
  
  
  
  
  

ت ا اعضاي هي كاركنان وبررسي رابطه هوش سازماني و يادگيري سازماني در بين
و ارائه الگويي جهت ارتقاء يادگيري   منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي  علمي

  1سازماني
  4، محمد حسن سيف3 ، يونس غلامي2محمد جمال زاده

  
  چكيده 

  يات علم ـ ي ـ ه يكاركنان و اعـضا   بين  يري سازماني در     رابطه هوش سازماني و يادگ     يپژوهش حاضر با هدف بررس    
ق ي ـتحقانجـام   شـيوه . د ي ـو ارائه الگويي جهت ارتقاء يـادگيري سـازماني انجـام گرد     منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي  

 نفر بـرآورد گرديـد و       169 يات علم ي ه ي اعضا براي نفر و    156كاركنان  براي  حجم نمونه    . بود )ي همبستگ (توصيفي  
فـه  يان ن ي ـ د ي سـازمان  يريادگي ـ پرسشنامه   براي گردآوري داده ها از    . شدانتخاب    ي نسبت يطبقه ا  يريش نمونه گ  رو  به

  ي آمــارروش هــاي داده هــاي گــردآوري شــده بــا اســتفاده از. اســتفاده شــد 2003 آلبرخــت ي و هــوش ســازمان2001
.  شد تجزيه و تحليل    و تحليل مسير   Enterرگرسيون چندگانه به روش      ،رگرسيون گام به گام     ي،ريون دو متغ  يرگرس

چشم انداز استراتژيك ، سرنوشت مشترك ، ميـل بـه تغييـر ، روحيـه ، اتحـاد ،                    (يج نشان داد كه ابعاد هوش سازمان      ينتا
. ارنـد    د ي رابطـه مثبـت و معنـادار       ي سـازمان  يريادگي ـ بـا     هـا  يدر هر دو گـروه آزمـودن      )كاربرد دانش و فشار عملكرد    

واريـانس متغيـر     از   يشتري ـدر هـر دو گـروه درصـد ب          بي ـه بـه ترت   ي ـر و روح  يي ـل به تغ  ي مشترك ، م    سرنوشت يرهايمتغ
ج مـدل پـيش بينـي يـادگيري سـازماني از طريـق مولفـه هـاي هـوش          ين نتايهمچن .  را تبيين كرده اند    يادگيري سازماني 

 سرنوشـت مـشترك ، روحيـه ،         ميزان واريانس تبيين شـده يـادگيري سـازماني توسـط متغيرهـاي            سازماني نشان داد كه     
 است، همچنين ميزان واريانس تبيين شده سرنوشت مشترك توسط متغيرهايي 83/0برابر   كاربرد دانش و فشار عملكرد

 است و ميزان واريـانس تبيـين شـده روحيـه توسـط متغيرهـايي         61/0برابر    مانند روحيه ، كاربرد دانش و فشار عملكرد       
ميزان واريانس تبيين شده كاربرد دانش توسط متغيـر     است و در نهايت  50/0برابر    لكردمانند كاربرد دانش و فشار عم     

  . است67/0برابر   فشار عملكرد
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  مه مقد
هايي كه به افزايش مزيـت رقـابتي ،          به طور فزاينده اي در ميان سازمان       1 يادگيري سازماني  امروزه

 و پژوهـشگران مختلـف از   نوآوري و اثربخشي علاقمندنـد ، مـورد توجـه ويـژه قـرار گرفتـه اسـت               
   .  ل آن پرداخته اندي به تحلي متفاوتيكردهايرو

، )1984،  3ك  ي ؛ دافت و و    1963،  2رت و مارچ    يس(يكرد روانشناس يكردها ، رو  ين رو ياز جمله ا  
 يرودگاه تئ ـيو د) 1988 ،   5ت و مارچ  ي وا ي؛ ل   1982 ،   4نترينلسون و و   (ياجتماعكرد مطالعات   يرو

ــازمان ــ (يسـ ــ و ديكانگلوسـ ــا1965 ، 6ليـ ــوبر1994 ، 7، نوناكـ ــت و  ، 1999 8 و هـ ــومژ، لورنـ گـ
لور موضوع انتقال يك تي كه فردري هنگاميلادي م1900در سال .  توان نام برد يم  را)20059كاپررا

 يريادگي ـ و بهبود سازمان مطرح كـرد ، مفهـوم           ييش كارا ي افزا يركنان را برا  گر كا ي به د  يريادگي
رت و  ي س ـ دچـار يامـا ر  ) . 1999،  10نويچ ، ناسـون و آن ون گـال        يونگ ، آلـر   ي( شكل گرفت  يسازمان

 و سازمان را در كنـار هـم قـرار           يريادگي دو واژه    1963 بودند كه در سال      ين كسان يمز مارچ اول  يج
 ، 2002 ، 11دريز و اسـنا  ي ـ وا يتون،ليتمپل( مطرح كردند  ي سازمان يده ا ينوان پد  را بع  يريادگيداده و   

  ).183ص 
يادگيري سازماني را به عنوان كـشف و اصـلاح خطـا تعريـف مـي                ) 1978 (12آرجريس و شون  

 يادگيري سازماني فرآيند بهبود اقدامات از طريق دانش بهتر و شناخت            13به نظر فايول و لايلز    . كنند
درجاي ديگري ، آرجريس نيز يادگيري سـازماني          ) .805،ص   1985ايول و لايلز ،   ف( مؤثرتر است 

و تـيم هـا مـي دانـد          را در گرو بـه اشـتراك گذاشـتن دانـش، باورهـا و مفروضـات در ميـان افـراد                    
داجسون يادگيري سازماني را به عنوان روشي كه سازمان هـا ايجـاد ،              ) . 13 ، ص    2006،  14گراهام(

مي كنند تا دانش و جريانهاي عادي كـار در رابطـه بـا فعاليـت هـا و همچنـين         تكميل و سازماندهي    
                                                 

1 . Organizational Learning 
2 . Cyert , R., March , 
3 . Daft, R. L & Weick , K . E 
4 . Nelson , R. R & Winter , S. G. 
5 . Levit , B & March , J.G 
6 . Cangelosi , V.E & Dill , W. R 
7 . Nonaka , I, 
8 . Huber , G.P 
9 . Gomez , J.P;Lorente ,C.J.& Valle Caprera , R. 
10 . Yeung , A.K; Ulrich , D. ; Nason S.W & Ann , Glinow , M 
11 . Templeton , G. F ; Lewis , B. R & Snyder , C.A 
12 . Argyris, c., and Schon, D. A. 
13 . Fiol, C; Lyles, M.A 
14 . Graham,C.M. 
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بهبود كارايي سازمان ازطريق بكارگيري مهارت هاي گسترده نيروي كار توسعه يابد ، تعريف مـي                
 ي سازمان يريادگي يف واحد برا  يك تعر ي يتون و همكارانش برا   يتمپل) . 12ص، 1،2008لمسا(كند

جـه  ي كـرده و نت    يته بـود را بررس ـ    ف بكار ر  ي سازمان يريادگي كه در آن وازه      ي علم مقاله150ش از   يب
 و  3ي ، اقـدامات اجتمـاع     2يت شناس ـ ي ـم جمع ي سه پـارادا   ي سازمان يريادگيف  ي تعر يگرفتند كه برا  

      را ي سـازمان  يريادگي ـآنها بر اسـاس مطالعـات خـود         .  مورد استفاده قرار گرفته است       4ييجه گرا ينت
ر اطلاعات و حافظه كه يع اطلاعات ، تفسي مانند كسب دانش ، توز     ياز اقدامات سازمان   يمجموعه ا 

تـون  يتمپل( كنند يف م يتعر گذارد   ي اثر م  ير آگاهانه بر تحول مثبت سازمان     يبه صورت آگاهانه و غ    
كه  كنند   يف م ي تعر يندي را بعنوان فرا   ي سازمان يريادگيوا ، يگرا و چ  لا.)193ص،2002،و همكاران 

 ي سـازمان  ير در مـدل هـا     يي ـ هر گونه تغ   يادگرفتن به معن  ين  يرد و ا  ي گ ي م   دايآن  ق  يسازمان از طر  
  ).321ص ،2008، 5الگرا و چيوا (ا حفظ عملكرد سازمان شودياست كه منجر به بهبود 

ز اما مرتبط به هم وجـود  ي سه سطح متمايتيري در مباحث مدي سازمان يريادگي يدر مورد قلمرو  
ش هـا و  ينش ها، دانش ، گراير مهارت ها ، ب    يي است كه اشاره به تغ     ي فرد يريادگيسطح اول   . دارد  

.  شـود    ي و مشاهده كسب م    ي بر فناور  ي مبتن ي ، آموزش ها   يق مطالعه شخص  يارزشها دارد و از طر    
 يي هـا يستگي ـش دانش ، مهارت هاو شاي است و مربوط به افزا    يا گروه ي يمي ت يريادگيسطح دوم   
 ي سـازمان  يريادگي ـسطح سـوم ،     . د  ي آ يبه كمك گروهها و با حضور در آنها به دست م          است كه   

جه آن بهبود مستمر در سراسر      ي است كه در نت    ي و بهره ور   ي فكر يت ها يانگر قابل ين سطح ب  ياست ا 
 بقـاء  ين فرصت را برايستم ها نه تنها بهتري در سطح شركت و س   يريادگي.  شود   يسازمان حاصل م  

 ي سـازمان يريادگي ـ كـه  يچـشم انـداز  .  زند يز رقم ميت آن را ن  ي كند بلكه موفق   يم مسازمان فراه 
 يفرصـت ،  هر جهـش    . ع است   ي سر ير با استفاده از جهش ها     ييت تغ يري كند ، چشم انداز مد     يا م يمه
عتر نسبت بـه    ي سر يريادگيبه واسطه   .  باشد   ين همان مفهوم بهبود مستمر م     ي است و ا   يريادگي يبرا

  ). 183 ، ص 2002ماركوآرت، ( گردد يع ميز تسريشرفت سازمان نيرقبا ، پ
گرچـه انـواع يـادگيري فـردي ،         .  متفاوت اسـت     ي سازمان يريادگيشمندان انواع   ياند نيا از نظر 

تيمي و سازماني مرتبط با هم هستند اما يادگيري سازماني چيزي بيش از مجموع يادگيري فردي يـا            

                                                 
1. Lamsa,T. 
2 .Demographic 
3 . Social Action 
4 .Outcome Perspective 
5. Alegra , J.& Chiva , R   
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سه نوع يادگيري سازماني و به تعبيـر ديگـر ، سـه سـطح           ) 1999(آرجريس  از جمله   . گروهي است   
يادگيري تك حلقه اي ، يادگيري دو حلقه اي و يـادگيري سـه حلقـه                :اند  كرده يمعرف  يادگيري را 

چهـار نـوع يـادگيري سـازماني شـامل يـادگيري انطبـاقي ،               ) 2002(1ت  آرمايكل جـي مـاركو    . اي  
 ،  همچنين. كند ارائه مي يادگيري ثانويه و يادگيري كنشي        ، يادگيري پيش بيني كننده يا آينده نگر      

  . به دو نوع يادگيري سطح پايين و يادگيري سطح بالا معتقدند ) 1985(فايول و لايلز 
فرآينـدي پيچيـده ،     :  عبارتنـد از     ي سازمان يريادگي ي ها يژگيبا توجه به ديدگاههاي ياد شده و      

 ، تعامل و پويا ، مستمر و مـداوم ، متحـول و رشـد يابنـده ،                   برنامه ريزي نشده ، هوشيارانه و هدفمند      
  . باشد يمتأثر از شالوده دانستن يا منابع فرهنگي مورد استفاده افراد م

اما بايد توجه داشت كه شركت هاي امروزي با چالش هايي مواجه هستند كه تا حدود زيادي به     
اينده مهارت ها ، دو برابر شـدن دانـش در   كمبود فز:  توان به  ييادگيري سازماني مرتبط است كه م     

هر دو تا سه سال ، رقابت جهاني با قدرتمند ترين شركت ها و سازمانهاي دنيا ، طراحي و بازسـازي                    
سازمان ها ، پيشرفت فراگير نوين و فنـاوري پيـشرفته ، پيچيـده شـدن نيـاز سـازمان هـا بـراي                 مجدد

نـد  ي امـروز ، توجـه بـه فرا        ي سـازمان هـا    يش رو ي پ يبا وجود چالش ها   . اشاره كرد    انطباق با تغيير  
 2 و ارتقاء چشم انداز استراتژيك     يبررسق  يشتر از طر  يت عملكرد و رشد ب    ي تقو ي برا يهوش سازمان 

 8 و فـشار عملكـرد  7 ، كـاربرد دانـش    6، اتحاد و توافق   5، روحيه   4 ، ميل به تغيير      3، سرنوشت مشترك  
هـوش سـازماني را     )  2005  (9سـيميچ . . اسـت    يرور ض ـ ي هـستند اقـدام    يكه از ابعاد هوش سازمان    
تاكيـد وي   . توانايي فكري يك سازمان به منظور حل مشكلات سـازماني           : اينگونه تعريف مي كند     

هـوش سـازماني از نظـر او ،    . بر تلفيق انسان و توانايي هـاي فنـي وي در جهـت حـل مـسايل اسـت            
 10ويليـام هـلال   . و درك مسايل سازماني است      دقيقاًشامل مجموعه اي از اطلاعات ، تجربه ، دانش          

 هوش سازماني ، ظرفيت يك سازمان در جهـت خلـق دانـش و بـه كـار گيـري                     استمعتقد) 2006(

                                                 
1 . Marquardt, M. 
2 . Strategic outlooking 

3. Common fate  

4. tendency to change  

5. mood  

6 . unity and performing  

7 . Applying the knowledge   

8. Pressura pof the performance  

9 . Simic,I. 

10 . Halal , W.E  
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ده و  ي ـ، ا )2005 (1ولزيده  ي به عق  راهبردي آن به منظور هماهنگي و تطابق با محيط اطرافش مي باشد           
يري سازماني و مـديريت دانـش را         جزيي ديگري همچون يادگ    يم ها ي پارادا يمفهوم هوش سازمان  
، شانس عملكرد در سـازمانهاي هوشـمند را   )7 ، ص   2001  (2 و ماتسون  ماتسون. نيز در بر مي گيرد    

اما آلبرخت جهت   .  دانند ي برابر م  5در مقايسه با سازمانهايي با بهره هوشي سازماني پايين تر، تقريباً            
 هوشمند و سازمانهاي هوشـمند  يم هايشمند تموفقيت در كسب و كار به داشتن سه عامل انسان هو          

وي عنوان مي كند هنگامي كه افراد با هوش در يـك سـازمان جمـع مـي شـوند بـه                      . اشاره مي كند  
او بـراي پاسـخگويي و جلـوگيري از        . سوي كندذهني و كم هوشي جمعي گرايش پيـدا مـي كننـد            
  .كندذهني گروهي، از عنوان هوش سازماني استفاده مي كند

ايتا ً در اثر تحقيق در خصوص هوش سازماني حاصل گرديده و مقدمتاًٌ با مطالعـه هـوش            آنچه نه 
انساني و سپس نظام هاي همكـاري بـين انـسان هـا آغـاز گرديـده اسـت تعريفـي اسـت كـه كـارل                           

گنجـايش و ظرفيـت يـك سـازمان جهـت جمـع آوري              :مـي دهـد        آلبرخت با اين مـضمون ارائـه      
بديل اطلاعات به دانش و راه حل هـايي كـه توسـط آن محـيط         اطلاعات و درك ماهيت محيط و ت      

   .)2003 ،3آلبرخت(. ارزشمند قلمداد شود
 در يـي  و البتـه مجزا  متفـاوت ي پژوهش هـا   ي و هوش سازمان   ي سازمان يريادگي يبه منظور بررس  

به بررسي تأثير يـادگيري سـازماني بـر مؤلفـه خـدمات        1383 يران انجام شده است از جمله بهلول      يا
نجيره ارزش پورتر در توسعه صنعت آسانسورسازي كشور پرداخته اسـت و بـه ايـن نتيجـه دسـت                    ز

يافت كه دانش شغلي بالا و يـادگيري بـر نحـوه ارائـه خـدمات توسـط پرسـنل شـركت در صـنعت                  
 ي سـازمان  يريادگي ـ عوامل موثر بـر      ي به منظور بررس   1385 يهاشم.آسانسورسازي تأثيرگذار است    

ايـن عوامـل شـامل    .مل اصلي در مورد يادگيري سازماني شناسايي شـده اسـت     عا 9نتجه گرفت كه    
تفكر سيستمي ، يادگيري تيمـي ، مـدلهاي ذهنـي ، بـصيرت و آرمـان مـشترك ، مهـارت و سـلطه                          
شخصي ، تجربه كردن با روشهاي جديد ، درس گرفتن از تجربيات گذشته ، يـادگيري از ديگـران             

نـه  ين زم ي ـ درا يقاتيز تحق ي ن 1385 ،   1384 ، اسماعيلي،    1383 يانيمتعصب د .و انتقال دانش مي باشد    
بـه ايـن نتيجـه دسـت يافـت كـه مـي تـوان از اصـول و مكـانيزم هـاي                    ) 2004 (4ژاروينن .داشته اند   

                                                 
1 . Yolles, M. 
2 . Matheson, David; Matheson, James 
3. Albrekht, k. 
4 . Jarvinen,P.  
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 ، گاه گو آن     2003 ،   1 ، لي و چوي    2008لمسا ، . يادگيري براي بهبود و توسعه سازمان استفاده كرد       
 را بــه دســت يج مــشابهينتــا  2006 ،5 و تومــاس2006 ،4 ، كنــي2005 ، 3 ، مگــدادي2006 ، 2گــان

د كننده گزارش شده اسـت كـه        ييج تا يز نتا يسرنوشت مشترك و اتحاد و توافق ن      نه  يدر زم . آوردند  
س ،  يت و بت ـ  ي ـ ، ها  يل ـ( اشـاره كـرده انـد        ي سـازمان  يريادگي ـش  ين مقوله با افـزا    ي بر رابطه ا   يهمگ

ج يز نتا ينه انتقال و كاربرد دانش ن     يدر زم .)  1994نكولا ،   يسا ؛   1992 ؛ بارتون ،     1989؛استاتا ،   1996
در زمينـه يـادگيري    ) . 1996س و گولـد ،    ي ـ وا يبلا ، ن ـ  ي ـدا(.  گزارش شده است     يمثبت و معنادار  

تيمي و گروهي نيز بيان شده است كه محاوره و مذاكره افراد و تيم هاي كاري و جلسات آنان مـي                
 و پيـتس ،     كامسـلو لـي ،ا  (ده آلي براي تشريك ايده ها و انتقال دانش باشد           تواند گردهمايي هاي اي   

  ).1990 ، نيواس ، گولد ؛ كوهن و 1992 ؛ بارتون ، 1999
 درمورد رابطه بين مولفه هاي هوش سازماني و فرهنـگ           1385ابزري و ستاري قهفرخي   ن  يهمچن

نه ارتباط بين مولفـه هـاي       يدر زم  1386 يزي را گزارش نموده و عز     يجه مثبت و معنادار   يتسازماني ن 
  . را گزارش نموده استيج مثبت و معناداري نتاهوش سازماني با توسعه مديريت دانش سازماني

 شده انـد    يگر بررس ي د يرهاير به صورت جداگانه و با متغ      ين دو متغ  يد ا يهمانطور كه اشاره گرد   
چگـونگي    ،هـوش سـازماني و     كه تلاشهايي در زمينه شناخت يادگيري سازماني         اما ضرورت دارد  

پياده سازي اصول آن در سازمانهاي سنتي و مطالعاتي در زمينه مشكلات موجود كه مـانع از ايجـاد                   
ر و البتـه    ي ـن دو متغ  ي ـ رابطه ا  يق حاضر با هدف بررس    يتحق. يادگيري سازماني مي شود به عمل آيد        

  . ر بپردازد ي به سوالات ز قصد داردي بر اساس ابعاد هوش سازماني سازمانيريادگي ينيش بيپ
رابطه معني كاركنان و اعضاي هيات علمي آيابين ابعاد هوش سازماني و يادگيري سازماني  .1

 داري وجود دارد ؟ 

سهم هر يك از ابعاد هوش سازماني و ويژگي جمعيت شناختي كاركنان و اعضاي هيات  .2
 علمي در يادگيري سازماني به چه ميزان مي باشد ؟ 

  يادگيري سازماني از طريق مولفه هاي هوش سازماني چگونه است ؟مدل پيش بيني .3

  
                                                 

1 . Lee, H ; Choi, B 
2 . Goh Guan Gan 
3. Migdadi ,M.M.,   
4. Kenny, J.  
5. Thomas , K  
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  روش 
ن پـژوهش متـشكل از      ي ـ ا يجامعـه آمـار   . روش انجام تحقيق توصيفي از نوع همبـستگي اسـت           

بـه منظـور انتخـاب       . ك بـوده اسـت    ي ـ منطقه   ي دانشگاه آزاد اسلام   يات علم ي ه يكاركنان و اعضا  
راز ، مرودشـت و     ي ش ـ ي واحـد هـا    يرس بـه صـورت تـصادف      فـا   گروه نمونه ابتـدا در اسـتان       ياعضا

ب واحـد بوشـهر و      ي ـراحمـد بـه ترت    يه و بو  ي ـلوي بوشهر و كهك   ي در استانها  .ديارسنجان انتخاب گرد  
 168 نفـر از كاركنـان و     156 و مورگـان تعـداد       يس اساس فرمول كرج   سپس بر  .اسوج انتخاب شد  ي

 ي گـردآور  بـراي  .د  ي ـ انتخاب گرد  ي نسبت ي طبقه ا  يري به روش نمونه گ    يات علم ي ه ينفر از اعضا  
زالــ (ي ســازمانيريادگيــ از دو ابــزار پرســشنامه داده هــا  يو هــوش ســازمان )1385 يمحمــد رضــا 

 ي سـازمان  يريادگيپرسشنامه  .استفاده شد    )1385 ابزري و ستاري قهفرخي     ترجمه ،  2003آلبرخت  (
سي هاي لازم و مشاوره بـا محققـان         نمره اي تهيه شده بود كه پس از انجام برر          7 تا   1در يك طيف    

 ،  4 ، مـوافقم     3 ، نظري ندارم     2 ، مخالف    1كاملاً مخالف   (نمره اي ليكرت     دانشگاهي به طيف پنج   
 سوال در ابعاد زيـر بـه ارزيـابي يـادگيري     31اين پرسشنامه با تعداد     . تبديل گرديد   ) 5كاملاً موافقم   

، ) فرهنـگ سـازماني    (8 تـا    5، سـوالات    ) شتركچشم انداز م ـ   (4تا  1سوالات  .سازماني مي پردازد    
 20 تـا    17، سـوالات    ) اشتراك دانش  (16 تا   13، سوالات   ) كار و يارگيري تيمي    (12 تا   9سوالات  

توسعه شايستگي هاي  (31 تا 26و سوالات ) رهبري مشاركتي (25 تا 21، سوالات  ) تفكر سيستمي (
در خـصوص پايـايي ابـزار       .   مـي باشـد   155  ثر و حـداك   31حداقل نمره در اين پرشنامه      ). كاركنان

مقيـاس     . گزارش شده است     87/0مورد نظر از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد و نتيجه آن            
 مولفه .مولفه دارد 7   گانه ليكرت است و 5 گويه بر اساس طيف      49شامل    هوش سازماني آلبرخت  

-8(، سرنوشـت مـشترك      ) 7-1  سـوالات  (هاي اين پرسشنامه عبارت اند از ؛ چشم انداز مـشترك          
) 42-37(، كاربرد دانـش     ) 36-29(، روحيه   ) 28-22(، اتحاد و توافق     ) 21-15(، ميل به تغيير     ) 14

.  مـي باشـد      245 و حـداكثر     49حـداقل نمـره در ايـن آزمـون          . مي باشد   ) 49-43(و فشار عملكرد    
 گـزارش شـده اسـت كـه در     93/0 )1385(پايايي اين پرسشنامه توسـط ابـزري و سـتاري قهفرخـي        

 تجزيـه  بـراي .پايايي مطلوب اين پرسشنامه است      حاصل گرديد كه نشان دهنده       88/0تحقيق حاضر   
و آمـار  ) فراواني ، درصد ، ميانگبن و انحراف معيار ( ، از روش هاي آمار توصيفي     داده ها  و تحليل 

ري و رگرسيون گام به گـام و        رگرسيون دو متغي    ضريب همبستگي پيرسون ، روش هاي     (استنباطي  
  .استفاده گرديد )  و تحليل مسيرEnterرگرسيون چندگانه به روش 
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  ها  يافته
 آمـده   1رهـا در جـدول شـماره        يمتغ ميانگين و انحرافمعيار   ،   يفي اطلاعات توص  يبه منظور بررس  

  .است 
ان و اعضاي ميانگين و انحراف معياريادگيري سازماني و ابعاد هوش سازماني در كاركن.1جدول

  هيات علمي
 شاخص ها  هيات علمي كاركنان

 انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين متغير ها

 19/16 56/103 64/15 11/104 يادگيري سازماني

 58/4 48/23 65/4 49/23 ستراتژيك جهت گيري

 47/4 96/23 47/4 42/23 سرنوشت مشترك

 70/4 85/22 59/4 93/22 ميل به تغيير

 92/4 71/24 40/4 13/24 اتحاد و توافق

 56/4 72/26 65/4 17/26 روحيه كاركنان

 44/4 16/19 28/4 31/19 كاربرد دانش

 39/4 24/23 48/4 88/22 فشار عملكرد

بررســ پــيبــه منظــور   از يهــوش ســازمانبراســاس متغيــر   متغيــر يــادگيري ســازمانيينــيش بي و 
 بعنوان متغير پيش بـين      يتحليل ، ابعاد هوش سازمان     دراين. سترگرسيــون دو متغيره استفاده شده ا     

بعنوان متغير ملاك مد نظر قـرارداده ايـم در ادامـه جـداول مربـوط بـه تحليـل                     و يادگيري سازماني  
  رگرسيون ارائه مي گردد ليانس و تحليوار

  يريون دو متغي رگرسليج تحلينتا .2جدول
  شاخص

  ابعاد
مجموع   رييمنبع تغ  گروه

  راتمجذو
درجه 
  يآژاد

ن يانگيم
  مجذورات

F مشاهده
  شده 

سطح 
  يمعنادار

  067/23491  1  067/23491  رگرسيون
  282/111  154  413/17137  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  
095/0  

  
  

01/0  
  869/22646  1  769/22646  رگرسيون
  762/110  167  214/18497  باقيمانده

  
ك

اتژي
ستر

ي ا
گير

ت 
جه

  

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

465/204  

  
  

01/0  
  389/29873  1  389/29873  رگرسيون
  838/69  154  091/10755  باقيمانده

ت 
وش
سرن

ك
شتر

م
  

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  

751/427  

  
  

01/0  
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  613/28872  1  613/28872  رگرسيون
  021/74  167  470/12361  دهباقيمان

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

845/388  

  
  

01/0  
  260/27847  1  260/28847  رگرسيون
  995/82  154  221/12781  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  

530/335  

  
  

01/0  
  709/27140  1  709/27140  رگرسيون
  853/83  167  374/14003  باقيمانده

  
غيير

به ت
يل 

م
  

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

672/323  

  
  

01/0  
  009/22185  1  009/22185  رگرسيون
  763/119  154  472/18443  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  

241/185  

  
  

01/0  
  715/20368  1  715/20368  رگرسيون
  403/124  167  368/20775  باقيمانده

  
افق

و تو
حاد 

ات
  

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

731/163  

  
  

01/0  
  489/22061  1  489/22061  رگرسيون
  565/120  154  992/18566  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  

984/182  

  
  

01/0  
  535/24324  1  535/24324  رگرسيون
  716/100  167  548/16819  باقيمانده

وح  
ر

    هي
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

516/241  

  
  

01/0  
  539/21589  1  549/21589  رگرسيون
  629/123  154  932/19038  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  481/40628  كل

  
  

631/174  

  
  

01/0  
  714/20440  1  714/20440  رگرسيون
  972/123  167  369/20703  باقيمانده

  
ش

 دان
برد
كار

  

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

881/164  

  
  

01/0  
  421/15633  1  421/15633  رگرسيون
  439/164  154  357/24830  باقيمانده

  
  كاركنان

    155  778/40463  كل

  
  

071/95  

  
  

01/0  
  081/22343  1  081/22343  رگرسيون
  581/112  167  002/18801  باقيمانده

  
كرد

عمل
شار 

ف
  

  
  هيات علمي

    168  083/41144  كل

  
  

463/198  

  
  

01/0  
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معني   01/0   درسطح ي ابعادهوش سازمان  يمشاهده شده در تمام   F دهد كه مقدار   يج نشان م  ينتا
ميزان واريـانس تبيـين شـده متغيـر         . معني دار بودن رگرسيون مي باشد         دار است كه اين امر بيانگر     

  .شده است  درجدول زير نشان داده يك از ابعاد هوش سازمانيتوسط هر  يادگيري سازماني
  ي سازمانيريادگي و ي مربوط به ابعاد هوش سازمانونيرگرسل ي تحلبيضرا . 3جدول 

  شاخص
  ابعاد

  انحراف B  رييمنبع تغ  گروه
  اري مع

Beta  مقدارt  سطح  
  ي داريمعن

R R2 

  كاركنان  01/0  138/9    425/4  441/40  مقدار ثابت
 01/0  528/14  760/0  185/0  687/2  باقيمانده

  
760/0  

  
578/0  

ري 01/0  876/10    180/4  466/45  مقدار ثابت
 گي
هت

ج
  

ا
ك

اتژي
ستر

  

  هيات
 01/0  299/14  742/0  175/0  496/2  باقيمانده  علمي

  
742/0  

  
550/0  

  كاركنان 01/0  989/7    656/3  212/29  مقدار ثابت
 01/0  682/20  857/0  150/0  102/3  باقيمانده

  
857/0  

  
735/0  

 01/0  098/10    533/3  674/35  مقدار ثابت

ك
شتر

ت م
وش
سرن

  

يات ه
 01/0  719/19  836/0  148/0  922/2  باقيمانده  علمي

  
836/0  

  
700/0  

  كاركنان 01/0  584/10    630/3  420/38  مقدار ثابت
 01/0  317/18  828/0  156/0  850/2  باقيمانده

  
828/0  

  
685/0  

غيير 01/0  321/11    594/3  694/40  مقدار ثابت
به ت

يل 
م

  
هيات 
 01/0  991/17  812/0  154/0  765/2  باقيمانده  علمي

  
812/0  

  
660/0  

  كاركنان 01/0  694/9    494/4  564/43  مقدار ثابت
 01/0  610/13  739/0  178/0  428/2  باقيمانده

  
739/0  

  
546/0  

 01/0  163/9    786/4  856/43  مقدار ثابت

افق
 تو
د و

تحا
ا

  

هيات 
 01/0  796/12  704/0  195/0  497/2  باقيمانده  علمي

  
704/0  

  
495/0  

  كاركنان 01/0  441/6    237/5  727/33  مقدار ثابت
 01/0  527/13  737/0  193/0  613/2  باقيمانده

  
737/0  

  
543/0  

حيه 01/0  225/8    425/4  396/36  مقدار ثابت
رو

هيات   
 01/0  541/15  769/0  166/0  587/2  باقيمانده  علمي

  
769/0  

  
591/0  

  كاركنان 01/0  338/13    951/3  694/52  مقدار ثابت
 01/0  215/13  729/0  201/0  654/2  باقيمانده

  
729/0  

  
531/0  

 01/0  733/13    963/3  419/54  مقدار ثابت

ش
 دان
برد
كار

  

هيات 
 01/0  841/12  705/0  200/0  573/2  باقيمانده  علمي

  
705/0  

  
497/0  

  كاركنان 01/0  922/8    596/5  932/49  ر ثابتمقدا
 01/0  750/9  622/0  237/0  307/2  باقيمانده

  
622/0  

  
386/0  

كرد 01/0  609/10    260/4  199/45  مقدار ثابت
عمل

شار 
ف

هيات     
 01/0  088/14  737/0  183/0  574/2  باقيمانده  علمي

737/0  543/0  
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يت شناختي كاركنان   سهم هر يك از ابعاد هوش سازماني و ويژگي جمع          ين جهت بررس  يهمچن
تحليـل رگرسـيون چندگانـه بـه روش گـام بـه گـام               از  و اعضاي هيات علمي در يادگيري سازماني        

 بـه عنـوان     هوش سازماني و ويژگي هاي جمعيت شناختي        مولفه هاي  تحليلن  يا در   .دياستفاده گرد 
در ادامـه جـدول   .  مورد نظر مي باشدملاك به عنوان متغير  يادگيري سازماني  و   پيش بين متغير هاي   

لازم بـه ذكـر اسـت كـه         . مربوط به تحليل رگرسـيون همـراه بـا توضـيحات لازم ارائـه مـي گـردد                   
مـي    رگرسيون گام به گام ترتيب ورود متغيرها به تحليل بر اساس ضـريب همبـستگي صـفر مرتبـه                  

  .باشند
گي جمعيت رگرسيون گام به گام مربوط به سهم هر يك از ابعاد هوش سازماني و ويژ  .4جدول 

  شناختي كاركنان در يادگيري سازماني

  R  متغير ها
  R2 

تعديل 
R2  

  F  خطاي استاندارد بر آورد
  

  سطح
   معني داري

  01/0  026/421  41057/8  734/0  736/0  858/0   سرنوشت-1
  01/0  178/267  68939/7  778/0  781/0  884/0   ميل به تغيير-2
  01/0  869/212  16768/7  807/0  811/0  900/0   روحيه-3
  01/0  553/172  94794/6  819/0  823/0  972/0   فشار عملكرد-4

  01/0  676/141  87786/6  822/0  828/0  910/0   سن-5

 بـدليل دارا بـودن   سرنوشـت همانطور كه در جدول فوق مـشاهده مـي كنـيم در گـام اول متغيـر                 
 از  736/0ده و   بالاترين ضريب همبـستگي صـفر مرتبـه بـا متغيـر وابـسته وارد معاملـه رگرسـيون ش ـ                   

 ايـن   026/421 مشاهده شـده     F را تبيين كرده است كه با توجه به          يادگيري سازماني واريانس متغير   
  .معني دار است 01/0  و در نتيجه مدل رگرسيون در گام اول در سطح  ميزان واريانس تبيين شده

يادگيري سازماني  با   بدليل دارا بودن بالاترين ضريب همبستگي        ميل به تغيير  در گام بعدي متغير     
يـادگيري   درصد از واريانس     781/0 مجموعا   سرنوشتوارد معامله رگرسيون شده و به همراه متغير         

 ايـن ميـزان واريـانس تبيـين         178/267 مشاهده شـده     F را تبيين كرده اند كه كه با توجه به           سازماني
  . شده و در نتيجه مدل تحليل رگرسيون در گام دوم معني دار است 

 به دليل دارا بودن بالاترين ضريب همبستگي با متغيـر وابـسته وارد       روحيهام بعدي نيز متغير     در گ 
واريـانس     درصـداز  811/0 مجموعـا    سرنوشـت و ميـل بـه تغييـر        همـراه   ون شده و به     يمعادله رگرس 
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 مـدل رگرسـيون و   869/212 مـشاهده شـده   F را تبيين كرده اند كه بـا توجـه بـه            يادگيري سازماني 
  در اين گام معني دار است يادگيري سازماني اريانس تبيين شده ميزان و

سرنوشت ، ميـل بـه    وارد معادله رگرسيون شده و به همراه فشار عملكرددر گام چهارم نيز متغير  
 را تبيين كرده اند با توجه       يادگيري سازماني  درصد از واريانس متغير      823/0 مجموعا   تغيير و روحيه  

 اين ميزان واريـانس تبيـين شـده و مـدل رگرسـيون در گـام چهـارم در                    553/172 مشاهده شده  Fبه  
   . معني دار مي باشد 01/0سطح 

سرنوشـت ، ميـل بـه تغييـر و           وارد معادله رگرسيون شده و بـه همـراه           سن نيز متغير    پنجمدر گام   
ه را تبيـين كـرد    يادگيري سـازماني     درصد از واريانس متغير      828/0 مجموعا   روحيه و فشار عملكرد   

گـام  اين ميزان واريـانس تبيـين شـده و مـدل رگرسـيون در          676/141 مشاهده شده    Fاند با توجه به     
  . معني دار مي باشد 01/0 در سطح پنجم

رگرسيون گام به گام مربوط به سهم هر يك از ابعاد هوش سازماني و ويژگي جمعيت   .5جدول 
  شناختي هيات علمي در يادگيري سازماني

خطاي استاندارد   R2ديل تع R R2  متغير ها
  برآورد

F  سطح  
  معني داري

  01/0  845/388  60353/8  698/0  700/0  836/0   سرنوشت مشترك-1
  01/0  938/259  74517/7  755/0  758/0  871/0   ميل به تغيير-2

  01/0  071/213  15267/7  791/0  795/0  892/0   روحيه-3
  01/0  438/176  87790/6  807/0  811/0  901/0   سن-4

  01/0  188/176  27793/6  839/0  844/0  919/0  كاربرد دانش -5
  01/0  215/156  11783/6  847/0  853/0  923/0   وضعيت تاهل-6

  01/0  638/139  01164/6  852/0  859/0  927/0  اتحاد-7
  01/0  097/125  95359/5  855/0  862/0  929/0   وضعيت استخدام-8

  01/0  229/114  88731/5  858/0  866/0  931/0   تحصيلات-9
بـدليل دارا  مـشترك   سرنوشـت همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي كنيم در گام اول متغيـر         

 از  700/0بودن بالاترين ضريب همبستگي صفر مرتبه با متغير وابسته وارد معامله رگرسـيون شـده و                 
 ايـن   845/388 مشاهده شـده     F را تبيين كرده است كه با توجه به          يادگيري سازماني واريانس متغير   

  . معني دار است 01/0و در نتيجه مدل رگرسيون در گام اول در سطح   ميزان واريانس تبيين شده
يـادگيري سـازماني     بدليل دارا بودن بالاترين ضريب همبستگي با         ميل به تغيير   متغير   دومدر گام   

ادگيري ي ـ درصد از واريانس     758/0 مجموعا   سرنوشتوارد معامله رگرسيون شده و به همراه متغير         
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 ايـن ميـزان واريـانس تبيـين         938/259 مشاهده شـده     F را تبيين كرده اند كه كه با توجه به           سازماني
  . شده و در نتيجه مدل تحليل رگرسيون در گام دوم معني دار است 

 به دليل دارا بـودن بـالاترين ضـريب همبـستگي بـا متغيـر وابـسته وارد                   روحيه متغير    سوم در گام 
يـادگيري  واريـانس      درصـداز  795/0 مجموعـا    سرنوشت و ميل به تغيير    ه و به    ون شد يمعادله رگرس 

 مدل رگرسيون و ميزان واريانس 071/213 مشاهده شده F را تبيين كرده اند كه با توجه به    سازماني
  در اين گام معني دار است يادگيري سازماني تبيين شده 
سرنوشت ، ميل به تغيير و روحيه و به همراه  وارد معادله رگرسيون شده      سن متغير   چهارمدر گام   
 مـشاهده   Fرا تبيين كرده اند با توجه به        يادگيري سازماني    درصد از واريانس متغير      811/0 مجموعاً

  .  معني دار مي باشد 01/0اين ميزان واريانس تبيين شده و مدل رگرسيون در سطح 438/176شده 
سرنوشت ، ميل به تغيير، ه رگرسيون شده و به همراه  وارد معادل كاربرد دانش  متغير   پنجمدر گام   

 را تبيين كرده اند با توجـه        يادگيري سازماني  درصد از واريانس متغير      844/0 مجموعا   روحيه و سن  
 در سـطح    پنجم اين ميزان واريانس تبيين شده و مدل رگرسيون در گام            188/176 مشاهده شده  Fبه  
  . معني دار مي باشد 01/0

سرنوشـت ، ميـل بـه تغييـر ،           وارد معادلـه رگرسـيون شـده و بـه همـراه              تأهلتغير   م ششمدر گام   
 را تبيين كرده    يادگيري سازماني  درصد از واريانس متغير      853/0مجموعا  روحيه،سن،كاربرد دانش   

 اين ميزان واريـانس تبيـين شـده و مـدل رگرسـيون در گـام            215/156 مشاهده شده  Fاند با توجه به     
  .عني دار مي باشد  م01/0 در سطح ششم

سرنوشـت ، ميـل بـه تغييـر ،           وارد معادلـه رگرسـيون شـده و بـه همـراه              اتحاد متغير   هفتمدر گام   
 را  يـادگيري سـازماني    درصـد از واريـانس متغيـر         859/0مجموعا  روحيه،سن،كاربرد دانش و تأهل     

 و مدل رگرسـيون      اين ميزان واريانس تبيين شده     638/139 مشاهده شده  Fتبيين كرده اند با توجه به       
   . معني دار مي باشد 01/0 در سطح هفتمدر گام 

سرنوشت ، ميـل بـه       وارد معادله رگرسيون شده و به همراه         وضعيت استخدام  متغير   هشتمدر گام   
 يـادگيري  درصد از واريانس متغيـر       862/0مجموعا  تغيير ، روحيه،سن،كاربرد دانش، تأهل و اتحاد        

 اين ميزان واريانس تبيين شده و مدل  097/125 مشاهده شده  F توجه به     را تبيين كرده اند با     سازماني
   . معني دار مي باشد 01/0 در سطح هشتمرگرسيون در گام 
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سرنوشـت ، ميـل بـه تغييـر ،           وارد معادله رگرسيون شده و به همراه         تحصيلات متغير   نهمدر گام   
 درصـد از واريـانس      866/0 مجموعـا    روحيه،سن،كاربرد دانش، تأهل، اتحـاد و وضـعيت اسـتخدام         

 ايـن ميـزان واريـانس       229/114 مشاهده شده  F را تبيين كرده اند با توجه به         يادگيري سازماني متغير  
    . معني دار مي باشد 01/0 در سطح نهمتبيين شده و مدل رگرسيون در گام 

ازماني از  مدل پيش بيني يادگيري سازماني از طريق مولفه هاي هوش س ـ            در ادامه به منظور ارائه    
 استفاده شده است، زيرا با اسـتفاده از روش مـذكور مـا              Enterتحليل رگرسيون چندگانه به روش      

توانيم با خارج نمودن تك تك متغيرها با توجه به بيشترين ميزان همبستگي آنها با متغير مـلاك                    مي
. ي دسـت يـابيم    بين ـ  و قراردادن خود اين متغيرهاي خارج شده به عنوان متغير ملاك، بـه مـدل پـيش                

همچنين قابل ذكر است كه براي رسـم مـدل، از جـدول ضـرايب متغيرهـاي مـدل رگرسـيوني و از                    
از / ، اسـتفاده شـد    t، با توجـه بـه سـطح معنـاداري آنهـا در آزمـون                (Beta)ضرايب استاندارد شده    
ير وابـسته   ، بر متغ  )بين  پيش(، جهت تعيين ميزان تأثير متغير مستقل        )هاBeta(ضرايب استاندارد شده    

  . شده استاستفاده ) ملاك(
بيني عوامل مؤثر بر يادگيري سازماني، ابتدا همه عوامـل را كـه               در گام اول براي رسم مدل پيش      

  :كنيم باشد در مدل وارد مي شامل عوامل هفت گانه زير مي
 -6رويكـرد اسـتراتژيك     -5 فـشار عملكـرد      -4 كاربرد دانـش     -3 روحيه   -2سرنوشت مشترك   

 اتحاد-7يير ميزان تغ

  
  

  
  
  
  
  

  
  

  
  بيني عوامل مؤثر بر يادگيري سازماني مدل پيش : 1نمودار شماره 

208/0 

551/0 436/0 

82/0 

205/0 

266/0 

214/0 

 يريادگي
 يسازمان

سرنوشت
 مشترك

 هيروح

 فشار عملكرد

 كاربرد دانش
428/0 

447/0 
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از آنجايي كه در اين پـژوهش هـدف بررسـي نقـش واسـطه اي و پـيش بينـي كننـده متغيرهـا و               
روش تحليل مسير اسـت  همچنين تعيين ميزان اثرات مستقيم و غير مستقيم اين متغيرها با يكديگر به              

بنابراين ابتدا به منظور برآورد اثرات مستقيم و ضرايب مسير بين متغيرها در مدل با اسـتفاده از روش         
تحليل مسير ضرايب مسير بين متغيرها كه در واقع همان ضرايب استاندارد بـا اسـتفاده از رگرسـيون                   

 .ارائه گرديده است   6 ولمي باشند محاسبه گرديد كه در جد)اثرات مستقيم(چند متغيري 
  

  اثرات مستقيم متغير ها. 6جدول 
  T.V Sig اثرات مستقيم  اثرات

  -------  -------  -------  به روي يادگيري سازماني از
  001/0  76/3  551/0  سرنوشت مشترك

  001/0  22/7  266/0  روحيه
  001/0  37/5  428/0  كاربرد دانش
  05/0  90/1  214/0  فشار عملكرد

  -------  -------  -------  به روي سرنوشت مشترك از
  001/0  99/8  447/0  روحيه

  002/0  06/3  208/0  كاربرد دانش
  002/0  06/3  205/0  فشار عملكرد

  -------  -------  -------  به روي روحيه از

  001/0  33/6  436/0  كاربرد دانش
  001/0  46/4  308/0  فشار عملكرد

  -------  -------  -------  برد دانشبه روي كار
  001/0  601/5  82/0  فشار عملكرد

 در برآورد ضرايب مسير و اثرات مستقيم متغيرهاي مستقل پژوهش بر يـادگيري  6جدول شماره  
اثري مـستقيم    ) B = 551/0 و   T = 76/3 و   >P 001/0(سازماني نشان داد متغير سرنوشت مشترك       

  . ني داردو معني داري با يادگيري سازما
اثري مستقيم و معنـي داري بـا يـادگيري           ) B = 266/0 و   T = 22/7 و   >P 001/0(متغير روحيه   

  . سازماني دارد 
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اثري مستقيم با يادگيري سازماني      ) B = 428/0 و   T = 37/5 و   >P 001/0(متغير كاربرد دانش    
  . دارد 

ــا اثــري ) B = 214/0 و T = 90/1 و >P 05/0(متغيــر فــشار عملكــرد   مــستقيم و معنــي داري ب
  . يادگيري سازماني دارد 

در برآورد ضرايب مسير و اثرات مستقيم متغيرهاي مستقل پژوهش بر سرنوشت مـشترك نـشان                
اثري مستقيم و معني داري بـا سرنوشـت    ) B = 447/0 و T = 99/8 و   >P 001/0(داد متغير روحيه    

  . مشترك دارد 
اثري مستقيم با سرنوشت مشترك      ) B = 208/0 و   T = 06/3 و   >P 002/0(متغير كاربرد دانش    

  . دارد 
اثـري مـستقيم و معنـي داري بـا           ) B = 205/0 و   T = 06/3 و   >P 002/0(متغير فـشار عملكـرد      
  . سرنوشت مشترك دارد 

در برآورد ضرايب مسير و اثرات مستقيم متغيرهاي مستقل پـژوهش بـر روحيـه نـشان داد متغيـر                    
  اثري مستقيم با روحيه دارد  ) B = 436/0 و T = 33/6 و >P 001/0(كاربرد دانش 

اثـري مـستقيم و معنـي داري بـا           ) B = 308/0 و   T = 46/4 و   >P 001/0(متغير فـشار عملكـرد      
  .روحيه دارد 

در برآورد ضرايب مسير و اثرات مستقيم متغيرهاي مستقل پژوهش بـر كـاربرد دانـش نـشان داد                 
اثري مستقيم و معني داري با كـاربرد         ) B = 82/0 و   T = 601/5 و   >P 001/0(متغير فشار عملكرد    

  .دانش دارد 
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   اثرات مستقيم ، غيرمستقيم و كل.7جدول
  2R  اثرات كل  اثرات غير مستقيم  اثرات مستقيم  تاثرا

  -------  -------  -------  به روي يادگيري سازماني از
  551/0  -------  551/0  سرنوشت مشترك

  264/1  998/0  266/0  روحيه
  187/1  759/0  428/0  كاربرد دانش
  788/0  574/0  214/0  فشار عملكرد

83/0  

  -------  -------  -------  به روي سرنوشت مشترك از
  447/0  -------  447/0  روحيه

  091/1  883/0  208/0  كاربرد دانش
  960/0  755/0  205/0  فشار عملكرد

61/0  

  -------  -------  -------  وي روحيه ازبه ر
  436/0  -------  436/0  كاربرد دانش
  308/0  -------  308/0  فشار عملكرد

50/0  

  -------  -------  -------  به روي كاربرد دانش
  82/0  -------  82/0  فشار عملكرد

67/0  

ي سـازماني   در پژوهش حاضر ،اثـرات غيرمـستقيم متغيرهـاي هـوش سـازماني بـه روي يـادگير                 
  . محاسبه مي شود 

و ) 998/0(اثـرات غيـر مـستقيم متغيرهـاي يـادگيري سـازماني از روحيـه                 7  طبق جدول شـماره   
از طريـق تـاثير گـذاري روي سرنوشـت مـشترك            ) 574/0(و فشار عملكرد    ) 759/0(كاربرد دانش   

  معني دار است 
و فـشار   ) 883/0(برد دانـش    و كار ) 998/0(اثرات غير مستقيم متغيرسرنوشت مشترك از روحيه        

  .از طريق تاثير گذاري روي روحيه معني دار است ) 755/0(عملكرد 
در مدل ارائه شده بين متغير سرنوشت مشترك با يادگيري سازماني هـيچ متغيـر ميـانجي وجـود                   
ندارد لذا اثرات كل آنها برابر با ضرايب اثر مستقيم مي باشد به جهت اينكه ضرايب اثر مـستقيم در                    

  . قسمتهاي قبلي گزارش شده اند از تكرار مجدد آنها خودداري مي شود 
  :اثرات كل متغير هاي هوش سازماني بر روي يادگيري سازماني عبارتند از
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، اثر كل يادگيري سـازماني از روحيـه         )551/0( اثر كل يادگيري سازماني از سرنوشت مشترك        
، اثر كل يـادگيري سـازماني از فـشار    )187/1(ش  ، اثر كل يادگيري سازماني از كاربرد دان       )264/1(

  . است ) 788/0(عملكرد 
، اثـر كـل سرنوشـت مـشترك از          )447/0(همچنين اثر كل متغير سرنوشـت مـشترك از روحيـه            

  . است ) 960/0(، اثر كل سرنوشت مشترك از فشار عملكرد )091/1(كاربرد دانش 
  .است ) 308/0(ر كل روحيه از فشار عملكرد، اث)436/0(و اثر كل متغير روحيه از كاربرد دانش 

  .است ) 82/0( و در نهايت اثر كل متغير كاربرد دانش از فشار عملكرد 
 ميزان واريانس تبيين شده يادگيري سـازماني توسـط متغيرهـاي سرنوشـت مـشترك ، روحيـه ،                   

سرنوشـت   اسـت، همچنـين ميـزان واريـانس تبيـين شـده             83/0برابـر     كاربرد دانش و فشار عملكرد    
 اسـت و ميـزان      61/0برابـر     مشترك توسط متغيرهايي مانند روحيه ، كاربرد دانش و فشار عملكـرد           

 است و   50/0برابر    واريانس تبيين شده روحيه توسط متغيرهايي مانند كاربرد دانش و فشار عملكرد           
  . است67/0 برابر  ميزان واريانس تبيين شده كاربرد دانش توسط متغير فشار عملكرد  در نهايت

  
  بحث و نتيجه گيري

مـي     در مورد رابطه مؤلفه هاي هوش سازماني و يادگيري سـازماني           دهد   يق نشان م  يج تحق ينتا
ن كننـده مناسـبي بـراي يـادگيري         يتوان چنين عنوان نمود كه كليه مؤلفه هـاي هـوش سـازماني تبي ـ             

از ميـان   . فه ها اسـتفاده نمـود       سازماني هستند و مي توان جهت ارتقاي يادگيري سازماني از اين مؤل           
مرلفه هاي هوش سازماني مؤلفه ميل به تغيير داراي بشترين همبستگي با يادگيري سازماني است كه                

خواهان يادگيري بيشتري هستند و تمايل بيشتري به      كه   افرادي   ؛اين امر بيان كننده اين مطلب است        
ايجاد كننـد لـذا ايـن    ، و محيط اطراف خود     تغييرات در خود    دارند تا  يشتريتلاش ب يادگيري دارند   

امر مؤيد اين مطلب است كه ميل به تغيير منجر به يادگيري بيـشتر در جهـت انطبـاق و همـسازي بـا                 
تغييرات صورت گرفته كه اين انطباق و همسازي جز بـه وسـيله يـادگيري در سـازمان و بخـصوص                  

 مي تواند زمينه لازم را در جهت بـستر     يادگيري سازماني خود  . يادگيري سازماني ايجاد نخواهد شد    
سازي مناسب و ايجاد زمينه لازم در حفظ و بقاي سـازمان در دنيـاي رقـابتي كنـوني بخـصوص در                      
دنياي آموزش و آموزش عالي شود لذا مي توان ميل به تغيير را مناسب تـرين مؤلفـه در جهـت يـاد                  
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وجـود در يـادگيري سـازماني را بـه     از كل واريـانس م % 66گيري سازماني در نظر گرفت كه ميزان  
  . تنهايي تبيين مي نمايد

متغيـر سرنوشـت   متغير بعدي كه در يادگيري سازماني نقش به سزا و با اهميتي را ايفا مـي نمايـد        
 كه داراي بالاترين همبستگي با يادگيري سازماني است اين مؤلفه اشاره بـه              مشترك كاركنان است  

نشگاه آزاد اسلامي توسط كاركنـان و اعـضاي هيـأت علمـي        هم دلي در جهت رسالت و اهداف دا       
در تبيين اين امر مي توان چنين عنوان نمود كه ميل به سرنوشت مشترك و احساس يك دلي       . دارد  

در ميان افراد سازماني موجب تقويت گروههاي غير رسمي و افزايش بهـره وري و نيـز كـارايي در                    
سرنوشت آنان در سازمان به يكديگر گره خورده است         كاركناني كه احساس كنند     . كاركنان شود   

؛اسـتاتا ،   1996قات لي ، هايت و بتيس ،        يج با تحق  ينتا. سعي در حفظ و اعتلاي سازمان خود ميكنند       
  .  باشد ي همسو م1994 ؛ ساينكولا ، 1992 ؛ بارتون ، 1988

بـا يـادگيري    در بين مؤلفه هـاي هـوش سـازماني فـشار عملكـرد داراي پـايين تـرين همبـستگي                     
بيان كننده عدم انطباق كاركنان و اعـضاي سـازمان بـا عملكـرد و نقـشي كـه در                سازماني است كه  

مي تواند موجبات افـت يـادگيري سـازماني گـردد بنـابراين              مي نمايد دارد كه اين امر       يفاسازمان ا 
كاهش يـادگيري   ين نقش سازماني توأماًمنجر به      دوجود پست هاي سازماني داراي ابهام و انجام چن        

  .گردد سازماني مي
در بحث مدل پيش بيني يادگيري سازماني از مؤلفه هاي هوش سـازماني ميتـوان چنـين اسـتنباط                   
نمود كه سرنوشت مشترك در بين مؤلفه هاي هوش سازماني داراي بيشترين قدرت تبيين يادگيري               

بط مستقيم بـه صـورت غيـر    مؤلفه هاي هوش سازماني علاوه بر وجود روا   است كه ديگر متغير ها و     
مستقيم از اين مؤلفه داراي اثر غير مستقيمي بر يادگيري سازماني هستند و نيز مؤلفه روحيه به عنوان                
دومين تغيير واسطه اي شناسايي شده ميتواند علاوه بر اثر مستقيم و غير مستقيم از طريـق سرنوشـت                   

بـين كـاربرد دانـش و فـشار عملكـرد و            مشترك بر يادگيري سازماني خود به عنوان متغيـر ميـانجي            
ج يات ـبـا توجـه بـه ن      . يادگيري سازماني از يك سو و از سوي ديگر با سرنوشت مشترك ايجاد نمايد             

 . گردد ي ارائه مي سازمانيريادگيت ي جهت ارتقاء وضعيقي تحقيشنهادهايپ حاصل

فه هاي هوش سازماني    با توجه به نتايج تحقيق و نگرش مثبت كاركنان نسبت به واسطه مؤل             -     
در يادگيري سازماني نـسبت بـه اعـضاي هيـأت علمـي پيـشنهاد مـي شـود بـا برگـزاري دوره هـاي                          

  . گرددنسبت به نقش هوش سازماني برگزار آموزشي زمينه لازم جهت اگاهي اعضاي هيأت علمي 
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 مطابق يافته هاي پزوهشي مبنـي بـر سـهم پـنج عامـل جمعيـت شـناختي و مؤلفـه هـاي هـوش                          -
زماني در يادگيري سازماني كاركنان پيشنهاد مي شود تحقيقات بيـشتري از ايـن دسـت صـورت                  سا

  .پذيرد تا موجب تقويت ادبيات تحقيق و نتايج تحقيق حاضر گردد
 با توجه با تأثير گذاري مؤلفه سرنوشت مشترك و سـهم زيـاد ايـن مؤلفـه در تبيـين يـادگيري                       -

كنـان دانـشگاه آزاد پيـشنهاد مـي شـود دانـشگاه آزاد       سازماني در ميان اعضاي هيـأت علمـي و كار       
اسلامي نسبت به تبيـين اهـداف و رسـالت سـازماني خـود و آگـاهي دادن اعـضاي هيـأت علمـي و            

  .كاركنان اقدام مقتضي را انجام دهد
 با توجه به تأثير گذاري متغير جمعيت شناختي سـن در يـادگيري سـازماني پيـشنهاد مـي شـود        -

جديـد الـورود در دانـشگاه آزاد كارگـاه آموزشـي مبتنـي بـر         يات علمي هيضاو اعبراي كاركنان  
  . ارتقاءيادگيري سازماني برگزار گردد

 با توجه به سهم هر يك از مؤلفه هاي پيش بيني كننده جمعيت شناختي و هـوش سـازماني در                     -
ي سـازماني نـسبت   كاركنان به دليل كمتر بودن تعداد مؤلفه ها و متغير هاي پيش بيني كننده يادگير            

مي شود تحقيقات بيشتري در اين زمينه در ميان كاركنـان دانـشگاه               به اعضاي هيأت علمي پيشنهاد    
  .نسبت به شناسايي عوامل تأثير گذاري صورت پذيرد

 با توجه به دخيل بودن متغير ها و مؤلفه هاي جمعيت شناختي سن در يادگيري اعضاي هيـأت                   -
عضاي هيأت علمي دانشگاه كه داراي تجربـه و سـن كمتـري هـستند               علمي پيشنهاد مي شود براي ا     

  .كارگاههاي آموزشي ارتقاي يادگيري سازماني برگزار گردد
 با توجه به نقش عامل و جنسيت استخدام اعـضاي هيـأت علمـي در يـادگيري سـازماني آنـان                      -

ه انـد بـه رسـمي       پيشنهاد ميگردد اعضاي هيأت علمي كه در وضعيت قراردادي و پيماني قرار گرفت ـ            
تبديل وضعيت شوند تا زمينـه ارتقـاي يـادگيري سـازماني و اعـتلاي دانـشگاه آزاد اسـلامي فـراهم               

  .گردد
 با توجه به عامل تأثير گذاري تسهيلات اعضاي هيأت علمي در يادگيري سازماني پيشنهاد مي                -

وليـد و افـزايش     شود دانشگاه آزاد اسلامي زمينه ادامه تحصيل اعـضاي علمـي خـود را در جهـت ت                 
  .دانش در دانشگاه و يادگيري سازماني آنان را فراهم نمايد

 با توجه به كم نقش بودن مؤلفه اتحاد در يادگيري سازماني اعضاي هيأت علمي پيـشنهاد مـي                   -
شود دانشگاه آزاد اسلامي با برگـزاري سـمپوزيوم و جلـسات هـم انديـشي در خـصوص مـسائل و                      
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راد و اعضاي هيأت علمي در تصميم گيـري هـاي كـلان دانـشگاه               مشكلات دانشگاه و مشاركت اف    
  . دنمايزمينه لازم را در جهت كسب و يادگيري سازماني و اعتلا و ارتقاي آن فراهم 

 با توجه به مدل پيش بيني يادگيري سازماني از طريق مؤلفه هاي هوش سـازماني پيـشنهاد مـي                    -
و معلولي ميان متغير هاي مذكور تحقيقـاتي را بـه        شود تحقيقات بعدي با در نظر گرفتن روابط علي          
  .صورت مدل علي در يادگيري سازماني انجام دهند

 با توجه به مدل پـيش بينيـي يـادگيري سـازماني بـه اهميـت و نقـش واسـطه اي روحيـه و نيـز                            -
سرنوشت مشترك در بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني و اهميت اين متغير هـا پيـشنهاد ميـشود كـه                  

گاه آزاد اسلامي با در نظر گرفتن اين مؤلفه ها به عنوان متغيـر هـاي واسـطه اي در پـيش بينـي                        دانش
يادگيري سازماني و نقش و اهميت اين متغير ها زمينه هـاي لازم جهـت هـم دلـي و ايجـاد روحيـه                        

  . مشاركت را در بين كاركنان و اعضاي هيأت علمي فراهم نمايد
  .كاركنان    مدت متناسب با نيازهاي يادگيري سازماني برگزاري دوره هاي آموزشي كوتاه-
  . برگزاري دوره هاي آموزشي كوتاه مدت متناسب با تغيير و تحولات محيطي-
 فراهم نمودن فرصت هاي مناسب براي يادگيري و پيشرفت تمام كاركنان بر حـسب نيازهـاي                 -
  .آنان 
رائـه پـاداش ، مزايـا و يـا ارتقـاي             تشويق كاركنان به شركت در دوره هاي آموزشي از طريق ا           -

  .پستي با توجه به پيشرفت آنان 
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