
 1399زمستان  شماره اول،سال اول،  فصلنامه آموزش و بهسازی منابع انسانی

25 

 

 

 ی شهرت سازمانی با توجه به هوش سازمانی با میانجیگری تسهیم دانشی مدل ساختارارائه
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 چکیده

توان ها میگذاری دانش در سازمانهای هوش سازمانی و به اشتراکحاضر سعی دارد تا نشان دهد که از طریق بکارگیری مولفهپژوهش 

تحلیلی و  –صیفی پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ ماهیت تواد و برای سازمان ارزش خلق کرد. شهرت سازمانی را ارتقاء د

نفر و تعداد نمونه  243جامعۀ آماری پژوهش شامل اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد شهرستان رشت به تعداد باشد؛ از نوع همبستگی می

(، تسهیم دانش 2003ها از سه پرسشنامۀ هوش سازمانی آلبرشت )تخمین زده شد. برای جمع آوری داده 150با استفاده از جدول مورگان 

، 92/0ها به ترتیب ( استفاده شد؛ پایایی هر یک از پرسشنامه2009همکاران ) و پالمن ( و2012( و شهرت سازمانی کیم و لی )2001لی )

مورد  SPSS 25 و LISREL8.8رسشنامه که با استفاده از نرم افزار پهای حاصل از بود. نتایج پژوهش مستخرج از داده 89/0و  90/0

داری بر شهرت سازمانی و تسهیم دانش دارد؛ همچنین، تسهیم دانش تجزیه و تحلیل قرار گرفت، نشان داد هوش سازمانی اثر مثبت و معنی

ی بین هوش سازمانی و شهرت دارای اثر مثبت و معنی داری بر شهرت سازمانی است؛ در نهایت، نقش میانجیگری تسهیم دانش در رابطه

های هوش شود، باید مولفهی بیشتر برای آنها میها برای ایجاد شهرت سازمانی که منجر به ارزش افزودهاثبات گشت. سازمانسازمانی نیز 

 سازمانی را در خود تقویت نماید و کارکنان را تشویق کنند تا دانش خود را با هم به اشتراک بگذارند. 

 سازمانیهوش سازمانی، تسهیم دانش، شهرت واژگان کلیدی: 
 

 مقدمه

ها تبدیل ها، جوامع و سازماندولت مهم و کلیدی اهداف به پرورش، و آموزش مهم امر به جدی توجه یکم و بیست قرن در و امروزه

 سایر فعالیت کیفیت واقع، در باشد؛استراتژیک می اجتماعی نهادهای از یکی ؛ نظام آموزشی(2013 اردکانی، بهجتی و امیری) شده است

نظام  فومنی، گلشن نظر به .(2015دارد )ندیمی و بروج،  بستگی نظام آموزشی عملکرد چگونگی به زیادی، اندازه تا اجتماعی نهادهای

 بالنده و کارآمد آموزشی هاینظام (. خلق2003 فومنی، )گلشن است توسعه هایتمامی طرح از بخشی طرفی از و توسعه محور آموزش عالی

 اندیشمندان و مصلحان هایدل مشغولی مهمترین از نماید، دانشجویان فراهم شکوفایی استعدادهای و پرورش برای را لازم هایفرصت که

(. لذا، 2009 فقیهی، و آنها است )جعفری آموزشی نظام جوامع، یتوسعه و پیشرفت در مؤثر ترین عواملمهم از یکی که چرا بوده است؛

 کیفیت بهبود پی در و کند شناسایی را خود قوت و نقاط ضعف مستمر طور به و مقتضی ابزارهای یواسطه به نظام این رودمی انتظار

این  کاربست. است سازمانی هوش هایمؤلفه گیری ازبهره امر، این تحقق ابزارهای از یکی .) ,.2011Zarbakhsh et al(  باشد فرآیندها

به  سازمان، رسالتهای و اهداف از آگاهی با )در اینجا اعضای هیئت علمی دانشگاه( آموزشی کارکنان سازمان شود تامی موجب ها گفتهمؤلفه

سازمان  حیات و بقاء حفظ برای تلاش و عوامل محیطی از آگاهی و دانش کسب ضمن و بردارند گام آن پیاده سازی مسیر در کارآمد طور

 از یکی امروزه هوش سازمانی بهAlbrecht, 2003). )آورند فراهم را سازمان عملکرد افزایش و پویایی و رشد یزمینه )در اینجا دانشگاه(،

باشد که می مدیریت و سازمان ادبیات در نوظهور مفهومی است و شده تبدیل انسانی منابع و سازمانی رفتار یحوزه در مفاهیم مهمترین

( هوش سازمانی 1992)ماتسودا ی به عقیده  ). 2014al., Bavarsad et (توسط ماتسودا مطرح گشت 1992برای اولین بار در سال 

( هوش سازمانی را ظرفیت 2003باشد.  آلبرشت )های سازمانی میای پیچیده، بهم پیوسته و هماهنگ از هوش انسانی و مکانیزممجموعه

ی وجودی سازمان تعریف سفهیک سازمان برای بسیج قدرت ذهنی موجود و همچنین تمرکز بر قدرت ذهنی به منظور دستیابی به فل

و تفسیر اطلاعات مرتبط با نیازهای  آوری داده، پردازشیابی، جمع( نیز هوش سازمانی را به عنوان فرایند مسأله2015) ویلنسکینمایند؛ می

شم انداز استراتژیک، چ -1بعد:  7( هوش سازمانی دارای 2003ی آلبرشت )نماید. به عقیدهگیری تعریف میدر فرآیند تصمیم فنی –سیاسی 
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 ). Bahrami etباشدمی تأکید بر عملکرد -7کاربرد دانش و  -6اتحاد و توافق،  -5روحیه،  -4گرایش به تغییر،  -3سرنوشت مشترک،  -2

 )2016al., ( 2012) فامبرونی است؛ به عقیده های مهم و ارزشمند شهرت سازمانیها و پیشاینداز طرف دیگر هوش سازمانی یکی از متغیر

سازمان را در مقایسه با  کلی جذابیت آتی آن است که اندازهایچشم و شرکت یک گذشته اقدامات مفهومی از اینماینده"شهرت سازمانی 

 چند مفهوم یک سازمانی شهرت دارند که( بیان می2012) کراوز و نماید. کارپنترهای کلیدی تشریح میی زمینهسایر رقبای پیشرو در همه

مخاطبان  از ایشبکه در که است سازمان مأموریت و تاریخ پیشینه، ها،هدف ها،ظرفیت باورها درمورد از ایمجموعه شامل که است وجهی

سازمان ها و حفظ آن ایفا  پذیریرقابت قدرت و موفقیت در انکار قابل غیر و کننده تعیین نقش سازمانی شهرت .است شده نهفته متعدد

در واقع شهرت سازمانی یک دارایی نامحسوس حیاتی و  استراتژیک ).Walker, 2020García et al., -Quintana ;2010 (می نماید 

 ,Baah et al., 2019; Gardberg).اهد داشت گردد که مزیت رقابتی پایدار را برای سازمان به همراه خوها محسوب میبرای سازمان
و به سازمان امکان جذب  نمایدکمک میمتلاطم  زا و های تنشبرخورداری از یک شهرت پایدار به سازمان در مواجه شدن با محیط 2017 (

های آموزشی ترین سازماندانشگاه از مهم؛ (Foreman & Argenti, 2005) می نمایدو وفاداری آنها را تضمین  می دهدبهتر کارکنان را 

و تکنولوژی محیطی را داشته باشد. شرایط رقابتی که تا چند دهه قبل  م برای واکنش در برابر تغییرات سازمانیاست که باید قدرت لاز

ها برای باقی ماندن در صحنه رقابت نیاز به درک تغییرات های تجاری و صنعتی بود به آموزش عالی تسری یافته و دانشگاهمختص سازمان

در اثرگذاری بر مزیت  دوخشهرت سازمانی با توجه به توانایی  ).2015t al., e  Assari (آن دارند العمل سریع و مناسب در برابرو عکس

نامشهود که قابلیت  و ماهیت آفرینی ارزش ظرفیت  و( (Bromley et al., 2002 رقابتی و عملکرد سازمان در کوتاه مدت و بلند مدت

زه دانشگاه های غیر وامر ). ,.2017Martín de Castro et al( قرار گرفته است مورد توجه دانشگاهیانسازد، تقلید رقبا را دشوار می

یان ود )که همان دانشجود مشتریان خود قدرت رقابت پذیری خوبهب وجه به مفاهیم رقایت ون توص دانشگاه های آزاد بدولتی به خصود

کاهش  ولتی از یک طرف وشد؛ تعدد دانشگاه های غیر د اهندود از صحنه ی رقابت حذف خودیر یا ز واهند داد وباشند( را از دست خ

 وب ویر سازمانی مطلورداری از یک تصویان نسبت به گذشته از طرف دیگر عاملی اصلی این مسئله می باشد؛ در این میان برخودانشج

د که سبب می گردد این دانشگاه وب اهدوشهرت عالی یکی از ابزارهای استراتژیک برای ارتقاء قدرت رقابت پذیری دانشگاه آزاد شهر رشت خ

شهرت محیطی:  -1باشد که عبارتند از: بعد می 2( شهرت سازمانی دارای 2019)بائه و همکاران ی به عقیدهدر صحنه ی رقابت باقی بماند؛ 

ها ایل محیطی سازمانسازمان دارند؛ این عقاید بر اساس تم ها درباره ی عملکرد محیطیشهرت محیطی عقایدی است که ذینفعان سازمان

ها درباره ی  به عملکرد اجتماعی سازمان دارند و شهرت اجتماعی: عقایدی است که ذینفعان  سازمان -2تواند مثبت یا منفی باشد و می

اند از وی تعمدتا به مسئولیت اجتماعی سازمان بر می گردد که برای سازمان احترام اجتماعی به دنبال دارد؛ دانشگاه آزاد شهرستان رشت م

 د تبدیل نماید.ودر حیطه ی رقابتی خ ود را به دانشگاهی پیشروبعد شهرت، خ وپایدار به این د وازن وطریق تأکید همزمان، مت

 تأکید محققان مورد و دانشگاهیان توسط بسیاری از سازمانی شهرت ایجاد در آن مثبت تأثیر و سازمان در دانش تسهیم به اخیراً، نیاز

 باشدای در حال افزایش میامروزه وابستگی کسب و کارها به دارایی دانشی خود به طور فزآینده  (. ,2020Horsman( است گرفته قرار

) 2016Safa & Solms, .( دانش به یک دارایی حیاتی و استراتژیک  )2020Swansona et al., ( پذیری و عنصر اساسی بهبود رقابت

اندازهای خود نیاز به کسب مزیت رقابتی سازمان ها  برای بقاء و دستیابی به چشم  ). 2020et al., Akram( ها تبدیل شده استشرکت

در این  ؛  ) ,.2020Akram et al(پذیر استامکان که  این مهم از طریق سازمان دانش محور ( ,.2013Yesil & Dereli(  دارند

گردد، که از طریق تأکید بر تسهیم و به اشتراک گذاشتن ی سازمان محسوب میتوسعهسازمان ها ، دانش به عنوان ارزشمندترین منبع برای 

 حقایق، ها،ایده شامل ی افرادبه وسیله شده پردازش اطلاعات "به  دانش  ).2019Aleksić et al., -Stojanović (گردددانش خلق می

 الگویی" عنوان به دانش ؛ تسهیم) ,.2020Akram et al( گردد می اطلاق "سازمانی و تیمی فردی، عملکرد یدرباره  عقاید و تخصص

 فراهم را دانش یا خلق و انتقال، جابه جایی، ترکیب مجدد امکان که است شده تعریف سازمان سطح در تعامل از منظم

تسهیم اطلاعات مربوط به کار و فنون کاری به منظور "همچنین، تسهیم دانش، شامل  ؛ (Rungsithong & Meyer, 2020)کندمی

 است  "های سازمانیها و رویههای جدید و اجرای سیاستی ایدهکمک به افراد و تشریک مساعی با دیگران برای حل مشکلات، توسعه
 )2020Akram et al., .(  دانش دو نوع است:   گردد؛ن دانش بین دو یا چند نفر مبادله میتسهیم دانش، به فرآیندی اشاره دارد که در آ

 ضمنی دانش که حالی در ابلاغ شود، و مکتوب رسمی صورت به تواندمی که است ضمنی.  دانش آشکار  دانشی دانش -2دانش آشکار و   -1

تسهیم دانش در  ). ,.2020Evers et al( شودمی ذخیره و پردازش افراد در که است یافته توسعه هایمهارت و هارویه تجربیات، شامل

 شده استخدام تازه یا تجربه بی ، دستیابی کارکنان (Masa'deh, et al.,2016)سازمان منجر به بهبود عملکرد شغلی و موفقیت سازمانی 

 ، خلق (Swansona et al., 2020)تر، بهود اثربخشی و کارآیی کارکنان شغل خود، عملکرد عالی  به مربوط و دانش فکری منابع به

 ). Sohail & Daud ,2009 (گرددمی ی سازمانیبهبود و توسعه نتیجه در و و خلاقیت و نوآورى جدید دانش
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های خدماتی و ها به خصوص سازمانبا توجه به موارد مطروحه، در دنیای متغیر و متلاطم امروزی، به دلیل شدت رقابت عمر سازمان

شهرت سازمانی خوب  ها راهی به جز بهبود شهرت سازمانی خود ندارند؛ها به شدت کاهش یافته است و سازماننشگاهآموزشی همچون دا

،  (Cornelissen & Cornelissen, 2017) باطات سازمانی موثر، ارت (Urde & Greyser, 2016)منجر به هویت سازمانی مطلوب

 Veh, et)و عملکرد مالی عالی تر   Urde & Greyser, 2016)سازمانی قویبرند  ، (Gardberg, 2017)تصویر سازمانی مطلوب

al.,2019)  تواند هایی که دارد میهوش سازمانی یکی از متغیرهای استراتژیک سازمانی است که به دلیل ظرفیتگردد؛ برای دانشگاه می

کنند های محیط بهتر استفاده میتر از فرصتهای باهوشزمانها را بهبود بخشد؛ ساتحولات شگرفی در سازمان ایجاد نموده و شهرت سازمان

دانشگاه آزاد شهرستان رشت می تواند با بهره گیری مناسب از نمایند؛ کنند بلکه آنها را به فرصت تبدیل میو نه تنها از تهدید اجتناب می

،  در تجزیه  (Simic, 2005)ترت سازمان، برتر و عالیها در درک و فهم مسائل و مشکلامولفه های هوش سازمانی، نسبت به سایر سازمان

، در ).Macgil Christ et al ,2004 (نوآوری، برتر ، در) ,.2014Bavarsad et el( دقیقتر و سریعتر محیطی، و تحلیل اطلاعات

دقیق  و ترکارکنان، صحیح عواطف  و ،  در شناخت احساسات (Eryctine & Sulevedemirbulak, 2002)ترپذیری، منعطفانطباق

 و تقاضاها پذیری و درک،  و نهایتا در رقابت),.Meshkani et el 2012 (تر، در یادگیری سازمانی، چابک).Law et al ,2004 (تر 

دیگر، منجر  نمایند؛ از طرف( عمل می2014تر )شمس مورکانی، آنان، بهتر و اثربخش با ارتباط برقراری چگونگی و مشتریان هاینیازمندی

در دانشگاه می گردد و قابلیت خلق دانش و بکارگیری آن به   (Bavarsad et el., 2014)گذاری اطلاعات به تسهیم دانش و به اشتراک

را بهبود می بخشد. وجود این ظرفیت ها در دانشگاه آزاد که از   (Leon & Atanasiu, 2008)منظور سازگاری استراتژیک با محیط

و  پذیریرقابت و نهایتا منجر به موفقیت،حاصل می گردد شهرت دانشگاه را ارتقاء داده  صحیح  مولفه های هوش سازمانی طریق کاربست

لذا هدف اساسی پژوهش حاضر بررسی و مطالعه تأثیر هوش سازمانی بر شهرت سازمانی با نقش سودآوری بالای دانشگاه می گردد. 

باشد. به منظور دستیابی به هدف پژوهش با توجه هیئت علمی دانشگاه آزاد شهرستان رشت میمیانجیگری تسهیم دانش در میان اعضای 

پژوهش که برگرفته از ادبیات  هایهایی شکل داده شد؛ فرضیهبه مطالعات انجام شده در پیشینه و ادبیات و موارد پیش پیش گفته فرضیه

 ت:  فرضیه به شرح ذیل اس 4باشد، شامل ی پژوهش میو پیشینه

 باشد.دار بر شهرت سازمانی میهوش سازمانی دارای تأثیر مثبت و معنی -1

 باشد.دار بر تسهیم دانش میهوش سازمانی دارای تأثیر مثبت و معنی -2

 باشد.دار بر شهرت سازمانی میتسهیم دانش دارای تأثیر مثبت و معنی -3

 نماید. ی میانی را میانجیگری بین هوش سازمانی و شهرت سازمتسهیم دانش رابطه -4

 

 

 

 

 

 

 

  

 (: مدل مفهومی پژوهش 1شکل )

 

 چشم انداز مشترک

 سرنوشت مشترک

 گرایش به تغییر

 روحیه

 اتحاد و توافق

 کاربرد دانش

 فشار عملکرد

هوش 

 سازمانی

شهرت 

 سازمانی

 تسهیم دانش

 

 ذهنی عینی

 محیطی

 اجتماعی
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 روش شناسی پژوهش

باشد؛ همچنین از لحاظ هدف نیز کاربردی است. تحلیلی و از نوع همبستگی می -روش تحقیق از لحاظ ماهیت توصیفی

 ی آماری تحقیق بابوده و نمونه نفر 243به تعداد  شهرستان رشت آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای شامل پژوهش آماری جامعه

گیری نیز بر تصادفی ساده و از طریق متد جدول اعداد نفر تخمین زده شده است؛ روش نمونه 150استفاده از جدول مورگان 

ای و هم از های مرتبط با موضوع پژوهش هم از مطالعات کتابخانهآوری دادهباشد. در این تحقیق به منظور جمعتصادفی می

ی مرتبط با موضوع پژوهش از ی تسلط بر مفاهیم پژوهش و آشنایی با ادبیات و پیشینهمطالعات میدانی استفاده شده است؛ برا

ها، اینترنت و ... استفاده شده است؛ به منظور تحقق هدف پژوهش و توزیع ها، پایان نامهای مانند مقالات، کتابمطالعات کتابخانه

شهرت "، "هوش سازمانی "گیری مفهوم  اضر برای اندازهپرسشنامه نیز از مطالعات میدانی استفاده شده است. در پژوهش ح

استفاده شده  (5) موافق کاملا تا( 1) مخالف کاملا از لیکرت ایدرجه 5 از سه پرسشنامه در طیف "تسهیم دانش"و  "سازمانی

ار گرفته است؛ به ی شهرت سازمانی توسط محقق برای اولین بار ترجمه شده و در داخل کشور مورد استفاده قراست. پرسشنامه

نظران استفاده شد که آنها بر ها از روایی محتوا یعنی استفاده از نظران خبرگان و صاحبمنظور اطمینان از روایی پرسشنامه

روایی بالای سوالات صحه گذاشتند؛ البته به منظور ارتقاء روایی پرسشنامه، با توجه به  نظر خبرگان تغییراتی اعمال گشت. به 

باشد پرسشنامه از پایایی لازم  7/0ش پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد؛ اگر ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از منظور سنج

ها، سوالات، منابع آنها و ضرایب آلفای کرونباخ را مولفه 1باشد. جدول پذیری میبرخوردار است و قابل اتکا، اطمینان و تعمیم

 دهد. نشان می
های پژوهش و ضرایب آلفای کرونباخ : مولفه1جدول   

 

 مولفه ها متغیر ها
شمارۀ 

 سوالات
 منبع

تعداد 

 نمونه

 

آلفای 

 کرونباخ
 کل

هوش 

 سازمانی

 87/0 150 )تعدیل شدۀ پژوهشگر(( Albrecht, 2003)  7-1 استراتژیک انداز چشم

92/0 

 88/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Albrecht, 2003) 14-8 مشترک سرنوشت

 87/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Albrecht, 2003) 21-15 تغییر به گرایش

 90/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Albrecht, 2003) 28-22 روحیه

 79/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Albrecht, 2003) 35-29 توافق و اتحاد

 77/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل)( Albrecht, 2003) 42-36 دانش کاربرد

 86/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Albrecht, 2003) 49-43 عملکرد تأکید بر

 تسهیم دانش
 87/0 150 )تعدیل شدۀ پژوهشگر( (Lee, 2001) 4-1 عینی

90/0 

 86/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل( )Lee, 2001) 7-5 ذهنی

شهرت 

 سازمانی

 86/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل) (Pullman et al., 2009) 5-1 شهرت اجتماعی
89/0 

 91/0 150 (پژوهشگر شدۀ تعدیل) (Pullman et al., 2009) 10-6 شهرت محیطی

 
باشند؛ ضریب آلفای ها دارای ضریب آلفای بسیار مطلوبی میی مولفهشود همهطور که در جدول فوق مشاهده میهمان

و ضریب آلفای  90/0ی تسهیم دانش برابر با ضریب آلفای پرسشنامه 0،/92ی هوش سازمانی برابر با مربوط به پرسشنامه

دهند. برای تأیید نرمال بودن د که هر سه ضریب آلفای بالایی را نشان میباشمی 89/0پرسشنامه شهرت سازمانی کل پرسشنامه 

ی پژوهش گانه 4های استفاده شد؛ همچنین برای بررسی آزمون فرضیه )S-K(اسمیرنوف  -ها نیز از آزمون کلموگروفتوزیع داده
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صورت  SPSS  25و    8.8LISRE افزاراستفاده از نرماستفاده شده است و همه محاسبات با  )SEM(یابی معادلات ساختاری  از  مدل

 پذیرفت.

 

 نتایج و بحث

 150 مجموع دهد، ازنشان می رشت آزاد شهرستاندانشگاه  علمی هیات های جمعیت شناختی نمونۀ پژوهش )اعضایبررسی آمار ویژگی   

 51) استادیار نفر 77 ،(درصد 21) مربی علمی یمرتبه اساتید از نفر 32 همچنین بودند و ( درصد 20) زن 30 و( درصد 80) مرد 120 نفر،

 28نفر پیمانی )  42درصد(،  39نفر رسمی ) 59از نظر وضعیت اشتغال  .بودند استاد( درصد 5) نفر 7 و( درصد 23) دانشیار نفر 34 ،(درصد

 باشند.درصد( می 12) نفر سایر 18درصد(  و  12نفر حق التدریسی ) 18، (درصد 9)نفر قراردادی  13درصد(، 

استفاده شده است؛  )S-K (اسمیرنوف  -ها از آزمون نرمالیتی یا کولموگروفپژوهش حاضر، به منظور تعیین نرمال بودن توزیع داده در

  .مشهود است 2نتایج این آزمون در جدول 
اسمیرنف برای تعیین نرمالیتی  –: آزمون کلموگروف 2جدول   

 معنی داریسطح  (αسطح خطا ) ابعاد

((Sig 

 مقدار آماره آزمون

K-S  

 188/2 733/0 05/0 استراتژیک انداز چشم

 887/3 677/0 05/0 مشترک سرنوشت

 221/3 586/0 05/0 تغییر به گرایش

 001/3 598/0 05/0 روحیه

 825/2 623/0 05/0 توافق و اتحاد

 325/3 501/0 05/0 دانش کاربرد

 625/3 444/0 05/0 عملکرد فشار

 451/3 560/0 05/0 عینی

 111/3 730/0 05/0 ذهنی

 222/2 845/0 05/0 شهرت اجتماعی

 965/0 895/0 05/0 شهرت محیطی

ها نرمال است، توزیع داده 05/0برای تمامی متغیرها بزرگتر از سطح خطا یعنی  Sigداری یا ( از آنجایی که سطح معنی2بر اساس جدول )

 باشد و باید از فنون آماری پارامتریک استفاده شود. می

ها، برای تعیین میزان فعلی هر یک از متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها در جامعه آماری پژوهش باید از با توجه به نرمال بودن توزیع داده

 .( مشهود است3در جدول ) One-Sample Test)) ایتست یک نمونه tی آزمون شد. نتیجهای استفاده میتست تک نمونه t آزمون

 
های پژوهش و ابعاد آنهاای برای متغیریک نمونه  t-test  آزمون3جدول :  

 آماره  متغیرها و ابعاد
t  

ی آزادیدرجه   سطح معنی داری 
 میانگین

65/10 هوش سازمانی  149 000/0  75/3 

95/14 تسهیم دانش  149 000/0  70/3 

90/13 شهرت سازمانی  149 000/0  91/3 

12/11 استراتژیک اندازچشم  149 000/0  67/3 

12/13 مشترک سرنوشت  149 000/0  18/4 
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22/14 تغییر به گرایش  149 000/0  48/3 

95/13 روحیه  149 000/0  57/3 

999/1 توافق و اتحاد  149 000/0  82/3 

33/13 دانش کاربرد  149 000/0  53/3 

25/9 عملکرد تأکید بر  149 000/0  02/4 

35/12 عینی  149 000/0  21/4 

26/13 ذهنی  149 000/0  61/3 

25/12 شهرت اجتماعی  149 000/0  67/3 

26/13 شهرت محیطی  149 000/0  26/3 

 
 = t)تسهیم دانش،  (t = 10.65)ای برای متغیر هوش سازمانیتست تک نمونه tی فوق مقادیر آماره t-testبا توجه به جدول آزمون 

 باشد؛ بنابراین هر سه متغیر  در دانشگاهو مثبت می 96/1 بزرگتر از مقدار مقدار بحرانی یعنی  (t = 13.90)و شهرت سازمانی  (14.95

بعد  2بعد مربوط به تسهیم دانش و  2مربوط به هوش سازمانی، بعد  7باشند؛. برای تمامی آزاد شهرستان رشت بالاتر از حد متوسط می

در رتبه اول و  18/4مربوط به شهرت سازمانی نیز تفسیر به همین منوال است؛ در میان ابعاد هوش سازمانی سرنوشت مشترک با میانگین 

 ی آخر قرار دارد. در رتبه 48/3گرایش به تغییر با میانگین 

ها از ضریب همبستگی رسد؛ با توجه به نرمال بودن توزیع دادههمبستگی بین متغیرهای اصلی و فرعی پژوهش میحال نوبت به بررسی 

نتایج همبستگی پیرسون بین متغیرهای اصلی و جدول  4ی دو به دو متغیرها و ابعاد آنها استفاده شد. جدول پیرسون به منظور تعیین رابطه

 . دهدشان میهمبستگی بین ابعاد متغیرها را ن 5
 (: ماتریس همبستگی میان متغیرهای اصلی پژوهش4جدول )

 شهرت سازمانی تسهیم دانش هوش سازمانی متغیر ها

   1 هوش سازمانی

  1 0/ 634* تسهیم دانش

 1 **452/0 834/0**  شهرت سازمانی

 دار است.درصد معنی 99**در سطح  -درصد معنی دار است  95*در سطح 

 =r) داری با شهرت سازمانیی مثبت و معنیگردد، هوش سازمانی دارای رابطهمشاهده می فوقماتریس همبستگی همانگونه که در 

0.834, sig = 0.000)  دار با تسهیم دانش ی مثبت و معنیو دارای رابطه(r = 0.634, sig = 0.000)   است و نهایتاً تسهیم دانش با

 دارد.   (r = 0.452, sig = 0.000)داری ی مثبت و معنیشهرت سازمانی رابطه
 : ماتریس همبستگی میان ابعاد متغیرها5جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

 انداز چشم

 استراتژیک

1           

 سرنوشت

 مشترک

111/0 1          

         1 -123/0 -145/0 تغییر به گرایش

        1 -030/0 121/0 023/0 روحیه

       1 07/0 22/0** 09/0 130/0 توافق و اتحاد
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      1 210/0 010/0 121/0** 080/0 210/0** دانش کاربرد

     1 191/0 180/0 010/0 090/0 202/0 110/0 عملکرد تأکید 

    1 666/0** 273/0* 109/0* 281/0* 299/0* 684/0** 298/0** عینی

   1 045/0 364/0** 464/0** 388/0** 277/0* 741/0** 287/0** 361/0** ذهنی

شهرت 

 اجتماعی

**658/0 **379/0 **687/0 **455/0 **785/0 **856/0 **404/0 **841/0 **725/0 1  

 1 096/0 711/0** 816/0** 496/0** 839/0** 746/0** 486/0** 655/0** 385/0** 688/0** شهرت محیطی

 درصد معنی دار است. 99**در سطح  -درصد معنی دار است  95*در سطح 
دار بین بعد کاربرد دانش و شهرت گردد، بیشترین مقدار همبستگی  معنی طور که در ماتریس همبستگی فوق ملاحظه میهمان

 ,r = 0.109)دار بین بعد اتحاد و توافق و تسهیم دانش عینی و کمترین مقدار همبستگی معنی   (r = 0.856, sig = 0.000)اجتماعی

sig = 0.000) باشد.   می 

رسد؛ به منظور بررسی اثرات همزمان متغیر مستقل بر متغیر وابسته از طریق متغیر میانجی های پژوهش میحال نوبت به بررسی فرضیه

های برازش یابی معادلات ساختاری ابتدا باید شاخصافزار لیزرل استفاده شده است. در مدلو نرم (SEM)یابی معادلات ساختاری از مدل

دهد؛ همانگونه که های برازش مدل را نشان میشاخص 6قرار گیرند تا از کفایت کلی مدل اطمینان حاصل شود. جدول  مدل مورد بررسی

  .باشدشود مدل از کفایت و برآزندگی لازم برخوردار میملاحظه می
 

 های برازش مدل: شاخص6جدول 

 

 نتیجه

مقادیر در 

 این مطالعه

مقادیر 

 خوب
های برازششاخص  

 01/1  3≥  𝒳2/𝑑𝑓 مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای 

≤1/0 069/0 تأیید  Root Mean Squared Error of 

Approximation (RMSEA) 
 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

≥8/0 87/0 تأیید  Adjusted Goodness of Fit Index 

(AGFI) 
 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

≥9/0 96/0 تأیید  Normed Fit Index (NFI) شاخص برازش نرم 

≥9/0 97/0 تأیید  Non-Normed Fit Index (NNFI) شاخص برازش غیر نرم 

≥9/0 96/0 تأیید  Comparative Fit Index (CFI) شاخص برازش مقایسه ای 

≥9/0 93/0 تأیید  Incremental Fit Index (IFI) شاخص برازش افزایشی 

≥ 9/0 99/0 تأیید  Goodness of Fit Index (GFI) شاخص نیکویی برازش 

 ریشه میانگین مربعات باقی مانده Root Mean Square Residual (RMR) ≥08/0 089/0 تأیید

 Standardized Root Mean Square ≥08/0 087/0 تأیید

Residual (SRMR) 
ریشه میانگین مربعات باقی مانده 

 استاندارد شده

که  2تست بررسی کرد؛ این مدل در شکل  tی آزمون داری را به وسیلههای برآزندگی و تأیید آن باید روابط معنیی شاخصپس ارائه

 t ی اعدادهمه باشند؛ چوندار میشود، تمامی مسیرها معنیخروجی نرم افزار لیزرل است، نشان داده شده است. همانگونه که مشاهده می

  .باشدمی ± 96/1 یمحدوده از خارج مسیرها این به مربوط
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 داری(: مدل معادلات ساختاری در حالت معنی2شکل )

}OI (Organizational Intelligence), K. Sharing (Knowledge Sharing ), OR (Organizational Reputation ){ 

 
 (: مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد3شکل )

ی مدل معادلات ساختاری درحالت استاندارد و تحلیل و ارزیابی حال نوبت به ارائه 2در شکل  tپس از تأیید مسیرها با استفاده از آزمون 

مدل معادلات ساختاری را در  3صورت پذیرفته است؛ شکل  3رسد که این کار با توجه به شکل می "گیریمدل اندازه"و  "مدل ساختاری"

یا تحلیل عاملی تأییدی: که شامل  گیریمدل اندازه -1( از دو بخش تشکیل شده است؛ 3دهد؛ مدل فوق )شکل نشان می رداستانداحالت 

 3/0های آشکار )ابعاد متغیرها( با متغیر پنهان )متغیرهای اصلی( مربوط به خود است؛ ارتباطی که بار عاملی آن بالاتر از ارتباط بین مولفه

چپ و ابعاد  ی سمتدایره)ی تحلیل عاملی تأییدی برای متغیر هوش سازمان 3را نشان دهد موثر است و نباید حذف شود. با توجه به شکل 

ها، تأکید بر عملکرد ها نباید حدف شوند و موثرترین مولفهدهد که هیچ یک از گویهنشان می ( اندشده وصل هم به فلش طریق از که مربوطه

متغیر تسهیم  برای تأییدی عاملی می باشند؛ همچنین تحلیل  )1λ =0.80 (و سرنوشت مشترک با بار عاملی )1λ =0.86(با بار عاملی 

شوند  حذف نباید گویه 2 یک هیچ که دهدمی نشان (اندشده وصل هم به فلش طریق از که بالا و ابعاد مربوطه -چپ  دایره ی سمت) دانش

چپ  ی سمتدایره) متغیر شهرت سازمانی برای تأییدی عاملی است و در نهایت تحلیل )1λ =0.86(و موثرترین بعد، تسهیم دانش عینی 

شوند و موثرترین بعد، شهرت  حدف نباید گویه 2 یک هیچ که دهدمی نشان( اندشده وصل هم به فلش طریق از که پایین و ابعاد مربوطه -

یا مدل ساختاری: که روابط بین متغیرهای پنهان یا همان متغیرهای اصلی پژوهش را   تحلیل مسیر -2 باشد؛می ؛)1λ =0.96(اجتماعی 
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( βها با توجه به ضرایب بتا )آزمون فرضیهگردد. های پژوهش استفاده میدهد؛ از تحلیل مسیر به منظور آزمون فرضیهبا یکدیگر نشان می

 .باشدمی LISREL 8.8خروجی نرم افزار  7است؛ جدول  شده اند، انجامنشان داده شده 3و  2های که در شکل t-valueی آمارهو مقدار 
 هانتایج آزمون فرضیه:  7جدول 

-tآمارۀ  (βضرایب بتا ) مسیر یا فرضیه ها فرضیه ها

value 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 95/19 88/0 هوش سازمانی               شهرت سازمانی فرضیه اول

 تأیید فرضیه 29/7 65/0 هوش سازمانی                تسهیم دانش فرضیه دوم

 تأیید فرضیه 73/2 17/0 شهرت سازمانی           تسهیم دانش        فرضیه سوم

 تأیید فرضیه 29/7، 73/2   65/0*17/0 =  01105/0 هوش سازمانی               تسهیم دانش              شهرت سازمانی فرضیه چهارم

 = جمع 88/0+  11/0=  99/0 11/0مستقیم: اثر غیر  88/0اثر مستقیم:  مجموع اثر مستقیم و غیر مستقیم هوش سازمانی بر شهرت سازمانی

باشد و می ±96/1 یمحدوده خارج از 95/19یعنی  tی با توجه به جدول فوق فرضیه اول پژوهش مورد تأیید قرار گرفت، زیرا مقدار آماره

واحد شهرت سازمانی دانشگاه آزاد شهرستان  88/0است؛ یعنی با افزایش هر واحد هوش سازمانی  88/0مقدار ضریب مسیر یا بتا برابر با 

 (؛2004(؛ ماسگل کریست )2002ایریکتین و سالویدیمیر بالاک )ور غیر مستقیم با یافته های یابد؛ نتیجه ی این فرضیه به طرشت ارتقاء می

فرضیه دوم پژوهش نیز مورد تأیید قرار گرفت، ( همخوانی دارد. 2014( و شمس مورکانی )2012(؛ مرجانی و سهیلی پور )2005) سیمیک

است؛ یعنی با افزایش هر واحد هوش  65/0باشد و مقدار ضریب مسیر برابر با می ±96/1 یمحدوده از خارج 29/7یعنی  t یزیرا مقدار آماره

لئون و ور مستقیم با یافته های یابد؛ نتیجه ی این فرضیه به طواحد تسهیم دانش دانشگاه آزاد شهرستان رشت بهبود می 65/0سازمانی 

نتایج این دو فرضیه نشان می دهد که با ارتقاء و بهبود مولفه های هوش ( همخوانی دارد. 2014همکاران ) و باورساد ( و2008آتاناسیو )

سازمانی هم شهرت سازمانی و هم تسهیم دانش در سازمان بهبود می باید؛ لذا باید مولفه های هوش سازمانی را بهبود بخشید؛ نکته قابل 

کند؛ بعد هوش سازمانی غیر ممکن جلوه می 7بهبود همزمان هر  توجه در اینجا این است که با توجه به محدودیت منابع دانشگاه آزاد امکان

توان با مراجعه به بارهای عاملی هوش سازمانی اولویت و اهمیت ابعاد هوش سازمانی را تعیین کرد و با توجه به اولویت به ارتقاء ابعاد لذا می

 )1λ =0.86(بعد هوش سازمانی تأکید بر عملکرد با بار عاملی  7مهم و تأثیر گذار هوش سازمانی پرداخت؛ با توجه به  شکل سوم از میان 

به مراتب از اولویت و بارعاملی بالاتر نسبت به سایر ابعاد برخوردارند؛ یعنی تنها با ارتقاء این   )1λ =0.80 (و سرنوشت مشترک با بار عاملی

ر این اساس به مسئولان دانشگاه آزاد شهرستان رشت توصیه توان به میزان بسیار زیادی هوش سازمانی را بهبود داد؛ لذا بدو عامل می

رود، به طور واضح و روشن آگاه کنند؛ مدیران می آنها همکاری از انتظاری چه اینکه و خود هایمسئولیت و هانقش از گردد که کارکنان رامی

اعضای هیئت علمی باید  کاری مشکلات حل باشند؛ برای مرتبط یکدیگر با مستمر و واضح نحوی به انتظارها و مقاصد اهداف، زمینه در باید

ناموفق سطوح پایینی که به  مدیران به عزل باید جرأت و قاطعیت داشته باشند و نمود؛ مسئولان عالی دانشگاه، با صداقت و سرعت اقدام

ی زمانی معین بازخورد لازم هیئت علمی در بازه نمایند؛ باید به اعضای اقدام تر و نزدیکتر با اعضای هیئت علمی در ارتباطند،طور مستقیم

ارائه شود؛ باید با اعضای هیئت علمی طوری برخورد کرد که احساس کنند در موفقیت و تحقق فلسفه و چشم اندازهای دانشگاه موثرند؛  

 نتایج و مهم مسائل ریان برنامه ها،ج در را اعضای هیئت علمی های شغلی به صورت عادلانه عمل کرد؛ بایدباید در جبران خدمات و موفقیت

اعضای هیئت علمی  سازمان را برای اعضای هیئت علمی تشریح نمود؛ باید  کلی راهبرد و کار اصلی ایده سطوح، همه در قرارداد؛ باید، امور

اعضای هیئت علمی از مدیریت نمایند؛ باید در برخورد با  کمک یکدیگر به کارها انجام در سازمان مختلف هایبخش در را تشویق کرد،

های بی مورد آنها کاهش ها و مخالفتمشارکتی کمک گرفت، تا حس تعلق و وابستگی مستمر آنها را به سازمان را افزایش یابد و مقاومت

امکان و نیاز آنها  ی وجودی سازمان قرار داد و در صورتها و فلسفهیابد و نهایتا  به طور جدی اعضای هیئت علمی را در جریان چشم اندازه

 را تعدیل نمود؛ با عمل به این اقدامات به میزان زیادی هوش سازمانی در دانشگاه آزاد شهرستان رشت بهبود خواهد یافت

باشد و مقدار می ±96/1 یمحدوده از خارج 73/2یعنی t ی همچنین، فرضیه سوم پژوهش مورد تأیید قرار گرفت، زیرا مقدار آماره

یابد؛ یعنی با ارتقاء تسهیم واحد شهرت سازمانی افزایش می 17/0است؛ یعنی با افزایش هر واحد تسهیم دانش  17/0ابر با ضریب مسیر بر

ور غیر مستقیم با یافته به ط ( و2020ور مستقیم با یافته های هورسمن )یابد؛ نتیجه ی این فرضیه به طدانش، شهرت سازمانی بهبود می

نکته مهم در نتیجه ی حاصله از ( همخوانی دارد.  2020( و سوانسونا و همکاران )2020(؛ اکرم و همکاران )2013های یسیل و درسلی )
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این باشد؛ می )1λ =0.80(بیشتر از تسهیم دانش ذهنی  )1λ =0.86 (این فرضیه این است که، بر اساس بار عاملی، تسهیم دانش عینی

آورد؛ زیرا ها مزیت رقابتی به همراه میهای پژوهشگران این دانش ذهنی و نهفته است که برای سازماندرحالی است که بر اساس یافته

لذا بر این اساس، سه توصیه اساسی باید مد نظر ؛ . )et   al Evers. ,2020(قابلیت کپی برداری آن توسط رقبا بسیار سخت و دشوار است

انشگاه آزاد قرار گیرد: اول اینکه باید اعضای هیئت علمی را تشویق نمایند، تا دانش حین کار و کاربردی خود را با یکدیگر تقسیم مسئولان د

نمایند؛ به خصوص در زمینه ی روش های مناسب تدریس و انقال مفاهیم درسی به دانشجویان که عاملی مهم در رشد و اعتلای دانشجویان 

بحث و تبادل نظر بپردازند؛ همچنین، می توانند با به اشتراک گذاری دانش در امر تولید دانش و نشر و بازنگر آن به  است، می توانند به

های های دورههای فنی و تخصصی خود را به اشتراک بگذارند و سوم اطلاعات و دانستهیکدیگر کمک نمایند؛ دوم اینکه اطلاعات و مهارت

 در میان بگذارند.آموزشی مختلف را با یکدیگر 

باشد می ±96/1 یمحدوده از خارج 29/7و  73/2یعنی t ی و در نهایت، فرضیه چهارم پژوهش مورد تأیید قرار گرفت، زیرا مقادیر آماره 

واحد شهرت سازمانی از طریق تسهیم دانش افزایش  11/0است؛ یعنی با افزایش هر واحد هوش سازمانی  11/0و مقدار ضریب مسیر برابر با 

است؛ بنابراین با افزایش  99/0یابد؛ نکته مهم این است که مجموع اثر مستقیم و غیر مستقیم هوش سازمانی بر شهرت سازمانی برابر با می

یابد؛ این مقدار ضریب بتا برای واحد بهبود می 99/0ک واحد هوش سازمانی با در نظر گرفتن اثر مستقیم و غیر مستقیم، شهرت سازمانی ی

ارد پیشگفته وجه به موش سازمانی با تولفه های هوی موبدین معنی است که هر چقدر ر وب می باشد وارتقاء شهرت سازمانی بسیار مطل

ش سازمانی افزایش صد در صدی را در شهرت ولفه های هواقع با افزایش موان میزان شهرت سازمانی افزایش می یابد؛ در کار نماییم به هم

 د.واهیم بوسازمانی دانشگاه آزاد شاهد خ

 نتیجه گیری کلی
شهرت دانشگاه آزاد گذاری دانش، های هوش سازمانی و به اشتراکدرمجموع نتایج پژوهش نشان داد که از طریق بکارگیری مولفه

شهرستان رشت ارتقاء و بهبود می یابد؛ لذا با توجه به نقش استراتژیک شهرت سازمانی برای سازمان ها در عصر حاضر، مسئولان دانشگاه 

و از ها باید هوش سازمانی و به اشتراک گذاری دانش را درمیان اعضای هیئت علمی خود توسعه دهند تا بر شهرت دانشگاه خود بیفزایند 

، "گرایش به تغییر"مزایای آن منتفع گردند.  همچنین، نتایج پژوهش نشان داد که در متغیر هوش سازمانی سه مولفه ی تأثیرگذار و مهم  

 تری نسبت به سایر مولفه ها برخوردار می باشند؛ امروزه انطباق و سازگاری استراتژیکبه ترتیب از میانگین پایین "روحیه"و  "کاربرد دانش"

زند؛ بنابراین وجود میل کم به نیروی انسانی )در اینجا اعضای هیئت علمی( با تغییرات محیطی حرف اول را در بقاء و پیشرفت سازمان می

گردد؛ بنابراین کاملاً منطقی است که ی یک هشدار جدی برای مسئولان دانشگاه محسوب میتغییر در بین اعضای هیئت علمی به منزله

دانش نیز پس از گرایش به تغییر دارای میانگین کمتری باشد؛ زیرا تا زمانی کارکنان میلی به تغییر نداشته باشند؛ دانش جدید متغیر کاربرد 

رسد سه متغیر فوق به کسب نخواهد شد تا آن را به کار گیرند؛ روحیه نیز از دو مولفه ی فوق از سطح پایینی برخوردار است؛ به نظر می

خطی بر یکدیگر تأثیرگذارند؛ روحیه پایین، گرایش به تغییر را با مشکل مواجه می سازد و عدم تمایل به تغییر، بر کاربرد ای و صورت زنجیره

گردد؛ درحالی که طبق مطالعات ایورز و همکاران دانش اثر منفی دارد؛ در متغیر تسهیم دانش، دانش عینی بیش از دانش ذهنی تسهیم می

ها، تفکرات و غیره در افراد نهفته است و ها به صورت ذهنی و پنهان به صورت تجارب، مهارتلاترین نوع دانش( و سایر محققان وا2020)

باید به آشکارسازی آنها پرداخته شود؛ در مورد شهرت سازمانی نیز میزان شهرت اجتماعی به مراتب بیشتر از شهرت محیطی است؛ در حالی 

 وازن و پایدار بهبود نمایند.که باید ابعاد مختلف شهرت به طور مت

 
 

Presenting a structural model of organizational reputation with respect to 

organizational intelligence through knowledge sharing Mediation (Case study: Rasht 

Azad University) 

Abstract  

The present study tries to show that by applying the components of organizational intelligence and 

knowledge sharing in organizations, organizational reputation can be enhanced and value can be created 

for the organization. the present study is applied in terms of purpose and descriptive-analytical in nature 

and Correlation type; the statistical population of the study consisted of 243 faculty members of Rasht 

Azad University and the number of samples was estimated 150 using Morgan table. Data were collected 

using three questionnaires: Albrecht (2003) organizational intelligence, Lee's (2001) Knowledge 
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Sharing and Kim and Lee (2012) and Palman et al. (2009) organizational reputation; the reliability of 

each questionnaire was 0.92, 0.90 and 0.89, respectively. the results of the research extracted from the 

data obtained from the questionnaire, which were analysed using LISREL8.8 and SPSS 25 software, 

showed that organizational intelligence has a positive and significant effect on organizational reputation 

and knowledge sharing; Also, knowledge sharing has a positive and significant effect on organizational 

reputation; Finally, the mediating role of knowledge sharing in the relationship between organizational 

intelligence and organizational reputation was also proven. to build organizational reputation that leads 

to more added value for them, organizations must strengthen the components of organizational 

intelligence and encourage employees to share their knowledge.         

Keywords: organizational intelligence, knowledge sharing, organizational reputation 
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