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 چکیده

. کندیم ریانطباق پذ يهايها را ملزم به داشتن استراتژآن ع،یسر راتییکه تغ کنندیم تیفعال یطیدر مح یکنون يهاسازمان

در شرکت  یسازمان یو چابک یهوش سازمان انیبر رابطه م یسازمان يریادگیگر  یانجینقش م یمنظور بررس پژوهش حاضر به

و روش، از نوع همبستگی است. جامعه  تیو از نظر ماه ياز لحاظ هدف، کاربرد قیتحق نیشده است. ااران انجام نفت گچس

بر اساس  يجامعه آمار نینفر است. از ا 2500ها برابر با که تعداد آن باشدیآن شامل کارکنان شرکت نفت گچساران م يآمار

سهم هر دستگاه و  ،ياهیسهم وهیشو به  یطبقات یصورت تصادفبه نفر 332به حجم  ياو مورگان، نمونه یجدول کرجس

 يریادگیو  یسازمان یچابک ،یها از سه پرسشنامه هوش سازمانداده يمنظور گردآورشده است و به کارکنان مورد نظر انتخاب 

 يدییتا یعامل لیتحل ،یمار استنباطو آ یفیآمار توص يهاها از روشداده لیو تحل هیمنظور تجزشده است. به استفاده یسازمان

 یسازمان یچابک ،یهوش سازمان ينشان داد که مدل ها يدییتا یعامل لیحاصل از تحل جیاستفاده شد. نتا يو معادلات ساختار

 یجانینقش م یسازمان يریادگیها نشان داد که داده لیو تحل هیتجز جیباشند. نتا یقابل برازش و کاربرد م یسازمان يریادگیو 

و  یهوش سازمان انیم ،یسازمان یو چابک یهوش سازمان انیم نی. همچنکندیم فایا یسازمان یبکو چا یسازمان يریادگی انیم

 وجود دارد. یمیرابطه معنادار و مستق یسازمان یو چابک یسازمان يریادگی انیو م یسازمان يریادگی

مدل  ،يدییتا یعامل لیگر، تحل یانجیشرکت نفت، م ،یسازمان یچابک ،یهوش سازمان ،یسازمان يریادگیهای کلیدی: واژه

 .يمعادلات ساختار
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 مقدمه   .1

لات یرات و تحوکنند. یکی از بارزترین خصوصیات عصر حاضر، تغیمدیران امروز در محیطی پر ابهام، پویا و متحول کار می

هاي دیگر دههاي انجام کار و بسیاري از پدی، روشهاي اجتماعیشگرف و مداومی است که در طرز تفکر، ایدئولوژي، ارزش

ل و توسعه خورد. یادگیري، سرآغاز نیاز به تکامل و بهتر شدن است و هر چه علم و دانش بشري تکامزندگی به چشم می

ها در قرن کنونی باعث ان. افزایش رقابت روزافزون میان سازم[1]شود بیشتري یابد، نیاز به تحول و یادگیري بیشتر می

هاي استقرار عنوان یکی از پایهمزیت رقابتی برآیند. یادگیري سازمانی به هایی براي کسبها همواره به دنبال راهشده آن

ی آید. یادگیري سازمانهاي کنونی به شمار میمدیریت دانش و یکی از ابزارهاي کسب مزیت رقابتی براي مدیران سازمان

ها در درون یک سرعت و با تغییر سازگاري یابد.. توسعه این قابلیتسازد تا بهفرایندي است پویا که سازمان را قادر می

یل و یري را تسههایی است که فرایند یادگمبین توانایی آن سازمان براي اجراي اقدامات مدیریت، ساختارها و رویهسازمان 

ست؛ تلاش نش به وجود آمده اهاي اخیر با توجه به تغییر و تحولاتی که در اثر رشد علم و داطی سال. [2]کند تشویق می

وکار این است که یک راهبرد مشخص براي افزایش هوش سازمانی خود هاي پیشرو در دنیاي رقابتی کسبروزافزون سازمان

هاست. در این ها و جوامع و بهبود عملکرد آنهاي بلندمدت براي سازمانکننده برتريداشته باشند. هوش سازمانی تضمین

با  گیري از هوش خداداد ومند هستند. چنین افرادي با بهرهو کارا هستند که از بهره هوشی بالا بهرهعصر افرادي موفق 

ها و یدایش نیازپکنند با توجه به پیشرفت علوم و فنون و استفاده از قدرت تفکر و دانش خود بر مسائل و مشکلات غلبه می

کند که شود. این مفهوم زمانی اهمیت بیشتري پیدا میتر میکلها مشتر و اداره آنها پیچیدههاي جدید، سازمانچالش

د وند عملکریز دررنبپذیریم علاوه بر منبع عظیم و خلاق هوش انسانی، یک ابزار مکانیکی هوشمند به نام هوش سازمانی 

 .[3]ها نقش به سزایی دارد سازمان

برانگیز است. مطالعات نشان هاي چابک جالب و تحسینهاي سازمانچابکی داراي اهمیت فراوانی است زیر نتایج و موفقیت

آورند. تحولی نسبت به همتایان خود به دست میاي در برخی اقدامات ها، نرخ موفقیت فزایندهداده که این سازمان

قوي به احتمالکنند بهگذاري میپذیري و پاسخگویی سازمانی بیشتر سرمایههایی که در زمینه سرعت، انعطافسازمان

ت اها و تصمیمتر بر دولتاهدافشان خواهند رسید؛ زیرا عوامل سیاسی، اجتماعی، اقتصادي و فناوري با سرعت هر چه تمام

کنند. درنتیجه این امر باید تر نیاز پیدا میتر و تخصصیتر به خدمات سریعها تأثیر گذارده و شهروندان سریعآن

انجام این  ها و مؤسسات بهتواند به سازمانتر از گذشته تهیه، تدوین و اجرا کنند که مسلماً چابکی میهاي سریعمشیخط

ت شدید توان، رقابرخی از دلایل ضرورت حرکت به سمت چابکی سازمان را میرسالت و کسب اهداف سازمانی کمک کند. ب

شدن، مسائل فرهنگی و اجتماعی، محدودیت نیروي انسانی ماهر، وکار، افزایش انتظارات مشتریان، جهانیدر محیط کسب

هایی مواجه هستند، یادگیري عامل هاي امروزي با چالششرکت. [4]تغییرات فناوري اطلاعات، نوآوري و ابتکار دانست 

جاده  یادگیريزه خواهد در دنیاي نوین اقتصادي و محیط رقابتی پابرجا بماند. امروکلیدي و موردنیاز سازمانی است که می

ها که یکی از هاي آموزشی مانند دانشگاهي تغییر است؛ بنابراین سازمانحیاتی شناخت و انطباق با سرعت فزاینده

ده، باید روند، از تغییرات عصر حاضر مصون نبوترین نهاد تولید دانایی به شمار میتولیدکنندگان دانش و اطلاعات و گسترده

ها مانگ شدن سازهماهن راد را براي رویارویی با تغییرات آماده نمایند. یادگیري سازمانی بهاز راه یادگیري همیشگی، اف

 .[5]کند هاي جدید کمک میپیشرفت هاي آموزشی با فنّاوري وازجمله سازمانی

 

 بیان مسئله  .2

هاي تولید کمتر، سهم بازار فزاینده، ارضاي نیازهاي مشتریان، تسهیل معرفی سریع تواند منجر به هزینهسازمان چابک می

هاي اخیر با . طی سال[6]را ارتقاء دهد  افزوده شود و قابلیت رقابت سازمانهاي فاقد ارزشمحصولات جدید و حذف فعالیت

هاي پیشرو در دنیاي توجه به تغییر و تحولاتی که در اثر رشد علم و دانش به وجود آمده است؛ تلاش روزافزون سازمان
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ش سازمانی خود داشته باشند. هوش سازمانی وکار این است که یک راهبرد مشخص براي افزایش هورقابت و کسب

. در این عصر، افرادي موفق و کارا [7]هاست ها و جوامع و بهبود عملکرد آنهاي بلندمدت براي سازمانکننده برتريتضمین

گیري از هوش خدادادي و با استفاده از قدرت تفکر و مند هستند. چنین افرادي با بهرههستند که از بهره هوشی بالا بهره

د، هاي جدیکنند. با توجه به پیشرفت علوم و فنون و پیدایش نیازها و چالشدانش خود بر مسائل و مشکلات غلبه می

کند که بپذیریم علاوه بر شود. این مفهوم زمانی اهمیت بیشتري پیدا میتر میها مشکلتر و اداره آنها پیچیدهسازمان

ها نقش به منبع عظیم و خلاق هوش انسانی، یک ابزار مکانیکی هوشمند به نام هوش سازمانی نیز درروند عملکرد سازمان

. با توجه به اینکه هوش سازمانی افراد نشانگر آگاهی و اطلاعات افراد در رابطه با عوامل مؤثر بر سازمان [3]سزایی دارد 

تواند قدرت احاطه بر محیط داخلی و بیرونی را افزایش و استفاده از هوش سازمانی میتوان ادعا کرد که شناسایی است، می

سازد تا با توجه به حافظه ها متمایز سازد. لذا هوش سازمانی مدیران سازمان را قادر میدهد و آن را از دیگر سازمان

تغییرات ناسالم محیط داخل سازمان باشند  موقع بهها و واکنش بهپذیريموقع نیازها، آسیبسازمانی خود، پاسخگوي به

رایی، روحیه سازمانی، ساختار سازمانی، مؤلفه بینش راهبردي، سرنوشت مشترک، تغییر گ 7. هوش سازمانی را شامل [7]

 .[8]داند مدیریت دانش و عملکرد سازمانی می

ي سازمانی توان از این نیرواي وجود دارد که براي تغییرات راهبردي در سازمان میدر هر سازمانی توان بالقوه پرورش نیافته

ا در ریزه لازم ت انگد، ضروري اساستفاده کرد. براي اینکه نیروي انسانی در جهت تغییرات راهبردي سازمان برانگیخته شو

رو اینود. ازکارکنان به وجود آوریم. این انگیزه ممکن است از طریق تعامل بین ساختار مناسب سازمانی ایجاد ش

توانند پیوندهاي مناسبی را در جهت هاي سازمانی در فرایند یادگیري سازمانی میمراتب سازمانی، افراد و گروهسلسله

هایی که به اي در میان سازمانور فزایندهط. امروزه، یادگیري سازمانی نیز به[9]ازمانی به وجود آوردند افزایش عملکرد س

اي ز رویکردهختلف امافزایش مزیت رقابتی، نوآوري و اثربخشی علاقه مندند موردتوجه ویژه قرارگرفته است و پژوهشگران 

 اند.متفاوتی به تحلیل آن پرداخته

انی و چابکی سازمانی با نقش بایستی بررسی کنیم آیا میان هوش سازم 1با توجه به مطالب مورد ذکر و مدل مفومی 

 میانجی گر یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معناداري وجود دارد؟

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 

 

 



 و مهندسی صنایعپژوهشنامه مدیریت فصلنامه 

 1401پاییز ، 12، شماره چهارمسال 

41 

 

 مبانی نظری تحقیق  .3

 1990ه هوش سازمانی مفهومی جدید در عرصه متون سازمان و مدیریت است. پیشینه موضوعی هوش سازمانی به ده

ز هاي مدیریت دانش و یادگیري سازمانی جستجو کرد، اما سخن از هوش سازمانی اهاي آن باید در نظریهو ریشهگردد برمی

عنوان یک فرایند و هوش سازمانی، اهمیت آن به»اي که ماتسودا با عنوان طور آشکار و صریح در مقالهبه 1992سال 

و مفهوم  شده است. در این مقاله ضمن تشریح معنارد، مطرحالمللی اقتصاد در توکیو منتشر کدر اجلاس بین« فراورده

 هاي اطلاعاتیبکهشهوش سازمانی، فرایند هوش سازمانی را متشکل از پنج عنصر و فراورده هوش سازمانی در قالب طراحی 

نسجم طور مازآن هلال هم در رابطه باهوش سازمانی چارچوبی ارائه کرده است که در آن بهمعرفی کرده است. پس

هاي آن هاي شناختی هوش سازمانی را نشان داده است. همچنین در این چارچوب یکی دیگر از مؤلفهها و روشزیرساخت

شود که اي است به معناي کسب دانش و بهبود و اصلاح روش است. همچنین متذکر میاي و دو حلقهیادگیري تک حلقه

هاي اند که این افراد از شبکهشدهاي تشکیلدیدهند که از افراد آموزشوشمندي هستهاي یادگیري هها نظامامروزه سازمان

 .[10]کنند اطلاعاتی پیچیده براي سازگاري با دنیاي پیچیده استفاده می

چه مقدار تاکنون براي فناّوري »پرسند: ها از خود میها و شرکتها باید کاهش یابد، سازماندر اقتصاد امروزه که هزینه

یافته امروزه در کشورهاي پیشرو و توسعه« ایم؟گذاري چه سودي بردهاز این سرمایه»و اینکه « ایم؟گذاري کردهسرمایه

توانند شود، مدیران میدر آن بکار گرفته می OIفزایش است. در سازمانی که اگذاري در هوش سازمانی در حال سرمایه

هایی براي کاهش و حذف ها چه هستند و تصمیمها را از داخل سازمان استخراج نمایند و بدانند که هزینهاطلاعات هزینه

منظور افزایش درآمد، حلی مناسب داشته باشند. بهبینی کنند و براي مسائل خود راهها بگیرند. تغییرات آینده را پیشآن

بسیار  ها باید علاوه برافزایش فروش خود، مثلًا مشتریان فعلی خود را حفظ کنند. حفظ مشتریان اغلب کاريشرکت

% سود 80از مشتریان  %20کند. معمولاً شتري عاید می، اما باید بدانیم اغلب کدام مشتري سود بی[11]پسندیده است 

 OIسازند، حفظ نمایند. باید بدانید ها باید ابتدا مشتریانی که سود بیشتري را عاید میکنند. شرکتشرکت را تامین می

انش دند. این ستوتحلیل رفتار بازار، فروش و مشتریان پرسود ده هکاربرد بسیاري در این بخش نیز دارد. گام بعدي تجزیه

ترهاي کند تا چگونه مشتریان خود را مدیریت نمایند. براي جلب نظر مشتریان ممکن است پارامبه مدیران کمک می

ه رفتارها اي، فروش عمده به مشتریان و یا تغییر در حاشیه سود و... مدنظر قرار گیرد. نکته مهم این است کهاي هزینهکانال

 مشتري یا گروهی از مشتریان روابط خاص خود را خواهند داشت.با مشتریان یکسان نیست و هر 

ایش بتنی برافزهاي رقابتی یک پارادایم جدید شده است نیاز به این پارادایم جدید، مچابکی درواقع براي مهندسی بنگاه

واهان یان خکند. بازارها و مشترنرخ تغییر در محیط است که مؤسسات را وادار به پاسخ پیش کنشی به تغییرات می

 .[12]محصولات ارزان، متناسب با سلایق خود و دسترسی سریع به آن هستند 

د در بینی تغییرات موجو( چابکی به معناي توانایی هر سازمانی براي حسگري، ادراک و پیش1999به باور شریفی و ژانگ )

ی عنوان عوامل رشد و شکوفایها بهمحیط کاري است. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص داده، به آن

سابقه هاي غیرمنتظره براي رویارویی با تهدیدهاي بیشفائق آمدن بر چال ها درجایی دیگر چابکی را تواناییبنگرد. آن

 .[13]کنند شرفت تعریف میهاي رشد و پیعنوان فرصتمحیط کاري و کسب مزیت و سود از تغییرات به

چابکی پویا، در آغوش گیرنده تغییرات، تهاجمی و رشد گراست. چابکی به دنبال پیروزي و موفقیت در سود، سهم بازار و به 

ها به علت اینکه این بازارها مراکز متلاطمی هستند از دست آوردن مشتریان در بازارهاي رقابتی است که بسیاري از کمپانی

اي وجود ندارد که کمپانی یا یک شخص شود و نقطهبراي چابکی نهایی فرض نمی ورود به آن بازارها هراســان هستند.
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طور دائم به عملکرد کارکنان و سازمان، ارزش محصول و خدمات و تغییر دائم چابکی را کامل کرده باشد. چابکی بهسفر به

رو شدن با تغییرات بنیادي و وبهکند و مستلزم آمادگی دائم براي رهاي حاصل از جذب مشتري توجه میدر زمینه فرصت

گیري از هاي چابک همیشه براي یادگیري هر چیز جدیدي که باعث افزایش سودآوري ناشی از بهرهسطحی است و کمپانی

گذاري بازارهاي سود ده همراه با اطلاعات و خدمات چابکی با فرض به اشتراکاند. انتقال بهشود، آمادههاي جدید میفرصت

شود. قابلیت سوددهی این دهی میشود و محصولات متناسب با نیـــــازهاي مشتریان مشخص شکلل میکامل تعدی

گذاري است که خود مبتنی بر ارزش دریافت شده از مشتري است؛ هاي بازاریابی و قیمتمحصولات مبتنی بر استراتژي

ها و مشتریان فعلی خود را خیلی خوب بشناسند، ستگیتنها باید بازارها، خطوط تولید، شایبنابراین، رقباي چابک موفق، نه

هاي استراتژیک براي به دست آوردن بلکه باید مشتریان و بازارهاي بالقوه آینده را هم بشناسند. این شناخت به برنامه

 .[14]شود هاي جدید، توسعه خطوط محصول جدیــد و ثبت و ضبط بازارهاي جدید منجر میشایستگی

تدریج تغییرات مربوط به علم و فناوري، بردند. بهها در محیطی پایدار و باثبات به سر میچندان دور، سازماندرزمانی نه

اند که به ها دریافتهها را تحت تأثیر قرارداد؛ اما امروزه مدیران و رهبران سازمانسرعت سازمانسیاست به اقتصاد، فرهنگ و

خوبی و اي بهتر، سازمانی را پرورش دهند که بهاي ارزشمند بنگرند و براي موفقیت در ایجاد آیندهعنوان پدیدهیادگیري، به

طورکلی تاریخچه ها هماهنگ گردد. بهاي خود با دگرگونیو براي حفظ بق طور اثربخش پایدار در پی فراگیري باشدبه

هاي کریمه هاي نایتینگل طی جنگهاي توسعه کارکنان به تلاشیادگیري سازمانی بنا به گفته آبروزس به شروع برنامه

هایی را به بیماران ارائه دهد، قسمتی کرد و سعی داشت مراقبتکه وي با تعدادي پرستار کار می. هنگامی[15]گردد برمی

ي سازمانی ها را در حد استاندارد ارائه دهند. یادگیراقبتکه پرستاران مر عنوان سرپرست پرستاران این بوداز سؤالات او به

س تعریف جدیدي از آن که ویک و رابرت 1990که اولین بار مارچ و سایمون ان را تعریف نمودندتا اوایل دهه  1958از سال 

ادگیري یان کارارائه داده اند، همواره مورد بحث و تجزیه و تحلیل صاحب نظران مدیریت بوده است. تلمپیتون و هم

. مطالعه ی کنندمسازمانی را مجموعه اي از اقدامات براي مطالعه کسب دانش، توزیع اطلاعات، تفسیر اطلاعات تعریف 

پیشرفتها در  1968برمی گردد. در سال  1960تحول در یادگیري سازمانی داراي یک تاریخچه طولانی است که به دهه 

 .[16]خطی بود  یادگیري منطبق با پیشرفت در تغییرات غیر

 

 پیشینه تحقیق .4

در کارکنان  بررسی رابطه بین هوش سازمانی و یادگیري سازمانی»( پژوهشی تحت عنوان 1396منتظري و پسندي پور )

نفر  350انجام دادند. جامعه آماري این پژوهش مشتکل از « رقشمنطقه جنوب  -مخابرات نفت ایرانشرکت خطوط لوله و 

رق بود که بر اساس جدول گرجسی و شمنطقه جنوب  -از کارکنان رسمی شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت ایران

ي شده با ي گردآوره بود و داده هانفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد. ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنام 183مورگان 

 LIERELفزار استفاده از روشهاي آماري ضریب همبستگی پیرسون و معادلات ساختاري چندگانه با استفاده از نرم ا

طه مچنین رابارد. هتجزیه و تحلیل شد. نتایج پژوهش نشان داد که هوش سازمانی رابطه معناداري با یادگیري سازمانی د

 .[2]، فشار سازمانی، اتحاد و توافق با یادگیري سازمانی تایید شد بین سرنوشت مشترک

مانی و چابکی سازمانی در بیمارستانهاي بررسی رابطه یادگیري ساز»( پژوهشی تحت عنوان 1395بهرامی و همکاران )

بیمارستان  4انجام دادند این پژوهش تحلیلی از نوع همبستگی، به صورت مقطعی در « 1394آموزشی شهر یزد در سال 

نفر از کادر درمانی و اداري به صورت نمونه گیري طبقه بندي با تخصیص متناسب  270آموزشی شهر یزد انجام شد.
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 ,lavaanو پکیج  Rهاي مورد نیاز از طریق پرسشنامه جمع آوري شدند؛ و با استفاده از نرم افزار  انتخاب شدند. داده

semPlot semtools براي روش معادلات ساختاري و ,SPSS  براي آمار توصیفی آنالیز شد. یافته هاي پژوهش نشان داد

 .[17]ود دارد که بین یادگیري سازمانی و چابکی سازمانی رابطه مثبت و معناداري وج

جامعه  انجام داند. "ريبررسی رابطه بین یادگیري سازمانی و رضایت مشت "( پژوهشی با عنوان 2013پانتوواکیس و بورانتا )

کارکنان  زنفري ا 437آماري شامل کارکنان سه مجموعه حمل و نقل، سوپر مارکت و خدمات تعمیر اتومبیل بود که نمونه 

بین  ان داد کهنها نشخطوط اولیه آنها انتخاب گردید. جهت بررسی رابطه از مدل رگرسیون استفاده گردید. نتایج پژوهش آ

 .[18]رابطه معنی دار و مثبت وجود دارد  یادگیري سازمانی و رضایت مندي مشتري

عه رداختند. جامپ( در تحقیق خود به بررسی رابطه بین اعتماد بین فردي و یادگیري سازمانی 2010آنیها و همکاران )

ه هاي از پرسشنام نفر از مدیران بخشهاي تولیدي و خدماتی هند بودند. براي جمع آوري اطلاعات 147آماري این پژوهش،

جربه و تحلیل ت( استفاده کردند. براي 1991نی ینگ و همکاران )( و یادگیري سازما1991اعتماد بین فردي چارتیر )

ها و ابعاد زمانیري سادادهها از آزمون همبستگی پیرسون استفاد کردند. نتایج نشان داد که بین اعتماد بین فردي و یادگ

 .[19]یادگیري سازمانی ارتباط معنادادري وجود دارد 

به « ل جدیدمؤلفه هاي اساسی جهت ایجاد محصو یادگیري سازمانی:»( در تحقیقی با عنوان 2010سابان و دیگران )

ق مدل ن تحقیمطالعه رابطه کارکردي بین یادگیري سازمانی و فرایند محصول جدید پرداخته اند. نویسندگان در ای

نی وري سازماو فنا یادگیري محصولی جدید را طراحی کرده اند که در برگیرنده سه مؤلفه یادگیري سازمانی، توسعه دانش

ه . در توسعی کنندر مؤلفه یادگسرس سازمانی به سطوح یادگیري یک حلقه اي، دو حلقه اي و سه حلقه اي اشاره ماست. د

ه تأثیر کسازمانی  رفتار دانش بر فراگیري اطلاعات، نشر آن و تفسیر و درک مشترک افراد از اطلاعات توجه دارند و در مورد

د. آنها ره می کننند اشاد به دو نوع سنجش عملکرد در پایان و در حین فرایمعناداري نیز بر اعمال و تصمیمات کارکنان دار

وضعیت فعلی  نتیجه می گیرند که شرکت ها قبل از اینکه بتوانند محصول جدیدي را ایجاد کنند لازم است مدیریت،

 .[20]یادگیري سازمانی را تحلیل کند و در صورت لزوم سبک یادگیري سازمان را بهبود بخشند 

 

 وش شناسی تحقیقر .5

 تحقیق پیش رو از نظر روش، همبستگی بوده و از نظر هدف کاربردي میباشد. 

می  نفر را شامل 2500دهد که در مجموع جامعه آماري در این پژوهش، کارکنان شرکت نفت گچساران را تشکیل می

 332عداد ن به تري براساس جدول مورگاشوند. در این تحقیق از روش نمونه گیري تصادفی طبقه بندي و حجم نمونه آما

 نفر می باشد. براي جمع آوري داده هاي مورد نیاز تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. 

یق از هاي آماري زیر استفاده شده است. در این تحقها و نوع متغیرها از آزموندر پژوهش حاضر، با توجه به ماهیت فرضیه

ررسی و مقایسه بنظیر جداول توزیع فراوانی مطلق، میانگین جهت  SPSSوصیفی با نرم افزار روشهاي موجود در آمار ت

 حلیل عاملیآوري شده از طریق پرسشنامه و در بخش آمار استنباطی براي تجزیه و تحلیل و همچنین براي تاطلاعات جمع

 گرفت. مورد استفاده قرار Amosافزار تاییدي و مدلسازي معادلات ساختاري با نرم

 جامعه تحقیق مورد بررسی پژوهش میباشد.  1جدول 
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 جامعه آماری کارکنان شرکت نفت گچساران -1جدول 

 حجم نمونه تعداد کارکنان واحد ردیف

 67 500 ستادي 1

 212 1600 عملیاتی 2

 53 400 خدمات عملیاتی 3

 332 2500 جمع 

 
 

 یق میباشد.نمایانگر توزیع فراوانی جمعیت شناختی تحق 2جدول 

 توزیع فراوانی جمعیت شناختی تحقیق -2جدول 

 درصد  فراوانی  

 جنسیت
 89,8 298 آقا

 10,2 34 خانم

 وضعیت تاهل
 35,8 119 مجرد

 64,2 213 متاهل

 سطح تحصیلات

 8,1 27 دیپلم

 15,1 50 فوق دیپلم

 59,9 199 کارشناسی 

 16,9 56 کارشناسی ارشد

 سابقه خدمت

 28,9 96 سال 5الی  1

 30,4 101 سال 10تا  6

 19,3 64 سال 15تا  11

 14,2 47 سال 20تا  16

 7,2 24 سال 25تا  21

 سن

 49,1 163 40الی  31

 35,8 119 50الی  41

 15,1 50 و بالاتر 51

 

 یافته های تحقیق  .6

 ش میپردازیم:در ابتدا به تحلیل شاخصهاي مرکزي، پراکندگی و توزیع متغیرهاي پژوه

باشد. اگر می 0,135و کشیدگی -0,033، چولگی 0,464، انحراف معیار 3,66داراي میانگین « هوش سازمانی»متغیر 

( قرار گیرد در سطح 2,34–3,66( قرا رگیرد در سطح ضعیف، اگر در بازه )1 - 2,33میانگین به دست آمده در بازه )
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گردد. با توجه به اینکه میانگین به دست آمده متغیر ر سطح قوي برآورد می( قرار گیرد د3,67 -5متوسط واگر در بازه )

( قرار میگیرد، بنابراین در سطح متوسط قرار دارد. منفی بودن چولگی متغیر نشان 2,34–3,66ارزشهاي سازمانی در بازه )

است که شکل متغیر از توزیع دهندة طولانی بودن دنباله به سمت چپ میباشد از طرف دیگر کشیدگی مثبت به این معنی 

 .باشدنرمال بلندتر می

باشد. با توجه می 0.318و کشیدگی  -0,161، چولگی 0,503، انحراف معیار 3,65داراي میانگین « چابکی سازمانی»متغیر 

سط قرار ن در سطح متو( قرار میگیرد، بنابرای2,34–3,66به اینکه میانگین به دست آمده متغیر چابکی سازمانی در بازه )

کشیدگی  ف دیگردارد منفی بودن چولگی متغیر نشاندهندة طولانی بودن دنباله منفی توزیع به سمت چپ میباشد از طر

 .باشدمثبت به این معنی است که شکل متغیر از توزیع نرمال بلندتر می

باشد. با می 0,504شیدگی ک و -0,351، چولگی 0,607، انحراف معیار 3,30داراي میانگین « یادگیري سازمانی»متغیر 

نابراین در سطح ب( قرار میگیرد، 2,34–3,66توجه به اینکه میانگین به دست آمده متغیر یادگیري سازمانی در بازه )

باشد از طرف می متوسط قرار دارد. منفی بودن چولگی متغیر نشان دهندة طولانی بودن دنباله منفی توزیع به سمت چپ

 باشد.ن معنی است که شکل متغیر از توزیع نرمال بلندتر میدیگر کشیدگی مثبت به ای

حث ت تا به بزم اسلاپس از تدوین نظري الگو براي تبیین پدیده مورد پژوهش و اندازهگیري متغیرهاي پنهان تعریف شده، 

ایت حمموع برآورد الگو و تحلیل شاخصهاي کلی و جزئی الگو پرداخت تا مشخص شود که آیا دادههاي تجربی در مج

ین قسمت ا به اکنندهی الگو نظري تدوین شده هستند یا خیر. وجود اجزاي متعدد در الگوي تدوین شده، پژوهشگران ر

 ا الگوهاير ابتدسوق داد که قبل از آنکه الگوهاي تدوین شده در همان گام اول مورد برآورد و آزمون قرار گیرند د

ن هنگامی ي پنهاوند. میتوان گفت بررسی روابط ساختاري بین متغیرهااندازهگیري حاضر در الگوها برآورد و آزمون ش

د اشند. وجوبقبول  منطقیتر و بامعناتر تفسیر میشود که اندازه گیري سازههاي پنهان با توجه به معیارهاي علمی قابل

گو یري به الدازهگان شاخصهاي برازش کلی ضعیف براي هر یک از الگوهاي اندازهگیري به معناي آن است که ورود آن الگو

تی دیگر . به عبارجه شودمعادله ساختاري میتواند پژوهشگر را در تحلیل روابط ساختاري بین متغیرهاي پنهان با اشتباه موا

رازش به شرح بارزیابی برازش الگو به دادهها است. توضیح شاخص هاي  SEM مهمترین مرحله در تجزیه و تحلیل آماري

 :باشدزیر می

د در محاسبه یکی از شاخصهاي عمومی براي به حساب آوردن پارامترهاي آزا :(CMIN/DF) کایاسکوئر بهنجار یا نسبی

د اسبه میشولگو محاشاخص برازش، کاي اسکوئر بهنجار یا نسبی است که از تقسیم ساده مقدار کایاسکوئر بر درجه آزادي 

تا  1 ادیر بینقدار قابل قبول بودن این شاخص متفاوت است. مقگزارش میشود. دیدگاهها براي م CMIN/DF و با برچسب

 .را قابل قبول میدانند 2تا  1، 3تا  2، 5تا  1، 3

شود.  )میانگین مجذور خطاهاي مدل( می باشد. این شاخص بر اساس خطاهاي مدل ساخته می : RMSEA شاخص دیگر

بین  در صورتی که که مدل از برازش خوبی برخوردار است.باشد نشان می دهد  0,05زمانی که مقدار این آماره کمتر از 

باشد برازش ضعیف  0,1 باشد برازش متوسط و اگر بزرگتر از 0,1تا  0,08باشد، برازش قابل قبول و اگر بین  0,08تا  0,05

 است.

چکتر باشد برازش الگو و سطح معناداري آن لازم است ذکر شود که هر چه مقدار کایاسکوئر کو (CMIN) مقدار کایاسکوئر

باشد، میتوان نتیجه گرفت که  05/0بزرگتر از  P الگو تدوین شده توسط پژوهشگر رضایتبخشتر و بهتر است. چنانچه مقدار
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ساختار کوواریانس الگو به طور معناداري از ساختار کوواریانس مشاهده شده متفاوت نبوده و در واقع مقدار کایاسکوئر براي 

میباشد، میتوان نتیجه  05/0براي غالب الگوهاي اندازهگیري بزرگتر از  P با توجه به اینکه مقدار الگو قابل قبول است.

 .گرفت که مقدار کاي اسکوئر براي الگوهاي اندازهگیري مناسب است

ش است. این یا شاخص نیکوئی براز GFI یکی از معتبرترین شاخصهایی که براي بررسی برازندگی الگو به کار میرود

 00/1ر به نزدیکت GFI در رگرسیون چند متغیري در نظر گرفت. هرچه R2 را میتوان به عنوان مشخصهاي مشابه شاخص

شد که نشان از برازش میبا 90/0براي الگوهاي اندازهگیري بزرگتر از  GFI باشد الگو با دادهها برازش بهتري دارد. شاخص

 .خوب دادهها از الگو دارد

ل قبول بودن به عنوان قاب 95/0تا  90/0یکی از شاخصهاي تطبیقی است که مقادیر بین  CFIشاخص برازش تطبیقی یا 

اي بر CFIیشود. مقدار مبراي این شاخص به عنوان برازش بسیار خوب دادهها به الگو تفسیر  95/0الگو و مقادیر بالاتر از 

یت اي اندازهگیري حماادهها به خوبی از الگوهاست که میتوان نتیجه گرفت که د 95/0همه الگوهاي اندازهگیري بزرگتر از 

 میکنند.

حرانی قدار ببراي آزمون معناري فرضیه ها از دو شاخص جزیی مقدار بحرانی و سطح معناداري استفاده شده است. م

ي عنادارممقداري است که از حاصل تقسیم تخمین وزن رگرسیونی بر خطاي استاندارد بدست می آید. براساس سطح 

از این مقدار، پارامتر مربوط در الگو مهم  باشد و کمتر -96/1یا کمتر از  96/1قدار مسیر بحرانی باید بیشتر از ، م05/0

ار محاسبه شده براي مقدار سطح معناداري حاکی از تفاوت معناد 05/0شمرده نمی شود؛ و همچنین مقادیر کوچکتر از 

متغیر هوش  دارد. لازم به ذکر است که براي سنجش 99/0ن براي وزن هاي رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینا

هر بعد،  ه ازايبسازمانی، بر روي چابکی سازمانی با نقش میانجی یادگیري سازمانی عمل پارسلینگ انجام شده است و 

 میانگین گویه هاي آن بعد قرار گرفته است.

 مدل معادلات ساختاري تحقیق به شرح زیر میباشد: 2مطابق با شکل 

 

 مدل معادلات ساختاری تحقیق -2شکل 
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 بررسی فرضیات تحقیق: 

ابطه ساران رمیان هوش سازمانی و چابکی سازمانی با نقش میانجی گر یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچ :1فرضیه 

 معنی داري وجود دارد.

وش سازمانی و چابکی تغیر هبین دو م Pباشند. مقدار درصد می 99ینان برازش، مدل در سطح اطم برآیند شاخص هاي

 0,000سازمانی  و یادگیري سازمانی و چابکی 0,000، بین دو متغیر هوش سازمانی و یادگیري سازمانی 0,000سازمانی 

 11,67ازمانی می باشد. مقدار بحرانی بین دو متغیر هوش سازمانی و چابکی س 0,05می باشد که مقداري کوچکتر از 

فته پذیر 99/0توان نتیجه گرفت که این فرضیه با اطمینان بزرگتر می باشد بنابراین می 1,96باشد که این مقدار از می

ا نقش واسطه اي ، بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی ب99/0میشود و به عبارتی میتوان عنوان نمود که با اطمینان 

 یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد.

 میان هوش سازمانی و چابکی سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد.: 2 فرضیه

ی باشد. مقدار م 0,05می باشد که مقداري کوچکتر از  0,000بین دو متغیر هوش سازمانی و چابکی سازمانی  Pمقدار 

بزرگتر می باشد بنابراین  1.96مقدار از باشد که این می 11,67بحرانی بین دو متغیر هوش سازمانی و چابکی سازمانی 

، 99/0ا اطمینان بپذیرفته میشود و به عبارتی میتوان عنوان نمود که  99/0توان نتیجه گرفت که این فرضیه با اطمینان می

دو  گی بینبین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد. ضریب همبست

باشد. هر چه این ضریب بیشتر باشد به معناي اثرگذاري بیشتر متغیر می 0,40وش سازمانی و چابکی سازمانی متغیر ه

باشد  0,6ب و اگر بالاي باشد خو 0,6تا  0,3باشد متوسط اگر بین  0,3مستقل بر متغیر وابسته است. اگر این مقدار کمتراز 

توان ادعا کرد که هوش سازمانی تاثیر خوب و ی باشد، پس میم 0,6و  0,3عالی است. با توجه به اینکه ضریب بین 

 مستقیمی بر روي چابکی سازمانی کارکنان شرکت نفت گچساران دارد.

 .میان هوش سازمانی و یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد :3فرضیه 

می باشد؛ بنابراین  0,05می باشد که مقداري کوچکتر از  0,000 بین دو متغیر هوش سازمانی و یادگیري سازمانی Pمقدار 

، 99/0ا اطمینان بپذیرفته میشود و به عبارتی میتوان عنوان نمود که  99/0توان نتیجه گرفت که این فرضیه با اطمینان می

ن دو تگی بیهمبسبین هوش سازمانی و یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد. ضریب 

توان ادعا می باشد، پس می 0,6باشد. با توجه به اینکه ضریب بزرگتر از می 0,67متغیر هوش سازمانی و یادگیري سازمانی 

 رد.کرد که هوش سازمانی تاثیر قوي و مستقیمی بر روي یادگیري سازمانی کارکنان شرکت نفت گچساران دا

 رد.سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دا میان یادگیري سازمانی و چابکی: 4فرضیه 

می باشد. مقدار  0,05می باشد که مقداري کوچکتر از  0,000بین دو متغیر یادگیري سازمانی و چابکی سازمانی  Pمقدار 

می باشد بنابراین  بزرگتر 1,96باشد که این مقدار از می 11,67بحرانی بین دو متغیر یادگیري سازمانی و چابکی سازمانی 

، 99/0پذیرفته میشود و به عبارتی میتوان عنوان نمود که با اطمینان  99/0توان نتیجه گرفت که این فرضیه با اطمینان می

بین یادگیري سازمانی و چابکی سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه معنی داري وجود دارد. ضریب همبستگی بین دو 

توان می باشد، پس می 0,6باشد. با توجه به اینکه ضریب بزرگتر از می 0,78چابکی سازمانی  متغیر یادگیري سازمانی و

 ادعا کرد که یادگیري سازمانی تاثیر قوي و مستقیمی بر روي چابکی سازمانی کارکنان شرکت نفت گچساران دارد.
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 نتیجه گیری  .7

مانی بر رابطه میان هوش سازمانی و چابکی سازمانی در هدف از انجام این پژوهش بررسی نقش میانجی گر یادگیري ساز

می باشد. مدل مفهومی پژوهش با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري براي شناسایی  شرکت نفت گچساران

نقش میانجی گر یادگیري سازمانی در ارتباط بین هوش سازمانی با چابکی سازمانی مورد آزمون قرار گرفت. یافته هاي 

صیفی پژوهش نشان داد که کلیه مولفه هاي هوش سازمانی، چابکی سازمانی و یادگیري سازمانی در وضعیت مطلوب و تو

 بالاتر از میانگین متوسط نظري پژوهش قرار دارند.

 ریکهیگزین که غلی جاشامروزه با رشد فناوري، روشهاي ارتباطی مبتکرانه، واقعیت هاي مجاري، بهبود بازارها و الگوهاي 

ک سازمان یوفقیت مبه نوبه خود تحولات زیادي ایجاد کرده است، تغییرات شتاب بیشتري گرفته است. کارل آلبرخت براي 

 گ هاي خریدهاي هوشمند و سازمان هاي هوشمند، اشاره می کند. از مهم ترین بربه داشتن عوامل انسانی هوشمند، گروه

ده از خشی استفا، اثربابکی آنها می باشد. با بهره گیري از هوش سازمانیبقا و پیشرفت شرکتها در محیط پویاي امروزي، چ

 ر لایه هايیابد و اطلاعات از حالت عملیاتی و محدود شده دساختارهاي اطلاعاتی موجود در راستاي اهداف افزایش می

تواند انی میش سازمشود. هوپنهانی و غیر رسمی براي استفاده و کاربرد در تصمیم گیري ها و حل مسائل، توسعه داده می 

توان  وسخ گویند لات پابه مدیران کمک شایانی کند و آنها را قادر سازد تا با توجه به حافظه سازمانی، به نیازها و مشک

 ه سرعت درمند، بعکس العمل به موقع در برابر تغییرات محیط را داشته و چابک عمل نمایند. در واقع سازمانهاي هوش

هایت یت و با نام ظرفدر تصمیم گیري، نیازمند است تا بتوانند چه در فرصت ها و چه در تهدیدها، با تم عملیات و چابکی

د ک و هوشمناي چابهدقت و چابکی، واکنش لازم را نشان دهند و سریعا عمل نمایند. دنیاي پرتلاطم به شدت، به سازمان 

 .[21]دهند  ا نشانر، انعاف پذیري لازم عکس العمل مناسب نیاز دارد تا با هر تغییر و پیشامد ناگهانی به نحو مطلوب

( همسو 1395(، کیانی و همکاران )1395(، ذبیحی و همکاران )1393نتایج این پژوهش با پژوهش شیري و همکاران )

 ري وجود دارد.رابطه معنادا. بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی در شرکت نفت گچساران [17]، [22]، [21]میباشد 

 

جا که ست. از آنروري ابه دلیل تغییرات سریع در محیط و لزوم تطابق سازمان با این تغییرات، نیاز سازمان به یادگیري ض

انی و هوش سازم طه بینسازمان باید از طریق آموزش و یادگیري به سرعت خود را با این تغییرات تطابق دهد، بنابراین راب

 و یادگیري هاي هوشمند که براساس هوش سازمانیازمانی براي پذیرفتن تغییرات غیرقابل انکار است. سازمانیادگیري س

ح فردي و گیرند که دانش خود را به صورت هوشمند اداره کنند. یادگیري که در دو سطسازمانی بنا شده اند، یاد می

ري از کمک می کند. هر چه سطح بالات ه تحصیل دانشي فرایندي مستمر است و بسازمانی روي می دهد، ارائه دهنده

رایند یادگیري فهر چه سازمان  .عایدات دانش را کسب کنند، عملکرد بهتر و در نتیجه هوش سازمانی افزایش می یابد

ز امان نسبت هد، به یعنی تحصیل تسهیم و به کار گیري دانش را با سرعت و کیفیت بیشتري نسبت به رقبا به انجام برسان

 ازمانی برسر هوش سایر سازمان هاي رقیب اثربخش و کاراتبر خواهد شد و هوش سازمانی افزایش خواهد یافت از طرف دیگ

 .[23]یادگیري سازمانی تاکید دارد 
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( 1302یل )( و حسینی چلی سر1395(، زارعی و همکاران )1396نتایج این پژوهش با پژوهش منتظري و پسندي پور )

عناداري وجود مزمانی و یادگیري سازمانی در شرکت نفت گچساران رابطه بین هوش سا .[25]، [24]، [2]میباشد همسو 

 دارد.

ود ود را بهبعنوي خمسازمان هایی در برابر تغییر و تحولات، موفق و پیروز خواهند بود که بتوانند سرمایه نامشهود و 

، بدون ازمانه هاي دانش سبخشند؛ اما در این میان نکته قابل توجه این است که حصول دانش و دستیابی به اندوخت

هاي  ي با محیطفناور ویادگیري امکان پذیر نیست. امروزه سازمانها، با محیطی متلاطم و ناآرام و از لحاظ تحولات علمی 

تکیه بر  ا باید بازمان هپیجیده روبه رو هستند. تهدیدهاي گوناگونی بقاي این سازمان را به خطر می اندازد. از این رو سا

تعاقب آن انی و مفرصتهاي پیش رو، بر ضعف ها و تهدیدها غلبه کنند؛ که این موضوع در قالب یادگیري سازمقوت ها و 

با  رویارویی ن برايچابکی سازمانی امکان پذیر می باشد. سازمان هاي یادگیرنده به دنبال آموزش و آماده سازي کارکنا

و  بیاموزند دید راجایستگی دست پیدا کنند که بتوانند دانش شرایط آتی هستند. سازمان هاي امروزي باید به آن چنان ش

ه عکس ا وادار برازمان ساز آن چنان قابلیتی برخوردار باشند که بتوانند دانش موجود را تحت کنترل در آورند. تا حدي که 

در زمینه  اند، دهالعمل نمایند که این همان چابکی سازمانی است. سازمان هایی که از فرایند چابکی بهره مند گردی

 .[26]یادگیري موفقیت هاي چشمگیري را کسب نموده اند 

( 1393همکاران ) (، حیدري و1394) (، جلالی فراهانی و همکاران1395نتایج این پژوهش با پژوهش بهرامی و همکاران )

طه معناداري بین یادگیري سازمانی و چابکی سازمانی در شرکت نفت گچساران راب .[27]، [26]، [17]همسو میباشد 

 وجود دارد.

 

 قیتحق یها تیمحدود  .8

 ن بر اساسهندگاسخ دامکان عدم صداقت پاسخ دهندگان در پاسخ به سوالات تحقیقاتی دانست. بدین معنا که برخی از پا

 .پیش فرضها و خاطراتی که در گذشته از سازمان داشته اند پاسخ سوالات را ذکر کرده اند

ي، حافظه کارانند مابزار به کار رفته در این تحقیق پرسشنامه است. ممکن است هنگام پاسخ دادن به پرسش ها عواملی م

ا را واقعیت ه مختلف شته باشد، همچنین افراد ممکن است به دلایلعدم دقت و صراحت و ... بر نحوه پاسخ گویی تاثیر گذا

دادن  وبه آنها  امه هادر مورد خود و سازمان منعکس نکنند که در اینجا با هم صحبت شدن با کارکنان قبل از ارایه پرسشن

یجاد چنین با ان و همسازمااطلاعاتی از متغیرهاي تحقیق به کارکنان و اثر آن متغیرها بر بهبود فضاي کاري و روابط در 

 ردیدگیک محیط دوستانه و آرام و دادن توضیحات در زمینه اهمیت پاسخ گویی صحیح آنان این محدودیت رفع 

، ل می کنندا تکمیرعدم کنترل عوامل محیطی، چنانچه در بعضی از موارد چند نفر با هم در یک مکان نشسته و پرسشنامه 

شد  ر این سعی. بنابخود قرار گرفته و پرسشنامه را مطابق با واقعیت موجود پر نکنند ممکن است آن ها تحت تاثیر دوست

یج می بر نتاثیر مهبا راهنمایی و ذکر این نکته که پاسخگویی صحیح و بیان نظر شخصی هر یک از آنان به تنهایی چه تا

 تحقیق دارد این محدودیت رفع شود.

 

 یآت قاتیتحق یبرا شنهاداتیپ  .9

 :ندیرا لحاظ نما ریخود موارد ز يشود در پژوهش ها یم هیتوص ندهیوهشگران آبه پژ
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در میزان تحقق دیگر استراتژي هاي سازمان مورد مطالعه از جمله: مشارکت کارکنان، جذب  یبررسی تاثیر هوش سازمان.1

 ...و نگهداشت نیروي انسانی، آموزش و

 .ها و مقایسه نتایج در جوامع دیگر سازمان ریمشابه در سا یپژوهش يطرح ها ياجرا.2

 يشود در پژوهش ها یم شنهادیکند، پ ینم تیموضوع کفا يها یژگیتمام ابعاد و و یبررس يپرسش نامه، برا يریبکارگ.3

 .رندیمورد استفاده قرار گ زیهمچون مصاحبه و مشاهده ن يگرید يکردهایرو نده،یآ
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