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در  یبا نوآور یارتباط هوش سازمان یمطالعه مدلساز نیهدف از انجام ا
است.  یانجیم ریبعنوان متغ یبا درنظر گرفتن فرهنگ سازمان بالیوال ونیفدراس

از نوع  ت،یو از نظر ماه ،یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیروش انجام ا
 کارکنانو  رانیهش را کلیه مداست. جامعه آماری پژو همبستگی –توصیفی 

نفر است و با توجه  34دهد که شامل  یکشور م بالیوال ونیتمام وقت فدراس
استفاده شده  ینمونه بر اساس روش تمام شمار نییجامعه، تع تیبه محدود
 یاند. ابزار گردآورنموده لیها را تکمنفر پرسشنامه 24وجود تنها  نیاست. با ا

آلبرخت، پرسشنامه  ارلک یاندارد هوش سازماناست یهاشامل پرسشنامه
( و پرسشنامه محقق 8911) یمیهافستد برگرفته از کتاب مق یفرهنگ سازمان

(، 4001) گرانیو د منزیج-منزیج یاز پرسشنامه ها یبیو ترک یساخته نوآور
 نیا ییایو پا یی( است. روا4002(، پراجگو و سوهل )4002) ادزیپن

قرار گرفته و آزمون  یبررس دمور جیرا یهااز روش ها با استفادهپرسشنامه
 Smart PLSو نرم افزار  یبر اساس روش معادلات ساختار زیروابط ن

هوش  نیاز آن است که ب یمطالعه حاک نیحاصل از ا جیانجام شده است. نتا
وجود دارد.  یدار یرابطه مثبت و معن بالیوال ونیدر فدراس یو نوآور یسازمان
 نیرابطه ب زیو ن یسازمان رهنگو ف یهوش سازمان نیب رابطه نیهمچن

 .است. داریمثبت و معن زین یو نوآور یفرهنگ سازمان

 هاي کليديواژه
 بال،یوال ونیفدراس ،یفرهنگ سازمان ،ینوآور ،یهوش سازمان

 یمعادلات ساختار

 

 

 

 

 

 

 

 

The purpose of this study was to investigate the effect 

of The purpose of this study was to design a model for 

the participation of disadvantaged athletes in the The 

purpose of this study is  modeling the relationship 

between organizational intelligence and innovation in 

volleyball federation considering organizational 

culture as an intermediary variable. This research is 

applied, and The methods used is descriptive and 

Correlation analysis. The statistical population of the 

study consisted of all full-time employees and 

managers of valiball federation, in Iran.  The number 

of them included 92 people. However, only 72 

completed questionnaires. The instruments for 

collecting questionnaires in  this research were Karl 

Albarecht's Organizational Intelligence Questionnaire, 

Hofstede's Organizational Culture Questionnaire 

(MHM), and a researcher-made Innovation 

Questionnaire, and a combination of Jimens-Jimens 

and others (2008), Pennyards (2006), Pegrague and 

Sohell (2006). Validity and reliability of these 

questionnaires were investigated using common 

methods. In order to test the hypotheses, structural 

equation method (Smart PLS software) was used. The 

results of this study showed that there is a positive and 

significant relationship between organizational 

intelligence and innovation in the volleyball 

federation. Also, the relationship between 

organizational intelligence and organizational culture 

as well as the relationship between organizational 

culture and innovation is positive and significant. 
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  همقدم

امروزه پیشرفت تکنولوژی و جریان گسترده دانش و 
اطلاعات نوین، موجب شده تا سازمان ها در محیطی فعالیت 

 هایاستراتژی داشتن به ملزم را نها آ سریع، کنند که تغییرات
 چگونه ها سازمان که مسئله این درواقع. پذیر کند انطباق

 شوند، موفق بینی پیش غیرقابل و پویا محیطی در توانندیم
 امروز دنیای چالش ترین مهم عنوان که به است موضوعی

 آموزش نیازمند امروزی از این رو، جامعه .(9شود ) می شناخته
 و علم توسعه با بتواند همگام آن کمک با که است هاییمهارت
 که باشد نهاییانسا پرورش باید هدف و برود پیش به فناّوری
 حلّ آنها به و شده روبرو مشکلات با خلّاق مغزی با بتوانند

 رقابت، روزافزون افزایش و اخیر دهه در تحول و تغییر. بپردازند
 شده باعث محیطی شرایط از اطمینان عدم و پویایی پیچیدگی،

انعطاف  از که کوچک هایشرکت با نتوانند بزرگ تا سازمانهای
 .(2کنند ) رقابت برخوردارند بالایی آورینو و سرعت پذیری،

 ارتقاء بهره وری و بقاء ادامه، برای تولیدی بنابراین، سازمانهای
 نیاز محیط، مداوم و تهدیدات گسترده و تحولات برابر در خود

 (. از این رو، مدیران82دارند ) محیط با و هماهنگی سازگاری به

 به مناسب، درک زا حاکی ایجاد جوی و شناخت با تا دارند سعی

 افزایش و هاخلاقیت بروز امکان آن طی که نوآوری تولید

(. به 4ورزند ) اهتمام شود،می میسر ه وری بهر عملکرد و
 و کار جزء و شود نهادینه عبارت دیگر، نوآوری سازمانی باید

 و عالی سطوح مدیران هرگاه. سازمان گردد فرهنگ
 عنوان به نوآوری و خلاّقیت به خود سازمان، سیاستگذاران

 این در فعالیتی باشند، هیچ نداشته باور حیاتی و ضروری فعالیتی
 نوآوری و پژوهشی هایهسته ایجاد. یافت نخواهد دوام زمینه

 و تسریع تسهیل را نوآوری و خلاّقیت کار تواندمی سازمان در
 همه در بالقوه طور به نوآوری و خلاقیت از میزانی .(88کند )
 تواناییها مستلزم این رساندن فعلیت به اما دارد دوجو افراد

در این راستا،  .(2است ) مدیران طرف از صحیح ریزیبرنامه
 باعث آنها ترغیب و کارکنان طریق تشویق از توانندمدیران می

 شود داده عمل آزادی افراد این سپس به و گردند نوآوری بروز
 و پاگیر دست مقررات و قوانین با درگیری بتوانند بدون تا

 میان این در. اجرا درآورند به را خود هایسالاری( طرح )دیوان
 تواندمی پتانسیلی چنین ایجاد در هوش سازمانی رسدمی نظر به

 واقع گردد.  مؤثر

 دانایی به دستیابی که دلیل این به 8سازمانی هوش موضوع
 اآنه در رقابتی مزیت باعث پیدایش و داده افزایش سازمان در را

پرداختن  خصوص در پیش از بیش را سازمانها میتواند گردیده،
 با سازمانی هوش رابطه بررسی و باهوش سازمانهای مقوله به

 (. هوش8کند ) یاری برون سازمانی و درون عوامل و متغیرها
 بیرون محیط به و کار کسب پویای پنجره منزله به سازمانی

 را کارایی د،کنمی شناسایی سازمانی را عملکرد که است
(. 3کند )می شکار را ناشناخته هایفرصت دهد ومی افزایش
 حفظ و روپیش تغییرات با خود انطباق برای ها سازمان بنابراین
 خود رویکردهای قدیمی و مفروضات از که ناچارند خود عملکرد

 از استفاده پذیری، انعطاف که اصولی ایجاد با و کشیده دست
 تغییرات مداوم با انطباق و دانش یتمدیر اطلاعات، فناوری
 ارتقاء را خود عملکرد دهند،می قرار تأکید مورد را جدید محیطی

(. موضوعی که برخورداری از 82نمایند ) حفظ بالا سطوح در و
در  موفقیت برای 4آلبرخت طلبد. کارلهوش سازمانی را می

 هایگروه هوشمند، انسانی عوامل داشتن به سازمان یک

 (. 1کند )می اشاره هوشمند هایسازمان و هوشمند
 یک ( بدون8339این در حالی است که به عقیده دشباند )

 به سازمان نوآورانة یک گرایش مشترک، و قوی فرهنگ

 عملکرد افزایش و نوآوری توسعه، سبب رقابتی، تواندمی سختی

 است سازمان محیط بر حاکم جو سازمانی، فرهنگ .(80شود )

 که گیردمی آنها شکل رفتار و کنندمی فعالیت آن در افراد که

 بسزایی نقش سازمان کارکنان عملکرد در خود موضوع این

 خلاقیت وجود و منسجم و قوی فرهنگ یک وجود دارد. با

 استراتژیهای و پیرامون اهداف بیشتر آگاهی کسب ضمن افراد،

 تعهد و مسئولیت احساس هنجارها و ارزشها به نسبت سازمان،

 مدیریت کنار در امر این که کنندمی احساس رضایت کار زا

 و عملکرد سازمان افزایش انگیزش، روحیه، بهبود موجب قوی،
 فرهنگ(. به عبارت دیگر، 84گردد )می کارکنان وریبهره

خلاقیت در  و باشدمیدهنده خلاقیت فردی اسازمانی ارتق
ی نتیجه اش نوآورکه  سازمانی صحیحی رخ می دهد فرهنگ

 (. 4) است
های ورزشی و در دوران پررقابت امروزی، سازمان

ای قرار های مختلف نیز در معرض تغییرات ناپیوستهفدراسیون
دارند. فدراسیون والیبال نیز از این امر مستثنی نبوده و با توجه 

های اخیر، لازم است تا به رشد چشمگیر این ورزش در سال
یل به اهداف سازمانی خود کارکنان این سازمان در راستای ن

                                                                      
1. Organizational Intelligence 

2. Karl Albrecht 
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 این سازمان کارکنان که صورتی نوآوری را مدنظر قرار دهند. در
 و و از ندهند افزایش محیطی تغییرات با را خود دانش

 محیط جوابگوی احتمالاً نباشند، برخوردار لازم پذیریانعطاف
 فزایندهای به سرعت با که بیرونی رقبای و داخلی تلاطم پر

  .بود نخواهد هستند، حرکت حال نوآوری در سمت
رو، با توجه به اهمیت هوش سازمانی، نوآوری و از این

فرهنگ سازمانی و نقش علمی این سه متغیر در نحوه ارائه 
ها و تحقق اهداف آنها، این پژوهش طراحی خدمات سازمان

مدلی که به بررسی ارتباط هوش سازمانی و نوآوری با نقش 
پردازد را هدف اصلی خود قرار داده میانجی فرهنگ سازمانی ب
 انیرابطه مای به ( در مطالعه4081) 1است. در این زمینه نیوهام

سازمان  کی در یمحل کار و فرهنگ سازمان یهاینوآور
های این مطالعه پرداخته است. یافته ایکتوریو یبخش دولت

کار را نشان  طیدر مح یو نوآور یفرهنگ عموم نیرتباط با
داده  میتعم یبخش عموم هیتوانند به نظریمه ه است کداد

 کیها فرهنگ افتهعلاوه بر این، بر اساس ی. (89) شوند
 ییمحل کار بود که بر توانا یهاینوآور یبرا یشداوریپ

ه و عامل مهمی در این زمینه گذاشت ریتاث ینوآور یبرا رکنانکا
 شود. محسوب می

هوش  نیابطه ب( بررسی ر4082) 2ترابی و همکارانش
ان دفتر دنمکار یردان را در موکارمند تیخلاق وی سازمان
اند. هدف تحقیق خود قرار داده رانیهلال احمر ا جامعهی مرکز
سازمانی و اجزای  هوش نیدار ب یرابطه مثبت و معننیز ها یافته

 (. 83) کندیثابت مرا  آن با خلاقیت کارکنان
بررسی رابطه  ای به( در مطالعه4083) 3باقری و میرزایی

های اقتصاد مهر و میان هوش سازمانی و عملکرد مدیران بانک
دهد های این مطالعه نشان میاند. یافتهملی در اردبیل پرداخته

 هابانک رانیعملکرد مدو هوش سازمانی  یرهایمتغ نیبکه 
 یهوش سازمان، در حالی که بین وجود دارد یداریرابطه معن

وجود  یدار یو مهر تفاوت معن یمل ی اقتصادبانکها رانیمد
 (. 2) ندارد

ای رابطه بین هوش ( در مطالعه4082ابراهیمی فرد )
سازمانی و خلاقیت کارکنان را در مطالعه خود بررسی نموده و 

های او بیانگر رابطه مثبت و معنی دار بین هوش سازمانی یافته
 (. 3دهد )و اجزای آن با خلاقیت کارکنان را نشان می

                                                                      
1. Newnham 

2. Torabi1 et al 

3. Bagheri and Mirzaei 

( در مطالعه خود به طراحی مدلی 4089) 4فانی و جعفریعر
اند. بر برای هوش سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی پرداخته

اساس یافته های این مطالعه سبک رهبری تحول گرا تأثیر 
مستقیمی بر فرهنگ یادگیری داشته است. همچنین، یادگیری 

گ سازمانی دارای تأثیر مستقیم بر هوش سازمانی و فرهن
یادگیری تأثیر مستقیمی بر یادگیری سازمانی دارد. در نهایت 

 نیهوش سازمان، ا یارتقا یدهد که برایها نشان مافتهی
 .(2) رندیمورد توجه قرار گ دیعوامل با

 یبرا یدر مقاله خود چارچوب( 4084) 5گرانیو د نیسانچ
در پرورش  یو هوش معنو یجانیارتباط هوش ه یبررس
 جیموفق ارائه کردند. نتا نانیکارآفر نیدر ب یو نوآور تیخلاق

 نانیکارآفر تیو احساسات مثبت موفق جانیکه ه دهدینشان م
 جهیدر نت نانیکارآفر تیموفق شیافزا نیو ا دهدیم شیرا افزا

 (. 82) است یو نوآور تیخلاق شیافزا
( در مطالعه خود به بررسی 8932تیموری و همکاران )
 نتایجاند. ارآفرینی سازمانی پرداختهرابطه هوش سازمانی و ک

 سازمانی هوش بین که است آن از حاکی این پژوهش از حاصل

 اصفهان شهر صادرات شعب بانک در سازمانی کارآفرینی و

 ابعاد هوش بین همچنین دارد، وجود معناداری و مثبت رابطه

 صادرات بانک شعب در نیز سازمانی کارآفرینی و سازمانی

 .(81دارد ) وجود معناداری مثبت و رابطه اصفهان

رابطه نگرش به مدیریت دانش و خلاقیت ( 8933شهلایی )
 فدراسیون والیبال جمهوری اسلامی ایران در مدیران و کارکنان

را مورد بررسی قرار داده است. نتایج نیز نشان داده است که 
متغیر نگرش به مدیریت دانش با خلاقیت ارتباط آماری مثبت و 

ری دارد. بنابراین، نگرش بالا نسبت به مدیریت دانش معنادا
 (. 83تواند با خلاقیت بیشتر مدیران همراه باشد )می

ای به عنوان بررسی ( مطالعه8932پور و اژدری )حمیدیان
تأثیر هوش سازمانی بر نوآوری را با در نظر گرفتن تأثیر 

ی با بررسخلاقیت کارکنان انجام داده اند. در این مطالعه 
متغیرها و مطالعه پیشینه پژوهش، مشخص شد که هوش 
سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد و خلاقیت نیز بر 

 .(2) گذاردنوآوری تأثیر می

ای به بررسی تأثیر ( در مطالعه8932نمامیان و فیض الهی )
فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی نوآوری را 

و  هیحاصل از تجز جینتااند. پرداخته در شهرک صنعتی ایلام
 ،ی)گروه یسازمان یهاکه فرهنگ دهدیها نشان مداده لیتحل

                                                                      
4. Erfani Khanghahi and Masoumeh, jafari 

5. Suan Chin 
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بر  ینوآور یِانجی( با نقش میمراتبسلسله ،یاتوسعه ،یمنطق
 زانیدارند و م یمثبت و معنادار راتیعملکرد سازمان، تأث

بر عملکرد،  ینوآور یگریانجیبا م یفرهنگ گروه یریرپذیتأث
آزمون،  جیبه علاوه، نتا باشد؛یها مفرهنگ ریاز سا تریقو

  .(84) برخوردار است یکه مدل از برازشِ خوب دهدینشان م
( بررسی رابطه بین هوش 8934شیرسوار و مرزیان مقدم )

سازمانی و کارآفرینی در شرکتهای تولیدی استان گیلان را 
نشان داد که  زنی حاصل جینتااند. هدف مطالعه خود قرار داده

با مؤلفه های  یهای هوش سازمانتک تک مؤلفه نیب
 ،یاستقلال طلب ،یریپذ سکیر ت،یخلاق)یعنی  ینیکارآفر

وجود  یرابطه معنا دار (عزم و اراده، اعتقاد به مقدسات زش،یانگ
 (.82) دارد

( به بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر 8911آزاد و ارشدی )
ورد شرکت مادرتخصصی بازرگانی درک حمایت از نوآوری در م

های این مطالعه رابطه بین اند. یافتهدولتی ایران پرداخته
نوآوری و بررسی تأثیر منفی فشار  رهنگ سازمانی با افزایشف

را نشان  بازرگانی دولتی ایران کاری بر نو آوری در شرکت
 (. 4اند )داده

رجی با این همه، با توجه به محدودیت مطالعات داخلی و خا
در زمینه بررسی تأثیر هوش سازمانی بر نوآوری با توجه به 

های گری فرهنگ سازمانی، به ویژه در مورد سازمانمیانجی
های ورزشی و مؤثر بودن این متغیرها در بهبود عملکرد سازمان

 با والیبال فدراسیون ورزشی، طراحی مدلی در این زمینه در
میانجی مسأله  تغیرم بعنوان سازمانی فرهنگ گرفتن درنظر

 اصلی این مطالعه قرار داده شده است. 
 

 روش تحقیق
 از نظر هدف، کاربردی، و از نظر ماهیت، از پژوهش این روش

بدین صورت که پس از . است همبستگی – توصیفی نوع
ها در مورد متغیرهای تحقیق با بررسی روابط و گردآوری داده

ه از شیوه توصیفی و میزان تأثیر آنها بر یکدیگر با استفاد
استنباطی به بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق پرداخته شده 
است. در این مطالعه، به منظور تدوین مبانی نظری پژوهش از 

 ای استفاده شده است. روش مطالعات کتابخانه
 وقت تمام مدیران و کارکنان کلیه پژوهش آماری جامعه

 انجام زمان در هانآ تعداد که بود فدراسیون والیبال کشور
محدودیت جامعه، برای تعیین  به توجه با. بود نفر 34 پژوهش

نمونه از روش تمام شماری استفاده شده و نمونه برابر با جامعه 

ها را تکمیل نفر پرسشنامه 24تعیین شده است که از این تعداد 
  اند.نموده

های میدانی و بررسی آوری دادهدر این مطالعه، برای جمع
های استاندارد هوش سازمانی متغیرهای تحقیق نیز از پرسشنامه

های فرهنگی کارل آلبرخت و پرسشنامه استاندارد نگرش
هافستد و پرسشنامه محقق ساخته نوآوری استفاده شده است. 

و کارل آلبرخت  یهوش سازماننخستین پرسشنامه، پرسشنامه 
 کیتراتژانداز اسهفت بعد چشم یسوال و دارا 23متشکل از 

به  لی، م(82تا  1)سؤالات  سرنوشت مشترک ،(2تا  8)سؤالات 
اتحاد و  ،(41تا  44)سؤالات  هیروح ،(48تا  83)سؤالات  رییتغ

و  (24تا  92)سؤالات  کاربرد دانش ،(93تا  43)سؤالات  توافق
پرسشنامه این سوالات است.  (23تا  29)سؤالات فشار عملکرد 

)کاملاً موافق تا کاملًا  کرتیل یا نهیپنج گز فیبر اساس طنیز 
به منظور بررسی فرهنگ سازمانی  شده است. یمخالف( طراح

( که 8911نیز از پرسشنامه هافستد برگرفته از کتاب مقیمی )
سؤال در قالب طیف لیکرت است، استفاده شده  43مشتمل بر 

ای است. سنجش نوآوری نیز در این مطالعه بر اساس پرسشنامه
فته انجام شده است. جهت تهیه این پرسشنامه ابتدا با محقق یا

هایی را که اکثر بررسی پیشینه و تحقیقات گذشته، مؤلفه
صاحبنظران و محققان بر روی آن تأکید داشتند، مورد شناسایی 
و بررسی قرار گرفت. که در نهایت سه بعد نوآوری تولیدی، 

رسشنامه نوآوری فرایندی و نوآوری اداری به منظور تهیه پ
استخراج گردید. این پرسشنامه با توجه به این سه متغیر طراحی 

سوال می باشد که ترکیبی از پرسشنامه های  82شده و دارای
(، پراجگو و 4002(، پنیادز )4001جیمنز و دیگران )-جیمنز

باشد. این ( می8930( )به نقل از چوپانی، 4002سوهل )
 باشد.یم کرتیل یا نهیپنج گز فیدر طپرسشنامه نیز 

های مورد ها، پرسشنامهر خصوص روایی محتوایی پرسشنامهد
استفاده قبل از توزیع نهایی در اختیار تعدادی از خبرگان و 

نظرات قرار داده شد و و ابهامات مورد بازنگری قرار صاحب
ها نیز روش آلفای گرفت. برای اطمینان از پایایی پرسشنامه

ی کرونباخ برای کرونباخ به کار گرفته شده است. ضریب آلفا
هر یک از متغیرها به صورت جداگانه با استفاده از نرم افزار 

SPSS  .محاسبه شده که نتایج در جدول زیر ارائه شده است
ها و هر سه پرسشنامه برای همه گویه 2/0ضریب آلفای بالای 

ها است. روابط مد نظر این بیانگر پایایی مطلوب این پرسشنامه
عادلات ساختاری و نرم افزار لیزرل آزمون مطالعه نیز از روش م

 .شده است
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 های هوش سازمانی، فرهنگ سازمانی و نوآوریضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه: 8 جدول
 آلفا ضریب تعداد عوامل

 پرسشنامه هوش سازمانی

 309/0 2 کیانداز استراتژچشم

 183/0 2 سرنوشت مشترک

 231/0 2 رییتغ به لیم

 138/0 2 هیروح

 122/0 2 اتحاد و توافق

 119/0 2 کاربرد دانش

 309/0 2 فشار عملکرد

 322/0 23 کل پرسشنامه

 پرسشنامه نوآوری

 302/0 2 نوآوری تولیدی

 101/0 2 نوآوری فرایندی

 23/0 2 نوآوری اداری

 348/0 82 کل پرسشنامه

 پرسشنامه فرهنگ سازمانی

 322/0 43 نامهکل پرسش

 

 یافته های تحقیق
شناختی بیانگر های جمعیتآمده در مورد ویژگینتایج به دست
نفر( و  39درصد از پاسخگویان را مردان ) 2/29این است که 

دهند. از نظر نفر( را نیز زنان تشکیل می 83درصد ) 2/42
درصد افراد دارای مدرک دیپلم و فوق  9/1مدرک تحصیلی 

درصد  3/92درصد دارای مدرک کارشناسی،  2/22دیپلم، 
درصد افراد دارای  2/3افراد دارای مدرک کاشناسی ارشد و 

درصد دارای  3/89مدرک دکتری بودند. از نظر سابقه خدمت، 
 3/91اند و همچنین، سال بوده 3تا  8سابقه خدمت بین 

سال  40تا  82درصد افراد بین  43و  83تا  2درصد افراد بین 
درصد افراد را به خود  4/44سال نیز  40افراد بالای  دارند.

 90اند. از نظر گروه سنی نیز، افراد کمتر از اختصاص داده
دهندگان را به خود درصد از پاسخ 82سال نزدیک به 

درصد،  2/22سال  20تا  98اند. افراد دارای اختصاص داده
 2/82سال نیز  30درصد و افراد بالای  43سال،  30تا  28

توان شود.. بنابراین، میدهندگان را شامل میدرصد از پاسخ
دهندگان را آقایان، افراد دارای تحصیلات گفت اکثر پاسخ

سال و همچنین  83تا  2کارشناسی، دارای سابقه خدمت 
 دهد. سال تشکیل می 20تا  98گروه سنی 

برای آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن بر اساس 
های ری شده، از آنجایی که تعداد نمونههای گردآوداده

باشد که خود عاملی است برای نفر می 400پژوهش کمتر از 
عدم استفاده از نرم افزارهای کوواریانس محوری همچون 

(، از این رو 8932)حمزه لو و همکاران،  AMOSلیزرل و یا 
 SmartPLSباید از نرم افزارهای واریانس محور مانند 

ز این رو، به منظور بررسی اهداف این مطالعه استفاده نمود. ا
بیانگر  8از روش معادلات ساختاری استفاده گردید. شکل 

دهد. داری ضرایب را نشان میمعنی 4ضرایب مدل و شکل 
زا و در این مدل، متغیر هوش سازمانی، سازه مکنون برون

های مکنون متغیرهای نوآوری و فرهنگ سازمانی نیز سازه
باشند. نتایج بدست آمده نیز مؤید روابط دل میزای مدرون

پیش فرض در مدل مفهومی و گواه بر تأثیر هوش سازمانی 
چنین تأثیر فرهنگ بر نوآوری و فرهنگ سازمانی و هم

از نظر  4سازمانی بر نوآوری است. این روابط بر اساس شکل 
 دار است. آماری نیز معنی

رای تأثیر هوش آمده ضریب مسیر ببر اساس نتایج بدست
باشد که مقداری مثبت می 21/0سازمانی بر نوآوری برابر با 

است که مقداری بالاتر از  94/82داری آن نیز است و معنی
دار است. در نتیجه تأثیر هوش سازمانی بر نوآوری معنی 32/8

آمده ضریب تأثیر هوش سازمانی چنین نتایج بدستاست. هم
داری آن را برابر و معنی 23/0با بر فرهنگ سازمانی را برابر 

داری نشان داده است. از آنجایی که معنی 98/80با 
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هوش است، در نتیجه اثرگذاری  32/8آمده بالاتر از بدست
شود. بر اساس نتایج ی پذیرفته میبر فرهنگ سازمان یسازمان

 23/0ضریب تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری نیز برابر با 
است که  29/3ن ضریب نیز برابر با داری ایاست. معنی

مقداری معنی دار بوده و بنابراین، تأثیر فرهنگ سازمانی بر 
ی به منظور بررسشود. نوآوری نیز مورد پذیرش واقع می

 ،یعامل یبارها بیضرا یهااز شاخص قیمدل تحق بزارش
-t، مقدار AVEیی ترکیبی، معیار ایپا کرونباخ،ی آلفا

values ضرایب ،R2 و GOF  استفاده گردید. بررسی و
دهد که مدل ارائه شده از ها نشان میتأئید این شاخص

برازش مناسبی برخوردار است

.

 

 
 یمدل مفهوم ریمس بیضرا: 8شکل 

 

 
  یمدل مفهوم ریمس بیضرا یدار یمعن: 4شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

وزه برای آنکه بتوان در دنیای متلاطم و متغیر امروز به امر
حیات ادامه داد، باید به خلاقیت روی آورد و ضمن شناخت 

های تغییرات و تحولات محیط برای رویارویی با آنها پاسخ
(. به عبارت دیگر، در شرایط 4بدیع و تازه تدارک دید )

پرتلاطم گونه که در دنیای انسانی و در حیات امروزی، همان
هایی موفق و کارا خواهند بود که از درجه بشری انسان

هوشی بالایی برخوردارند، در دنیای سازمانی نیز وضع به 
ها برای حیات و ها و شرکت(. سازمان2همین گونه است )

بقاء خود در دنیای پر رقابت امروزی نیازمند نوآوری و 
را کشف و  دیهای جدفرصت دیها باسازمانکارآفرینی هستند 

با امکان  یهوش سازمان .کنند استفاده از آنها به نحو احسن
 جادیکاربرد دانش و ا ،ییرگراییتغ ک،یاستراتژ نشیب جادیا

امکان  نیو فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان ا هیروح
در سازمان  یشگامیو پ سکیر کند تا نوآوری و یرا فراهم م
ن بهتر بتواند خودش را با سازما جهینت و در دیایبه وجود ب

کارکنان با  نیبهتر ا انیهماهنگ کند. به ب طیمح راتییتغ
در  را و نوآوری تیبالا هستند که خلاق یهوش بیضر

 کیدر  یهوش سازمان نیبنابرا دهند،یم شیسازمان افزا
(. در این میان، یکی 81) .است مهم و ضروری اریسازمان بس

در یک سازمان، بسترسازی در از عوامل مؤثر در بروز نوآوری 
ها جهت ایجاد فرهنگی است که همگان در تلاش بین انسان

برای رشد دادن دیگری هستند و بدین صورت با تأثیر به 
کنند که فرهنگ روی یکدیگر به پیشرفت جامعه کمک می

کند سازمانی با تثبیت نظام اجتماعی، شرایطی را فراهم می
از امنیت شغلی، فضایی را که  که کارکنان با احساس اطمینان

کوشی و ای غیرمعمول از تعهد پرهیجان همراه با سختآینده
های دقیق است برای سازمان به وجود پذیرش نظارت

که در خلاقیت گروهی و فردی آورند. به عبارت دیگر، می
 در ترکیب با فرایندهایگیرد، سایه هوش سازمانی شکل می

 شود.هد سبب نوآوری میدصحیح وقتی با فرهنگ رخ می
اولین قدم به  توان گفت، اگر هوش سازمانیبنابراین، می

شود. نوآوری نمی اما به تنهایی منجر بهباشد، سوی نوآوری 
ها از طریق فرهنگ سازمانی سازماناین در حالی است که 

دهنده نوآوری باشد بیشتر نوآور شده و خلاقیت را پرورش که
 ند. کننوآوری تبدیل می به

آمده حاصل از برازش مدل مورد در این راستا، نتایج بدست
نظر و بررسی رابطه بین هوش سازمانی و نوآوری با نقش 
میانجی فرهنگ سازمانی در فدراسیون والیبال کشور بیانگر 

داری بین هوش سازمانی و این است که رابطه مثبت و معنی
مطالعاتی سو با نتایج نوآوری وجود دارد. موضوعی که هم

پور و اژدری (، حمیدیان4082) 1ترابی و همکارانشهمچون 
همخوانی دارد. ( 8934( و شیرسوار و مرزیان مقدم )8932)

چنین بر اساس نتایج، بین هوش سازمانی و فرهنگ هم
ای که داری برقرار است. نتیجهسازمانی رابطه مثبت و معنی

یز مشاهده شده ( ن4089عرفانی و جعفری )در مطالعاتی مانند 
دار بین فرهنگ سازمانی و نوآوری رابطه مثبت و معنیاست. 

از دیگر نتایج این مطالعه است که مؤید نتایج مطالعاتی مانند 
( و آزاد و 8932(، نمامیان و فیض الهی )4081) 4نیوهام

توان فرهنگ سازمانی را ( است. بنابراین، می8911ارشدی )
انی بر نوآوری در فدراسیون عامل میانجی تأثیر هوش سازم

رو با توجه به اینکه هوش سازمانی فرد والیبال دانست. از این
کند و هوش سازمانی، گیری سازمانی توانمند میرا در تصمیم

داشتن دانشی عمیق نسبت به همه عوامل مربوط به رقبا و 
های اقتصادی است که تأثیر زیادی بر کیفیت محیط

چنین ارتقای فرهنگ سازمانی و تصمیمات مدیریتی و هم
توان توجه به هوش شود، میبروز نوآوری در سازمان می

سازمانی و تقویت آن را به عنوان یک نیاز اصلی در 
ریزی برای چنین، برنامهفدرراسیون والیبال مطرح نمود. هم

مدار و دارای گزینش و به کارگیری کارکنان دانش
ن محیط مناسب برای افراد های خلاقانه، فراهم نموداستعداد

خلاق، ارتقای آگاهی و آموزش مداورم آنها، به کارگیری 
مدیران خلاق به منظور برقراری یک فرهنگ سازمانی 

چنین انسجام های مناسب و هممطلوب، ارائه آموزش
سازمانی با وجود صداقت و روراستی بین افراد، احترام به 

اد در اهداف و نظرات سایر اعضای سازمان و مشارکت افر
تصمیمات تأثیر گذار، شناسایی و حل مسائل با همفکری 
کارکنان و فراهم کردن شرایط ابراز ایده از دیگر پیشنهادات 
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