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Abstract  
The research purpose was to find the 
relationship between Sipa Company’s 
dimensions of the learning organization and 
organizational intelligence of the staff in the 
mentioned company. The research method is 
descriptive (correlation) in terms of the aim; 
the statistical population included all the 
managers working in Sipa Company, out of 
which a sample of 104 individuals was 
selected. Data were collected by two 
“researcher-made questionnaires” and 
“Albrecht Organizational Intelligence Model” 
which consists of seven dimensions. Results 
indicated that there is a significant relationship 
between the dimensions of the learning 
organization and the dimensions of managers’ 
organizational intelligence. Regression analysis 
indicated that among from the dimensions of 
the learning organization: systematic thinking 
skills, common vision and strategy, individual 
skills, team learning and mental models are 
predictors of organizational intelligence among 
the managers of Sipa Company, respectively. 
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  صديقه ملائيان
جوان ه پژوهشگران كارشناسي ارشد مديريت آموزشي و عضو باشگا

                     دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار 
  فاطمه اسلاميه

جوان كارشناس ارشد مديريت آموزشي و عضو باشگاه پژوهشگران 
   )                                      نويسنده مسئول(

  چكيده
 برخورداري ميزان بين رابطه بررسيپژوهش حاضر هدف : هدف
 ميزان با يادگيرنده هايسازمان هاياز ويژگي يدك سايپا شركت
روش پژوهش از :  روش. استبودهشركت  در اين سازماني هوش

و از نظر هدف ) همبستگي(نظر شيوه گردآوري اطلاعات توصيفي 
مديران كليه جامعه آماري پژوهش شامل . كاربردي بوده است

 ابزار. تبوده اسنفر ) =104N(به تعداد شركت سايپا يدك 
و دو پرسشنامه محقق ساخته سازمان يادگيرنده ها، گردآوري داده

نتايج :  نتايج.بوده است» آلبرخت« استاندارد هوش سازماني پرسشنامه
ضريب همبستگي پيرسون و استخراج شده از پرسشنامه ها از طريق 

 نتايج بدست آمده نشان .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفترگرسيون 
هاي هاي سازمانميزان برخورداري از مولفهبين كه  ه استداد

 مولفه هاي هوش سازماني مديران در شركت سايپا يدكيادگيرنده با 
نتايج حاصل از رگرسيون نيز . رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

، به ترتيب سازمان يادگيرندههاي از ميان مولفهنشان داده است كه 
هاي فردي، نداز مشترك، مهارتاهاي تفكر سيستمي، چشممهارت

هاي بيني كنندههاي ذهني پيشيادگيري تيمي و در نهايت مدل
 .مديران شركت سايپا يدك خواهند بودهوش سازماني مناسبي براي 

ميزان برخورداري از بين نتايج كلي پژوهش حاكي از آن است كه 
ن در هاي هوش سازماني مديرامولفههاي سازمان يادگيرنده با مولفه

  .  رابطه مثبت و معناداري وجود داردشركت سايپا يدك
 . سازمان يادگيرنده، هوش سازماني، سايپا يدك: كليديهاي هواژ

سازماني/فصلنامه تازه هاي روانشناسي صنعتي  
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  مقدمه
 شده ياد» دانش كسب توانايي«عنوان  به هوش ازامروزه، 

 يادگيري ميزان را هوش گيري اندازه راه ترين مناسب و است
 تواندمي سرعتي چه با فرد كه معني اين انند؛ بهدمي فرد

فاقد  هايسازمان يا هاسيستم. آورد بدست را و دانش يادگرفته
 گرچه باشند نمي يادگيري به قادر كه هستند هايي سيستم هوش،

 توانند نمي اما باشند دانش حاوي توانندمي ها سيستم اين
. آورند بدست خطا و آزمون و بياتتجر از را دانش خودشان

 داشتن نمودن، نيازمند مديريت كه است اين است بديهي آنچه
 مراتب به مديريت و باشد مي ادراك نيز و اطلاعات و دانش
 ميزان به و باشد مي رنج در دانش و ادراك ودكمب از بيشتر

 در. برد مي رنج دو آن با مقايسه در اطلاعات كمبود از كمتري
 اغلب كه است اين است مشهود كه چه آن ها سازمان اكثريت
 ادراك و دانش كمبود و ازحد بيش اطلاعات انبوه از مديران
،ترجمه شريعتي و 1،1382ايكاف(هستند رنج در نياز مورد

دربين فاكتورهاي انساني، بدون ترديد  براين اساس، ).مكارانه
هايي كه سازمان را به وجود آورده و  عامل هوش در انسان

حيات و بقاء سازمان به ايشان بستگي دارد، از جمله عواملي 
 دانشمندان را به زهاي اخير، نظر بسياري ا است كه در سال

   .خود جلب كرده است
هاي مورد نياز و  ز تمام مهارتوش سازماني تركيبي اه

ها هستند كه اين مهارت. باشداستفاده شده توسط سازمان مي
العمل سريع شوند، در عمل و عكسبه تغييرات منتهي مي

شوند،قادر به  پذير و راحت بودن را شامل مي شوند، انعطاف مي
هاي ذكر شده نياز  استفاده از مهارت. باشند استفاده از تخيل مي

ختار مناسب و عملكرد سازمان، مديريت موثر و استفاده به سا
از منابع انساني، عوامل عاطفي، تكنولوژي، دانش و يادگيري و 

از نظر ).1388 يزدي،سرساز(دارد توانايي سازمان را در پي
سازمان است  يك قابليت سازماني هوش)1996 (2»مسترمك«
 موميع اطلاعات،نوآوري،دانش كل در افزايش يك عنوان به

                                                            
1 Ickaf 
2 McMaster 

 و 3هلال«). 1996مستر، مك(ايجاد دانش موثر بر پايه و عمل
 سيستم زير پنج از تابعي را سازماني هوش) تابي(» همكاران

 نفعان، ذي روابط فرهنگ، يعني ساختار سازماني، شناختي

هلال و (دانند استراتژيك مي فرآيندهاي و دانش، مديريت
هوش سازماني يعني  ).4،2000بويتزليتا، نقل از همكاران، بي

. داشتن دانشي فراگير از همه عواملي كه بر سازمان مؤثر است
جامعه و (داشتن دانشي عميق نسبت به همة عوامل مثل مشتريان

رجوع و رقبا، محيط اقتصادي، عمليات و   مخاطبان، ارباب
كه ...) فرايندهاي سازماني مالي، فروش، توليد، منابع انساني و

سازمان  هاي مديريتي در يفيت تصميمتأثير زيادي بر ك
هوش سازماني، شما را براي . گذارد، هوش سازماني است مي

ها گيري در همه عوامل مؤثر بر سازمان و شركت تصميم
ژاپني ) تابي (5»ماتسوداتي« ).1386خانزاده،(سازد مند مي توان

  را تركيبي از، آنيكي از پديدآورندگان نظريه هوش سازماني
 كار اواز نظر  .داند هوش ماشيني مي  هوش انساني ودو عامل

باشد هم  سازماني كه در واقع يك كار گروهي و تعاوني مي
باشد و هم شامل عامل حل  ميشامل عامل حل مسئله انساني 

اي هوش سازماني بطور كلي مجموعه، بنابراين . ماشينيمسئله
 اعي بين هوش انساني واجماعي و تشريك مس، است تعاملي
  ).1388، نابيتا، نقل از ا، بيماتسودتي(هوش ماشيني

 دانشمندي آلماني است كه از قدرت 6»كارل آلبرخت«
ها،  ها و به خصوص به كارگيري آن در سازمان هوش انسان

 عاملي بسيار حياتي به نام هوش سازماني را مطرح كرده است
 هوش براي شده ارايه تعاريف ميان در). 1386عزيزي، (

 ارايه سازماني هوش  ازوي كه هاييمولفه و تعريف اني،سازم

 به را سازماني هوشوي،  .رسدنظرمي به جامع نمايد؛مي

 به بخشيدن حركت در سازمان يك ظرفيت و استعداد عنوان

 رسيدن جهت در توانايي اين تمركز و سازمان ذهني توانايي

-قموف بحثي چنين نتيجه. نمايدمي تعريف سازمان رسالت به
وي،  ).2003آلبرخت، (باشد مي محيطش در سازمان شدن تر

                                                            
3 Helal 
4 Liebowitz 
5 T. Matsuda 
6 Karl Albrecht 
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هوش سازماني را مشتمل بر هفت بعد به شرح زير برشمرده 
  :است
 بيان و استنتاج خلق، قابليت به :انداز استراتژيكچشم. 1

 است آن پي دراين بعد، . شود مي اطلاق سازمان يك هدف

  .رويم مي كجا به دانيم مي بگويد كه
افراد در  زماني كه تمام يا اكثر:  مشتركسرنوشت. 2

دانند كه رسالت و مأموريت  سازمان درگير كارشدند، مي
كنند هدف مشتركي دارند و تك  سازمان چيست، احساس مي

  كنند  تك افراد به صورت جبري موفقيت سازمان را درك مي
هاي هاي سازماني توسط تيمبرخي فرهنگ: ميل به تغيير. 3

ها دراين فرهنگ. شوند گذار خودشان، هدايت مي اجراييِ پايه
نحوة عملكرد، تفكر و واكنش مجدد نسبت به محيط اطراف 

دهندة  هر نوع تغيير و تحول، نشان قدر همسان شده است كه آن
   .شود نوعي بيماري و حتي آشوب محسوب مي

انديشيم،  زندگي كاري كاركنان مي كيفيت ي بهتوق:روحيه.4
كنيم و به   درباره كار و مديريت دقت ميبه احساس كاركنان

هاي بيني آنان به وظايف شغلي خويش و فرصت ميزان خوش
عنوان كنيم، مفهومي با ر سازمان فكر ميترقي و پيشرفت د

  .گيرد روحيه در ذهنمان شكل مي
بدون وجود يك سلسله قوانين جهت : اتحاد و توافق. 5

و اختلاف  فراواناجرا، هر گروهي درادامه كار دچار مشكلات 
ها بايد خود را براي تحقق رسالت  افراد و تيم. نظر خواهد شد

ها و مشاغل را  دهند؛ مسؤوليت و مأموريت سازمان، سازمان
قوانين را براي برخورد و ارتباط با  تقسيم كنند و يك سري

  .يكديگر و رويارويي با محيط، وضع نمايند
هايي كه به  اقداماين روزها بيش از پيش،: كاربرد دانش. 6

ه اند، اساسا بر پاي پيروزي يا شكست در يك سازمان منجر شده
فعاليت . ها بوده است  مؤثر از دانش، اطلاعات و دادههاستفاد

هاي درست هر سازمان به شدت به دانش كسب شده و تصميم
  .آني، وابسته است

) اجرا(مديران نبايد صرفاً درگير عملكرد : فشار عملكرد. 7
در يك سازمان هوشمند، هر يك از مجريان بايد در . ندباش

توانند مفهوم اهرم اجرايي  رهبران مي. موضع اجرايي خود باشد
اما اين امر وقتي بيشترين . را ترويج دهند و از آن پشتيباني كنند

اثر را داراست كه تحت عنوان يك مجموعه مؤثر از 
 ت مشترك باشدانتظارهاي متقابل و الزام عملياتي براي موفقي

  ).2003آلبرخت، (
هاي پيچيده امروزي سازمان  هوش سازماني در،بنابراين
هوش مصنوعي  تركيبي از دو هوش فعال انساني و برآيند و

ها براي پويائي ترديد مديران سازمانكه بي ماشيني خواهد بود
گيري از اين دو  راهي جز بهرهافزايش كارائي سازمان خود و

هاي  سازمان دراين بين،. نخواهند داشتجريان هوشمند 
ميلادي 90اي هستند كه با شروع دهه پديدهنيز، يادگيرنده 
هايي، شرايط،  پديدار شدن چنين سازمان علت. مطرح شدند

قبل از دهه  هاي سازماني ها و تغيير و تحول در محيط نظريه
ها تلاش  اي كه تمام سازمان گونه مذكور بوده است به

بقاي خود آغاز كرده بودند و براي آنكه   براياي را گسترده
حفظ كنند،  بتوانند خود را در محيط پرتلاطم اطراف خود

هاي غيرپويا خارج و به سمت سازمان  بايست از قالب مي
يعني درساختار و اساس خود تغييرات . شوند يادگيرنده متحول
ها  اگر خود را در عرصه فعاليتچرا كه،  .عميقي ايجاد كنند

 ز صحنه فعاليت حذف خواهند شد محيط هماهنگ نسازند، ابا
كند كه  چنين اظهار مي)تابي( 1»آلوين تافلر«).1388اسلاميه،(

ها از بين خواهند رفت مگر اينكه جريان مستمر ارائه  شركت
بقا در بازار جهاني . محصولات و خدمات نوين را ايجاد كنند

 بهتر كالا و خدمات هاي نوين توليد به معني ايجاد مستمر شيوه
ها، حياتي خواهند بود براي اينكه هيچ  ابتكار و نوآوري. است

سهم بازار موجود، دائمي و هيچ چرخه حيات محصولي قطعي 
  ). 1386تا، نقل از ستاري قهفرخي، تافلر، بي(نيست

يك سازمان يادگيرنده را به عنوان )1993(2»ديويد گاروين«
لق، كسب و انتقال دانش كند كه در خسازماني تعريف مي

   منعكس كند كه  مي  تعديل  را طوري رفتار خودمهارت دارد و 
، نقل از 1993گاروين، (هاي جديد باشد و ديدگاه دانش كننده 

                                                            
1 Alvin Toffler 
2 David Garvin 
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سازمان يادگيرنده ) 2002 (2»كاراش«به عقيده ).2005، 1كشير
جايي است كه افراد، در تمام سطوح فردي و گروهي، پيوسته 

ا براي توليد نتايجي كه واقعا خواستار آن هستند ظرفيت خود ر
 تعريف) 2002( 3»ماركوارت«).2002كاراش،(دهند افزايش مي

: است كرده ارائه زير شرح به يادگيرنده سازمان از جامعي نسبتا
 كه است سازماني يادگيرنده سازمان يافته،يك نظام تعريف در
 به را خودش دائما و گيرد مي ياد جمعي به صورت و قدرت با

 مجموعه موفقيت هدف با بتواند كه دهد مي تغيير نحوي
 و مديريت آوري، جمع را اطلاعات بهتري نحو به سازماني
پيتر «اما).1385،ترجمه زالي،2002،ماركوارت(كند استفاده
پرداز اصلي  انديشمند برجسته مديريت و نظريه) 1990(» سنگه

 كه در دنياي كنوني بر اين باور است» هاي يادگيرندهسازمان«
ها در كه دنيايي است پيچيده و با تغييرات سريع، سازمان

حفظ كنند كه به  توانند مزاياي رقابتي خود را صورتي مي
تر  صورت موجوديتي واحد و يكپارچه قادر به يادگيري سريع

 است جايي يادگيرنده سازمان از نظر او،. نسبت به رقبا باشند
 نتايجي خلق اي بررا خود هاي يياتوان مستمر طور به افراد كه
، نقل از 1990سنگه،(دهند مي ايشافز هستند آن طالب كه

 در افراد همه يادگيرنده سازمان در). 1381شفاعي و البدوي،
 سازماني يادگيري و شوند مي درگير مسائل حل و تشخيص

 و بياموزد جديدي هاي تجربه بتواند سازمان تا شود مي باعث
 ايجاد وي،).1378الواني،(دهد افزايش را خود هاي توانايي

مشروط به تحقق همزمان پنج فرمان كه را سازمان يادگيرنده 
 چرا كه اين .داند، ميبايد بصورت يك كل واحد ديده شوند

هاي  توانند به مثابه پادزهري براي ناتواناييميپنج فرمان 
طور كه   اين فرامين پنجگانه همان.يادگيري سازماني بكار روند

-مهارت: نيز نشان داده شده است، عبارتند از1در شكل شماره

اي بودن فرد در يك موضوع يا به ميزان حرفه كه 4هاي فردي
بيانگر تصورات  كه 5هاي ذهنيمدل؛دارد، اشاره مهارتي خاص

                                                            
1 Kshire 
2 Karash 
3 Marquardt 
4 Personal Mastery 
5 Mental  Models 

هاي موجود در  جهان و تمامي پديدهنسبت به افرادو نگرش 
 معتقدند كه افراد 6»آرجريس و شون«در اين رابطه . آن است

انداز چشم؛ كنندهاي ذهني خود رفتار ميهميشه بر مبناي مدل
 كه عبارت است ظرفيت ايجاد يك تصوير و آرمان 7مشترك

 8اي كه به دنبال آن هستيم؛ يادگيري تيمي مشترك از آينده
ها و نه افراد، سنگ بناي چرا كه تيم. حائز اهميت بسيار است

تا زماني كه . دهند اي مدرن را تشكيل ميه يادگيري در سازمان
دو . ها ياد نگيرند، سازمان نيز قادر به يادگيري نخواهد بود تيم

باشد و اما   مي9كليد اصلي يادگيري تيمي، گفتگو و تمرين
اصل بنيادين سازمان يادگيرنده و ابزاري بسيار  10تفكر سيستمي

 تفكر» سنگه« .قوي براي تسهيل يادگيري سازماني است
داند كه باعث  نگري مي سيستمي را راه و روشي براي كل

همچنين . ها و قواعد، تدابير مجزايي نباشندشود ساير نظم مي
آموزد كه چيزي در بيرون از سيستم  تفكر سيستمي به افراد مي

بلكه بايد دانست . كه مسبب بروز مشكلات باشد وجود ندارد
م نهفته و جزيي كه تمامي اسباب و علل مسائل در درون سيست

  ). 1386، ترجمه هدايت و روشن،1990سنگه،(دباش از آن مي

  ابعاد اساسي سازمان يادگيرنده: 1شكل شماره 
  )1990سنگه، : منبع(

  

                                                            
6 Argris & Schon 
7 Shared Vision 
8 Team learning 
9 Practise & Dialogue 
10 Systems Thinking 
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 و هوش سازمان يادگيرندههاي متعددي در رابطه با پژوهش
 به طور جداگانه در داخل و خارج از كشور انجام سازماني

نوان نمونه به برخي از آنها اشاره توان به عشده است كه مي
  .نمود
در پژوهشي به بررسي رابطه بين )1389(»و همكاران ييعقوب«

هاي سازمان يادگيرنده تعهد سازماني و ميزان كاربست مولفه
هاي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي  در بين مديران بيمارستان

هاي بدست آمده نشان داده است كه  يافته. اصفهان پرداختند
ين ميزان كاربست سازمان يادگيرنده و تعهد سازماني مديران ب
با كمك آزمون ) تعهد هنجاريتعهد عاطفي، تعهد عقلايي، (

   .وجود دارد داري معنارابطه آماري پيرسون
 بررسي وضعيت در پژوهشي به)1388(»شريفي و اسلاميه«

هاي دولتي دخترانه شهر گرمسار از نظر انطباق با  دبيرستان
نتايج بدست آمده . اند پرداختههاي سازمان يادگيرنده  ويژگي
گرمسار  هاي دخترانه دولتي شهر كه دبيرستان ه استنشان داد

هاي شخصي،  قابليت(سازمان يادگيرنده هاي يكازتمام ويژگي
هاي ذهني،آرمان مشترك، يادگيري تيمي و تفكر مدل

  . برخوردار بوده و در وضعيت مطلوبي قرار دارند)سيستمي
پژوهشي تحت عنوان بررسي وضعيت هوش )1388(»فقهي«

سازماني وزارت آموزش و پرورش و ارائه چارچوب مفهومي 
براساس نتايج به دست آمده، عناصر و . مناسب انجام داده است

تغييرگرايي، مديريت :هاي هوش سازماني عبارتند ازمولفه
دانش و يادگيري، سرنوشت مشترك، بينش راهبردي، فناوري 

طلاعات، ساختار سازماني، روحيه و عملكرد سازماني، در ا
گيري هوش سازماني در جامعه  مجموع نمره حاصل از اندازه

   .تر بوده است مورد مطالعه در حد متوسط و پايين
 بررسي رابطه بين در پژوهشي به)1387(»شريفي و اسلاميه«

هاي ارتباطات و يادگيري سازماني و بكارگيري فناوري
اسلامي واحد گرمسار در  در دانشگاه آزاد(ICT)تاطلاعا

نتايج بدست آمده نشان داده . اند پرداخته86–87سال تحصيلي
هاي است كه بين يادگيري سازماني و بكارگيري فناوري

در دانشگاه آزاد اسلامي واحد (ICT)ارتباطات و اطلاعات
  . معناداري وجود دارد گرمسار رابطه

با هدف سنجش هوش سازماني پژوهشي را )1387(»الهيان«
هاي دانشگاه فردوسي مشهد و آستان قدس رضوي  كتابخانه

نتايج حاصله نشان داده است كه بين هوش . انجام داده است
هاي دانشگاه فردوسي مشهد و هوش  سازماني در كتابخانه

داري بخانه آستان قدس رضوي تفاوت معناسازماني در كتا
  . وجود ندارد

 رابطه بين زيرپژوهشي باعنوان )1386(»قهفرخيستاري«
هوش  هايمولفه سازمان يادگيرنده و سيستم مديريت دانش در

نتايج .  انجام داده استشركت ذوب آهن اصفهاندر سازماني 
 كه بين زيرسيستم مديريت دانش وه است پژوهش نشان داد

 وجود معنادار هاي هوش سازماني رابطه مثبت و تمامي مولفه
 هاي هوش سازماني، سرنوشت مشترك، ن مولفهبي زدارد و ا
 بيني معنادار زير به پيش توافق قادر و اتحاد دانش و كاربرد

  .سازمان يادگيرنده هستند سيستم مديريت دانش در
 سازمان در در پژوهشي باعنوان رهبري)2005(1»شارمان«

يادگيرنده  سازمان در رهبري كه رسيد نتيجه اين يادگيرنده به
 اين زيرادر دارد سنتي هاي سازمان در رهبري با يمهم تفاوت

 عمده تاكيد.محورند اصول و طراح، معلم رهبران ها سازمان

 يك دنبال هب كه است جديد رهبري هاي مدل بر دراينجا

 ها اين بر علاوه.آيد مي پديد رهبري سنتي تعاريف در بررسي

 سيدر اثبات به ها سازمان اين ايجاد در مشاركتي عوامل تاثير

   .است يادگيرنده سازمان هاي مولفه از كه
 بين رابطه در پژوهشي باعنوان بررسي)2004 (2»ساينيه«

 در علمي هيات اعضاي بالندگي و رشد و يادگيرنده سازمان

 اهميت علمي هيات اعضاي آموزش عالي نشان داده است كه

 به نسبت خويش توسعه و رشد فاكتورهاي به را بيشتري

 در)2004(3»لارين« .دادند نشان ادگيرندهي سازمان اصول

 مديران رهبري عنوان تحت را تحقيقي ويرجينيا دانشگاه

                                                            
1 Sharman 
2 Hsienye 
3 Larraine 



  82  1389پاييز 4شماره/ سال نخست  / سازماني/ شناسي صنعتيهاي روانفصلنامه تازه
 

 يادگيرنده انجام در سازمان اعتقادات و اعمال: هادبيرستان

 مديران از هركدام كه داده است نشان پژوهش نتايج. داده است

 ايه جمله قابليت از يادگيرنده سازمان اصل پنج به ها دبيرستان

 و تيمي يادگيري سيستمي، تفكر مشترك، بينش، شخصي
شان معتقد مدارس نگهداري و توسعه براي ذهني هايمدل
 يك تشكيل يادگيرنده سازمان سمت به حركت براي. بودند

 دستيابي براي و محور معلم تغييرات و مدرسه در رهبري تيم
 ضروري را مشترك بينش داشتن و تغييرات،خلاقيت به

  .تنددانس مي
به بررسي تأثير تقسيم و در پژوهشي ) 2004(» تزوكا و نيوا«

اي  داشتن رابطه براي .سازماني پرداختند تبادل دانش درهوش بين
مبتني بر همكاري نه تنها دسترسي به منابع بلكه تقسيم و تبادل 

تزوكا بر . اطلاعات و دانش بين اعضاي سازمان ضروري است
عبارت هوش بين سازماني را ) 2004(اساس يافته هاي ماتسودا

جهت تجزيه و تحليل مكانيزم تبادل دانش در جوامع مرتبط 
هاي مطالعه او هوش سازماني  بر اساس يافته. بهم بيان مي دارد

ريزي  با هوش بين سازماني در توانايي سازمان براي برنامه
تجاري متفاوت بوده كه اين تفاوت به ميزان موفقيت در 

 ارتباط درپژوهشي)2003(»آلبرخت كارل« .گردد برمي ارتباطات
هوش سازماني و مديريت دانش را مورد بررسي قرار داده 

حاصل اين بررسي ارائه مدلي براي هوش سازماني و . است
با تركيب هوش جمعي مورد بحث . مديريت دانش بوده است

آلبراخت و مديران و رهبران هوشمند افرادي جهت دستيابي 
اين مسئله . ريت هايش را به حركت درآورندسازمان به مأمو

  . حاصل چالش بين هوش سازماني و مديريت دانش است
سازمان به دليل اهميت با توجه به مطالبي كه ذكر گرديد و 

 توجه به كاهش دائمي ويادگيرنده در شرايط متحول امروزي 
منابع، افزايش آگاهي ارباب رجوع از حق خود و پاسخ گويي 

هوش و همچنين ضرورت وجود  قابل جامعهسازمان در م
هاي  سازماني در جهت ايجاد فاكتوري قدرتمند در رقابت

توانند از يادگيري امتناع مديران نمي) 1386عزيزي،  (سازماني
ها، مديران زنده و پويايي را اين گونه از سازمانزيرا . كنند

يده  و پيچ1در شرايط متلاطمبنابراين، ).1388اسلاميه،(طلبندمي
ها بايد با شرايط محيط خود را سازگار  سازمانامروز، محيط 
يادگيري از محيط و ،  شرط اين سازگاري و انطباق.نمايند

 چرا كه ).2008، 2همكاراندياسونگ و (باشد عوامل آن مي
 كه  هايي دهد سازمان نتايج تحقيقات مختلف نيز نشان مي

 دارد از مالاحت دارند بيشتر عميقي يادگيري هايدهي جهت

 و رشد براي اندياد گرفته و بازار مشتريان پيرامون آنچه
، 3ديويس(نمايند استفاده موفق عملكرد و سازماني توسعه
براين اساس، پژوهش حاضر با رويكردي كاربردي به ). 2005

آيا بين ميزان اين سئوال است كه  پاسخگويي بهدنبال 
هاي هوش مولفهه با هاي سازمان يادگيرندبرخورداري از مولفه

 رابطه معناداري وجود يدكسازماني مديران در شركت سايپا 
سئوال فرعي به شرح زير 5براي تحقق هدف مذكور، دارد؟

  :مطرح گرديده است
هاي   با مولفههاي فرديمهارتآيا بين ميزان برخورداري از )1

استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل  اندازچشم( هوش سازماني
 )عملكرد دانش و فشار توافق، كاربرد و روحيه، اتحاد به تغيير،

   رابطه معناداري وجود دارد؟يدكمديران در شركت سايپا 
هاي  هاي ذهني با مولفه مدلآيا بين ميزان برخورداري از )2

استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل  انداز چشم(هوش سازماني
 )عملكرد ردانش و فشا توافق، كاربرد و روحيه، اتحاد به تغيير،

  رابطه معناداري وجود دارد؟يدك مديران در شركت سايپا 
هاي   با مولفهانداز مشترك چشمآيا بين ميزان برخورداري از )3

استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل  انداز چشم(هوش سازماني
 )عملكرد دانش و فشار توافق، كاربرد و روحيه، اتحاد به تغيير،

  بطه معناداري وجود دارد؟رايدك مديران در شركت سايپا 
هاي   با مولفهيادگيري تيميآيا بين ميزان برخورداري از )4

استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل  انداز چشم(هوش سازماني
 )عملكرد دانش و فشار توافق، كاربرد و روحيه، اتحاد به تغيير،

  رابطه معناداري وجود دارد؟يدك مديران در شركت سايپا 

                                                            
1 Turbulent 
2 Dia Sung 
3 Davis 
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هاي   با مولفهتفكر سيستميبرخورداري از آيا بين ميزان )5
استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل  اندازچشم( هوش سازماني

 )عملكرد دانش و فشار توافق، كاربرد و روحيه، اتحاد به تغيير،
  رابطه معناداري وجود دارد؟يدك مديران در شركت سايپا 

  روش
 كاربردي و از نظر ،اين تحقيق از نظر هدف :نوع تحقيق

  . است) همبستگي( توصيفي ، گردآوري اطلاعاتوهشي
جامعه آماري : گيريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه

به تعداد يدك شركت سايپا مديران اين پژوهش را كليه 
)104N= ( حجم نمونه مطابق با جدول . اندتشكيل دادهنفر
به اين تعداد . برآورد گرديده استنفر ) =82n (1»مورگان«

  .انداز جامعه آماري انتخاب شدهاي ساده ي طبقهتصادفشيوه 
 در اين تحقيق، براي : و روش گردآوري اطلاعاتابزار

. گردآوري اطلاعات، از دو پرسشنامه استفاده شده است
در پنج » سنگه«با عنايت به نظريه  يادگيرندهسازمان پرسشنامه 

انداز مشترك،  چشم، مدل هاي ذهني،هاي فرديمهارتبعد 
با استناد به  گويه 25مشتمل بر يري تيمي و تفكر سيستمي يادگ

براي . توسط محققان ساخته شده استپژوهشهاي انجام شده، 
» آلبرخت«از پرسشنامه استاندارد سنجش هوش سازماني نيز، 

در طيف پرسشنامه هر دو  .استفاده شده استگويه 35مشتمل بر
- بندي شدهاي ليكرت از خيلي كم تا خيلي زياد درجه  درجه5

 5دهنده كمترين ارزش و عدد  به طوريكه عدد يك نشان. اند
از آنجا كه هر دو  .باشددهنده بيشترين ارزش مي نشان

ستاري قهفرخي، همچون هاي متعددي پرسشنامه در پژوهش
؛يارمحمدزاده و 1387و1388؛ شريفي و اسلاميه،1386

مورد استفاده قرار گرفته است، از روايي ... و 1385همكاران،
پايايي هر دو . هستندصوري و محتوايي خوبي برخوردار 

. پرسشنامه نيز در مطالعات مختلف مورد قبول عنوان شده است
با اين حال براي اطمينان بيشتر، با اجراي يك مطالعه مقدماتي 

 نفره ضريب پايايي كل سئوالات هر دو 30ايبر روي نمونه
.  محاسبه گرديده است2نامه از طريق آلفاي كرونباخپرسش

                                                            
1 Morgan 

2 Cronbach’s Alpha 

 و 0,92ضريبسازمان يادگيرنده كه براي پرسشنامه  طوري به
 برآورد گرديده 0,94ضريبهوش سازماني براي پرسشنامه 

نيز منعكس شده 1نتايج هر يك از آنها در جدول شماره. است
   .است

  قيقهاي تحنتايج ضرايب پايايي پرسشنامه: 1جدول شماره 

  تعداد سئوالات  هاآزمودني  هامولفه  پرسشنامه
ضريب 
آلفاي 

  كرونباخ
  0,76 5 30  هاي فرديمهارت

  0,71 30 5  مدل هاي ذهني
انداز چشم

  مشترك
30 5 0,77  

  0,85 30 5  يادگيري تيمي
  0,84 30 5  تفكر سيستمي

نده
گير

 ياد
مان

ساز
  

  0,92  30 25  هاكل مولفه
 ازاندچشم

  استراتژيك
30 

5 
0,78  

سرنوشت 
  مشترك

30 
5 

0,8  

  30 5 0,83  ميل به تغيير
  30 5 0,78  روحيه
  30 5 0,73  توافق و اتحاد
  30 5 0,86  دانش كاربرد
  30 5 0,81  عملكرد فشار

اني
ازم
ش س

هو
  

  0,94  30 35  هاكل مولفه

براي تجزيه و تحليل : روش تجزيه و تحليل اطلاعات
هاي تحقيق، متناسب با موضوع  نامه شهاي حاصل از پرسداده

هاي آمار توصيفي و استنباطي  و سئوالات پژوهش از روش
از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون آزمون همچون 
  . استفاده شده است SPSS3افزار آماري طريق نرم

  هايافته
  :يافته هاي توصيفي

، نشان داده شده است2طور كه در جدول شماره همان
 به ترتيب سازمان يادگيرندهترين ميانگين نمره   پايينبالاترين و

 هاي فردي مهارتو 28/3 با ميانگينانداز مشترك چشممولفه  به
  .اختصاص دارد83/2با ميانگين

  
  

                                                            
3 Statistical Package for the Social Sciences 
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سازمان  ميانگين و انحراف استاندارد مولفه هاي :2جدول شماره 
  يادگيرنده

  بيشينه  كمينه  انحراف استاندارد  ميانگين  مولفه

 80/4 2 59804/0  8366/2  اي فرديهمهارت

 60/4 2 53592/0 9659/2  هاي ذهنيمدل

 5 80/1 64472/0 2805/3  انداز مشتركچشم

 5 2 70034/0 2195/3  يادگيري تيمي

 5 2 62902/0 1805/3  تفكر سيستمي

 68/4 2 50047/0 0966/3  سازمان يادگيرنده 

 ،نشان داده شده است3طور كه در جدول شماره همان
 به ترتيب به هوش سازمانيترين ميانگين نمره  بالاترين و پايين

با  استراتژيك اندازچشمو 25/3با ميانگين دانش كاربردمولفه 
  .اختصاص دارد92/2ميانگين

هوش هاي  ميانگين و انحراف استاندارد مولفه: 3جدول شماره 
  سازماني

  بيشينه  كمينه  انحراف استاندارد  ميانگين  مولفه

 60/4 2 52968/0 9244/2 استراتژيك ازاندچشم

 80/4 2 62024/0 0732/3 سرنوشت مشترك

 5 2 63436/0 0390/3 ميل به تغيير

 5 60/1 63682/0 2195/3  روحيه

 60/4 2 59026/0 1732/3  توافق و اتحاد

 00/5 40/1 74931/0 2585/3 دانش كاربرد

 80/4 40/1 68323/0 1244/3  عملكرد فشار

 63/4 2 50342/0 1160/3  نيهوش سازما

  :هاي استنباطييافته
 وحسط ،نشان داده شده است4همانطور كه در جدول شماره

كوچكتر از ها در تمام ابعاد و مولفهمحاسبه شده معناداري 
بين   گرفت كه توان چنين نتيجه ميبنابراين،. باشند مي0,05

ه با هاي سازمان يادگيرندميزان برخورداري مديران از مولفه
 .هاي هوش سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد مولفه

هاي سازمان  بين مولفهبيشترين مقدار همبستگي كه  به طوري
در مولفه هاي هوش سازماني  يادگيرنده به طور كلي با مولفه

كاربرد مولفه  درنيز ميل به تغيير و كمترين مقدار همبستگي 
مديران  هر چه توان گفت يبر اين اساس م. شود دانش ديده مي

 باشند، هوش مند بهرههاي سازمان يادگيرنده بيشتر  مولفهاز 
سازماني آنها نيز بالاتر رفته و توانايي به تحقق رساندن اهداف 
سازماني را با توجه به شرايط محيطي بيش از پيش خواهند 

   . داشت
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 هوش سازمانيهاي  مولفهمولفه هاي سازمان يادگيرنده با بين پيرسوننتايج ضريب همبستگي : 4 جدول شماره

 هاشاخص
 اندازچشم

 استراتژيك

سرنوشت 
 مشترك

ميل به 
 تغيير

روح
  يه

 و اتحاد
  توافق

 كاربرد
 دانش

 فشار
  عملكرد

همبستگي 
 پيرسون

360/0** 488/0** 643/0** 
662/

0** 
509/0
** 

597/0** 558/0** 
هاي مهارت
سطح   فردي

 داريامعن
001/0 000/0 000/0 

000/
0 

000/0 000/0 000/0 

همبستگي 
 پيرسون

442/0** 435/0** 614/0** 
488/

0** 
386/0
** 

590/0** 520/0** 
هاي مدل

سطح   ذهني
 داريامعن

000/0 000/0 000/0 
000/
0 

000/0 000/0 000/0 

همبستگي 
 پيرسون

400/0** 548/0** 738/0** 
705/

0** 
595/0
** 

673/0** 663/0** 
انداز چشم

سطح   مشترك
 داريامعن

000/0 000/0 000/0 
000/
0 

000/0 000/0 000/0 

همبستگي 
 پيرسون

544/0** 713/0** 739/0** 
603/

0** 
616/0
** 

264/0* 375/0** 
يادگيري 
سطح   تيمي

 داريامعن
000/0 000/0 000/0 

000/
0 

000/0 017/0 001/0 

همبستگي 
 پيرسون

718/0** 787/0** 711/0** 
731/

0** 
557/0
** 

277/0* 376/0** 
تفكر 
سطح   سيستمي

 داريامعن
000/0 000/0 000/0 

000/
0 

000/0 012/0  001/0 

همبستگي 
 پيرسون

616/0** 749/0** 861/0** 
797/

0** 
670/0
** 

586/0** 615/0** 
سازمان 
سطح   يادگيرنده

 داريامعن
000/0 000/0 000/0 

000/
0 

000/0 000/0 000/0 

 سازمان يادگيرندههاي  براي بررسي تاثير هر يك از مولفه
به عنوان متغير  هوش سازماني بيني كننده بربه عنوان متغير پيش

 از آزمون رگرسيون استفاده شده است كه بيني شونده،پيش
  :به شرح زير مي باشدنتايج آن 

، نشان داده شده است5 همانطور كه در جدول شماره
اين مقدار نشان . باشدمي0,763ضريب تعيين اصلاح شده برابر

را متغيرهاي هوش سازماني درصد تغييرات  76,3دهد كهمي
انداز مشترك، هاي ذهني، چشمهاي فردي، مدلمهارت

  .كنند تبيين مييادگيري تيمي و تفكر سيستمي
  
  
  
  
  
  

سازمان هاي خلاصه مدل رگرسيون بين مولفه: 5جدول شماره 
 هوش سازماني با يادگيرنده

 مدل
ضريب 
 تعيين

مجذور ضريب 
 تعيين

 خطاي برآورد ضريب اصلاح شده

1 882/0a 778/0 763/0 24500/0 

دار بودن رگرسيون بين متغيرها را نشان معني6جدول شماره
 با 53,197محاسبه شدهFشودطور كه ديده مي همان. دهدمي

در . باشد مي)F)2,21بزرگتر از مقدار بحراني81درجه آزادي
توان گفت بين اين متغيرها رابطه  مي% 95نتيجه با اطمينان

  .معناداري وجود دارد
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معناداري رگرسيون و رابطه خطي  براي Fآزمون : 6جدول شماره 
 هوش سازمانيسازمان يادگيرنده با هاي بين مولفه

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 
 آزادي

مجذور 
 ميانگين

F 
سطح 

 معناداري

 193/3 5 966/15 رگرسيون

 1 060/0 76 562/4 باقي مانده

  81 528/20 كل

197/53 000/0 

 با نشان داده شده است،7طور كه در جدول شماره همان
تفكر شود كه مهارت توجه به مقدار ضريب بتا مشخص مي

ميزان سهم بيشتري از ساير متغيرها در 0,313 با ضريبسيستمي
 دارد و يك واحد تغيير  هوش سازمانين ازبرخورداري مديرا

ميزان برخورداري مديران از هوش شود در اين متغير باعث مي
با انداز مشترك  چشمواحد تغيير كند و مهارت  0,313سازماني
گيرد و يك واحد تغيير  در مرحله بعدي قرار مي0,289ضريب

ز ميزان برخورداري مديران اتغيير در  0,289در اين متغير باعث
، 0,177 با ضريبهاي فردي مهارت. شودمي هوش سازماني

هاي ذهني با   و در نهايت مدل0,152يادگيري تيمي با ضريب
د و نگير قرار ميهاي بعدي   به ترتيب در مرحله0,150ضريب

 0,152، 0,177 باعثها به ترتيبيك واحد تغيير در اين متغير
از هوش در ميزان برخورداري مديران تغيير  واحد 0,150و

    . شودميسازماني 
  نتايج رگرسيون چند متغيره: 7جدول شماره 

  ضريب استاندارد نشده
ضريب 

استاندارد 
  مدل  شده

  بتا
خطاي 

  استاندارد
  بتا

T  
سطح 

  معناداري

 034/0 160/2  180/0 389/0  )ثابت(

 049/0 002/2 177/0 075/0 149/0  هاي فرديمهارت

 068/0 854/1 150/0 076/0 141/0  هاي ذهنيمدل

 013/0 530/2 289/0 089/0 226/0  انداز مشتركچشم

 096/0 684/1 152/0 065/0 109/0  يادگيري تيمي

 001/0 434/3 313/0 073/0 250/0  تفكر سيستمي

  گيريبحث و نتيجه
ميزان برخورداري از رابطه بين پژوهش حاضر به بررسي 

اي هوش سازماني همولفههاي سازمان يادگيرنده با مولفه
-با توجه به داده. پرداخته است يدكمديران در شركت سايپا 

هاي صورت گرفته، نتايج كلي هاي به دست آمده و تحليل

هاي ميزان برخورداري از مولفهبين پژوهش نشان داد كه 
هاي هوش سازماني مديران در مولفهسازمان يادگيرنده با 

بدين . ري وجود داردرابطه مثبت و معنادا يدكشركت سايپا 
معنا كه هر چه ميزان برخورداري مديران شركت سايپا يدك 

هاي يادگيرنده بالاتر باشد، به مراتب هاي سازماناز مهارت
هوش سازماني نيز بيشتر هاي مولفهبرخورداري آنها از ميزان 

هاي نتايج حاصل از اين يافته با نتايج پژوهش. خواهد بود
شريفي و  ؛)1389(نوبي و همكارايعقصورت گرفته توسط 

قهفرخي ستاري؛ )1387(؛ نادران )1387 (و) 1388(اسلاميه 
؛ )1385(يارمحمدزاده و همكاران ؛ )1386(؛ هويدا )1386(

هاي  و يافتههمخواني دارد) 2004(و لارين ) 2004(ساينيه 
محققين را در جهت وجود رابطه بين دو متغير عنوان شده، 

  .نمايندتاييد مي
 درعصر اطلاعاتطور كه گفته شد، همانپاياني اينكه،  سخن

هر سازمان و . يافته است برتري قدرت ذهن، بر قدرت بازو
باشد در صنعت و حرفه  شركتي كه از اين قدرت برخوردار

چرا كه . شود  متمايز و ممتاز ميديگرخود در مقايسه با رقباي 
كت و  حر،با سرعتي قرن كنوني، ها و شركت ها سازمان
هاي يادگيري به موقع استفاده از هوش ومهارت. كنند تغيير مي

ها  اين سازمانتداوم اساس و پايه  مناسب صحيح در زمان و
به شباهت هايي كه بين نيز ) 1996 (1»گلين«به طوريكه . است

به عقيده . انسان و هوش سازماني وجود دارد اشاره كرده است
وش فردي است و به آن وي، هوش سازماني نتيجه اجتماعي ه

از آنجا كه نوآوري يعني ارائه يك ايده . مربوط مي شود
جديد، بنابراين نوآوري نيازمند هوش است و نبود هوش فردي 
و سازماني، سازمان را در دستيابي به راه حل مشكلاتش دچار 
سردرگمي و ناتواني مي كند هوش سازماني، سازمان را در 

. پر ابهام امروزي توانا مي سازدرويارويي با محيط آشفته و 
ها در توفان اقتصاد رقابتي  ها و شركت سازمان بقايبنابراين، 

 با اطمينان كامل پس. است امروز بر دو محدوده متمركز شده
هاي يادگيرنده سازمان حل توان ادعا كرد كه استفاده از راه مي

                                                            
1Glynn  
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پذيري  رقابت تواند قدرت ميو در كنار آن هوش سازماني 
ها متمايز   سازمانسايراز او را  و دادهسازمان را افزايش يك 
دهد تا با  ها مي اين امكان را به سازمان حل اين راه. نمايد

پيشرو بودن  بكارگيري اطلاعات موجود از مزاياي رقابتي و
دو مولفه مورد بررسي در  در سازماني كه. برداري نمايند بهره

 در توانند ، مديران ميشود گرفته مي در آن بكار اين تحقيق،
شرايط رقابتي قرن حاضر دوام آورده و موفقيت خود و 

  .را تضمين نمايندشان سازمان
  منابع

ماهنامه مديريت مرزهاي . سازمان يادگيرنده). 1388 (.فاسلاميه، 
 .88آبان . 12 و 11شماره . نو
 دانشگاه هايكتابخانه سنجش هوش سازماني). 1387 (.  عالهيان،

پايان نامه كارشناسي . قدس رضوي و آستان مشهد فردوسي
 .دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات. چاپ نشده. ارشد
 سالواني،  هاي كامياب سازمانهاي مديريت، نظريه). 1378 (.م.

مركز : تهران. آفرينهاي يادگيرنده و دانشامروز سازمان
  . مديريت دولتيآموزش

 هايسازمان براي سازمان، طرحي ازآفرينيب). 1382 (. ا .ر ايكاف،

 مرداني .لفا، .شريعتي . ن. ت:ترجمه. (يكم و بيست قرن

 .صنعتي مديريت سازمان: تهران). مريدي. سو . گيوي
 روزنامه دانيد؟ چه ميOIدرباره هوش سازماني يا ). 1388(نا بي

 ).702(5. سال هشتم. اقتصادي آسيا

 دانش مديريت سيستم زير بين طهراب). 1386 (.قهفرخي، مستاري

 :مورد مطالعه(سازماني  هوش ومولفه هاي يادگيرنده درسازمان
اولين كنفرانس ملي مديريت ). اصفهان آهن ذوب شركت
 .1386بهمن . دانش
: ترجمه. (پنجمين فرمان خلق سازمان يادگيرنده). 2007 (.سنگه، پ

ريت سازمان مدي: تهران). حافظ كمال هدايت و محمد روشن
  .صنعتي
هاي بررسي وضعيت دبيرستان ).1388 (.اسلاميه، ف، .اشريفي، 

هاي سازمان  دولتي دخترانه شهر گرمسار از نظر انطباق با ويژگي
مقالات دومين مجموعه ). از ديد دبيران مدارس (يادگيرنده

 باشگاه .هاي آنت و گرايشهمايش تخصصي مديري
 .جوان دانشگاه آزاد اسلامي واحد فيروزكوهپژوهشگران 

  .88ارديبهشت 

بررسي رابطه بين يادگيري  ).1387 (. اسلاميه، ف، .اشريفي، 
 (ICT)هاي ارتباطات و اطلاعات سازماني و بكارگيري فناوري

–87در دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار در سال تحصيلي 

دانشگاه آزاد . فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي. 86
 .اسلامي واحد شيراز

مقدمه بر راهكارهاي ايجاد سازمان ). 1381( . و البدوي، ا. رشفاعي، 
  ).57(15نشريه دانش مديريت. هاي يادگيرنده در ايران

هوش سازماني و رابطه آن با توسعه مديريت ). 1386(. عزيزي، ع
پايان . دانش سازماني در سازمان جهاد كشاورزي استان فارس

دانشكده . نور دانشگاه پيامنامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده، 
 .گروه مديريت دولتي. ادبيات و علوم انساني

 وزارت سازماني هوش وضعيت بررسي). 1388 (. فقيهي، ع

 و) ريزي آموزشيبرنامه و پژوهش سازمان(ش پرور و آموزش
 مديريت رشته دكتري رساله. مناسب مفهومي ارائه چارچوب

دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و . چاپ نشده. آموزشي
 .تحقيقات

: ترجمه. ( ايجاد سازمان يادگيرنده ). 1385 ( .ماركوارت، م
  .دانشگاه تهران: تهران). محمدرضا زالي

 در رابطه سازمان يادگيرنده و عملكرد). 1387 (.نادران، م
پايان . كارشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران

دانشكده . دانشگاه تهران. چاپ نشده. نامه كارشناسي ارشد
  .علوم ورزشي بدني و تربيت

 بررسي). 1385 (. ع .سيادت، سو .  رحيمي، ح،.يارمحمدزاده، پ

 اصول اساس بر سازمان يادگيرنده يها مولفه كاربست بين رابطه

 اعضاي كاري زندگي كيفيت بهبود باميزان پيترسنج پنجگانه

چهارمين . 84-85اصفهان در سال تحصيلي  دانشگاه علمي هيات
 .المللي مديريتكنفرانس بين

 . شعربافچي، نو . ، جوادي، م .ر.  رئيسي، ا،.كريمي، س، .يعقوبي، م
 مولفه كاربست ميزان و سازماني هدتع بين رابطه بررسي). 1389(

 آموزشي هاي بيمارستان مديران بين در يادگيرنده سازمان هاي
 اطلاعات مديريت فصلنامه. اصفهان پزشكي علوم دانشگاه
  ).2 (7. سلامت

Albrecht, K. (2003). The power of minds at 
work: Organizational intelligence in action. 
New York: Amazon. 

Albrecht, K. (2003). Organizational intelligence 
survey, Australian Institute of Managemont. 



  88  1389پاييز 4شماره/ سال نخست  / سازماني/ شناسي صنعتيهاي روانفصلنامه تازه
 

Retrieved from: http//www.karal 
albercht.com. 

Davis, D. (2005). The learning organization and 
its demensions as key factors in firm 
performance. (Unpublished doctoral 
dissertation, The University of Wisconsin). 

Karash, R. (2002). Learning organizational 
dialog on learning organizations. Retrieved 
from: http//www.world.std.com. 

Kshiret, H. (2005). Learning how to learnvalue 
based management in learning organizations. 
Retrieved from: http//:www.indianmba.com. 

Liebowitz, J.  (2000). Building organizational 
intelligence: A knowledge management 
primer. CRC Press, Florida. 

McMaster, M. D. (1996). The intelligence 
advantage: Organising for complexity. 
Butterworth-Heinemann, Boston. 

Sharman, C. (2005). Leadership and the learning 
organization. UMI Proquest Digital 
Dissertation State university of New York 
Empire state college. 

Senge, P. M. (1990). The five discipliners: The 
art and practice of the learning organization. 
New York: Doubteday. 

Glynn, M. A. (1996). Innovative Geninius: A 
framework for reating individueal and 
orgnizatinonl intelligence to innovation, 
Academy of Management Review, 21, 4. 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  ...يدك سايپا شركت ريبرخوردا ميزان بين رابطه بررسي  89
 

 
  
  
  
  



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /Unknown

  /Description <<
    /FRA <>
    /ENU (Use these settings to create PDF documents with higher image resolution for improved printing quality. The PDF documents can be opened with Acrobat and Reader 5.0 and later.)
    /JPN <FEFF3053306e8a2d5b9a306f30019ad889e350cf5ea6753b50cf3092542b308000200050004400460020658766f830924f5c62103059308b3068304d306b4f7f75283057307e30593002537052376642306e753b8cea3092670059279650306b4fdd306430533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103057305f00200050004400460020658766f8306f0020004100630072006f0062006100740020304a30883073002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d30678868793a3067304d307e30593002>
    /DEU <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /SVE <>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


