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  چكيده

و تضمين رشد،  اطمينان، سازمان ها براي حفظ بقا،از عدم  متلاطم، غيرقابل پيش بيني و مملوبه شدت متغير، در محيط هاي 
قابليت يادگيري مستمر، مولد و خلاق برخوردار باشند تا بتوانند براي همه ذينفعان، بويژه توانش و بايستي از كسب موفقيت 

متعددي از جمله هوشمندي به عوامل  ،توانش و قابليت يادگيري سازماني و توسعه مستمر آن. ارزش برتر توليد كنند ،مشتريان
بكارگيري ، مديريت قلوب كاركنان ،برخورداري از يك چشم انداز استراتژيك، ميل به تغيير، توجه به منابع انساني(سازمان
تاثير سبك  ،همبستگي -شيوه توصيفيبا استفاده از اين تحقيق در  .و سبك رهبري مديريت سازمان بستگي دارد...) ، ودانش

. جي هوشمندي سازماني مورد بررسي قرار گرفتين بر روي قابليت يادگيري سازماني با ملاحظه نقش ميانرهبري تحول آفر
 ،داده هاي تحقيق. شدندانتخاب نفر از آنها به عنوان نمونه  472 كه بودندپرسنل شركت ارتباطات زيرساخت  ،جامعه آماري

يافته هاي تحقيق نشان داد كه . اري توصيفي و استنباطي تحليل شدندو با استفاده از آزمون هاي آم ،بوسيله پرسشنامه جمع آوري
) ب. و قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت مستقيم و معني داري دارد ،سبك رهبري تحول آفرين  بر هوش سازماني) الف

ي، رابطه بين سبك رهبري هوش سازمان) ج. هوش سازماني بر قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت مستقيم و معني داري دارد
 طورسبك رهبري تحول آفرين به ) د. تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني را بطور جزيي و محدود ميانجي گري مي كند

  .دارد معني داريبر قابليت يادگيري سازماني تاثير  ،مستقيم از طريق هوش سازمانينيز به طور غير مستقيم، و 
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Abstract 

In a rapidly changing environment, turbulent, unpredictable and full of uncertainty, 
organizations should have a productive, creative and continuous learning capability and 
potential in order to survive, grow, and accomplish goals in order to create superior value 
for all their stakeholders, especially customers. Such a learning capability of organization 
and its continuous development depends on numerous factors, including organizational 
intelligence (having a strategic vision, to be appetite for change, to care to human resources 
and manage on employees’ hearts, and knowledge deployment ...) and organization 
management's leadership style.  This research intends to investigate the impact of 
transformational leadership style on organizational learning capability as well as the 
mediating role of organizational intelligence. The research method is descriptive-
correlation. The statistical population consists of Telecommunications Infrastructure 
Company's employees, from which a sample of 472 was selected. The data was collected 
by using a questionnaire, and was analyzed by the descriptive and inferential statistical 
tests. The research findings showed that; transformational leadership style has significant, 
positive and direct effect on organizational intelligence, and learning capability while 
organizational intelligence has a significant, positive and direct impact on organizational 
learning capability. The results also showed that organizational intelligence is partially 
mediating the relationship between the transformational leadership style and organizational 
learning capability. The results of path analysis showed that the transformational leadership 
style has a significant and indirect impact on organizational capability through 
organizational intelligence. 
Keywords: Transformational leadership, Organizational learning capability, Organizational 
intelligence. 
 

  مقدمه 
، رقابت جهاني، شدت متغيربازارهاي به  قبيلاز شرايطي در دنياي كسب و كار امروز، سازمان ها با 

كاهش سيكل نوآوري فنĤوري، دسترسي جهاني و به موقع به اطلاعات، و همچنين تغييرات گسترده در  
مهمتر از آن، حيات و محيط هاي فرهنگي، اجتماعي و سياسي مواجه هستند، كه مزيت رقابتي پايدار، و 

اما توانايي سازمان ها براي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار، و حفظ پيوسته  ؛اندبقاي آنها را به چالش كشيده
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به توانايي آنها براي  ،و مستمر بقاي شان در محيط هاي پويا و متلاطم، غير قابل پيش بيني، و بويژه خصمانه
راي مشتريان، و در  نتيجه به قابليت هاي انطباقي، پردازش اطلاعات، فراهم كردن ارزش بلند مدت و برتر ب

  .يادگيري و حل مسائل شان بستگي دارد
واسطه اهميتش براي بقا، رشد، موفقيت و ه موضوع يادگيري سازماني، و قابليت يادگيري سازماني ب

مديريت استراتژيك مورد رويكرد هاي روان شناسي، جامعه شناسي، نظريه سازمان، و  باتعالي سازماني 
 ;Jerez-Gomez, Cespedes-Lorente & Valle-Cabrera, 2005, p.715 (مطالعه قرار گرفته است 

Bapuji & Crossan, 2004; p.398  .( برطبق رويكرد استراتژيك، مفهوم سازمان يادگيرنده و قابليت
 يت كسب و كارها دلالت داردطريقه سنتي برخورد با مدير يادگيري سازماني بر ايجاد تغييرات در

)Prahalad & Hamel, 1990, p.85(، ها، و يك كه به نوبت نيازمند منابع ملموس و ناملموس يا مهارت
ناپذير  و تقليد ،قابل جايگزين بودن بودن، غير با ويژگي هاي ارزشمند بودن، نادركه قابليت پوياي حقيقي 

دهد بوسيله طراحي استراتژي هاي توليد سازمان امكان ميبه  نهايت،و در  ؛است توصيف شده باشد، بودن
به بازده هاي بالاتر از حد متوسط، ارزش برتر براي مشتري در بلندمدت، و اشكال جديد مزيت  ،ارزش

-Chiva & Alegre, 2007, p.224; Kandemir & Hult, 2005, p.431;Santos(رقابتي دست يابد

Vijande, Lopez-Sanchez, Trespalacios, 2011, p.1080; Wu, 2010, p.27   .(  
نيازمند وجود يك وجدان  ،است كه توسعه اثربخش قابليت يادگيري سازمانيآمده  اتدر تحقيق

جمعي و ايجاد يك حس جامع در درون سازمان، توسعه دانش سازماني بر اساس انتقال و تلفيق دانش  
در درون يك  ،وه بر انطباق ساده با تغييراتكسب شده بطور انفرادي، و يادگيري مولد و خلاق علا

از  و، )Jerez-Gomez, Cespedes-Lorente & Valle-Cabrera, 2005, p.716( چارچوب مشخص است
و (  بيان نموده است كه هوش سازماني  )a 2002( تآلبرش. وش سازماني به شمار مي رودكاركردهاي ه

بن نت و بن نت . وني از جمله رهبري شايسته استداراي تقدم هاي گوناگ) هر كدام از ويژگي هايش
از طريق كنش متقابل و ، فرهنگ سازماني، از رهبري، ساختار، كه هوش سازماني ندبيان كرده ا) 2004(

اينگونه استدلال مي شود بنابراين . شودمي  منتج ،رفتاركارگران دانشي سيستم هاي انطباقي پيچيده هوشمند
، و نوآوري انش خلاقيت، توليد ايده هاي جديدند از اذهان، و در نتيجه از تووقتي يك سازمان مي توا كه

نقش رفتارهاي حمايتي مديريت سازمان را  و اين،كه بر قلب آنها مديريت كند،  شود،كاركنانش  بهره مند 
برجسته مي سازد، كه مي تواند از طريق يك سبك رهبري حمايتي مانند سبك رهبري تحول آفرين نمود 

  .دا كندپي
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براي مثال، . بر رابطه بين رهبري و يادگيري سازماني تاكيد كرده اند ،بعلاوه، متون نظري و تجربي
براي يك سازمان  خودالگوهاي  در )1995( نارورو اسلاتر و  ،)2008( گينوگاروين، ادموندسون و 

، يك تحقيقاتهمچنين طبق . ندبه نقش رهبري به عنوان يك عامل تسهيل كننده يادگيري اشاره كرد ،يادگيرنده
سبك رهبري حمايتي مانند سبك رهبري تحول آفرين بوسيله بهبود برانگيزش و تحريك فكري، انگيزش الهامي، 

، و از فرآيندهاي تغيير و سعه يادگيري سازماني انرژي فراهمو اعتماد به نفس در ميان اعضاي سازمان براي تو
     ).Slater & Narver, 1995, p.69; Wick & Leon, 1995, p.302( ي كنديادگيري سازماني حمايت و پشتيباني م

تعالي و شكوفايي سازمان از  موفقيت، ،بنابراين با ملاحظه اهميت و قابليت يادگيري سازماني در رشد
طريق توليد ارزش برتر براي همه ذينفعان سازمان بويژه مشتريان، سهامداران و كاركنان، و در نتيجه كسب 

يت رقابتي پايدار، اين تحقيق در نظر دارد تاثير سبك رهبري تحول آفرين بر روي هوش سازماني و مز
. قابليت يادگيري سازماني، و نيز تاثير هوش سازماني بر روي قابليت يادگيري سازماني را بررسي كند

رهبري تحول  اين تحقيق در نظر دارد نقش ميانجي گري هوش سازماني را بر رابطه بين سبك بعلاوه،
يافته هاي اين تحقيق، علاوه بر دانش افزايي به متون هوش . آفرين و قابليت يادگيري سازماني بررسي كند

مهمي جهت  ، استنباط هايسازماني، يادگيري سازماني و رهبري تحول آفرين، مي تواند براي مديران
ارهاي رهبري تحول آفرين و هوشمند توسعه قابليت يادگيري سازمان از طريق توسعه و نهادينه سازي رفت

  .سازي سازمان داشته باشد
  
  قابليت يادگيري سازمان 

آشكناس، يوريچ، جيك و . از سازه قابليت يادگيري سازماني توسط محققان تعاريف زيادي شده است
 كسب تجربه در ، قابليت يادگيري سازماني را توانايي سازمان براي يادگيري از تجاربش و)1995( كرر

، آنها معتقدند كه سازمان هاي ناتوان از يادگيري. اندكرده طول زمان و در عرض مرزهاي سازماني تعريف 
هسو و . بر اساس طرق خودشان قضاوت مي كنند، و براي انجام تغييرات و بهبودها وقت صرف نمي كنند

و دگرگون سازي دانش  ،، قابليت يادگيري سازماني را توانايي سازمان براي جذب، تبديل)2009( فانگ
 .تعريف مي كنند ،جديد، و استفاده از آن براي توسعه سريع محصول جديد به منظور كسب مزيت رقابتي

، قابليت يادگيري سازماني )2007( كاب ريرا-و وال لي) 2005( لورنتي -بعلاوه، جرزگومز، كس پگدز
و تجربه و آزمايش كردن، انتقال و تلفيق را بر حسب چهار بعد تعهد مديريت، ديدگاه سيستم ها، باز بودن 

به اعتقاد آنها، يك سازمان بايد سطح بالايي از يادگيري در هر كدام از . دانش تعريف و تشريح مي كنند
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در تعريف اين ابعاد آمده . داردتا بتوان گفت قابليت يادگيري بالايي  از خود به نمايش بگذارد،را ابعاد  اين
  :است

ن تشخيص ارتباط يادگيري؛ توسعه يك فرهنگ براي ارزش دادن به كسب، توليد تعهد مديريتي مبي
استراتژيك به يادگيري براي ايجاد ابزارهاي تاثيرگذاري بر روي كسب  يوانتقال دانش؛ تبيين ديدگاه

نتايج بلندمدت؛ تضمين فهم و درك اهميت يادگيري، و درگيري در آن توسط كاركنان؛ برانگيختن 
، و مسئوليت پذيري سازماني  با توانش بازآفريني سازمان، و نيز مواجهه با چالش هاي جديد فرآيند تغيير

گردآوري  ديدگاه سيستم ها بر .توسط مديريت؛ و حذف باورهاي كهنه و مدل هاي ذهني قديمي مي باشد
ه هاي گوناگون سازمان نسبت باعضاي سازمان پيرامون يك هويت مشترك؛ درك و فهم افراد، حوزه

نگريستن به سازمان به عنوان يك سيستم مشتمل بر اجزاي  اهداف سازمان و نقش خودشان در توسعه آنها؛
؛ تشخيص اهميت روابط مبتني بر اين اجزا هماهنگ عمل كردن در ضمنمختلف با وظايف خاص، و 

آزمايش  و تجربه وباز بودن  .توسعه مدل هاي ذهني مشترك دلالت داردو تبادل اطلاعات و خدمات؛ 
علاوه بر كسب آمادگي  ،مبين ايجاد يك فضاي باز سازماني؛ تعهد به تنوع كاركردي و فرهنگي ،كردن

به منظور فراهم كردن امكان  ،براي  استقبال از ايده ها و ديدگاه هاي جديد درون سازماني و برون سازماني
نگرش خودمحورانه براي ملاحظه  باز آفريني و احياي مستمر، گسترش و بهبود دانش فردي؛  اجتناب از

برتري ارزش ها، باورها، و تجارب خود نسبت به ديگران؛ جستجوي راه حل هاي منعطف و نوآور براي 
مسائل جاري و آينده؛ پرورش و توسعه فرهنگ سازماني براي  تشويق و بهبود خلاقيت، توانايي نوآور 

. يادگيري از اشتباهات است كنترل شده، و بودن و جرئت به خرج دادن، وآمادگي براي پذيرش خطرات
ق ارتباطات منعطف، از طري، بر انتشار دروني دانش كسب شده در سطح فرد ،بالاخره، تلفيق و انتقال دانش

طراحي و توسعه سيستم هاي اطلاعات چابك به منظور تضمين صحت و قابليت گفتگو و بحث؛ و 
   .دسترسي اطلاعات دلالت مي كند

  
   هوش سازماني

توسعه و روان شناسي فردي و شناختي،  مثلنظام هاي علمي توسط بسياري از مفهوم هوش سازماني 
 ,Akgun, Byrne & Kestin, 2007, p.272; Stalinski( سازمان و مديريت مورد توجه قرار گرفته است

2004, p.58 .(تاري و اگرچه برخي محققان مباني معرفت شناختي هوش را از سه ديدگاه شناختي، رف
ولي برخي ديگر به بررسي مباني هستي شناختي هوش، و طرح سوال  ،عاطفي بررسي كرده اند/ اجتماعي

هوش سازماني را در  و، علاقمند بوده اند، "؟يا چه چيزي در جايگاه سازماني هوش دارد/ چه كسي"
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دسته ). /Kalkan, 2005, Libf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler(اند كرده سازگاري با هوش فردي تعريف 
هوش تك تك  جمع( جمعيبوسيله مكانيزم هاي  ،بيان مي كنند كه هوش سازماني با هوش فردي دوم

تبديل و دگرگون سازي هوش فردي، ( ، انتقال بين سطحي)اعضاي سازمان براي شكل دادن هوش سازماني
ن الگوهاي ساختار يافته در درو ،هوش سازماني(و توزيع ) و نمايان شدن آن به صورت هوش سازماني

ارتباط ) گونه اي كه اعضاي سازمان در چارچوب اين الگوها تعامل دارنده ب ،تفكر و اقدام نهادينه مي شود
هوش افراد مي داند و بر روي قدرت ذهني  جمع، هوش سازماني را  نتيجه آلبرشتبدين ترتيب، . دارد

براي هوش سازماني مبين قابليت و توانايي سازمان  ،آلبرشت از منظر. كاركنان در سازمان تاكيد مي كند
فعال كردن توانايي ذهني سازمان، و متمركز كردن آن قدرت ذهني و بسيج قدرت ذهني و فكري خود، 

كه وقتي افراد با  كندوي خاطر نشان مي . فكري براي دستيابي به ماموريت و هدف نهايي سازمان مي باشد
از اين  .مي  يابنديند، به سمت حماقت و كند ذهني گروهي گرايش هوش در يك سازمان گرد هم مي آ

براي ) a 2002( آلبرشت. رو، از واژه هوش سازماني براي تفوق بر اين كند ذهني گروهي استفاده مي كند
سنجش هوش سازماني، يك مدل هوش سازماني توسعه داده است، و بيان كرده است كه سازمان ها هوش 

چشم انداز استراتژيك، ميل به تغيير، اتحاد و توافق، قلب، از جمله  گي هاي متعدديهاي متعدد يا شايست
فشار عملكرد دارند كه به آنها در توسعه توانش هايشان و سرنوشت مشترك، آرايش و بكارگيري دانش، 

 آلبرشت طبق توصيف هاي ،از اين هوش ها يا شايستگي ها درادامه به تشريح هر كدام. كمك مي كنند
چشم انداز استراتژيك به معناي قابليت سازمان در ايجاد، توسعه و تبيين اهدافش )الف:  رداخته مي شودپ

ابداع، و بازآفريني  ،فرض مي كند كه رهبران مي توانند مفهوم موفقيت را تبيين چشم اندازاين . مي باشد
هاي سازماني درگير مي وقتي همه اعضاي يك سازمان در كارها و فعاليت : سرنوشت مشترك) ب. كنند

موفقيت ها  ،از طريق يك حس سرنوشت مشترك از اين رو،. شوند، از هدف و ماموريت سازمان آگاهند
براي  ،و دستاوردهاي سازمان را درك مي كنند و بطور اجتناب ناپذيري مي توانند به طريق هم افزايي

در برخي فرهنگ ها، تغيير سرآغاز : رميل به تغيي) ج. تحقق چشم انداز استراتژيك سازمان كوشش كنند
در برخي ديگر مبين شروع يك زندگي جديد،  ،حاليكه در ؛وقوع يك آشوب و هرج و مرج مي باشد
شانسي براي شروع يك فعاليت جديد  ،به عبارت ديگر، تغيير؛ يا نشانه يك چالش و كسب تجربه مي باشد

كاري چالشي هيجان انگيز است كه مي تواند ا افراد فكر مي كنند كه بازآفريني نقش هاي ؛ و است
تمايل به تغيير بايد با تغييرات مورد نياز براي شايان ذكر است كه البته . خاستگاه موفقيت هاي آينده باشد

 موجب مي شودنبود قوانين : اتحاد و توافق) د. تحقق چشم انداز استراتژيك سازمان سازگاري داشته باشد
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افراد و  از اين رو،. مواجه شود وظايفشدر انجام مستمر  يبسيار يناسازگاري هاگروه با دشواري ها و  هر
براي برقراري  ي، و مجموعه قوانينآمادهبايد خودشان را براي تحقق هدف و ماموريت سازمان  نيز گروه ها

 در يك سازمان هوشمند، همه سيستم ها و. وضع كنند ،ارتباط و تعامل با سايرين و مواجهه با محيط
داشتن احساس غرور و : قلب) ذ. افراد را براي تحقق ماموريت سازمان توانا مي سازند ،ترتيبات ساختاري

افتخار در سازمان، انجام با شور و اشتياق وظايف سازماني، و باور و تعهد مديران از ويژگي هايي هستند كه 
هوش سازماني بايد دربرگيرنده : آرايش و بكارگيري دانش) ر. بر روي هوش سازماني تاثير مي گذارند

جريان آزاد دانش در سازمان، و ايجاد تعادل بين  حفاظت از اطلاعات حساس و قابليت دسترسي به 
وري و ، بر تلفيق فنابكارگيري دانش بنابراين،. باشد هستند، اطلاعاتكه نيازمند اطلاعات در نقاط كليدي 

در يك سازمان : فشار عملكرد) ز. ي و فكري دلالت داردتوسعه فرهنگ سازماني استفاده از منابع اطلاعات
اين حس زماني  ،؛ البتهحمايت كننداز آن هوشمند، رهبران مي توانند يك حس فشار عملكردي ايجاد و 

، و ضرورتي عملياتي براي موفقيت ان مجموعه اي از انتظارات متقابلدارد كه به عنورا بيشترين تاثير 
 ;Mooghali & Azizi, 2008, pp.3-4 (شود اعضاي سازمان پذيرفتهتوسط همه  ،مشترك سازمان

Albresht, 2002a, pp. 7-8  .(  
  

  رهبري تحول آفرين
براي متمايز كردن رهبراني كه روابط  ،1978در ابتدا توسط برنز در سال  ،نظريه رهبري تحول آفرين

رهبراني كه منحصرا بر روي روابط تبادلي يا  از دارندانگيزاننده با زيردستان و پيروان برهدفمند و  ،معني دار
سپس باس، كار برنز را در مدل رهبري تحول آفرين و . شد مطرحمعامله اي براي توليد نتايج اتكاء دارند، 

يگر را نيز براي يكد ،تحقق مي يابد كه رهبران و پيروانزماني رهبري تحول آفرين . تبادلي توسعه داد
 روابط بهتري دارندنيز اين رهبران با سرپرستان خودشان . قيات بر مي انگيزانندسطوح بالاتر انگيزش و اخلا

و بيش از رهبراني كه  به شيوه تبادلي عمل مي كنند به سازمان كمك مي كنند و براي سازمان ارزش مي 
يش رهبران تحول آفرين، كاركنان را به انجام چيزي ب). Duckett & Macfarlane, 2003, p.310( آفرينند

انگيزانند و بر روي نيازهاي سطوح  بالاتر از آنچه در قرارداد هاي استخدامي تصريح شده است، برمي
اين رهبران به عنوان مربيان و مشاوران عمل مي كنند، و به توسعه فردي، . كاركنان تمركز مي كنند

چالش، يك حس  براي كاركنان، معني،زهاي تك تك زيردستان توجه دارند؛ تامين نياو يادگيري، 
تر، احترام و اعتماد فراهم مي كنند؛  به عنوان مدل هاي نقش ماموريت، چشم انداز گسترده تر و متعالي

بر مي انگيزانند تا براي كاركنان خود عمل مي كنند؛ يك فضاي اعتماد پرورش مي دهند و كاركنان را 
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 & Atwater & Spangler, 2004, p.178; Bass( فراتر از نفع شخصي و براي سازمان فعاليت كنند

Riggio, 2006; Avolio,1999, p.32; McShane & VonGlinow, 2000, p.24 .(  
كه  نموده اندتاكنون محققان، مدل هاي مختلفي براي تبيين و سنجش سبك رهبري تحول آفرين طرح     

الهام بخش، برانگيزش فكري،  كاريزما يا نفوذ ايده آلي، انگيزش مشتمل بر چهار بعدمي توان به مدل  باس 
 گريفينمدل راف فرتي و  ؛)Avolio, Waldman & Yammarino, 1991, p.11(و توجه شخصي شده 

و  ،مشتمل بر پنج بعد چشم انداز، ارتباطات الهام بخش، برانگيزش فكري، رهبري حمايتي) 2004(
فرآيند، القا و ترويج يك مدل كوزس و پوزنر مشتمل بر پنج بعد به چالش كشيدن  ؛شناسايي شخصي

                        چشم انداز مشترك، توانا سازي ديگران براي عمل كردن، مدل كردن راه، و تشويق شهامت و جرئت
)Abu-Tineh, Khasawneh & Al-Omari, 2008, pp.650-651(مدل پودساكوف، ماس كن زي،  ؛

نقش مناسب مدل زش الهام بخش، فراهم كردن يك مشتمل بر شش نوع رفتار، يعني انگي مورمن و فت تر
برانگيزش فكري، توجه و ملاحظه  ،تيمي، انتظارات عملكرد بالا براي پرورش پذيرش اهداف گروه و كار

 ,Hardy, Arthur, Jones, Shariff, Munnoch, Isaacs & Allsopp, 2010(پاداش اقتضايي و شخصي، 

p.21; Brown  & Reilly, 2009, p.919(كارلس، ويرينگ و ماننو بالاخره مدل  ؛ )مشتمل بر ) 2000
كاركنان،  سازيابلاغ و تفهيم يك چشم انداز، توسعه كاركنان،  فراهم كردن حمايت، توانمند  شش بعد

از آنجا كه اين تحقيق بر پايه مدل كارلس، . كاريزماتيك بودن اشاره كردو رهبري كردن بر مبناي نمونه، 
چشم ) الف: ان گذاشته شده است، درادامه به تشريح مولفه هاي آن پرداخته مي شودويرينگ و مانن بني

، و اغلب بوسيله بيانيه هاي متعدد و مكرر به آينده سازمان شان را توسعه صويررهبران تحول آفرين، ت: انداز
 را ارزش ها اي از هبوسيله فرآيند انتقال چشم انداز، مجموع ،رهبر بنابراين،. زيردستان خود انتقال مي دهند

 ،رهبران اثربخش: توسعه كاركنان) ب. و بر انگيزاندكند راهنمايي تا بوسيله آنها كاركنان را انتقال مي دهد 
، توسعه شخصي كاركنان خود را تسهيل و يبه صورت فردكارمند  با تشخيص نيازها و توانايي هاي هر

براي تسهيل توسعه  ،مسئوليت ها به پيروان اين توسعه شخصي شامل تفويض وظايف و. تشويق مي كنند
، كه بالاخره از اين طريق شودمهارت هاي جديد و فراهم كردن فرصت هاي چالش انگيز انجام مي 

اعتماد خويش را به توانايي هاي كاركنان در انجام اثربخش وظايف و مسئوليت ها انتقال مي  ،رهبران
 دبازخوردادن ، مهم، دشوار و چالش برانگيزتعيين اهداف  رهبري حمايتي شامل: رهبري حمايتي) ج .دهند

بعلاوه، كوزس و پوزنر معتقدند كه . مثبت به كاركنان، و شناسايي موفقيت ها و دستاوردهاي فردي است
را   گروهبلكه زمينه بازشناسي دستاوردها و موفقيت هاي  ،رهبران موفق نه فقط از افراد قدرداني مي كنند
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) د. ها ارزش و بها مي دهند گروهو از اين طريق به كارهاي تقبل شده توسط افراد و  ؛ازندفراهم مي سنيز 
رهبران اثربخش، قدرت و اطلاعات را با كاركنان شان به اشتراك مي گذارند، استقلال را : توانمند سازي

 گروهييم گيري كنند، و بوسيله تعيين خط مشي ها و رويه ها، كاركنان را در حل مساله و تصمتشويق مي
ارتباطات باز و همكاري  ،توانمند سازي همچنين مستلزم ايجاد يك فضاي اعتماد، احترام. دندرگير مي ساز

رهبران : تفكر نوآورانه يا جانبي) ذ. است كه به تسهيل فضاي گروهي مشاركتي و همكارانه كمك مي كند
. راي دستيابي به اهداف شان استفاده مي كننداثربخش از استراتژي هاي نوآورانه و گاهي اوقات غير سنتي ب

مندي از فرصت هاي چالش زا دستيابي به چشم انداز شان و بهربراي  خطرچنين رهبراني به پذيرش 
بعلاوه، رهبران تحول آفرين كاركنان شان را به تفكر به طريقه جانبي يا نوآورانه تشويق  .  گرايش دارند

هدايت كردن بر مبناي الگو و نمونه نيز به عنوان مدل : ي الگو و نمونههدايت كردن بر مبنا) ر.  مي كنند
از اين طريق، رهبران تحول آفرين، سازگاري بين ديدگاه هاي تصريح . شناخته شده است ،سازي نقش

در نتيجه، باورها و ارزش هاي شان را به كاركنان انتقال  وشده و رفتارهاي شان را به نمايش مي گذارند، 
. مهمترين كيفيت رهبران تحول آفرين، رهبري كاريزماتيك است: رهبري كاريزماتيك) ز. دمي دهن

از طريق رهبري . مي باشنداحترام  رهبران كاريزماتيك همانند افراد معتمد، بسيار ارزشمند و شايسته
 ي شودم براي حمايت از اهداف سازماني ديده ،وانكاريزماتيك، بيشترين سطح انگيزش و عملكرد در پير

)Carless, Wearing & Mann, 2000, pp.390-393 .(  
  

  پيشينه پژوهش
سه بخش ارائه قالب روابط بين سازه هاي پژوهش در  در مورد، پيشينه نظري و تجربي پژوهش جادر اين   

  : مي شود
ميزان است كه  آمده ،درمتون هوش سازماني :رابطه بين رهبري تحول آفرين و هوش سازماني) الف  
وري، سيستم ها، ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، روابط ذينفعان، زمان به عواملي مانند فناوشمندي ساه

مانند رهبري، راهبرد و شرايط محيطي بستگي دارد  يدارايي هاي دانشي، فرآيندهاي راهبردي و عوامل
)http://docs.google.com/viewer?a=v8q=cach;h7xjbhe-ZToj.(  

بيان كرده است كه ميزان هوش سازماني يك سازمان به اثربخشي ) 1967( هارولد
رهبرانش در تاثيرگذاري بر پانزده عنصر اساسي و مهم سازمان، يعني فرهنگ، تعهد، همكاري 

حقوق و تشريك مساعي، توجه كردن، هماهنگي و سازگاري، مسير كارراهه شغلي، كنترل ها، 
 ياهبري و فرماندهي، ارتباطات، عملي كردن و دستمزد، تبريك و تهنيت، تغيير، تضاد، ر
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سطح هوش  ،اين پانزده عنصر از نظر وي،. خدمات مشتري وابسته استو كارها،  به انجام رساندن
در پژوهشي بر روي ) 2010(عرفاني خانقاهي و جعفري . سازمان را تعريف و تبيين مي كنندسازماني 

مي نشان دادند كه سبك رهبري تحول آفرين بر روي اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلا نفر از 311
خسروي بر نقش رهبران فكري سازمان، و نيز رهبري تحول آفرين . هوش سازماني تاثير معني داري دارد

بر  اي كهصابر قرباني در مطالعه  .),Khosravii,2011( در توسعه هوش سازماني سازمان تاكيد كرده است
عاملي مهم در افزايش  ،رهبري شايسته خص كردانجام داد، مش سرابروي هوش سازماني در دانشگاه 

 ,FallahShams, Boodaqhi Khajehnibar, & Delnavaz Asqharii,2012(هوش سازماني است 

p.157 .( همكارانغلامرضا جندقي و )پژوهشي بر روي رابطه سبك رهبري با  ضمن) 2012-2011
ادند كه بين سبك رهبري تحول آفرين و هوش سازماني رابطه نشان د ،هوش سازماني در ادارات دولتي قم

 ،و بيان كردند كه سبك رهبري تحول آفرين نسبت به سبك رهبري عدم مداخله گري ؛مستقيم وجود دارد
  .سبكي شايسته براي افزايش هوش سازماني است

نظري در برجسته كردن علاوه بر مطالعات  :رابطه بين رهبري تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني) ب
يادگيري سازماني و توسعه قابليت يادگيري  بارابطه بين سبك رهبري، بويژه سبك رهبري تحول آفرين 

 & Blackler & McDonald, 2000, p.129; McDonough, 2000, p.225; Garcia-Morales( سازماني

Liorens-Montes, 2006,p.32; Aragon-Correa, Garcia-Morales & Cordon-Pozo, 2007, p.355; 

Snell, 2001, p.338; Camps & Rodriguez, 2011, p.439( ؛ پژوهش هاي تجربي بسياري بر روي تاثير
سبك رهبري تحول آفرين بر روي يادگيري سازماني، توسعه سازمان هاي يادگيرنده و توسعه قابليت 

 ;Maani & Benton, 1999, p.60; Slater & Narver, 1995, p.71(يادگيري سازماني انجام شده است 

Snell, 2001, p.338; Aragon-Correa, Garcia-Morales & Cordon-Pozo, 2007, p.355 .( اسلاتر و
 توسطدريافتند كه اجراي رفتارهاي رهبري تحول آفرين اي كه انجام دادند، در مطالعه ) 1995( نارور

در مطالعه . سعه قابليت يادگيري سازماني مي باشدبراي تو راه ها بهترينيكي از  ،مديران يك سازمان
، رابطه بين سبك رهبري تحول )2007( پوزو-مورالس و كوردون -كورريا، گارسيا-ديگر، آراگون

مورد چهار بخش  و درشركت اسپانيايي  900از متشكل آفرين و قابليت يادگيري سازماني را در نمونه اي 
براي مهم  ي كنندهنشان داد كه رهبري تحول آفرين يك پيش بين اخير نتايج پژوهش. بررسي قرار دادند

دريافتند كه بين رهبري تحول  خوددر مطالعه ) 2011(كامپس و رودريگويز . يادگيري سازماني است
آنها نشان دادند كه تشويق يك سبك . آفرين و قابليت يادگيري سازماني رابطه معني داري وجود دارد
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آنها همچنين . براي بهبود يادگيري ضروري است ،اعضاي سازمان حمايت كند تحول آفرين كه از رهبري
اين سبك رهبري، رهبر را قادر مي سازد كه خودش را آزادانه به يادگيري متعهد سازد، بيان كردند 

براي تفوق  بر شك گرايي و دشواري هاي است،  گيزاند و هر كاري در توان و قدرت ويكاركنان را بر ان
 & Ulrich, Von Glinow & Jick, 1993, p.63; Wick(انجام دهد  ،مانع يادگيري مي شود بروني كه

Leon, 1995, p.308 .(مونتس-مورالس و ليورنس-گارسيا )مورالس، ليورنس -، وگارسيا)2006- 

دريافتند كه يك رابطه مثبت بين رهبري تحول آفرين و قابليت يادگيري  )2008( جوور -موناس، و وردو
تاثير رهبري تحول  با موضوع بررسي پژوهشيدر ) 2012( خليفه سلطاني و حسيني. دارداني وجود سازم

دريافتند كه رهبري تحول آفرين و ابعاد آن  ،آفرين بر توسعه سازمان يادگيرنده در صنعت پتروشيمي ايران
ه رهبري تحول آفرين مي آنها نتيجه گرفتند ك. بر روي سازمان يادگيرنده تاثير مستقيم و قابل توجهي دارد

 ميركمالي، نارنجي ثاني و اعلامي .تواند زمينه اجتماعي مناسبي براي توسعه يادگيري سازماني باشد

دريافتند كه بين  ،در بررسي رابطه رهبري تحول آفرين با يادگيري سازماني در شركت سايپا) 2011(
رابطه مثبت و معني داري وجود دارد، و  مولفه هاي رهبري تحول آفرين و مولفه هاي يادگيري سازماني

كننده  يمهم ترين پيش بين ،نتيجه گرفتند كه نفوذ آرماني به عنوان يكي از ابعاد رهبري تحول آفرين
در مطالعه اي بر روي افزايش ) 2012-2013( چوپاني و همكاران. يادگيري سازماني محسوب مي شود

ان تحول آفرين در دانشگاه هاي علوم پزشكي اصفهان در يادگيري در سازمان در پرتو نقش آفريني رهبر
دريافتند كه وجود رهبري تحول آفرين در اين دانشگاه به توسعه و بهبود يادگيري  1392-1391سال 

  .سازماني منجر مي شود
در متون تحقيق به طور نظري استدلال شده است  :رابطه بين هوش سازماني و قابليت يادگيري سازماني) ج

 ,Yolles,2005(م هاي يادگيري سازماني و مديريت دانش است يدربرگيرنده پارادا ،وش سازمانيكه ه

p.112 .(طرح شده است كه براي افزايش هوش سازماني، هر سازماني بايد قادر به يادگيري و  ،در اين متون
حسي مناسب براي به عبارت ديگر، توانايي سازمان براي داشتن گيرنده ها و سيستم هاي . سازگاري باشد

انجام پيش بيني، پيش گويي، نشان دادن واكنش، و انطباق با تغييرات براي يادگيري سازماني و هوش 
به عنوان يك توانايي خاص  از يادگيري) 2000(وريارد ). Unland, 1994, p.7(سازماني ضروري است 

توانايي : ادراك) الف: مي كند وي هوشمندي را به پنج توانايي خاص تقسيم. نام مي برد براي هوشمندي
توانايي اداره و تغيير شكل اطلاعات، و همه : پردازش اطلاعات) ب. انجام مشاهدات پيچيده درباره محيط

توانايي توسعه : يادگيري) د. توانايي ذخيره كردن و استفاده مجدد از اطلاعات: حافظه) ج. اشكال استدلال
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توانايي براي انطباق انعطاف گونه : انطباق پذيري) ه. جمع شدهجربه دانش جديد و قابليت ها و استفاده از ت
نفر از  311در مطالعه اي بر روي ) 2010( عرفاني خانقاهي و جعفري. رفتار با موقعيت هاي جاري

اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي نشان دادند كه يادگيري سازماني بر روي هوش سازماني تاثير 
در بررسي رابطه هوش سازماني و يادگيري در بين ) 2009( جمال زاده، غلامي و سيف .معني داري دارد

نتيجه گرفتند كه ابعاد هوش سازماني  ،كاركنان و اعضاي هيات علمي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي
، چشم انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، قلب، اتحاد و توافق، آرايش و بكارگيري دانش(

   .با يادگيري  سازماني رابطه مثبت و معني داري دارد) فشارعملكرد
  

  مدل مفهومي تحقيق
با بررسي متون تحقيق بر روي هوش سازماني، قابليت يادگيري و رهبري تحول آفرين، مدلي    

مشاهده مي شود، رهبري ) 1( كه در شكلمانطور ه. طراحي شدبراي انجام تحقيق  )1شكل(مفهومي 
؛ قابليت يادگيري سازماني نقش متغير ملاك را ايفا مي كندو ، ي كنندهنقش متغير پيش بين ،رينتحول آف

رهبري تحول ( ي كنندهرابطه بين متغير پيش بين و، نيز به عنوان متغير ميانجي حضور داردهوش سازماني 
پژوهش اين است كه  ايده اين. درا ميانجي گري مي كن) ري سازمانيقابليت يادگي(و متغير ملاك ) آفرين

بر روي قابليت يادگيري سازماني، و نيز بر روي هوش سازماني اثر دارد، ضمن اين  ،رهبري تحول آفرين
  . كه هوش سازماني بر روي قابليت يادگيري سازماني تاثير مي گذارد

  
  
  
  
  
  

  
  مدل مفهومي تحقيق): 1(شكل 

  

آزمون ) 1شكل( بر اساس مدل مفهومي تحقيق را زيربنابراين، اين تحقيق در نظر دارد چهار فرضيه 
  . كند

 :ازمانيهوش س
  چشم انداز استراتژيك - 
  سرنوشت مشترك  - 
  ميل به تغيير  - 
  قلب  - 
  اتحاد و توافق - 
  آرايش و و بكارگيري دانش - 

  فشار عملكرد - 

 

 :قابليت يادگيري سازماني
  تعهد مديريتي - 
  ديدگاه سيستم ها  - 
  بازبودن و تجربه كردن - 
 انتقال و تلفيق دانش - 

 
 

:رهبري تحول آفرين
  شم اندازچ -  

  توسعه كاركنان  -
  رهبري حمايتي  -
  توانمندسازي  -
  تفكر نوآورانه  -
  نمونه رهبري بر مبناي  -
 رفتاركاريزمايي  -

H1    H3 

H2 



      13                                       ...  مطالعه تاثير سبك رهبري تحول آفرين بر روي قابليت يادگيري سازماني 

  .  رهبري تحول آفرين  بر هوش سازماني تاثير دارد. 1فرضيه
  . رهبري تحول آفرين بر قابليت يادگيري سازماني تاثير دارد. 2فرضيه
  . هوش سازماني بر قابليت يادگيري سازماني تاثير دارد. 3فرضيه
  . تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني را ميانجي گري مي كندهوش سازماني، رابطه رهبري . 4فرضيه

  
  روش شناسي تحقيق

ازماني و قابليت يادگيري سازماني، و اين پژوهش با هدف بررسي تاثير رهبري تحول آفرين بر هوش س    
به  نقش ميانجي گري هوش سازماني در رابطه بين رهبري تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني تعيين

روش توصيفي، وضعيت سازه هاي تحقيق در نمونه  ا استفاده ازب. انجام شدهمبستگي  -شيوه توصيفي
، و از طريق شيوه همبستگي، رابطه ميان متغيرها بر اساس هدف تحقيق قرار گرفتبررسي مورد آماري 
مدل سازي معادلات  براي آزمودن روابط ميان متغيرها از تحليل همبستگي دو متغيره و نيز از. شدتحليل 

جامعه آماري تحقيق را مديران و كاركنان شركت ارتباطات زيرساخت تشكيل . شدساختاري استفاده 
22كه بر طبق فرمول  دادند

2
222

2 )1( σεσ αα ×+−××= ZNZNn تحقيق ، تعداد نمونه مورد نياز براي انجام
 500شنامه هاي مخدوش، پرسوجود عدم بازگشت پرسشنامه يا  امكانبا ملاحظه . نفر محاسبه شد 370

پرسشنامه ها از جهت مخدوش بودن مورد بررسي قرار . پرسشنامه جمع آوري شد 475، و پرسشنامه توزيع
پرسشنامه مبناي تحليل داده ها، آزمون فرضيه ها و  472بالاخره، . سه مورد كنار گذاشته شدند وگرفتند 

بود، در  1به  6معادل  اينجا،مورد به يك در  با اين حجم نمونه، نسبت. مدل مفهومي تحقيق قرار گرفت
بعد از تعيين حجم نمونه، . اندكرده به يك را پيشنهاد  5، نسبت حداقل )2006( حاليكه هاير و همكاران

پرسشنامه تحقيق با مراجعه به ادارات مختلف شركت ارتباطات زيرساخت به طريقه تصادفي در بين 
نجش سازه هاي تحقيق، از مقياس هاي توسعه يافته در تحقيقات براي س. كاركنان و مديران توزيع شد

استفاده ) b 2002(  آلبرشتگويه اي  49براي سنجش سازه هوش سازماني از مقياس . پيشين استفاده شد
ابعاد چشم انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، قلب، اتحاد و توافق، آرايش و  كه شده است

 14براي سنجش سازه قابليت يادگيري سازماني از مقياس  ؛فشارعملكرد را مي سنجد وبكارگيري دانش، 
ابعاد تعهد مديريتي، كه  استفاده شده است) 2005(  گومز و همكاران-گويه اي توسعه ياقته توسط جرز

جش براي سن ؛ وباز بودن و آزمايش و تجربه كردن، ديدگاه سيستمي، و انتقال و تلفيق دانش را  مي سنجد
، متشكل از )2000(سازه رهبري تحول آفرين از مقياس توسعه يافته توسط كارلس، ويرينگ، و مانن 

رفتارهاي تبيين كننده رهبري تحول آفرين، يعني چشم انداز،  شده است كه عبارتند ازاستفاده هفت گويه 
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اعتبار . مثال، و كاريزماتوسعه كاركنان، رهبري حمايتي، توانمندسازي، تفكر نوآورانه، رهبري بر مبناي 
 ,Albresht( د شده استييمقياس هاي بكار رفته در اين پژوهش در تحقيق هاي پيشين تا

2002b,Mooghali & Azizi, 2008; Jerez-Gomez, Cespedes-Lorente & Valle-Cabrera; Carless, 
Wearing & Mann, 2005 .(گويه تنظيم و آماده شد 70با تلفيق اين سه مقياس، پرسشنامه اي مشتمل بر .

تا بسيار ) 5( همه گويه هاي اين  پرسشنامه با استفاده از مقياس پنج گزينه اي ليكرت از بسيار موافقم
روايي سازه، روايي همگرايي و واگرايي مقياس هاي سنجش سازه هاي . درجه بندي شدند) 1( مخالفم
 توصيه شده توسط رويه فورنل و لاسكر سنجش و اندازه گيري و رويه هايبر طبق مدل هاي  ،تحقيق

و نيز اعتبار و سازگاري دروني آنها با استقاده از آزمون آلفاي  ،)1988( و اندرسون و گربينگ) 1981(
  . شدسنجيده  )CR( كرونباخ و اعتبار تركيبي

  
  تحليل داده ها و يافته هاي تحقيق

  مدل هاي سنجش و اندازه گيري 
هاي ش رو. شوددل مفهومي تحقيق، لازم است كه روايي و اعتبار آنها بررسي قبل از آزمون فرضيه ها و م

بكار رفته براي تعيين روايي مقياس هاي سنجش مشتمل بر ارزيابي چند بعدي بودن، اعتبار و روايي 
تحقيق از تحليل عامل  سازه و چند بعدي بودن متغيرهاي براي بررسي روايي. همگرايي و واگرايي است

 ,NFI, NNFI, CFI(نشان مي دهند، شاخص هاي برازندگي )1جدول( همچنانكه نتايج. تفاده شديدي اسيتا

IFI, RFI ( كه  قرار دارند 99/0تا  97/0تحليل عامل تائيدي مرتبه اول و دوم در طيف بدست آمده از
و نشان مي دهند مدل هاي سنجش  ؛ وتوصيه شده در متون تحقيق است) 90/0( بيشتر از سطح آستانه

 RMSEA بعلاوه مقدار. سطح برازندگي بسيار خوبي برخوردار هستند اندازه گيري سازه هاي تحقيق از
قرار دارند كه كمتر از  032/0تا  024/0آمده از تحليل عامل تائيدي مرتبه اول و دوم در طيف بدست 

 ,Hair( ندمي كبر طبق متون تحقيق است كه بر برازش خوب مدل دلالت ) 05/0(مقدار توصيه شده

Black, Babin, Anderson & Tathum, 2006, p.85( . مقدارشايان ذكر است كهRMSEA   بيشتر از
همچنين ). Min & Mentzer, 2004, p.78(مبين يك برازش نسبتا خوب است  ،08/0و كمتر از  05/0

و اندازه گيري ش مبين برازش مناسب و خوب داده ها بوسيله مدل هاي سنج X2/dfبراي   3مقدار كمتر از 
  . سازه هاي تحقيق مي باشد
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  شاخص هاي برازندگي مدل هاي سنجش و اندازه گيري سازه هاي تحقيق):  1(جدول
  X2 df X2/df RMSEA NFI NNFI  CFI  IFI RFI  GFI  مرتبه

 هوش سازماني

  90/0  97/0  99/0  99/0  99/0 98/0 025/0 30/1 1011 88/1319  اول
  89/0  97/0  99/0  99/0  99/0 98/0 027/0 41/1 1029 62/1450  دوم

 قابليت يادگيري سازماني
  97/0  98/0 1  1  99/0 99/0 031/0 46/1 59 35/86  اول
  98/0  98/0 1  1 1 99/0 024/0 28/1 59 25/75  دوم

 رهبري تحول آفرين
  75/14 10 48/1 032/0 1 1 1  1 99/0  99/0  

   
همچنانكه  .با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شداعتبار و سازگاري دروني سازه هاي تحقيق، 

كرونباخ براي همه مقياس هاي سنجش سازه هاي تحقيق در نشان مي دهند، مقدار آلفاي ) 2جدول (نتايج
در متون تحقيق است كه بر اعتبار و ) 70/0(كه بيشتر از مقدار توصيه شده  قرار دارد 96/0تا  89/0طيف 

اعتبار تركيبي سازه هاي تحقيق بر . س هاي سنجش سازه هاي تحقيق دلالت داردسازگاري دروني مقيا
سازه هاي پژوهش در  )CR( كه اعتبار تركيبينتايج نشان مي دهند . حاسبه شدندم) 1988(طبق رويه هير

 ,Garcia-Morales( در متون است) 7/0(قرار دارد كه بيشتر از مقدار توصيه شده  1تا  97/0طيف 

Matias-Reche, Hurtado-Torres, 2008, p.208(،  مي كه بر سازگاري دروني سازه هاي تحقيق دلالت
  . كند

بر . محاسبه شدند) 1981( روايي همگرايي و واگرايي سازه هاي تحقيق بر طبق رويه فورنل و لاسكر   
يا  50/0ر از يا بيشت/طبق اين رويه، اگر مقدار متوسط واريانس استخراج شده براي هر سازه معادل با

كه نتايج نشان مي دهند، مقادير متوسط انطور هم. واريانس كل باشد، روايي همگرايي برقرار است
قرار دارند كه بيشتر از  92/0تا  82/0واريانس استخراج شده براي همه سازه هاي تحقيق در محدوده 

. ي سازه هاي تحقيق استمبين روايي همگراي، و مي باشند) 50/0( مقدار توصيه شده در متون تحقيق
   .محاسبه شدند) 1981( بعلاوه، روايي واگرايي سازه هاي تحقيق با استفاده از روش فورنل ولاسكر
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از مقدار ضريب همبستگي بين  ،متوسط واريانس استخراج شده براي هر سازه) ريشه مربع( اگر مقدار جذر
نشان مي دهند، مقادير ) 3جدول(نان كه نتايج همچ. هر زوج سازه بيشتر باشد، روايي واگرايي برقرار است

قرار  94/0تا  91/0متوسط واريانس استخراج شده براي سازه هاي پژوهش در طيف ) ريشه مربع(جذر
دارند كه از ضرايب همبستگي بين آن ها بيشتر است؛ و اين بر وجود روايي واگرايي بين سازه هاي 

بر . و ضريب همبستگي بين سازه هاي تحقيق محاسبه شدندميانگين، انحراف معيار . پژوهش دلالت دارد
به )  94/2(، و ميل به تغيير)16/3(طبق نتايج آمار توصيفي، از ميان ابعاد هوش سازماني، سرنوشت مشترك

از بين ابعاد قابليت يادگيري . ترتيب بيشترين و كمترين امتياز ميانگين را به خود اختصاص داده اند
و ) 04/3( ؛ و تعهد مديريت)06/3( ، تلفيق و انتقال دانش)06/3( و آزمايشگريفضاي باز سازماني، 

از بين رفتارهاي . به ترتيب بيشترين وكمترين امتياز ميانگين را كسب نموده اند) 03/3( ديدگاه سيستمي
به ) 40/3( ، و رفتاركاريزمايي رهبر)52/3( ، توانمند سازي)52/3( رهبري تحول آفرين؛ توسعه كاركنان

بعلاوه، امتياز ميانگين سازه هاي قابليت يادگيري . ترتيب بيشترين وكمترين امتياز را كسب كرده اند
  . مي باشد 46/3 ، و رهبري تحول آفرين05/3 ، هوش سازماني05/3 سازماني

  
  و ) AVE(  متوسط واريانس استخراج شده: شاخص هاي روايي و اعتبار): 2( جدول

  )α(ب آلفاي كرونباخ ضري) CR( تركيبي اعتبار

  
نشان مي دهند كه ضريب همبستگي ابعاد هوش سازماني  نتايج تحليل همبستگي بين سازه هاي پژوهش    

، ضريب همبستگي ابعاد قابليت يادگيري سازماني 49/0-69/0 با ابعاد قابليت يادگيري سازماني در طيف
اني با رهبري و ضريب همبستگي ابعاد قابليت هوش سازم 32/0-46/0 با رهبري تحول آفرين در طيف

 α   CR AVE سازه هاي تحقيق α  CR AVE سازه هاي تحقيق

  87/0  96/0  70/0  تعهد مديريتي 91/0 99/0 86/0 چشم انداز استراتژيك 
  92/0  97/0  77/0  رويكرد سيستمي  89/0 98/0 73/0 سرنوشت مشترك

  90/0  97/0  75/0  فضاي باز و آزمايشگري   90/0 98/0 83/0 تمايل به تغيير 
  88/0  96/0  66/0  تلفيق و انتقال دانش  82/0 97/0 81/0  قلب 

  88/0  1  96/0 هوش سازماني 87/0 80/0 79/0  اتحاد و توافق
  89/0  99/0  89/0  قابليت يادگيري سازماني 89/0 98/0 82/0 تلفيق وانتقال دانش

  83/0  97/0  89/0  رهبري تحول آفرين 85/0 97/0 71/0  فشار عملكرد
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بعلاوه، ضريب  .دمعني دار مي باش α =01/0د كه در سطح قراردار 28/0-41/0تحول آفرين در طيف 
، قابليت يادگيري سازماني با هوش )48/0( همبستگي قابليت يادگيري سازماني با رهبري تحول آفرين

مثبت و معني دار  α =01/0در سطح  ،)42/0( ، و رهبري تحول آفرين با هوش سازماني)82/0( سازماني
  .مي باشد

  

  گين، انحراف معيار، و ضرايب همبستگي بين سازه هاي تحقيقنميا):  3(جدول
 سازه هاي تحقيق 7 8 9 10 11 12 13 14

چشم انداز . 1 67/0** 54/0** 58/0** 67/0** 58/0** 83/0** 70/0** 31/0**
 استراتژيك

سرنوشت . 2 59/0** 53/0** 50/0** 54/0**  49/0**  82/0**  61/0**  28/0**
  مشترك

  ميل به تغيير.3 68/0** 57/0** 57/0** 62/0**  56/0**  87/0**  69/0**  37/0**
  قلب. 4 67/0** 63/0** 56/0** 61/0**  57/0**  88/0**  70/0**  40/0**
 اتحاد و توافق. 5 66/0** 60/0** 58/0** 60/0**  59/0**  83/0**  70/0**  34/0**
آرايش و . 6 72/0** 69/0** 63/0** 67/0**  62/0**  88/0**  78/0**  41/0**

  بكارگيري دانش
  فشار عملكرد. 7 )92/0( 59/0** 57/0** 64/0**  63/0**  83/0**  72/0**  40/0**
 تعهد مديريتي .  8  )93/0( 61/0** 64/0**  58/0**  70/0**  85/0**  46/0**
 رويكرد سيستمي.  9   )96/0( 68/0**  53/0**  67/0**  83/0**  32/0**
فضاي باز و . 10    )95/0(  64/0**  73/0**  89/0**  37/0**

  آزمايشگري  
تلفيق و انتقال.  11      )94/0(  68/0**  80/0**  35/0**

  دانش 
 هوش سازماني. 12        )94/0(  82/0**  42/0**
قابليت . 13          )94/0(  48/0**

  يادگيري سازماني
هبري تحولر. 14            )91/0(

  آفرين
6 5 4 3 2 1 SD Mean سازه هاي تحقيق 

چشم انداز . 1 09/3 71/0 )95/0( 64/0** 69/0** 64/0** 64/0** 68/0**
 استراتژيك

سرنوشت . 2 16/3 79/0  )94/0(  69/0**  68/0**  61/0**  65/0**
  مشترك

  ميل به تغيير.3 94/2 80/0    )95/0(  74/0**  66/0**  73/0**
  قلب. 4 01/3 79/0      )91/0(  70/0**  77/0**
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 اتحاد و توافق. 5 11/3 74/0        )93/0(  70/0**
آرايش و . 6 03/3 78/0          )94/0(

  بكارگيري دانش
  فشار عملكرد. 7 03/3 68/0          

  مياتگين، انحراف معيار، و ضرايب همبستگي بين سازه هاي تحقيق):  3(ادامه جدول
 هد مديريتي تع.  8 04/3 85/0          
 رويكرد سيستمي.  9 03/3 93/0          
فضاي باز و . 10 06/3 87/0          

  آزمايشگري  
تلفيق و انتقال.  11 06/3 86/0          

  دانش 
 هوش سازماني. 12 05/3 64/0          
قابليت يادگيري. 13 05/3 74/0          

  سازماني
رهبري تحول. 14 46/3 91/0          

  آفرين
 )جذر(مبين ريشه مربع) درون پرانتزها(مقادير روي قطرها. دو دامنه، همبستگي بين سازه ها معني دار است α=  01/0سطح  در** 

  .متوسط واريانس استخراج شده است
  

 )جذر(مبين ريشه مربع) درون پرانتزها(مقادير روي قطرها. دو دامنه، همبستگي بين سازه ها معني دار است α=  01/0در سطح ** 
  .متوسط واريانس استخراج شده است

  
      آزمون فرضيه ها و مدل مفهومي تحقيق

 نتايجكه  همچنان. از مدل سازي معادلات ساختاري استفاده شده است ،براي آزمون فرضيه هاي تحقيق   
= RMSEA،94/0=AGFI ،96/0=GFI ،98/0=036/0(نشان مي دهد، شاخص هاي برازندگي )4جدول(

RFI ،1 = IFI،1   =CFI ،99/0 =NNFI ،99/0= NFI،67/198  =x2،124=df،60/1 =df  /(x2 مدل  براي
  .مدل دارداين برازش بسيار خوب  نشان از ،3ساختاري

  
  نتايج برازش براي مدل هاي معادله ساختاري براي سنجش اثر ميانجي سازه هوش سازمان): 4(جدول

  X2 df X2/df RMSEA NFI  NNFI  CFI  IFI  مدل ها
  1 1  1  99/0 029/0 40/1 38 04/53  1مدل 
  99/0  99/0  99/0  99/0 038/0 67/1 125 26/209  2مدل
  1 1  99/0  99/0 036/0 60/1 124 67/198  3مدل
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  Π،41/9=t >01/0( ، رهبري تحول آفرين بر روي هوش سازماني)3، مدل 5جدول(طبق نتايج    
،47/0=β( ،و قابليت يادگيري سازماني )01/0<Π ،17/3=t ،11/0=β ( 01/0در سطح معني داري=α 

همچنين، نتايج نشان دادند كه هوش سازماني بر روي . به طريقه مثبت و مستقيم تاثير  معني داري دارد
 α=01/0به طريقه مثبت، و مستقيم در سطح  )Π ،40/16=t  ،87/0=β>01/0( قابليت يادگيري سازماني

  . تاثير معني داري دارد
آفرين و قابليت يادگيري نجي هوش سازماني در رابطه بين رهبري تحول براي آزمودن نقش ميا

، سه مجموعه )1986( آزمودن فرضيه چهار تحقيق، بر طبق منطق ميانجي گري بارون و كن نيسازماني،
كه  آن هنگامبر طبق اين منطق، ميانجي گري كامل وجود دارد . مدل معادله ساختاري اجرا شده است

از رهبري تحول  ،مسير مستقيم در نظر گرفتنبا ) اثر مستقيم( 1در مدل) الف: ن گرددمعيارهاي ذيل تامي
كه ) ميانجي كامل( 2در مدل) ب. آفرين به قابليت يادگيري سازماني، ضريب مسير حاصله معني دار باشد

ماني شامل دو مسير از رهبري تحول آفرين به هوش سازماني، و از هوش سازماني به قابليت يادگيري ساز
همانند مدل نيز ) ميانجي گري جزيي و محدود( 3مدل) ج. حاصله معني دار باشند هاي است، ضرايب مسير

شامل  مي نيز با اين تفاوت كه مسير بين رهبري تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني را  ،دوم مي باشد
، ضريب مسير از رهبري )يماثرات مستق( 1نشان مي دهند، براي مدل )5جدول( كه نتايج همچنان. شود

معني دار  α=01/0در سطح  )Π، 81/9=t ، 49/0=β >01/0( تحول آفرين تا قابليت يادگيري سازماني
 ،Π >01/0( ، روابط بين رهبري تحول آفرين و هوش سازماني)ميانجي گري كامل( 2بر طبق مدل ؛بود
67/9=t، 48/0=β(،  و هوش سازماني و قابليت يادگيري سازماني)01/0<Π ،31/17=t ، 92/0=β(  در

كه  نشان مي دهد) گري جزيي و محدودميانجي( 3نتايج اجراي مدل و  ؛معني دار بودند α=01/0سطح
و هوش سازماني و ، )Π  ،41/9=t ، 47/0=β>01/0( روابط بين رهبري تحول آفرين و هوش سازماني

ي تحول آفرين و قابليت يادگيري و رهبر ،)Π ،40/16=t  ،87/0=β>01/0(قابليت يادگيري سازماني
  . معني دار بودند α=01/0سطح  در )Π ،17/3=t ، 11/0=β >01/0( سازماني

  

  نتايج آزمون فرضيه ها ضرايب مسير مدل هاي معادله ساختاري و ):5(جدول
 ضرايب مسير

  
  پذيرش فرضيه ها   )تي بحراني(ضرايب مسير استاندارد شده

 1مدل  α=01/0در سطح 
  )تقيماثر مس(

 2مدل
اثر ميانجي (

  )كامل

  3مدل
اثر ميانجي محدود (

  )يا جزيي
  حمايت شده )41/9(47/0** )67/9(48/0** - هوش سازماني-هبري تحول آفرين
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قابليت-رهبري تحول آفرين
  يادگيري

  حمايت شده  )17/3(11/0** - )81/9(49/0**

  حمايت شده )40/16(87/0**  )31/17(92/0** - قابليت يادگيري -هوش سازماني
هوش سازماني-هبري تحول آفرين

  قابليت يادگيري سازماني
  حمايت شده )32/18(41/0** - -

   ** 01/0=P   
باشد، و نيز مي معني دار  2نسبت به مدل  3، مسير اضافه شده به مدل )2و شكل  5جدول (بر طبق نتايج 

= RMSEA،94/0=AGFI ،96/0=GFI ،98/0=036/0(   3مدلگزارش شده براي  هاي برازندگيشاخص

RFI ،1 = IFI،1   =CFI ،99/0 =NNFI ،99/0= NFI،67/198  =x2،124=df،60/1 =df /(x2،  مبين
= 67/198( 3مدلمدل است؛ و چون مقدار خي دو براي اين برازش خوب و معقول داده ها بوسيله 

x2،124=df( 2كوچكتر از مدل )26/209 =x2،125=df (3لذا مدل ،است )به عنوان) ميانجي گري محدود 
، متغير هوش سازماني، رابطه بين رهبري تحول آفرين و قابليت بنابراين. مدل بهتر پذيرفته شده است

تا حدودي حمايت  4ميانجي گري مي كند، و فرضيه  ،يادگيري سازماني را بطور محدود و جزيي، نه كامل
بر روي قابليت  ،مستقيمغير يقه مستقيم و نيز به طريقه به عبارت ديگر، رهبري تحول آفرين به طر. دشومي 

بعلاوه، نتايج . مدل نهايي تائيد شده پژوهش را نشان مي دهد) 2(شكل. يادگيري سازماني تاثير مي گذارد
و به طريقه ) β=11/0(كه رهبري تحول آفرين به طريقه مستقيم ) 6جدول (تحليل مسير نشان مي دهد
 α=01/0بر قابليت يادگيري سازماني در سطح ) 47/0*87/0=41/0(سازماني غيرمستقيم از طريق هوش 

  .دارد) 52/0=11/0+41/0(تاثير كلي معني داري در حدود 
  

  نتايج تحليل مسير و اثرات مستقيم و غير مستقيم  متغيرهاي پيش بين بر متغير ملاك):  6(جدول
  قابليت يادگيري سازماني :متغير ملاك هوش سازماني:متغير ملاك متغيرهاي پيش بين

  اثر كل  اثر نامستقيم  اثر مستقيم اثر كل اثر نامستقيم اثر مستقيم
  52/0  41/0  11/0 47/0 - 47/0 رهبري تحول آفرين

  87/0 -  87/0 - - -  هوش سازماني
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 دهمقادير استاندارد شده گزارش ش: تحليل مدل سازي معادلات ساختاري مدل مفهومي تحقيق. 2شكل 

 036/0=RMSEA،94/0=AGFI ،96/0=GFI ،98/0 =RFI ،1 = IFI،1   =CFI ،99/0 =NNFI   
99/0= NFI،67/198  =x2،124=df،60/1 =df / x2  

  گيري و پيشنهاداتنتيجه 
در محيط هاي متلاطم، و در حال تغيير كسب و كار امروز، سازمان ها براي حفظ بقا و حيات خويش، 

. كه قابليت يادگيري سازماني خود را توسعه و ارتقاء دهند نياز دارند ،بتي پايدارو در نتيجه كسب مزيت رقا
از يك عامل نافذ فردي،  ،اين پژوهش به بهبود قابليت يادگيري سازماني بوسيله نشان دادن تاثير پذيري آن
   .كمك مي كند ،يعني سبك رهبري تحول آفرين، و يك عامل نافذ جمعي، يعني هوش سازماني

ادامه مهمترين يافته ها، و استنباطات مديريتي آن براي توسعه هوش سازماني و در نتيجه ارتقاي در 
  : قابليت يادگيري سازماني ارائه مي گردد

نخستين يافته اين پژوهش اين است كه رهبري تحول آفرين بر روي قابليت يادگيري سازماني ) الف  
يافته تحقيق از استدلال هاي نظري و يافته هاي پژوهش هاي اين . تاثير مثبت، مستقيم و معني داري دارد

پيشين مبني بر وجود رابطه اي مثبت بين قابليت يادگيري سازماني و رهبري تحول آفرين حمايت مي كند 
)Senge, Roberts, Ross, Smith & Kleiner,1994, p.90; Maani & Benton, 1999, p.60; Snell, 

2001, p.338; Aragon-Correa, Garcia-Morales, & Cordon-Pozo, 2007,p.355; Camps & 
Rodriguez, 2011; p.439;  Garvin, Edmondson & Gino, 2008, p.112; Blackler & McDonald, 
2000, p.129; McDonough, 2000, p.230; Mirkamali, Narenjii sanii & ALamii, 2011- 2012, 

p. 1; Choopani et al., 2012-2013, p.38 .( استدلال نمودند كه رهبران تحول آفرين، نقش  پيشينمتون
بنابراين زماني . براي قابليت يادگيري سازماني ايفا مي كنندرا تسهيل گر و معلم / مربي ،مشاور/ كاتاليست

به بلكه قادر به تسهيم و  ،كه مديران سازمان نه فقط ايده توليد كنند يادگيري سازماني رخ  مي دهد
لذا رهبراني كه به يادگيري . باشندنيز راك گذاري آنها، و ايجاد تعهد به يادگيري در ميان كاركنان اشت

 ;Maani & Benton, 1999, p.54(متعهد نيستند، موجي از شك و ترديد در سازمان توليد مي كنند 

Ulrich, Von Glinow & Jick, 1993,p.58 .(ن دارايي رهبران از آنجا كه منابع انساني سازمان، مهمتري
تحول آفرين به شمار مي روند، و اين سبك رهبري با وجه انساني يك سازمان ارتباط تنگاتنگي دارد، اين 

، "فراهم كردن حمايت"، "كاركنانتوسعه "دسته رهبران مي توانند با ترويج و توسعه رفتارهايي مانند 
از ( بر روي قلب سازمان ،"كاريزماتيك بودن"و، "، رهبري كردن بر مبناي نمونه"توانمند سازي كاركنان"

با متعهد ساختن  و ؛، كه منشاء عطوفت و محبت مي باشد، تاثير بگذارند)مولفه هاي هوش سازماني
تجربه و آزمايش ايده هاي جديد، به تشويق و ، آنها ارتقاي سطح ريسك پذيري ،يادگيري هكاركنان ب

  . قابليت يادگيري سازماني را ارتقاء دهند
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دومين يافته اين پژوهش نشان مي دهد كه سبك رهبري تحول آفرين بر روي هوش سازماني تاثير ) ب
، بن نت و )a2002( آلبرشتاين يافته پژوهش از استدلال هاي نظري . مثبت، مستقيم و معني داري دارد

ي مبني بر ضرورت يك سبك رهبري مناسب براي توسعه و ارتقا) 2011( و خسروي) 2004( بن نت
، جندقي و )2010( حمايت مي كند، و با يافته هاي پژوهش عرفاني خانفاهي و جعفري ،هوش سازماني

 FallahShams, Boodaqhi Khajehnibar, & Delnavaz( و صابر قرباني ،)2012-2011(همكاران 

Asqharii, 2012, p.157 (اين . دسازگاري دار ،مبني بر تاثير رهبري تحول آفرين بر روي هوش سازماني
كه از رفتارهاي توصيف گر سبك رهبري تحول آفرين به عنوان سبك مهم است نتيجه بويژه بدين علت 

بيشتر از سبك رهبري سنتي حمايت مي  ،حامي و پشتيبان اهداف و تصميمات جمعي، و توليد قابليت ها
هاي استاندارد شده، و واقع، سبك رهبري سنتي بر روي اتخاذ تصميمات از بالا به پايين، رويه  در. كند

درحاليكه سبك رهبري تحول آفرين قابليتي براي كمك كردن  ؛توليد محصولات و خدمات تمركز دارد
ايجاد يك محيط دروني خوب براي همكاري و در  براي توليد و بكارگيري دانش ،به اعضاي سازمان

 ،پس). Senge, Roberts, Ross, Smith & Kleiner,1994, p.76 ; Snell, 2001, p.320( كاركردن دارد
برطبق يافته اخير و بررسي متون رهبري تحول آفرين و هوش سازماني استنباط مي شود كه مديران سازمان 

از طريق پوشش دادن  ،مي توانند با ترويج، پرورش و توسعه رفتارهاي رهبري تحول آفرين ،مورد مطالعه
ره مزاياي تغيير و انطباق، ايجاد و توسعه يك حس طيف گسترده اي از چشم انداز هاي استراتژيك دربا

افراد، نشان دادن علاقه به فرهنگ توجه به توسعه سازمان، سرنوشت مشترك در ميان همه اعضاي 
ارتباطات، پذيرش اشتباهات، تشويق فعالانه كاركنان براي مشاركت در تصميمات و فعاليت هاي جمعي، 

ايجاد تعهد به نتايج در اعضاي سازمان از طريق نشان دادن تعهد ، اعضاي سازمانافزايش هشياري وآگاهي 
خويش به اهداف سازماني، كمك به اعضاي سازمان در كشف مدل هاي ذهني شان، و بازسازي چشم 

 & Dess( براي توسعه درك و فهم نظام مند آنها، هوش سازماني را بهبود دهند ،انداز شان از واقعيت

Picken,2000, p.24; Hult, Ferrell, Hurley & Giunipero, 2000, p.114; Snell,2001, p.326; Bass 
& Avolio,2000, p. 45; Atwater, Spangler, 2004, p.183; Seng, Roberts, Ross, Smith & 

Kleiner, 1994, p.87 .(  
اثير سومين يافته اين پژوهش نشان مي دهد كه هوش سازماني بر روي قابليت يادگيري سازماني ت) ج

و ) 2009(اين يافته از نتايج تحقيق جمال زاده، غلامي و سيف. مثبت قوي، مستقيم و معني داري دارد
دريافتند كه ابعاد هوش  آنها در پژوهش خود. حمايت مي كند) 2010( عرفاني خانقاهي و جعفري
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، آرايش و چشم انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير، قلب، اتحاد و توافق( سازماني
  . با يادگيري  سازماني رابطه مثبت و معني داري دارند) بكارگيري دانش، فشارعملكرد

سومين و چهارمين يافته اين پژوهش نشان مي دهد كه هوش سازماني بيش از سبك رهبري تحول ) د
سبك رهبري آفرين بر روي قابليت يادگيري سازماني تاثير مثبت قوي، مستقيم، و معني داري دارد، و نيز 

اين دو يافته اخير، و نيز . تحول آفرين بر روي هوش سازماني تاثير مثبت قوي، مستقيم و معني داري دارد
پنجمين يافته تحقيق مبني بر اين كه رابطه بين رهبري تحول آفرين و قابليت يادگيري سازماني بوسيله هوش 

 ينظري محققان ي شود، از استدلال هايسازماني به  گونه اي محدود و جزيي وساطت و ميانجي گري م
اولا يادگيري سازماني و در نتيجه توليد دانش جديد ماهيت جمعي : نده امي كند كه طرح نمود حمايت

ثانيا يادگيري و بالتبع توليد و  ،دارد كه فراتر از يادگيري فردي تك تك اعضاي سازمان بوقوع  مي پيوندد
اجتماعي و ،ني مستمري دلالت دارد كه در سطح شناختي، رفتارينشر دانش جديد بر وجود تغييرات درو

ثالثا اين تغييرات دروني سبب بهبود فرآيندهاي كسب و كار، اقدامات و  ،ي دهدم عاطفي سازمان رخ
منتهي ، و بالاخره به مزيت رقابتي مبتني بر قابليت هاي متفاوت يادگيري سازماني شودعمليات سازمان مي 

 & Garvin, 1993, p.112; Slocum, McGill & Lei,1994, p.37; Brenneman, Keys( خواهد شد

Fulmer,1998, p.65(كه همگي بر توانش هوش سازماني دلالت دارند ، .  
كه رفتارهاي رهبري تحول آفرين، نقش مهمي در  در مجموع، نتايج اين پژوهش نشان مي دهد) ذ

بوسيله ايجاد  ،كردن، و توسعه قابليت يادگيري سازمانيبراي هوشمندانه عمل  ،شكل گيري قابليت سازمان
محيطي مناسب براي اتخاذ تصميماتي دارند كه توليد و كاربرد موفقيت آميز دانش را در سازمان ارتقاء مي 

يادگيري سازماني نيازمند هوش سازماني است كه بايد بر اساس كوشش هاي جمعي و مستمر همه . دنبخش
بنيان گذاشته  ،به غير از نيات فردي ،آموختن از اشتباهاتو توليد دانش جديد،  كاركنان براي تسهيم و

همه اين وجوه با همديگر سبب فهم بهتري از روابط قوي بين رهبري تحول آفرين و عوامل تاثير . شود
  . مي شوندگذار بر هوش سازماني و قابليت يادگيري سازماني 
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