعابدين

ای  نشان دادند كه ادراك كاركنان از هوش سازمانی رابطه« قابلیت يادگیری سازمانی

  .مثبت با قابلیت يادگیری سازمانی دارد

 يکی عنوان به سازمانی يادگیری نشان داد كه شناسايی یدر پژوهش( 2441)سیمیک 

 و كسب برای از سازمان راهبردی منبعی و سازمانی هوش كننده های تعیین مؤلفه از

 .استرقابتی حیاتی  مزايای نگهداری

 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 16 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
 مفهومی پژوهش الگوی.  -2

و جورج و سینگ  ،(2446)، نیفه (2443)الگوی مفهومی پژوهش با اقتباس از آلبرخت 

 . نشان داده شده است 6در شکل ( 2443)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الگوی مفهومی پژوهش.  شکل 
 

 :مورد آزمون قرار گرفت ريز یها هیفرض ،پژوهش یمفهوم یتوجه به الگو با

 .دارد تأثیرهوش سازمانی بر يادگیری سازمانی :  اصلی  ۀفرضی

ای  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل مانی باهوش ساز: 2اصلی  ۀفرضی

 .دارد تأثیركاركنان بر يادگیری سازمانی 

 :های فرعی فرضیه

 ای كاركنان بر خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل استراتژيک با انداز چشم -6

 .دارد تأثیريادگیری سازمانی 

ای كاركنان بر يادگیری  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل سرنوشت مشترك با -2

 .دارد تأثیرسازمانی 

ای كاركنان بر يادگیری  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل میل به تغییر با -3

 .دارد تأثیرسازمانی 

 :هوش سازمانی

 چشم انداز استراتژيک 

 سرنوشت مشترك 

 میل به تغییر 

 روحیه 

 اتحاد و توافق 

 به كارگیری دانش 

 فشار عملکرد 

 :يادگیری سازمانی

 های فردی مهارت 

 های ذهنی مدل 

 مشترك بینش 

 يادگیری تیمی 

 تفکر سیستمی 

 ای کارکنان خودتوسعه
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ای كاركنان بر يادگیری سازمانی  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل روحیه با -0

 .دارد تأثیر

ای كاركنان بر يادگیری  خودتوسعه ۀكنند اتحاد و توافق با توجه به نقش تعديل -1

 .دارد تأثیرسازمانی 

ای كاركنان بر يادگیری  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل كارگیری دانش با به -1

 .دارد تأثیرسازمانی 

ای كاركنان بر يادگیری  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل فشار عملکرد با -1

 .دارد تأثیرسازمانی 

 روش پژوهش.  

هـا از نوع  مبنای هدف از نوع كاربردی، از لحـاظ گـردآوری داده وهش حاضر برپژ

پیمايشی، از نظر رويکرد و ماهیت از نوع علت و معلولی، و از لحاظ نوع  -توصیفی

جامعـة آماری . شده از نوع كمی و با اسـتفاده از پرسشـنامه اسـت های گردآوری داده

پارسیان تشکیل  ةستادی شركت بیم ۀنفر از كاركنان حوز =214Nتعداد پژوهش را 

روش  نفر به =612nكوكران تعداد  ةیین حجم نموندهند كه با استفاده از فرمول تع می

ها از ابزار  برای گردآوری داده. اند عنوان نمونه انتخاب شده گیری تصادفی ساده به نمونه

، يادگیری سازمانی نیفه (2443)های استاندارد هوش سازمانی آلبرخت  پرسشنامه

؛ كه شده استاستفاده ( 2443)ای كاركنان جورج و سینگ  و خودتوسعه( 2446)

همچنین برای  .از نظر خبرگان معتبر شناخته شد الاتؤروايی صوری و محتوايی س

اين مقدار برای متغیر  از روش آلفای كرونباخ استفاده شد كه پرسشنامهتعیین پايايی 

ای كاركنان  و برای متغیر خودتوسعه ،20/4، يادگیری سازمانی 23/4هوش سازمانی 

 .است شدههای ياد ضريب پايايی قابل قبول پرسشنامهكه بیانگر  به دست آمد 21/4

 

 

 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 13 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
 ها دادهتحلیل .  

معادلات  سازی مدل روشهای پژوهش با آزمون رگرسیون و نیز  قبل از آزمون فرضیه

بودن توزيع  اسمیرنوف به بررسی نرمال -وف وروگلموك با استفاده از آزمون، ساختاری

  .نشان داده شده است 6آن در جدول  ةنتیجشود كه  ها پرداخته می داده
 

 .اسمیرنوف -روفولموگوآزمون كنتايج .   جدول

 مقدار  -پی آزمون ۀآمار الؤتعداد س متغیر

 221/4 434/6 02 هوش سازمانی

 122/4 134/4 3 ای كاركنان خودتوسعه

 226/4 136/4 21 يادگیری سازمانی
 

است لذا  α= 41/4برای متغیرها بیشتر از  مقدار -پیكه  آنجا از، 6جدول  بر اساس

حال در ادامه  .دشو ها تأيید می بودن توزيع داده فرض نرمال شود و واقع می H0در ناحیه 

های آزمون فرض یشترين پ تحلیل عدم همبستگی میان خطاهای مدل كه يکی از مهمبه 

كه  استفاده شدهواتسون  - منظور از آزمون دوربین بدين. پردازيم رگرسیون است می

 .ارائه شده است 2آن در جدول  ةنتیج
 

 .واتسون -آزمون دوربین نتیجة  .2جدول 

 نتیجه شده حاسبهمقدار م مقادير بحرانی آزمون

 میان خطاهاعدم همبستگی  11/6 1/2 1/6 واتسون  -دوربین 
 

 

 ۀباز واتسون در -شده برای آماره دوربین  ، چون مقدار محاسبه2توجه به جدول  با

يید ألذا عدم همبستگی میان خطاهای مدل مورد ت ،قرار دارد 1/2تا   1/6مقدار بحرانی 

بودن  ۀ مقدار تابعدهند خطی متغیرهای مستقل كه نشاندر ادامه عدم هم. گیرد قرار می

جدول . ، مورد بررسی قرار گرفته استاستيک متغیر مستقل از بقیه متغیرهای مستقل 

 . دهد برای هر كدام از متغیرهای مستقل را نشان می 6لآزمون تحم نتايج، 3

                                                                                                                  
1. Tolerance  
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 .حملآزمون ت نتايج . جدول 

 تحمل ۀمقدار آمار متغیر

 112/4 انداز استراتژيک چشم

 203/4 سرنوشت مشترك

 216/4 میل به تغییر

 363/4 روحیه

 111/4 اتحاد و توافق

 132/4 كارگیری دانش به

 212/4 فشار عملکرد
 

 نیتحمّل در ب ۀآمار زانیم ،نشان داده شده است 3در جدول  طور كه همان

 زانیماست لذا ( تحمل نرمال ۀمقدار آمار) 0/4 از مقدار شتریمستقل ب هایریمتغ

های  آزمون فرضیه ةدر ادامه نتیج. ستنی كننده مستقل نگران یرهایمتغ نیب یخطهم

رگرسیون خطی ساده از جمله آزمون حقیق از طريق آزمونهای پارامتری اصلی ت

جدول . ارائه شده است( 2اصلی  ةفرضی)و رگرسیون خطی چندگانه ( 6اصلی  ةفرضی)

  .دهد را نشان می 6اصلی  ةبرای فرضیرگرسیون خطی ساده  آزمون ةنتیج، 0
 

 .6اصلی  ةآزمون رگرسیون برای فرضینتايج .  جدول 

 مقدار  -پی t ۀ آمار خطای معیار رگرسیونی بيضرا مدل

 4 101/1 210/4 321/6 مقدار ثابت

 4 306/1 642/4 121/4 هوش سازمانی
 

چندگانه برای متغیر مستقل هوش سازمانی و متغیر رگرسیون خطی  آزمون ةنتیج

 .ارائه شده است 1در جدول  ای كاركنان خودتوسعه ۀكنند تعديل
 

 .2اصلی  ةآزمون رگرسیون برای فرضینتايج .  جدول 

 مقدار  -پی t ۀ آمار خطای معیار رگرسیونی بيضرا مدل

 4 401/3 132/4 426/6 مقدار ثابت

 4 111/1 660/4 131/4 هوش سازمانی

 4 101/3 641/4 313/4 ای كنندگی خودتوسعه مقدار تعديل
 



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 11 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
برای تمام مقادير ثابت،  tآزمون  مقدار -پی مقدار  ،1و  0طبق جدول شماره 

 تعامللذا  ،است( 41/4)و كوچکتر از سطح خطا  4برابر كننده  و تعديل ،مستقل

يید شده أت ةهمچنین هر دو فرضی. گیرد يید قرار میداری بین تمام روابط مورد تأ یمعن

 121/4كننده فقط  ش سازمانی بدون وجود متغیر تعديلقابل توجه است كه هو. است

ورود متغیر  كه با  حالی در ،كند میبینی  از تغییرات يادگیری سازمانی را پیش

 مقدارو افزايش يافته است 131/4ای اين مقدار ضريب به  خودتوسعه ۀكنند تعديل

 ةتر نتیج تحلیل دقیق ،در ادامه. است 313/4ای كاركنان  كنندگی خودتوسعه تعديل

 .ارائه شده است 2در شکل  ساختاری معادلات سازی مدل
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .های اصلی معادلات ساختاری فرضیه ةنتیج. 2شکل 

 

بر يادگیری  هوش سازمانی تأثیر، (2شکل )معادلات ساختاری  سازی مدل ةاز نتیج

. است 33/4ای كاركنان  كنندگی خودتوسعه به دست آمد و نقش تعديل 12/4انی سازم

 ةلفؤمهوش سازمانی،  ةلفؤم 1در مدل مشخص است از میان  طور كه همانهمچنین 

با ( روحیه)چهارم  ةلفؤمبیشترين و  11/4با ضريب رگرسیونی ( اتحاد و توافق)پنجم 

اند و نیز ضريب  را بر يادگیری سازمانی داشته تأثیر، كمترين 43/4ضريب رگرسیونی 

است كه ضريب بینش های يادگیری سازمانی در مدل آورده شده  لفهؤرگرسیونی م

پذيری را تأثیرترتیب بیشترين و كمترين  به( 43/4)و تفکر سیستمی ( 11/4) مشترك

هوش 

 سازمانی

 يادگیری

 سازمانی

33/4 

12/4 

 ای خودتوسعه

 کارکنان

2مؤلفة   

 
3مؤلفة   

 
0مؤلفة   

 
43/4 

11/4 

1مؤلفة   

 

6مؤلفة   61/4 

24/4 

41/4 

2مؤلفة   

 

 
3مؤلفة   

 

 
0مؤلفة   

 

 
1مؤلفة   

 

 

43/4 

11/4 

1مؤلفة   

 

 

6مؤلفة   

 

1مؤلفة   

 

 

23/4 

66/4 

22/4 

13/4 

11/4 
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است  14آزادی  ةبا درج 2/602دو برابر با  -خیآمارۀ درنهايت مقدار . دهد نشان می

 ،كمتر است( 41/4)از سطح خطا  چوندست آمده و   به 4داری آن  یكه سطح معن

های  در ادامه نتايج آزمون رگرسیون برای فرضیه. استيیدشدن مدل أت ۀدهند نشان

 .آورده شده است 1در جدول  ،فرعی
 

 .های فرعی آزمون رگرسیون برای فرضیه ةنتیج.  جدول 

های  فرضیه

 فرعی

 ضرايب رگرسیونی

 مقدار  -پی t  ۀآمار
 مقدار ثابت

ضريب متغیر 

 مستقل

ضريب متغیر 

 كننده تعديل

 444/4 026/2 312/4 116/4 221/4 6فرعی  ةفرضی

 444/4 411/3 642/4 132/4 111/4 2فرعی  ةفرضی

 444/4 316/3 214/4 011/4 422/6 3فرعی  یةفرض

 444/4 261/0 610/4 011/4 313/4 0فرعی  ةفرضی

 444/4 331/0 101/4 033/4 233/6 1فرعی  ةفرضی

 444/4 430/0 331/4 166/4 123/4 1فرعی  فرضیة

 444/4 012/4 603/4 133/4 326/6 1فرعی  ةفرضی
 

 

و  4برابر  های فرعی برای تمام فرضیه tآزمون  مقدار -پی مقدار  ،1 طبق جدول

داری بین متغیرها وجود دارد و  نیتعامل معلذا  ،است( 41/4)كوچکتر از سطح خطا 

توجه است كه مقدار  ین قابلهمچن. دنگیر يید قرار میهای فرعی مورد تأ تمام فرضیه

باعث افزايش و  استها مثبت  ای كاركنان در تمام فرضیه كنندگی خودتوسعه تعديل

 كه گذاری متغیرهای مستقل بر يادگیری سازمانی شده است و نیز بايد اشاره شوداثر

 ةو فرضی( اتحاد و توافق)فرعی پنجم  ةبیشترين و كمترين مقدار آن مربوط به فرضی

 .است( سرنوشت مشترك)فرعی دوم 

 گیری و پیشنهادها بحث، نتیجه.  

با توجه به نقش  های اين پژوهش نشان داد، هوش سازمانی كه يافته طور همان

اساس نتايج  پس بر .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند تعديل



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 11 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
ريزی لازم برای گسترش هوش سازمانی وجود داشته  برنامه ،پژوهش اگر در سازمان

باشد، كاركنان برای تغییر تمايل داشته باشند، دانش سازمانی در تمام سطوح گسترش 

خود را با ديگران  ةو افراد داوطلبانه دانش و تجربافراد در سطح بالا بوده  ةيابد، روحی

های برای كسب مهارتجه كرده و به اشتراك بگذارند و به پیشرفت و ارتقاء خود تو

شركت لذا به مديران  .شود كه يادگیری سازمانی ارتقاء يابد لازم تلاش كنند باعث می

عنوان يک مرجع آموزشی  كه گردش شغلی به  آنجايی شود؛ از پیشنهاد می انیپارس ةمیب

شود، برای ارتقاء هوش سازمانی كاركنان از گردش شغلی  مهم برای افراد محسوب می

ساير همچنین د و استعدادهای ذاتی و افراشخصیت همچنین مديران به . ندكناستفاده 

ای در هوش سازمانی كاركنان داشته باشند، توجه  كننده توانند نقش تعیین كه می یعوامل

 .ندكن

انداز  چشماز اين است كه نتايج حاكی  ،انداز استراتژيک در مورد عامل چشم

 یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل بااستراتژيک 

شفاف  موريتأم ةبیانی و استراتژيهااين بدين معنی است كه اگر در سازمان . دارد تأثیر

داشته  های سازمانی با هم تبادل نظركاركنان در خصوص استراتژيشود،  و روشن بیان

ده و توانايیهای كرها مشاركت گیري صورت داوطلبانه در تصمیم  و نیز كاركنان بهباشند، 

انداز استراتژيک شکل گرفته و فراگیر شود كه  چشمشود  خود را ارتقاء دهند باعث می

شود؛ برای  در اين راستا پیشنهاد می. درنتیجه آن يادگیری سازمانی ارتقاء خواهد يافت

شود تا  برگزارآموزشهای كاربردی ريزی و مديريت استراتژيک  برنامه ةزمینمديران در 

انداز استراتژيک افراد در سازمان  گیری و گسترش چشم با رفتار مناسب باعث شکل

 .ندشو

 با نتايج حاكی از اين است كه سرنوشت مشترك ،در مورد عامل سرنوشت مشترك

اين  .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ان ای كاركن خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل

كاركنان با يکديگر روابط مداوم و آن است كه اگر در سازمان  ۀدهند واقعیت نشان

های جديد  ايدهد، ها و دستاوردهای سازمان سهیم شون پايداری داشته باشند، در برنامه
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افراد احساس كنند در سازمان  دشو باعث می دهند،و خلاق برای انجام كارها پیشنهاد 

لذا به . يابد آن يادگیری سازمانی ارتقاء می ةنتیج كه در هستنددارای سرنوشت مشترك 

كارها و  فرايندد حضور كاركنان در شو می پیشنهاد انیپارس ةمیشركت بمديران 

مديران همچنین . حد مورد توجه قرار گیرداز ها در سرنوشت خويش بیشمشاركت آن

ند، كنآنها حفظ  نیدر ب يکپارچگی راو  انسجامبه زيردستان خود اعتماد كرده و 

 .ها را تشويق كنند پذيرش اختلاف سلیقه تضادها را از بین برده و

توجه به  با نتايج حاكی از اين است كه میل به تغییر در مورد عامل میل به تغییر

اين امر بدان  .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند نقش تعديل

پذيرش تغییرات را داشته باشد، لازم برای جو سازمان آمادگی معنی است كه اگر 

 در ديوانسالاری وپیشرفت شغلی متناسب با تغییرات موجود مورد تشويق قرار گیرد 

 برایخود توجه كرده و  به پیشرفتو نیز كاركنان  سازمان در سطح حداقل قرار بگیرد

شود يادگیری  ند باعث میكنكنند و از تغییرات استقبال  كسب مهارتهای لازم تلاش

كند تا شود؛ مديريت سازمان تلاش  در اين راستا پیشنهاد می .سازمانی ارتقاء يابد

با تغییرات جديد را با همراهی  ةخصوص در مواجه مسائل و مشکلات سازمان به

رفع آنها از نظر تمام افراد  برایسازنده و مثبت مطرح كنند و  كاركنان به صورت

 . ندكناستفاده 

توجه به نقش  با روحیه نتايج حاكی از اين است كه ،در مورد عامل روحیه

در راستای  .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند تعديل

كاركنان از خود كوشش  سازمان توجیه كرد اگر درتوان  اين فرضیه میيیدشدن أت

مضاعف نشان دهند، نگرش كاركنان معطوف به كار باشد، كاركنان از صمیم قلب به 

از و نیز كاركنان د كنهای پیشرفت شغلی را فراهم زمان وفادار باشند و سازمان فرصتسا

درس  های ارتقاء عملکرد عنوان فرصتی برای يادگیری در زمینه اشتباهات گذشته به

يادگیری بالا در  ۀدهند استقبال تحولات محیطی بروند نشانبالا به  ةبگیرند و با روحی

گیری  د؛ مديران با برخورد عادلانه باعث شکلشو لذا پیشنهاد می. سازمان است
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آور برای  و تلاش كنند محیطی شاد و نشاط. دنشومطلوب در افراد  ةانتظارات و روحی

ها داشته باشند های آن حی برای كاركنان و خانوادههای تفري امهند و برنكنكاركنان فراهم 

 .افراد ارتقاء يابد ةتا روحی

توجه  با اتحاد و توافق نتايج حاكی از اين است كه ،در مورد عامل اتحاد و توافق

اين واقعیت  .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند به نقش تعديل

ساختار سازمانی با فرايند انجام كارها متناسب آن است اگر در سازمان  ۀدهند نشان

و نیز كاركنان های عملیاتی سازمان از رسالت سازمانی حمايت كنند،  مشی باشد، خط

با هم روابط تنگاتنگی برقرار كرده و در حل مشکلات و مسائل همديگر را ياری 

در اين راستا پیشنهاد  .ارتقاء يابد ويادگیری در سازمان تشويق رسانند باعث می شود 

مديران در ارزيابی كاركنان در سازمان بدون تبعیض و مبتنی بر كاركرد فردی شود؛  می

وافق و همسانی وجود عمل كنند تا كاركنان احساس كنند در نظام ارزيابی سازمانی ت

 .رفتارهای سیاسی نیستند تأثیردارد و تحت 

 با كارگیری دانش به نتايج حاكی از اين است كه ،كارگیری دانش در مورد عامل به

در . دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند توجه به نقش تعديل

های مديران از مهارتتوجیه كرد اگر در سازمان توان  شدن اين فرضیه میيیدأراستای ت

كارها مورد استفاده قرار جديدترين روشهای علمی را در انجام ، كاركنان قدردانی كنند

، و كاركنان داوطلبانه دانش خود را فرهنگ تسهیم دانش با همکاران تقويت شود، دهند

باعث ارتقاء  كنندند و سعی كنند از تجارب همديگر استفاده كنبا ديگران تسهیم 

 به انیپارس ةمیشركت بشود مديران  لذا پیشنهاد می. يادگیری سازمانی خواهد شد

را  آنهاد و در خلال انجام كار بدهن وجودفرصت ابراز ود اعتماد كرده و كاركنان خ

سازمان افزايش يابد و مسائل و نیازهای حل  ۀدربار آنها دانش و توانايید تا نتشويق كن

 .كار گیرندانند به نحو احسن دانش خود را به بتو

توجه به  با فشار عملکرد نتايج حاكی از اين است كه عملکرد ،در مورد عامل فشار

اين امر بدان  .دارد تأثیر یسازمان یریادگيبر ای كاركنان  خودتوسعه ۀكنند ش تعديلنق
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در انجام كارها با هم همکاری كنند، بازخوردها به سازمان كاركنان معنی است كه اگر 

كاركنان انتقال داده شود، كاركنان انتظارات سازمان را درك كنند، مديران اهداف 

و نیز  اساس شايستگی ارتقاء يابند رای كاركنان روشن سازند و كاركنان برسازمان را ب

بدانند و در ای  و آن را بهترين روش خودتوسعه بوده سالاری معتقد به شايستهكاركنان 

در ارتباط با . يابد يادگیری سازمانی بهبود میند، كنهای خود تلاش رفیتراستای ارتقاء ظ

بودن الگوو  داشتن روابط نزديک با كاركنانمديران با  دشو اين عامل نیز پیشنهاد می

های سازمانی  مشی سازی خط شفافانتظارات سازمان از آنها و نیز  برای آنها و نیز بیان

  .باعث شوند عملکرد افراد ارتقاء يابد

ايزدپناه و اين پژوهش با نتايج پژوهشهای  ةنتیجقابل توجه است كه  ،درنهايت

و  یمیرعابدين، (2461) بهرامی و همکاران، (2441)یمیک س، (6330)همکاران 

 .استهمسو  (6332)سريل  حسینی و چلی و ،(2461)محرابیان 

 منابع

بررسی ارتباط هوش . 6330، .، جو فرخی لیفشاگرد .س ،رضازاده فشخامی، .، نايزدپناه. 6

كنفرانس  .(موردی شركت صنايع پارس موكت رشت ةمطالع) سازمانی با يادگیری سازمانی
 .پرداز پايتخت ويرا سسه مديران ايدهؤ، دبی، مالمللی مديريت و علوم اجتماعی بین

 طبق)سازمانی  فرهنگ انواع بندی اولويت. 6323 ،.، حو نظرپور كاشانی .پور، ب حاجی. 2

 ،راهبردی مديريت ةانديش .سازمانی يادگیری ها برآن اثرگذاری میزان بر مبنای( كوئین مدل

  .242 -626 شمارۀ اول، صص چهارم، سال

 ةفصلنام. در سازمان یریادگيبر  یهوش سازمان تأثیر. 6332، .چلی سريل، نو . ی حسینی،. 3
  .613 -606 ، صص(16)23، (بهبود و تحول) تيريمطالعات مد یپژوهشی علم

هوش سازمانی، كارايی و  ةتبیین رابط. 6331، .ر.و اسماعیلی، ا. ا.مرادی پردنجانی، ح. 0

مورد مطالعه، كاركنان فرماندهی انتظامی استان چهارمحال )يادگیری سازمانی با توانمندسازی 

 .232 -220 صص ،(2)66های مديريت انتظامی، پژوهش ةفصلنام(. و بختیاری



 

 .../كننده  هوش سازمانی بر يادگیری سازمانی با توجه به نقش تعديل تأثیر 26 

 جمزبا استفاده از تقريب تی

 /  
5. Albrecht, K., 2003. Organisational intelligence survey preliminary 

assessment. provided by: Karl Albrecht international, Retrieved, From: 

http://www.karl Albrecht.com 

6. Bahrami, M.A., Kiani, M.M., Montazeralfaraj, R., Zadeh, H.F. and 

Zadeh, M.M., 2016 . The mediating role of organisational learning in the 

relationship of organisational intelligence and organisational agility. Osong 

Public Health and Research Perspectives. 

7. Berghman, L., Matthyssens, P., Streukens, S. and Vandenbempt, K., 

2013. Deliberate learning mechanisms for stimulating strategic innovation 

capacity. Long Range Planning, 46(1), pp. 39-71. 

8. Boyce, L., Zaccaro, S. J. and Wisecarver, M., 2010. Propensity for self-

development of leadership attributes: Understanding, predicting, and 

supporting performance of leader self-development. The Leadership 

Quarterly, 21, pp. 159-178. 

9. Cavanaugh, C.M., 2016. Beyond cheerleaders and checklists: The effects 

of the feedback environment on employee self-development. Doctoral 

dissertation, The University of Akron. 

10. Chahal, H. and Bakshi, P., 2015. Examining intellectual capital and 

competitive advantage relationship: role of innovation and organisational 

learning. International Journal of Bank Marketing, 33(3), pp. 376-399. 

11. George, T. and Sing, S., 2009.  Human resource development in 

organization. Farmanesh, Tehran, 1st edition. 

12. Haase, H., Franco, M. and Félix, M., 2015. Organisational learning and 

intrapreneurship: evidence of interrelated concepts. Leadership & 

Organization Development Journal, 36(8), pp. 906-926. 

13. Hurtz, G.M. and Williams, K.J., 2009. Attitudinal and motivational 

antecedents of participation in voluntary employee development activities. 

Journal of Applied Psychology, Vol. 94,  pp. 635 - 653. 

14. Kalkan, V.D. and Keskin, H., 2007. Antecedents and consequences of 

Organisational intelligence: an overview. International Journal of business 

strategy, 7(3), pp. 76-85. 

15. Mirabedini, S.M. and Mehrabian, A., 2015. Review: Organisational 

Intelligence and Organisational Learning Capability. Journal of 

Management Sciences, 1(10), pp. 228-233. 

16. Neefe, D.O., 2001. Comparing levels of organisational learning 

maturity of colleges and universities participating in traditional and non-

traditional (Academic quality improvement project) accreditation 



 22  

 

 621شمارۀ مسلسل / 6331پايیز / 3شمارۀ / و دوم سال سی/ پژوهشنامة بیمه/ 

processes. A Research Paper Submitted in Partial Fulfillment of the 

Requirements for the Master of Science Degree with a Major in Training 

and Development, University of Wisconsin-StoutMenomonie WI. 54-75. 

17. Reichard, R.J. and Johnson, S.K., 2011. Leader self-development as 

Organisational strategy. The Leadership Quarterly, 22, pp. 33-34. 

18. Roberts, M.K., Halpin, S. and Brunner, J.M., 2012. Leader identity, 

individual differences, and leader self-development. United States Army 

Research Institute for the Behavioral and Social Sciences, 1(1), pp. 1-34. 

19. Sabounchi, R., Hossein Razavi, M., Hatami, S.,Yaminifirouz, M. and 

Eyvazi, I., 2014. Structural equation modeling of the role of organisational 

learning and intelligence in organisational citizenship behavior among iran 

sports federations employees. International Journal of Sport Studies, 4(8), 

pp. 991-998. 

20. Santos -Vijande, M.L., López-Sánchez, J.Á. and Trespalacios, J.A., 

2012. How organisational learning affects a firm's flexibility, competitive 

strategy, and performance. Journal of Business Research, 65(8), pp. 1079-

1089. 

21. Simic, I., 2005. Organisational learning as a component of 

organisational intelligence. Management, Information and Marketing 

Aspects of the Economic Development of the Balkan Countries, pp. 189-

196. 

22. Tam, S. and Gray, D.E., 2016. Organisational learning and the 

organisational life cycle: the differential aspects of an integrated 

relationship in SMEs. European Journal of Training and Development, 

40(1), pp. 2-20. 

23. Wu, H., Sears, L.E., Coberley, C.R. and Pope, J.E., 2016. Overall well-

being and supervisor ratings of employee performance, accountability, 

customer service, innovation, prosocial behavior, and self-development. 

Journal of Occupational and Environmental Medicine, 58(1), pp. 35-40. 

24. Yaşlıoğlu, M.M., Şap, Ö. and Toplu, D., 2014. An investigation of the 

characteristics of learning organisations in Turkish companies: scale 

validation. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 150, pp. 726-734. 

25. Yolles, M., 2005. Organisational intelligence. Journal of workplace 

learning, 17(1/2), pp. 99-114. 

 


