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پژوهشی  - علمی  نشریه 

1، بهـار 1393 سال سوم، شماره 
نوآوری مدیریت 

نوآوری مدیریت 

بررسی تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني با تأکيد بر نقش 
فرهنگ مشارکتي )مطالعه موردی یک سازمان دولتی(

صفحه 101-124

محمد ابراهيم سنجقي1*،  سيد محمد جواد غضنفري2، افسانه سعيدي زاده3

تاریخ دریافت: 1393/2/15           تاریخ پذیرش: 1393/5/26

چکیده
تنها  ميان  اين  در  کرده‌اند.  بررسي  را  مختلف  متغيرهاي  بر  هيجاني  هوش  تأثير  اخير،  دهۀ  در  زيادي  پژوهش‌های 

تحول  ایجاد  مهم  عامل  عنوان  )به  سازماني  يادگيري  بر  هيجاني  هوش  تأثير  بررسی  به  معدودی  پژوهش‌های 

فرهنگ  و  سازماني  يادگيري  هيجاني،  هوش  متغير  سه  هر  ارتباط  همچنین  و  پرداخته‌اند  محیط(  با  سازگاری  و 

سازماني مورد بررسی قرار نگرفته است. پژوهش‌ حاضر با هدف بررسی ارتباط سه متغیر یاد شده در یک سازمان 

کتابخانه‌ای  مطالعات  اساس  بر  پژوهش  فرضیه‌های  و  مفهومی  مدل  منظور  این  به  شد.  انجام  دولتی   انفورماتیک 

از  نفر   120 بررسی،  مورد  آماری  نمونه  شد.  استفاده  پرسش‌نامه  ابزار  از  داده‌ها  جمع‌آوری  برای  گردید.  طراحی 

از  استفاده  با  داده‌ها  تحلیل  و  تجزیه  شدند.  انتخاب  تصادفی  به صورت  که  بودند  بررسی  مورد  سازمان  کارکنان 

بر  هیجانی  هوش  که  دادند  نشان  پژوهش  یافته‌های  شد.  انجام   ،8.8 ليزرل  نرم‌افزار  و  ساختاري  معادلات  مدل 

معناداري  و  مثبت  تاثیر  سازماني  فرهنگ  طريق  از  غیرمستقیم  طور  به  اما  ندارد،  مستقیم  سازمانی ‌تأثیر  یادگیری 

از  سازماني  يادگيري  و  هيجاني  هوش  ارتباط  تبيين  براي  جديد  مفهومي  مدل  يک  حاضر،  پژوهش  همچنین  دارد. 

است.  داده  ارائه  مشارکتي  فرهنگ  طريق 

واژگان کلیدی:هوش هيجاني، يادگيري سازماني، فرهنگ سازماني و فرهنگ مشارکتي

                                   Sanjaghi@yahoo.com                                                               1*- دانشیار دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. / نویسنده مسوول مکاتبات
2- عضو هیأت علمی‌‌‌‌دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. 

3-دانشجوی کارشناسی ارشد M.B.A دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران.
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1- مقدمه
سازمان‌ها براي بقا در محيط پویا و رقابتی عصر حاضر، ناگزير به ايجاد تحول و سازگاري با محيط هستند 

و تطابق و سازگاري جز از راه يادگيري ميسر نمي‌شود. سازمان‌ها براي آنکه بتوانند در چنين فضايي به 

بقاء خود ادامه دهند، رقابت کنند و رشد نمايند، نياز دارند که بيش از گذشته ظرفيت يادگيري خود را 

ارتقاء دهند. عوامل متعددي بر يادگيري سازماني تأثير مي‌گذارند و يکي از مهمترين اين عوامل که کمتر 

مورد توجه واقع شده، هوش هيجاني است که بر رفتار سازماني افراد تاثیر می‌گذارذ. هوش هيجاني اغلب 

پرورش می‌یابد و مي‌تواند براي اهداف مختلفي از قبيل آموزش، برنامه‌ريزي و شيوۀ رفتار توسعه پیدا کند 

 .)Emotional Intelligence, 2014) (Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(

بنابراين هوش هيجاني به عنوان يک ويژگي شخصيتي بر افزايش ظرفيت يادگيري سازماني مؤثر است. 

از سویی دیگر، از آنجا که در سازمان‌های مشابه سازمان هدف، اغلب فرهنگ تداوم رویه و در نتیجه آن 

فضای بسیار رسمی حاکم است، این سازمان‌ها با وجود هوش هیجانی بالای کارکنان خود، کمتر قادرند 

از این ظرفیت جهت ارتقاء یادگیری سازمانی و در نتیجه بهبود عملکرد سازمان و افزایش مزیت رقابتی 

یادگیری سازمانی شود،  به  آنکه هوش هیجانی منجر  برای  نظر می‌رسد  به  بنابراین  نمایند.  بهره‌برداری 

فرهنگ سازمانی به عنوان زمینه‌ساز می‌تواند نقش آفرین باشد.

پژوهش‌های زيادي در دهۀ اخير، تأثير هوش هيجاني بر متغيرهاي مختلف را بررسي کرده‌اند. اما در اين ميان، 

نه تنها تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني بسیار کم مورد بررسی قرار گرفته، بلکه در هیچ پژوهشی به 

بررسی ارتباط هر سه متغير هوش هيجاني، يادگيري سازماني و فرهنگ سازماني پرداخته نشده است.

چيوا  همکاران1)2009(،  و  کارملي  که  مي‌دهد  نشان  هيجاني  هوش  حوزۀ  در  قبلی  پژوهش‌های  مرور 

مؤمني  آلستون4)2009(،  همکاران3)2008(،  و  ابوزکي  همکاران2)2008(،  و  هفرنان   ،)2008( الگره  و 

)2009(، اسکاتلاد و چان5 )2004(، لوپز و همکاران6 )2004(، اسويانتک7 )2003(، فيرهرم8 )2002(، کر 

و همکاران9  )2006(، کرنباچ و اسکات10)2005(، کينگ و گاردنر11)2006(، واکلا و همکاران12)2004( 

و جردن و تروت13)2004( تأثير هوش هيجاني را بر سلامت ذهني، رضايت شغلي، عملکرد، پيامدهاي 

عملکرد  سازماني،  رفتار  تصميم‌گيري،  در  مشارکت  سازماني،  جو  رهبري،  متدهاي  مديريت،  توسعه 

سازماني،  تغييرات  به  گرايش  حرفه‌اي،  عصبی  فشارهای  مشتري،  رضايت  رهبري،  اثربخشي  گروهی، 
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تعامل اجتماعي، ساختار شخصيتي، هويت قومي، زمينۀ سازماني، حل مسأله و گرايش کارآفريني بررسي 

کرده‌اند )Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(. لباف و همکاران )2011(، تأثير 

نتایج  دادند.  قرار  بررسي  مورد  اصفهان  دانشگاه  در  يادگيرنده  سازمان  ابعاد  بر  را  هيجاني  هوش 

است  بوده  يادگيرنده  سازمان  ابعاد  بر  هيجاني  معنادار هوش  و  مثبت  تأثير  دهندۀ  نشان  آمده  بدست 

هوش  میان  رابطۀ   ،)2012( افشاري  و  دستگردي   .)Labbaf, Ansari, & Masoudi, 2011(

يادگيري سازماني  و  هيجاني  که هوش  دادند  نشان  و  کرده‌اند  بررسي  را  يادگيري سازماني  و  هيجاني 

رابطۀ معناداري دارند )Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012(. دانايي فرد و همکاران )2011( در 

مطالعه‌ای نشان دادند که چگونه هوش هيجاني و فضای سازماني، منجر به شکل‌گيري سازمان يادگيرنده مي‌شوند 

)Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(. ديساناياکا و همکاران  )2010(، نقش هوش هيجاني 

در سازمان يادگيرنده را بررسي کرده‌اند )Dissanayaka, Janadari, & Chathurani, 2010(. سعيدي 

دادند)  قرار  کاوش  مورد  را  سازماني  يادگيري  بر  هيجاني  هوش  تأثير   ،)2012( همکاران  و  پور 

.)Saeidipour, Akbari, & Marati Fashi, 2012

را  سازماني  يادگيري  بر  هيجاني  هوش  تأثير  که  پژوهشی  می‌دهد،  نشان  بررسی‌ها  نتایج  که  همانطور 

همزمان با در نظر گرفتن نقش واسطۀ فرهنگ سازماني بررسي کرده باشد، وجود ندارد. از این‌رو، در 

اين پژوهش سعي شد تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني با تأکيد بر نقش فرهنگ سازماني بررسي 

گردد و به پرسش‌های زیر پاسخ داده شود: 

1. آيا هوش هيجاني به‌طور مستقيم بر يادگيري سازماني در شرکت هدف تأثير مي‌گذارد؟

2. آيا هوش هيجاني بر فرهنگ سازماني به‌طور مستقيم در شرکت هدف تأثير مي‌گذارد؟

3. آيا فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني به‌طور مستقيم در شرکت هدف تأثير مي‌گذارد؟

4. آيا هوش هيجاني از طريق فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني در شرکت هدف تأثير مي‌گذارد؟

2- پیشینه پژوهش

2-1- هوش هيجاني

معیار ارزیابی هوش هیجانی14، ضریب هوش هیجانی15 می‌باشد و به توانايي، ظرفيت يا مهارت ادراك، 
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 .)Emotional Intelligence, 2014( سنجش و مديريت هیجان‌ها خود و ديگران، دلالت دارد

اگرچه دو دهه از ظهور مفهوم هوش‌هيجاني گذشته است، اما تعريفی که مورد پذيرش همگان باشد براي 

آن ارائه نشده است. در جدول )1( تعریف‌های هوش‌هيجاني از ديدگاه صاحب نظران مختلف، به صورت 

خلاصه درج شده است.

مرور اين تعریف‌ها که از منظرهاي گوناگون و توسط انديشمندان و صاحب‌نظران حوزۀ هوش هيجاني بيان 

شده‌اند، نشان‌دهندۀ ابعاد و گويه‌هاي مختلفي براي اين مفهوم است. در اين پژوهش بر اساس مدل گلمن و 

بویاتزیس )2007(، چهار گويۀ خودآگاهي، مديريت خود، آگاهي اجتماعي و مديريت اجتماعي براي مفهوم 

هوش هيجاني در نظر گرفته شده است )Altman & Altman, 2010) (Halal, 2006( که عبارتند از:

    1. خودآگاهي

خود آگاهي، تشخيص هر احساس به همان صورتي است که بروز مي‌کند و سنگ بناي هوش هيجاني 

است. توانايي نظارت بر احساسات در هر لحظه براي به‌دست آوردن بينش روان شناختي و ادراک خويشتن 

نقشي تعيين کننده دارد.

    2. مديريت خود

مديريت خود، به توانايي بهره بردن از هیجان‌ها براي هدايت رفتار خويشتن اشاره دارد. در واقع اين توانايي 

شامل چگونگي عکس‌العمل نشان دادن در موقعيت‌ها و شرايط هيجاني متفاوت است.

    3. آگاهي اجتماعي

آگاهي اجتماعي، توانايي ديگري است که به درک آنچه که ديگران فکر و احساس مي‌کنند، اشاره دارد و بر 

توانايي خود آگاهي متکي و اساس مهارت ارتباط با ديگران است. 

    4. مديريت اجتماعي

مديريت اجتماعي عبارتست از توانايي بهره‌برداری از شناخت هیجان‌های ديگران براي مديريت، کنترل 

و تعامل موفقيت آميز با آنها. بخش عمده‌اي از هنر برقراري ارتباط، مهارت کنترل عواطف ديگران است.

2-2- يادگيري سازماني

پژوهشگران مختلف با روكيردهاي متفاوتي به تحليل يادگيري سازماني پرداخته‌اند. از جمله اين روكيردها، 

می‌‌توان به روكيرد روانشناسي )سيرت و مارچ14، 1963؛ دافت و وكي15، 1984(، روكيرد مطالعات اجتماعي 
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جدول )1(: تعریف‌های هوش‌هيجاني از ديدگاه صاحب نظران مختلف

تعريفنويسنده
سالوي و ماير16

 1990
ظرفيت ادراك، ابراز، شناخت، كاربرد، مديريت هيجان‌ها در خود و ديگران كه توجه به احساسات، آشكارسازي 

)Emotional Intelligence, 2014( .احساسات و بازسازي خلق را شامل مي‌شود
مارتينز17 

1997
مجموعه‌اي از مهارت‌هاي غيرشناختي و توانايي‌هايي كه فرد را در مقابل فشارهاي بيروني مقاوم ميك‌نند  

)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012) (Moshabaki & Shojaei, 2010(
گلمن18 
1998

توانايي برانگيختن خود و ايستادگي در مقابل نااميدي و کنترل انگيزه‌هاي ناگهاني؛ همدلي و اميدواري  
)Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(

ماير و همکارن19
2000

توانايي درک و ابراز هيجان‌ها، تلفيق هیجان‌ها در تفکر، ادراک و استنباط با هیجان‌ها و کنترل هیجان‌های خود 
)Altman & Altman, 2010( و ديگران

ويزينگر20 
2000

Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012))  استفادۀ هوشمند از عواطف و هیجان‌ها
)(Labbaf, Ansari, & Masoudi, 2011

بردبري و گريوز21 
2002

ارتباط ميان آنچه که فرد دربارۀ خود و ديگران مي‌بيند و انجام مي‌دهد  
)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012) (Moshabaki & Shojaei, 2010(

جلالي
 2002

توجه به هيجان‌ها و كاربرد مناسب آنها در روابط انساني، درك هيجان‌هاي خود و ديگران و مديريت آنها، 
همدلي با ديگران و استفادۀ مثبت از احساسات )مشبکی، خلیلی شجاعی, 1388(

دالويکز و 
همکاران22 

2003

آگاه بودن از احساسات و هیجان‌های خود و اداره كردن آن، نفوذپذيري و تأثيرگذاري بر ديگران، تداوم و 
توازن بخشيدن به انگيزه خود و تحركي آن از طريق حس، رفتار اخلاقي و وجداني

)Moshabaki & Shojaei, 2010(
واکلا23
2004

 Azimi( توانايي تشخيص هیجان‌های خود و ديگران، برانگيختن خود، اداره كردن هیجان‌ها و كنترل روابط
)Dastgerdi & Afshary, 2012

بار- آن24 
2006

ترکيبي از توانايي‌هاي غيرشناختي، مهارت‌ها و شايستگي‌هاي مؤثر بر توانايي فرد در سازگاري با نيازها و 
فشارهاي محيطي

)Labbaf, Ansari, & Masoudi, 2011) (Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012(
کرازشل25 

2006
توانايي‌هاي متمايز ادراكي شامل همدلي، مديريت زمان، تصميم‌گيري و كارگروهي 

)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012(
گلمن و بوياتزيس26

2007
توانایی شناخت و مدیریت احساسات و عواطف خویشتن و درک و کنترل احساسات و عواطف دیگران  

)Altman & Altman, 2010(

لاندا و همکاران27 
2008

پيامد كي تعامل انطباقي ميان هيجان و ادراك كه شامل توانايي درك كردن، وفق دادن، فهميدن و لمس 
نمودن هیجان‌ها خود و استعدادِ پيدا كردن و تفسير كردن هیجان‌ها ديگران 

)Moshabaki & Shojaei, 2010(
نوکا و آهيازو28

 2010
 Danaeefard,(  توانايي كنترل هیجان‌ها خود، به كارگيري آن در گرفتن تصميم‌هاي خوب و كار كردن مؤثر

)Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012
کوت و همکاران 29

2010
مجموعه اي از توانايي‌هاي مرتبط با پردازش هیجان‌ها و اطلاعات هيجاني 

)Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(
جهانيان
2011

استعداد شناخت، ابراز، تشخيص، استفاده و مديريت عواطف و هیجان‌ها در خود و ديگران که شامل توجه به 
احساسات، تميز دادن احساسات و تجديد خلق آن‌هاست. )سموعی, طیبانی, & متقی, 1392(
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    1. کسب اطلاعات و دانش 

 هر گونه تلاش سازمان براي به‌دست آوردن دانش، خواه از منابع دروني و خواه از منابع بيروني است و به 

نقل از داجسون يادگيري زماني رخ مي‌دهد که سازمان دانش لازم را کسب کند.  )عباسی & حجازی, 1389(

)نلسون و وينتر30، 1982؛ لويت و مارچ31، 1988( و ديدگاه نظریۀ سازماني )كانگلوسي و ديل32، 1965؛ 

 Moshabaki & Shojaei,( کرد  اشاره   )2005 همکاران35،  و  گومژ  1999؛  هوبر34،  1994؛  نوناكا33، 

2010(. ريچارد سيرت و جيمز مارچ، اولين كساني بودند كه در سال 1963 دو واژۀ يادگيري و سازمان را 

 Templeton, Lewis, &( در كنار هم قرار دادند و يادگيري را به‌عنوان پديده‌اي سازماني مطرح كردند

Snyder, 2002(. برخي از مهمترين تعریف‌های يادگيري سازماني در جدول )2( درج شده است.

به اعتقاد پيتر سینگه، تعریف‌های گوناگون يادگيري سازماني از زواياي مختلف موضوع يادگيري را مورد 

بحث قرار داده‌اند و همۀ آن‌ها يادگيري سازماني را نوعي فرآیند تعريف کرده‌اند که شامل چند مرحله است 

)Malik, Danish, & Munir, 2012(. در اين پژوهش پس از جمع‌بندی تعریف‌های ارائه شده، مدل 

پنج مرحله‌اي نشان داده شده در شکل )1( براي فرایند يادگيري سازماني در نظر گرفته شده است که تمامی 

مراحل یادگیری سازمانی را پوشش می‌دهد. پنج مرحله که عبارتند از: کسب اطلاعات و دانش، ذخيره‌سازي 

اطلاعات و دانش، تفسير اطلاعات و دانش، توزيع اطلاعات و دانش و فرهنگ.

شکل)1(: فرآیند يادگيري سازماني

 

 
 

کسب اطلاعات و 
دانش

ذخیره سازی  
اطلاعات و دانش

و تفسیر اطلاعات
دانش

توزیع اطلاعات و 
دانش فرهنگ

 فضای سازمان بین واحدها های اطلاعاتیسیستم  مبانی تفسیر

 ذهن افراد بین افراد تفسیرروش  خارجیمنابع 

 داخلیمنابع 
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جدول )2(: تعریف‌های يادگيري سازماني

تعريفنويسنده
رفتار انطباقي سازمان در طول زمان )Moshabaki & Shojaei, 2010(سيرت و مارچ 1963

کانگلوسي و ديل
1965

 Moshabaki &( مجموعه‌اي از تعاملات بين انطباق‌هاي فردي و گروهي و انطباق در سطح سازمان است 
.)Shojaei, 2010) (Alegra & Chiva, 2008

آرجريس و‌ شون36 
1978

 Moshabaki( فرآیندي است که طي آن اعضاي سازمان خطاها را  كشف و براي اصلاح آن‌ها اقدام مي‌كنند 
.)& Shojaei, 2010) (Templeton, Lewis, & Snyder, 2002

فرآیند بهبود اقدامات از طريق دانش بهتر و شناخت مؤثرتر است )Schein E. , 1993(.  فايول و لايلز37 1985 
لويت و مارچ

1988
تدوين تجربه‌ها و استنتاج‌هاي قبلي در مورد امور روزمرۀ سازمان، که منجر به هدايت رفتار سازمان مي‌شود 

)خورشید & پاشازاده، 1391(

هوبر
1991

يک عامل يا نهاد ياد مي‌گيرد اگر با پردازش اطلاعات رفتارهاي بالقوه‌اش تغيير کند و يا يک سازمان ياد مي‌گيرد 
اگر هر کدام از واحدهايش کسب دانش کنند، اين يک قابليت بسيار مفيد براي هر عامل يا نهاد يا سازمان 

.)Venkatesh & Balaji, 2012( محسوب مي‌شود. به عبارت ساده‌تر فرآیند کسب و توسعه دانش
واژه‌اي که به تغيير در رفتار سازماني اشاره دارد و يک فرآیند يادگيري جمعي است )Schein E. , 1993(.سويرينگا38 1992 

کيم39
1993

 )Saeidipour, Akbari, & Marati Fashi, 2012( افزايش ظرفيت سازمان براي انجام اقدامات مؤثر
)سیدکلان، صوری، ملکی آوارسین، 1392(.

داجسون40 
1993

 روشي كه سازمان‌ها ايجاد، تكميل و سازماندهي مي‌كنند تا دانش و جريان‌هاي عادي كار در رابطه با فعاليت‌ها 
Moshaba�( كارگيري مهارت‌هاي گسترده نيروي كار توسعه يابد‌ هو همچنين بهبود كارايي سازمان ازطريق به

.)ki & Shojaei, 2010) (Templeton, Lewis, & Snyder, 2002
سينگه و همکاران41 

1994
آزمون مداوم و مستمر تجربه‌ها و تبديل آن‌ها به دانشي که براي همه سازمان در دسترس است و در راستاي 

 .)Malik, Danish, & Munir, 2012( هدف اصلي سازمان باشد
اسلاتر و نارور42 

1995
توسعۀ دانش و ادراک جديد که ظرفيت تأثير بر رفتار را داشته باشد. يادگيري تغيير در رفتار را تسهيل بخشيده 

.)Schein E. , 1993( و منجر به بهبود عملکرد مي‌گردد

تمپليتون و همكاران
2002

مجموعه‌اي از اقدامات سازماني مانند كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات و حافظه كه به صورت 
.)Templeton, Lewis, & Snyder, 2002( آگاهانه و غيرآگاهانه بر تحول مثبت سازماني اثر مي‌گذارد

ريل و همکاران43 
2006

يک منبع بالقوۀ مزاياي رقابتي به عنوان نتيجۀ ظرفيت‌هاي مختلف شرکت براي يادگيري و جذب دانش است. 
بررسي يادگيري سازماني به چالش‌هاي محيط متغير و پويا پاسخ مي‌دهد و به سازمان کمک مي‌کند که با 

دشواري‌هاي بقا در طولاني مدت مواجه شود  )حاجی پور & نظرپور کاشانی, 1389(.
مورالز و همکاران44 

2006
فرآیندي که باعث گسترش دانش، مهارت‌هاي جديد و بهبود ظرفيت سازمان در انجام اقداماتي می‌شود که نتايج 

.)Scott-Ladd & Chan, 2004( کسب‌وکار را بهبود مي‌بخشد
الگرا و چيوا 

2008
فرآیندي كه سازمان از طريق آن ياد مي‌گيرد و اين يادگرفتن به معني هر گونه تغيير در مدل‌هاي سازماني است 

.)Alegra & Chiva, 2008( كه منجر به بهبود يا حفظ عملكرد سازمان شود

ژنگ و همکاران45 
2009

فرآیندي است که در آن سازمان پيوسته از انتقادها استقبال و خروجي‌هاي فرآیندها و سيستم‌هاي موجود را 
واکاوي مي‌کند و موقعيت راهبردي را براي بکارگيري الگوهاي مختلف تشريح مي‌نماید و به نتايج رقابتي 

)Scott-Ladd & Chan, 2004(  مناسبي دست ميي‌ابد
سيمسک و همکاران46 

2009
يک سازوکار مرکزي در سازمان، که مزيت انعطاف‌پذيري را از طريق روح کارآفريني متحد تضمين مي‌کند 

.)Malik, Danish, & Munir, 2012(
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    2. ذخيره‌سازي اطلاعات و دانش 

استفاده از سيستم‌هاي اطلاعاتي براي ذخيرۀ اطلاعات، بازيافت اطلاعات، انجام پژوهش‌ها، اجرا، آموزش 

و مانند اين‌ها در اين مرحله صورت مي‌گيرد.

    3. تفسير اطلاعات و دانش 

براي آن که اطلاعات به‌طور مشترک مورد استفاده قرار گيرد، بايد تحليل و تفسير شوند. تفسير اطلاعات 

فرآیندي است که از طريق آن اطلاعات، معاني قابل فهم مشترکي پيدا مي‌کند. 

    4. توزيع اطلاعات و دانش 

توزيع اطلاعات به فرآیندي اشاره دارد که از طريق آن، سازمان به طور مشترک با واحدها و اعضاي خود در 

اطلاعات کسب شده شريک مي‌شود و از اين طريق يادگيري ارتقا ميي‌ابد و دانش و آگاهي جديد ايجاد مي‌گردد.

    5. فرهنگ 

فرهنگ به نهادينه‌سازي و استمرار يادگيري سازماني اشاره دارد. بخشي از آن به فضاي سازماني مرتبط 

مي‌شود که بايد به گونه‌اي باشد که از يادگيري سازماني حمايت کند و همچنين بخشي از آن به ذهن افراد 

اشاره دارد که بر اساس تجربۀ خود به کسب دانش نائل شده‌اند و باید اين دانش کسب‌شده را با سازمان 

به اشتراک گذارند.

2-3- فرهنگ سازماني

فرهنگ سازماني به عنوان مجموعه‌اي از باورها و ارزش‌هاي مشترك بر رفتار و انديشه اعضاي سازمان اثر 

مي‌گذارد و مي‌توان نقطۀ شروعي براي حرکت و پويايي و يا مانعي در راه پيشرفت به شمار آيد. تاکنون 

تعریف‌های زيادي از فرهنگ سازماني ارائه شده است. در جدول )3( برخي از تعریف‌های فرهنگ سازماني 

از ديدگاه انديشمندان مختلف درج شده‌اند.

در هر يک از اين تعریف‌ها، نکته‌های قابل توجهي مطرح مي‌شود. از اين‌رو، اين مسأله سبب شد تا الگوهاي 

گوناگوني براي معرفي فرهنگ سازمان‌ها به‌وجود آيد. در جدول )4( الگوهاي فرهنگ سازماني که تاکنون 

توسط انديشمندان و صاحب‌نظران اين عرصه طراحي و تبيين شده است، به طور خلاصه مرور مي‌گردد.

رفتارگرایی  مبنای  و  مطالعه  مورد  سازمان‌  با  سازگاری  دلیل  به  دنیسون،  مدل  یادشده  مدل‌های  میان  از 

به‌عنوان  سازمانی،  فرهنگ  ابعاد  سنجش  و  اندازه‌گیری  شاخص‌های  نظر  از  آن  بودن  کامل  و  مدل  این 
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جدول )3(: تعریف‌های فرهنگ سازماني

تعريفنويسنده

برنامه‌ريزي مشترک ذهن - مجموعه‌اي متمايز، شامل سطوح مختلفي مانند ارزش‌هاي اصلي، هنجار‌ها، باور‌ها، هافستد 1980
)Hofstede & Geer, 1980(  آرمان‌ها، رفتار‌ها و موارد دست‌ساز بشر

شاين 1985

الگويي است از پيش‌فرض‌هاي بنيادي که گروهي خاص در مواجهه با مشکلات براي انطباق خود با محيط بيروني 
و دستيابي به يکپارچگي و انسجام دروني، خلق، کشف و يا ايجاد کرده‌اند. الگويي که کارکرد خوب داشته، کسب 

اعتبار نموده است و مي‌توان به‌عنوان راهي درست به اعضا آموزش داده شود، تا همه از همان زاويه و در همان 
.)Schein E. , 1993(  قالب بينديشند و احساس نمايند

اوريلي و 
همکاران47 1991 

ارزش‌هايي است که رفتارهاي اجتماعي قابل‌ قبول را تعيين مي‌کند و به اعتقادات هنجاري که رفتارها را در سازمان 
)Schein E. , 1997( هدايت مي‌کند، رسميت مي‌بخشد

قسمتي از محيط داخلي سازمان را توصيف ميك‌ند كه تريكبي از تعهدات، اعتقادات و ارزش‌هاي مشترك بين گوردن48 1996
اعضاء سازمان مي‌باشد و براي راهنمايي كاركنان در انجام وظايفشان استفاده مي‌شود )بوزجانی، سنجقی، 1388(.

نظامی از معانی مشترك كه توسط اعضاى سازمان حفظ و موجب تمايز سازمان از ديگر سازمان‌ها شود ),Barent مارتينز49 2003
)2005

هنجارها، باورها، اصول و شيوه‌هاى رفتارى كه با هم تريكب شده‌اند و شخصيتى مجزا به سازمان آرنولد50 2005
م‌ىدهند )مشبکی & خلیلی شجاعی، 1388(

به شيوه‌اى اطلاق م‌ىشود كه اعضاى سازمان به ويژگ‌ىهاى آن م‌ىانديشند ) نه اين كه آيا آن‌ها را دوست ورنر51  2007
.)Schein E. , 1993( به عبارتی، فرهنگ سازمانی كي واژۀ توصيفى است .)دارند يا ندارند

جدول )4(: گونه‌شناسي‌هاي فرهنگ سازماني )سموعی، طیبانی، متقی، 1392(

تعريفنويسنده
سلسله‌مراتبيتوافق و مشارکتايدئولوژيکعقلاييکوئين52  1985

فرهنگ ماکوفرهنگ فرآینديفرهنگ شرطيفرهنگ کارديل و کندي53  1988
سنگريگروهيباشگاهيعلميسونن فيلد54  1989

تداوم رويهمشارکتيمأموريتيانعطاف‌پذيردانيل‌دنيسون55  1995 
اصالت وجودوظيفه‌گراييايفاي نقشباشگاهيچارلز هندي56  1981

-تهاجمي / تدافعيانفعالي/تدافعيسازندهکوك و لافرتي57  1983
يادگيرندهمشارکتيرقابتيبوروکراتيکهلريگل و اسلوکوم58  1996
سلسله‌مراتبيرقابتيکارآفرینیخانوادگيکامرون وکويين59  2006

گلخانه‌ايهدف محوربورکراتيکقبيله‌ايترامپنارس60  2005
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مدل نظری پژوهش انتخاب شد. در اين پژوهش، با توجه به همپوشاني برخي ابعاد فرهنگ سازماني و 

يادگيري سازماني، تنها فرهنگ سازماني مشارکتي مورد بررسي قرار گرفت و بر همين اساس تنها به بيان 

تعريف فرهنگ مشارتي بسنده مي‌شود )فرهی بوزجانی & سنجقی، 1388( )فرهی بوزجانی ب. ، سنجقی، 

بازرگانی، & سلطانی، 1392( )فرهی بوزجانی & سنجقی، 1388(.

تاکيد نخستين اين فرهنگ، دخالت دادن و مشارکت کارکنان در کارها با توجه به انتظارهاي در حال تغيير 

و شتابنده محيط برون سازماني است و هدف سازمان در اين حالت پاسخگويي تند به محيط و افزايش 

ابعاد انسان‌مداري، تأکيد  بازدهي است. در اين فرهنگ بر حاکميت کار گروهي و مشارکتي و توجه به 

 .)Denison D. , 1995) (Denison D. , 2004(  مي‌شود

در انتها، شايان ذکر است که در خصوص اندازه‌گيري متغيرهاي هوش هیجانی و یادگیری سازمانی از يک 

پرسشنامۀ خاص استفاده نشده، بلکه پس از بررسي پرسشنامه‌هاي مختلف در مورد هر متغير و تلفيق و 

خلاصه‌سازی آن‌ها، پرسشنامه موردنظر توسط پژوهشگر تهيه و تدوين گرديده است.

2-4- هوش هيجاني  و  فرهنگ سازماني

با  رهبريِ  تأثير  بررسي  براي   ،)2002( همکاران  و  ماير  هوش‌هيجاني  آزمون  از   ،2003 سال  در  يودر 

هیجان‌ها،  تحليل  و  درک  تفکر،  هيجاني  تسهيل  هیجان‌ها،  ابراز  و  ارزيابي  )آگاهي،  بالا  هوش‌هيجاني 

به‌کارگيري دانش هيجاني، قواعد بازتابندۀ هیجان‌ها براي ارتقاء رشد عقلي و هيجاني( بر فرهنگ سازماني 

استفاده کرده است. نتايج نشان مي‌دهد که رهبريِ با هوش‌هيجاني، براي ايجاد فضاي کاري که در آن افراد 

تشویق شوند تا بهترين باشند، بسیار کليدي است. در نتيجه رهبريِ با هوش‌هيجاني، تعيين‌کننده فرهنگ 

.)Yoder, 2003( سازماني است

که  دريافت  او  است.  کرده  بررسي  را  سازماني  فرهنگ  و  رهبري  بين هوش‌هيجاني، سبک  ارتباط  ريد، 

هوش‌هيجاني تأثير مثبت و قوي بر فرهنگ سازماني دارد، حل مسأله و تصميم‌گيري‌هاي سازماني را هدايت 

مي‌کند و شرط ضروري براي فرهنگ باز است. بر اساس نظر او، هوش‌هيجاني رهبران سازماني، نقشي قوي 

.)Reed, 2005( و تعيين‌کننده در فرهنگ سازماني دارند

 .)Barent, 2005( برنت، در پژوهشی، نشان داد تمام ابعاد هوش هیجانی بر فرهنگ سازمانی مؤثر است

به علاوه، مؤمني ارتباط بين ابعاد هوش‌هيجاني )خودآگاهي، مديريت خود، آگاهي اجتماعي و مهارت‌هاي 
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اجتماعي( و فرهنگ سازماني را تحليل کرد. وي بیان نموده است که ارتباط مثبتي بين همۀ ابعاد هوش‌هيجاني 

و فرهنگ سازماني وجود دارد و خودآگاهي و آگاهي اجتماعي بيشترين تأثير را بر فرهنگ سازماني دارند. 

همچنين سموعي و همكاران )1391(، ارتباط مثبت و معنادار هوش هيجاني و فرهنگ سازماني را اثبات 

كردند )بابایی زکیلکی & مومنی, 1385(. بابایی و مؤمنی، نیز ارتباط هوش هیجانی و فرهنگ سازمانی را 

تأیید کردند )سموعی, طیبانی, & متقی, 1392(.

2-5- هوش هيجاني و يادگيري سازماني

يادگيرنده در دانشگاه اصفهان مورد  ابعاد سازمان  بر  تأثير هوش هيجاني را  لباف و همکاران )2011( 

بود   يادگيرنده  سازمان  ابعاد  بر  هيجاني  معنادار هوش  و  مثبت  تأثير  نشان‌دهنده  که  دادند  قرار  بررسي 

)Labbaf, Ansari, & Masoudi, 2011(. دستگردي و افشاري )2012( رابطۀ میان هوش هيجاني 

و يادگيري سازماني را بررسي کردند و نشان دادند که هوش هيجاني و يادگيري سازماني رابطه معناداري 

دادند که  نشان  دانايي‌فرد و همکاران )2011(   .)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012( دارند  

 Danaeefard,(  چگونه هوش هيجاني و جو سازماني، منجر به شکل‌گيري سازمان يادگيرنده مي‌شوند

Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(. ديساناياکا و همکاران )2010( نقش هوش هيجاني در سازمان 

يادگيرنده را بررسي نمودند )Dissanayaka, Janadari, & Chathurani, 2010(. سعيدي پور و 

 Saeidipour,(  تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني را مورد کاوش قرار دادند ،)همکاران )2012

Akbari, & Marati Fashi, 2012(. سيد كلان و همكاران)1392( نشان دادند كه از ميان چهار مؤلفۀ 

يادگيري سازماني محسوب مي‌شود   براي  پيش‌بينيك‌نندۀ خوبي  اجتماعي،  مديريت  تنها  هوش هيجاني 

)سیدکلان, صوری, & ملکی آوارسین, 1392(.

الفاوری )2011( تأثیر هوش هیجانی بر یادگیری فناوری را بررسی کرد. نتیجه مطالعه او نشان می‌دهد 

.)AlFaouri, 2011(  هوش هیجانی و فرآیند یادگیری رابطه مثبت و معناداری دارند

همچنین در پژوهش‌های ونکاتش و بالاجی)2012(، شاطالبی و همکاران )2012(، ملیک و همکاران )2012(، 

حقیقت‌طلب و حقیقت‌منفرد )2012(، ناظم)1389(، مشبكي و شجاعي )1388(، سین )2007(، اسکات لاد و 

چان )2004( و خورشيد و پاشازاده )1391( نیز تأثیر هوش هیجانی بر یادگیری سازمانی بررسی و اثبات شده 

 Venkatesh & Balaji, 2012) (Shatalebi, Sharifi, Saeedian, & Javadi, 2012)( است
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 (Malik, Danish, & Munir, 2012) (Haghighat Talab & Haghighat Monfared,

 )Singh, 2007) (Scott-Ladd & Chan, 2004( خلیلی شجاعی, 1388(   & )مشبکی   )2012

)خورشید،ص & ع, 1391( )عباسی & حجازی, 1389( )حاجی پور & نظرپور کاشانی, 1389(.

2-6- فرهنگ سازماني و  يادگيري سازماني

رابطه میان فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی در پژوهش‌هایی مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است. 

نتایج این پژوهش‌ها نشان‌دهنده وجود رابطه معنادار میان فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی وجود دارد.

زالي )1378( در مقاله‌اي با عنوان تعامل فرهنگ و يادگيري سازماني، نشان داد که میان فرهنگ و يادگيري 

سازماني ارتباط معناداري وجود دارد )زالی, 1378(. 

حجازي و عباسی )1389( در پژوهشي ثابت کردند بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني ارتباط مثبت 

و معناداري وجود دارد )عباسی & حجازی, 1389(. 

حاجی‌پور و نظری‌پور کاشانی )1389(، نیز رابطۀ فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی را اثبات کرده‌اند 

)حاجی پور & نظرپور کاشانی, 1389(.

2-7- مدل مفهومي

زمانی‌که افراد و کارکنان یک سازمان، هوش هيجاني بالايي داشته باشند، در برقراري تعاملات با يکديگر 

موفق هستند و از طريق مشارکت و تعامل با يکديگر مي‌توانند در امر انتقال دانش به يکديگر و يادگيري 

جمعي و در نتيجه خلق ايده‌هاي جديد و هم‌افزايي در سازمان نقش به‌سزایی داشته باشند و در نهايت 

باعث افزايش و ارتقاء يادگيري سازماني گردند. با وجود تأثیر بالای هوش هیجانی بر یادگیری سازمانی که 

در سایر پژوهش‌ها به اثبات رسیده است، پژوهش حاضر نشان می‌دهد در جامعۀ هدف به دلیل حاکمیت 

فرهنگ تداوم رویه این رابطه نقض شده است. در اینجا می‌توان با استقرار فرهنگ مشارکتی، نسبت به 

برقراری این رابطه اهتمام ورزید و از توان بالقوه و ظرفیت هوش هیجانی افراد در راستای ارتقاء یادگیری 

سازمانی بهره گرفت. بنابراین فرهنگ سازمانی مشارکتی، به عنوان بستری برای بروز و تبلور هوش هیجانی 

افراد، نقش بسیار حیاتی دارد و از طرفی زمینه‌ساز و از الزامات ارتقاء یادگیری سازمانی محسوب می‌شود.  

لازم به ذکر است که اگرچه بررسی رابطۀ بین هوش هیجانی و یادگیری سازمانی دارای پیشینه‌ای نسبتاً 
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طولانی است، اما بررسی همزمان این رابطه به همراه عامل واسطه‌ای فرهنگ سازمانی، ترکیب منحصر 

به‌فردی را در اختیار خواهد گذاشت که تا کنون مورد بررسی قرار نگرفته است. از این‌رو، در پژوهش 

حاضر، مدل مفهومي جديدی براي تبيين ارتباط بین هوش هيجاني و يادگيري سازماني از طريق فرهنگ 

مشارکتي ارائه گردیده است )شکل )2((.

بر اين اساس، فرضيه‌هاي تحقيق عبارتند از :

فرضيۀ 1: هوش هيجاني به‌طور مستقيم بر يادگيري سازماني تأثیر می‌گذارد.

فرضيۀ 2: هوش هيجاني به‌طور مستقيم بر فرهنگ سازماني تأثیر می‌گذارد.

فرضيۀ 3: فرهنگ سازماني به‌طور مستقيم بر يادگيري سازماني تأثیر می‌گذارد.

فرضيۀ 4: هوش هيجاني از طريق فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني تأثیر می‌گذارد. 

3- روش پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نوع داده‌ها، کمّي و به لحاظ روش، توصيفي- همبستگي 

و از نظر چگونگي گردآوري داده‌ها پيمايشي است. بر اساس مرور ادبيات و مدل ارائه‌شده، پرسشنامه‌ای 

شکل )2(: مدل مفهومي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فرهنگ سازمانی
 

 هوش هیجانی
 

 خود آگاهی
 مدیریت خود

 آگاهی اجتماعی
 مدیریت اجتماعی

 

 یادگیری سازمانی
 

 دانش کسب اطلاعات و
 ذخیره سازی اطلاعات و دانش

 اطلاعات و دانشتفسیر 
 توزیع اطلاعات و دانش

 فرهنگ
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و  اعتبار  به  دستيابي  جهت  شد.  طراحي  پژوهشگر  توسط  یادشده،  متغير  سه  بين  ارتباط  بررسي  براي 

روايي لازم در طراحي و استفاده از پرسشنامه، پس از مطالعۀ مقدماتي دربارۀ موضوع، به بررسي کامل 

پژوهش‌های انجام شده در اين زمينه و نتايج آن‌ها پرداخته شد. همچنین پرسشنامه برای 10 خبرۀ حوزۀ 

مديريت ارسال گردید و نظرات آن‌ها در خصوص اعتبار گویه‌ها دریافت و اصلاحات لازم در پرسشنامه 

لحاظ شد. 

اين  به  آلفاي کرونباخ محاسبه گردید.  از ضریب  استفاده  با  اعتماد پرسشنامه  قابليت  يا  پايايي  همچنين 

منظور، پرسشنامۀ طراحي‌شده در اختيار 40 نفر از مديران و کارشناسان سازمان هدف قرار داده شد و پس 

از جمع‌آوري پرسشنامه‌ها و محاسبه، مقدار آلفای کرونباخ 0.964 به‌دست آمد، که نشان مي‌دهد پرسشنامه 

از پايایی خوبی برخوردار است )جدول )5((.  

در نهایت، پرسشنامه مشتمل بر 71 گویه، شامل چهار بعد برای هوش هیجانی بر اساس مدل گلمن، پنج 

بر  برای بعد فرهنگ مشارکتی  یادگیری سازمانی طراحی‌شده توسط پژوهشگر و هفت گویه  برای  بعد 

جدول )5(: محاسبۀ ضریب آلفای کرونباخ

 Cronbach,s Alpha if
Item deleted

Correctem Item-
Total correlation

 Scale Variance if
Item deleted

 Scale Mean if
Item deleted

0.8960.66324.87137.2383OLA
0.8930.72823.67637.5875OLS
0.8960.65924.38737.5954OLI
0893.0.71423.72637.6508OLD
0.9010.61523.58637.3036OLC
0.8910.76422.41737.5592COC
0.9090.34427.47236.6225SA
0.8990.61125.13936.9214SM
0.906.0.42527.10436.6444SOA
0.9010.57826.19836.6578SOM
0.8850.90823.85837.4751OL
0.8990.66426.38136.7115EI
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اساس مدل دنیسون، در جامعه هدف توزیع گردید.

3-1- جامعۀ آماري و نمونه

در اين پژوهش، مطالعه موردي در يکي از سازمان‌هاي دولتی در حوزه انفورماتیک انجام شده که تعداد 

اعضاي آن و يا جامعۀ آماري مشتمل بر 250 نفر است. با استفاده از رابطۀ )1( )حبیبی،ط، 1390(،  از اين 

تعداد، 120 نفر به صورت تصادفي جهت مطالعه انتخاب شدند. مشخصات نمونه آماری مورد بررسی 

در جدول )6( درج شده است.

جدول )6(: تحلیل نمونه آماری

درصد )%(دسته بنديمتغير

جنسيت
64.2مرد
35.8زن

100جمع کل

سن

2952.5-20سال
3942.5-30 سال
493.3-40سال

501.7 سال و بيشتر
100جمع کل

تحصيلات

4.2ديپلم و فوق ديپلم
55.8ليسانس

40فوق ليسانس
100جمع

تجربه در سازمان

25کمتر از 1 سال
518.3-1 سال
1036.7-5 سال
1515-10 سال
204.2-15 سال

0.8بيشتر از 20 سال
100جمع کل

جايگاه سازماني
83.3کارشناس
16.7مدير 

100جمع کل
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)1(

3-2- ابزار تجزیه و تحلیل داده‌ها

در این پژوهش، با استفاده از نرم‌افزارهاي LISREL 8.5  و SPSS 16 از طريق شاخص‌هاي توصيفي 

و آمار استنباطي، داده‌ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 

4- تجزیه و تحلیل یافته‌ها
پيش از آنکه روابط بين متغيرها آزموده شود، لازم است نرمال بودن داده‌ها بررسي گردد. برای بررسي 

نرمال بودن توزيع متغيرها از آزمون کولموگروف-اسميرنوف استفاده شد که نتايج آن در جدول )7( آورده 

شده است.

 
( ) 2

2
22

2
2

2

1 σε
σ

α

α

ZN
NZ

n
+−

=

نتايج اين آزمون نشان مي‌دهد که سطح معناداري تمامي متغيرهاي تحقيق بيشتر از 0.05 است و در نتیجه 

نرمال بودن متغيرها مورد تاييد قرار مي‌گيرد.

پس از تعيين مدل‌هاي اندازه‌گيري به منظور ارزيابي مدل مفهومي و همچنين اطمينان يافتن از وجود يا 

عدم وجود رابطه علي ميان متغيرها و بررسي تناسب داده‌هاي مشاهده شده با مدل مفهومي، فرضيه‌ها با 

استفاده از مدل معادلات ساختاري آزمون شدند.

به منظور مطالعه برازش مناسب مولفه‌ها و بررسی همبستگی بین متغیرهای اصلی و عوامل آن‌ها، پیش 

از بررسی شاخص‌های نیکویی برازش، مقادیر بارعاملی و مقدار ضرایب معناداری مطالعه شد. شکل‌های 

)3(، )4( و )5( خروجي نرم افزار هستند که بار عاملی مربوط به هر متغیر در آنها نشان داده شده است.

جدول )7(: نتايج آزمون کولموگروف اسميرنوف

کولموگروف اسميرنوف مقدار معني‌داري متغیر
1.256 0.085 هوش هيجاني
1.197 0.114 يادگيري سازماني
0.709 0.696 فرهنگ سازماني
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مقدار  معناداري  ابعاد هوش هيجاني در حالت  این شکل‌ها مشاهده می‌شود، در مدل  همانطور که در 

ضرايب معني‌داري هر متغير بزرگتر از 2 و کوچکتر از 2- می باشد، بنابراین عضويت کليه عوامل بررسي 

شده تاييد گردید، همچنین در مدل ابعاد یادگیری سازمانی در حالت معناداری نیز عضويت تمامی عوامل 

نیز  معناداري  حالت  در  سازماني  فرهنگ  ابعاد  مدل  در  تاييد شد.   OLA2 عامل  به جز  بررسي شده 

عضويت کليه عوامل بررسي شده مورد تایید قرار گرفت.

شکل )3 (: مدل اندازه گيري ابعاد هوش هيجاني با 
استفاده ار تحليل عاملي در حالت معناداری

0.00

0.00

0.00

0.00

SA1

SA4

SA2

SA3

SA5

SM1

SM2

SM3

SM4

SM5

SM6

SM7

SM8

SOA1

SOA2

SOA3

SOA4

SOA5

SOA6

SOA7

SOA8

SOA9

SA

SOM1

SOM4

SOM2

SOM3

SOM5

SOM6

SM

SOA

SOM

5.73

6.86

6.59

7.07

6.67

7.03

6.82

7.04

7.11

7.21

7.00

7.17

6.76

7.28

6.98

7.51

7.09

7.00

6.99

7.42

6.56

6.98

7.54

6.83

7.13

7.30

7.45

7.07

6.88

5.04

5.62

5.46

4.46

6.32

1.01

6.29

5.59

6.02

6.43

5.75

7.18

4.95

6.19

3.53

5.78

6.15

4.16

7.33

6.11

6.19

3.96

7.42

6.49

5.70

4.81

6.70

Chi-Square=857.96, df=344,
P-value=0.00000, RMSEA=0.012

0.00

0.00

0.00

0.00

OLA1

OLA4

OLA2

OLA3

OLS1

OLS2

OLS3

OLS4

OLS5

OLI1

OLI2

OLI3

OLI4

OLI5

OLD1

OLD2

OLD3

OLD4

OLD5

OLC1

OLC2

OLC3

OLC4

OLA

OLS

OLI

OLD

OLC

0.00

7.72

7.75

4.90

7.39

6.98

6.85

6.34

6.96

6.62

6.24

6.92

6.49

7.52

6.91

7.45

7.22

7.42

7.10

7.49

6.83

6.49

4.94

7.05

Chi-Square=461.90, df=220,
P-value=0.00000, RMSEA=0.066

2.78

0.73

7.64

5.03

6.94

7.34

5.39

7.01

7.89

8.41

6.80

8.00

4.02

6.97

5.67

6.73

5.84

7.14

5.37

6.41

7.18

9.08

5.74

شکل )4( : مدل اندازه گيري ابعاد يادگيري سازماني 
با استفاده ار تحليل عاملي در حالت معناداری
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پس از تعيين مدل‌هاي اندازه‌گيري، به‌منظور ارزيابي مدل مفهومي پژوهش و همچنين اطمينان يافتن از 

با مدل مفهومي،  وجود يا عدم وجود رابطۀ علّي ميان متغيرها و بررسي تناسب داده‌هاي مشاهده شده 

فرضيه‌هاي پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاري نيز آزمون شدند. نتايج آزمون فرضيه‌ها در شکل 

)6( منعکس و در جدول )8( شرح داده شده‌اند.

براي بررسی فرضيه‌ها ابتدا همبستگي بين متغيرهاي مستقل، واسطه‌ها، و وابسته مورد آزمون قرار می‌گیرد. 

براي بررسي رابطۀ علّي میان متغيرهاي مستقل و وابسته و تأييد کل مدل از روش تحليل مسير استفاده شد. 

جدول )9( ضريب معناداري و نتايج فرضيه‌هاي مطرح شده را به‌طور خلاصه نشان مي‌دهد.

شکل )5( : مدل اندازه‌گيري ابعاد فرهنگ سازماني با استفاده از تحليل عاملي در حالت معناداری

COC1

COC4

COC2

COC3

COC5

COC6

COC7

COC 0.00

6.32

6.62

6.80

6.08

7.18

5.73

7.41

Chi-Square=27.38, df=14, P-value=0.00002, RMSEA=0.067

9.55

8.89

8.37

9.99

6.90

10.50

5.49

جدول)8(: شاخص‌های برازندگی مدل مفهومی‌پژوهش

نتیجۀ آزمونضرایب آزمونضرایب استانداردنام شاخصشاخص

RMSEAجذر برآورد واریانس خطای تقریبRMSEA ≥.050.079تأیید آزمون

GFIشاخص برازندگیGFI > 0.90.92تأیید آزمون

CFIشاخص برازندگی تطبیقیCFI > 0.90.92تأیید آزمون

NFIشاخص برازندگی نرم‌شدهNFI > 0.90.91تأیید آزمون

NNFIشاخص برازندگی نرم‌نشدهNNFI > 0.90.90تأیید آزمون

X2/dfنسبت مجذور کای بر درجه آزادیX2/df ≥.051.76تأیید آزمون
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در فرضيۀ اول ادعا شده بود که هوش هيجاني تأثیر مستقیم، مثبت و معناداري بر يادگيري سازماني دارد. 

تجزيه و تحليل آماري میان اين دو نشان مي‌دهد که اين فرضيه رد شده است. بنابراین هوش هیجانی 

تأثیر مستقیمی بر یادگیری سازمانی ندارد.

در فرضيۀ دوم ادعا شده بود که هوش هيجاني تاثير مثبت و معني‌داري بر فرهنگ سازماني دارد که بر 

اساس تجزيه و تحليل آماري، اين فرضيه مورد تایید قرار گرفت. 

در فرضيۀ سوم ادعا شده بود که فرهنگ سازماني، تاثير مثبت و معني‌داري بر يادگيري سازماني دارد که 

نتیجه تجزيه و تحليل آماري براي اين فرضيه نشان مي‌دهد که اين فرضيه نيز مورد تایید قرار می‌گیرد. 

در فرضيۀ چهارم ادعای تأثير غیرمستقیم هوش هيجاني بر يادگيري سازماني از طريق فرهنگ سازماني 

در سازمان هدف مطرح گردید. برای تجزیه و تحلیل رابطۀ غیر مستقیم از اثر کل استفاده شد. در جدول 

)10( این اثر را نشان داده شده است. 

از آنجايي‌که اثر کل بالاتر از 0.3 است، مي‌توان نتيجه گرفت که هوش هيجاني، با توجه به نقش فرهنگ سازماني، 

بر يادگيري سازماني تأثیر غیرمستقیم، مثبت و معناداری دارد. بنابراین فرضیۀ چهارم به‌عنوان فرضیۀ اصلی این 

جدول )9(: نتايج فرضيه‌ها

نتيجهمعناداريضريب مسيرفرضيه‌ها

رد0.010.16هوش هیجانی در شرکت تاثير مثبت و معني داري بر يادگيري سازماني دارد.

تأييد0.545.25هوش هيجاني در شرکت هدف تاثير مثبت و معني داري بر فرهنگ سازماني دارد.

تأييد0.937.28فرهنگ سازمانی در شرکت هدف تأثير مثبت و معني‌داري بر یادگیری سازماني دارد.

جدول )10(: اثركل رابطه متغيرهاي فرضيۀ اول

مسيراثر مستقيماثر غير مستقيماثر كل

تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني از طريق فرهنگ سازماني0.540.01×0.93)0.54×0.93( + 0.01 = 0.51

تأثير هوش هيجاني بر فرهنگ سازماني0.93-0.93

تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني0.54-0.54
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پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

5- جمع‌بندی
پژوهش حاضر در پي آن بود که به بررسي تأثير هوش هيجاني بر يادگيري سازماني از طريق فرهنگ 

سازماني در شرکت هدف بپردازد. براي اين منظور چهار فرضيه مطرح شد. 

با توجه به یافته‌های پژوهش، مبنی بر اینکه هوش هیجانی بر یادگیری سازمانی فاقد تأثیر مستقیم است و 

از طریق فرهنگ مشارکتی بر آن تأثیر غیر مستقیم دارد و با توجه به نتایج یافته‌های پژوهش‌های پیشین که 

ارتباط مستقیم و مثبت هوش هیجانی و یادگیری سازمانی را تأیید نموده‌اند، باید خاطر نشان کرد، به دلیل 

حاکمیت فرهنگ تداوم رویه و فضای رسمیت‌گرایی شدید در سازمان مورد مطالعه، امکان تبادل دانش 

بین افراد و در نتیجه یادگیری سازمانی در سطح پایینی قرار دارد. از این‌رو به‌نظر می‌رسد، که نتیجۀ تجزیه 

و تحلیل داده‌ها، با نتایج پژوهش‌های پیشین فاصله داشته و به همین دلیل، تأثیر مستقیم هوش هیجانی بر 

یادگیری سازمانی رد شده است.

افراد هوش  سازمان،  در  اگر  کرد، حتی  نشان  باید خاطر  رویه  تداوم  فرهنگ  مورد  در  دیگر،  از طرف 

هیجانی بالایی داشته باشند، به دلیل شرایط و فضای بسیار رسمی سازمان، قادر به شکوفایی این قابلیت 

و ظرفیت نخواهند بود. در مورد فرهنگ مأموریتی نیز، تنها بر جهت‌گیری‌های سازمان تأکید می‌شود و 

در این پژوهش، جای طرح ‌ندارد. در خصوص فرهنگ نوآورانه، باید افزود که به دلیل هم‌پوشانی برخی 

ابعاد این گونه فرهنگ سازمانی و فرآیند یادگیری سازمانی، امکان دارد در تحلیل یافته‌ها خدشه ایجاد 

شود. در خصوص فرهنگ مشارکتی، از آنجایی‌که تأکید بر مشارکت و دخالت دادن تک تک افراد سازمان 

در تصمیم گیری‌های کلیدی، است و کارهای گروهی مورد تشویق قرار می‌گیرد، افراد اگر هوش هیجانی 

بالایی داشته باشند، قادر خواهند بود در گروه‌های کاری خوش بدرخشند و تعاملات و ارتباطات مؤثر 

و موفقی با یکدیگر برقرار نمایند. از این‌رو در پژوهش حاضر تنها فرهنگ مشارکتی مورد بررسی قرار 

گرفته است.

نتايج و يافته‌هاي پژوهش نشان مي‌دهند که ميزان هوش هيجاني کارکنان شرکت هدف در سطح بالايي 

قرار دارد. اين بدين معناست که اين افراد توانايي درک هیجان‌ها و عواطف خود و ديگران اعم از همکاران 
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و مديران خويش، مهارت کنترل عواطف خود و توانايي برقراري ارتباط و مهارت کنترل عواطف ديگران 

را دارند. همچنين يافته‌هاي پژوهش نشان مي‌دهد که يادگيري سازماني در اين شرکت در سطح متوسطي 

قرار دارد. از این‌رو مي‌توان از ظرفيت و توان بالقوۀ موجود براي خلق ايده‌هاي جديد، پياده‌سازي آن‌ها و 

نيل به اهداف مطلوب سازمان و ذخيرۀ آن‌ها جهت بهره‌ برداري آينده بهره برد. اگر افراد هوش هيجاني 

بالايي داشته باشند مي‌توانند در يافتن راه‌هاي جديد براي حل مسائل فعال‌تر عمل کنند.

يافته‌هاي پژوهش نشان‌دهندۀ تأثیر غيرمستقيم هوش هيجاني بر يادگيري سازماني از طريق   همچنين 

فرهنگ مشارکتی باشند و نیز بيان‌گر اين مطلب هستند که اگر فرهنگ سازماني به سمت فرهنگ مشارکتي 

سوق پيدا کند، از آنجايي‌که افراد در اين شرکت هوش هيجاني بالايي دارند و در برقراري تعاملات با 

يکديگر موفق هستند، از طريق مشارکت و تعامل با يکديگر مي‌توانند در امر انتقال دانش به يکديگر و 

يادگيري جمعي و در نتيجه خلق ايده‌هاي جديد و هم‌افزايي در سازمان مؤثر باشند و در نهايت باعث 

افزايش و ارتقاء يادگيري سازماني گردند.

براي دستيابي به مزیت‌های رقابتي، داشتن ايده‌هاي نوآورانه حياتي است. بنابراين، کارکنان سازمان بايد 

نسبت به اهداف و جهت‌گيري‌هاي راهبردی سازمان آگاه باشند و گرايش به تعالي و بهبود داشته باشند و 

نسبت به تغييرات، قابليت انطباق‌پذيري داشته باشند. از این‌رو مديران مي‌توانند با توجه به هوش هيجاني 

الهام‌بخش يکديگر  افراد،  نتیجه  ايجاد نمایند و در  افراد  بين  افراد روح کار گروهی و مشارکتي  بالاي 

بوده و ايجاد انگيزه کنند و در نتيجه يادگيري سازماني را افزايش داده و با کسب مزيت رقابتي در بازار 

پيشرو باشند.

همچنین، با توجه به یافته‌های این پژوهش مبنی بر تأثیر غیرمستقیم هوش هیجانی بر یادگیری سازمانی،  

بهبود  بر  بازار،  در  رقابتي  مزيت  نتيجه کسب  در  و  يادگيري سازماني  ارتقاء  براي  سازمان‌ها می‌توانند 

مهارت‌هاي هيجاني افراد تمرکز کنند و از سرمايه‌گذاري جهت برآوردن نيازهاي افراد در زمينه افزايش 

هوش هيجاني آنها و برگزاری آموزش‌های مربوط به کسب مهارت‌های اجتماعی و ارتباطی غفلت ننمايد.

6- پیشنهادها
برای ارتقاء فرهنگ سازمانی مشارکتی در سازمان هدف می‌توان پیشنهادهایی را به شرح ذیل ارائه نمود:
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    • ترسیم چشم‌انداز نوید بخش از آیندۀ سازمان و بسیج کارکنان برای تحقق آن

    • برپایی تالارهای گفتگو  

    • ایجاد شبکه‌های دانشی بین نیروها و کانون‌های دانشی جهت تبادل مؤثر و پر سرعت اطلاعات

    • برقراری گردهمایی و کارگاه‌های آموزشی

    • افزایش کار گروهی

    • کاهش حجم بوروکراسی‌ها

    • توسعۀ فرهنگ نشر دانش

    • ایجاد پاداش مناسب برای همکاری‌های جمعی
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