
  : اثر فرهنگ سازماني و ابعاد ساختار سازماني بر عملكرد شغلي و نوآوري
 اي هوش سازمانينقش واسطه

The Effect of Organizational Culture and Organizational Structure Dimensions 
on Job Performance and Innovation: The Mediating Role of Organizational 

Intelligence 
  14/4/1396:مقاله رشيپذ خيتار ،28/1/1396: يينها نسخه افتيرد خيتار ،11/6/1395:مقاله افتيرد ختاري

، سـيد  2عبـدالكاظم نيـسي   ،  1آسيه شاهوردي شـهركي   
  نسرين ارشدي و 3اسماعيل هاشمي

 هدف پژوهش حاضر بررسي اثـر فرهنـگ سـازماني و           :چكيده
ابعاد ساختار سازماني بر عملكرد شغلي و نـوآوري بـا ميـانجي             

 نفـر   430نمونه پژوهش حاضر شامل     . گري هوش سازماني بود   
بود كه به روش تـصادفي  از كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان    

براي سنجش متغيرهاي مـورد مطالعـه       . اي انتخاب شدند  طبقه
از پرسشنامه هاي فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، عملكـرد         
. شغلي و نـوآوري و مقيـاس هـوش سـازماني اسـتفاده گرديـد           

ارزيابي الگوي پيشنهادي از طريق الگويابي معادلات ساختاري        
(SEM)      ـ   و  18 ويراسـت    AMOSرم افـزار     و با استفاده  از ن
SPSS   روابط واسـطه اي در الگـوي       .  انجام گرفت  18 ويراست

. پيشنهادي  با اسـتفاده از روش بـوت اسـتراپ آزمـوده شـدند              
طبق نتايج حاصل الگوي پيشنهادي از برازش خوبي با داده ها           

يافته ها نشان دادند كه فرهنگ سازماني هم بـه          . برخوردار بود 
 به طور غيرمستقيم از طريق هوش سازماني طور مستقيم و هم

چنـين  هـم . باعث افزايش نوآوري و عملكرد شـغلي مـي شـود          
متمركــز ســازي فقــط بــه طــور غيرمــستقيم از طريــق هــوش 

از . سازماني باعث كاهش نوآوري و عملكـرد شـغلي مـي شـود            
سوي ديگر رسميت و پيچيدگي نه به طـور مـستقيم و نـه بـه                

  .  و عملكرد شغلي اثر ندارندطور غيرمستقيم بر نوآوري 
عملكرد شغلي ،فرهنگ سازماني، هوش : هاكليد واژه 

 سازماني،ساختار سازماني، نوآوري
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Abstract: The purpose of this study was to 
investigate the effect of organizational culture and 
organizational structure dimensions on job 
performance and innovation through organizational 
intelligence mediation. The sample consisted of 430 
employees of Esfahan Steel Company who were 
selected by stratified random sampling method. 
Organizational culture, organizational structure, job 
performance and innovation questionnaire and 
organizational intelligence scale were used to 
measure the studied variables. The proposed model 
was evaluated through Structural Equation 
Modelling (SEM) by using AMOS software version 
18 and SPSS-18. Intermediate relationships were 
tested in the proposed model by using bootstrap 
method.  According to the results, the proposed 
model had good fit indices with the data. The 
findings showed that organizational culture, both 
directly and indirectly through organizational 
intelligence, increased innovation and job 
performance. Centralization only indirectly through 
organizational intelligence reduce innovation and 
job performance.  On the other hand, formalization 
and complexity, neither directly nor indirectly, 
affect innovation and job performance. 
Key Words: Job performance, Organizational 
Culture, Organizational Intelligence, Organizational 
Structure, Innovation 
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 مقدمه

ي شتابان در حال پيشرفت هستند، جوامع به صورت عام و بازار هاي نوين با سرعتفناوري
هايي هستند كه ي كالاها و خدمات به صورت خاص، با شتابي وصف ناپذير به دنبال فناوريعرضه

ها براي كسي بيني آينده اين رقابتها را در دنيايي در حال تحول تضمين كنند؛ پيشبقاي آن
قط براي رقابت ايجاد مي شوند و ديگر زنده بودن به معناي  سازمان ها ظاهراَ ف. معلوم نيست

تواند به اين امر كمك كند، يكي از عواملي كه مي. يستيابي به وضعيت سودآور مداوم ندست
ها متمايز كند هوش پذيري يك سازمان را افزايش دهد و آن را از ديگر سازمانيعني قدرت رقابت

  ).1386 ه نقل از مختاري،؛ ب2003 ،1كورتي كا( سازماني است
وسيله  به1990سال  بار در كنفرانسي در پاريس دربراي اولين 2ي هوش سازمانيواژه

توسط هارولد  1967ولي پيش از آن مفهوم هوش سازماني در سال .  ارائه شد3تاكهيكو ماتسودا
ست در دولت و دانش و سيا: شناس استراليايي در كتابي با عنوان هوش سازماني جامعه4ويلنسكي

  ).2010 ،5وريارد(صنعت، مطرح شده بود 
هاي پژوهش و علوم رفتاري، چارچوبي در هم نظام"كتابي با عنوان ) 2001 (6شوانينكر

هاي گوناگون در قالب چارچوبي منسجم به تبيين هوش  منتشر كرده و با ارائه مدل"تنيده
 ها، ساختار و رفتار سه ركن اساسي در چارچوب پيشنهادي وي، فعاليت. سازماني پرداخته است

شوانينگر . هوش سازماني قلمداد شده و ركن چهارم هويت و بينش درنظر گرفته شده است
كند كه ناب بودن، سريع بودن و قوي بودن براي سازمان ها كافي نيست، مسئله مهم مطرح مي

: شمندتر شدن عبارتند ازبه نظر وي قابليت ها و توانايي هاي لازم براي هو. هوشمندتر شدن است
  .سازگاري، يادگيري و خود تحولي

هايي چون فرهنگ، ساختار و هوشي بالا از طريق استفاده كارآمد از اهرم هايي با بهرهشركت
جهت حمايت از پنج رويكرد  و اين سه اهرم در. شوندسيستم تكنولوژي اطلاعات، شناسايي مي

ي، پخش و انتشار دانش دروني، معماري تصميم آگاهي از اطلاعات بيرون: شامل مهم ديگر
  ).2003 ،7هنسن(كنند اثربخش، تمركز سازماني و نوآوري مداوم عمل مي
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-تصميم واسطهعنوان يك رويكرد جديد توان بالا براي بهبود عملكرد بههوش سازماني به
  ).2009، 1جانگ(دهد گيري اثربخش را نشان مي

كارا خواهند  هايي موفق وحيات پرتلاطم بشري انسان در دنياي انساني و گونه كه درهمان
-با بهره هاترديد اين انسانبي. درجه هوشي بالا باشند مند ازبهره و بود كه داراي هوشي سرشار

قطعا .  زندگي خود فائق آيندكلاتمش مسائل و توانست بر خواهند هوش خدادادي خود گيري از
چه  هر حاضر عصر كه درخصوص اينهب گونه خواهد بود،دنياي سازماني نيز وضع به همين در

هاي جديد، چالش پيدايش نيازها و فنون و  ومبا توجه به پيشرفت علو رودزمان به جلوتر مي
 اين معنا زماني پر اهميت خواهد شد. شودتر ميمشكل ها نيزاداره آن تر وها نيز پيچيدهسازمان

آلات خلاق انساني هوشمند، ماشين منبع عظيم و علاوه برسازمان امروزي  هر كه بپذيريم در
بنابراين هوش سازماني كه . كنندها نقش مؤثري ايفا ميسازمان فرآيند عملكرد هوشمندي نيز در

هاي امروزي از اهميت بالايي ، در سازماناستتركيبي از هوش فعال انساني و هوش مصنوعي 
وري كاملي از اين دو جريان ها بايد بكوشند تا بهرهبرخوردار خواهد بود، و مديران سازمان

هاي فراواني را ها از يك سو انساندر كشور ما نيز سازمان. هوشمند در محيط كاري داشته باشند
اند، و از سوي ديگر ماشين آلات و ابزارهاي الكترنيكي هاي هوشي متنوع به خدمت گرفتهبا بهره

لكرد خود در اختيار دارند، بنابراين نبايد از اهميت آن غافل و پيشرفته ي امروزي در فرآيند عم
 .بود

هوش سازماني را ظرفيت يك سازمان براي خلق دانش و استفاده از آن براي ) 1998 (2هلال     
كند هوش سازماني شبيه به بهره داند، و تأكيد ميكه سازمان با محيطش سازگار شود مياين

وي در زمينه هوش سازماني چارچوبي ارائه . سطح سازماني استگرفته در هوش فردي اما شكل
ها و سيستم هاي شناختي هوش سازماني را نشان طور منسجم زيرساختكرده است كه در آن به

اي و دو حلقههاي آن يادگيري تكهمچنين در اين چارچوب يكي ديگر از مؤلفه. داده است
چنين متذكر مي شود هم. و اصلاح سيستم استاي است كه به معني كسب دانش و بهبود حلقه

هاي يادگيري هوشمندي هستند كه از افرادي آموزش ديده تشكيل ها سيستمكه امروزه، سازمان
-هاي اطلاعاتي پيچيده براي سازگاري با دنياي پيچيده استفاده ميشده اند كه اين افراد از شبكه

 ).2007لفتر، پرجمرين، سيمن، (كنند 
هاي كمتري از انواع فرهنگ، ساختار و رهبري لازم براي تبديل قدرت ذهني زمانامروزه، سا

هدر دادن دانش انساني و ظرفيت . كنندجمعي خود به يك قدرت ذهني قابل توجه استفاده مي
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عنوان حقيقت اي معمولي و پيش پا افتاده گرديده كه بهها به اندازهذهني در بيشتر سازمان
  ).2003آلبرشت، (رفته شده است ناهوشيار زندگي پذي
هاي امروزي قرارگرفته است و مطمئناَ ترين مواردي كه در مسير سازمانيكي از مهم

. تر از هميشه نيز خواهد بود نياز به جذب و حفظ افراد هوشمند در سازمان استدرآينده مهم
تاَ معدودي از حقيقت ساده اين است كه موفقيت كسب و كار بستگي به قدرت فكري تعداد نسب

-ريزي، سازمانتوانند، طرحاين گروه افرادي هستند كه مي. كاركنان داراي سطح دانش بالا دارد
گيري، نوآوري، آموزش، دهي، رهبري، مديريت، تحليل، مفهوم سازي، راهبردي كردن، تصميم

  ).2003 كارل آلبرشت،(ها انجام دهند توصيه و توضيح ايده
ها، حول محور خشنودي شغلي و خشنودي كلي ها و پژوهشدلهاي متمادي مبراي دهه

ها تغيير شكل دادند و بيشتر خود كارمند هدف  اين پژوهش1990اما در اوايل دهه . كاركنان بود
هاي هاي كارمندان نسبت به پديدهها و واكنشها عمدتاَ، ادراكمطالعه قرار گرفت؛ و پژوهش

 توجه به مفهوم تعهد 1995-2000هاي  فواصل سالدر. مختلف سازماني را بررسي كردند
  ).2009 ،1فلتا(كارمندي منجر به بهبود مطالعات براساس الگوي هوش سازماني شد 

مركز مطالعات سلامت . از جمله عوامل مؤثر بر هوش سازماني ابعاد ساختار سازماني است 
 سازماني را با رابطه هوش) 1969(، شاخه تحقيق كاربردي 2روحي و مشكلات اجتماعي
اي  و حرفه4، متمركزسازي3اندازه سازمان، سرمايه سازمان، پيچيدگي: متغيرهاي سازماني از قبيل

نتيجه اين بررسي نشان داد كه بتاي  اثر . دست آوردبودن از طريق رگرسيون چندگانه به
 درپيچيدگي بر هوش سازماني معنادار و در حد متوسط و ضريب همبستگي آن منفي بود، 

نتيجه هوش سازماني با پيچيدگي رابطه منفي دارد، همچنين بتاي اثر متمركزسازي بر هوش 
سازماني معنادار و ضريب همبستگي آن منفي بود در نتيجه هوش سازماني با متمركزسازي 

  ). 1973گري، روسل، (رابطه منفي دارد و با پيچيدگي نيز رابطه منفي دارد 
نمايد، ساختار سازمان نحوه كاركرد افراد را مشخص مي« دارد كه ، بيان مي )1994 (5 سول    

  ). 1388به نقل از كرد نائيچ، (» كننده شكل ساختار استولي نحوه كاركرد افراد هم تعيين
توان به رسميت، تمركز،      ساختار سازماني داراي ابعاد مختلفي است كه از آن جمله مي

هاي پرسنلي اي بودن، نسبتن، داشتن استاندارد، حرفهپيچيدگي، سلسله مراتب، تخصصي بود

                                                            
1. Falta 

center for studies of mental health and social problem.2 
3.complexity 
4.Centralization 

.5.Soal  



1396بهار/ 30دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  120

طور كلي از ميان اين متغيرها، سه بعد ساختاري از اهميت بالاتري برخوردارند و به به. اشاره كرد
پيچيدگي، رسميت و : اين متغيرها عبارتند از. شوندنوعي ساير متغيرها را نيز شامل مي

  ). 1374بي، اعرا به نقل از پارسائيان و(پيچيدگي 
كند كه در سازمان وجود دارد و به سه دسته تقسيم به ميزان تفكيكي اشاره مي:        پيچيدگي

  .تفكيك افقي، تفكيك عمودي، تفكيك براساس مناطق جغرافيايي: شودمي
 بودن، تنوع مكتوب ميزان گرنشان و بوده رسميت سازماني ساختار جزء دومين 1:رسميت     

  ).1981، 2ماناري و مارش(است  سازمان در ارتباطات شيوه ها ورويه ين،قوان مقررات،
گيري توانند تصميمشود كه ميبه سطوحي از سلسله مراتب اختيارات اطلاق مي: تمركز       
-هاي متمركز، مديران ارشد و آنان كه در رأس سازمان هستند؛ حق تصميمدر سازمان. كنند

  .شودتر قرار گرفته ميغيرمتمركز، همين تصميمات در سطوح پايينهاي در سازمان. گيري دارند
 سازمان در شهرهايي از آمريكا اجرا كردند كه طي 29 پژوهشي در 1973 3گري و روسل

آن به بررسي رابطه بين برخي متغيرهاي سازماني با هوش سازماني پرداختند كه در نتايج حاصل 
براي بررسي نتايج، . زه سازمان همبستگي زير صفر داشتبرخلاف انتظارشان هوش سازماني با اندا

كننده در رابطه بين هوش با استفاده از تحليل رگرسيون يافتند كه ساختار سازماني نقش تعديل
در توضيح آن بيان داشتند، در صورتي كه ساختار سازمان . سازماني و اندازه سازمان دارد

شود، ندازه سازمان با هوش سازماني زيرصفر ميبروكراتيك و سلسله مراتبي باشد همبستگي ا
گيري متمركز است و تعداد بيشتر كاركنان هوشمند هاي سلسله مراتبي تصميمزيرا در سازمان

توان نتيجه گرفت هوش سازماني با بعد بنابراين مي. تاثيري در ميزان هوش سازماني ندارد
  .متمركزسازي ساختار سازماني رابطه منفي دارد

اي ، مطالعات چندگانه)1999(هاي هوشمند  مؤسس سيستم مديريت سازمان4جيمز ماتسون     
مطالعات . هاي سازمان براي اتخاذ بهترين عملكرد انجام دادندترين ويژگيدر ارتباط با تعيين مهم

طور مثبت با عملكرد شغلي همبسته است طور كلي هوش سازماني بهآزمايشي نشان داد كه به
  ). 2003هنسن، (
هاي   عملكرد شغلي عبارت است از كارايي و اثربخشي در وظايف محوله، به علاوه بعضي از داده  

نقل از پارسائيان و ؛ به1988 و رابينز، 5اسنتر(شخصي نظير حادثه آفريني، تأخير و كندي در كار 
  ).1374اعرابي، 
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2. Mannari&Marsh                                                                                                                                  
3. Gary & Rosel  
4. Jamse mathsone   
5. Snate  
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كز پليس اسلوني چه ميزان از كه در مرادر تحقيقي به تعيين اين) 2008 (1پيتر گاتچاك    
شود، و ميزان تأثير كاربرد هوش با عملكرد سازمان چقدر است هوش افراد سازمان استفاده مي

ساختار سازماني را به .  مركز پليس در اسلوني انجام داد172پيتر پژوهش خود را در . پردازدمي
ارتباطات : ختار را شامل سه بعدكننده كاربرد هوش مورد بررسي قرار داد كه سابينيعنوان پيش

هاي سلسله مراتبي يا هاي اطلاعاتي رسمي يا غيررسمي، همكاريآمرانه و غيرآمرانه، سيستم
موازي درنظر گرفت، با استفاده از رگرسيون چندمتغيري به اين نتيجه رسيد كه ارتباطات آمرانه 

هاي ازمان و همكاريهاي اطلاعاتي رسمي باعث كاهش كاربرد هوش سچنين سيستمو هم
  شود، وسلسله مراتبي كه باعث افزايش سطوح مديريتي و به تبع آن افزايش پيچيدگي مي

  ).1386 مختاري،(شود كاهش كاربرد هوش سازمان و در نتيجه كاهش عملكرد كلي سازمان مي
  در تحقيق خود با عنوان چارچوبي براي رابطه هوش فردي و سازماني با1996 2گلين     

هوش سازماني . نوآوري نشان داد كه نوآوري سازماني با هوش سازماني و هوش فردي رابطه دارد
با دو مرحله از نوآوري سازماني همبستگي مثبت دارد، هوش سازماني هرچند يك بازده اجتماعي 

  . هوش فردي در ارتباط است هاي اجماع و تراكم بااست ولي از طريق مكانيسم
 روش هست، چهآن از برتر باكيفيت شامل محصول جديد و را نوآوري ،)1934( 3    شومپيتر

را  آن ،)2006( 4همكاران و داويلا و سازمان، از جديدي شكل و جديد بازار گشايش توليد، جديد
 به كه جديد چيز هر را ، نوآوري)2005(5پِل ي ها وان .خاص ابزار با جديد مديريتي روند يك 

 .  كننديم شود معرفي وارد بازار
عنوان محصول براساس نظريه ماتسودا كه هوش سازماني را هم به) 2009( 6    دانيال فاراس لوپز

گيرد، به مقايسه اين دو نوع هوش در تحقيقي كه در شركت عنوان فرآيند درنظر ميو هم به
 آلبرشت در پژوهش خود از دو پرسشنامه هوش سازماني. پردازدمخابرات در برزيل انجام داد مي
اي كه خود براساس نظريه ماتسودا عنوان محصول و نيز پرسشنامهبراي بررسي هوش سازماني به

هاي دانيال براي تعيين آيتم. كندعنوان فرآيند طراحي كرد استفاده ميبراي هوش سازماني به
ح پرسشنامه، در بعد ارتباطات سازماني، رسميت و عدم رسميت هركدام شامل سه پرسش و سطو

مديريتي عمودي و افقي نيز شامل سه پرسش درنظر گرفته، و در بعد استدلال سازماني عدم 
 كه بعد از آن به تعيين استمتمركزسازي شامل سه پرسش و نوآوري نيز شامل سه پرسش 

                                                            
1. Petter Gottschalk  
2. Gllyn  
3. schumpeter                                                                                                                                          
4. Davila et al                                                                                                                                          
5. Von hippel                                                                                                                                            
6. Daniel farias lopes  
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نتايج حاصل . عنوان محصول پرداختهوش سازماني به ها باهاي آنرابطه هريك از ابعاد و مولفه
گي چندگانه نشان داد كه همبستگي رسميت و سطوح مديريتي عمودي يعني از يك همبست

پيچيدگي بالا با هوش سازماني منفي، و همبستگي عدم رسميت، سطوح مديريتي افقي يعني 
  . هوش سازماني مثبت بود پيچيدگي پايين، عدم متمركزسازي و نوآوري با

، 2 با مشاركت دانشگاه استانفورد كه1 مديريتي سينسيس–براساس تحقيق شركت مشاوره      
 تأثيرانجام شد، پنج رويكرد مهم سازماني كه تحت) 2003 (4 و اگسبرگ3دانشگاه مك كنزي

گذارند  را يافتند، علاوه براين سه عامل اصلي كه بر هوش سازماني اثر ميهستندهوش سازماني 
 و تكنولوژي 6ر سازماني، ساختا5را شناسايي كردند، كه اين سه عامل شامل فرهنگ سازماني

فناوري اطلاعات فرآيندهاي درون ساختار سازماني را كه باعث رشد فرهنگ .  هستند7اطلاعات 
دست آمدن نتايج مطلوب كند، و اين سه عنصر همگي در جهت بهشود، حمايت ميسازماني مي

، تمركز 10ثربخش، معماري تصميم ا9، انتشار دانش دروني8در پنج بعد آگاهي از اطلاعات بيروني
كنند، و همه اين عناصر با هوش سازماني در ارتباطند عمل مي 12و نوآوري مداوم 11سازماني

  ).2007، 13، به نقل از مارك2003 هنسن،(
 هاي همگاني و مشترك كه بر انديشه و رفتاراي از باورها و ارزشمجموعه فرهنگ سازماني

تمي از استنباط مشترك كه اعضا نسبت به يك عبارتي سيسگذارد؛ بهاعضاي يك سازمان اثر مي
 و 14لانن برگ(شود سازمان دارند و همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي

   .)1380طوسي،  به نقل از1991  ،15ارنستين
» هوش سازماني يك ديدگاه سيستمي«تحقيقي توصيفي با عنوان ) 2004 (16استا لينسكي      

سازي برخي از مفاهيم مبنايي درك شده از هوش ژوهش كشف و شفافهدف اين پ. انجام داد
                                                            

1. Synesis 
2. Stanford 
3. Mc Kinsey  
4. Augsburg 
5. organizational culture 
6. organizational structure  
7. informational thecnology 
8. extrenal information awarness 
9. internal knowledge dessimination 
10. effective decision architicature 
11. organizational focus 
12. continuse innovation 
13. Mark  
14. Lanen berg 
15. Ernestin  
16.  Estallinski  
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مند يادگيري و هوش سازماني استا لينسكي براين باور است كه درك نظام. سازماني بوده است
هاي پژوهش نشان داد كه درك ماهيت هاي فرهنگي است، يافتهيكي از خصوصيات بارز سيستم

منظور حفظ خود، هاي سازمان به براي ارزيابي تواناييتواندارتباط فرهنگ و هوش سازماني مي
  ).1386مختاري، ( انطباق با محيط، طراحي اثربخش و اجراي مداخلات سازماني مفيد باشد

. به بررسي اثر رسميت و متمركزسازي بر روي عملكرد شغلي پرداخت) 2006 (1سينيانگ     
هاي استراليا انجام داد ترين كارخانه بزرگكارخانه از 1000 براي بررسي اين اثرات پژوهشي در

هاي حاصل انجام داد به اين نتيجه رسيد كه بين كه از طريق تحليل رگرسيوني كه بر روي داده
 .رسميت و متمركزسازي با عملكرد شغلي رابطه منفي وجود دارد

سازماني و در يك سازمان در ژاپن به بررسي مدلي از رابطه فرهنگ ) 2003 (2جان فارلي     
نوآوري با عملكرد شغلي پرداخت كه طي اين پژوهش به اين نتيجه رسيد كه بين اين دو متغير 

 .با عملكرد شغلي رابطه مثبت معناداري وجود دارد
 كارمند به بررسي اثر فرهنگ 1451 كارخانه تايواني با حدود 18در ) 2004 (3لي يوح چن     

هاي بروكراتيك، نوآورانه ه اين نتيجه رسيد كه بين فرهنگسازماني بر عملكرد شغلي پرداخت و ب
و حمايتي با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود دارد كه با فرهنگ بروكراتيك رابطه منفي و با 

  .فرهنگ نوآورانه و حمايتي رابطه مثبت دارد
ونگي  كارخانه در هنگ كنگ به بررسي چگ332در پژوهشي در ) 2004 (4     چانگ مينگ لاو

هاي تجربي يافت كه فرهنگ سازماني ارتباط فرهنگ سازماني با نوآوري پرداخت و براساس يافته
 .كند داردنقش مهمي براي ايجاد محيطي كه به افزايش نوآوري سازماني كمك مي

هاي هوش سازماني و در تحقيقي ضمن بررسي رابطه بين مؤلفه) 1385(ابزري وستاري     
شركت فولاد مباركه اصفهان به اين نتيجه رسيدند كه بين هوش سازماني و فرهنگ سازماني در 

 .داري وجود داردهاي آن با فرهنگ سازماني رابطه مثبت و معنيتمامي مؤلفه
به بررسي رابطه بين هوش سازماني و فرهنگ سازماني در ادارات تربيت ) 1386(خدادادي    

جه رسيد كه بين پنج مؤلفه سرنوشت مشترك، ميل بدني آذربايجان شرقي پرداخت و به اين نتي
دار وجود به تغيير، روحيه، اتحاد و توافق و كاربرد دانش با فرهنگ سازماني رابطه مثبت و معني

  . دارد

                                                            
1.Sig young  
2. John Farley 
3. Li yueh chen  
4. Chug .Ming lau  
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هدف از انجام پژوهش حاضر اين است كه با ارائه الگويي مشخص شود كه فرهنگ سازماني 
ركزسازي و پيچيدگي و فرهنگ سازماني باعث ، متم1رسميت: و ابعاد ساختار سازماني شامل

نوبه خود در بروز نوآوري و عملكرد شغلي بالا مؤثر افزايش هوش سازماني و هوش سازماني به
دنبال بررسي روابط علي بين پيچيدگي، متمركزسازي، رسميت و بنابراين پژوهش حاضر به. است

در اين پژوهش . ي هوش سازماني استگرفرهنگ سازماني با نوآوري و عملكرد شغلي با ميانجي
فرهنگ سازماني  و) پيچيدگي، متمركز سازي، رسميت(ابعاد ساختار سازماني طبق نظريه دفت 

پذيري، هدايت، يكپارچگي، حمايت خلاقيت فردي، ريسك(، )1996(با ده بعد طبق نظريه رابينز 
عنوان به) لگوهاي ارتباطيمديريت، كنترل، هويت، سيستم پاداش، سازش با پديده تعارض و ا

بعد  هفت عنوان متغير وابسته و هوش سازماني بامتغيرهاي مستقل، نوآوري و عملكرد شغلي به
، 4تمايل به تغيير ،3، سرنوشت مشترك2بينش استراتژيك(، )2003(  البرشتطبق نظريه كارل
گر در  متغير ميانجيعنوانبه) 8، كاربرد دانش7، فشار عملكرد6، اتحاد و توافق5جرأت و شهامت

  .نظر گرفته شده است
  

                                                            
1.formalization 
2.strategic vision 
3.share fate  
4.appetite for change 
5.heart 
6.alighnment&congreuence 
7.performance pressure 
8.knowledge development  
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 های پژوهشفرضيه
 .فرهنگ سازمانی اثر مثبت مستقيم بر نوآوری دارد -۱
 .رسميت اثر منفی مستقيم بر نوآوری دارد -۲
 .پيچيدگی اثر منفی مستقيم بر نوآوری دارد -۳
 .متمرکزسازی اثر منفی مستقيم بر نوآوری دارد -۴
 .ثر مثبت مستقيم بر عملکرد شغلی داردفرهنگ سازمانی ا -۵
 .رسميت اثر منفی مستقيم بر عملکرد شغلی دارد -۶
 .پيچيدگی اثر منفی مستقيم بر عملکرد شغلی دارد -۷
 .متمرکزسازی اثر منفی مستقيم بر عملکرد شغلی دارد -۸
 .فرهنگ سازمانی اثر مثبت مستقيم بر هوش سازمانی دارد -۹

 .تقيم بر هوش سازمانی داردرسميت اثر منفی مس -۱۰
 .پيچيدگی اثر منفی مستقيم بر هوش سازمانی دارد -۱۱
 .متمرکزسازی اثر منفی مستقيم بر هوش سازمانی دارد -۱۲
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 .هوش سازمانی اثر مثبت مستقيم بر نوآوری دارد -۱۳
 .هوش سازمانی اثر مثبت مستقيم بر عملکرد شغلی دارد -۱۴
 .يرمستقيم از طريق هوش سازمانی بر نوآوری داردفرهنگ سازمانی اثر مثبت غ -۱۵
 .رسميت اثر منفی غير مستقيم از طريق هوش سازمانی بر نوآوری دارد -۱۶
 .پيچيدگی اثر منفی غير مستقيم از طريق هوش سازمانی بر نوآوری دارد -۱۷
 .متمرکزسازی اثر منفی غيرمستقيم از طريق هوش سازمانی بر نوآوری دارد -۱۸
 .نگ سازمانی اثر مثبت غيرمستقيم از طريق هوش سازمانی بر عملکرد شغلی داردفره -۱۹
 .رسميت اثر منفی غيرمستقيم از طريق هوش سازمانی بر عملکرد شغلی دارد -۲۰
 .پيچيدگی اثر منفی غيرمستقيم از طريق هوش سازمانی بر عملکرد شغلی دارد -۲۱
 .وش سازمانی بر عملکرد شغلی داردمتمرکزسازی اثر منفی غيرمستقيم از طريق ه -۲۲

  
 پژوهشروش 

 گيریجامعه ، نمونه و روش نمونه
جامعه آماری اين پژوهش شامل کارکنان ستاد شرکت ذوب آهن اصفهان به تعداد تقريبی 

در پژوهش حاضر . اندکار بوده در شرکت مذکور مشغول به۸۹-۹۰ که در سال هستند نفر ۴۰۰۰
 نفر از ۳۵۰يابی و نمونه اعتباريابی پرسشنامه انتخاب شد، که  فرضيهعنوان نمونهدو نمونه به
. ها انتخاب شدندنامهعنوان نمونه اعتباريابی پرسش نفر به۸۰يابی وعنوان نمونه فرضيهکارکنان به

 پرسشنامه  ۶۰ ها قرار گرفت که تعدادبعد از انتخاب اين تعداد، ابزارهای پژوهش در اختيار آن
از گروه %) ۶/۸۷دهی نرخ پاسخ( پرسشنامه ۳۱۳گروه اعتباريابی و تعداد %)  ۷۵دهی نرخ پاسخ(

دليل وجود به. يابی قابليت استفاده داشتند و در نهايت مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتندفرضيه
ای که معرف جامعه باشد منظور انتخاب نمونههای متفاوت و بههای تابعه مختلف با جمعيتبخش
 . استفاده شده است١ایگيری تصادفی طبقهوش نمونهاز ر

 
 ابزارهای پژوهش

علاوه .  استفاده گرديد٢های خودگزارشیجهت سنجش متغيرهای اين مطالعه از پرسشنامه
بر اين از اعضای نمونه خواسته شد تا در صورت تمايل به سؤالاتی که جهت گردآوری اطلاعات 

                                                            
1. stratified random sampling  
2. self reporting  
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شناختی آنان شامل جنسيت، سطح تحصيلات و سابقه های جمعيتدر رابطه با برخی ويژگی
 .خدمت مطرح شده بود، پاسخ دهند

 ساخته )۱۹۶۵(بار توسط جرالدهيگ اين پرسشنامه برای اولين: پرسشنامه ساختار سازمانی
 سؤال است که ۶۳اين پرسشنامه دارای  .ترجمه شده است )۱۳۸۲(اله نظری شده و توسط سيف

 ۳۱طوری که تعداد به. اندبندی شدهيدگی و متمرکزسازی دستهدر سه مقياس رسميت، پيچ
 سؤال مربوط به ۱۳ سؤال مربوط به رسميت  و ۱۹سؤال پرسشنامه مربوط به مقياس پيچيدگی، 

کاملاَ  (های پرسشنامه بندی ليکرت گزينهباتوجه به درجه. مقياس متمرکزسازی بوده است
گيرد که  می۱، ۲، ۳، ۴، ۵به ترتيب نمره  ) مخالفموافق، موافق، نظری ندارم، مخالف، کاملاَ

، در مقياس پيچيدگی بالاترين ۱۳ و کمترين نمره ۶۵بالاترين نمره در مقياس متمرکزسازی 
- می۱۹ و کمترين نمره ۹۵ و در مقياس رسميت بالاترين نمره ۳۱ و کمترين نمره ۱۵۵نمره 

 .تر است معنای ساختار قویباشد و هرچه نمره فرد در هر مقياس بيشتر باشد به
نظری نيز برای . دست آورد به۹۴/۰ اعتبار پرسشنامه را ١جرالدهيگ از طريق آلفای کرونباخ

 به دست آورد که حاکی از ۹۳/۰تعيين پايايی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده کرد که 
 به طرح يک سؤال کلی در در اين پژوهش، برای تعيين روايی. اعتبار بالای اين پرسشنامه است

پرسشنامه و همبسته کردن کل پرسشنامه با سؤال ملاک پرداختيم که روايی حاصل از اين روش 
دهنده که نشان.  معنی دار استp≥۰۵/۰ بوده است که در سطح ۵۵۸/۰برای پرسشنامه مذکور 

آلفای کرونباخ پايايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر از طريق  .روايی نسبتاَ قابل قبولی است
 . به دست آمد۷۶۷/۰ و از طريق تنصيف ۸۷۵/۰

 طراحی شده که ۲۰۰۲نيمرخ هوش سازمانی توسط آلبرشت :  پرسشنامه هوش سازمانی
. ترجمه شده است ) ۱۳۸۵(رود، که اولين با توسط ستاری کار میبرای ارزيابی هوش سازمانی به

 مشترک، بينش استراتژيک، سرنوشت (های هوش سازمانیدر اين نيمرخ در هريک از مؤلفه
. سوال وجود دارد ۷ )تمايل به تغيير، جرأت و شهامت، اتحاد و توافق،کاربرد دانش و فشار عملکرد

اش از که دامنه.  تشکيل شده است۵  تا۱درجه ای از  ۵ سوال در طيف ۴۹اين پرسشنامه از 
 . استخيلی کم تا خيلی زياد

ای اين پرسشنامه توسط آلبرشت در ميان مديران روايی صوری و محتوايی و سازه
ای استفاده کرد و مختاری نيز از روايی صوری و سازه. استراليايی مورد تأييد قرار گرفته است

پايايی پرسشنامه توسط . ای خوبی استمشخص کرد که نيمرخ دارای روايی صوری و سازه

                                                            
1.cronbachs alpha  



1396بهار/ 30دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  128

 ۹۴/۰) ۱۳۸۴( چنين توسط ستاریمه.  بدست آمده است۹۳/۰آلبرشت از طريق آلفای کرونباخ 
 .دست آمده است به۸/۹۶) ۱۳۸۶(و توسط مختاری 

 بوده است که در ۶۵۷/۰روايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر از طريق روايی ملاکی 
جهت تعيين روايی سازه آن از   . که نشانگر روايی قابل قبولی استاستدار  معنی p>۰۰۱سطح 

استفاده گرديد، که اين تحليل )  نفر۳۱۳(روی گروه فرضيه آزمايی روش تحليل عامل تأييدی بر 
  انجام گرفتAmos16افزار توسط نرم پايايی اين .  استکه  حاکی از روايی مطلوب مقياس 

دست  به۷۳۰/۰ و از طريق تنصيف ۹۶۷/۰پرسشنامه در پژوهش حاضر از طريق آلفای کرونباخ 
 . آمد

 توسط بندی گرافيک بودن که در واقع يک مقياس درجهاين آزمو: پرسشنامه عملکرد شغلی
اين پرسشنامه توسط . برای ارزشيابی عملکرد کارکنان ساخته شده است )۱۹۹۲(پاترسون 

ترجمه و به يک مقياس ارزيابی کارکنان از عملکرد خود تبديل شده  ۱۳۶۹ارشدی و شکرکن 
ای از خيلی کم درجهيک مقياس پنج و هر سؤال دارای استاين پرسشنامه دارای ده سؤال . است

ضريب پايايی اين ) ۱۳۸۶(خوشکام . شودگذاری می نمره۵ تا ۱که از . استتا خيلی زياد 
و توسط براتی از طريق اعتباريابی .  گزارش کرده است۸۲/۰پرسشنامه را با روش آلفای کرونباخ 

شود ضريب  محاسبه میزمان که ضريب همبستگی ميان ميانگين سؤآلات با ملاک مربوطههم
 .دار است معنی۰۰۱/۰ را به دست آورد که در سطح کمتر از ۷۰/۰

دست آمد که در  به۵۹۹/۰روايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر از طريق روايی ملاکی 
پايايی اين پرسشنامه در پژوهش .  که نشانگر روايی ملاکی قابل قبولی استاست p>۰۵/۰سطح 

 .دست آمد به۶۸۳/۰و از طريق تنصيف  ۷۱۶/۰رونباخ حاضر از طريق آلفای ک
 سؤال ۳۰، دارای ۱۹۹۶اين پرسشنامه اقتباس شده از رابينز : پرسشنامه فرهنگ سازمانی

 سؤال ۴، جهت دهی و هدايت با )۳، ۲، ۱( سؤال ۳ابتکار و خلاقيت با : شامل ده مؤلفه بسته و
، ۱۵( سؤال ۳يکپارچگی و وحدت با ) ۱۴ ،۱۳، ۱۲(  سؤال۳، سيستم پاداش با )۱۱، ۱۰، ۹، ۸(

) ۲۸، ۲۷، ۲۶(  سؤال۳، سازش با تعارض با )۳۰، ۲۹(  سؤال۲ ، الگوی ارتباطات با)۱۷، ۱۶
، ۲۳، ۲۲( سؤال ۴، هويت با )۱۹، ۱۸(  سؤال۲، حمايت مديريت با )۲۱، ۲۰( سؤال ۲کنترل با 

ای ليکرت قياس طيف پنج درجهاست؛ که با م) ۷، ۶، ۵، ۴( سؤال ۴و ريسک پذيری با ) ۲۵، ۲۴
گذاری اين پرسشنامه به نحوه نمره. تنظيم شده است) خيلی زياد، زياد، متوسط، کم، خيلی کم(

 ، زياد ۵شود که برای گزينه خيلی زياد  داده می۵ تا ۱ای از ها نمرهاين صورت است که به ماده
 برعکس سؤالات ديگر ۲۰ و ۵ره های شماگذاری سؤالنمره. ۱ و خيلی کم ۲، کم ۳ ، متوسط ۴

 .آيددست میهشود و نمره کل بدر پايان اين نمره ها باهم جمع می. است
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 گزارش کرد که p >۰۵/۰  ۷۲/۰روايی همزمان يا ملاکی پرسشنامه را ) ۱۳۷۷(ترابی کيا 
ها تأييد نسبتاَ چنين پژوهشهم. استنشانگر روايی ملاکی مناسب برای پرسشنامه فوق 

رابينز از طريق آلفای کرونباخ ضريب . اندندی برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی فراهم کردهنيروم
با استفاده از روش آلفای کرونباخ ) ۱۳۸۱( چنين ميرکمالیو هم.  را گزارش کرد۸۳/۰پايايی 

 . دست يافتند۸۴/۰به ضريب پايايی ) ۱۳۸۲( و ترابی کيا و پرداختچی ۷۶/۰
به دست آمد که در ۵۷۰/۰ پژوهش حاضر از طريق روايی ملاکی روايی اين پرسشنامه در  
جهت تعيين  . معنی دار است، که نشانگر روايی ملاکی نسبتاً قابل قبولی استp>۰۵/۰سطح 

استفاده )  نفر۳۱۳(روايی سازه آن از روش تحليل عامل تأييدی بر روی گروه فرضيه آزمايی 
 . انجام گرفت1AMOS-16افزار گرديد، که اين تحليل توسط نرم

 ۶۳۵/۰ و از طريق تنصيف ۹۲۴/۰پايايی پرسشنامه در اين پژوهش از طريق آلفای کرونباخ 
 .به دست آمد

 است پاتچن پرسشنامه استاندارد تهيه شده توسط مارتين: پرسشنامه نوآوری و ابتکار شغلی
های ينهزرای گسؤال است که هر سؤآل دا ۶که شامل . ترجمه شد۱۳۷۶و اولين با توسط مقيمی 

 ۶ و حداقل امتياز ۲۱حداکثر امتياز . شودگذاری می نمره۴ تا ۱ يا از ۳ تايی است و از ا تا ۴ يا ۳
روايی صوری پرسشنامه بر روی پرستاران بيمارستان تأمين اجتماعی زاهدان توسط مالکی  .است

. دست آورده استبه۸۴/۰ پايايی پرسشنامه را از طريق بازآزمايی) ۱۳۸۶(مالکی  .مورد تأييد است
بوده است که در سطح ۷۴۷/۰روايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر از طريق روايی ملاکی 

۰۵/۰<  p پايايی اين پرسشنامه در  . که نشانگر روايی ملاکی قابل قبولی استاستمعنادار
 .دست آمد به۵۱۰/۰ و از طريق تنصيف ۶۸۷/۰پژوهش حاضر از طريق آلفای کرونباخ 

 
 هاش تجزيه و تحليل دادهرو

.  استفاده شد٢)SEM( منظور ارزيابی الگوی پيشنهادی از الگويابی معادلات ساختاریبه
 صورت ۱۸ ويراست AMOSو ۱۶ ويراست SPSSافزارهای ها با استفاده از نرمتمامی تحليل

ازندگی به ها برجهت تعيين کفايت برازش الگوی پيشنهادی با داده ها، ترکيبی از شاخص. گرفت
، شاخص هنجار شده مجذور )2χ(مقدار مجذور کای : شرح زير مورد استفاده قرار گرفتند

، )AGFI(١، شاخص نيکويی برازش تعديل شده)GFI (٤، شاخص نيکويی برازش)df/2χ(٣کای

                                                            
1. analyze of moment structure(AMOS)  
2. structural equation modeling 
3. Normed χ2 measure 
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، شاخص برازندگی )CFI( ، شاخص برازندگی تطبيقی)NFI( شاخص برازندگی هنجارشده
  و جذر ميانگين مجذورات خطای تقريب)TLI( لويس–کر، شاخص تو)IFI( افزايشی

)RMSEA.( 
 

 يافته های پژوهش
يافته های توصيفی مربوط به ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی بين متغير های 

  .نشان داده شده است۱پژوهش حاضر در جدول 
 

 ضرايب همبستگی، ميانگين و انحراف معيار متغيرهای پژوهش حاضر. ۱جدول
انحراف  ميانگين ۴ ۵ ۶ ۱ ۲ ۳  

 معيار

فرهنگ  ۱
 سازمانی

      ۶۴۸۶/۹۳ ۵۷۳۸۵/۷ 

۲ 
 پيچيدگی

**
۷۲۶/۰      

۲۴۶۰/۴۰ ۰۲۵۵۱/۷ 

۳ 
 متمرکزسازی

**
۷۴۵/۰- 

** 
۶۶۰/۰-     

۶۴۵۴/۶۰ ۰۲۵۵۱/۷ 

۴ 
 رسميت

**
۶۳۸/۰ 

** 
۵۳۲/۰ 

** 
۴۸۲/۰-    

۵۶۷۸/۷۵ ۲۱۴۵۴/۷ 

۵ 
هوش 
 سازمانی

**
۵۷۲/۰ 

** 
۴۷۹/۰ 

** 
۴۱۱/۰- 

** 
۷۵۸/۰   

۰۵۴۳/۱۹ ۸۸۲۶۲/۴ 

۶ 

 عملکردشغلی
**
۵۶۹/۰ 

** 
۴۵۳/۰ 

** 
۴۴۷/۰- 

** 
۷۶۲/۰ 

** 
۷۷۱/۰  

۶۴۸۶/۹۳ ۵۷۳۸۵/۷ 

 نوآوری شغلی ۷
**

۴۱۲/۰- 
** 

۳۳۴/۰- 
** 
۳۶۵/۰ 

** 
۴۵۱/۰- 

** 
۳۹۵/۰- 

**
۴۲۲/۰- 

۱۶۹۳/۱۵ ۴۰۷۲۷/۲ 

 

 .استدار  معنیp>۰۱/۰کليه ضرايب در سطح 
 
 

                                                                                                                                              
 



...: اثر فرهنگ سازماني و ابعاد ساختار سازماني بر عملكرد شغلي و نوآوري  

 131

 )SEM( الگويابی معادلات ساختاری
    همانگونه که در نتايج تحليل عامل تأييدی مربوط به متغيرها نشان داده شد، کليه ماده ها بر 

داشتند و در نتيجه می توان چنين استدلال نمود که هر يک    داری عامل های مربوطه بار معنی
 .ارنداز نشانگرها نيز بار معنی داری بر متغيرهای مکنون د

برازش .      پيش از بررسی ضرايب ساختاری، برازندگی الگوی اصلی مورد بررسی قرار گرفت
 شاخص های ۲جدول . رازندگی معرفی شده ارزيابی شدندب یالگوی اوليه بر اساس شاخص ها

 .برازندگی الگوی پيشنهادی را نشان می دهد
 

 رهای برازش الگوی پيشنهادی در پژوهش حاضشاخص. ۲جدول 

  
NFI    

           
AGFI   

RAMSE TLI CFI IFI  GFI  df/2χ Df  
 

2χ 

       
هاي شاخص
  برازش
 الگو

854/0  838/0  .067/0  888/0  902/0  903/0  971/0  45/2 
  

202  

     

 الگوي   755/477

  
به اين .  مسير مستقيم معني دار نبود3دهد كه ضريب  نشان مي2ضرايب مسير در شكل 

  . مورد تأييد قرار نگرفتند 12 و 11و 10ي ترتيب فرضيه ها
 نشان داده 3 در جدول 1نتايج حاصل از رابطه واسطه اي با استفاده از روش بوت استراپ

فاصله اطمينان براي .  فرضيه مبني بر وجود روابط غيرمستقيم است8اين پژوهش داراي . اندشده
 مسير 4 اين فاصله در ارتباط با  حاكي  از قرار نگرفتن صفر در3مسيرهاي مندرج در جدول 

-سطح اطمينان براي اين فاصله. است 20و15،18،19ي  غيرمستقيم و در نتيجه تأييد فرضيه ها
نتايج حاكي از عدم تأييد .  است1000 و تعداد نمونه گيري هاي مجدد بوت استراپ 95ها 

  .است 21و 16،17،20فرضيه هاي 
  

  

                                                            
1.Bootstrap 
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  ير هاي غير مستقيم با توجه به ميانجي گري هوش سازمانينتايج بوت استراپ براي مس. 3جدول

ضريب اثر   مسير
  غيرمستقيم

معني 
  داري

خطاي 
  استاندارد

حد 
  پايين

حد 
  بالا

  293/0  089/0  060/0  001/0  175/0  فرهنگ سازماني      هوش سازماني       نوآوري
  010/0  -010/0  006/0  868/0  -001/0  رسميت         هوش سازماني        نوآوري
  000  -016/0  005/0  -093/0  -006/0  پيچيدگي       هوش سازماني        نوآوري

  029/0  001/0  008/0  060/0  12/0  متمركز سازي        هوش سازماني       نوآوري
  526/0  111/0  126/0  0046/0  332/0  فرهنگ سازماني   هوش سازماني    عملكرد شغلي

  018/0  -018/0  011/0  841/0  -001/0  ي        عملكرد شغليرسميت         هوش سازمان
  000  -033/0  010/0  093/0  -012/0  پيچيدگي        هوش سازماني      عملكرد شغلي
  061/0  001/0  018/0  071/0  022/0  متمركزسازي    هوش سازماني       عملكرد شغلي

  
  گيري بحث و نتيجه

فرهنگ سازماني، رسميت، ( ه علي بين چهارمتغير     پژوهش حاضر با هدف بررسي رابط
با توجه به ميانجي گري هوش ) نوآوري و عملكرد شغلي( با دومتغير) پيچيدگي، متمركز سازي
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در اين فصل ابتدا به بحث و برسي پيرامون نتايج به دست آمده در اين . سازماني انجام گرفت
ديت هاي اين پژوهش پرداخته مي سپس به توضيح و تشريح محدو. پژوهش پرداخته مي شود

  . شود و در پايان نيز پيشنهادهاي نظري و كاربردي در رابطه با موضوع پژوهش ارائه مي گردد
اين يافته .      نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين فرهنگ سازماني و نوآوري را تأييد نمود

، ري )1997(سيمون تن ، مون فرد و )1997(همسو با نتايج پژوهش هاي هنسن و اشنايدر
و ) 1382(، حسيني )2009(، مارتين )2006(، مك لان )2004(، چانگ مينگ لاو )1999(

  .است) 1387(رضايي 
مي گويد تنها زماني نوآوري در سازمان بالا مي رود كه كل سازمان از آن ) 1998(، 1    آمابيل

وري افراد شاغل در آن را محيط و فرهنگ سازماني نقش مهمي در خلاقيت و نوآ. حمايت كند
 1996از نظر ادگار شاين،). 1381؛ ترجمه ي قاسم زاده و عظيمي، 1998 آمابيل،(ايفا مي كند 

ك برنامه بهسازي، توجه به فرهنگ مهمترين عامل براي ايجاد خلاقيت و نوآوري و پياده كردن ي
به عبارت ديگر، بازشكافي و بازشناسي فرهنگ سازمان و استفاده از نقاط قوت آن . سازماني است

، 1993 2دشپاند). 1383؛ ترجمه ي محجوب، 1996شاين، (رمز بهبود نوآوري سازماني است 
وآورانه يك شركت به اعتقاد دارد كه بدون يك فرهنگ قوي و مشترك، واضح است كه گرايش ن

، اعتقاد دارند كه 3توشمن و اريلي. سختي مي تواند رقابتي بوده و سبب توسعه ي نوآوري شود
فرهنگ سازماني بر حوزه اي كه راه . فرهنگ سازماني به عنوان قلب نوآوري سازماني مي باشد

ز خلاقيت، يك فرهنگ حمايت كننده ا. هاي خلاق، تشويق و حمايت نياز دارد اثر مي گذارد
  ).1388به نقل از ارشدي، (طرق نوآور ارائه مشكلات و يافتن راه حل ها را نيز ارائه مي كند 

اين يافته همسو با .      نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين رسميت و نوآوري را تأييد نمود
مي ) 2004(و لي يوح چن ) 1998(، بنيس )1995(، ولف )1991(نتايج پژوهش هاي دامن پور 

  .باشد
، اظهار داشت كه متغيرهاي شخصي و سازماني مانند فناوري، ساختار، راهبرد، 1995 4ولف     

كه از اين . فرهنگ و هم چنين متغيرهاي محيطي بر نوآوري و خلاقيت سازمان تأثير مي گذارند
ه عنوان سه دسته، متغيرهاي سازماني بيشترين نقش را دارند و در نهايت ساختار سازماني را ب

                                                            
1. Amabile T.M  
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3. Wolf  
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 بر اين باور 19981بنيس. اصلي ترين عامل تأثيرگذار بر خلاقيت و نوآوري سازمان ها برشمردند
است كه وضعيت حاكم بر دنياي معاصر با خواسته ها و ارزش ها ي سازمان به عنوان سيستم 

كه براي مثال بوروكراسي با تكيه به  قوانين و مقررات مشخص و معيني . عقلايي در تعارض است
يا در حالي . اعمال مي كند، قادر نيست خود را با تغيير و تحولات سريع محيطي منطبق مي كند

كه فعاليت هاي امروزين نيازمند افرادي با تخصص هاي متعدد و متنوعي مي باشد، اما اين تنوع 
  .با قوانين ومقررات  زياد و دست و پا گير ناسازگاري دارد

اين يافته همسو با . ه منفي بين پيچيدگي و نوآوري را تأييد نمود     نتايج پژوهش حاضر، رابط
  .است) 1385(و اميدي ) 2003(، هنسن )1996( ، كاندو)1980(نتايج پژوهش هاي وست 

، معتقد بود سازمان هايي كه توان برخورداري از نيروهاي با سطح تحصيلات 1996 2     ليوسكيو
ييرات محيطي به دليل كمبود تحصيلات آكادميك مقاومت بالا را ندارند، ممكن است نسبت به تغ

، طي 1996 3كاندو.نشان داده يا به صورت جريان عادي و رايج نسبت به آن واكنش نشان دهند
تحقيقي اظهار داشت، هرچه پيچيدگي عمودي در سازمان بيشتر باشد به همان نسبت از توان 

جاد تعادل و تناسب بين سلسله مراتب به طوري كه براي اي. نوآوري افراد كاسته مي شود
سازماني و توان نوآوري، مديران سازمان ها بايد از انعطاف بيشتري در اجراي امور مربوط به دواير 

  .خلاق سازماني برخوردار باشند
اين يافته همسو .     نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين متمركز سازي و نوآوري را تأييد نمود

  .است) 1385(و اميدي ) 2003(، ليندوز )1996(، كاندو )1997( هاي باسدور با نتايج پژوهش
طي تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه ) 2003( و همكارانش 4، ليندوز)1996(     كاندو 

بين سطح تمركز و نوآوري ارتباط معناداري وجود دارد، به طوري كه سطوح بالاي تمركز موجب 
آمابيل . ه و اخلالگر شده  مانع توسعه و ساخت ايده هاي جديد مي شودبروز ديدگاههاي معترضان

بحث مي كند كه تمركز در تصميم گيري و تبعيت از قوانين و مقررات موجب كاهش ) 1998(
انگيزش دروني شده و از اين طريق باعث كاهش نوآوري و توانايي در مواجهه با مشكلات مي 

، هم متذكر مي شوند )2004 (5شالي و گيلسون). 1379به نقل از حسينيان، ذرنقي، (شود
متغيرهايي نظير رسمي سازي و تمركزگرايي كه خصوصيات ساختارهاي مكانيكي مي باشند، 

  .ارتباط منفي با خلاقيت و نوآوري دارند
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اين .    نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين فرهنگ سازماني و عملكرد شغلي را تأييد نمود
و ) 2007(، زنوفون)2004(، لي يوح چن)2003(نتايج پژوهش هاي جان فارلييافته همسو با 

  .است) 2010( ميكائيل نور
     به عنوان يك موضوع كلي، فرهنگ هاي سازماني نسبتاَ باز با محوريت بيروني با عملكرد بهتر 

كرد ضعيف در حالي كه فرهنگ هاي سازماني نسبتاَ بسته با محوريت دروني با عمل. در ارتباط اند
  ).2004، 1جان يو فارلي(تر در ارتباز ط اند 

اين يافته همسو .     نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين رسميت و عملكرد شغلي را تأييد نمود
  .است) 2006( و سينگيانگ) 1981(با نتايج پژوهش هاي مينتزبرگ

زارهاي مكانيكي و ماشين ، معتقد است كه نگرش به كاركنان به عنوان اب1981 2     مينتزبرگ
هايي كه داراي دست و پا ولي بي مغزند، باعث افزايش كميت و حجم توليد شده ولي با فكر و 

  .ذهن كاركنان سرو كاري ندارد و آن ها را از سعي و تلاش و فعاليت مي اندازد
 يافته اين.      نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين پيچيدگي و عملكرد شغلي را تأييد نمود

  .است) 2006( و سينگيانگ) 1995( همسو با نتايج پژوهش هاي فرد و گيول
، بيان مي دارد،كارهاي تيمي و گروهي درگيري كارمندان در سازمان را افزايش 19943     فلين 

سازمانهايي كه . مي دهد، و مانع هاي بين بخش هاي مختلف براي همكاري را از بين مي برد
يم هاي عملكردي دارند داراي هزينه هاي پايين تر و توليدات بيشتري روابط مشاركتي و ت

هر چه پيچيدگي افقي كاهش يافته و كاركنان با هم همكاري كنند ميزان عملكرد نيز . هستند
، بر اين عقيده بودندكه ساختار سلسله مراتبي و پيچيدگي 1995 4فرد و گيول.  افزايش مي يابد

ار كاركنان اثر نامناسب مي گذارد و به عبارت ديگر ساختارهاي عمودي در سازمان ها بر رفت
  .مكانيكي و انعطاف ناپذير سد راه عملكرد مناسب از سوي كاركنان است

اين يافته .     نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين متمركز سازي و عملكرد شغلي را تأييد نمود
  .است) 1389( پورو فرج ) 2006( هاي سينگيانگهمسو با نتايج پژوهش

    عدم متمركز سازي منجر به اختياردهي و آزادي خلاق مي شود و اين باعث ايجاد اعتماد و 
و كارمندان برانگيخته تر شده و از آنجايي . اعتماد منجر به افزايش ظرفيت هاي فردي مي شود

تن مسئوليت ها امكان ابراز عقيده در تصميم گيري ها و هم داشكه عدم متمركز سازي به آن
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 اختياردهي در نهايت منجر به عملكرد بهتر و بالاتر مي شود. روي بازده ها را مي دهد
  ).1994، 1آندرسون(

اين .     نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين فرهنگ سازماني و هوش سازماني را تأييد نمود
، ابزري و )2009( ك، مار)2004( ، استالينسكي)2003( يافته همسو با نتاج پژوهش هاي هنسن

  .است) 1386( و خداداي) 1385( ستاري
، بيان مي كند براي اينكه هوش سازماني افزايش يابد، سازمان بايد قادر 1999 2     لايبوويتس

اما فقط با داشتن توانايي يادگيري و . باشد كه ياد بگيرد و خود را با شرايط جديد انطباق دهد
ريزي ش سازماني را تضمين كرد، عوامل ديگري مانند برنامهقابليت انطباق نمي توان رشد هو

استراتژيك يا مديريت كردن ميان كاركنان، فرهنگ مشاركتي و موارد ديگر از اجزاي اساسي و 
كند هوش ، بيان مي2005 3كالكان. ضروري براي يادگيري سازماني و هوش سازماني است

 از سمبل هاي اجتماعي، فرهنگ سازماني و سازماني را مي بايست به عنوان يك پيامد گروهي
با توجه به آنچه پيرامون مفهوم هوش سازماني ذكر . تعاملي كه اعضاء با هم دارند، مدنظر قرار داد

شده است مي توان اينگونه بيان داشت كه افراد در درون سازمان هاي هوشمند با داشتن  اين 
زماني خواهند داشت وفرهنگ سازماني قوي تري توانايي، قابليت انطباق بيشتري را با شرايط سا

را تجربه خواهند كرد و در نهايت رفتار تطبيقي ايجاد شده در ميان كاركنان موجب ايجاد يك 
  .چرخه ي جديد هوش سازماني خواهد شد

     نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين رسميت، پيچيدگي و متمركز سازي با هوش سازماني 
اين يافته ها همسو با نتايج . رد مي شوند12 و  11، 10بنابراين فرضيه . درا تأييد نمي كن

  .است، )1993(پژوهش پيتر گاتچاك
در يك سازمان هوشمند، طراحي سازمان و ساختارهاي : ، بيان مي كند1993 4    پيتر گاتچاك

ي است كه از آن، نظام ها، روشها، فرآيندها، خطي مشي ها، قوانين و مقررات و پاداش به گونه ا
تداخل فعاليتها و دوباره كاري ها مي كاهد و با تفويض اختيار سرعت تصميم گيري و پاسخگويي 

در يك سازمان هوشمند هر كس وظايف كا ري خود را به . افراد وگروهها را افزايش مي دهد
رت درستي انجام مي دهد، چرا كه به معتر بودن هدف هايشان باور و اعتقاد دارند، و به صو

در نتيجه استاندارد سازي وظايف، . منطقي بين انتظارات فردي و سازماني تعادل ايجاد شده است
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باعث مي شود افراد از نوعي سردرگمي خارج شده و بتوانند از توانايي هاي ذهني خود بيشتر 
  .استفاده كنند

نمود، پيتر      نتايج پژوهش حاضر، رابطه منفي بين پيچيدگي و هوش سازماني را تأييد ن
پيشنهاد كرد كه سازمان هوشمند براساس يادگيري، تجربه و دانش نسبت به توليدات و خدمات 

هاي جديد، براي استفاده از تر روشچنين سازماني مديران را براي شناخت سريع. شودتعريف مي
 مانع بنابراين افزايش پيچيدگي در سازمان. كنداطلاعات درباره توليد و فرآيندها كمك مي

كند كه سازمان براي تأمين او بيان مي. شناخت سريع امور مورد نياز در سازمان مي شود
ها و  دانش و تجربيات را به كار درخواست ها به طور سريع و حداقل هزينه بايد بتواند يادگيري

كه سازمان هاي پيچيده نمي توانند اطلاعات را در جهت جريان به سوي هر كسي كه . برد
بنابر اين ظرفيت هاي پردازش اطلاعات بايد انعطاف پذير باشد و . ان نياز دارند كنترل كنندمدير

امكان بسيار براي اتصال به سيستم هاي ديگر درون سازمان وجود داشته باشد بنابر اين در 
-ه مراتبي ميزان هوش سازماني كاهش ميهاي با پيچيدگي عمودي بالا و ساختار سلسلسازمان

  .يابد
اين يافته . نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين هوش سازماني و عملكرد شغلي را تأييد نمود  

، انگل )2008( ، پيتر گاتچاك)2007( ، ارستين)1999( همسو با نتايج پژوهش هاي ماتسون
  .است، )2009( ، جانگ)2009( رستو

 سازماني را يكي از ، عملكرد2005 و سيميك 2004، وريارد 1997، هلال 1992     ماتسودا 
، به خوبي نشان داد 2002 1تحقيقات اسلاسكي و كاترايت.. عناصر هوش سازماني عنوان كرده اند

. كه هوش سازماني عملكرد را در حوزه هاي مختلف مديريتي و كار گروهي افزايش مي دهد
ميزان  جسمي را به همراه -تواند سلامت روانيضمن اينكه توانمندي هاي هوش سازماني مي

  .پيشرفت شغلي در افراد تعيين كند
اين يافته .           نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت بين هوش سازماني و نوآوري را تأييد نمود

  . است)2009( ، دانيال فاراس لوپز)2003( ، هنسن)1996( همسو با نتايج پژوهش هاي گلين
هوش سازماني بالاتري برخوردارند، مي ، اظهار كرد كاركناني كه از 2004 2     مك گيل چريس

داشتن نوآوري در افراد داراي . توانند نوآوري و خودشكوفايي را در شغل خويش افزايش دهند
به نظر مي رسد . استهوش سازماني جهت بهبود فعاليت ها و رسيدن سازمان به رسالت هايش 

درست نيازهاي سازمان و هوش سازماني از طريق كمك به فرد براي سازگاري بيشتر و تشخيص 
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خواسته هاي فرهنگ سازماني خلاقيت بيشتري براي بهبود فعاليت ها و دستيابي سازمان به 
. رسالت هايش و شناخت شرايط موجود در سازمان مي تواند عاملي جهت افزايش نوآوري باشد

ن طريق با تا از اي. زيرا به طور ذاتي هوش سازماني فرد را به سوي رفتارهايي سوق مي دهد 
افزايش حساسيت فرد به نيازهاي سازمان و افراد ديگر سازمان بتواند مسير رشد و خودشكوفايي 
. وي را هموارتر نموده و سازمان و ساير اعضاء آن را نيز براي رسيدن به اهدافشان ياري رساند

يگران در هوش سازماني به فرد كمك مي كند بفهمد رشد و نوآوري انسان ها از طريق كمك به د
  .جهت رشد بيشتر حاصل مي شود

     نتايج پژوهش حاضر، رابطه مثبت غير مستقيم بين فرهنگ سازماني و نوآوري از طريق هوش 
 )2005(، سيميك)1996(اين يافته همسو با نتايج پژوهش هاي گلين .سازماني را تأييد نمود

  .است
 دارد فرهنگ نوآورانه به عنوان يك ، در مدل نوآوري سازماني خود بيان مي)1996(     گلين

، بيان مي دارد به )2005( سيميك. پيوند مهم بين هوش سازماني و بازده هاي نوآورانه مي باشد
نظر مي رسد هوش سازماني از طريق كمك به فرد براي سازگاري بيشتر و تشخيص درست 

و دستيابي سازمان به نيازهاي سازمان و خواسته هاي فرهنگ سازماني براي بهبود فعاليت ها 
رسالت هايش و شناخت شرايط موجود در سازمان مي تواند عاملي در جهت افزايش نوآوري باشد 
زيرا هوش سازماني فرد را به سوي رفتارهايي سوق مي دهد تا از اين طريق با افزايش حساسيت 

 وي را هموارتر فرد به نيازهاي سازمان و افراد ديگر سازمان بتواند مسير رشد و خودشكوفايي
هوش سازماني به . نموده و سازمان و ساير اعضاي آن را نيز براي رسيدن به اهدافشان ياري رساند

فرد كمك مي كند بفهمد رشد و خودشكوفايي انسان ها از طريق كمك به ديگران جهت رشد 
  .بيشتر حاصل مي گردد

يچيدگي را با نوآوري از طريق     نتايج پژوهش حاضر رابطه منفي غير مستقيم بين رسميت و پ
ولي رابطه منفي متمركزسازي با نوآوري ازطريق هوش سازماني . هوش سازماني را تأييد ننمود

) 1997( ، هلال)1998(، وست )1990( اين يافته ها همسو با نتايج پژوهش هاي رابينز.تأييد شد
  .است

وش سازماني مورد تأييد قرار نگرفت،      يكي از عوامل ايجاد كننده نوآوري كه در پياده سازي ه
شايد يكي از مهمترين عواملي كه باعث ايجاد اين نظر شد . عدم رسميت و انعطاف در وظايف بود

زيرا شركت ها با بزرگ شدن خود . وجود بروكراسي حاكم بر اينگونه شركت هاي بزرگ است
اف پذيري نيازمند واحد هاي تمايل به ويژگي هاي ماشيني پيدا مي كنند، پس براي افزايش انعط

). 1990رابينز،( ارگانيكي و كارآفرين درون سازماني در كنار ساختار هاي ماشيني خود هستند
طبق نتايج پژوهش حاضر رابطه بين رسميت و هوش سازماني تأييد نشد، علاوه براين موضوع 
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تأييد رابطه غير نوآوري در سازمان هاي بزرگ يك معماي پيچيده است، و اين در تبيين عدم 
، بيان مي دارد علاوه بر ميزان 11998وست. مستقيم رسميت با نوآوري مي تواند پاسخگو باشد

ارتباطات كه بستگي به ميزان پيچيدگي سازمان دارد، نوع كانال ارتباطي نيز در فرايند نوآوري 
ها نتوانند در قالب وي در مورد كانال ارتباطي معتقد است كه اگر افراد درون گروه . تأثير دارد

گروه نمي . يك روش غني و صادقانه به برقراري ارتباط با يكديگر و مشاركت در اطلاعات بپردازند
از طرف . تواند فرصت هاي لازم را براي ايجاد روش هاي خلاق جهت انجام كارها فراهم نمايد

كي و يادداشت هاي ديگر اگر اعضاي گروه به طور ساده همديگر را غرق در پيام هاي الكتروني
زيرا پرباري يا غني . نوشتاري نمايند، باز ارتباط و تسهيم اطلاعات به نحو مناسبي انجام نمي شود

بنابراين ارتباطات در . بودن اطلاعات عمدتاَ به رسانه اي كه آن را منتقل مي كند بستگي دارد
 باشد و يك سازمان نيازمند حد بالا و يا ارتباطات در حد پايين نمي تواند در يك سازمان مؤثر

اين خود در . ارتباطات در حد متوسط مي باشد تا بتواند بهترين انتقال اطلاعات را داشته باشد
ميزان هوش سازماني كاركنان تأثير متفاوت دارد بنابراين رابطه بين پيچيدگي بانوآوري از طريق 

  .هوش سازماني قابل پيش بيني نمي باشد
ر رابطه مثبت بين فرهنگ سازماني و عملكرد شغلي را از طريق هوش     نتايج پژوهش حاض
) 2002( ، وست)2005( اين يافته همسو با نتايج پژو هش هاي كالكان. سازماني تأييد مي كند

  .است
    با توجه به آنچه پيرامون مفهوم هوش سازماني ذكر شده است، مي توان اينگونه بيان داشت 

 هاي هوشمند با داشتن اين توانايي قابليت تطابق بيشتري را با فرهنگ كه افراد در درون سازمان
سازماني خواهند داشت و در نهايت رفتار تطبيقي ايجاد شده موجب ايجاد يك چرخه جديد 

).    2005كالكان،(هوش سازماني خواهد شد كه در جهت افزايش عملكرد كاركنان مؤثر خواهد بود
اي فرهنگي مربوط به رشد و يا پيشرفت و بهبود عملكرد فرهنگ سازماني بايد با ارزش ه

هماهنگ باشد تا بتواند به عنوان تسهيل كننده ي خوب براي هوش سازماني در كاركنان مدنظر 
  ).2002وست،( قرار گيرد

     يافته هاي پژوهش حاضر رابطه منفي بين رسميت و پيچيدگي با عملكرد شغلي را از طريق 
ولي رابطه منفي بين متمركز سازي و عملكرد شغلي از طريق . يد نمي كندهوش سازماني را تأي

، )1993( اي يافته ها همسو با نتايج پژوهش هاي پيتر گاتچاك. هوش سازماني را تأييد مي كند
  .است) 1993( بوين تون

                                                            
1.West 
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، بيان مي دارد در يك سازمان هوشمند هر كس وظايف كار ي خود )1993( 1          بوين تون
 به درستي انجام مي دهد چرا كه به معتبر بودن هدف هايشان باور و اعتقاد دارند و به صورت را

بنابراين در اين سازمان ها رسميت . منطقي بين انتظارات فردي و سازماني تعادل ايجاد مي كنند
ياز علاوه بر اين شركت ن. نمي تواند عنصر مهمي براي تأثيرگذاري بر روند عملكرد كاركنان باشد

دارد با به كار بردن يادگيري، دانش و تجربه به طور متفاوت به و انجام خيلي سريع كارها با 
شركت هاي ساده نمي توانند اطلاعات را در جهت جريان به سوي كسي . حداقل هزينه بپردازند

. رندبنابراين مزيتي بر سازمان هاي پيچيده در اين مورد ندا. كه مديران نياز دارند هدايت كنند
ظرفيت هاي پردازش اطلاعات هستند كه در صورتي كه انعطاف پذير و باز باشند امكان اتصال به 

ساختار سازماني . سيستم هاي ديگ درون سازمان و يا حتي خارج از سازمان را تسهيل مي كنند
به عنوان پيش بيني كننده ي كاربرد هوش در سازمان ممكن است در دو واژه از ساختار مفهوم 

تمركز سازمان دانشي روي انعطاف پذيري است . سازي شود، ساختار بروكراتيك و ساختار دانشي
در سازمان دانشي از ظرفيت . و تمركز بوروكراسي روي ثبات سازماني و سلسله مراتب است

كاركنان براي بهبود تصميم گيري مديران استفاده مي شود، در حالي كه در سازمان بوروكراتيك 
تواند گيرد كه اين ميه وسيله مدير ارشد و بدون هيچ سؤالي از كاركنان صورت ميتصميمات ب

  ).1993پيتر گاتچاك، ( در ميزان عملكرد كاركنان تأثير سوء داشته باشد
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