
 

 

 چکیده
باتوجه به روند سريع تغييرات وتوسعه درعرصه هاي گوناگون صنعتي،اقتصادي،اجتماعي وفرهنگي 

سازمانها نيازمند منابعي هستند تا بتواند بگونه اي هوشمند ودانش محور با اين تغييرات مواجه شود؛در اين 

ها به عنوان عناصري هوشمند انسان.ميان عنصرکليدي سازمانها سرمايه انساني آنها قلمداد مي گردند

وارزشمند براي سازمان نيازمند توجه بيشتري نسبت به سايرمنابع سازماني هستند زيرا سازمانها 

جذب،استخدام،حفظ ونگهداري وبهبود کارکنان )مديريت سرمايه انساني .ازانسانها شکل مي گيرند

ديريت راهبردي سرمايه انساني نيز يکي از ارکان اصلي مديريت درسازمانها است وحسابداري م(سازمان

يکي از مهم ترين ابزارهاي کاربردي جهت سنجش وارزيابي پولي وغيرپولي منابع وسرمايه هاي انساني 

مديران با استفاده از گزارشات استخراج شده ازاين طريق، با تحليل اطلاعات .سازمان به شمارمي رود

هداف سازمان و آن چه که به عنوان منابع در دسترس مربوط به شرايط موجود و تعمل در آرمان ها و ا

بديهي است ضعف سيستم . دارند، مي توانند براي رسيدن به شرايط مطلوب برنامه ريزي کنند و گام بردارند

سازمان ها بويژه بخش حسابداري مديريت مي تواند لطمه اي جبران نا ( استراتژيک)حسابداري راهبردي

براي تقويت بخش  حسابداري مديريت سرمايه انساني سازمان مي توان آن را با  .پذير به آن ها وارد آورد

مديريت راهبردي ترکيب نموده وبا يک رويکرد راهبردي ،وبا نگاه به تغييرات محيطي و چشم اندازي بلند 

اني مدت،  اين شاخص هارا با يکديگر ادغام نمايد ،که از اين عمل حسابداري مديريت راهبردي سرمايه انس

در اين مقاله تلاش شده است تا به بررسي تخصصي واژه استراتژي حسابداري وارائه .حاصل مي شود

چندين راه حل وترکيب حسابداري مديريت ومديريت راهبردي با يکديگر به تعريفي جديدتر ازترکيب اين 

 .اصول پرداخته شود

ن يکي از ابزارهاي مناسب درحوزه دراين مقاله حسابداري مديريت راهبردي سرمايه انساني به عنوا

حفظ ونگهداري و بهبودکارکنان درنظرگرفته شده است؛به اين ترتيب که متغيرعملکرد کارکنان درحوزه 

مديريت سرمايه انساني ومتغيرهاي ارزشيابي پولي وغيرپولي درحوزه مديريت سرمايه انساني به عنوان 

گرديده اند تا رابطه آنها با يکديگر مورد سنجش قرار  متغيرهاي تحقيق براساس نظريات بيان شده؛انتخاب

دراين مقاله بحث عملکرد سرمايه انساني درحوزه مديريت سرمايه انساني وارزشهاي پولي وغيرپولي .گيرد

تا سازمانها بتوانند ازاين طريق به .درحوزه حسابداري مديريت راهبردي سرمايه انساني مورد نظرقرار دارد

راتژيک سازمان رويکرد ونتايج،حسابداري سرمايه انساني را نيز اضافه نمايند؛بدين تربيت برنامه ريزي است

 .سازمانها مي توانند در تنظيم اهداف راهبردي سازمان،از حسابداري سرمايه انساني استفاده نمايند

 :کلید واژه
،سااارمايه انسااااني،مديريت سااارمايه (اساااتراتژيک)حساااابداري ماااديريت راهباااردي 

 سرمايه انساني ،ارزش غيرپوليسرمايه انساني  هاي جايگزين،ارزش پوليانساني،ب
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ديگر سازمانهاي بزرگ و پيچيده امروزه  با توجه به افزايش رقابت درميان سارمانها 
سازمانهاي بزرگ با وبودند، کارساز نيستند  اي که دهه هاي قبل به وجود آمده
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يادگيري تنها از طريق  امروزه سازماني موفق است که بطور سريع و مستمر ياد بگيرد و اين. و تحولات محيطي تطبيق دهند اتتغيير
به عبارت ديگر يادگيري سازماني موجب . برخورداري از منابع انساني با انگيزه و ايجاد کارکردهاي لازم براي يادگيري محقق خواهد شد

هر  يادگيري براي تغيير است، به عبارتي يادگيري در .مي شود که سازمان در شرايط نو رفتاري جديد و متناسب با آن داشته باشد
هاي موفق براي نيل به اهداف خود، نکات و راهکارهاي   سازمان بايد به تحول و تحول مثبت نيز به عادت تبديل شود، در اين راستا سازمان

اند، که از اين ميان، پايبندي به تفکر خدمت به مشتري يا مشتري مداري و دارا  هاي اقتصادي خود قرار داده اي را سرلوحه فعاليت ويژه

امروزه مديريت صحيح منابع انساني آنچنان پراهميت شده است که . توان نام برد برخوردار از بصيرت را مي  ن فرهنگ سازمانيبود
اند و براي پرورش نيروي انساني ايجاد شرايطي که سازمان يادگيرنده را رشد دهد يک  ساير مقولات مديريتي در مراحل بعدي قرار گرفته

هايي موفق هستند که همه مديران آن براي  به همين دليل در عصر حاضر سازمان .(Jafari Moghadam,2002 )ضرورت اساسي است
يادگيري سازماني يک فرايند و مجموعه اقداماتي است که به يادگيري کارکنان . بالابردن توانايي سرمايه هاي انساني خود بکوشند

هايي همه شرايط  در چنين سازمان. گردد ر سازمان يادگيرنده اعمال ميانجامد و دربرگيرنده رفتار سازماني مشخص است که د مي
 . (Khalili,2004 )گمارند  اند، همت مي شود و افراد پيوسته براي کاربرد آنچه ياد گرفته يادگيري براي اعضا فراهم مي

دانشگاه متصور بود ؛تغييرات بسيار  چون«  دانش بنيان»عمده ويژگي که مي توان براي شرايط فعلي هر سازماني با الخص نهادهاي 
با شراط متغيير علمي و محيط  دانشگاهها براي بقا بايد قادر به سازگاري. سريع،گسترده، عميق و پيچيده محيط حاکم بر فضاي آنهاست

ي آگاهانه زمينه حفظ و بنا براين بايد هرچه سريعتر جاي خود را به سازمانهايي چابک دهند و به اين ترتيب در جريان يک يادگير. باشند

 سازماني هوش .ارتقا اعتبار خود را فراهم آورند
 موضوعي هوش پيشينه . است مديريت و سازمان ادبيات عرصه در جديد مفهومي 

 دانش مديريت هاي نظريه در بايد را آن هاي ريشه و گردد مي بر 0991 دهه به سازماني
 کرد جستجو سازماني و يادگيري 

(Khavandkar et al,2009) 

در اين پژوهش به بررسي تاثير هوش سازماني بر قابليت يادگيري سازماني با مطالعه موردي در دانشگاه علوم پزشکي اصفهان پرداخته 
 .است

 پیشینه و چارچوب نظری. 1
 و هماهنگي ظورمن به آن راهبردي گيري کار به و دانش خلق جهت در سازمان يک ظرفيت ، سازماني هوش معتقداست( 6112)  هلال

 يادگيري همچون ديگري جزيي هاي پارادايم سازماني هوش و مفهوم ايده( 6112)  يولز عقيده به .باشد مي اطرافش محيط با تطابق

 ماتسون .گيرد مي بر در را  نيز دانش مديريت و سازماني
 با مقايسه در را هوشمند سازمانهاي در عملکرد شانس( 6110)ماتسون و 

 پژوهش سازماني هوش و سازماني يادگيري بررسي منظور به .دانند مي برابر 2 تقريباً تر، پايين سازماني هوشي بهره با سازمانهايي

 خدمات زنجيره مؤلفه بر سازماني يادگيري تأثير بررسي به (0131) بهلولي جمله از است شده انجام در ايران مجزايي البته و متفاوت هاي

 نحوه بر يادگيري و بالا شغلي دانش که دست يافت نتيجه اين به و است پرداخته کشور آسانسورسازي صنعت توسعه در پورتر ارزش

 .است  تأثيرگذار صنعت آسانسورسازي در شرکت پرسنل توسط خدمات ارائه
 شناسايي زمانيسا يادگيري مورد در اصلي عامل 9 که گرفت سازماني نتيجه يادگيري بر موثر عوامل بررسي منظور به (0132) هاشمي

 سيستمي شامل تفکر عوامل اين. است شده
  تيمي يادگيري ، 

 ، تسلط شخصي و مهارت ، مشترك آرمان و بصيرت ، ذهني مدلهاي ، 
 .باشد  ماي داناش انتقال گذشته، يادگيري از ديگران و تجربيات از گارفتن درس ، جديد روشهاي با کردن تجربه

 گزارش را معناداري و مثبت نتيجه فرهنگ سازماني و سازماني هوش هاي مولفه بين رابطه درمورد (0132) همکاران و ابزري همچنين

 را معناداري و مثبت نتايج سازماني دانش مديريت توسعه با سازماني هاي  هوش مولفه بين ارتباط زمينه در(0132)عزيزي و. اند   نموده

 که دارد ضرورت اند اما شده بررسي ديگر متغيرهاي با و جداگانه صورت به متغير دو اين گرديد اشاره که همانطور .است نموده گزارش

 .انجام شود سازمانها در سازماني ، هوش سازماني ارتباط يادگيري شناخت زمينه در تلاشهايي

 یادگیری سازمانی .2
خود را در جهت    مدلها، قواعد و دانش ذهنييادگيري سازماني را مي توان به عنوان فرايندي در نظر گرفت که از آن طريق سازمانها، 

هامچنين قاباليت يادگيري سازماني به عنوان ويژگيها و عوامل مديريتي و سازماني  .بهبود عملکرد سازمان تغيير داده و يا اصالاح مي کنند
-اماکاان ياادگياري را باه وجاود مايتعريف شده است که فرايناد ياادگياري سازمااني را در ساازماانهاي مختالف تسااهيل کارده و ياا 
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 يادگيري براي واحد تعريف يک براي (6116)  همکارانش و تمپليتون (. ; Hult and Ferrell, 1997 Yeung et al.,1999)آورنااد 

 تعريف رايب که نتيجه گرفتند و کرده بررسي را بود رفته بکار سازماني واژه يادگيري آن در که علمي مقاله 021 از سازماني بيش

  شناسي جمعيت پارادايم سه سازماني يادگيري
 اجتماعي اقدامات ،  

  گرايي و نتيجه  
 اساس بر آنها. است گرفته قرار استفاده مورد  

 که به حافظه و اطلاعات تفسير ، اطلاعات توزيع ، دانش کسب مانند سازماني اقدامات از اي را مجموعه سازماني خود يادگيري مطالعات

 .کنندمي تعريف گذاردمي اثر سازماني مثبت تحول بر غيرآگاهانه و گاهانهآ صورت

با توجه به مطالعات و پژوهش هاي پيشين عوامل شکل دهنده قابليت يادگيري سازماني را شناسايي کرده و و ( 6112)و همکاران   گومز 
قابليت يادگيري سازماني ارائه داده اند، نتايج تجربي پژوهش در چهار عامل دسته بندي کرده اند و بر اين اساس مدلي براي اندازه گيري 

شرکت، تاييدي بر مدل پيشنهادي آنها است، چهار قابليت يادگيري سازماني بر اساس مدل گومز و  000گومژ و همکاران در 
دگيري به صورت مختصر توضيحاتي در ادامه در مورد هر کدام از ابعاد قابليت يا. نشان داده شده است( 0)که در شکل (  6112)همکاران

 .ارائه شده است

 
 (Gomez et al., 2005: اقتباس از )ابعاد قابليت يادگيري سازماني -0شکل

 Goh and)در درجه اول مبتني بر تعهد قوي مديريت نسبت به يادگيري است    ايجااد قابليت يادگيري سازماني:   مديريت تعهد

Richards, 1997.) ايد اهميت و ضرورت يادگيري را درك کرده و فرهنگي را ايجاد کند که کسب، خلق و انتقال دانش را مديريت سازمان ب
 (.Nonaka and Takeuchi, 1995)به عنوان يک ارزش زيربنايي ارتقا دهد

 ديگر قابليتبه عبارت (. Sinkula,1994)ديد سيستمي مستلزم وجود يک هويت مشترك براي همه اعضاي سازمان مي باشد: سيستمي ديد

شود که هر عضو سازمان بايد به  نگريسته سيستم عنوان به سازمان کند مي کمک که است جمعي ضمير يک وجود پايه بر يادگيري
 بايد تک تک اعضا و بخشهاي مختلف سازمان(. Gomez and Lorente,2004; Ingelgard et al.,2002)منظور نيل به اهداف همکاري کند

 (Lei et al., 1999 ).کرد سازمان کمک توسعه ميتوان به چگونه که بدانند و باشند داشته سازمان اهداف به نسبت واضحي ديد
هم از  جديد، نظرات نقطه و مستلزم وجود فضاي باز و آزمايشگري است که ايده ها( دوحلقه اي)يادگيري مولد: آزمايشگري و باز فضاي

اي باز و آزماايشگري باعاث مي شاود داناش فاردي به صاورت مستمر باه روز شاده، داخل و هم از خارج سازمان را پذيرا باشد، فض
براي ايجاد جو سازماني باز لازم است به همان اندازه که آمادگي براي پذيرش همه  (Sinkula, 1994 ).  گساترش ياافته و بهباود ياابد

هاي فرهنگي و ساختاري نيز احترام بگذاريم و از نگرشهاي خودخواهانه و ايده ها و تجربيات به منظور يادگيري از آنها داريم، به تفاوت
 .(Nevis et al., 1995)برتر دانستن عقايد، ارزشها و تجربيات خود نسبت به سايرين پرهيز کنيام
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ه کاملا مرتبط به هم بوده و ايان قابليت اشااره به دو فرآيند انتقال و ياکپارچه سازي داخالي دانش دارد کا: دانش سازي يکپارچه و انتقال
و ( Cohen and Levinthal, 1990)موثر واقاع شدن ايان دو فارايند وابسته به وجاود قبلي ظرفيات جاذب . همازمان با هم اتفااق مي افتند

 ,Szulanski)ات نياز عادم وجاود ماوانع داخالي که باعاث بازداشتن و کند شدن انتاقال بهاترين تجاارب در ساازماان ماي شود، اس

1996). 

 هوش سازمانی. 1. 2
 و گردد مي بر 0991 دهه به سازماني موضوعي هوش پيشينه . است مديريت و سازمان ادبيات عرصه در جديد مفهومي سازماني هوش
 نخستين براي به 0996 سال در را سازماني هوش . کرد جستجو سازماني و يادگيري دانش مديريت هاي نظريه در بايد را آن هاي ريشه

  ماتسودا بار
 توکيو در المللي اقتصاد بين کنفرانس فرآورده در و فرايند يک منزلة به آن اهميت سازماني، عنوان  هوش با اي در مقاله 

 فر دانسته عنصر پنج از متشکل را سازماني آيند هوش فر سازماني، هوش مفهوم و معنا تشريح ضمن مقاله اين در . است کرده مطرح

 .است کرده معرفي اطلاعات طراحي سيستمهاي قالب در را سازماني هوش دةآور
سازمان ها در فضاي رقابتي اقتصاد جهاني و دنياي پرتحول امروزي، براي بقاي خود بايد تصميم گيري هاي سريع و صحيح داشته 

هوش سازماني با تبديل اطلاعات به دانش . شدبديهي است اين امر مستلزم آگاهي کافي و دانش متناسب براي تصميم گيري مي با. باشند
هوش سازماني نه تنها به عنوان يک ابزار يا يک محصول و يا  (Golpayegani,2008 ).مي تواند يک مزيت رقابتي براي سازمان ها ايجاد 

تصميمات دقيق و هوشمند حتي سيستم، بلکه به عنوان يک رويکرد جديد در معماري سازماني بر اساس سرعت اطلاعات به منظور اتخاذ 
اخيرا هوش سازماني يکي از سريعترين مسيرهاي توسعه فناوري .(Golestani,2007) مطرح شده است کسب و کار در حداقل زمان ممکن

پيش بيني ها حکايت از اين دارد که درآينده سيستم هاي هوش سازماني به سيستم هايي چون سيستم مديريت . اطلاعات معرفي شده است
 .بط مشتري و سيستم برنامه ريزي منابع شرکت متصل شده و به شرکت و يا سازمان مزيت رقابتي ويژه اي خواهند دادروا

(Mahmoudi, 2008)که سازماني هوش مدل.داند  مي ماشيني هوش و انساني هوش دو عامل از ترکيبي را سازماني هوش ماتسودا 

از  .(Kim,2003) شود مي مسئله حل توانايي در ماشين بر مبتني دانش و انساني نشدا پردازش يکپارچگي کند، سبب مي معرفي ماتسودا
ديدگاه مک مستر هوش سازماني قابليت يک سارمان است ، به عنوان يک کل ، در افزايش اطلاعات، نوآوري دانش عمومي وعمل موثر بر 

 بر قوي تأثير سازماني هوش که دادند نشان خود تحقيق در( 6112)و زيگلر  مندلسون. (McMaster ,1996)پايه ايجاد دانش مي شود

 اطلاعات همچنين.داشته اند بيشتري سوددهي و پيشرفت دارند، بالايي سازماني هوش که سازمانهايي  .دارد مالي سازمانها عملکرد

در مقابل واژه کند ذهني ( 6111)آلبرخت.است شده سازمان اتخاذ در درستي تصميمات که دارند اطمينان و ميکنند تسخير را بيروني
کند و هوش سازماني را به عنوان سازماني ، از واژه هوش سازماني استفاده مي کند واز  آن به عنوان درمان کند ذهني سازماني ياد مي

به  توانايي يک سازمان در هماهنگ نمودن ويکپارچه سازي کل نيروي ذهني وهوش موجود خود وتمرکز بر اين نيرو براي دستيابي
 .در زير ارائه شده است( 0)و جدول( 6)مي داند که در شکل کند و آن را شامل هفت بعدرسالت سازمان تعريف مي

 

 

 (Albrecht,2003:اقتباس از )ابعاد هوش سازماني از ديدگاه البرخت -6شکل 
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 (Albrecht,2003:اقتباس از )هوش سازماني از ديدگاه البرختتعاريف ابعاد  -0جدول 

نااااداز چشاااام ا
 استراتژيک

 .منظوراز چشم انداز استراتژيک قابليت ، استنتاج وبيان هدف يک سازمان است

سرنوشااااااااات 
 مشترك

بااا داشااتن احساااس هاادف مشااترك ، تااک تااک افااراد سااازمان بااه صااورت جبااري موفقياات  
سااازمان را درك مااي کننااد و مااي تواننااد بااه صااورت هاام افزايااي بااراي رساايدن بااه چشاام  

 .انداز سازمان عمل کنند

 ميل به تغيير
تغيير وتحول نشاانه چاالش وکساب تجاارب جدياد ماي باشاد و باراي افاراد مهايج اسات و            

ميال باه تغييار باياد باا چشام اناداز        . شانسي براي شروع کاار و فعاليات جديادي ماي باشاد     
 .استراتژيک هماهنگ باشد

 روحيه
ي ، بااور   احساس افتخار در ياک ساازمان و پيگياري وظاايف شاغلي باا علاقاه ، خاوش بينا         

 .از ويژگي هاي مي باشد که بر هوش سازماني تاثير مي گذارند

 اتحاد وتوافق
افاراد باياد خاود را    . بدون قوانين جهات اجارا ، کاار هااي گروهاي دچاار مشاکل ماي شاوند         

بااا رسااالت ومامورياات سااازمان هماهنااگ کننااد ويااک سااري قااوانين بااراي ار تباااط  بااا هاام 
 .ديگر ومحيط بر قرار کنند

 رد دانشکارب
بهتار  . استفاده ماوثر ار داناش وداده هاا پياروزي وياا شکسات ساازمانها را رقام ماي زناد           

اساات کاااربرد دانااش بااه عنااوان ياام نظاار انسااان شناسااانه مطاارح شااود تااا بااه عنااوان يااک  
 نظريه تکنولوژيکي وساختاري

 فشار عملکرد

  در يااک سااازمان باااهوش هاار يااک از مجريااان بايااد در موضااع اجرايااي خااود بااوده         
امااا اياان اماار زماااني    . ومفهااوم اهاارم اجرايااي را تاارويج داده و از آن پشااتيباني نماينااد    

بيشااترين اثاار را دارد کااه بااه عنااوان يااک مجموعااه مااوثر از انتظااارات متقاباال والاازام        
 عملياتي براي موفقيت مشترك باشد

 

 که است هايي مؤلفه از متشکل ذهني، توانايي يک عنوان سازماني به هوش که کرد بيان توان مي تحقيقاتي نتايج و شواهد آخرين براساس

 . (Brackett and Marer,2003)دهد  مي قرار تاأثير تحات را انسان ة زندگي روزمر هاي عرصه تمامي
 و همکاران با مطلوب پسند، روابط جامعه رفتارهاي قبيل از مثبت نتايج با سازماني هوش که دهند مي نشان روشني نيز به تحقيقات
 :از اند عبارت که داند شناختي مي مجموعه  زير پنج عملکرد حاصل را سازماني هوش(  6112)هلال .  (Rice,1999)دارد  ارتباط خانواده

 را سازماني هوش نيز(  6111)وايلنسکي  .استراتژيک فرايندهاي و نفعان روابط ذي ، دانش مديريت ، سازمان  فرهنگ ،  سازماني ساختار

 معرفي گيري تصميم فرايند در نياز فني مورد  سياسي اطلاعات ساختن مرتبط و تفسير پردازش، ها، داده آوري جمع يابي، لهفرايند مسأ

 .کند مي
 ، مشترك ايجاد ديدگاهي منظور به که يي هوشمنديها تمام مجموعه :کند مي تعريف گونه اين را سازماني هوش نيز( 0999)ليبوويتس

 .گيرد مي قرار استفاده مورد سيستم کل هدايت و بيني باز و بازنگري فرايند
هوش سازماني به عنوان راهبردي مهم وضروري براي حفظ مزيت رقابتي وصنايع توسعه يافته وبه عنوان يک ضرورت براي دست يابي 

را مانند توان  فيزيکي سازمان هاي باهوش توان دهني خود .به بهره وري بيشتر در سازمان ها وصنايع کوچک وبزرگ مطرح شده است 
 ,Halal)عمل مي کنند(( هيچ وقت خوب به اندازه ي کافي خوب نيست )) با هوش ترين سازمانها بر اساس اصل . شان افزايش مي دهند 

2006) . 

 پژوهش فرضیات.3
 :آزمون قرار مي گيرند که عبارتند از فرضيه مورد بررسي و 2در اين پژوهش 

H1 :یادگیری سازمانی تاثیر مثبت دارد هوش سازمانی بر قابلیت. 

H2 :فضای باز وآزمایشگری بر قابلیت یادگیری سازمانی تاثیر دارد. 
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H3 :انتقال ویکپارچگی دانش بر قابلیت یادگیری سازمانی تاثیر مثبت دارد. 

H4 :تعهد مدیریت بر قابلیت یادگیری سازمانی تاثیر مثبت دارد. 

H5 :سازمانی تاثیر مثبت دارد دید سیستمی بر قابلیت یادگیری. 

 .فرضيه ديگر به عنوان فرضيات فرعي تحقيق در نظر گرفته شده اند 4 فرضيه اصلي تحقيق محسوب مي شود و (H1)فرضيه اول

 روش پژوهش. 4
 شمار به ميداني مطالعات شاخه از تحقيقات توصيفي و نوع از ها داده گردآوري نحوه حيث از و کاربردي ، هدف لحاظ از حاضر تحقيق

 آن مزاياي از مهمترين که بوده پيمايشي صورت به تحقيق انجام روش.  است علي نوع از تحقيق بين متغيرهاي ارتباط لحاظ از و آيد مي
, ري، انتقال ويکپارچگي دانشفضاي باز وآزمايشگ)شامل قابليت قابليت يادگيري سازماني  تحقيق هاي متغير .باشد مي نتايج تعميم قابليت

اتحاد وتوافق، روحيه، چشم انداز استراتژيک، کاربرد دانش، سرنوشت مشترك، فشار )و هوش سازماني( تعهد مديريت و ديد سيستمي
قابليت يادگيري سازماني و هوش سازماني  متغيرهاي پنهان پژوهش و متغيرهاي فضاي باز . مي باشند( عملکرد وميل به تغيير

تعهد مديريت ، ديد سيستمي، اتحاد وتوافق، روحيه، چشم انداز استراتژيک، کاربرد دانش، , ايشگري، انتقال ويکپارچگي دانشوآزم
در مدل سازي . درنظر گرفته شده اند( الگو هاي اندازه گيري )سرنوشت مشترك، فشار عملکرد وميل به تغيير به عنوان متغير مشاهده 

متغير پنهان ، متغيري است که از چند متغير آشکار به وجود مي .وه متغير پنهان وآشکار تمايز وجود دارد معادلات ساختاري بين دو گر

، در   که با استفاده از فرمول کوکران.کارمندان دانشگاه علوم پزشکي اصفهان مي باشد شامل آماري جامعه (Ghassemi,2010 ) .آيد

پرسشنامه مورد تجزيه وتحليل قرار  042پرسشنامه پخش شد و 021شخص گرديد که نفر م 041   حجم نمونه آماري% 92سطح اطمينان 
پرسشنامه انجام  استفاده از با پژوهش مورد نياز گردآوري اطلاعات.  است گرفته صورت تصادفي ساده روش به گيري نمونه  .گرفت
سوال و براي سنجش قابليت يادگيري  49مشتمل بر ، براي  جمع آوري اطلاعات در مورد هوش سازماني از پرسشنامه آلبرخت که گرفت

نشان ( 6)تايي ليکرت که در جدول  2در پرسشنامه از طيف . . سوال بود استفاده شد 02سازماني پرسشنامه گومژ وهمکارانش که شامل 
 .داده شده استفاده گرديد

 شيوة امتيازدهي طيف ليکرت - 6جدول

 نظري ندارم کاملاً مخالفم مخالفم موافقم کاملاً موافقم :شکل کلي

 2 4 1 6 0 :امتيازبندي

 

 

 مدل مفهومی پژوهش-3شکل 

براي آزمون پايايي پرسشنامه از شيوه آلفاي کرونباخ استفاده شده است که ضريب پايايي براي کل سوالات پرسشنامه به کمک نرم افزار 
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SPSS   ارائه شده است( 1)تعيين شده است که در جدول09ويرايش. 

 نتايج  آلفاي کرونباخ -1ولجد

 پرسشنامه آلفاي کرونباخ

 هوش سازماني 1,31

 يادگيري سازماني 1,32

 ادبيات از همچنين با بهره گيري. مي باشد در نتيجه پايايي پرسشنامه تاييد مي گردد 1,2با توجه به اينکه الفاي کرونباخ  بالاتر از 

پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفت که روايي آن تاييد  ،روايي صاحبنظران و صصانمتخ نظر از استفاده و پژوهش وتحقيقات گذشته 

در . بعد از اطمينان از وجود روايي وپايايي در شاخص هاي گرد آوري شده به آزمون مدل تحقيق وفرضيه هاي تحقيق پرداخته شد. شد

ي تاثير هوش سازماني بر قابيليت يادگيري سازماني و اين تحقيق از روش مدل سازي معادلات ساختاري براي آزمون مدل اندازه گير

( متغير پنهان )متغير آشکار مي باشد که  دو مفهوم 00با توجه به مدل مفهومي ، اين تحقيق داراي. فرضيه هاي تحقيق  استفاده شده است

دل از معيار هاي برازشي که در مدل سازي براي  برازش م. کنند را اندازه گيري مي  که شامل هوش سازماني و قابليت يادگيري سازماني

معيار هاي برازش  نشان دهنده اين است که آيا  مدل بازنمايي شده توسط داده ها ، . معادلات ساختاري وجود دارد استفاده شده است

اين تحقيق استفاده شده شاخص هاي برازش و  برازش قابل قبول که در (  4)در جدول . مدل اندازه گيري تحقيق را تاييد مي کند يا خير

 .است ارائه شده است 

 شاخص های برازش مدل -4جدول 

 

 
 
 
 
 

 (الگوی های عاملی تاییدی)برآوردن و آزمون الگوی های اندازه گیری . 5
تا چه اندازه اي براي سنجش متغير (  متغير هاي مشاهده) ري هاي اندازه گيپس از جمع آوری اطلاعات جهت مشخص کردن اینکه  شاخص 

هاي پنهان قابل قبول مي باشند بايد ابتدا تمام متغير هاي مشاهده که مربوط به متغير هاي پنهان مي  باشد بطور مجزا مورد آزمون قرار 

آمده ( 2)در جدول  Amos18با استفاده از نرم افزار (تحليل عاملي تاييدي)شاخص هاي کلي برازش براي الگو هاي اندازه گيري . مي گيرند

 .است

 

 

 

 برازش قابل قبول اختصار نام شاخص

 GFI GFI>%90 شاخص نيکويي برازش
 AGFI AGFI>%90 شاخص نيکويي برازش اصلاح شده

 NFI NFI>%90 شاخص برازش هنجار شده
 CFI CFI>%90 شاخص برازش تطبيقي

 IFI IFI>%90 يشيشاخص برازش افزا
 <RMSEA RMSEA01% ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

 1تا 0بين  CMIN/ df کاي اسکور بهنجار شده به در جه آزادي
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 تحلیل عاملی تاییدی الگو های اندازه گیری مدل -5جدول

D متغير مشاهده

F 

CI

MIN 
P G

FI 
 

 

RMSE 
 1,111 1,901 1,221 1,26 6 فضاي باز وآزمايشگري
 1,112 1,901 1,266 1,22 1 انتقال ويکپارچگي دانش

 1,112 1,903 1,262 1,02 6 نشانتقال ويکپارچگي دا
 1,116 1,916 1,203 6,10 6 ديد سيستمي
 1,119 1,946 1,393 1,14 1 اتحاد وتوافق

 1,113 1,910 1,209 6,34 6 روحيه
 1,110 1,911 1,219 1,22 6 کاربرد دانش

 1,112 1,941 1,223 4,62 1 چشم انداز مشترك
 1,116 1,919 1,213 1,10 6 سرنوشت مشترك

 1,112 1,912 1,321 4,61 1 فشار عملکرد
 1,114 1,902 1,222 6,14 6 ميل به تغيير

 

مي باشد مي توان نتيجه گرفت که مقدار  1,112بزرگتر از( متغير هاي مشاهده) براي همه الگو هاي اندازه گيري Pبا توجه به اينکه مقدار  
يکي ديگر از شاخص هاي معتبر که براي برازندگي الگو به کار مي . اشد براي الگوهاي اندازه گيري مناسب مي ب( CMIN)کاي اسکوئر

شاخص (. 0139قاسمي،)نزديکتر به يک  باشد الگو داده ها برازش بهتري دارد GFIهرچه . يا شاخص نيکويي برازش مي باشد GFIرود 
ي مدل است که در الگو هاي قابل قبول داراي نيز يکي ديگر از شاخص هاي برازندگ RMSEريشه دوم ميانگين مربعات خطاي براورد يا 

( 2)همانطور که در جدول  .هستند ضعيف برآورد مي شوند 1,0يا کمتر مي باشد ، برازش الگو هاي که داراي مقادير بالاتر از  1,13مقدار 
ن از برازش خوب الگو ها توسط مي باشد که اين شاخص نيز نشا 1,13مشاهده مي شود مقدار اين شاخص براي الگو اندازه گيري کمتر از 

از برازش خوبي ( متغير هاي مشاهده) در نهايت با توجه به مطالب بالا مي توان نتيجه گرفت که الگو هاي اندازه گيري. داده ها است
چنين نتايج تحليل  هم.برخوردار هستند و به اين معني است که متغير هاي آشکار به خوبي مي توانند متغير هاي پنهان را اندازه گيري کنند

براي آزمون قابل قبول بودن بار عاملي مربوط به هرسوال بررسي شد و بارهاي عاملي همه  Pعاملي تاييدي به همراه شاخص جزئي 
 بودند در نتيجه مي توان نتيجه گرفت که سوالات به خوبي متغير هاي مشاهده را مي 1,12جرئي کمتر از  Pو مقدار  1,12سوالات بالاتر از 

 .سنجند

 آزمون فرضیه های پژوهش .6

استفاده شده است ، بر اساس   Pو CRپس از بررسي وتاييد الگو براي آزمون معنا داري فرضيه ها از دوشاخص جزئي مقدار بحراني
، هم چنين مقادير  باشد ، مقدارپارامتر کمتر از اين در  الگو مهم شمرده نمي شود 0,92مقدار بحراني بايد بيشتر از  1,12سطح معنا داري 

 1,92حاکي از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سطح  Pبراي مقدار  1,12کوچکتر از 
 .ارائه شده است( 2)فرضيه ها فرعي به همراه ضريب رگرسيوني ومقادير شاخص هاي جزئي مربوط به هر فرضيه در جدول .دارد

 فرعی به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص های جزئی فرضیه ها -6جدول

ضااااااااااااااااريب  فرضيه فرعي
 رگرسيوني

 نتيجه P مقدار بحراني

H2 :تاييد 1,116 6,34 1,24 .فضاي باز وآزمايشگري بر قابليت يادگيري سازماني تاثير دارد 

H3 :تاييد 1,110 1,22 1,22 .انتقال ويکپارچگي دانش بر قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت دارد 

H4 :تاييد 1,114 6,21 1,22 .تعهد مديريت بر قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت دارد 

H5 :تاييد 1,119 1,22 1,21 ديد سيستمي بر قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت دارد 
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ادگيري سازماني از معادلات ساختاري استفاده براي آزمون فرضيه اصلي پژوهش که عبارت است از تاثير هوش سازماني بر قابليت ي.
 .نشان داده شده است( 4)در شکل   AMOS 18شده است که مدل خروجي نرم افزار 

 

 Amos 18مدل خروجی نرم افزار  -4شکل 

 .استفاده شده است که خروجي نرم افزار به صورت زير مي باشد Amos18براي آزمون مدل فوق از نرم افزار 
 

 ازش مدلبر – 7جدول 

P CFI GFI RMSE 
1,112 0.90 1,96 1,112 

 

 فرضیه اصلی به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص های جزئی -8جدول

 نتيجه P مقدار بحراني ضريب رگرسيوني فرضيه اصلي

H1 :1,11 6,34 1,32 .هوش سازماني بر قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت دارد
6 

 تاييد

 

ضريب ( 3)و نيز با توجه به جدول.مي توان دريافت که مدل از برازش بسيار خوبي برخوردار است( 2)عات جدول با توجه به اطلا
به اين فرضيه  مربوط  Pهم چنين مقدار . مي باشد که نشان از تاييد اين فرضيه دارد 6,34و مقدار بحراني اين فرضيه  1,32رگرسيوني 

درصد مي توان گفت که هوش سازماني بر  1,92بنابراين با اطمينان  .ه تاييد اين فرضيه است است که نشان دهند 1,12صفر وکوچکتر از 
 .قابليت يادگيري سازماني تاثير دارد

 

 نتیجه گیری 

 با خود تطابق عدم علت به ها سازمان اين يابيم مي در گذشته هاي دهه در بزرگ هاي سازمان آمدن بوجود روند تاريخي بررسي با امروزه
 را لازم کارايي ديگر شدند، فنا به محکوم و داده دست از را محيط با پذيري تطبيق که سازمانهايي همانند جهاني، و اجتماعي تحولات ندرو
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 تغييرات با همسويي براي لازم انعطاف و توان سنتي ساختارهاي با بزرگ سازمانهاي زيرا. ندارند اقتصادي هاي رقابت عرصه در
 به را خود يا دهند ساختار تغيير ناچارند خود بقاء براي و ندارند را آن از ناشي پيچيدگيهاي و اقتصاد شدن هانيج از ناشي پيراموني
 نهادينه و "يادگيرنده سازمان" ايجاد ابزارها، اين مهمترين از يکي. آورند دست به را جهاني تحولات با مقابله توان تا کنند مجهز ابزارهايي

 .است سازمان در يادگيري فرآيند کردن
گونه که پيشتر توضيح داده شد، در اين پژوهش به بررسي تاثير هوش سازماني بر قابليت هاي يادگيري سازماني با مطالعه موردي همان

مولفه هاي مورد بررسي براي قابليت يادگيري سازماني در اين پژوهش با توجه به مدل . در دانشگاه علوم اصفهان پرداخته شده است
و همکاران شامل فضاي باز وآزمايشگري ، انتقال ويکپارچگي دانش ، تعهد مديريت ومولفه هاي هوش سازماني بر اساس مدل  گومژ

با   .آلبرخت شامل  اتحاد وتوافق، روحيه، کاربرد دانش، چشم انداز مشترك، سرنوشت مشترك، فشار عملکرد و ميل به تغيير مي باشد
به بررسي وآزمون فرضيات پژوهش که شامل فرضيه اصلي تاثير  03ويرايش  Amosتاري و نرم افزار استفاده از رويکرد معادلات ساخ

فرضيه فرعي که شامل  تاثير فضاي باز وآزمايشگري بر قابليت يادگيري سازماني، تاثير  4هوش سازماني بر قابليت يادگيري سازمان و
ثير تعهد مديريت بر قابليت يادگيري سازماني وتاثير ديد سيستمي بر قابليت انتقال ويکپارچگي دانش بر قابليت يادگيري سازماني، تا

و تحليل داده ها با نرم افزار در سطح اطمينان  بعد از جمع آوري اطلاعات از طريق پرسشنامه  وتجزيه. يادگيري سازماني پرداخته شد
ات آينده مي توانند تاثير مديريت دانش،سبک هاي رهبري، پژوهشگران در تحقيق. فرضيه اصلي وتمامي فرضيات فرعي تاييد شدند%  92

 .ساختار سازماني، تعهد ورضايت شغلي را بر قابليت يادگيري سازمانها مورد بررسي و آزمون قرار دهند
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