
101

پژوهشی  - علمی  نشریه 

1، بهـار 1393 سال سوم، شماره 
نوآوری مدیریت 

نوآوری مدیریت 

بررسی تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني با تأکید بر نقش 
فرهنگ مشارکتي )مطالعه موردی یک سازمان دولتی(

صفحه 101-124

محمد ابراهیم سنجقي1*،  سید محمد جواد غضنفري2، افسانه سعیدي زاده3

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

چکیده
تنها  میان  این  در  کرده اند.  بررسي  را  مختلف  متغیرهاي  بر  هیجاني  هوش  تأثیر  اخیر،  دهۀ  در  زیادي  پژوهش های 

تحول  ایجاد  مهم  عامل  عنوان  )به  سازماني  یادگیري  بر  هیجاني  هوش  تأثیر  بررسی  به  معدودی  پژوهش های 

فرهنگ  و  سازماني  یادگیري  هیجاني،  هوش  متغیر  سه  هر  ارتباط  همچنین  و  پرداخته اند  محیط(  با  سازگاری  و 

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

کتابخانه ای  مطالعات  اساس  بر  پژوهش  فرضیه های  و  مفهومی  مدل  منظور  این  به  شد.  انجام  دولتی   انفورماتیک 

از  نفر   120 بررسی،  مورد  آماری  نمونه  شد.  استفاده  پرسش نامه  ابزار  از  داده ها  جمع آوری  برای  گردید.  طراحی 

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

بر  هیجانی  هوش  که  دادند  نشان  پژوهش  یافته های  شد.  انجام   ،8,8 لیزرل  نرم افزار  و  ساختاري  معادلات  مدل 

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

از  سازماني  یادگیري  و  هیجاني  هوش  ارتباط  تبیین  براي  جدید  مفهومي  مدل  یک  حاضر،  پژوهش  همچنین  دارد. 

است.  داده  ارائه  مشارکتي  فرهنگ  طریق 

واژگان کلیدی:هوش هیجاني، یادگیري سازماني، فرهنگ سازماني و فرهنگ مشارکتي
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2- عضو هیأت علمی    دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. 

3-دانشجوی کارشناسی ارشد M.B.A دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران.
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1- مقدمه
سازمان ها براي بقا در محیط پویا و رقابتی عصر حاضر، ناگزیر به ایجاد تحول و سازگاري با محیط هستند 

و تطابق و سازگاري جز از راه یادگیري میسر نمي شود. سازمان ها براي آنکه بتوانند در چنین فضایي به 

بقاء خود ادامه دهند، رقابت کنند و رشد نمایند، نیاز دارند که بیش از گذشته ظرفیت یادگیري خود را 

ارتقاء دهند. عوامل متعددي بر یادگیري سازماني تأثیر مي گذارند و یکي از مهمترین این عوامل که کمتر 

مورد توجه واقع شده، هوش هیجاني است که بر رفتار سازماني افراد تاثیر می گذارذ. هوش هیجاني اغلب 

پرورش می یابد و مي تواند براي اهداف مختلفي از قبیل آموزش، برنامه ریزي و شیوۀ رفتار توسعه پیدا کند 

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

بنابراین هوش هیجاني به عنوان یک ویژگي شخصیتي بر افزایش ظرفیت یادگیري سازماني مؤثر است. 

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

فضای بسیار رسمی حاکم است، این سازمان ها 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 می رسد  به  بنابراین  نمایند.  بهره برداری 

فرهنگ سازمانی به عنوان زمینه ساز می تواند نقش آفرین باشد.

پژوهش های زیادي در دهۀ اخیر، تأثیر هوش هیجاني بر متغیرهاي مختلف را بررسي کرده اند. اما در این میان، 

نه تنها تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني بسیار کم مورد بررسی قرار گرفته، بلکه در هیچ پژوهشی به 

بررسی ارتباط هر سه متغیر هوش هیجاني، یادگیري سازماني و فرهنگ سازماني پرداخته نشده است.

چیوا  همکاران1)2009(،  و  کارملي  که  مي دهد  نشان  هیجاني  هوش  حوزۀ  در  قبلی  پژوهش های  مرور 

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

)2009(، اسکاتلاد و چان5 )2004(، لوپز و همکاران6 )2004(، اسویانتک7 )2003(، فیرهرم8 )2002(، کر 

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

و جردن و تروت13)2004( تأثیر هوش هیجاني را بر سلامت ذهني، رضایت شغلي، عملکرد، پیامدهاي 

عملکرد  سازماني،  رفتار  تصمیم گیري،  در  مشارکت  سازماني،  جو  رهبري،  متدهاي  مدیریت،  توسعه 

سازماني،  تغییرات  به  گرایش  حرفه اي،  عصبی  فشارهای  مشتري،  رضایت  رهبري،  اثربخشي  گروهی، 
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تعامل اجتماعي، ساختار شخصیتي، هویت قومي، زمینۀ سازماني، حل مسأله و گرایش کارآفریني بررسي 

کرده اند )Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(. لباف و همکاران )2011(، تأثیر 

نتایج  دادند.  قرار  بررسي  مورد  اصفهان  دانشگاه  در  یادگیرنده  سازمان  ابعاد  بر  را  هیجاني  هوش 

است  بوده  یادگیرنده  سازمان  ابعاد  بر  هیجاني  معنادار هوش  و  مثبت  تأثیر  دهندۀ  نشان  آمده  بدست 

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

یادگیري سازماني  و  هیجاني  که هوش  دادند  نشان  و  کرده اند  بررسي  را  یادگیري سازماني  و  هیجاني 

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

مطالعه ای نشان دادند که چگونه هوش هیجاني و فضای سازماني، منجر به شکل گیري سازمان یادگیرنده مي شوند 

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

در سازمان یادگیرنده را بررسي کرده اند )Dissanayaka, Janadari, & Chathurani, 2010(. سعیدي 

دادند)  قرار  کاوش  مورد  را  سازماني  یادگیري  بر  هیجاني  هوش  تأثیر   ،)2012( همکاران  و  پور 

.)Saeidipour, Akbari, & Marati Fashi, 2012

را  سازماني  یادگیري  بر  هیجاني  هوش  تأثیر  که  پژوهشی  می دهد،  نشان  بررسی ها  نتایج  که  همانطور 

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

این پژوهش سعي شد تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني با تأکید بر نقش فرهنگ سازماني بررسي 

گردد و به پرسش های زیر پاسخ داده شود: 

1. آیا هوش هیجاني به طور مستقیم بر یادگیري سازماني در شرکت هدف تأثیر مي گذارد؟

2. آیا هوش هیجاني بر فرهنگ سازماني به طور مستقیم در شرکت هدف تأثیر مي گذارد؟

3. آیا فرهنگ سازماني بر یادگیري سازماني به طور مستقیم در شرکت هدف تأثیر مي گذارد؟

4. آیا هوش هیجاني از طریق فرهنگ سازماني بر یادگیري سازماني در شرکت هدف تأثیر مي گذارد؟

2- پیشینه پژوهش

2-1- هوش هیجاني

معیار ارزیابی هوش هیجانی14، ضریب هوش هیجانی15 می باشد و به توانایي، ظرفیت یا مهارت ادراک، 
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 .)Emotional Intelligence, 2014( سنجش و مدیریت هیجان ها خود و دیگران، دلالت دارد

اگرچه دو دهه از ظهور مفهوم هوش هیجاني گذشته است، اما تعریفی که مورد پذیرش همگان باشد براي 

آن ارائه نشده است. در جدول )1( تعریف های هوش هیجاني از دیدگاه صاحب نظران مختلف، به صورت 

خلاصه درج شده است.

مرور این تعریف ها که از منظرهاي گوناگون و توسط اندیشمندان و صاحب نظران حوزۀ هوش هیجاني بیان 

شده اند، نشان دهندۀ ابعاد و گویه هاي مختلفي براي این مفهوم است. در این پژوهش بر اساس مدل گلمن و 

بویاتزیس )2007(، چهار گویۀ خودآگاهي، مدیریت خود، آگاهي اجتماعي و مدیریت اجتماعي براي مفهوم 

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

    1. خودآگاهي

خود آگاهي، تشخیص هر احساس به همان صورتي است که بروز مي کند و سنگ بناي هوش هیجاني 

است. توانایي نظارت بر احساسات در هر لحظه براي به دست آوردن بینش روان شناختي و ادراک خویشتن 

نقشي تعیین کننده دارد.

    2. مدیریت خود

مدیریت خود، به توانایي بهره بردن از هیجان ها براي هدایت رفتار خویشتن اشاره دارد. در واقع این توانایي 

شامل چگونگي عکس العمل نشان دادن در موقعیت ها و شرایط هیجاني متفاوت است.

    3. آگاهي اجتماعي

آگاهي اجتماعي، توانایي دیگري است که به درک آنچه که دیگران فکر و احساس مي کنند، اشاره دارد و بر 

توانایي خود آگاهي متکي و اساس مهارت ارتباط با دیگران است. 

    4. مدیریت اجتماعي

مدیریت اجتماعي عبارتست از توانایي بهره برداری از شناخت هیجان های دیگران براي مدیریت، کنترل 

و تعامل موفقیت آمیز با آنها. بخش عمده اي از هنر برقراري ارتباط، مهارت کنترل عواطف دیگران است.

2-2- یادگیري سازماني

پژوهشگران مختلف با رویکردهاي متفاوتي به تحلیل یادگیري سازماني پرداخته اند. از جمله این رویکردها، 

می  توان به رویکرد روانشناسي )سیرت و مارچ14، 1963؛ دافت و ویک15، 1984(، رویکرد مطالعات اجتماعي 
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جدول )1(: تعریف های هوش هیجاني از دیدگاه صاحب نظران مختلف

تعریفنویسنده
سالوي و مایر16

 1990
ظرفیت ادراک، ابراز، شناخت، کاربرد، مدیریت هیجان ها در خود و دیگران که توجه به احساسات، آشکارسازي 

)Emotional Intelligence, 2014( .احساسات و بازسازي خلق را شامل مي شود
مارتینز17 

1997
مجموعه اي از مهارت هاي غیرشناختي و توانایي هایي که فرد را در مقابل فشارهاي بیروني مقاوم مي کنند  

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

توانایي برانگیختن خود و ایستادگي در مقابل ناامیدي و کنترل انگیزه هاي ناگهاني؛ همدلي و امیدواري  
)Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012(

مایر و همکارن19
2000

توانایي درک و ابراز هیجان ها، تلفیق هیجان ها در تفکر، ادراک و استنباط با هیجان ها و کنترل هیجان های خود 
)Altman & Altman, 2010( و دیگران

ویزینگر20 
2000

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

بردبري و گریوز21 
2002

ارتباط میان آنچه که فرد دربارۀ خود و دیگران مي بیند و انجام مي دهد  
)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012( )Moshabaki & Shojaei, 2010(

جلالي
 2002

توجه به هیجان ها و کاربرد مناسب آنها در روابط انساني، درک هیجان هاي خود و دیگران و مدیریت آنها، 
همدلي با دیگران و استفادۀ مثبت از احساسات )مشبکی، خلیلی شجاعی, 1388(

دالویکز و 
همکاران22 

2003

آگاه بودن از احساسات و هیجان های خود و اداره کردن آن، نفوذپذیري و تأثیرگذاري بر دیگران، تداوم و 
توازن بخشیدن به انگیزه خود و تحریک آن از طریق حس، رفتار اخلاقي و وجداني

)Moshabaki & Shojaei, 2010(
واکلا23
2004

 Azimi( توانایي تشخیص هیجان های خود و دیگران، برانگیختن خود، اداره کردن هیجان ها و کنترل روابط
)Dastgerdi & Afshary, 2012

بار- آن24 
2006

ترکیبي از توانایي هاي غیرشناختي، مهارت ها و شایستگي هاي مؤثر بر توانایي فرد در سازگاري با نیازها و 
فشارهاي محیطي

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

2006
توانایي هاي متمایز ادراکي شامل همدلي، مدیریت زمان، تصمیم گیري و کارگروهي 

)Azimi Dastgerdi & Afshary, 2012(
گلمن و بویاتزیس26

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

)Altman & Altman, 2010(

لاندا و همکاران27 
2008

پیامد یک تعامل انطباقي میان هیجان و ادراک که شامل توانایي درک کردن، وفق دادن، فهمیدن و لمس 
نمودن هیجان ها خود و استعدادِ پیدا کردن و تفسیر کردن هیجان ها دیگران 

)Moshabaki & Shojaei, 2010(
نوکا و آهیازو28

 2010
 Danaeefard,(  توانایي کنترل هیجان ها خود، به کارگیري آن در گرفتن تصمیم هاي خوب و کار کردن مؤثر

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

2010
مجموعه اي از توانایي هاي مرتبط با پردازش هیجان ها و اطلاعات هیجاني 

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

استعداد شناخت، ابراز، تشخیص، استفاده و مدیریت عواطف و هیجان ها در خود و دیگران که شامل توجه به 
احساسات، تمیز دادن احساسات و تجدید خلق آن هاست. )سموعی, طیبانی, & متقی, 1392(
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    1. کسب اطلاعات و دانش 

 هر گونه تلاش سازمان براي به دست آوردن دانش، خواه از منابع دروني و خواه از منابع بیروني است و به 

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

)نلسون و وینتر30، 1982؛ لویت و مارچ31، 1988( و دیدگاه نظریۀ سازماني )کانگلوسي و دیل32، 1965؛ 

 Moshabaki & Shojaei,( کرد  اشاره   )2005 همکاران35،  و  گومژ  1999؛  هوبر34،  1994؛  نوناکا33، 

2010(. ریچارد سیرت و جیمز مارچ، اولین کساني بودند که در سال 1963 دو واژۀ یادگیري و سازمان را 

 Templeton, Lewis, &( در کنار هم قرار دادند و یادگیري را به عنوان پدیده اي سازماني مطرح کردند

Snyder, 2002(. برخي از مهمترین تعریف های یادگیري سازماني در جدول )2( درج شده است.

به اعتقاد پیتر سینگه، تعریف های گوناگون یادگیري سازماني از زوایاي مختلف موضوع یادگیري را مورد 

بحث قرار داده اند و همۀ آن ها یادگیري سازماني را نوعي فرآیند تعریف کرده اند که شامل چند مرحله است 

)Malik, Danish, & Munir, 2012(. در این پژوهش پس از جمع بندی تعریف های ارائه شده، مدل 

پنج مرحله اي نشان داده شده در شکل )1( براي فرایند یادگیري سازماني در نظر گرفته شده است که تمامی 

مراحل یادگیری سازمانی را پوشش می دهد. پنج مرحله که عبارتند از: کسب اطلاعات و دانش، ذخیره سازي 

اطلاعات و دانش، تفسیر اطلاعات و دانش، توزیع اطلاعات و دانش و فرهنگ.

شکل)1(: فرآیند یادگیري 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(: تعریف های یادگیري سازماني

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

کانگلوسي و دیل
1965

 Moshabaki &( مجموعه اي از تعاملات بین انطباق هاي فردي و گروهي و انطباق در سطح سازمان است 
.)Shojaei, 2010( )Alegra & Chiva, 2008

آرجریس و  شون36 
1978

 Moshabaki( فرآیندي است که طي آن اعضاي سازمان خطاها را  کشف و براي اصلاح آن ها اقدام مي کنند 
.)& Shojaei, 2010( )Templeton, Lewis, & Snyder, 2002

فرآیند بهبود اقدامات از طریق دانش بهتر و شناخت مؤثرتر است )Schein E. , 1993(.  فایول و لایلز37 1985 
لویت و مارچ

1988
تدوین تجربه ها و استنتاج هاي قبلي در مورد امور روزمرۀ سازمان، که منجر به هدایت رفتار سازمان مي شود 

)خورشید & پاشازاده، 1391(

هوبر
1991

یک عامل یا نهاد یاد مي گیرد اگر با پردازش اطلاعات رفتارهاي بالقوه اش تغییر کند و یا یک سازمان یاد مي گیرد 
اگر هر کدام از واحدهایش کسب دانش کنند، این یک قابلیت بسیار مفید براي هر عامل یا نهاد یا سازمان 

.)Venkatesh & Balaji, 2012( محسوب مي شود. به عبارت ساده تر فرآیند کسب و توسعه دانش
واژه اي که به تغییر در رفتار سازماني اشاره دارد و یک فرآیند یادگیري جمعي است )Schein E. , 1993(.سویرینگا38 1992 

کیم39
1993

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

داجسون40 
1993

 روشي که سازمان ها ایجاد، تکمیل و سازماندهي مي کنند تا دانش و جریان هاي عادي کار در رابطه با فعالیت ها 
Moshaba-( هو همچنین بهبود کارایي سازمان ازطریق ب کارگیري مهارت هاي گسترده نیروي کار توسعه یابد

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

1994
آزمون مداوم و مستمر تجربه ها و تبدیل آن ها 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 جدید که ظرفیت تأثیر بر رفتار را داشته باشد. یادگیري تغییر در رفتار را تسهیل بخشیده 

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

تمپلیتون و همکاران
2002

مجموعه اي از اقدامات سازماني مانند کسب دانش، توزیع اطلاعات، تفسیر اطلاعات و حافظه که به صورت 
.)Templeton, Lewis, & Snyder, 2002( آگاهانه و غیرآگاهانه بر تحول مثبت سازماني اثر مي گذارد

ریل و همکاران43 
2006

یک منبع بالقوۀ مزایاي رقابتي به عنوان نتیجۀ ظرفیت هاي مختلف شرکت براي یادگیري و جذب دانش است. 
بررسي یادگیري سازماني به چالش هاي محیط متغیر و پویا پاسخ مي دهد و به سازمان کمک مي کند که با 

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

2006
فرآیندي که باعث گسترش دانش، مهارت هاي جدید و بهبود ظرفیت سازمان در انجام اقداماتي می شود که نتایج 

.)Scott-Ladd & Chan, 2004( کسب وکار را بهبود مي بخشد
الگرا و چیوا 

2008
فرآیندي که سازمان از طریق آن یاد مي گیرد و این یادگرفتن به معني هر گونه تغییر در مدل هاي سازماني است 

.)Alegra & Chiva, 2008( که منجر به بهبود یا حفظ عملکرد سازمان شود

ژنگ و همکاران45 
2009

فرآیندي است که در آن سازمان پیوسته از انتقادها استقبال و خروجي هاي فرآیندها و سیستم هاي موجود را 
واکاوي مي کند و موقعیت راهبردي را براي بکارگیري الگوهاي مختلف تشریح مي نماید و به نتایج رقابتي 

)Scott-Ladd & Chan, 2004(  مناسبي دست مي یابد
سیمسک و همکاران46 

2009
یک سازوکار مرکزي در سازمان، که مزیت انعطاف پذیري را از طریق روح کارآفریني متحد تضمین مي کند 

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

استفاده از سیستم هاي اطلاعاتي براي ذخیرۀ اطلاعات، بازیافت اطلاعات، انجام پژوهش ها، اجرا، آموزش 

و مانند این ها در این مرحله صورت مي گیرد.

    3. تفسیر اطلاعات و دانش 

براي آن که اطلاعات به طور مشترک مورد استفاده قرار گیرد، باید تحلیل و تفسیر شوند. تفسیر اطلاعات 

فرآیندي است که از طریق آن اطلاعات، معاني قابل فهم مشترکي پیدا مي کند. 

    4. توزیع اطلاعات و دانش 

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

اطلاعات کسب شده شریک مي شود و از این طریق یادگیري ارتقا مي یابد و دانش و آگاهي جدید ایجاد مي گردد.

    5. فرهنگ 

فرهنگ به نهادینه سازي و استمرار یادگیري سازماني اشاره دارد. بخشي از آن به فضاي سازماني مرتبط 

مي شود که باید به گونه اي باشد که از یادگیري سازماني حمایت کند و همچنین بخشي از آن به ذهن افراد 

اشاره دارد که بر اساس تجربۀ خود به کسب دانش نائل شده اند و باید این دانش کسب شده را با سازمان 

به اشتراک گذارند.

2-3- فرهنگ سازماني

فرهنگ سازماني به عنوان مجموعه اي از باورها و ارزش هاي مشترک بر رفتار و اندیشه اعضاي سازمان اثر 

مي گذارد و مي توان نقطۀ شروعي براي حرکت و پویایي و یا مانعي در راه پیشرفت به شمار آید. تاکنون 

تعریف های زیادي از فرهنگ سازماني ارائه شده است. در جدول )3( برخي از تعریف های فرهنگ سازماني 

از دیدگاه اندیشمندان مختلف درج شده اند.

در هر یک از این تعریف ها، نکته های قابل توجهي مطرح مي شود. از این رو، این مسأله سبب شد تا الگوهاي 

گوناگوني براي معرفي فرهنگ سازمان ها به وجود آید. در جدول )4( الگوهاي فرهنگ سازماني که تاکنون 

توسط اندیشمندان و صاحب نظران این عرصه طراحي و تبیین شده است، به طور خلاصه مرور مي گردد.

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

به عنوان  سازمانی،  فرهنگ  ابعاد  سنجش  و  اندازه گیری  شاخص های  نظر  از  آن  بودن  کامل  و  مدل  این 
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جدول )3(: تعریف های فرهنگ سازماني

تعریفنویسنده

برنامه ریزي مشترک ذهن - مجموعه اي متمایز، شامل سطوح مختلفي مانند ارزش هاي اصلي، هنجار ها، باور ها، هافستد 1980
)Hofstede & Geer, 1980(  آرمان ها، رفتار ها و موارد دست ساز بشر

شاین 1985

الگویي است از پیش فرض هاي بنیادي که گروهي خاص در مواجهه با مشکلات براي انطباق خود با محیط بیروني 
و دستیابي به یکپارچگي و انسجام دروني، خلق، کشف و یا ایجاد کرده اند. الگویي که کارکرد خوب داشته، کسب 

اعتبار نموده است و مي توان به عنوان راهي درست به اعضا آموزش داده شود، تا همه از همان زاویه و در همان 
.)Schein E. , 1993(  قالب بیندیشند و احساس نمایند

اوریلي و 
همکاران47 1991 

ارزش هایي است که رفتارهاي اجتماعي قابل  قبول را تعیین مي کند و به اعتقادات هنجاري که رفتارها را در سازمان 
)Schein E. , 1997( هدایت مي کند، رسمیت مي بخشد

قسمتي از محیط داخلي سازمان را توصیف مي کند که ترکیبي از تعهدات، اعتقادات و ارزش هاي مشترک بین گوردن48 1996
اعضاء سازمان مي باشد و براي راهنمایي کارکنان در انجام وظایفشان استفاده مي شود )بوزجانی، سنجقی، 1388(.

نظامی از معانی مشترک که توسط اعضای سازمان حفظ و موجب تمایز سازمان از دیگر سازمان ها شود ),Barent مارتینز49 2003
)2005

هنجارها، باورها، اصول و شیوه های رفتاری که با هم ترکیب شده اند و شخصیتی مجزا به سازمان آرنولد50 2005
می دهند )مشبکی & خلیلی شجاعی، 1388(

به شیوه ای اطلاق می شود که اعضای سازمان به ویژگی های آن می اندیشند ) نه این که آیا آن ها را دوست ورنر51  2007
.)Schein E. , 1993( به عبارتی، فرهنگ سازمانی یک واژۀ توصیفی است .)دارند یا ندارند

جدول )4(: گونه شناسي هاي فرهنگ سازماني )سموعی، طیبانی، متقی، 1392(

تعریفنویسنده
سلسله مراتبيتوافق و مشارکتایدئولوژیکعقلایيکوئین52  1985

فرهنگ ماکوفرهنگ فرآینديفرهنگ شرطيفرهنگ کاردیل و کندي53  1988
سنگريگروهيباشگاهيعلميسونن فیلد54  1989

تداوم رویهمشارکتيمأموریتيانعطاف پذیردانیل دنیسون55  1995 
اصالت وجودوظیفه گرایيایفاي نقشباشگاهيچارلز هندي56  1981

-تهاجمي / تدافعيانفعالي/تدافعيسازندهکوک و لافرتي57  1983
یادگیرندهمشارکتيرقابتيبوروکراتیکهلریگل و اسلوکوم58  1996
سلسله مراتبيرقابتيکارآفرینیخانوادگيکامرون وکویین59  2006

گلخانه ايهدف محوربورکراتیکقبیله ايترامپنارس60  2005
شبکه ايتکه تکهسربازيگروهيرابینز و لانگتن61  2001
تصادفيهماهنگسامانه بستهسامانه بازاسلوبودنیک62  2001

قانون گراتحول گراتعالي گراآرمان گراسلطاني 2010 
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مدل نظری پژوهش انتخاب شد. در این پژوهش، با توجه به همپوشاني برخي ابعاد فرهنگ سازماني و 

یادگیري سازماني، تنها فرهنگ سازماني مشارکتي مورد بررسي قرار گرفت و بر همین اساس تنها به بیان 

تعریف فرهنگ مشارتي بسنده مي شود )فرهی بوزجانی & سنجقی، 1388( )فرهی بوزجانی ب. ، سنجقی، 

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

تاکید نخستین این فرهنگ، دخالت دادن و مشارکت کارکنان در کارها با توجه به انتظارهاي در حال تغییر 

و شتابنده محیط برون سازماني است و هدف سازمان در این حالت پاسخگویي تند به محیط و افزایش 

ابعاد انسان مداري، تأکید  بازدهي است. در این فرهنگ بر حاکمیت کار گروهي و مشارکتي و توجه به 

 .)Denison D. , 1995( )Denison D. , 2004(  مي شود

در انتها، شایان ذکر است که در خصوص اندازه گیري متغیرهاي هوش هیجانی و یادگیری سازمانی از یک 

پرسشنامۀ خاص استفاده نشده، بلکه پس از بررسي پرسشنامه هاي مختلف در مورد هر متغیر و تلفیق و 

خلاصه سازی آن ها، پرسشنامه موردنظر توسط پژوهشگر تهیه و تدوین گردیده است.

2-4- هوش هیجاني  و  فرهنگ سازماني

با  رهبريِ  تأثیر  بررسي  براي   ،)2002( همکاران  و  مایر  هوش هیجاني  آزمون  از   ،2003 سال  در  یودر 

هیجان ها،  تحلیل  و  درک  تفکر،  هیجاني  تسهیل  هیجان ها،  ابراز  و  ارزیابي  )آگاهي،  بالا  هوش هیجاني 

به کارگیري دانش هیجاني، قواعد بازتابندۀ هیجان ها براي ارتقاء رشد عقلي و هیجاني( بر فرهنگ سازماني 

استفاده کرده است. نتایج نشان مي دهد که رهبريِ با هوش هیجاني، براي ایجاد فضاي کاري که در آن افراد 

تشویق شوند تا بهترین باشند، بسیار کلیدي است. در نتیجه رهبريِ با هوش هیجاني، تعیین کننده فرهنگ 

.)Yoder, 2003( سازماني است

که  دریافت  او  است.  کرده  بررسي  را  سازماني  فرهنگ  و  رهبري  بین هوش هیجاني، سبک  ارتباط  رید، 

هوش هیجاني تأثیر مثبت و قوي بر فرهنگ سازماني دارد، حل مسأله و تصمیم گیري هاي سازماني را هدایت 

مي کند و شرط ضروري براي فرهنگ باز است. بر اساس نظر او، هوش هیجاني رهبران سازماني، نقشي قوي 

.)Reed, 2005( و تعیین کننده در فرهنگ سازماني دارند

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

به علاوه، مؤمني ارتباط بین ابعاد هوش هیجاني )خودآگاهي، مدیریت خود، آگاهي اجتماعي و مهارت هاي 
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اجتماعي( و فرهنگ سازماني را تحلیل کرد. وي بیان نموده است که ارتباط مثبتي بین همۀ ابعاد هوش هیجاني 

و فرهنگ سازماني وجود دارد و خودآگاهي و آگاهي اجتماعي بیشترین تأثیر را بر فرهنگ سازماني دارند. 

همچنین سموعي و همکاران )1391(، ارتباط مثبت و معنادار هوش هیجاني و فرهنگ سازماني را اثبات 

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

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

2-5- هوش هیجاني و یادگیري سازماني

یادگیرنده در دانشگاه اصفهان مورد  ابعاد سازمان  بر  تأثیر هوش هیجاني را  لباف و همکاران )2011( 

بود   یادگیرنده  سازمان  ابعاد  بر  هیجاني  معنادار هوش  و  مثبت  تأثیر  نشان دهنده  که  دادند  قرار  بررسي 

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

و یادگیري سازماني را بررسي کردند و نشان دادند که هوش هیجاني و یادگیري سازماني رابطه معناداري 

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

 Danaeefard,(  چگونه هوش هیجاني و جو سازماني، منجر به شکل گیري سازمان یادگیرنده مي شوند

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

یادگیرنده را بررسي نمودند )Dissanayaka, Janadari, & Chathurani, 2010(. سعیدي پور و 

 Saeidipour,(  تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني را مورد کاوش قرار دادند ،)همکاران )2012

Akbari, & Marati Fashi, 2012(. سید کلان و همکاران)1392( نشان دادند که از میان چهار مؤلفۀ 

یادگیري سازماني محسوب مي شود   براي  پیش بیني کنندۀ خوبي  اجتماعي،  مدیریت  تنها  هوش هیجاني 

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

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

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

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

حقیقت طلب و حقیقت منفرد )2012(، ناظم)1389(، مشبکي و شجاعي )1388(، سین )2007(، اسکات لاد و 

چان )2004( و خورشید 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  یادگیري سازماني

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

نتایج این پژوهش ها نشان دهنده وجود رابطه معنادار میان فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی وجود دارد.

زالي )1378( در مقاله اي با عنوان تعامل فرهنگ و یادگیري سازماني، نشان داد که میان فرهنگ و یادگیري 

سازماني ارتباط معناداري وجود دارد )زالی, 1378(. 

حجازي و عباسی )1389( در پژوهشي ثابت کردند بین فرهنگ سازماني و یادگیري سازماني ارتباط مثبت 

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

حاجی پور و نظری پور کاشانی )1389(، نیز رابطۀ فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی را اثبات کرده اند 

)حاجی پور & نظرپور کاشانی, 1389(.

2-7- مدل مفهومي

زمانی که افراد و کارکنان یک سازمان، هوش هیجاني بالایي داشته باشند، در برقراري تعاملات با یکدیگر 

موفق هستند و از طریق مشارکت و تعامل با یکدیگر مي توانند در امر انتقال دانش به یکدیگر و یادگیري 

جمعي و در نتیجه خلق ایده هاي جدید و هم افزایي در سازمان نقش به سزایی داشته باشند و در نهایت 

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

در سایر پژوهش ها به اثبات رسیده است، پژوهش حاضر نشان می دهد در جامعۀ هدف به دلیل حاکمیت 

فرهنگ تداوم رویه این رابطه نقض شده است. در اینجا می توان 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 زمینه ساز و از الزامات ارتقاء یادگیری سازمانی محسوب می شود.  

لازم به ذکر است که اگرچه بررسی رابطۀ بین هوش هیجانی و یادگیری سازمانی دارای پیشینه ای نسبتاً 



ت(
لاعا

 اط
ری

ناو
زۀ ف

حو
در 

ل 
فعا

ی 
یران

ن ا
بنیا

ش 
 دان

ای
ت ه

رک
ی ش

ورد
ۀ م

الع
مط

ش)
 دان

ال
انتق

ی 
نج

 میا
ش

ر نق
د ب

أکی
با ت

ه: 
وران

نوآ
رد 

لک
عم

بر 
ي 

ماع
جت

ۀ ا
مای

سر
یر 

 تأث
سی

رر
ب

113

از  
هو

ی ا
ور

فنا
 و 

لم
ک ع

پار
در 

ی 
ور

نوآ
ی 

ه ها
بک

 ش
گی

رند
دگی

 یا
ی و

ده
ان 

ازم
دس

خو
ود 

بهب
ی 

برا
ی 

مدل
ران

ر ای
ی د

وای
ت ه

صنع
ی 

قات
حقی

ز ت
رک

ک م
ی ی

رد
مو

عۀ 
طال

، م
ري

وآو
ي ن

ی ها
ند

انم
 تو

جاد
ر ای

ر د
مؤث

ل 
وام

ع
ی(

فاع
ن د

زما
 سا

ک
ی ی

ورد
ۀ م

الع
مط

ي)
رکت

شا
گ م

رهن
ش ف

ر نق
د ب

أکی
با ت

ي 
زمان

 سا
ري

دگی
ر یا

ي ب
جان

 هی
ش

هو
یر 

 تأث
سی

رر
ب

طولانی است، اما بررسی همزمان این رابطه به همراه عامل واسطه ای فرهنگ سازمانی، ترکیب منحصر 

به فردی را در اختیار خواهد گذاشت که تا کنون مورد بررسی قرار نگرفته است. از این رو، در پژوهش 

حاضر، مدل مفهومي جدیدی براي تبیین ارتباط بین هوش هیجاني و یادگیري سازماني از طریق فرهنگ 

مشارکتي ارائه گردیده است )شکل )2((.

بر این اساس، فرضیه هاي تحقیق عبارتند از :

فرضیۀ 1: هوش هیجاني به طور مستقیم بر یادگیري سازماني تأثیر می گذارد.

فرضیۀ 2: هوش هیجاني به طور مستقیم بر فرهنگ سازماني تأثیر می گذارد.

فرضیۀ 3: فرهنگ سازماني به طور مستقیم بر یادگیري سازماني تأثیر می گذارد.

فرضیۀ 4: هوش هیجاني از طریق فرهنگ سازماني بر یادگیري سازماني تأثیر می گذارد. 

3- روش پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نوع داده ها، کمّي و به لحاظ روش، توصیفي- همبستگي 

و از نظر چگونگي گردآوري داده ها پیمایشي است. بر اساس مرور ادبیات و مدل ارائه شده، پرسشنامه ای 

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  دستیابي  جهت  شد.  طراحي  پژوهشگر  توسط  یادشده،  متغیر  سه  بین  ارتباط  بررسي  براي 

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

پژوهش های انجام شده در این زمینه و نتایج آن ها پرداخته شد. همچنین پرسشنامه برای 10 خبرۀ حوزۀ 

مدیریت ارسال گردید و نظرات آن ها در خصوص اعتبار گویه ها دریافت و اصلاحات لازم در پرسشنامه 

لحاظ شد. 

این  به  آلفاي کرونباخ محاسبه گردید.  از ضریب  استفاده  با  اعتماد پرسشنامه  قابلیت  یا  پایایي  همچنین 

منظور، پرسشنامۀ طراحي شده در اختیار 40 نفر از مدیران و کارشناسان سازمان هدف قرار داده شد و پس 

از جمع آوري پرسشنامه ها و محاسبه، مقدار آلفای کرونباخ 0,964 به دست آمد، که نشان مي دهد پرسشنامه 

از پایایی 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 طراحی شده 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 این پژوهش، مطالعه موردي در یکي از سازمان هاي دولتی در حوزه انفورماتیک انجام شده که تعداد 

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

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 بنديمتغیر

جنسیت
64,2مرد
35,8زن

100جمع کل

سن

2952,5-20سال
3942,5-30 سال
493,3-40سال

501,7 سال و بیشتر
100جمع کل

تحصیلات

4,2دیپلم و فوق دیپلم
55,8لیسانس

40فوق لیسانس
100جمع

تجربه در سازمان

25کمتر از 1 سال
518,3-1 سال
1036,7-5 سال
1515-10 سال
204,2-15 سال

0,8بیشتر از 20 سال
100جمع کل

جایگاه سازماني
83,3کارشناس
16,7مدیر 

100جمع کل
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)1(

3-2- ابزار تجزیه و تحلیل داده ها

در این پژوهش، با استفاده از نرم افزارهاي LISREL 8.5  و SPSS 16 از طریق شاخص هاي توصیفي 

و آمار استنباطي، داده ها مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 

4- تجزیه و تحلیل یافته ها
پیش از آنکه روابط بین متغیرها آزموده شود، لازم است نرمال بودن داده ها بررسي گردد. برای بررسي 

نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کولموگروف-اسمیرنوف استفاده شد که نتایج آن در جدول )7( آورده 

شده است.

 
( ) 2

2
22

2
2

2

1 σε
σ

α

α

ZN
NZ

n
+−

=

نتایج این آزمون نشان مي دهد که سطح معناداري تمامي متغیرهاي تحقیق بیشتر از 0,05 است و در نتیجه 

نرمال بودن متغیرها مورد تایید قرار مي گیرد.

پس از تعیین مدل هاي اندازه گیري به منظور ارزیابي مدل مفهومي و همچنین اطمینان یافتن از وجود یا 

عدم وجود رابطه علي میان متغیرها و بررسي تناسب داده هاي مشاهده شده با مدل مفهومي، فرضیه ها با 

استفاده از مدل معادلات ساختاري آزمون شدند.

به منظور مطالعه برازش مناسب مولفه ها و بررسی همبستگی بین متغیرهای اصلی و عوامل آن ها، پیش 

از بررسی شاخص های نیکویی برازش، مقادیر بارعاملی و مقدار ضرایب معناداری مطالعه شد. شکل های 

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

جدول )7(: نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف

کولموگروف اسمیرنوف مقدار معني داري متغیر
1,256 0,085 هوش هیجاني
1,197 0,114 یادگیري سازماني
0,709 0,696 فرهنگ سازماني
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مقدار  معناداري  ابعاد هوش هیجاني در حالت  این شکل ها مشاهده می شود، در مدل  همانطور که در 

ضرایب معني داري هر متغیر بزرگتر از 2 و کوچکتر از 2- می باشد، بنابراین عضویت کلیه عوامل بررسي 

شده تایید گردید، همچنین در مدل ابعاد یادگیری سازمانی در حالت معناداری نیز عضویت تمامی عوامل 

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

عضویت کلیه عوامل بررسي شده مورد تایید قرار گرفت.

شکل )3 (: مدل اندازه گیري ابعاد هوش هیجاني با 
استفاده ار تحلیل 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 گیري ابعاد یادگیري سازماني 
با استفاده ار تحلیل عاملي در حالت معناداری
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پس از تعیین مدل هاي اندازه گیري، به منظور ارزیابي مدل مفهومي پژوهش و همچنین اطمینان یافتن از 

با مدل مفهومي،  وجود یا عدم وجود رابطۀ علّي میان متغیرها و بررسي تناسب داده هاي مشاهده شده 

فرضیه هاي پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاري نیز آزمون شدند. نتایج آزمون فرضیه ها در شکل 

)6( منعکس و در جدول )8( شرح داده شده اند.

براي بررسی فرضیه ها ابتدا همبستگي بین متغیرهاي مستقل، واسطه ها، و وابسته مورد آزمون قرار می گیرد. 

براي بررسي رابطۀ علّي میان متغیرهاي مستقل و وابسته و تأیید کل مدل از روش تحلیل مسیر استفاده شد. 

جدول )9( ضریب معناداري و نتایج فرضیه هاي مطرح شده را به طور خلاصه نشان مي دهد.

شکل )5( : مدل اندازه گیري ابعاد فرهنگ سازماني با استفاده از تحلیل 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(: شاخص های برازندگی مدل مفهومی پژوهش

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 نرم شدهNFI > 0.90,91تأیید آزمون

NNFIشاخص برازندگی نرم نشدهNNFI > 0.90,90تأیید آزمون

X2/dfنسبت مجذور کای بر درجه آزادیX2/df ≥.051,76تأیید آزمون
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در فرضیۀ اول ادعا شده بود که هوش هیجاني تأثیر مستقیم، مثبت و معناداري بر یادگیري سازماني دارد. 

تجزیه و تحلیل آماري میان این دو نشان مي دهد که این فرضیه رد شده است. بنابراین هوش هیجانی 

تأثیر مستقیمی بر یادگیری سازمانی ندارد.

در فرضیۀ دوم ادعا شده بود که هوش هیجاني تاثیر مثبت و معني داري بر فرهنگ سازماني دارد که بر 

اساس تجزیه و تحلیل آماري، این فرضیه مورد تایید قرار گرفت. 

در فرضیۀ سوم ادعا شده بود که فرهنگ سازماني، تاثیر مثبت و معني داري بر یادگیري سازماني دارد که 

نتیجه تجزیه و تحلیل آماري براي این فرضیه نشان مي دهد که این فرضیه نیز مورد تایید قرار می گیرد. 

در فرضیۀ چهارم ادعای تأثیر غیرمستقیم هوش هیجاني بر یادگیري سازماني از طریق 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 آنجایي که اثر کل بالاتر از 0,3 است، مي توان نتیجه گرفت که هوش هیجاني، با توجه به نقش فرهنگ سازماني، 

بر یادگیري سازماني تأثیر غیرمستقیم، مثبت و معناداری دارد. بنابراین فرضیۀ چهارم به عنوان فرضیۀ اصلی این 

جدول )9(: نتایج فرضیه ها

نتیجهمعناداريضریب مسیرفرضیه ها

رد0,010.16هوش هیجانی در شرکت تاثیر مثبت و معني داري بر یادگیري سازماني دارد.

تأیید0,545.25هوش هیجاني در شرکت هدف تاثیر مثبت و معني داري بر فرهنگ سازماني دارد.

تأیید0,937.28فرهنگ سازمانی در شرکت هدف تأثیر مثبت و معني داري بر یادگیری سازماني دارد.

جدول )10(: اثرکل رابطه متغیرهاي فرضیۀ اول

مسیراثر مستقیماثر غیر مستقیماثر کل

تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني از طریق فرهنگ سازماني0,540.01×0,93)0.54×0.93( + 0.01 = 0.51

تأثیر هوش هیجاني بر فرهنگ سازماني0.93-0.93

تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني0.54-0.54
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پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

5- جمع بندی
پژوهش حاضر در پي آن بود که به بررسي تأثیر هوش هیجاني بر یادگیري سازماني از طریق فرهنگ 

سازماني در شرکت هدف بپردازد. براي این منظور چهار فرضیه مطرح شد. 

با توجه به یافته های 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 یافته های پژوهش های پیشین که 

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

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

بین افراد و در نتیجه یادگیری سازمانی در سطح پایینی قرار دارد. از این رو به نظر می رسد، که نتیجۀ تجزیه 

و تحلیل داده ها، با نتایج پژوهش های 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 جهت گیری های سازمان تأکید می شود و 

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

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

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

در تصمیم گیری های کلیدی، است و کارهای گروهی مورد تشویق قرار می گیرد، افراد اگر هوش هیجانی 

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

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

گرفته است.

نتایج و یافته هاي پژوهش نشان مي دهند که میزان هوش هیجاني کارکنان شرکت هدف در سطح بالایي 

قرار دارد. این بدین معناست که این افراد توانایي درک هیجان ها و عواطف خود و دیگران اعم از همکاران 
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و مدیران خویش، مهارت کنترل عواطف خود و توانایي برقراري ارتباط و مهارت کنترل عواطف دیگران 

را دارند. همچنین یافته هاي پژوهش نشان مي دهد که یادگیري سازماني در این شرکت در سطح متوسطي 

قرار دارد. از این رو مي توان از ظرفیت و توان بالقوۀ موجود براي خلق ایده هاي جدید، پیاده سازي آن ها و 

نیل به اهداف مطلوب سازمان و ذخیرۀ آن ها جهت بهره  برداري آینده بهره برد. اگر افراد هوش هیجاني 

بالایي داشته باشند مي توانند در یافتن راه هاي جدید براي حل مسائل فعال تر عمل کنند.

یافته هاي پژوهش نشان دهندۀ تأثیر غیرمستقیم هوش هیجاني بر یادگیري سازماني از طریق   همچنین 

فرهنگ مشارکتی باشند و نیز بیان گر این مطلب هستند که اگر فرهنگ سازماني به سمت فرهنگ مشارکتي 

سوق پیدا کند، از آنجایي که افراد در این شرکت هوش هیجاني بالایي دارند و در برقراري تعاملات با 

یکدیگر موفق هستند، از طریق مشارکت و تعامل با یکدیگر مي توانند در امر انتقال دانش به یکدیگر و 

یادگیري جمعي و در نتیجه خلق ایده هاي جدید و هم افزایي در سازمان مؤثر باشند و در نهایت باعث 

افزایش و ارتقاء یادگیري سازماني گردند.

براي دستیابي به مزیت های رقابتي، داشتن ایده هاي نوآورانه حیاتي است. بنابراین، کارکنان سازمان باید 

نسبت به اهداف و جهت گیري هاي راهبردی سازمان آگاه باشند و گرایش به تعالي و بهبود داشته باشند و 

نسبت به تغییرات، قابلیت انطباق پذیري داشته باشند. از این رو مدیران مي توانند با توجه به هوش هیجاني 

الهام بخش یکدیگر  افراد،  نتیجه  ایجاد نمایند و در  افراد  بین  افراد روح کار گروهی و مشارکتي  بالاي 

بوده و ایجاد انگیزه کنند و در نتیجه یادگیري سازماني را افزایش داده و با کسب مزیت رقابتي در بازار 

پیشرو باشند.

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

بهبود  بر  بازار،  در  رقابتي  مزیت  نتیجه کسب  در  و  یادگیري سازماني  ارتقاء  براي  سازمان ها می توانند 

مهارت هاي هیجاني افراد تمرکز کنند و از سرمایه گذاري جهت برآوردن نیازهاي افراد در زمینه افزایش 

هوش هیجاني آنها و برگزاری آموزش های مربوط به کسب مهارت های اجتماعی و ارتباطی غفلت ننماید.

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

    • برپایی تالارهای گفتگو  

    • ایجاد شبکه های دانشی بین نیروها و کانون های دانشی جهت تبادل مؤثر و پر سرعت اطلاعات

    • برقراری گردهمایی و کارگاه های آموزشی

    • افزایش کار گروهی

    • کاهش حجم بوروکراسی ها

    • توسعۀ فرهنگ نشر دانش

    • ایجاد پاداش مناسب برای همکاری های جمعی
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