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 مدیریت دانش بر رابطه بین هوش سازمانی با اثر بخشی میانجیبررسی نقش 

 استان تهران دریانوردیسازمانی در سازمان بنادر و 
 

 4، امير حسين ناظم3، فتاح ناظم 5، رسول مهدی خاني1ام البنين صادقي

 
 

  چكیده
سازماني در  اثربخشيسازماني با  مديريت دانش بر رابطه بين هوش بررسي نقش ميانجيهدف اساسي پژوهش حاضر 

کارکنان شاغل در سازمان بنادر و دريانوردی  تهران است. جامعه آماری اين پژوهش را استان دريانوردیسازمان بنادر و 

شدند. ابزار  نفر از کارکنان انتخاب 592 گيری تصادفي ساده به حجم دهند. با روش نمونه استان تهران تشکيل مي

 کار ( که دارای ابعاد: رهبری و مديريت،5005)ساليس و جونز، سؤالي 45مديريت دانش  امهسنجش شامل پرسشن

 ،سازماني فرهنگ ،استراتژی و مأموريت، ها ايده ديجيتالي، عدالت دانش، خلق و جوامع يادگيرنده، تقسيم دانش، تيمي

( که 5005)آلبرخت، سؤالي 45نامه و برای سنجش هوش سازماني از پرسش α=0/ 72يادگيرنده  سازمان فکری، سرمايه

عملکرد  فشار دانش، کاربرد ،و توافق اتحاد ،روحيه مشترک، ميل به تغيير، سرنوشت استراتژيک، انداز چشمابعاد  دارای

50/0 =α  که دارای ابعاد )انطباق يا  (1525 )پارسونز، سؤالي 57سازماني از پرسشنامه  اثربخشيو برای سنجش

مورد  α= 73/0رضايت شغلي يا يگانگي(، )سلامت سازماني يا حفظ الگو( ) يا کسب هدف(، مانيتعهد ساز) (،نوآوری

 ميانجيکه نقش  دهد ميبا استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان  ها دادهاستفاده قرار گرفته است. پردازش حاصل از 

بر  تأکيداست. اين يافته به آن معناست که سازماني مورد تاييد  اثربخشيمديريت دانش بر رابطه بين هوش سازماني و 

 اثربخشيمنجر به تأثير هرکدام از متغيرهای هوش سازماني و  تواند مي ها سازمانمديريت دانش و رعايت آن از سوی 

 موفق ديگری در سازمان باشد. سازی پيادهسازماني در 

 دریانوردیبنادر و  سازمان سازمانی، اثربخشیسازمانی،  هوش دانش، مدیریت کلیدی: گانواژ

 

 

 

 

 

 

 
 53/05/59  تاريخ دريافت مقاله:

 11/02/59  تاريخ پذيرش مقاله:

                                                             
 کارشناس ارشد علوم تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن -1

 (l_mehdikhani66@yahoo.comrasouکارشناس ارشد اقتصاد و مديريت دانشگاه اروميه )نويسنده مسئول:  -5

 واحد رودهندانشگاه آزاد اسلامي علوم تربيتي  دانشيار -3
 کارشناس مهندسي صنايع، دانشگاه علم وصنعت،تهران -4
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 مقدمه

گذشته  های سازمانبسيار زيادی را با  های تفاوت، برند مي، به دليل ماهيت عصری که در آن به سر ها سازمانامروزه 

و ناپايداری است. شايد  خودگرداني، خطرپذيری، پذيری مسئوليت قرن بيست و يکم، های سازمان برجستهدارند. ويژگي 

و تحقيقات  ها تئوری. (1371 )هسلبين و همکاران، محيط آينده، محيط آرامي نباشد، اما محيط بسيار انساني است

طولاني دارند، ولي اخيراً بيان نقش رهبری در مديريت دانش شروع شده  گذشته ،ها سازماناهميت برای  باوجودرهبری 

کسب، توسعه و  وسيله بهمعاصر مديريت غالباً بر اثربخشي تأکيد دارند که  دانشمندان (.5007 ،پرنت شمن،است )لاک

رهبری  های فعاليتو  ها سازمانو اعتقاد دارند که کسب دانش جديد به چگونگي تحول  شود ميدانش ايجاد  کارگيری به

هوش سازماني يک موضوع بااهميت در نزد  علاوه به. شود ميبستگي دارد و موجب سازگاری با تغيير شرايط سازماني 

( و کليد توانمندسازی نيروهای زيردست در 5009 الريچ وبلوک بانک،) توسعه و رفتار سازماني است نظران صاحب

اخير قرن بيستم،  دههاينکه، در طول دو  نهايتاً حياتي و فرايندهای حاکم بر زندگي سازماني است. های فعاليت

در تحقيقات معاصر مديريتي کمترين توجه  علاوه بهازماني به مفهومي اوليه در تئوری سازماني تبديل شده؛ اثربخشي س

به آن مبذول شده است نظر به اينکه مديريت دانش بر توليد، کاربرد و تسهيم يادگيری و دانش و انديشه در سازمان 

به اين نتيجه  توان مي وری و فناوری بنا نهاده شده است،تأکيد دارد و هوش سازماني نيز بر دانش، تفکر، خلاقيت، نوآ

نو در سازمان است و چنانچه  انديشهدانش و  کارگيری بهرسيد که محل تلاقي مديريت دانش و هوش سازماني توليد و 

 ن،)اردلان و همکارا سازمان بود توسعهشاهد بهبود و  توان مياين دو عامل باعث ارتقاء اثربخشي سازماني گردد، 

گيری  توليداتش اندازه وسيله به(، معتقدند موفقيت سازمان 1577سازماني: هرسي و بلانچارد ) اثربخشي .(1351

 نتيجهاست و اثربخشي   اطاعت گونهمعيار سنجش اثربخشي نگرش است. موفقيت نتيجه رفتار  که درصورتيشود  مي

يک سازمان اهداف خود را تحقق  در آناست که  ای هدرج" سازماني اثربخشي .در سازمان است مندی علاقههمکاری و 

. اثربخشي سازماني شامل درک است. رسيدن به سطح بالايي از اثربخشي سازماني هدف نهايي هر سازماني "بخشد مي

بودن يک سازمان در دنبال کردن اهداف آن است. مديريت دانش  مؤثرکه چطور  استافراد در مورد اين موضوع 

 .(5019، ساروپرانيو  چيادام باران دن) شود ميه افزايش اثربخشي سازماني در نظر گرفته کمک ب عنوان به

 از: اند عبارتسازماني  اثربخشيچهارگانه  های مؤلفه

 :نشانه مهمي نيز برای اثربخشي  حال درعين، سازگاری و تطابق است که ها سازمانعمده  های فعاليتاز  يکي انطباق

در مواجهه با تلاش برای  ها سازمانطباق، به نياز سيستم برای کنترل محيط خود مربوط است. . قابليت اناستسازماني 

اصلي محيط و جامعه سازش  های خواستهداخلي، خودشان را با  های برنامهتغيير شرايط محيط خارجي و تغيير 

که در آن  آيد ميل مشکل پديد همخواني ندارند، يک رويکرد ح باهمتقاضاهای محيطي و منابع سازمان  وقتي .دهند مي

هر دو )محيط و سازمان( از جهاتي تفاوت دارند. سازمان ضمن تغيير خود، بايد توانايي انطباق با محيط را داشته باشد 

آگاهانه از طرف  طور بهمؤثری حل کند. بنابراين، سازمان  طور بهموجود خود و محيط را  و تفاوتتا بتواند اختلاف 

که اين کارها را انجام نم  هايي سازمان. کند مي، تغيير يا سازگاری پيدا کنند مييماتي که اتخاذ مديران و با تصم

 (.1353)هرسي و بلانچارد،  شوند ميخويش  های فعاليت، از محيط جدا گشته و بعد از مدتي مجبور به توقف دهند مي

  :و  کند ميستم مقاصد خود را تعيين اهداف است. اين سي سيستمپاداش برای  مثابه بههدف،  کسب کسب هدف

 . کند ميبسيج  موردنظرمنابع خود را برای کسب اهداف 

  :انسجام زماني در کند ميو يگانگي، به اتحاد و اشتراک در داخل سيستم اشاره  انسجام انسجام و يگانگي اهداف .

ببينند.  يافته تحققسازمان  های هدفحقق خود را بر اثر ت های هدفکار،  های در گروهکه افراد  آيد ميسازمان به وجود 

و فرآيند  گذاری هدفبستگي دارد. زماني که نيروهای کاری سازمان در  ها آنبه حد تحقق  ها هدفميزان يگانگي 

و  رسد ميسازمان سهيم هستند، يگانگي به اوج خود  های هدفمشارکت داشته باشند و احساس کنند در  گيری تصميم
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 )حميدی زاده، شود ميسازماني بهتر و بيشتر  عملکرد شود، تر نزديکسازماني  های هدففردی به  های هدفهر اندازه 

1325.) 

 :الگوها )مداومت(، مجموعه اجزای کنشي است که در کنشگران )عاملان( سيستم  حفظ پايداری و حفظ الگوها

انگيزش و  صورت بهآن، انباشتن انرژی . کارکرد کند مي را تغذيهسيستم اجتماعي  کلاجتماعي ايجاد انگيزه کرده و 

 (.1351اطلاعات در سيستم اجتماعي است )روشه،  صورت بهپخش کردن آن 

 روزافزوناخير با توجه به تغيير و تحولاتي که در اثر رشد علم و دانش به وجود آمده است؛ تلاش  های سالطي 

و  «هوش سازماني»افزايش اهبرد مشخص برای اين است که يک ر وکار کسبپيشرو در دنيای رقابت و  های سازمان

و جوامع و  ها سازمانبرای  بلندمدت های برتریاثربخشي سازمان که خود داشته باشند. هوش سازماني، تضمين کنند ة 

 دارد که به تبديل مقدار زيادی از هايي تکنيکو  از ابزار ای مجموعهسازماني اشاره به  هوش .هاست آنبهبود عملکرد 

. در کند ميسازماني کمک  بهبود عملکردو  گيری تصميمبرای حمايت از  دار معنياطلاعات  از منابع مختلف به اه داده

است يک نيروی محرک اصلي برای کارايي و اثربخشي سازماني ظهور کرده  عنوان بهدهه گذشته، هوش سازماني 

داد و ظرفيت يک سازمان در حرکت بخشيدن استع ازسازماني: عبارت است  . هوش(5016،راماکريش نان و همکاران)

 (.5005به توانايي ذهني سازمان و تمرکز اين توانايي در جهت رسيدن به رسالت سازماني )آلبرخت،

 قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف يک سازمان استاختصار بهانداز استراتژيک:  چشم ،. 

  دانند که رسالت و مأموريت سازمان  ، ميکار شدندرگير در سازمان د اکثر افرادسرنوشت مشترک: زماني که تمام يا

 کنند  جبری موفقيت سازمان را درک مي صورت بهافراد  تک تککنند هدف مشترکي دارند و  چيست، احساس مي

  در اينشوند.  گذار خودشان، هدايت مي اجراييِ پايه های تيمسازماني توسط  های فرهنگميل به تغيير: برخي 

قدر همسان شده است که هر نوع تغيير و  عملکرد، تفکر و واکنش مجدد نسبت به محيط اطراف آن نحوه ها فرهنگ

 شود نوعي بيماری و حتي آشوب محسوب مي دهنده نشانتحول، 

 کنيم  انديشيم، به احساس کارکنان درباره کار و مديريت دقت مي روحيه: وقتي به کيفيت زندگي کاری کارکنان مي

کنيم، مفهومي با  ترقي و پيشرفت در سازمان فکر مي های فرصتآنان به وظايف شغلي خويش و  يبين خوشو به ميزان 

 گيرد. عنوان روحيه در ذهنمان شکل مي

   اتحاد و توافق: بدون وجود يک سلسله قوانين جهت اجرا، هر گروهي در ادامه کار دچار مشکلات فراوان و

و  ها مسؤوليتود را برای تحقق رسالت و مأموريت سازمان، سازمان دهند؛ بايد خ ها تيمخواهد شد. افراد و  نظر اختلاف

 مشاغل را تقسيم کنند و يک سری قوانين را برای برخورد و ارتباط با يکديگر و رويارويي با محيط، وضع نمايند.

  اند، اساساً بر  که به پيروزی يا شکست در يک سازمان منجر شده هايي اقدام، ازپيش بيشکاربرد دانش: اين روزها

 های تصميمو  شده کسببه دانش  شدت بهبوده است. فعاليت هر سازمان  ها مؤثر از دانش، اطلاعات و داده استفاده پايه

 درست آني، وابسته است.

  فشار عملکرد: مديران نبايد صرفاً درگير عملکرد )اجرا( باشند. در يک سازمان هوشمند، هر يک از مجريان بايد در

اما اين امر وقتي ؛ توانند مفهوم اهرم اجرايي را ترويج دهند و از آن پشتيباني کنند ايي خود باشد. رهبران ميموضع اجر

بيشترين اثر را داراست که تحت عنوان يک مجموعه مؤثر از انتظارهای متقابل و الزام عملياتي برای موفقيت مشترک 

 (.5005 باشد. )آلبرخت،

باعث شده است  ها سازماننوآوری رو به افزايش است. رقابت بين  و نرخ شود مي تر شردهف هرروز ها سازمانرقابت بين 

است که  را بر آن داشته ها سازماندهند و کاهش نيروی انساني،  را کاهش، نيروی انساني ها هزينهکاهش  منظور بهکه 

و زی، بخش اعظمي از کارها نسبت به صريح کردن دانش ضمني موجود نزد کارکنان اقدام کنند. در دنيای امرو

ما مبتني بر اطلاعات است و زمان کمتری برای کسب تجربه و به دست آوردن دانش وجود دارد؛ در اين  های فعاليت

و در اين ميان مديريت دانش، با در اختيار  پردازند مي بر اساس ميزان دانش خود با يکديگر به رقابت ها سازمان شرايط،
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)هرسي  کند ميانساني و نيز مزايای رقابتي ايجاد  فرصت خوبي برای به سازی عملکرد منابع داشتن ابزارهای لازم،

 ها شرکت. داند ميو دارايي سازمان  منابع اصلي استراتژيک عنوان بهمبتني بر دانش: دانش را  ديدگاه .(5001 بلانچارد،

 همکاران، )شاميم و کنند برداری بهرهد ارزش ايجا منظور بهند از منابع مناسب دانش از طريق مديريت دانش توان مي

است. چرخه زندگي دانش، مراحل دانش  ها آنجريان بين  ها و آنمديريت دانش در سطح فردی، دانش  هدف (.5012

 .(5016)دی واسکنوس، کند ميسازماني را تعريف 
 رد زير دانسته است:را شامل موا بر مديريت دانش مؤثر های عاملدر پژوهش خود ( 5005) و جونزساليس 

  در يک تيم متمرکز است. همه  ها مهارتکارتيمي: ايجاد و شروع يک سيستم مديريت دانش نيازمند رنج وسيعي از

اعضای  های مهارتاما  شوند مياهداف مشخص شده پروژه و اهداف شرکت منسجم  وسيله بهاعضای تيم مديريت دانش 

 (.1374متي نع محمدعلي ترجمه آن متنوع است )چينگ يو،

  :دانشي که اشاعه داده نشود  چالش مديريت دانش، اشتراک دانش است نه توليد دانش. ترين اساسيتقسيم دانش

 (1374ارزش بسيار محدودی برای سازمان دارد )باقری، 

 :پايه تمايز بين دو نوع دانش صريح و ضمني، دو استراتژی متفاوت برای مديريت دانش در سازمان  بر استراتژی

مديريت دانش بر دو ديدگاه استراتژی مديريت دانش صريح محـور و ضمني محور  های استراتژیپيشنهاد شده است. 

 (.5009کيس کين، است )استوار 

 با  تواناسازهای مديريت دانش، فرهنگ سازمان است که مشوق تعامل افراد ترين مهم: يکي از سازماني فرهنگ

که بدون ترس از بازخواست  دهد ميو به کارکنان اجازه  نقطه نظرات استيکديگر و تبادل نظرات و تجربيات و 

مديريت دانش بستگي به همکاری و اشتراک دانش بين همه  های پروژهصدايشان را به گوش ديگران برسانند. موفقيت 

کارمندان به خاطر شرکت داده شوند. اگر  ها پروژهافراد دارد و همه افراد بايد فعالانه در گردآوری و ايجاد مضمون 

 (1376تشويق تنبيه شوند با پروژه مديريت دانش همکاری نخواهند کرد. )برگون، جای به دانششاناشتراک 

 مورد  ثروت آفرينيتواند برای ايجاد  مي ؛ کهسرمايه فکری: شامل دانش، اطلاعات، دارائي فکری و تجربه است

است يک مجموعه  صورت بههني جمعي يا دانش کليدی استفاده واقع شود. سرمايه فکری عبارت از توانايي ذ

 (.1552 استيوارت،)

 :فردی  های مهارت و ارتقاسازمان يادگيرنده، تفکری است که مشوق رويکرد سيستمي، ارتباطات  سازمان يادگيرنده

را قادر  اه آنلازم  و اطلاعاتکسب دانش  و با نمايند مي و تشويقبين اعضا خود را تسهيل  يادگيری ،است و فني

 .(1375فيضي وقطريفي،) موثر نشان دهد نسبت به تغييرات محيطي واکنش سريع و سازد مي

 :فرآيند ايجاد دانش جديد يا جايگزيني و بهسازی دانش سازماني موجود از طريق  توان ميدانش را  خلق خلق دانش

سازماني اتفاق افتاده و منجر به آفرينش  سازماني دانست. اين فرآيند در سطوح فردی و های همکاریروابط اجتماعي و 

 (.5001 وليدنر، الوی) گردد ميدانش ضمني و يا صريح جديد 

  (.1566است. رهبری، موتور محرک آن است )بارنارد، و تعاونهمکاری  نظام : مديريت،و مديريترهبری 

 شده و سهامداران سازمان با اين  یگذار پايهاين است که سازمان بر مبنای علم روز  انداز چشم: مأموريت و ها ايده

را به يک استراتژی علمي تبديل  ها آنرا توليد نمايند و  ها علممعلومات شريک شوند. مأموريت اين است که بايد اين 

 (.5005)ساليس وجونز، کرد.

  ارهای علمي با سير تکنولوژی برمبنای ساخت ها سازماندر مورد عدالت ديجيتالي  :ها سازمانعدالت ديجيتالي برای

با اجتماعات همکاری مجازی را  ها سيستمرا ارزيابي بخشند و همچنين  ها آندر ميان کارمندان رشد دهند و علم روز 

 (.5005)ساليس وجونز، پياده کنند.

 با اثربخشي( نشان داد که بين ابعاد پنجگانة هوش سازماني مديران پليس 1353) ميرزاخانيدرويشي و نتايج پژوهش 

اطلاعاتي  های مأموريتابعاد هوش سازماني بر اثربخشي  که طوری بهمعناداری وجود دارد.  رابطهاطلاعاتي  های يتمأمور
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 توان ميآن  توسعههوش سازماني مديران و  های شاخصپليس تأثير مستقيم دارد؛ لذا با تمرکز بر بهبود ابعاد و 

( در پژوهشي به اعتبار يابي برای مديريت دانش 1354) ی صالحمراد. اطلاعاتي پليس را ارتقا داد های مأموريتاثربخشي 

مديريت دانش درس  که ايندر دانشگاه علوم دريايي امام خميني پرداخته بود که حاصل پژوهش آن حاکي است از 

دانش تشکيل شده  دهي سازمان، ذخيره دانش و آفريني دانشجذب دانش، کاربرد دانش،  های عاملناوبری ساحلي از 

مديريت دانش  گيری شکلها جذب دانش بيشترين نقش و انتشار دانش کمترين نقش را در  ت که در بين عاملاس

رهبری دانش،  های مؤلفهکه از بين  ( به اين نتيجه دست يافتند1351) همکارانو  اردلان درس ناوبری ساحلي دارد.

اثربخشي سازماني دارد؛ و از بين  بيني پيشدر مؤلفه حمايت از فرايند يادگيری فردی و گروهي بيشترين تأثير را 

مشترک به ترتيب بيشترين تأثير را  و سرنوشتاتحاد و توافق، بينش استراتژيک  های مؤلفههوش سازماني،  های مؤلفه

 اثربخشيکه بين هوش سازماني و دارد  مي( در پژوهش خود بيان 1351) رحيمي اثربخشي سازماني دارند. بيني پيشدر 

خود و همچنين در پژوهش  وجود دارد داری معنيي در دانشگاه آزاد اسلامي استان اردبيل رابطه مثبت و سازمان

توانند  بر پايه هوش سازماني مي شده طراحيافزارهای  ها با استفاده از نرم ها و شرکت سازمان که کند مي پيشنهاد

هداف خود افزايش دهند و اطلاعات از حالت عملياتي و اثربخشي استفاده از ساختارهای اطلاعاتي موجود را در راستای ا

توانند  های اجرايي سازمان برای استفاده مديران سازمان توسعه يابند. اين ابزارها مي محدود شدن به استفاده در لايه

آرا و پژوهش کيوان  های يافته برداری قرار گيرند. در سازمان مورد بهره توليدشدههای  برای همه اطلاعات و داده

هوش سازماني، کمتر از سطح  های نيز مؤلفهمديريت دانش و  های مؤلفهشرح است که ميزان  ( بدين1350) همکاران

 ؛ وهوش سازماني مشاهده شد های مؤلفهمديريت دانش و  های مؤلفهمتوسط بود و همبستگي معنادار بين نمرات 

دانش و آگاهي از عوامل محيطي و نيز حفظ بقا و  گذاری اکاشتر، توزيع، تبادل و به روز بهدانش  کارگيری به همچنين

( در پژوهش خود به اين نتيجه 1350) آذرو فخيمي  شاهين .است ها دانشگاهسازماني در  ايجاد هوش ساز زمينه حيات،

 بيني پيشهوش سازماني، سرنوشت مشترک، کاربرد دانش و اتحاد و توافق قادر به  های مؤلفهکه بين  دست يافتند

رسيدند که:  نتيجهبه اين  نيز( 5015آستا )لينا و  معنادار زيرسيستم مديريت دانش در سازمان يادگيرنده هستند.

غيررسمي تأثير بالايي بر انتقال  طور بهرهبری تحولي  علاوه بهمديريت بر انتقال دانش در يک سازمان خلاق تأثير دارد، 

به اين نتيجه رسيد که مديران در ( 5015) انش در سازمان دارد. ملادکوفد بر انتقالدانش و رهبری تبادلي تأثير کمي 

. لرد و کنند ميمديريت دانش هستند و کارکنان دانشور را اداره  های مهارتو  ها تکنيککشور جمهوری چک دارای 

با عناوين دانش رسيدند که تفاوت در فرآيندهای رهبری ناشي از سه ديدگاه دانش  ها يافته( به اين 5011) شاندريک

اين مفاهيم از دو فرايند  سازی روشنجايگزين است و برای  های شناختو دانش  پيوند گرايينمادين کلاسيک، دانش 

. در پژوهشي تحت عنوان هوش سازماني و مديريت دانش کنند ميرهبری متمرکز بر پيروان و متمرکز بر رهبر استفاده 

اجرايي هوش سازماني در يک  های جنبهوش سازماني انجام گرفت و ه سازی مدلجهت  ( در5005) توسط آلبرخت

بر  ها آنمتقابل  تأثيرسازمان دانشي مورد بررسي قرار گرفت و نتايج حاصله نشانگر رابطه متقابل اين دو متغير و 

ن و پرجنير دانشي دارای هوش سازماني بالا و عملکرد دارند. های سازمانهمديگر بود. آلبرخت نشان داد که 

مديريت دانش در مراکز آموزش عالي و  سازی شفافو  استانداردهابررسي هوش سازماني،  ( در5002) واسيلاچ

 دانشگاهي به اين نتيجه رسيدند که برخي از خصايص مراکز آموزش عالي، مانعي برای تقويت هوش سازماني هستند،

مراکز وجود دارند که امکان افزايش هوش سازماني را  ندر اياز طرفي عوامل اجتماعي، فرهنگي و اطلاعاتي مختلفي  اما

دانش، هوش  مديريت که و تحقيقياين سه متغير  در خصوص شده انجام های پژوهشبه  با توجه لذا .نمايند ميفراهم 

در  ژهوي بهمورد بررسي قرار داده باشد وجود ندارد. ضرورت انجام اين پژوهش  با يکديگر سازماني و اثربخشي سازماني را

پژوهش حاضر بررسي  از انجام ، هدفتوجه به آنچه بيان شد گرديد بااحساس  ازپيش بيشسازمان بنادر و دريانوردی 

استان  دريانوردیسازماني در سازمان بنادر و  اثربخشيمديريت دانش بر رابطه بين هوش سازماني با  ميانجينقش 

 است. تهران
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 تحقیق سؤالات

 وجود دارد؟ مثبت و معناداری سازماني رابطه اثربخشيو بين هوش سازماني آيا -1

 ؟سازماني رابطه مثبت و معناداری وجود دارد اثربخشيآيا بين مديريت دانش و -5

 آيا بين هوش سازماني و مديريت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؟-3

 ؟کند ميميانجي بازی آيا مديريت دانش در رابطه هوش سازماني با اثربخشي سازماني نقش  -4

 

 تحقیق روش

اين تحقيق   جامعه آماری، نظر روش توصيفي نوع همبستگي است و ازهدف از نوع کاربردی  از لحاظپژوهش حاضر 

 شده  تعييننمونه  عنوان به نفر 592که هستند  نفر 526مجموعاً تهران که  دريانوردیکليه کارکنان سازمان بنادر و 

در نمونه را داشته  قرار گرفتنهر يک از اعضای جامعه شانس برابر و مستقل برای  حد امکاندر است و سعي شده است 

اين تحقيق  تصادفي ساده روش و بهکوکران استفاده شده است  گيری نمونهباشند. برای تعيين حجم نمونه از فرمول 

 صورت گرفته است.

 از: اند عبارتاصلي های  در اين پژوهش با توجه به متغير مورداستفادهابزارهای 

از: رهبری و مديريت  اند عبارتآن  سؤالاتو  ( که ابعاد5005مديريت دانش )ساليس و جونز، سؤالي 45پرسشنامه  -1

-16خلق دانش ) -4(،11-13) سؤالات(، تقسيم دانش 2-10(، کارتيمي و جوامع يادگيرنده سؤالات )1-6سؤالات )

(، 57 -35) سازماني فرهنگ(، 54-52(، استراتژی )51-53) ها مأموريتو  ها ايده(، 12-50(، عدالت ديجيتالي )14

 .شود مي( سنجيده 32-45(، سازمان يادگيرنده )33-36سرمايه فکری )

راهبردی  بينش از: اند عبارتآن  سؤالات ابعاد و( که دارای 5005هوش سازماني آلبرخت ) سؤالي 45نامه  پرسش -5

 سؤالاتبه تغيير  ميل (،4-5-15-33-36-44-42) سؤالاتمشترک  (، سرنوشت5-3-19-12-55-45-47 سؤالات

-35-41) سؤالاتو تجانس  همسويي (،1-9-6-10-59-32-40) سؤالات روحيه (،-49-43-34-57-54-14-13)

-52-35-46-45) سؤالات(، فشار عملکرد 2-51-53-55-30-31-39) سؤالات(، کاربرد دانش 37-56-50-17-15

-6-5سؤالات )( انطباق يا نوآوری که با 1525) سازماني اثربخشي سؤالي 57 نامه پرسش.دشو مي( سنجيده 16-11-7

شغلي يا يگانگي که با  رضايت (،52-57-12-16-19-14-1سؤالات )که با  سازماني يا کسب هدف تعهد (،5-5-53

 ( سنجيده56-15-51-10-2-4سؤالات )( و سلامت سازماني يا حفظ الگوها که با 55-59-17-11-9-3) سؤالات

 .شوند مي

 

 ی تحقیقها یافته

 36نفر زن  ، 67نفر مرد،  175نفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند که از ميان آنها 592در پژوهش حاضر تعداد 

نفر سابقه بالاتر 79سال و  50تا  19نفر سابقه بين  76سال،  19تا  11نفر سابقه بين  90سال ،  10تا  9نفرسابقه بين 

 122نفر مجرد ،  57نفر فوق ليسانس و بالاتر هستند و  35نفر ليسانس،  160نفرديپلم و فوق ديپلم ،  73ل ، سا 50از 

 نفر متأهل هستند.

 

 ارزیابی نرمال بودن چند متغیره
د وی را به توان ميبه آن توسط پژوهشگر  توجهي بيو نرمال بودن آن بحثي است که  ها دادهتوزيع چند متغيره 

روش برآورد پارامترها و  ترين عموميکه  گردد برميچنين وضعيتي به اين واقعيت  نادرست هدايت کند. گيری نتيجه

(. در اين 1355نرمال بودن چند متغيره استوار است )قاسمي،  برفرضيعني حداکثر درستنمايي  ها آنخطای معيار 
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ماهالانوبيس استفاده شده  شاخصاز  دهدورافتا های دادهجهت تشخيص  تأييدیپژوهش قبل از انجام تحليل عاملي 

در  تأييدیپرت و انجام تحليل عاملي  های دادهاست. نتايج آزمون نرمال بودن چند متغيره )ضريب مرديا( پس از حذف 

 .است تأييدینشانگر برازش مناسب دادهای پژوهش در تحليل عاملي  5گزارش شده است. همچنين جدول  1جدول

 
 بودن چند متغیره پس از حذف نقاط پرت متغیر مدیریت دانش ارزیابی نرمال (1)جدول

 عدد بحراني کشيدگي عدد بحراني کجي متغيرها

-01612 رهبری و مديريت  41510-  01334-  11352-  

-01945 کارتيمي و جوامع يادگيرنده  41362-  01411-  11634-  

-01979 تقسيم دانش  41695-  01459-  11650-  

-01499 خلق دانش  31653-  01977-  51337-  

-01552 عدالت ديجيتالي  51362-  01014-  51033-  

-01975 ها مأموريتو  ها ايده  41650-  01953-  51395-  

-01903 استراتژی  41000-  01935-  51110-  

-01955 سازماني فرهنگ  41265-  01955-  51103-  

-01911 سرمايه فکری  41043-  01452-  11565-  

-01622 سازمان يادگيرنده  91396-  01544-  01569-  

 ضريب مرديا
  

11997 51151 

 
 ارزیابی نرمال بودن چند متغیره پس از حذف نقاط پرت متغیر هوش سازمانی (2)جدول

 عدد بحراني کشيدگي عدد بحراني کجي متغيرها

 -11947 -01353 -41946 -01922 بينش راهبردی

 -51952 -01645 -31544 -01415 سرنوشت مشترک

 -01273 -01155 -41952 -01929 ه تغييرميل ب

 -11663 -01455 -41956 -01974 روحيه

 -51111 -01936 -31954 -01496 همسويي و تجانس

 -11147 -01550 -91323 -01625 کاربرد دانش

 -51307 -01736 -31327 -01427 فشار عملکرد

 11130 01707   ضريب مرديا

 

 متغیره پس از حذف نقاط پرت متغیر اثربخشی سازمانیارزیابی نرمال بودن چند  (3)جدول

 عدد بحراني کشيدگي عدد بحراني کجي متغيرها

-01931 انطباق يا نوآوری  41126-  01953-  51097-  

-01421 تعهد سازماني  31233-  01657-  51213-  

-01455 کسب هدف  31354-  01955-  51073-  
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 عدد بحراني کشيدگي عدد بحراني کجي متغيرها

-01411 سلامت سازماني  31534-  01605-  51356-  

-01900 رضايت شغلي  31532-  01915-  51016-  

 11353 11147   ضريب مرديا

 

از توزيع  آمده دست بهبحراني کجي و کشيدگي  های نسبتقدر مطلق  شود ميملاحظه  3که در جدول  طوری همان

يرها کمتر از نرمال بودن توزيع چند متغيره )ضريب مرديا( نيز برای متغ است 5197نرمال چند متغيره کمتر از عدد 

 .باشند ميدارای توزيع نرمال  ها دادهاظهار داشت که  توان ميبه دست آمده است بنابراين  5197کمتر از عدد 

 
 متغیرهای پژوهش تأییدیهای برازندگی مدل تحلیل عامل  شاخص (4)جدول 

 اثربخشي سازماني هوش سازماني مديريت دانش شاخص

SRMR 000/0 051/0 007/0 

GFI 57/0 55/0 57/0 

(NFI) 56/0 55/0 53/0 

(IFI) 56/0 55/0 54/0 

(CFI) 56/0 55/0 53/0 

RMSEA 010/0 051/0 026/0 

 

 RMSEAدرصد؛  50بالاتر از GFI (NFI) (IFI) (CFI )نزديک به صفر؛  SRMRبرازندگي  های شاخصطور که  همان

های اين پژوهش با ساختار عاملي و زيربنای  ادهدهد د نشان مي 4درصد به دست آمده است. جدول  7نيز کمتر از 

 های نظری است. با سازه سؤالاتنظری تحقيق برازش مناسبي دارد و اين بيانگر همسو بودن 
 

 گیری اندازهمدل 
 های دادهاطمينان يافتن از وجود داشتن و يا نبود رابطه علي ميان متغيرهای پژوهش و بررسي تناسب  منظور به

ساختاری  تپژوهش با استفاده از مدل معادلا های سؤالمفهومي پژوهش و بررسي برازش مدل  های مدلبا  شده مشاهده

 نيز آزمون شد.
 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 6، شماره 59پاييز                                                                 فصلنامه علمي پژوهشي آموزش علوم دريايي    

60 

 

 
 معادلات ساختاری مدل (1)شكل

 

يک تأثير مستقيم و معناداری بر مديريت دانش دارد. همچنين يک  تحليل مدل ساختاری نشان داد که هوش سازماني

در رابطه ميان  مداخله مديريت دانش درنتيجه وجود دارد. سازماني اثربخشييت دانش و رابطه معناداری بين مدير

 قرار گرفت. موردحمايت 9با توجه به جدول  سازماني اثربخشيهوش سازماني و 

 
 خلاصه نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات (5)جدول

 نتيجه عدد معناداری ضريب استاندارد مسيرها ها سؤال

 شده حمايت 55/3 49/0 و اثربخشيسازماني  هوش ا سؤال

 شده حمايت 76/5 45/0 اثربخشيمديريت دانش و  5 سؤال

 شده حمايت 99/5 46/0 هوش سازماني و مديريت دانش 3 سؤال

درصد 1 سطح معني داری  

 

و اثر %  49 ودهسازماني ب اثربخشيپژوهش دريافت شد که اثر مستقيم هوش سازماني بر  های داده وتحليل تجزيهاز  پس

 اثر کل هوش سازماني را نشان مي دهد. 6جدول . % است5519آن   غيرمستقيم
 

 بر اثربخشی سازمانی هوش سازمانی اثر کل (6)جدول 

 اثر مستقيم   اثر غيرمستقيم  اثر کل

6219% =  5519   = %45 ×%46% + 49 % 
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سازماني  اثربخشيدانش در هوش سازماني و  بر همين اساس فرضيه چهارم پژوهش مبني نقش ميانجي مديريت

 .گيرد ميقرار  موردحمايت

و انجام اصلاحات مربوطه، اعداد معناداری و پارامترهای اصلي حاصل  AMOSافزار  نرمپس از اجرای مدل با استفاده از 

با  شده مشاهده یها دادهکه  دهد مي. اين جدول نشان دهد ميبرازش مدل را نشان  های شاخص ترين مهم ،2جدول .شد

 .استاز برازش مناسب برخوردار  موردبررسيدر جامعه  و مدل مدل مفهومي پژوهش تناسب داشته است

 
 های برازندگی مدل نهایی متغیرهای پژوهش شاخص (7)جدول 

051/0 SRMR 

55/0 GFI 

53/0 (NFI) 

55/0 (IFI) 

57/0 (CFI) 

021/0 RMSEA 

 

 گیری و نتیجهبحث 
سازماني بر متغيرهای سازماني،  اثربخشيسازماني و  هوش ايش کمي در تحقيقات مربوط به مديريت دانش،افز رغم علي

برای مديران و کارگزاران  خوبي به ها آنو بسياری از پيامدهای  اند نگرفتهقرار  موردبررسيهنوز ارتباط بين اين متغيرها 

متغيرهای سازماني داشته  ساير تواند با ميابلي که اين متغير توجه به تأثيرات متق علاوه بهسازماني روشن نشده است، 

در اين پژوهش سعي بر آن بوده که به روشن شدن  ترتيب اين به و بررسي قرار نگرفته است موردبحث خوبي بهباشد، نيز 

ده، اما نقطه هوش سازماني بر اثربخشي بو اثر در اين پژوهش به آن پرداخته شد، آنچه برخي از اين روابط کمک شود.

در اين حوزه، ارتباط دادن اين متغير به يکديگر و در نظر گرفتن  شده  انجاماين پژوهش از ساير مطالعات  متمايزکننده

مديريت دانش در رابطه پژوهش حاضر آن است که  يافتهرابطه بوده است.  متغير مديريت دانش در اين ميانجينقش 

که هوش سازماني از طريق مديريت دانش  ترتيب اين به .کند ميميانجي بازی  هوش سازماني با اثربخشي سازماني نقش

پژوهش حاضر با پژوهش  ؛ کهاستان تهران بگذارد دريانوردید اثر مثبتي بر اثربخشي سازماني در سازمان بنادر و توان مي

(، لرد و 5015) ملادکوف (،5019) وسوروپراني(، کومارسان 5016) ي و همکارانگبي مهدی همچون افرادی

 .دارد ( همسويي1351) همکاران(، اردلان و 1354(، مرادی صالح )1353ميرزاخاني )، درويشي و (5011) شاندريک

 مؤثرکه مديريت دانش مشتری در اثر بخشي سازماني دارند  مي ( در پژوهش خود بيان5016) ي و همکارانگمهدی بي

و مثبت  تأثيرطريق چابکي سازماني بر اثربخشي سازماني که مديريت دانش مشتری از  گويند ميهمچنين  است

که رسيدن به سطح بالايي از اثر بخشي سازماني، هدف نهايي  ( معتقدند5019) وسوروپراني کومارسان دارد. معناداری

 .دانند ميسازمان در دنبال کردن اهداف  مؤثرهر سازمان است همچنين اثر بخشي سازماني را درک مردم از نحوه 
 بهتر مديريت دانش هستند و کارکنان دانشور را های مهارتو  ها تکنيکدارای  مديراني کهگويد  مي (5015) لادکوفم

که تفاوت در فرآيندهای رهبری ناشي از کنند  ميچنين در پژوهش خود بيان ( 5011) . لرد و شاندريککنند مياداره 

جايگزين است و برای  های شناختو دانش  پيوند گراييسه ديدگاه دانش با عناوين دانش نمادين کلاسيک، دانش 

و  درويشي .کنند مياين مفاهيم از دو فرايند رهبری متمرکز بر پيروان و متمرکز بر رهبر استفاده  سازی روشن

 های مأموريتد اثربخشي توان ميآن  توسعههوش سازماني مديران و  های شاخصکه دارند  مي( بيان 1353) ميرزاخاني

مديريت دانش درس ناوبری ساحلي از  گويد ميخود  پژوهش ( در1354) مرادی صالح .تي پليس را ارتقا دهداطلاعا

دانش تشکيل شده است که در بين  دهي سازمان، ذخيره دانش و آفريني دانشجذب دانش، کاربرد دانش،  های عامل

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 6، شماره 59پاييز                                                                 فصلنامه علمي پژوهشي آموزش علوم دريايي    

65 

 

مديريت دانش درس ناوبری ساحلي  يریگ شکلها جذب دانش بيشترين نقش و انتشار دانش کمترين نقش را در  عامل

( در پژوهشي تحت عنوان رهبری دانش، هوش سازماني و اثر بخشي سازماني به اين 1351) همکارانو  اردلان دارد.

رهبری دانش، مؤلفه حمايت از فرايند يادگيری فردی و گروهي بيشترين تأثير  های مؤلفهاز بين  که نتيجه دست يافتند

اتحاد و توافق، بينش استراتژيک  های مؤلفههوش سازماني،  های مؤلفهربخشي سازماني دارد؛ و از بين اث بيني پيشرا در 

 اثربخشي سازماني دارند. بيني پيشمشترک به ترتيب بيشترين تأثير را در  و سرنوشت

سازماني در  اثربخشي با دانش و مديريتسازمان  هوش بين که دهد مي نشان حاضر تحقيق نتايج اينکه به توجه با

 مديريت دانش و سازماني هوش تقويت منظور به لذا .دارد وجود معناداری استان تهران رابطه دريانوردیسازمان بنادر و 

 :گردد مي ارائه پيشنهادهايي آنان اثربخشي سازماني راستای در کارکنان و مديران

 همسو و توانمند وظايفشان انجام ا درر کارکنان که شوند طراحي طوری بايستي سازمان اطلاعاتي های سيستم 

  .سازند

  شود سرعت اثر بخشي  در سازمانکه باعث ارتقای مديريت دانش و هوش سازماني  هايي برنامهبا پشتيباني مالي از

 گردانيم. تر سريعسازماني را 

   زماني را فراهم کنيمامکان تغييرات برای اثر بخشي سا افزاری نرمو  افزاری سختتوانمند  های زيرساختبا ايجاد. 

 و مهم مسائل و ها برنامه در را کارکنان کارکنان، مديران و مديران بين مشترک سرنوشت احساس تقويت برای 

 معمول ازحد بيش تلاشي با سازمان بنادر و کشتيراني افراد همه تا گردد ميباعث  کار اين زيرا نمايند. سهيم ها آن نتايج

 نمايند. کمک مديران ي بهسازمان اهداف به رسيدن برای

 در کارکنان موجود دانش و ها شايستگي و ها صلاحيت ،گوناگون فردی های مهارت از کاملي درک و برآورد مديران 

 .استفاده نمايد آن از احسن نحو به بتوانند تا باشند داشته واحدهايشان

  استفاده کنند و همچنين از اشتباهات در خلاقانه  صورت بهمديران از دانش و مهارت افراد برای کاربردهای جديد

با کنترل و ارزيابي عملکرد  مرتبط باشند. ها آنبرای حل مشکلات با  مورداستفادهياد بگيرند و منابع دانش سازمان 

همچنين شرايطي ايجاد کنند تا کارکنان بتوانند  ؛ واطمينان حاصل شود ها آندانش توسط  کارگيری بهکارکنان از 

 استفاده کنند. شان شده کسباطلاعات و دانش از  خوبي به

 

 منابع 

(. رهبری دانش، هوش سازماني و اثربخشي سازماني، مطالعات مديريت 1351مريم ) ،گيلاني ،اصغر ،اسکندری اردلان، محمدرضا،

 .21-100، ص 51 شماره راهبردی،

مديريت  و آموزشتحقيقات  موسسه :( کرجاقریو محمدبمحمد قهرماني  مديريت دانش )ترجمه: ( مباني1376برايان ) برگون،

 (.5002)نشر اثر اصلي 

 (:5و1) 3 اطلاع شناسي، (کتابخانه هـا و تـلاش بـرای بقـا: آيـا مـديريت دانـش گزينـه صـحيح اسـت؟1374) باقری، فاطمه

27-61. 
ترجمة محمد علي نعمتي،  .ای کنونينقش مديريت دانش و تأثير رهبران سازماني مديريت دانش در سازمانه (1374چينگ ،يو)

 .تهران: انتشارات سمت

 .47-45ارتقای اثربخشي نيروی کار. فصلنامه مديريت دولتي شماره  های راهو  ها سازه. بررسي (1325)حميدی زاده، محمدرضا 

 فصلنامهاطلاعاتي پليس،  های مأموريتهوش سازماني مديران و اثر بخشي  رابطه (.1353) عبدالرحمن ،ميرزاخاني درويشي، صياد،

 .22-57ص  سوم، شماراطلاعاتي و جنايي، سال نهم،  های پژوهش

 .نشر ني :تهران .گهر نيک عبدالحسين ترجمه .پارسونز تالکوت شناسي جامعه (، 1351، )گي روشه،

ارشد  کارشناسي نامه پايان، رابطه هوش سازماني و اثر بخشي دانشگاه آزاد اسلامي استان اردبيل بررسي (.1351غلامرضا )رحيمي، 

 .استان اردبيل واحد گرمي دانشگاه آزاد اسلامي

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 6، شماره 59پاييز                                                                 فصلنامه علمي پژوهشي آموزش علوم دريايي    

63 

 

هوش سازماني در سازمان  های مؤلفهمديريت دانش و  زيرسيستم( بررسي روابط بين 1350) سيروس شاهين، شعله، فخيمي آذر،

 .511-534 ص ،15شماره  _پنجم  سال مديريت، فراسوی يادگيرنده،

آن با ابعاد سازمان يادگيرنده در دانشگاه آزاد اسلامي واحد  های مؤلفه (، ارتباط مديريت و1375) ليلا ،قطريفي ،طاهره فيضي،

 اول. شماره اول، سال مديريت صنعتي، فصلنامه تهران، و تحقيقاتعلوم 

جامعه  ؛ نشرAMOS Graphicsاجتماعي با کاربرد  های پژوهشمعادلات ساختاری در  سازی مدل(، 1355قاسمي، وحيد )

 شناسان.

 های مؤلفه رابطه"( 1350کيوان آرا، محمود؛ يزدخواستي، علي؛ بهرامي، سوسن و مسعوديان، يوسف ) 

 .623-670(،9)7، مديريت اطلاعات سلامت،"اصفهان دانشگاه علوم پزشکي  های دانشکدهمديريت دانش و هوش سازماني در 

ای مديريت دانش در درس ناوبری ساحلي دانشگاه علوم دريايي امام خميني ( اعتبار يابي مقياسي بر1354عليرضا )مرادی صالح، 

 آنلاين انتشار علمي پژوهشي آموزش علوم دريايي، فصلنامه )ره( نوشهر،

فضل اله اميني، تهران: نشر  ، جلد اول، ترجمه"فردا سازمان "(.1370هسلبين، فرانسيس؛ اسميت، مارشال گلد و بکهارد، ريچارد )

 فردا.

 مؤسسه (. مديريت رفتار سازماني )استفاده از منابع انساني(. ترجمه قاسم کبيری. تهران:1353)ي، پال و کنث اچ. بلانچارد هرس
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