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 چكيده

سـازماني در  اي يادگيري سازماني در ارتباط ميان هوش سازماني بـا چـابكي    پژوهش حاضر باهدف بررسي نقش واسطه
علمـي   تحليلي است و جامعه آماري شـامل كليـه اعضـاي هيئـت     -اين تحقيق از نوع توصيفي. شده است دانشگاه تهران انجام

اي و  گيري تصـادفي خوشـه   نفر به روش نمونه 309ها  بوده است كه از بين آن 1394-1393دانشگاه تهران در سال تحصيلي 
، )2002(هـاي هـوش سـازماني آلبرخـت      ها از پرسشنامه آوري داده براي جمع. شدند اي متناسب با حجم جامعه انتخاب طبقه

بـراي  . و چابكي سازماني محقـق سـاخته بـا روايـي و پايـايي مناسـب اسـتفاده شـد        ) 2001(پرسشنامه يادگيري سازماني نيفه 
 lisrelو  spssافزارهـاي آمـاري    مها از آمار توصيفي و مدل يابي معـادلات سـاختاري بـا اسـتفاده از نـر      وتحليل داده تجزيه

و غيرمسـتقيم بـا نقـش    )  =β 0 /53(صـورت مسـتقيم    نتايج پژوهش حاكي از آن است كـه هـوش سـازماني بـه    . استفاده شد
همچنـين يـادگيري   ). =β 0 /84 درمجمـوع (باشـد   بر چابكي سازماني اثرگذار مي) =β 0 /31(اي يادگيري سازماني  واسطه

  .)=β 0 /71(توجهي دارد  سازماني تأثير قابلسازماني نيز بر چابكي 
 .هوش سازماني، يادگيري سازماني، چابكي سازماني، دانشگاه تهران :واژگان كليدي

  
  مقدمه

هاي انطباق پذير  ها را ملزم به داشتن استراتژي كنند كه تغييرات سريع، آن هاي كنوني در محيطي فعاليت مي سازمان
بيني موفق شوند، موضوعي است كه  پيش توانند در محيطي پويا و غيرقابل ها چگونه مي سازمان درواقع اين مسئله كه. كند مي
كارهاي مختلفي مثل توليد بهنگام، مهندسي مجدد،  هرچند راه. شود ترين چالش دنياي امروز شناخته مي عنوان مهم به
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 اسي ارشد دانشگاه تهرانكارشن . 2
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در چنين محيطي، . ها است ترين آن ز محبوباند، اما چابك گشتن سازمان ا شده سازي معرفي هاي مجازي و شبكه سازمان
  ).2007، 1راويچاندوران(چابكي تبديل به قابليت مهمي شده است كه تأثيرات بسياري بر عملكرد سازمان دارد 

. باشد ها مي ها در محيط پوياي امروزي، چابكي آن ترين برگ خريدهاي بقا و پيشرفت شركت بنابراين يكي از مهم
درواقع چابكي به مفهوم كارا بودن در ). 2003، 2واندر و كورونيوس(يط، تغيير و عدم اطمينان است ويژگي اساسي اين مح

تاريخچه چابكي به دوره ركود آمريكا و از دست . تغييرات و دادن پاسخ اثربخش به تغيير و عدم اطمينان محيطي است
 1991براي نخستين بار در سال  3ژه چابكي سازمانيگردد و وا بازمي 198پذيري صنايع اين كشور در طول دهه  دادن رقابت
  ).1392كلاني و همكاران، (مطرح شد 

پذيري و آمادگي  هايي ازجمله نوآوري، انعطاف شود كه داراي ويژگي درواقع سازمان چابك به سازماني گفته مي
اين نوع سازمان با صرف . استها، بسيار مقاوم و پايدار  واكنش به تغييرات محيطي بوده و نسبت به مشكلات و كاستي

توانند نياز  هاي چابك مي سازمان). 2010، 4اورولي و لاولر(يابد  شده دست مي هاي اشاره كمترين هزينه و انرژي به ويژگي
به تغييرات منابع دروني و بيروني را حس كرده، اين تغييرات را پيوسته اعمال و عملكرد سازمان را در سطح بالاتر از متوسط 

پذير است اما براي حفظ اين عملكرد، چابكي سازماني لازم به نظر  هرچند رسيدن به سطح عملكرد بالا امكان. دارند نگه
  ).2010و همكاران،  5لين(رسد  مي

ها براي انطباق خود با تغييرات پيش رو و حفظ عملكرد خود ناچارند كه از مفروضات و رويكردهاي  بنابراين سازمان
پذيري، استفاده از فناوري اطلاعات، مديريت دانش و انطباق مداوم  يده و با ايجاد اصولي كه انعطافقديمي خود دست كش

اوتولي و (دهند، عملكرد خود را ارتقاء و در سطوح بالا حفظ نمايند  با تغييرات محيطي جديد را مورد تأكيد قرار مي
اند و اين نيروي كار فعال است كه  شده اي از افراد تشكيل عهها از مجمو البته بايد در نظر داشت كه سازمان). 2009، 6بنيس

هاي كاري متغير امروزي، نيروي چابك با شرايط عدم اطمينان روبروست  در محيط. برد سوي اهدافش پيش مي سازمان را به
حمدي و همكاران، به نقل از ا 1997، 7فورسيز(رود تا پاسخي سريعي به رويدادهاي غيرمنتظره ارائه نمايد  و انتظار مي

1391.(  
هاي ارتباطي مبتكرانه، واقعيت مجازي، بهبود بازارها و الگوهاي شغلي جايگزين كه  آوري، روش امروزه با رشد فن

براي موفقيت در  8كارل آلبرخت. اند، تغييرات شتاب بيشتري گرفته است نوبه خود تحولات زيادي ايجاد كرده هريك به
باقرزاده و ديباور، (كند  هاي هوشمند اشاره مي هاي هوشمند و سازمان انساني هوشمند، گروهيك سازمان به داشتن عوامل 

ها بايد يا تغيير ساختار دهند يا خود را به ابزارهايي براي سازگاري  از طرفي ديگر در دنياي پررقابت امروز، سازمان ).1389
هاي نامشهود و معنوي كه همان دانش ناميده  زه به سرمايهكه امرو طوري ها مجهز سازند؛ به با اين تغييرات و كنترل آن

هايي در برابر تغيير و تحولات، موفق و  ديگر، سازمان بيان به. شود عنوان يك عامل مهم و حياتي نگريسته مي شود، به مي
توجه اين است كه  قابلپيروز خواهند بود كه بتوانند سرمايه نامشهود و معنوي خود را بهبود بخشند؛ اما در اين ميان نكته 

پيتر دراكر ). 1386رشمه و همكاران، (هاي دانش سازمان، بدون يادگيري ممكن نيست  حصول دانش و دستيابي به اندوخته
شود  داند؛ زيرا ارزش از طريق نوآوري و توليد ايجاد مي هاي سازماني را دانش مي انديشمند برجسته مديريت، كليد موفقيت
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ها  كننده اثربخشي سازمان ديگر انسان مجهز به دانش، كليد تعيين بيان به. كارگيري دانش است بهو حصول اين دو گرو 
هاي يادگيرنده  هايي هستند كه در زمره سازمان ها آن ترين سازمان دهد در هزاره سوم، موفق تجربه نشان مي. آيد حساب مي به

هاي سازماني روبرو  ريزي ننمايند، با دشواري مهم يادگيري برنامههايي كه براي فرايند  سازمان). 1386صفاري، (قرار گيرند 
شود كه  گذاري مفيد و يك عامل كليدي براي توسعه محسوب مي خواهند شد در چنين شرايطي آموزش، نوعي سرمايه

ها، سالانه مبالغ  ازماناي داشته باشد و به همين منظور س ملاحظه تواند بازده قابل ريزي و اجرا شود مي درستي برنامه چنانچه به
  .كنند زيادي را صرف آموزش و بهسازي نيروي انساني خود مي

اما بايد توجه داشت كه  .ها هستند دو شاخص اثرگذار بر چابكي سازمان 2و يادگيري سازماني 1سازماني بنابراين هوش
: توان به اني مرتبط است كه ميهايي مواجهه هستند كه تا حدود زيادي به يادگيري سازم هاي امروزي با چالش شركت

هاي  ها و سازمان ها، دو برابر شدن دانش در هر دو تا سه سال، رقابت جهاني با قدرتمندترين شركت كمبود فزاينده مهارت
ها براي انطباق با  ها، پيشرفت فراگير نوين و فناوري پيشرفته، پيچيده شدن نياز سازمان دنيا، طراحي و بازسازي مجدد سازمان

هاي امروز، توجه به فرايند هوش سازماني براي تقويت عملكرد و رشد  هاي پيش رو سازمان باوجود چالش. غيير اشاره كردت
انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش  بيشتر از طريق بررسي و ارتقا چشم

  .هستند، اقدامي ضروري است و فشار عملكرد كه از ابعاد هوش سازماني
شمولي از اين مفهوم كه موردپذيرش همگان  چون چابكي مفهوم نسبتاً جديدي است تعريف مشترك و جهان

 از و متحده ايالات صنايع توليدي ركود به توجه با .گردد برمي متحده ايالات صنايع ركود دوره به چابكي تاريخچه.باشد

 اين در ضروري اقداماتي تا گرفت تصميم آمريكا كنگره 1990 سال در ،1980 دهه طول در پذيري رقابت دادن دست

و كنگره به وزارت دفاع دستور ) 2009، 3كتانن( گذاري شد پايه 1991ترتيب مفهوم چابكي در سال  اين به .دهد انجام مورد
ترتيب گروهي  اين به.بررسي قرار دهدها مورد تر كردن آن متحده را باهدف رقابتي ايجاد آژانسي داد كه صنعت توليد ايالات

از متخصصان و دانشگاهيان در دانشگاه ليهاي در ايالات پنسيلوانيا، از طرف وزارت دفاع با اين هدف كه چه سيستم و 
متحده را موردبررسي قرار دهند، نتيجه  هايي در صنعت موفق خواهند بود، گرد هم آمدند تا صنعت توليد ايالات استراتژي

وسيله موسسه  ، به1991بود كه در پاييز  "21هاي توليدي قرن  استراتژي بنگاه ي اين گروه گزارش دوجلدي با عنوانها تلاش
  ).6-2006:2پوتنيك،  كانها،(ياكوكا در دانشگاه ليهاي منتشر شد و در همان زمان نام چابك بر روي آن قرار گرفت 

هاي صورت گرفته در اين زمينه  افزار راه پيدا كرد و بررسي پس چابكي در بسياري از صنايع همچنين صنعت نرم ازآن
اند كه بتواند محصول مناسب را تا  تا آنجا كه سازمان چابك ايدئال را سازماني دانسته. اي گسترش يافتند صورت فزاينده به

 4ديميترپولوس( كند صورت كارآمد و باصرفه اقتصادي آماده شود، به زماني كه پنجره فرصت تازه رو به سازمان باز مي

 وكار است هاي كسب ترين مشخصه براي كسب توانايي تغيير فرآيندها و مدل درواقع چابكي استراتژيك، مبرم). 3: 2009،
حركت سريع، چالاك، فعال و چابكي توانايي حركت : كلمه چابك در فرهنگ لغت، به معناي). 10: 2010، 5داز، كاسنن(
-3: 2009و همكاران،  6گانگولي( صورت سريع و با يك روش هوشمندانه است ه تفكر بهصورت سريع و آسان و قادر ب به
 طراحي مجدد كوتاه، عمر طول با و متفاوت محصولات همزمان توان توليد بايد سازماني هر امروزي، محيط در ).8

                                                       
 
1 . Organizational Intelligence 2. Organizational Learning 3. KettunenP 
4. Dimitropoulos 5. Doz & Kosonen 6. Ganguly 
 



 1394 زمستان                                    )   41مسلسل ( اول، شماره يازدهمسال / فصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي 

  114 

 خوانده شود »سازمان چابك« امن با تا باشد داشته را تغييرات به كارآمد واكنش توان و توليد هاي تغيير روش محصولات،
  )9-1: 2009، 1پن، ناگي(

 باشد همگان موردپذيرش كه مفهوم اين از شمولي جهان و مشترك تعريف است جديدي نسبتاً مفهوم چابكي چون
 معرفي چابكي شمول جهان تعريف عنوان به را خاص تعريف يك توان ديگر نمي فراگير مفهوم هر مانند و ندارد وجود
 تمام متفاوت، بيان كه عليرغم است داده ارائه چابكي از خاص تعريفي خود تحقيق نوع اساس بر محققي هر واقعدر. نمود
 دانند مي چابكي شرط را ها آن با يافتن وفق در و سرعت كنند اشاره مي كنوني دنياي اطمينان عدم و تغيير به نحوي به ها آن

به نقل از عباس پور و ( اي از تعاريف چابكي سازمان آمده است خلاصه 1در جدول ). 1391عباس پور و همكاران، (
  ).1391همكاران، 

 تعاريف چابكي: 1 شماره جدول

  )2012، 2شارپ(

 توانايي :كند مي تعريف صورت اين به را دانشگاه در استراتژيك چابكي شاپ ريچارد

 امواج از يادگيري و شدن شكوفا براي ات،حال حي در انساني سيستم عنوان يك به دانشگاه،

 نه سازماني باشد زندگي اجتناب غيرقابل و طبيعي بخش تغيير يك كه طوري به تغيير مداوم

 .گويند مي استراتژيك چابكي را تهديدكننده رويداد يك و جدا بخش يك

و همكاران  3ماتيس
)2005(  

 يا تهديدها يا ها فرصت تواند مي كه (تغييرات)شناسايي(كشف براي سازمان يك توانايي

 مشتريان به تمركز با و سريع پاسخ يك دادن و اش تجاري محيط در)باشد آن دو از تركيبي

  هايش استراتژي و فرايندها منابع، مجدد، بندي وسيله شكل به سهامداران و
 4راسكچه و داويد

)2005(  
 ماندگار براي مجزا تجاري رايندف مجدد بنديشكل يا و پويا تغيير براي مؤسسه يك توانايي

  با نيازهاي بالقوه سازمان شدن

همكاران  و 5مورتي سانپا
)2008(  

 موقع به خلق و سريع طور به موجود فرايندهاي مجدد طراحي براي مؤسسه يك توانايي

 و پويا بازاري موقعيت در شكوفايي و مزايا كسب به بودن قادر جديد براي فرايندهاي
  نيبي پيش غيرقابل

  )1999( 6داو
 و كنشي هاي فرصت و نيازها به كارا و اثربخشي سريع پاسخ براي سازمان يك توانايي
  بيني پيش غيرقابل و نامطمئن مواجه با محيط در فرانشي

و همكاران  7يوسف
)1999(  

) سودمندي و كيفيت نوآوري، پذيري، انعطاف سرعت،(رقابتي هايپايه آميزموفقيت كشف
 كردن فراهم براي دانش مديريت و مجدد بندي تركيب قابل منابع كردن ارچهطريق يكپ از

  سريع تغيير حال در بازاري محيط در موردنظر مشتري محصولات

                                                       
 
1 . Pan & Nagi 2. Sharp 3. Mates 4. Raschke   & David 
5. Sanbarmurthy 6. Dove 7. Yusuf  
 



 رتباط ميان هوش سازماني با چابكي سازمانياي يادگيري سازماني در ا بررسي نقش واسطه              1394زمستان 

115  

 ها مدل رو ازاين .است بوده حوزه اين در محققان نيز و ها سازمان گردانندگان هاي دغدغه از يكي چابكي به  دستيابي

 و ها متدولوژي از تعدادي 2جدول .است شده ارائه محققان سوي از چابكي توسعه براي زيادي مفهومي هاي چارچوب و
  .دهد مي نشان را چابكي توسعه براي محققان توسط شده ارائه مفهومي و نظري هاي چارچوب

  
 هاي مفهومي چابكي ها و مدل چارچوب. 2جدول شماره 

 توصيف چارچوب و مدل مفهومي چابكي  مؤلفين

اران و همك 1گلدان
)2005(  

: ريزي نمودند هاي رقابتي چابك به شرح ذيل پيچهار بعد استراتژيك براي دستيابي به قابليت
: كنترل و مهارت تغييرات، د: منظور بهبود و ارتقاي قابليت، ج همكاري به: سازي مشتري، ب غني

  كاربرد اهرمي افراد و اطلاعات

  )2004( 2جانسون

ند قابليت يافت شده در سه بعد اساسي موسسه، بعد توليد، بعد ازنظر ايشان چابكي بر اساس چ
: الف: كنند هاي چابكي را به چهار بعد ذيل تقسيم مي ها، قابليت آن. محصول و بعد بازار قرار دارد

همكاري دروني و : شايستگي تغيير در درون عمليات، ج: هاي تغيير مرتبط با محصول، ب قابليت
  و خلاقيتافراد، دانش : بيروني، د

 3شريفي و ژانگ
)2001(  

هاي  محرك: الف: شريفي و همكارانش، چهار وجه اصلي توليد چابك را شناسايي نمودند
  هاي چابكي قابليت: كنندگان چابكي، د فراهم: هاي استراتژيك، ج ها و توانايي قابليت: چابكي، ب

و  4گاناسكاران
  )2001(همكاران 

شده  ستم توليد چابك ارائه دادند كه از چهار مؤلفه تشكيليك مدل مفهومي براي توسعه يك سي
  افراد: فناوري، د: استراتژيك، ج: ب. ها الف سيستم: است

  )2012(شارپ 
درك استراتژيك، قابليت رهبري، : اند ازها عبارتهاي چابكي استراتژيك در دانشگاهمؤلفه

  ).بعپذيري منا انعطاف(انسجام و تعهد، نوآوري و سيالي منابع 
را  ها آن هاي و ضعف ها توانايي ها، سازمان هوشمندي وضعيت سنجش با كه است آن دنبال به نظريه هوش سازماني

 سازمان بهبود عملكرد درنهايت و هوش سازماني بهبود براي را لازم راهكارهاي آمده، دست به نتايج اساس بر و شناسايي

 توانايي يعني هوشمندي ميزان ازلحاظ را خود سازمان توان وضعيت مي قبيل اين از مطالعاتي انجام با بنابراين .نمايد ارائه

 روحيه، سازماني، عملكرد و ساختار دانش، كارگيري به و يادگيري اندازها، محيط، چشم با انطباق قابليت و سازگاري

 نمودن برطرف براي ريزي برنامه و ها توانايي بر تمركز با و شناسايي سازماني ي ه حافظ و و ارتباطات اطلاعات فناوري
برخي از دانشمندان هوش سازماني را از ). 1388جعفري و فقيهي، (ها، كارايي و اثربخشي سازمان را ارتقاء بخشيد  ضعف

اي هستند  اجتماعي، سه مقوله-ديدگاه شناختي، ديدگاه رفتاري و ديدگاه عاطفي: اند شناختي بررسي نموده ديدگاه معرفت
تواند درك جامعي  كنند و هدف كلي اين است كه چگونه تلفيق مكاتب مختلف انديشه مي اني را مطرح ميكه هوش سازم

هاي  هوش سازماني، فرايند اجتماعي است كه نظريه. سازماني ارائه دهد از هوش سازماني در مديريت و ادبيات توسعه

                                                       
1. Goldman 
2 .Johnson 
3 .Sharifi & Zhang 
4 .Gunasekaran 
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كاربرد هوش فردي . ن ناديده انگاشته شده استهاي هوش فردي محض بناشده است كه تاكنو سازنده آن بر مبناي نظريه
  ).2007، 1اكن(نوبه خود نتوانسته است ماهيت اجتماعي هوش سازماني را مشخص كند  به

ديگر هوش سازماني عبارت است از استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت بخشيدن به توانايي ذهني  عبارتي به
براي پاسخگويي به ) 2002(آلبرخت ). 2002آلبرخت، (به رسالت سازماني سازمان و تمركز اين توانايي در جهت رسيدن 

وي در مسئله هوش سازماني . كند الزامات سازماني و جلوگيري از كندذهني گروهي، از عنوان هوش سازماني استفاده مي
  :قرار زير است اي به كند كه داراي ابعاد هفتگانه مدلي را ارائه مي

 اختصار، قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف يك سازمان است به :انداز استراتژيك چشم.  
 زماني كه تمام يا اكثر افراد در سازمان، با آگاهي از رسالت و مأموريت سازمان احساس هدف  :سرنوشت مشترك

  .صورت جبري موفقيت سازمان را درك كنند ها به تك آن مشتركي داشته باشند و تك
 در اين . شوند گذار خودشان، هدايت مي هاي اجرايي پايه ازماني توسط گروههاي س برخي فرهنگ :ميل به تغيير

قدر همسان شده است كه هر نوع تغيير و تحول،  ها نحوه عملكرد تفكر و واكنش نسبت به محيط اطراف آن فرهنگ
پديده  يك عنوان به بايد تغيير به ميل ترويج كه درحالي .شود مي محسوبدهنده نوعي بيماري و حتي آشوب  نشان
 .شود تلقي عامل پيشرفت و مثبت

 دقت و مديريت كار درباره كاركنان احساس به انديشيم، مي كاركنان كاري زندگي كيفيت به وقتي :روحيه 

كنيم،  مي فكر سازمان در و پيشرفت ترقي هاي فرصت و د خو شغلي وظايف به آنان بيني خوش ميزان به و كنيم مي
 .گيرد مي شكل ذهنمان در روحيه عنوان با مفهومي

 و فراوان دچار مشكلات كار ادامه در گروهي هر اجرايي، قوانين سلسله يك وجود بدون :توافق و اتحاد 
 دهند؛ سازمان سازمان، و مأموريت رسالت تحقق براي را خود بايد ها گروه و افراد .شد خواهد نظر اختلاف

 با رويارويي و يكديگر با ارتباط و برخورد را براي نقواني سري يك و كنند تقسيم را مشاغل و ها مسؤوليت

  .نمايند وضع محيط،
 مؤثر استفاده پايه بر سازمان، اساساً شكست يا پيروزي به منجر هاي اقدام ازپيش، بيش روزها اين :دانش كاربرد 

 درست هاي متصمي و شده كسب دانش به شدت به سازمان هر فعاليت .است استوار ها داده و اطلاعات دانش، از

 .است وابسته آني،

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

 آن پشتيباني از و دهند ترويج را اجرايي مفهوم اهرم توانند مي رهبران .گيرند قرار خود درست اجرايي موضع در

 الزام و متقابل انتظارهاي از مؤثر مجموعه يك عنوان كه تحت داراست را اثر شترينبي وقتي امر اين اما كنند؛

 از كه است اي تجربه كمك به توانايي تقويت معناي به يادگرفتن.شود مشترك حمايت موفقيت براي عملياتي

 با كه اين معنا به د؛گيرن مي ياد ها سازمان همه .آيد مي دست به واقعي زندگي مسير در و زمان طي  در امور پيگيري

به نقل  1999سنگه، ( گيرند تر ياد مي و اثربخش تر سريع ها سازمان برخي اما آيند، مي كنار خود پيرامون متغير دنياي
سرعت با تغيير  سازد تا به يادگيري سازماني فرايندي است پويا كه سازمان را قادر مي). 1391از احمدي و همكاران، 

                                                       
1 .Akgun 
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بدون وجود يادگيري، افراد و . شود ها و رفتارها مي ايند شامل توليد دانش جديد، مهارتاين فر. سازگاري يابد
  ).24: 1389ساداتي، ( مانند اي در حاشيه باقي مي ملاحظه ها تنها تجارب قابل سازمان

هاي  هشان روي جنب توسط سايرت و مارچ در مطالعه اوليه 1963براي نخستين بار در سال » سازمانييادگيري «واژه 
عنوان يك استراتژي  سايرت و مارچ به يادگيري به). 2003، 1داوس(شده است  گيري سازماني به كار گرفته رفتاري تصميم

 پردازان به بعد تعدادي از نظريه 1970از نيمه دوم ). 2007، 2كارلسون( كردند وري سازمان نگاه مي براي افزايش بهره
هاي خود را بر يادگيري  ، فعاليت1979و جلينك در سال  1978و شون در سال ، آرجريس 1977آرجريس در سال : ازجمله

موضوع  1990در دهه . درزمينه يادگيري سازماني ادامه پيدا كرد ها نيز پژوهش 1980در دهه . سازماني متمركز كردند
الشعاع مباحث  د تحتها مختلف مديريت بود و از آن به بع يادگيري سازماني تنها يكي از موضوعات مطرح در گرايش

يادگيري سازماني ) 1977(آرجريس ). 29: 1387قرباني زاده، (هاي يادگيرنده قرار گرفت  جديد مديريتي از جمله سازمان
وي يادگيري سازماني را حاصل به اشتراك گذاشتن دانش، باورها و . كند را فرآيند كشف و اصلاح خطا تعريف مي

يادگيري سازماني يك فرايند مبتني بر تجربه است كه از ). 13: 2006، 3گراهام(داند  ها مي مفروضات بين افراد و گروه
علاوه بر اين دانش به حافظه سازماني . شود تدريج عادي مي يابد و به طريق آن دانش مربوط به روابط اقدام پيامد توسعه مي

  ).32ص : 1387قرباني زاده، ( دهد وارده شده، رفتار جمعي را تغيير مي
 :اند از عبارت) 2001( 4نيفه بعاد يادگيري سازماني از ديدگاها

 به را افراد و سازد مي فراهم يادگيري را براي انرژي و تمركز مشترك انداز چشم مشترك؛ مأموريت و انداز چشم )1

 .كند مي تشويق را نوآوري و خطرپذيري كرده، ايجاد را هدف نهايي مشترك، انداز چشم .دهد مي سوق عمل

 مشكلات حل و خارجي با محيط انطباق براي گروه يا سازمان جامعه، هر اعضاي كه هنگامي سازماني؛ نگفره  )2

 و يادگيري پردازي، نظريه جهت از كه دليل اين به .اند اقدام كرده يادگيري به ناخودآگاه كنند، مي تلاش داخلي
 يكساني اساسي فرايند اوت،متف هاي ديدگاه كه گفت بايد بلكه نيستند تنها متفاوت نه مسائل حل

 .دارند

 تا است سازمان كاركنان و راستايي نيروها هم اهميت بر تأكيد گروهي يادگيري و كار در تيمي؛ يادگيري و كار )3

 توسعه گروه اعضاي ظرفيت آن طي كه فرايندي از است يادگيري عبارت .شود جلوگيري انرژي رفتن هدر به از

 .اند آن بوده طالب همگان كه باشد چيزي آن از حاصله نتايج كه دشو همسو اي گونه به و شده داده

 كه است قدرت گذاشتن به اشتراك و انتقال قابليت بيانگر دانش، جايي جابه براي سازمان ظرفيت دانش؛ اشتراك  )4

 .شود توزيع شركت هاي حوزه يا سازمان سراسر در سرعت به و دقت به بايد دانش .هست نيز شركت موفقيت لازمه

 تأثير به توجه و سازمان اداره امور و تحليل در سيستمي روش از استفاده يعني سيستمي تفكر سيستمي؛ تفكر )5

 همگي انسان هاي تلاش ساير طوركلي به و تجاري هاي نگرانه، فعاليت كلي تفكري با .يكديگر بر سازماني عوامل

 .هستند سيستم

                                                       
1 .Dawes 
2 .Karllsson 
3. Graham 
4 .Neefe 
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 آنان به كنند مي احساس ها است، آن كاركنان شراكت حساسا داشتن مشاركتي، رهبري پيامد مشاركتي؛ رهبري  )6

 كاهش، را تغيير مقابل در مقاومت مشاركت، كه است ثابت كرده تحقيقات .است سودمند وجودشان و است نياز

 .آورد مي پايين را رواني فشار سطح و داده را افزايش سازمان به تعهد

 دانش، اطلاعات، بايد سطح انساني منابع مناسب ديريتم براي كاركنان؛ هاي مهارت و ها شايستگي توسعه )7

 هاي آموزش با انساني منابع توسعه .كرد ايجاد آنان شايستگي در و داد ارتقاء را كاركنان هاي قابليت و ها مهارت

 .كند عمل مند نظام و شده ريزي برنامه صورت به انساني منابع بلكه بايد شود، نمي حاصل زياد

به اين نتيجه » يادگيري و چابكي سازماني در مديريت تغيير و تحول نظام سلامت«تحقيقي با عنوان  در) 1387(كرماني 
سازند برخورد صحيح و مؤثرتري با تغيير و  يافت كه چابكي و يادگيري سازماني دوعاملي هستند كه مدير را قادر مي دست

توانند منجر به رشد و سازگاري  همچنين مي. تفاده نمايدهاي پديد آمده به بهترين نحو اس تحولات داشته باشد و از فرصت
يادگيري سازماني و چابكي «در پژوهش خود با عنوان ) 1392(كلاني و همكاران  .بهتر و مديريت صحيح تغييرات شوند
. دارد نشان دادند كه بين يادگيري سازماني و چابكي سازماني رابطه معناداري وجود» سازماني در وزارت ورزش و جوانان

هاي  گذاران وزارت ورزش و جوانان توجه خاصي به عامل يادگيري كاركنان و ارائه شيوه ها معتقدند مسئولان و سياست آن
) 2013( 1ماونگر و تيكاماكي .نو و خلاق براي اصلاح ساختار و عملكرد در جهت نيل به يك سازمان چابك داشته باشند

ها معتقدند كه فعاليت يادگيري  آن. باشد نيز نشان دادند كه رابطه بين يادگيري سازماني و چابكي سازماني رابطه دوسويه مي
دهد و از سوي ديگر چابكي سازماني در سازمان با احساس و پاسخ به  سازماني، چابكي را در بين كاركنان ترويج مي

) 1388(زاده و همكاران  جمال .شود دهد كه سبب يادگيري سازماني مي ن را ارتقا ميفشارهاي محيطي، تجربه يادگيرندگا
 علمي دانشگاه نشان دادند كه در پژوهشي باهدف بررسي رابطه هوش سازماني و يادگيري سازماني در بين اعضاي هيئت

 فشار و دانش حاد، كاربردات روحيه، تغيير، به ميل مشترك، سرنوشت استراتژيك، انداز چشم( سازماني هوش ابعاد

 مشترك، سرنوشت متغيرهاي. دارند معناداري و مثبت رابطه سازماني يادگيري با ها آزمودني گروه دو هر در) عملكرد

در  .اند كرده تبيين را سازماني متغير يادگيري واريانس از بيشتري درصد گروه دو هر در ترتيب به روحيه و تغيير به ميل
با عنوان سنجش هوش سازماني و بررسي رابطه آن با چابكي سازماني انجام ) 1389(قر زاده و ديباور پژوهشي كه توسط با

 چند بين همچنين .است سازماني چابكي و سازماني هوش بين معنادار مثبت و رابطه از حاكي آمده دست به نتايجگرفت؛ 

با  عملكرد فشار و دانش كاربرد روحيه، ق،تواف و اتحاد تغيير، به ميل مشترك، سرنوشت سازماني شامل هوش بعد
 رابطه معناداري انداز استراتژيك چشم و سازماني چابكي بين اما آمد دست به معنادار و مثبت رابطه سازماني چابكي

. نشان داد كه هوش سازماني بر روي يادگيري سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد) 1392( حسيني و چري سريل .نشد يافت
 گرفت كه قرار موردبررسي سازماني روي يادگيري بر سازماني هوش ابعاد تأثير پژوهش، اين از ديگري سمتق در

نشان داد ) 2008( 2هاك .نشده است شناخته معنادار روحيه، بعد تأثير تنها هوش سازماني، بعد هفت بين از كه شد مشخص
رو عاملي كليدي در كاهش مقاومت نسبتاً به تغيير محسوب  كه سازمان يادگيرنده، عامل كليدي براي تغيير بوده و ازاين

شوند، با ادراكشان  ها و اعضايشان تشويق به يادگيري مي نشان دادند ميزاني كه سازمان) 2002(و همكاران  3چانكو .شود مي

                                                       
1. Mavengere & Tikkamäki 
2 .Haque 
3. Chonko 
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لي هوش سازماني سطح ك) 2008(و همكاران  1پتاس .هاي تغيير در ارتباط است از آمادگي سازماني براي تغيير و موفقيت
هاي گوناگون  ٔيولس معتقد است كه هوش سازماني درزمينه. دانند معلمان و مديران مدارس تركيه را سطح متوسط مي

هاي  عنوان يكي از مؤلفه معتقد است كه يادگيري سازماني به) 2005( 2سيميك .رود ازجمله يادگيري سازماني به كار مي
  .باشد داري مزاياي رقابتي حياتي مي راهبردي از سازمان كه براي كسب و نگهكننده هوش سازماني و منبعي  تعيين

  :بنابراين با توجه به مباني نظري و عملي پژوهش ذكرشده ما در اين پژوهش به دنبال آزمون فرضيات زير هستيم
H1 :داري وجود دارد بين هوش سازماني و چابكي سازماني، رابطه معني. 

H2 : داري وجود دارد يادگيري سازماني، رابطه معنيبين هوش سازماني و.  
H3 :داري وجود دارد يادگيري سازماني و چابكي سازماني، رابطه معني بين.  
H4 :داري وجود دارد اي يادگيري سازماني رابطه معني بين هوش سازماني و چابكي سازماني با نقش واسطه .  

  
    روش

علمي دانشگاه تهران  جامعه آماري پژوهش را كليه اعضاي هيئت .تحليلي است -نوع توصيفيروش پژوهش حاضر از 
نفر  309نمونه انتخابي با توجه به فرمول كوكران برابر با . تشكيل داده است 1586به تعداد  1394-1393در سال تحصيلي 

  . اي متناسب با حجم جامعه انتخاب شد اي و طبقه گيري خوشه باشد كه از طريق روش نمونه مي
  پژوهشابزار 

براي گردآوري اطلاعات موردنياز در اين پژوهش از سه پرسشنامه كه براي سنجش هوش سازماني، يادگيري سازماني 
 49كه داراي ) 2002(شده آلبرخت براي سنجش هوش سازماني از پرسشنامه تعديل. و چابكي سازماني استفاده شده است

، ميل به تغيير، روحيه، همسويي و توافق، گسترش دانش و فشار انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك مؤلفه چشم 7گويه و 
 7گويه و  31كه داري ) 2001(شده نيفه  همچنين جهت سنجش يادگيري سازماني از پرسشنامه تعديل.عملكرد استفاده شد

هبري سازماني، كار و يادگيري تيمي، اشتراك دانش، تفكر سيستمي، ر انداز و مأموريت مشترك، فرهنگ مؤلفه چشم
در اين پژوهش، براي و درنهايت براي چابكي سازماني  .هاي كاركنان استفاده شد ها و مهارت مشاركتي و توسعه شايستگي

نامه محقق ساخته  هاي پژوهش، از پرسش گرفته پيرامون مؤلفه ها، با توجه به مباني نظري و تحقيقات انجام گردآوري داده
هاي ساير تحقيقات  دليل استفاده نكردن از پرسشنامه. اي استفاده شد درجه مقياس پنجگيري چابكي سازماني در  براي اندازه

: اين پرسشنامه داراي سه بعد. شده بودند صورت گرفته اين است كه اكثر اين پرسشنامه براي حوزه توليد و تجارت ساخته
و ) 1392( ا بر اساس تحقيق مراديه اين مؤلفه. گويه ساخته شد 24پذيري و سرعت در  هوشمندي، شايستگي، انعطاف

، )1391( ، ضيايي و همكاران)1390( ، بهارلو)2001( ، شريفي و ژانگ)1999( هاي يوسف و همكاران همچنين جمع مؤلفه
  .به دست آمد) 1388( فتحيان و شيخ) 1391( عباس پور و همكاران

ها در اختيار  بدين گونه كه پرسشنامه. دبراي به دست آوردن روايي پژوهش از روايي محتوايي و صوري استفاده ش
براي پايايي پرسشنامه از . ها توزيع شد ها پرسشنامه نظران و اساتيد قرار داده شد و پس از تأييد آن چندين نفر از صاحب

                                                       
1 .Potas 
2 .Simic 



 1394 زمستان                                    )   41مسلسل ( اول، شماره يازدهمسال / فصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي 

  120 

، براي يادگيري سازماني 87/0ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه هوش سازماني . ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد
  .به دست آمد 83/0و براي چابكي سازماني  91/0

در . انجام شده است lisrelو  spssافزارهاي  سازي معادلات ساختاري و با استفاده از نرم اين پژوهش به روش مدل
  .شوند هاي ساختاري روابط علي و معلولي بين متغيرهاي پنهان مشخص مي مدل

  
  يافته ها

  .گين و انحراف معيار متغيرها در جداول زير ذكرشده استمنظور بررسي اطلاعات توصيفي، ميان به
  هاي يادگيري سازماني توصيف آماري مؤلفه :3 شماره جدول

  ها شاخص
  متغيرها

  انحراف معيار  ميانگين

 1.71 3.80 انداز و مأموريت مشتركچشم
 1.80 3.52 سازمانيفرهنگ

 1.25 3.08 كار و يادگيري تيمي
 2.13 4.10 اشتراك دانش

 1.09 3.74 سيستميتفكر
 0.89 3.34 رهبري مشاركتي

 1.93 4.13 هاها و مهارتتوسعه شايستگي
 1.02 3.67 يادگيري سازماني

تـوان گفـت كـه ميـانگين بـالاترين مؤلفـه از يـادگيري سـازماني          مي 3اساس اطلاعات مندرج شده در جدول شماره  بر 
و كمتـرين ميـانگين    4.10و  4.13و اشتراك دانش به ترتيب بـا ميـانگين   ها  ها و مهارت هاي توسعه شايستگي مربوط به مؤلفه
  .باشد مي 3.08كار و يادگيري تيمي به ترتيب با   مربوط به مؤلفه

  هاي چابكي سازماني توصيف آماري مؤلفه :4 شماره جدول
  ها شاخص
  متغير

  انحراف معيار  ميانگين

 0.92 3.81 هوشمندي
 1.05 4.02 شايستگي

 0.84 3.74 سرعتپذيري وانعطاف
 0.87 3.85 چابكي سازماني

تـوان گفـت كـه ميـانگين بـالاترين مؤلفـه از چـابكي         مـي  4اساس اطلاعات مندرج شده در جـدول شـماره    برهمچنين  
پـذيري و هوشـمندي بـه     انعطـاف   هاي و كمترين ميانگين مربوط به مؤلفه 4.02شايستگي با ميانگين   سازماني مربوط به مؤلفه

  .باشد مي 3.81و  3.74با ميانگين ترتيب 
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  هاي هوش سازماني توصيف آماري مؤلفه. 5جدول شماره 
  ها شاخص
  متغير

  انحراف معيار  ميانگين

 1.78 4.21 انداز استراتژيكچشم
 1.06 3.75 سرنوشت مشترك

 1.85 4.34 ميل به تغيير
 1.78 4.05 روحيه

 0.96 3.68 همسويي و توافق
 0.95 3.82 گسترش دانش
 0.87 3.25 فشار عملكرد
 1.02 3.87 هوش سازماني

تـوان گفـت كـه ميـانگين بـالاترين مؤلفـه از هـوش         مي 5اساس اطلاعات مندرج شده در جدول شماره  برنهايت  و در 
ين و كمتـرين ميـانگ   4.21و  4.34انداز اسـتراتژيك بـه ترتيـب بـا ميـانگين       هاي ميل به تغيير و چشم سازماني مربوط به مؤلفه

  .باشد مي 3.25فشار عملكرد با ميانگين   مربوط به مؤلفه
  آزمون الگوي نظري

همچنين . شده، از روش بيشينه احتمال استفاده شد هاي گردآوريبراي آزمون الگوي نظري پژوهش و برازش آن با داده
به اين منظـور، مـدل مـوردنظر در    . هاي پژوهش استفاده شدبراي آزمون الگوي نظري و فرضيه 8/8نسخه  1افزار ليزرلاز نرم
صورت ضـرايب اسـتاندارد ارائـه     الگوي آزمون شده پژوهش حاضر به )1(در نمودار شماره . افزار ليزرل پياده شده استنرم

زا و متغيرهاي چابكي سازماني و يـادگيري سـازماني نيـز    در اين پژوهش متغير هوش سازماني، سازه مكنون برون. شده است
  .باشند زاي مدل ميمكنون درون هايسازه

                                                       
1. Lisrel  
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  در حالت ضرايب استاندارد) تحليل مسير( پژوهش مدل عمومي 1نمودار 

  پژوهش هاي برازش مدل عموميشاخص :6 شماره جدول
 آمده دست ميزان به  پذيرش دامنه قابل  شاخص

  92/303 - (X2)دوخي
  62/2 3كمتر از دو به درجه آزادينسبت خي

RMSEA 072/0 10/0كمتر از  
SRMR 025/0  08/0كمتر از  

NFI 94/0  1نزديك به  
CFI 93/0  1نزديك به  
IFI 91/0  1نزديك به  
RFI 90/0  1نزديك به  
GFI 92/0  1نزديك به  

AGFI 91/0  1نزديك به  
  

دهنـد كـه مـدل از بـرازش      اساس جدول نشان مي هاي برازندگي بر پس از حذف خطاهاي كوواريانس، بررسي شاخص
 جـذر ميـانگين مجـذورات خطـاي تقريـب      مقـدار . باشد مي 62/2دو بر درجه آزادي  نسبت خي. برخوردار است سبتاً خوبين
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(1RMSEA)  2(مجذور باقيمانده يشه ميانگين و نيز ر 072/0برابر باSRMR (   كـه ميـزان قابـل قبـولي در      025/0برابـر بـا
 1نيز با مقادير نزديـك بـه     RFI3   ،IFI 4  ،CFI 5  ،NFI6 ندهاي برازندگي مان ساير شاخص. شود برازش الگو تلقي مي

و  92/0بـا ميـزان    )GFI7(   نيكـويي بـرازش  چنين شـاخص   هم. شوند هاي مطلوب برازندگي الگو تلقي مي عنوان شاخص به
، 1 نمـودار شـماره  و نهايتاً، بر اسـاس  نمايند  الگوي تأييد مي 91/0نيز با ميزان  )AGFI8( نيكويي برازندگي تطبيقيشاخص 

، نشـان  7در جـدول شـماره   ) داري پارامترهاي برآورده شـده ها و معنيضرايب مسير اثرات كل سازه(روابط بين اجزاي مدل
 .كه حكايت از تأثير روابط پژوهش دارد داده شده است

  داري پارامترهاي برآورد شدهها و معنيضرايب مسير اثرات كل سازه :7جدول 
 كل اثر  اثر غيرمستقيم  قيماثر مست  متغيرها

  0.84 0.31 53/0 هوش سازماني           چابكي سازماني
  0.45  ** 45/0 هوش سازماني              يادگيري سازماني
  0.71  ** 71/0 يادگيري سازماني             چابكي سازماني

  
  گيري نتيجهبحث و 

اي يادگيري سازماني  ادلات ساختاري براي شناسايي نقش واسطهسازي مع مدل مفهومي پژوهش با استفاده از روش مدل
. علمي دانشگاه تهران مورد آزمون قرار گرفت در ارتباط ميان هوش سازماني با چابكي سازماني در بين كليه اعضاي هيئت

ر وضعيت نسبتاً هاي هوش سازماني، يادگيري سازماني و چابكي سازماني د هاي توصيفي پژوهش نشان كه كليه مؤلفه يافته
دهد كه متغير هوش  هاي استنباطي تحقيق نشان مي ديگر يافته. مطلوب و بالاتر از ميانگين متوسط نظري پژوهش قرار دارند

اي  همچنين هوش سازماني از طريق نقش واسطه. داري دارد صورت مستقيم بر چابكي سازماني نقش مهم و معني سازماني به
  .باشد بكي سازماني معنادار مييادگيري سازماني نيز بر چا

، )2013(، ماونگر و تيكاماكي )1392(، كلاني و همكاران )1387(هاي كرماني  هاي اين پژوهش با پژوهش يافته
، پتاس و همكاران )2002(، چانكو و همكاران )2008(هاك ، )1389(، باقر زاده و ديباور)1388(زاده و همكاران  جمال

ها براي حفظ توان رقابتي ناچارند خود را با شرايط متلاطم و متحول  سازمان .واني داردهمخ) 2005(، سيميك )2008(
از . اصطلاح چابك شوند و به دنبال پارادايم چابكي سازمان براي پاسخگويي به اين تغييرات باشند محيطي وفق دهند و به

ساني و هوش مصنوعي است و يادگيري هاي پيچيده امروزي كه هوش سازماني برآيند هوش فعال ان طرفي در سازمان
ها براي پويايي و افزايش كارايي و  باشد، مديران سازمان سازماني كه نقش مهمي براي آمادگي در مقابل تغييرات دارا مي

ها، جوامع  براي سازمان. گيري از اين دو جريان متأثر بر چابكي نخواهند داشت چابكي سازي كاركنان خود راهي جز بهره
كنند، شناخت ماهيت تغييرات و اهميت كشش آينده امري ضروري و  ريزي مي افرادي كه براي آينده خود برنامهو حتي 

  .رسد حياتي به نظر مي

                                                       
 
1. Root Mean Square Error of Approximation 2. Standardized Root Mean Square Residual 
3. Relative Fit Index 4. Incremental Fit Index 5. Comparative Fit Index 6. Normed Fit Index 
7. Goodness of Fit Index 8. Adjusted Goodness of Fit Index 
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طور  هاي نامحسوس به اي به سرمايه يافته توجه فزاينده چه كه مسلم است، در دهه گذشته در كشورهاي توسعه آن
. يافته است ها و مراكز تحقيقاتي گسترش هاي دولتي مانند دانشگاه زمانهاي خصوصي به سمت سا گيري از سازمان چشم

پذيري و چابكي به شمار  العمر، انعطاف عنوان بازيگران اصلي نظام تغيير، نوآوري، يادگيري مادام ها به ازآنجاكه دانشگاه
آورند كه  اي به فرايندهايي روي يندهطور فزا هاي تحقيقاتي و مراكز آموزش عالي در كشور ايران بايد به روند، سازمان مي
پذير سازد؛ فرايندهايي كه مبتني بر پرورش ابعاد هوش سازماني و يادگيري سازماني با  پذير، شفاف و رقابت ها را انعطاف آن

  . ها و مراكز آموزش عالي كشور در جهت چابك سازي اعضاي آن گردد هاي مدنظر هريك از دانشگاه توجه به استراتژي
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 انتشارات : تهران ).اصول و فرامين(هاي يادگيرنده  يادگيري سازماني و سازمان). 1389( ساداتي، س

  .جامعه شناسان
  كميته ملي المپيك و يبدن مقايسه ابعاد سازمان يادگيرنده در سازمان تربيت). 1386(صفاري، مرجان ،

  .نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تهران وپرورش، پايان بدني و آموزش تربيت
  چابكي  طراحي الگوي مطلوب دستيابي به). 1391(عباس پور، عباس؛ آقازاده، احمد و باقري كراچي، امين

  .217-171): 69(22، )بهبود و تحول(، فصلنامه مطالعات مديريت ها سازماني در دانشگاه
  تهران ).با نگرشي بر مديريت دانش(يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده ). 1387(قرباني زاده، وحيد :

  .بازتاب
  هاي  كاوي در چابكي سازمان كاوي و متن كاربرد ابزارهاي تحليل گير داده). 1386(كرماني، بهناز

  21-15): 30(10. فصلنامه مديريت سلامت. مراقبت بهداشتي و درماني
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  هاي يادگيري سازماني و چابكي سازماني در وزارت  رابطه قابليت ).1392(كلاني، امين و همكاران
  78-75): 1(1. نشريه مديريت منابع انساني در ورزش. ورزش و جوانان ايران
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