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This research was carried out with the aim of explaining the effect of 

organizational intelligence on organizational learning with regard to the 

modifying role of employees' self-development in Parsian Insurance 

Company. The research method was selected based on descriptive-survey 

data collection. The statistical population of the research was made up of 

260 employees of Parsian Insurance Company, of which 152 people were 

selected as a sample using Cochran's formula. Albrecht's organizational 

intelligence (2003), Nife's organizational learning (2001), and George and 

Singh's (2009) employee self-development questionnaires were used to 

collect data. The results of data analysis through simple linear regression 

test and structural equation modeling method using SPSS and AMOS 

software showed that organizational intelligence and its components 

(strategic perspective, common destiny, willingness to change, morale, 

unity and agreement, application of knowledge, and pressure performance) 

due to the modifying role of employees' self-development have an effect 

on organizational learning. 
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 ۀكنندبا توجه به نقش تعدیل یسازمان یریادگیبر  یهوش سازمان ریتأث نییپژوهش با هدف تب نیا

هـا، داده یگـردآور یانجام شد. روش پژوهش بر مبنا انیپارس ۀمیكاركنان در شركت ب یاخودتوسعه

 لیتشک انیسپار ۀمینفر از كاركنان شركت ب 260پژوهش را  یآمار ۀانتخاب شد. جامع یشیمایپ -یفیتوص

عنوان نمونه انتخاب ساده به یتصاف یریگنفر به روش نمونه 152دادند كه با استفاده از فرمول كوكران، 

نیفه  یسازمان ی(، یادگیر2003آلبرخت ) یهوش سازمان یهاها، از پرسشنامهداده یگردآور یشدند. برا

 قیها از طرداده لیتحل. نتایج شد( استفاده 2009كاركنان جورج و سینگ ) یا(، و خودتوسعه2001)

 AMOSو  SPSS یافزارهابه كمک نرم یمعادلات ساختار یسازساده و روش مدل یخط ونیآزمون رگرس
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 مقدمه

وكار شکل سنتی خود را از دست داده است و در های كسبهای اصلی آن توسعۀ روزافزون دانش و فناوری است، حیطهدر محیطی كه نشانه

های جدیدی را طلب كرده را به محیطی رقابتی و پر از چالش تبدیل كرده و الگووكار شوند؛ این شرایط، محیط كسباشکال نوینی ظاهر می

و  ترسریع زودتر، تر هستند كهموفق سازمانهایی اساس، است. بر این یادگیری توان رقابتی، امتیاز ترینبزرگ وكار،كسب الگوهای جدید است. در

تنها در تصویر و ارزشهای سازی، سازمانها نه(. درواقع، در سناریوی كنونی جهانی1389پور و نظرپور كاشانی، بگیرند )حاجی یاد رقبا از بهتر

ورانه، و خود، بلکه در تغییرات رفتاری، ساختاری، و تکنولوژیکی باید رقابتی و پویا باشند. این شرایط نیاز به نگرشهای جدید و استراتژیهای نوآ

 (.Haase et al., 2015ملکرد بهتر دارد )نیاز سازمان به تجدید روشهای خود به منظور ع

Vijande et al., 2012; -Santosعنوان یک واكنش سریع به این تغییرات محیطی ظهور كرد )به 1برای اولین بار، یادگیری سازمانی

Berghman et al., 2013.) به یادگیری و بهبود، های درونی متمایل هدف در چنین رویکردی تلاش برای پرورش كاركنانی خلاق، با انگیزه

(. اگرچه اثربخشی یادگیری Yaşlıoğlu et al., 2014و همچنین توانمند در ایجاد همسویی بین اهداف شخصی با اهداف سازمانی است )

ستگی از محیط كار یادگیری، ب گذاری دانش برای یادگیری در محیط كار و حمایت سازمانسازمانی به عملکرد فرد فرد كاركنان، به اشتراک

 (. Tam and Gray, 2016دارد )

البته باید توجه داشت كه سازمانهای امروزی در راستای یادگیری سازمانی با چالشهای زیادی مواجه هستند كه توجه به فرایندهای 

( اشاره 2005) 3کاست. در این رابطه سیمی 2تواند ضروری باشد و یکی از این فرایندها هوش سازمانیتأثیرگذار بر یادگیری سازمانی می

های درک مشکل، فهم دانش و بهبود عملکرد در مقایسۀ با كند كه افراد و سازمانهایی كه دارای هوش سازمانی بالاتری هستند، در زمینهمی

از به ( معتقدند برای گسترش عملکرد سازمانی، كاركنان نی2009) 4(. سیلبر و كرنیBahrami et al., 2016ترند )سازمانهای دیگر موفق

تخصصهای عمیق در زمینۀ كاری خود دارند؛ كه این امر مستلزم تجربه در محیط كار و همچنین تقویت هوش سازمانی است. لذا سازمانهای 

 (.Sabounchi et al., 2014دهند )ریزی استراتژیک، بالابردن فرهنگ همکاری و تواناییهای یادگیری انجام میپویا اقداماتی را برای برنامه

 به شدتدهد، بهمی رخ سازمان در یادگیری آن بر اساس كه ایدهد ماهیت یادگیری و شیوهشده نشان میطور كلی، نتایج تحقیقات انجام به

 (.Yolles, 2005است ) وابسته سازمانی هوش

باعث تقویت یادگیری سازمانی دهد كه هوش سازمانی به واسطۀ عوامل متفاوت سازمانی شده نشان میهای حاصل از مطالعات انجامیافته

اند از: افتد كه عبارتاست. در واقع، توسعۀ كاركنان عموماً از طریق سه مکانیزم اتفاق می 5ای كاركنانشود كه یکی از این عوامل خودتوسعهمی

دهای توسعۀ كاركنان مطرح عنوان یک عامل مهم در فراینكه آموزشهای رسمی به ای. در حالیآموزش رسمی، تکالیف شغلی، و خودتوسعه

اساس، ای هستند و نوعاً باعث تعطیلی موقت سیاستهای كاری شده و انتقال آموزشی محدودی دارند. بر این اند؛ اما فرایند پر هزینهشده

( با 2011) 6جانسون (. ریچارد وBoyce et al., 2010اند )ای معطوف كردهسازمانهای امروزی تمركز خود را بیشتر بر فرایندهای خودتوسعه

ای كاركنان دارند كه استراتژیهای سازمانی باید بیشتر بر حمایت از خودتوسعهای در مقابل سایر رویکردهای توسعه، ابراز میتأكید بر خودتوسعه

د كه بر تواناییهای خود گیرنمی برای گسترش رفتارهای فردی است و افراد داوطلبانه تصمیم ای بستریترتیب، خودتوسعهمتمركز شود. بدین 

ای كاركنان در قالب پنج مؤلفۀ نوآوری، (، خودتوسعه2007) 7های كلکان و هالتبر اساس یافته (.George and Sing 2009 ,بیافزایند )

ی مؤثر است. نیازهای آموزشی، رشد قابلیتهای فردی، رشد شخصیت، و تقویت رابطۀ رئیس و مرئوس بر تعامل هوش سازمانی و یادگیری سازمان

بر تمایلات فکری و انگیزشی نیروی انسانی، در تقویت یادگیری  ای كاركنان مبتنی( نیز مطرح كردند كه خودتوسعه2009) 8هرتز و ویلیام

                                                 
1. Organisational Learning 
2. Organisational Intelligence 
3. Simic 
4. Silber and Kearny 
5. Employee Self-Development 
6. Reichard and Johnson 
7. Kalkan and Halit 
8. Hurtz and Williams 
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وت و ضعف یابد تا افراد به نقاط قرفته گسترش میای اساساً یک تمركز اندک بر توانمندیهایی است كه رفتهلذا خودتوسعه .سازمانی مؤثر است

 (.Roberts et al., 2012خود پی ببرند، نیازهایشان را شناسایی كنند و استقلال خود را افزایش دهند )

عنوان یکی از شركتهای فعال در صنعت بیمه با بیمه پارسیان بهرسد یادگیری سازمانی در شركت نظر میشده بهبا توجه به مطالب مطرح

های هوش سازمانی در این شركت، ضمن شناسایی وضعیت این بررسی مؤلفه رو است و لذا این پژوهش در نظر دارد تا بامشکلات فراوانی روبه

كارگیری دانش، ساختار و اندازها، یادگیری و بهچشمشركت از لحاظ میزان هوشمندی )یعنی توانایی سازگاری و قابلیت انطباق با محیط، 

سازی توان با نهادینهعملکرد سازمانی، روحیه، فناوری اطلاعات و ارتباطات، و حافظۀ سازمانی(، به تبیین این مسئله بپردازد كه چگونه می

بر توسعۀ فردی(، موجبات مانی به سازوكارهای مبتنی ای، )از طریق انتقال این فرهنگ به بدنۀ سازمان و تجهیز مجموعۀ سازرویکرد خودتوسعه

منظور ایجاد و حفظ مزیت رقابتی و بهبود عملکرد این شركت وسیلۀ تشویق كاركنان به نوآوریهای مختلف به  افزایش یادگیری سازمانی را به

 در عرصۀ صنعت بیمۀ كشور فراهم كرد.

 

 مبانی نظری پژوهش

 .شوندمی تبیین اختصار به موضوع ادبیات با مطالعات مرتبطمتغیرهای پژوهش و  بخش این در

 

 یادگیری سازمانی

(. Haase et al, 2015دهد )یادگیری سازمانی یک فرایند پویا، پیچیده، و جامع است، كه توسط آن سازمان خود را با محیط انطباق می

(، یادگیری سازمانی با ظرفیت یک سازمان برای تغییر و بهبود مداوم برای حل مشکلات موجود و درنهایت 2007و همکاران ) 1به زعم لین

(. از منظر دیگر، در شركتهای بزرگ یادگیری Chahal et al., 2015شدن به سازمانی با سطوح عملکرد بالاتر، در ارتباط است )تبدیل

حلهای خلاقانه تمركز عنوان یک استراتژی برای كمک به مدیریت تغییر از طریق دانش و راهیری در محیط كار بهسازمانی بر بهترین شیوۀ یادگ

 :از ندعبارت (2001) 2نیفه از نظر سازمانی یادگیری ابعاد(. Tam and Gray, 2016دارد )

 هاست.آلاز یک كشش و میل ساده برای دستیابی به ایده عنوان توانایی و تسلط شخصی، كه فراتر: مهارتهای فردی به3مهارتهای فردی -الف

عامل بین های اطراف خود اشاره دارد كه برای تفسیر بهتر تسازی فرد از پدیده: مدلهای ذهنی به تصویرسازی و ساده4مدلهای ذهنی -ب

 شود.ها انجام میپدیده

های عملی رسیدن به تصویر مشترک در مورد آیندۀ مورد انتظار و راهانداز مشترک تصویری است كه با توسعۀ : چشم5انداز مشترکچشم -ج

 شود.این آینده در گروه یا سازمان با نوعی تعهد در بین افراد ایجاد می

شود تا كسب، به : یادگیری تیمی عبارت است از فرایندی كه طی آن ظرفیت اعضای سازمان توسعه داده و تقویت می6یادگیری تیمی -د

 اری، اصلاح، و تركیب دانش مرتبط با كار از طریق تعامل با دیگران اتفاق بیافتد.گذاشتراک

ها تأكید دارد تا نگری است و چارچوبی است كه بر دریافت روابط بین پدیدهتفکر سیستمی راه و روشی برای كلی :7تفکر سیستمی -ه

 تک آنها.شناسایی تک
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 هوش سازمانی

 رسالت به رسیدن در توانایی این و تمركز سازمان ذهنی تواناییهای به بخشیدنحركت در سازمان كاركنان ظرفیت و استعداد سازمانی، هوش

 تمامی بسیج برای سازمان یک ( هوش سازمانی را ظرفیت2003) 1آلبرخت(. 1395است )مرادی پردنجانی و اسماعیلی،  تعریف شده سازمانی

 از ظرفیت، تلفیقی كرده است. این تعریف مأموریتهایش به دستیابی برای آن كردنو متمركز دارد قرار آن دسترس در كه تواناییهای هوشی

 (:Albrecht, 2003مؤلفۀ زیر است ) 7كنند و دارای می یاد هوش ماشینی و انسانی هوش عنوانبه آنها از كه است انسانی و فنی تواناییهای

 سازمان. یک هدف بیان استنتاج، و ایجاد، : قابلیت2چشم انداز استراتژیک -الف

 افزا.هم شکلی به تلاش و برای عمل سازمان افراد تمام بین مشترک هدف داشتن : احساس3سرنوشت مشترک -ب

 استراتژیک. اندازچشم تحقق برای تغییر، سازگاری و تمایل به :4میل به تغییر -ج

 دانند.می شود انجام است قرار كه آنچه از بالاتر در سطح سازمان اعضای انرژی عنوانبه دلخواه تلاش را آن سازمانی : روانشناسان5روحیه -د

 ها.و گروه افراد برای اجرا به منظور مشخص قوانین سلسلۀ و نظامها : وجود6اتحاد و توافق -ه

 ها.داده و اطلاعات دانش، از مؤثر : استفاده7كارگیری دانشبه -و

 باشند. داشته را خود خاص اجرایی موضع باید مجریان از یک : هر8فشار عملکرد -ز

 

 ای كاركنانخودتوسعه

توسط كاركنان برای به دست آوردن دانش شغلی، مهارتها، و یا تواناییها اشاره دارد شده ای به فعالیت داوطلبانۀ انجاماصطلاح خودتوسعه

(Cavanaugh, 2016).  نیاز ضروری برای عنوان یک پیشبه -ای كاركنان به دو دلیل برای سازمانها مهم است: الفطور كلی، خودتوسعهبه

 Wu etارتباط هستند )با قابلیت كاركنان برای رسیدن به عملکرد شغلی بالا در  -اند؛ و بپذیری سازمانی و رقابت در نظر گرفته شدهانعطاف

al., 2016 ای منابع انسانی بیشتر بر رفتار متمركز است و لذا آن را عاملی برای رفتارهای داوطلبانه معرفی جورج و سینگ، خودتوسعه(. از نظر

 (:George and Sing, 2009كنند كه دارای ابعاد زیر است )می

و فرد در آن تضمین تواناسازی تخصصی: تقویت تواناییها و مهارتهای فردی كاركنان برای انجام كارهای كیفی است كه منفعت سازمان  -

 شود.می

 تواناسازی در جسارت و عمل: پرورش نیروی انسانی برای كارگشایی بیشتر اشاره به این مفهوم دارد. -

 كارگیری آنها در زمانهای دیگر.شده و بهنیروی انسانی برای نگهداری تجربیات كسب آموزی: تقویتتواناسازی در تجربه -

به پیوستگی همۀ  تواناسازی در تفکر: تقویت كاركنان در شناخت ارزشهای اجتماعی، فلسفی و درک روابط علت و معلولی و نیز معرفت -

 مسایل مادی و معنوی كه زندگی انسان را در برگرفته است.
 

 پیشینۀ پژوهشبر  مروری

كه در ادامه به برخی از آنها اشاره  اند،قرار داده های مختلف مورد بررسیمطالعات زیادی، هوش سازمانی و یادگیری سازمانی را از جنبه

 شود:می

                                                 
1. Albrecht 
2. Strategic Vision 
3. Common Fate 
4. Appetite for Change 
5. Spirit 
6. Alliance 
7. Application of knowledge 
8. Pressure Performance 
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دادند كه ابعاد ( با بررسی ارتباط هوش سازمانی و یادگیری سازمانی در شركت صنایع پارس موكت رشت نشان 1394ایزدپناه و همکاران )

انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه، همسویی و توافق، كاربرد دانش، و فشار عملکرد( در گروه هوش سازمانی )چشم

 داری دارند.آزمودنیها با یادگیری سازمانی رابطۀ مثبت و معنی

 سازمانی بر یادگیری سازمانی، هوش سازمانی نشان دادند كه تأثیر یادگیری بر سازمانی هوش ( با مطالعۀ تأثیر1392سریل )حسینی و چلی

 های هوش سازمانی، روحیه در اولویت اول است.است. همچنین در میان مؤلفه دارمعنی و مثبت

نشان « ازمانی و چابکی سازمانینقش میانجی یادگیری سازمانی در رابطۀ بین هوش س»( در پژوهشی با عنوان 2016بهرامی و همکاران )

 كند.عنوان یک میانجی در رابطۀ بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی عمل میدادند كه یادگیری سازمانی به

نشان دادند كه ادراک « بررسی هوش سازمانی و قابلیت یادگیری سازمانی»( در پژوهش خود با عنوان 2015میرعابدینی و محرابیان )

 .ای مثبت با قابلیت یادگیری سازمانی داردسازمانی رابطه كاركنان از هوش

 منبعی و سازمانی هوش كنندههای تعیینمؤلفه از یکی عنوانبه سازمانی یادگیری ( در پژوهشی نشان داد كه شناسایی2005سیمیک )

 رقابتی حیاتی است. مزایای نگهداری و كسب برای از سازمان راهبردی

 

 الگوی مفهومی پژوهش

 نشان داده شده است. 1( در شکل 2009(، و جورج و سینگ )2001(، نیفه )2003الگوی مفهومی پژوهش با اقتباس از آلبرخت )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 الگوی مفهومی پژوهش. :1شکل 

 

 های زیر مورد آزمون قرار گرفت:با توجه به الگوی مفهومی پژوهش، فرضیه

 : هوش سازمانی بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.1فرضیۀ اصلی 

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهسازمانی با توجه به نقش تعدیل: هوش 2فرضیۀ اصلی 

 های فرعی:فرضیه

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهانداز استراتژیک با توجه به نقش تعدیلچشم -1

 ی كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.اكنندۀ خودتوسعهسرنوشت مشترک با توجه به نقش تعدیل -2

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهمیل به تغییر با توجه به نقش تعدیل -3

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهروحیه با توجه به نقش تعدیل -4

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهدیلاتحاد و توافق با توجه به نقش تع -5

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهكارگیری دانش با توجه به نقش تعدیلبه -6

 ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.كنندۀ خودتوسعهفشار عملکرد با توجه به نقش تعدیل -7

 

 هوش سازمانی:

 چشم انداز استراتژیک

 سرنوشت مشترک

 میل به تغییر

 روحیه

 اتحاد و توافق

 به كارگیری دانش

 فشار عملکرد

 یادگیری سازمانی:

های فردیمهارت  

های ذهنیمدل  

 بینش مشترک

 یادگیری تیمی

 تفکر سیستمی

ای كاركنانخودتوسعه  

 یگودرز یحجت طاهر



 

193 

 

 

 

 

 پژوهششناسی روش

پیمایشی، از نظر رویکرد و ماهیت از نوع علت و  -هـا از نوع توصیفیپژوهش حاضر بر مبنای هدف از نوع كاربردی، از لحـاظ گـردآوری داده

نفر از  =260Nشده از نوع كمی و با اسـتفاده از پرسشـنامه اسـت. جامعـۀ آماری پژوهش را تعداد های گردآوریدادهمعلولی، و از لحاظ نوع 

نفر به روش  =152nدهند كه با استفاده از فرمول تعیین حجم نمونۀ كوكران تعداد كاركنان حوزۀ ستادی شركت بیمۀ پارسیان تشکیل می

های استاندارد هوش سازمانی آلبرخت ها از ابزار پرسشنامهاند. برای گردآوری دادهن نمونه انتخاب شدهعنواگیری تصادفی ساده بهنمونه

( استفاده شده است؛ كه روایی صوری و محتوایی 2009ای كاركنان جورج و سینگ )( و خودتوسعه2001(، یادگیری سازمانی نیفه )2003)

این مقدار برای متغیر  ین برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای كرونباخ استفاده شد كههمچن از نظر خبرگان معتبر شناخته شد. سؤالات

كه بیانگر ضریب پایایی قابل قبول  به دست آمد 85/0ای كاركنان ، و برای متغیر خودتوسعه84/0، یادگیری سازمانی 83/0هوش سازمانی 

 های یادشده است.پرسشنامه

 

 هاتحلیل داده

 -سازی معادلات ساختاری، با استفاده از آزمون كولموگوروف های پژوهش با آزمون رگرسیون و نیز روش مدلمون فرضیهقبل از آز

 نشان داده شده است. 1شود كه نتیجۀ آن در جدول ها پرداخته میبودن توزیع دادهاسمیرنوف به بررسی نرمال

 
 اسمیرنوف. -نتایج آزمون كولموگوروف :1جدول 

 مقدار  -پی آمارۀ آزمون تعداد سؤال متغیر

 225/0 090/1 42 هوش سازمانی

 728/0 690/0 9 ای كاركنانخودتوسعه

 821/0 631/0 25 یادگیری سازمانی

 

بودن توزیع شود و فرض نرمالواقع می H0است لذا در ناحیه  α= 05/0مقدار برای متغیرها بیشتر از  -، از آنجا كه پی1بر اساس جدول 

فرضهای آزمون رگرسیون است ترین پیششود. حال در ادامه به تحلیل عدم همبستگی میان خطاهای مدل كه یکی از مهمها تأیید میداده

 ارائه شده است. 2واتسون استفاده شده كه نتیجۀ آن در جدول  -منظور از آزمون دوربین پردازیم. بدینمی

 
 واتسون. -نتیجۀ آزمون دوربین  :2ول جد

 نتیجه شدهمقدار محاسبه مقادیر بحرانی آزمون

 عدم همبستگی میان خطاها 76/1 5/2 5/1 واتسون  -دوربین 

 

همبستگی قرار دارد، لذا عدم  5/2تا   5/1واتسون در بازۀ مقدار بحرانی  -شده برای آماره دوربین ، چون مقدار محاسبه2با توجه به جدول 

بودن یک متغیر مستقل از دهندۀ مقدار تابعگیرد. در ادامه عدم همخطی متغیرهای مستقل كه نشانمیان خطاهای مدل مورد تأیید قرار می

 دهد.متغیرهای مستقل را نشان می برای هر كدام از 1، نتایج آزمون تحمل3بقیه متغیرهای مستقل است، مورد بررسی قرار گرفته است. جدول 

 

                                                 
1. Tolerance 

 198-187ص ، 21شماره پیاپی  ،1396تابستان  ،3شماره  ،6دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 نتایج آزمون تحمل. :3جدول 

 مقدار آمارۀ تحمل متغیر

 768/0 انداز استراتژیکچشم

 843/0 سرنوشت مشترک

 871/0 میل به تغییر

 913/0 روحیه

 775/0 اتحاد و توافق

 738/0 كارگیری دانشبه

 872/0 فشار عملکرد

 

)مقدار آمارۀ تحمل نرمال(  4/0نشان داده شده است، میزان آمارۀ تحمّل در بین متغیرهای مستقل بیشتر از مقدار  3طور كه در جدول همان

های اصلی تحقیق از طریق آزمونهای پارامتری فرضیهكننده نیست. در ادامه نتیجۀ آزمون است لذا میزان همخطی بین متغیرهای مستقل نگران

، نتیجۀ آزمون 4( ارائه شده است. جدول 2( و رگرسیون خطی چندگانه )فرضیۀ اصلی 1از جمله آزمون رگرسیون خطی ساده )فرضیۀ اصلی 

 دهد.را نشان می 1ای فرضیۀ اصلی رگرسیون خطی ساده بر

 

 .1نتایج آزمون رگرسیون برای فرضیۀ اصلی  :4جدول 

 مقدار  -پی tآمارۀ   خطای معیار ضرایب رگرسیونی مدل

 0 647/5 254/0 325/1 مقدار ثابت

 0 341/7 108/0 527/0 هوش سازمانی

 

ارائه شده  5كاركنان در جدول ای كنندۀ خودتوسعهنتیجۀ آزمون رگرسیون خطی چندگانه برای متغیر مستقل هوش سازمانی و متغیر تعدیل

 است.

 

 .2نتایج آزمون رگرسیون برای فرضیۀ اصلی  :5جدول 

 مقدار  -پی tآمارۀ   خطای معیار ضرایب رگرسیونی مدل

 0 047/3 532/0 021/1 مقدار ثابت

 0 565/5 114/0 636/0 هوش سازمانی

 0 645/3 106/0 369/0 ایكنندگی خودتوسعهمقدار تعدیل

 

( 05/0و كوچکتر از سطح خطا ) 0كننده برابر برای تمام مقادیر ثابت، مستقل، و تعدیل tمقدار آزمون  -، مقدار پی 5و  4طبق جدول شماره 

گیرد. همچنین هر دو فرضیۀ تأیید شده است. قابل توجه است كه هوش داری بین تمام روابط مورد تأیید قرار میتعامل معنی، لذا است

كنندۀ كه با ورود متغیر تعدیلكند، در حالی بینی میاز تغییرات یادگیری سازمانی را پیش 527/0كننده فقط بدون وجود متغیر تعدیلسازمانی 

 انیپارس ۀمیكاركنان شركت ب یاخودتوسعه ۀكنندبا توجه به نقش تعدیل یسازمان یریادگیبر  یهوش سازمان ریتأث
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است. در ادامه، تحلیل  369/0ای كاركنان كنندگی خودتوسعهافزایش یافته است و مقدار تعدیل 636/0ای این مقدار ضریب به خودتوسعه

 ارائه شده است. 2سازی معادلات ساختاری در شکل ۀ مدلتر نتیجدقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 های اصلی.نتیجۀ معادلات ساختاری فرضیه :2شکل 

 

كنندگی به دست آمد و نقش تعدیل 52/0(، تأثیر هوش سازمانی بر یادگیری سازمانی 2سازی معادلات ساختاری )شکل از نتیجۀ مدل

مؤلفۀ هوش سازمانی، مؤلفۀ پنجم )اتحاد و توافق(  7طور كه در مدل مشخص است از میان است. همچنین همان 33/0ای كاركنان خودتوسعه

اند و نیز مانی داشته، كمترین تأثیر را بر یادگیری ساز09/0بیشترین و مؤلفۀ چهارم )روحیه( با ضریب رگرسیونی  76/0با ضریب رگرسیونی 

ترتیب ( به03/0( و تفکر سیستمی )55/0های یادگیری سازمانی در مدل آورده شده است كه ضریب بینش مشترک )ضریب رگرسیونی مؤلفه

داری آن است كه سطح معنی 50با درجۀ آزادی  8/148دو برابر با  -دهد. درنهایت مقدار آمارۀ خیبیشترین و كمترین تأثیرپذیری را نشان می

های دهندۀ تأییدشدن مدل است. در ادامه نتایج آزمون رگرسیون برای فرضیه( كمتر است، نشان05/0دست آمده و چون از سطح خطا ) به 0

 آورده شده است. 6فرعی، در جدول 

 

 های فرعی.نتیجۀ آزمون رگرسیون برای فرضیه :6جدول 

 های فرعیفرضیه
 ضرایب رگرسیونی

 مقدار  -پی tآمارۀ  
 كنندهضریب متغیر تعدیل ضریب متغیر مستقل مقدار ثابت

 000/0 421/8 372/0 571/0 825/0 1فرضیۀ فرعی 

 000/0 067/9 102/0 598/0 677/0 2فرضیۀ فرعی 

 000/0 371/9 260/0 465/0 088/1 3فرضیۀ فرعی 

 000/0 216/4 164/0 466/0 963/0 4فرضیۀ فرعی 

 000/0 396/4 645/0 499/0 233/1 5فرضیۀ فرعی 

 000/0 094/4 396/0 711/0 789/0 6فرضیۀ فرعی 

 000/0 478/0 149/0 539/0 321/1 7فرضیۀ فرعی 

 

هوش 

 سازمانی

یادگیری 

 سازمانی

33/0 

52/0 

ای خودتوسعه

 كاركنان
 2مؤلفۀ 

 

 3مؤلفۀ 

 

 4مؤلفۀ 

 
03/0 

55/0 

 5مؤلفۀ 

 

 17/0 1مؤلفۀ 

20/0 

05/0 

2مؤلفۀ   

 
3مؤلفۀ   

 
4مؤلفۀ   

 
5مؤلفۀ   

 

09/0 

76/0 

6مؤلفۀ   

 

1مؤلفۀ   

 

7مؤلفۀ   

 

29/0 

11/0 

28/0 

63/0 

57/0 

 یگودرز یحجت طاهر
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داری تعامل معنی، لذا ( است05/0و كوچکتر از سطح خطا ) 0های فرعی برابر برای تمام فرضیه tمقدار آزمون  -، مقدار پی 6طبق جدول 

ای كنندگی خودتوسعهگیرند. همچنین قابل توجه است كه مقدار تعدیلهای فرعی مورد تأیید قرار میدارد و تمام فرضیهبین متغیرها وجود 

ها مثبت است و باعث افزایش اثرگذاری متغیرهای مستقل بر یادگیری سازمانی شده است و نیز باید اشاره شود كه كاركنان در تمام فرضیه

 مربوط به فرضیۀ فرعی پنجم )اتحاد و توافق( و فرضیۀ فرعی دوم )سرنوشت مشترک( است. بیشترین و كمترین مقدار آن

 نتایج و بحث

 بندی و پیشنهادهاجمع

ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر كنندۀ خودتوسعهتوجه به نقش تعدیلهای این پژوهش نشان داد، هوش سازمانی با طور كه یافتههمان

ریزی لازم برای گسترش هوش سازمانی وجود داشته باشد، كاركنان برای تغییر تمایل دارد. پس بر اساس نتایج پژوهش اگر در سازمان، برنامه

د در سطح بالا بوده و افراد داوطلبانه دانش و تجربۀ خود را با دیگران به داشته باشند، دانش سازمانی در تمام سطوح گسترش یابد، روحیۀ افرا

شود كه یادگیری سازمانی ارتقاء یابد. اشتراک بگذارند و به پیشرفت و ارتقاء خود توجه كرده و برای كسب مهارتهای لازم تلاش كنند باعث می

شود، عنوان یک مرجع آموزشی مهم برای افراد محسوب میكه گردش شغلی به شود؛ از آنجاییلذا به مدیران شركت بیمۀ پارسیان پیشنهاد می

برای ارتقاء هوش سازمانی كاركنان از گردش شغلی استفاده كنند. همچنین مدیران به شخصیت افراد و استعدادهای ذاتی و همچنین سایر 

 باشند، توجه كنند.ای در هوش سازمانی كاركنان داشته كنندهتوانند نقش تعیینعواملی كه می

ای كاركنان كنندۀ خودتوسعهانداز استراتژیک با توجه به نقش تعدیلانداز استراتژیک، نتایج حاكی از این است كه چشمدر مورد عامل چشم

ود، كاركنان در بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد. این بدین معنی است كه اگر در سازمان استراتژیها و بیانیۀ مأموریت شفاف و روشن بیان ش

گیریها مشاركت كرده و تواناییهای صورت داوطلبانه در تصمیمخصوص استراتژیهای سازمانی با هم تبادل نظر داشته باشند، و نیز كاركنان به 

اهد یافت. در این انداز استراتژیک شکل گرفته و فراگیر شود كه درنتیجه آن یادگیری سازمانی ارتقاء خوشود چشمخود را ارتقاء دهند باعث می

ریزی و مدیریت استراتژیک آموزشهای كاربردی برگزار شود تا با رفتار مناسب باعث شود؛ برای مدیران در زمینۀ برنامهراستا پیشنهاد می

 انداز استراتژیک افراد در سازمان شوند.گیری و گسترش چشمشکل

ای كاركنان بر كنندۀ خودتوسعهوشت مشترک با توجه به نقش تعدیلدر مورد عامل سرنوشت مشترک، نتایج حاكی از این است كه سرن

دهندۀ آن است كه اگر در سازمان كاركنان با یکدیگر روابط مداوم و پایداری داشته باشند، در یادگیری سازمانی تأثیر دارد. این واقعیت نشان

شود افراد احساس كنند در انجام كارها پیشنهاد دهند، باعث می های جدید و خلاق برایها و دستاوردهای سازمان سهیم شوند، ایدهبرنامه

شود یابد. لذا به مدیران شركت بیمۀ پارسیان پیشنهاد میسازمان دارای سرنوشت مشترک هستند كه در نتیجۀ آن یادگیری سازمانی ارتقاء می

توجه قرار گیرد. همچنین مدیران به زیردستان خود اعتماد  ازحد موردحضور كاركنان در فرایند كارها و مشاركت آنها در سرنوشت خویش بیش

 ها را تشویق كنند.كرده و انسجام و یکپارچگی را در بین آنها حفظ كنند، تضادها را از بین برده و پذیرش اختلاف سلیقه

ای كاركنان بر یادگیری خودتوسعهكنندۀ در مورد عامل میل به تغییر نتایج حاكی از این است كه میل به تغییر با توجه به نقش تعدیل

ا سازمانی تأثیر دارد. این امر بدان معنی است كه اگر جو سازمان آمادگی لازم برای پذیرش تغییرات را داشته باشد، پیشرفت شغلی متناسب ب

ه پیشرفت خود توجه كرده و برای تغییرات موجود مورد تشویق قرار گیرد و دیوانسالاری در سازمان در سطح حداقل قرار بگیرد و نیز كاركنان ب

شود؛ شود یادگیری سازمانی ارتقاء یابد. در این راستا پیشنهاد میكسب مهارتهای لازم تلاش كنند و از تغییرات استقبال كنند باعث می

به صورت سازنده و  خصوص در مواجهۀ با تغییرات جدید را با همراهی كاركنانمدیریت سازمان تلاش كند تا مسائل و مشکلات سازمان به

 از نظر تمام افراد استفاده كنند.مثبت مطرح كنند و برای رفع آنها 

ای كاركنان بر یادگیری سازمانی تأثیر كنندۀ خودتوسعهدر مورد عامل روحیه، نتایج حاكی از این است كه روحیه با توجه به نقش تعدیل

اگر در سازمان كاركنان از خود كوشش مضاعف نشان دهند، نگرش كاركنان معطوف  توان توجیه كرددارد. در راستای تأییدشدن این فرضیه می

به كار باشد، كاركنان از صمیم قلب به سازمان وفادار باشند و سازمان فرصتهای پیشرفت شغلی را فراهم كند و نیز كاركنان از اشتباهات 

دهندۀ درس بگیرند و با روحیۀ بالا به استقبال تحولات محیطی بروند نشانهای ارتقاء عملکرد عنوان فرصتی برای یادگیری در زمینهگذشته به

گیری انتظارات و روحیۀ مطلوب در افراد شوند. و شود؛ مدیران با برخورد عادلانه باعث شکلیادگیری بالا در سازمان است. لذا پیشنهاد می

های آنها داشته باشند تا روحیۀ های تفریحی برای كاركنان و خانوادهمهآور برای كاركنان فراهم كنند و برناتلاش كنند محیطی شاد و نشاط

 افراد ارتقاء یابد.

 198-187ص ، 21شماره پیاپی  ،1396تابستان  ،3شماره  ،6دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر

 



 

197 

 

ای كاركنان بر یادگیری كنندۀ خودتوسعهدر مورد عامل اتحاد و توافق، نتایج حاكی از این است كه اتحاد و توافق با توجه به نقش تعدیل

های مشیاست اگر در سازمان ساختار سازمانی با فرایند انجام كارها متناسب باشد، خطدهندۀ آن سازمانی تأثیر دارد. این واقعیت نشان

اری عملیاتی سازمان از رسالت سازمانی حمایت كنند، و نیز كاركنان با هم روابط تنگاتنگی برقرار كرده و در حل مشکلات و مسائل همدیگر را ی

شود؛ مدیران در ارزیابی كاركنان در سازمان بدون قاء یابد. در این راستا پیشنهاد میرسانند باعث می شود یادگیری در سازمان تشویق و ارت

تبعیض و مبتنی بر كاركرد فردی عمل كنند تا كاركنان احساس كنند در نظام ارزیابی سازمانی توافق و همسانی وجود دارد و تحت تأثیر 

 رفتارهای سیاسی نیستند.

ای كاركنان بر كنندۀ خودتوسعهكارگیری دانش با توجه به نقش تعدیلكارگیری دانش، نتایج حاكی از این است كه بهدر مورد عامل به

توان توجیه كرد اگر در سازمان مدیران از مهارتهای كاركنان قدردانی كنند، یادگیری سازمانی تأثیر دارد. در راستای تأییدشدن این فرضیه می

ش جدیدترین روشهای علمی را در انجام كارها مورد استفاده قرار دهند، فرهنگ تسهیم دانش با همکاران تقویت شود، و كاركنان داوطلبانه دان

شود اده كنند باعث ارتقاء یادگیری سازمانی خواهد شد. لذا پیشنهاد میخود را با دیگران تسهیم كنند و سعی كنند از تجارب همدیگر استف

مدیران شركت بیمۀ پارسیان به كاركنان خود اعتماد كرده و فرصت ابراز وجود بدهند و در خلال انجام كار آنها را تشویق كنند تا دانش و 

 ند به نحو احسن دانش خود را به كار گیرند.توانایی آنها دربارۀ حل مسائل و نیازهای سازمان افزایش یابد و بتوان

ای كاركنان بر یادگیری كنندۀ خودتوسعهدر مورد عامل فشار، عملکرد نتایج حاكی از این است كه فشار عملکرد با توجه به نقش تعدیل

ند، بازخوردها به كاركنان انتقال داده سازمانی تأثیر دارد. این امر بدان معنی است كه اگر كاركنان سازمان در انجام كارها با هم همکاری كن

ند و شود، كاركنان انتظارات سازمان را درک كنند، مدیران اهداف سازمان را برای كاركنان روشن سازند و كاركنان بر اساس شایستگی ارتقاء یاب

ارتقاء ظرفیتهای خود تلاش كنند، یادگیری  ای بدانند و در راستایسالاری معتقد بوده و آن را بهترین روش خودتوسعهنیز كاركنان به شایسته

شود مدیران با داشتن روابط نزدیک با كاركنان و الگوبودن برای آنها و نیز بیان یابد. در ارتباط با این عامل نیز پیشنهاد میسازمانی بهبود می

 ارتقاء یابد. شوند عملکرد افراد های سازمانی باعثمشیسازی خطانتظارات سازمان از آنها و نیز شفاف

(، بهرامی و همکاران 2005(، سیمیک )1394درنهایت، قابل توجه است كه نتیجۀ این پژوهش با نتایج پژوهشهای ایزدپناه و همکاران )

 ( همسو است.1392سریل )(، و حسینی و چلی2015(، میرعابدینی و محرابیان )2016)
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