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Abstract 
Objective: In today's competitive landscape, employee productivity plays a critical role in capital‑intensive 

industries such as petrochemicals. The growing importance of intangible capabilities—particularly organizational 

intelligence and organizational learning—as drivers of performance improvement and decision‑making quality has 

become increasingly evident. This study aimed to investigate the relationship between organizational intelligence 

and organizational learning with employee productivity in petrochemical companies located in the South Pars 

region. 

Methodology: This research is applied in purpose and descriptive‑correlational in design. The statistical population 

consisted of managers, supervisors, and experts working in petrochemical companies in the South Pars region, from 

which 294 individuals were selected through stratified random sampling. Data were collected using standard 

questionnaires: Albrecht's (2003) Organizational Intelligence Questionnaire, Niefe's (2001) Organizational 

Learning Questionnaire, and Hersey and Goldsmith's Productivity Questionnaire. Data analysis was performed in 

two stages: first, descriptive statistics, normality tests, and reliability assessment were conducted using SPSS; 

second, covariance‑based structural equation modeling (SEM) was employed using AMOS to test the conceptual 

model and causal relationships. 

Findings: The reliability of the instruments was satisfactory (Cronbach's alpha: organizational intelligence = 0.94, 

organizational learning = 0.91, employee productivity = 0.89). Model fit indices (χ²/df = 2.41, CFI = 0.93, RMSEA 

= 0.069) indicated a good fit for the proposed model. Both organizational intelligence and organizational learning 

had positive and significant effects on employee productivity. Furthermore, organizational learning significantly 

mediated the relationship between organizational intelligence and employee productivity. 

Conclusion: Strengthening cognitive and learning‑oriented organizational capabilities effectively enhances 

employee productivity in petrochemical companies in the South Pars region. Simultaneous investment in 

organizational intelligence and learning systems represents a sustainable strategy for improving human resource 

performance in complex, knowledge‑intensive industries.  
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Extended Abstract 

Introduction 

In today’s rapidly evolving and highly competitive business environment, organizations are increasingly 

compelled to move beyond traditional physical and financial resources and instead leverage intangible 

assets to sustain performance and growth. Among these, employee productivity stands as a critical 

success factor, particularly in capital‑intensive and high‑risk industries such as petrochemicals. The 

South Pars region, home to Iran’s largest energy and petrochemical complexes, represents a strategic 

industrial context where operational complexity, safety imperatives, and technological intensity demand 

not only technical expertise but also advanced cognitive and learning capabilities at the organizational 

level. Organizational intelligence—defined as the capacity to perceive the environment, process 

information, generate knowledge, and make informed decisions—has been increasingly recognized as 

a foundational driver of adaptive performance and strategic agility (Albrecht, 2003; Halal, 2006; Lee & 

Kim, 2020). Similarly, organizational learning, conceptualized as the continuous process of knowledge 

creation, transfer, and institutionalization, has been identified as a key mechanism through which 

organizations transform individual experiences into collective wisdom and operational improvement 

(Senge, 1990; Garvin et al., 2020; Santos Vijande et al., 2021). While previous studies have separately 

examined the effects of organizational intelligence and organizational learning on various performance 

outcomes (Hajimohammadi & Vachon, 2020; Nguyen et al., 2023; Wang et al., 2024), the simultaneous 

investigation of these two constructs—particularly with a mediating role of organizational learning—

remains underexplored in the context of Iran’s petrochemical industry. Moreover, most existing 

domestic studies have relied on descriptive or correlation methods, with limited use of covariance‑based 

structural equation modeling to test causal pathways and mediation effects. Therefore, this study aims 

to address this gap by examining the relationships between organizational intelligence, organizational 

learning, and employee productivity in petrochemical companies operating in the South Pars region. 

Specifically, the research seeks to answer: (1) Does organizational intelligence have a direct positive 

effect on employee productivity? (2) Does organizational intelligence positively influence 

organizational learning? (3) Does organizational learning positively affect employee productivity? and 

(4) Does organizational learning mediate the relationship between organizational intelligence and 

employee productivity?            

Theoretical Framework 

The theoretical foundation of this study integrates three interrelated bodies of literature: organizational 

intelligence, organizational learning, and employee productivity. Organizational intelligence, as 

articulated by Albrecht (2003), comprises seven key dimensions—strategic vision, shared fate, change 

orientation, organizational structure, knowledge management, organizational learning, and 

organizational performance—and reflects the organization’s ability to creatively adapt and perform 

effectively in complex environments. Halal (2006) further emphasized that organizational intelligence 

enables firms to harness collective cognition for strategic alignment and environmental responsiveness. 

Organizational learning, on the other hand, is conceptualized as a multidimensional phenomenon that 

goes beyond individual training to encompass shared vision, team learning, knowledge sharing, systems 

thinking, participative leadership, and competency development (Niefe, 2001; Hosseini & Cheli Seril, 

2013). Senge (1990) and Garvin et al. (2020) highlighted that learning organizations continuously 

expand their capacity to create desired results through systemic problem‑solving and knowledge 

dissemination. Recent empirical studies have confirmed that organizational learning positively 
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influences job performance, safety outcomes, and operational productivity, especially in 

process‑intensive sectors (Navarro, 2022; Abdullah et al., 2023). 

Employee productivity, in turn, is defined not merely as output per hour but as the effective and efficient 

conversion of human, knowledge, and time resources into valuable organizational outcomes (Ostroff et 

al., 2020; Chen & Huang, 2021). Scholars have argued that sustainable productivity depends on the 

interplay between cognitive capabilities and learning systems, where organizational learning acts as a 

bridge that translates intelligence into actionable behavioral improvements (Rezaeian, 2022; Alvani, 

2023). Based on these theoretical underpinnings, a conceptual model was developed positing 

organizational intelligence as the independent variable, organizational learning as the mediator, and 

employee productivity as the dependent variable, with four corresponding hypotheses tested through 

covariance‑based structural equation modeling. 

Methodology 

This research is applied in purpose and descriptive‑correlational in design, conducted through a 

survey‑based approach. The statistical population comprised all managers, supervisors, and experts 

working in petrochemical companies in the South Pars region, from which a sample of 294 individuals 

was selected using stratified random sampling based on job level (managers, supervisors, and experts), 

proportionate to the size of each stratum. Data were collected using three standardized questionnaires: 

Albrecht’s (2003) Organizational Intelligence Questionnaire, Niefe’s (2001) Organizational Learning 

Questionnaire, and Hersey and Goldsmith’s Productivity Questionnaire, all rated on a five‑point Likert 

scale. Data analysis was performed in two stages: first, descriptive statistics, normality tests, and 

reliability assessment (Cronbach’s alpha) were conducted using SPSS 26; second, covariance‑based 

structural equation modeling was employed using AMOS 24 to test the measurement model, structural 

model, and mediation hypotheses. Model fit was evaluated using χ²/df, CFI, TLI, GFI, and RMSEA 

indices, with significance of path coefficients assessed through critical ratios and p‑values.  

Results 

The results demonstrated satisfactory reliability and validity for all constructs. Cronbach’s alpha 

coefficients were 0.94 for organizational intelligence, 0.91 for organizational learning, and 0.89 for 

employee productivity, all exceeding the 0.70 threshold. Convergent validity was confirmed as average 

variance extracted (AVE) values for all constructs surpassed 0.50, and composite reliability (CR) values 

were above 0.80. Discriminant validity was also established through the Fornell‑Larcker criterion, where 

the square root of AVE for each construct exceeded its correlations with other constructs. Confirmatory 

factor analysis indicated that all indicator loadings were above 0.50 and statistically significant (t > 

1.96), confirming the adequacy of the measurement model. The structural model exhibited good fit (χ²/df 

= 2.41, CFI = 0.94, TLI = 0.93, GFI = 0.91, RMSEA = 0.069). All four hypotheses were supported: 

organizational intelligence had a significant positive effect on employee productivity (β = 0.31, CR = 

3.87, p < 0.001); organizational intelligence significantly influenced organizational learning (β = 0.68, 

CR = 7.95, p < 0.001); organizational learning significantly affected employee productivity (β = 0.54, 

CR = 6.42, p < 0.001); and organizational learning significantly mediated the relationship between 

organizational intelligence and employee productivity, indicating that a substantial portion of the effect 

of intelligence on productivity is transmitted through learning processes. 

These findings are consistent with prior international research (Lee & Kim, 2020; Abdullah et al., 2023; 

Wang et al., 2024) and domestic studies (Abbaszadegan & Torkzadeh, 2020; Keshavarz et al., 2021), 

while extending the literature by providing empirical evidence from a high‑risk, process‑oriented 



 

 

 

 
Modern Studies in Management & Organization, Vol. 2, No. 3, pp. 67-91, Autumn 2025  

 
70 

industrial setting. The relatively stronger path from organizational intelligence to organizational learning 

(β = 0.68) compared to its direct effect on productivity (β = 0.31) underscores the pivotal role of learning 

mechanisms as the primary conduit through which cognitive organizational capabilities translate into 

performance outcomes. This suggests that without robust learning systems, even intelligent 

organizations may fail to fully realize productivity gains, as knowledge remains underutilized and 

experience is not systematically institutionalized.    

Conclusion 

This study confirms that organizational intelligence and organizational learning are 

complementary drivers of employee productivity in Iran’s petrochemical industry, with 

organizational learning playing a crucial mediating role. The findings imply that managers 

should simultaneously invest in enhancing cognitive capabilities (e.g., data‑driven 

decision‑making, strategic foresight) and strengthening institutional learning systems (e.g., 

knowledge sharing, team learning, lesson‑learned practices) to achieve sustainable productivity 

improvements. Future research could extend this model by incorporating moderating variables 

such as organizational culture, leadership style, or technological readiness, and by employing 

longitudinal designs to capture dynamic changes over time. Additionally, comparative studies 

across different industrial sectors could further validate the generalizability of these findings.   
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 چکیده 

ناملموس    یهات یدارد. توجه به قابل  یدیکل  ینقش  یمیمانند پتروش  یبره یسرما  عیکارکنان در صنا  یوربهره   ،یکنون  یرقابت  ی: در فضاهدف 
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ارتقا    یپارس جنوب  یمیپتروش   یهاکارکنان را در شرکت   یورسازمان، بهره   محوری ریادگیو    یشناخت  یهاتیقابل  تی: تقویریگجهینت
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  مقدمه. ۱

فناورانه    عیسر  یهاشرفتیبازارها، پ   شدن یوکار، گسترش جهانکسب  وی تحولات مح  نده یشتاب فزا  ر، یاخ  یهادر دهه

  ر ییدستخوش تغ  نیادیطور بنها را بهسازمان  یرقابت  تیمز  تیماه  ،ی سازمان  یندهایو فرآ  هاتیفعال   یدگ ی چیپ  شیو افزا

از منابع    یریگکه افزون بر بهره  ابندیدست    داری به بقا و رشد پا  توانندیم  ییهاتنها سازمان  ،ییفضا  ن یکرده است. در چن

هدفمند و اثربخش استفاده کنند.    یشکل خود به  یریادگیو    یدانش   ،یشناخت   یهاتیقادر باشند از ظرف   ،یو مال  یک یزیف 

در بهبود   یاساس  ییهالفهعنوان مؤکارکنان به  یورو بهره  یسازمان  یریادگی   ،یچون هوش سازمان  یم یمنظر، مفاه  نیاز ا

 اند.قرار گرفته  رانیمورد توجه پژوهشگران و مد یاندهیطور فزاها، بهسازمان یرقابت  تیعملکرد و حفظ مز

آمده است، تلاش روزافزون    د یکه در اثر رشد علم و دانش پد  یاگسترده  راتییبا توجه به تغ  ر، یاخ  یهاسال  یط

دن  شروی پ  یها سازمان تدورقابت و کسب  یایدر  به  اجرا  نیوکار معطوف  برا  یراهبردها  یو  هوش    یارتقا  یمشخص 

و  بلندمدت سازمان  یهایبرتر  کننده نیتضم  ، ید یکل  ی عنوان عاملبه  یبوده است. هوش سازمان  ی سازمان ها و جوامع 

و    ازها یعلوم و فنون و ظهور ن  شرفت ی (. با پDarvishi & Mizrakhani, 2014)  شودیها محسوب م بهبود عملکرد آن

بهسازمان  د،یجد  یهاچالش فزاها  اداره    تردهی چیپ   یاندهیطور  و  ازا  دهگردی   دشوارتر  هاآنشده    ت یاهم  رو،نیاست؛ 

 ,.Tavakoli et al)آشکار شده است    شیاز پ   ش یسازمان ب  ت یو هدا  ت یریمد  یهوشمند برا  ی از سازوکارها  یورداربرخ

  ی سازمان برا  ت یو به ظرف   شودیم   تلقی   افراد   هوشفراتر از جمع ساده    یمفهوم   ی هوش سازمان  ان،یم  ن یدر ا  (.2015

  ی هوش سازمان (  ۲۰۰۶)  ۱هلال   امیلیاز آن اشاره دارد. و  یراهبرد   یریگپردازش اطلاعات، خلق دانش و بهره   و،ی درک مح

.  داندیم   رامونیپ  و ی و تطابق با مح  یهماهنگ   یآن برا  یراهبرد   ی ریکارگسازمان در جهت خلق دانش و به  ک ی   یی را توانا

ا سازمان   نیبر  هوشمند،  سازمان  به  یاساس،  را  دانش  بتواند  که  مد   یاگونهاست  ا  تیری اثربخش  و  در    ز کرده  آن 

  ی سازمان   یریادگی   ،یهوش سازمان  ریناپذییو جدا  ی اساس  ی هااز مؤلفه  ی کی .  دیو اقدامات خود استفاده نما  هایریگ میتصم

  ت یکه بدون وجود ظرف   یاگونهبه  کند؛یم   فای ا  یسطح هوش سازمان  شیدر افزا  یدینقش کل  یسازمان  یریادگیاست.  

  یی توانا  رندیناگز  ی هوش سازمان  شیافزا  یها برانخواهد شد. سازمان  راهم سازمان ف   یهوشمند  یامکان ارتقا  ،یریادگ ی

بازآفر  ،یریادگ ی و  شرا  ین یانطباق  با  مواجهه  در  را  چالش  و یخود  ا  تیتقو  دی جد  ی هاو  در  توسعه    ن یکنند.  راستا، 

و منعطف،    طح مس   یساختارها  یو طراح  یاشبکه  یاز ساختارها  تیاطلاعات و ارتباطات، حما  یفناور   یهارساختزی

 Stonehouse etمنجر شود )  یهوش سازمان   ی ارتقا  تی انطباق و در نها  تیقابل  ،یسازمان  ی ریادگی  شیبه افزا  تواندیم

al., 1999 .) 

  سازمانی   هوشدر توسعه    ینقش مؤثر  ی سازمان  یریادگ ی باورند که    نیبر ا  ی اندهیطور فزاها بهرهبران سازمان  امروزه

مستمر،    ی ریادگیبا تمرکز بر درک دانش و    یها منجر شود. هوش سازمان به بهبود عملکرد سازمان  تواندیداشته و م 

  ت یریصورت هوشمندانه مدکه قادرند دانش را به  ییهاکند؛ سازمانیهوشمند را فراهم م  یهاسازمان یریگشکل نهیزم

  ی از هوش سازمان یریگ(. بهرهKarimi & Akbari, 2015)  ند ی نما یبردارکرده و از آن در جهت تحقق اهداف خود بهره
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از اطلاعات    نهی به  ادهها با استف تا سازمان  آورد یامکان را فراهم م   ن یدر سازمان، ا  یریادگ ی  ند یمند به فرآو توجه نظام

  نی(. همچنHosseini & Cheli Seril, 2013خود را حفظ کنند )  شروی پ  گاهیو جا  افته یدست    ی رقابت  ت یموجود، به مز

است، بلکه   یهوش سازمان یارتقا  یتنها محرک اصلنه یسازمان یریادگ یمعتقدند که  یاز رهبران سازمان  یاریامروزه بس

بهره  دعوامل بهبو  نیتراز مهم  یکی به  یورعملکرد و  قادرند    رندهیادگی هوشمند و    یها. سازمانرودیشمار م کارکنان 

  یهاوهیدر ش یعملکرد، نوآور  ت یف ی ک  ی کرده و از آن در جهت ارتقا  ل یتبد  یجمع   یاهیکارکنان را به سرما  یدانش فرد 

کارکنان حاصل انباشت    یوربهره  ، ییهازمانسا  ن یکنند. در چن  ی برداربهره  یانسان   هیسرما  ی اثربخش  ش یانجام کار و افزا

 .یکنترل  یفشارها  ا یشدت کار  شیمند دانش و تجربه است و نه صرفاً افزانظام یریکارگ و به

کل  یکی عنوان  به  یسازمان  یریادگی  ر،یاخ  یها سال  در عوامل  مز  یابی دست  یدیاز  عملکرد    یرقابت  تیبه  بهبود  و 

  ی سازمان ی ریادگیو  یهوش سازمان ان، ی م ن یمورد توجه قرار گرفته است. در ا ریو متغ دهیچ یپ  یهاویها در محسازمان

  ل یدلبه ،جنوبی پارسمنطقه  یم ی. در صنعت پتروشکنندیفا میا یوربهره یتوان انطباق و ارتقا شیدر افزا ینقش مهم 

ناملموس دوچندان است؛   ی هاتیقابل  ن یا  تیاهم  ،یوربهبود بهره  یبرا  ندهیو فشار فزا  یمن ی الزامات ا  ،یفناور  یدگ ی چیپ

محدود است.    نان کارکنان همچ   یوربهره  نییدر تب   ریدو متغ  نای  زمان هم  نقشمنسجم درباره    یحال، شواهد تجرب  نیبا ا

کارکنان و با    ی وربا بهره  ی سازمان   یریادگ یو    ی هوش سازمان  ن بیرابطه    ی اساس، پژوهش حاضر با هدف بررس  نیبر ا

   .شودیانجام م   انسیبر کووار  یمبتن   یمعادلات ساختار  یساز با استفاده از مدل  ، یسازمان  یریادگ ی  یانج یبر نقش م   دیتأک

 پژوهش  و پیشینه  مبانی نظری. ۲

 ی هوش سازمان.  ۱.  ۲

  ی ر یادگیکاربرد زبان و    ، یحل مسئله، تفکر انتزاع  ،یزیرشامل استدلال، برنامه  یذهن  یی توانا  ،یعموم  یدر معنا  هوش

واکنش    یبرا  ر،ییدائماً در حال تغ  یِاس یو س   یفرهنگ  ،یاجتماع   ،یفن   ،یاقتصاد  یهاوی ها در محاست. امروزه سازمان

بر   ی سازمان پردازانهینظر رو، نیمناسب هستند. ازا یهاحلموقع راهبه افتن ی  و مرتبو  اطلاعاتارائه  ازمندین ا یموفق و پو

اند که حاصل آن، مفهوم  متمرکز شده  ی و ارتباط  ی اطلاعات  ی هایفناور  ی سازکپارچهیسازمان و    ی فکر  یهاییتوانا  یطراح

 (. Simic, 2005است ) یسازمان  یدر تئور ی هوش سازمان

پردازش مؤثر اطلاعات، خلق    و، ی سازمان در درک مح  یی به توانا  ت، یریمد  ات ی در ادب  نینو  ی مفهوم  ،ی سازمان  هوش

که محدود به    یمفهوم برخلاف هوش فرد  نیاشاره دارد. ا  راتییآگاهانه و انطباق هوشمندانه با تغ   ی ریگمیدانش، تصم

  ی فرهنگ و دانش جمع   ها، یفناور   ندها،یساختارها، فرآ  انیمند م افراد است، حاصل تعامل نظام  یشناخت   یهاتیقابل

  ی است که در آن هوش انسان  یو انسان  ینیاز هوش ماش  یقی( و تلف Matteson et al., 2001)  شودیسازمان محسوب م

؛  Albrecht, 2003شده است )  فیتعر  و ی خلاقانه با مح  ی سازگار  ییعنوان توانابه  یهوش سازمان  نیدارد. همچن   یبرتر
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Halal, 2006  را ارتقا    ی ت یریمد  ی هایریگمی تصم  ت یف ی عوامل مؤثر بر سازمان، ک  یی و شناسا  نشبی  دانش،( و با توسعه

 . دهدیم

  داند یخلاقانه و عملکرد اثربخش م   ی سازگار  یبرا  هاتیاز قابل  یارا مجموعه  ی هوش سازمان  ( ۲۰۰۲)  ۱آلبرخت  کارل 

  ت یریمد  ، یساختار سازمان  ، ییرگراییسرنوشت مشترک، تغ  ،یراهبرد  نشی: بشماردیآن برم  یبرا  ی دکلی و هفت مؤلفه  

اهداف    ی و اقدامات کارکنان در راستا  هامیهوشمند، تصم   یها. در سازمانیو عملکرد سازمان  یسازمان  یریادگیدانش،  

مستمر را    یریادگ یو    یر یگمیسرعت تصم   ، یو دانش   یساختار   یو سازوکارها  شود یکلان، هماهنگ و آگاهانه اتخاذ م

  ج ی فراتر از نتا  مات ی تصم ی امدهای و فناورانه که پ سکیپرر ده، یچ یپ ی هاوی در مح  هاتیقابل   نیا ت ی. اهمکنندیم تیتقو

 . شودیتر ماست، برجسته ی و انسان یط یمحستیز  ، یمنیو شامل ابعاد ا ی اقتصاد

  ست، ین  یرقابت   تیمز  کی صرفاً    یاست که در آن هوش سازمان  ییهاویمح  نیبارز از چن  یانمونه  یم یپتروش  صنعت

ا  یبرا  یات یعمل  یبلکه ضرورت ارتقا  دی تول  یداری پا  ،ی منی حفظ  م  یانسان  یروین  یوربهره  یو  ماهشودیمحسوب    ت ی. 

  جاب یا  ،یانسان  خطاهایبالقوه    یامدهایو پ  هایفناور  یدگیچیصنعت، همراه با پ   نیا  سک یمحور و پرردانش  بر،هیسرما

 ,Albrechtبرخوردار باشد )  یی گذشته از سطح بالا  هایتجربه  و  دانش  پردازشو نحوه    ها یریگمیتصم   تیف ی ک  کندیم

  باشتهان  یهامعتبر، تجربه  ی هاهوشمند با اتکا بر داده  یمی پتروش  یها(. سازمانDarvishi & Mizrakhani, 2014؛  2002

و از هدررفت دانش    رندیگ یبهره م  نده یبهبود عملکرد آ  یگذشته برا  یهاتیاز خطاها و موفق  ،یریادگ ی   یو سازوکارها

تحقق   ازینشی و پ یسازمان یریادگی  یریگشکل یبرا یاساس  یبستر یهوش سازمان رو،نی. ازاکنندیم  یریجلوگ یاتیح

  داری و پا  قیدق من،ی به عملکرد ا  یاب یکه بدون آن، دست  یا گونهبه  رود؛یم  ر شماصنعت به ن یکارکنان در ا  دار یپا  یوربهره 

 (. Rezaeian, 2022؛ Tavakoli et al., 2015دشوار خواهد بود )

 ی سازمان  ی ریادگ. ی۲.  ۲

ها  سازمان  ازی. با توجه به نابدییگسترش م   یبه سطح سازمان   یاز سطح فرد  جیتدرکه به ستا  ای پو  یمفهوم  یریادگ ی

که در    یطور روزافزون مورد توجه قرار گرفته است؛ سازمانبه رندهیادگی مفهوم سازمان  ،ی ط یمح  رات ییبا تغ ی به سازگار

خلق    ،یسازمان  نی. در چنابندی مطلوب دست    جیتا به نتا  دهند یم  شیخود را افزا  یهاییصورت مستمر تواناآن افراد به

  یاست و هر فرد در آن انسان  ی همگان  ی بلکه رفتار  ست،ین   یاختصاص   ی تینو، ابداعات و ابتکارات، فعال   یهایدانش و آگاه

 (. Senge, 1990) شودیم  ی تلق  نیآفرخلاق و دانش

و رابرتس   ک وی که ۱۹۹۰دهه  لیتوسو مارچ مطرح شد و از اوا ۱۹۶۳بار در سال  نی نخست  یبرا یسازمان یریادگ ی

(.  Ghahramani, 2001مورد بحث قرار گرفته است )   تیریمد   ات یطور گسترده در ادباز آن ارائه کردند، به  ی دیجد  فیتعر

که    یی هاتیاز فعال   ی انواع خاص  ف یتوص  یمفهوم برا  نیو ا  ندیگویم   ی سازمان  یریادگ یافراد در درون سازمان را    یریادگ ی

رخ    ی زمان یسازمان   یریادگیمعتقد است    (۲۰۰۰)  ۲کلسن ی(. مRahnavard, 2008)  رود یکار م دارد به  ان یدر سازمان جر
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  یریادگ ی.  شوندیآن م   یبررس سازمان مأمور به    یزا را تجربه کرده و از سومشکل  ی تیکه افراد درون سازمان، موقع  دهدیم

  ج ی تدربه  افته،یتوسعه    امد«پی –آن، دانش مربوط به روابو »اقدام   قیبر تجربه است که از طر  ی مبتن  یندیفرا  ی سازمان

 (. Ghorbanizadeh, 2008)  دهدیم رییرا تغ  یوارد شده و رفتار جمع سازمانیبه حافظه  ت یو در نها شود یم ی عاد

اشتراک    ، یفرهنگ، ساختار، رهبر  ان یتعامل م   جهیبلکه نت   ست، ی ن  یفرد  یهاصرفاً حاصل تلاش  یسازمان   یریادگ ی

که تحقق آن در    داندیم  ی بعد  چند   یادهی را پد  یسازمان  یریادگ ی  ۱ه یینف   رو،نیاست. ازا  یکار جمع   یهاوهیدانش و ش

کار    ،یمشترک، فرهنگ سازمان   تیانداز و مأموراند از: چشمعبارت  بعادا  نیاز ابعاد مکمل است. ا  یامجموعه  تیگرو تقو

  نیکارکنان. ا  یهاو مهارت  هایستگ شای و توسعه    یمشارکت  یرهبر  ،یستمی اشتراک دانش، تفکر س  ،یم یت  یریادگ یو  

ا با  تقو  لیمشترک، تسه   یری گتمرکز و جهت  جادیابعاد  اف   ،یهمکار   تیحل مسائل،  و  تعهد    ش یزاانتقال مؤثر دانش 

 (. Hosseini & Chile Seril, 2013) سازندیرا فراهم م  داری و پا  یبه دانش جمع   ی فرد  یها تجربه  لیتبد  نهی کارکنان، زم

  ی سازمان  یریادگ ی  رای ابعاد دوچندان است؛ ز  نیا  تیاهم   ،یم یصنعت پتروش  ژهیومحور، بهو دانش  دهیچ یپ  ع یصنا  در

  ی عملکرد و ارتقا  ی داریپا  ،یمن ی ا  نیتضم  یبرا  یاساس  یبلکه سازوکار   ست،ین  یمفهوم آموزش  ک ی صنعت صرفاً    نیدر ا

  ،ی طیشرا  نی(. در چنOmranzadeh et al., 2019؛  Amouzad & Farasatkhah, 2015)  رودیشمار م به  یات یعمل   یوربهره 

  یریو جلوگ   یریگمیتصم  تی فیدر ک  یاکنندهنیینقش تع  ی اتی دانش عمل  یریکارگ و به  تی سازمان در جذب، تثب   ییتوانا

شود    رمنج  یات یکارکنان و از دست رفتن دانش ح  یوربه کاهش بهره  تواندینشدن آن م  نهیاز تکرار خطاها دارد و نهاد

(Amouzad & Farasatkhah, 2015 ؛Omranzadeh et al., 2019 ؛Hamuleh, 2025 .) 

 کارکنان   ی وربهره.  ۳.  ۲

  ت یتحقق اهداف مشترک فعال  ی که در راستا  اندیو فرهنگ  ی فناورانه، ساختار  ،یاز عوامل انسان  یامجموعه  ها سازمان

تعادل، کاهش تعارض و    جاد ی در ا  رانیمهارت مد  ست،یهمسو ن   شهی افراد هم  یهازهی. از آنجا که منافع و انگکنندیم

هر سازمان    هیسرما  نیتر. کارکنان مهمرودیشمار م ها بهت سازمانیموفق   یدی عامل کل  ،یانسان  یهاتیاز ظرف   یریگبهره 

همه    دهد ینشان م   ی علم  ی هاافتهی .  کندیم   ف یتضع  می طور مستق آنان، عملکرد را به  ی ازهایبه ن  ی توجهیهستند و ب

  ی ربنایز  ، یمنابع انسان  رونیدارد؛ ازا  ی انسان  شه یدانش و اند  یدر ارتقا  شهیر   یبشر  یهاتیفناورانه و خلاق   دستاوردهای

  ی دولت  ی ها(. در سازمانGhaffarzadeh & Mohammadshahi, 2018)  شوندمی  محسوب  کشور  هرثروت و توسعه    ی اصل

  اهداف   تحقق   و   عملکرد   بهبودآن، لازمه    ش یاست که افزا  یجامع و راهبرد  ی مفهوم  یمنابع انسان  یوربهره  ، یدیو تول

 (. Keshavarz et al., 2015) رود می شماربه کلان

  منابع هوشمندانه    لیبلکه ناظر بر تبد   ست، ی حجم کار ن  شیافزا  یکارکنان صرفاً به معنا   ی وربهره  ت،یریمد  ات یادب  در

ا  یارزشمند سازمان  یهابه ستاده  یو دانش   یزمان  ،انسانی از  حاصل تعامل دو عنصر است:    یوربهره  دگاه،ی د  نیاست. 

  یی ها(. سازمانشدهنییتع  ش یبه اهداف از پ یاب ی)دست  ی( و اثربخش منابعاز  نه بهی )انجام درست کارها و استفاده   ییکارا

 
1 Nafie 



 

 

 

 
 ۱۴۰۴ زیی، پا۹۱-۶۷، صص ۳، شماره ۲دوره ، نوین در مدیریت و سازمان مطالعات

 

76 

  ل یور به نظر برسند، اما در بلندمدت به دل مدت بهرهتمرکز دارند، ممکن است در کوتاه د یحجم تول ا یکه تنها بر سرعت 

  ی روین  یوربهره  ، یکل  طوره. بدهندیخود را از دست م   یو اثربخش   یی کارا  ت، یف ی و افت ک  زات یتجه  شیخطا، فرسا  شیافزا

عوامل  یانسان و  رینظ  یبه  دانش،  تجربه،  انگ  یت یشخص  یها یژگ یاستعداد،   & Mokhnak)  دارد  یبستگ   زهیو 

Yashchishnya, 2018.)  اهداف    شبردی پ  یاز توان کارکنان برا  نهبهی را استفاده    یانسان  یروین  یوربهره   نظرانصاحب

 ن ی(. اZarrin Negar et al., 2011اند )و بازنشستگان دانسته  انسالان یجوانان، م  یهاتی مناسب ظرف   ب یو ترک  ی سازمان

 است: فیمفهوم در چهار سطح قابل تعر

 فرد.   یشده به زمان مصرف: نسبت کار انجامیفرد  یوربهره  •

 . اعضا شده صرف زمان  به گروه: نسبت ستاده  یگروه یوربهره  •

 . کارکنانشده ساعت صرفخدمت( به نفر ا ی د یشده )تول : نسبت کل کار انجام یسازمان یوربهره  •

 فعال.   یانسان  یرویبه ن ی درآمد مل د ی: نسبت تول یمل  یوربهره  •

استفاده  شاخص  نیا  رشد معرف  مختلف،  سطوح  در  )   انسانی  منابع  از  مؤثرها   & Bahramzadehاست 

Khedmatgozar, 2004 .) 

م  ف یتعار  نیا  مرور ر  یو چندبعد   ا یپو  یمفهوم  ی انسان  یروین  یوربهره  دهدینشان  که  به  شه یاست    ی ریکارگدر 

  ی گروه  ی همکار  ، یتلاش فرد  ان ی که م  شود یمحقق م   یزمان  یوردارد. بهره  ی و رفتار  یدانش  ، یانسان  ه یهماهنگ سرما

  ق یمفهوم تنها از طر  نیا   ، یمی همچون پتروش  یادهی چیع پیوجود داشته باشد. در صنا  ییراستاو اهداف کلان سازمان هم

  ن یا  سکیو پرر  ندمحور یفرآ  ت ی. ماهابدییتحقق م   ی شناخت  ی هاتیقابل  ی مستمر، اشتراک مؤثر دانش و ارتقا  یریادگ ی

  دانشو انباشت    یتجرب  یر یادگ ی   ،یریگ می تصم  تیفیبر ک  ،یک یزیف   یها فراتر از نهاده  ،یورکه بهره  کند یم  جاب یصنعت ا

وابسته است،    یسازمان   یر یادگیبه بلوغ هوش و    ی میکارکنان در صنعت پتروش  یوربهره  رو، نیاستوار باشد. ازا  یاتی عمل

  ی داریو پا  ی بهبود اثربخش   یکارکنان خود برا  ی از دانش جمع   توانندیم   رندهیادگ یهوشمند و    ی هاچراکه تنها سازمان

 عملکرد بهره برند.

 کارکنان  ی ورو بهره  یسازمان  یریادگی  ،سازمانی  هوشرابطه  .  ۴.  ۲

عنوان سه سازه  کارکنان به  یورو بهره  یسازمان  یری ادگی  ،ی هوش سازمان  ،ی و رفتار سازمان  تیریمد  نینو  اتیادب  در

  لیپردازش دانش و تبد  و، ی سازمان را در درک مح  تیزمان ظرفصورت همکه به  شوندیم   یو مکمل تلق  وستهپیهمبه

م  شکل  مؤثر  عملکرد  به  هو Rezaeian, 2022)   دهندیآن  تحل  ییتوانا  انگری ب  یسازمان  ش(.  در  اطلاعات،    لیسازمان 

آن    قیاست که از طر  یسازوکار  یسازمان  یریادگیکه    یآگاهانه است، در حال   ی هامیدانش و اتخاذ تصم  ی سازکپارچهی

  ن یا  از(.  Alvani, 2023؛  Senge, 1990) شوندیمنتقل م سازمانیو به حافظه    رهیذخ   د،ی ها و بازخوردها تولدانش، تجربه

  کند یم  فا یدانش را ا  یریکارگ نقش سازوکار پردازش و به  ی و هوش سازمان  ی شناخت   ینقش ورود  ی سازمان  ی ریادگی منظر،  

 . دینما یم  فیرا تضع یگر ید ی اثربخش ک، ی و فقدان هر 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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به م  نیکارکنان در ا  یوربهره    یی بلکه به توانا  شود،یسرعت انجام کار محدود نم  ا ی   یخروج  زانیچارچوب، صرفاً 

کارها  درست  شرا  ی»انجام  در  ارزش  ده، یچ یپ  و یدرست«  حداکثر  و  حداقل خطا  ترکبا  دارد.  اشاره  هوش    بیافزوده 

کارکنان    ی کار  یو رفتارها  هامی از دانش را در تصم  مؤثرو استفاده    لیکسب، تحل  نهیزم  ، یسازمان  یریادگی و    یسازمان

 ,Gholipour)  دهد یم  شی را افزا  ها تیفعال  ی عملکرد و اثربخش  تیفیک   ، یریگمی دقت تصم  ق، یطر  نیفراهم ساخته و از ا

از    ینانتقال تجربه و بازخورد مؤثر، و هوش سازما  ،یاحرفه  یهایستگ ی شا  یارتقا  قیاز طر  یسازمان  یریادگی(.  2020

همچشم  جادیا  قیطر روشن،  تصم  یراستاسازانداز  و  افزا  یریگمی اهداف  موجب  تعهد    ،یدرون  زشیانگ  شیهوشمند، 

 (. Seyedjavadin, 2022کارکنان است )  داری پا یوربهره ی ربنایکه ز شوندیکار م  ی و معنادار ی سازمان

معنا که   نیبه ا دانند؛یم  یهوش سازمان یات یرا بستر عمل یسازمان یریادگ یاز پژوهشگران  ی اریبس  ،یل یمنظر تحل از

(. Senge, 1990منجر نخواهند شد )  ی واقع  یورهوشمند سازمان به بهره  ی هاتیظرف   ،یر یادگی  دار یپا  یندها یبدون فرا

  یشناخت ی هاتیمؤثر از ظرف  یبردارامکان بهره نه، یو نهاد ی به دانش جمع ی فرد یهاتجربه لیبا تبد ی سازمان یریادگ ی

  رد یگیکار مبه  ی سازمان  یها و کنش  ها می دانش را در تصم  ن یا  ی که هوش سازمان  ی در حال  کند، یسازمان را فراهم م

(Alvani, 2023بر هم .)ا ی   ی انجیر م یعنوان متغ به  تواندیم   یسازمان  یریادگ ی   دهدینشان م   ی اساس، شواهد تجرب  نی  

؛ Senge, 1990دهد )  شی کارکنان را افزا  ی ورو بهره  ینوآور  ، یعملکرد  یامدهایبر پ   یاثر هوش سازمان   کننده،تیتقو

Rezaeian, 2022 .) 

  ندمحور، یفرآ  تیماه  رایدوچندان است؛ ز  یم یمانند صنعت پتروش  ی سکیو پرر  دهیچی پ  عیرابطه در صنا  نیا  تیاهم

به حداقل برسد.    ی انسان  یو خطاها   دار یعملکردها پا  ق،یدق  ها میتصم   کندیم  جاب یصنعت ا  ن یا  محوریمن یو ا  برهیسرما

  ی در کاهش خطاها، ارتقا  ی هوشمند نقش مهم  یریگ میتصم و    یسازمان  ی ریادگی  یهااستقرار نظام  ، یطیشرا  ن یدر چن

ا  منیا  یوربهره  کارکنان  عملکرد  بهبود  ازاZarei Matin, 2019)  کند یم  فا ی و  سازمان  توانیم  رونی(.  هوش    ی گفت 

  ، کارکنان  یدانش  یهایتوانمند  ی ارتقا  قیاز طر  ی سازمان  یریادگی آگاهانه و    یریگمیتصم  یساختارها  جادایواسطه  به

کارکنان نه حاصل عوامل    یور. در مجموع، بهرهدهندیم   شیکارکنان را افزا  یوربهره  م ی رمستق یو غ  می صورت مستق به

  ی ریادگیکه در آن،  یاست؛ تعامل  ی سازمان  یریادگ ی و    یهوش سازمان   انی م  ایتعامل پو  امدیبلکه پ  ، یو صرفاً فرد  یمقطع 

  ن ی. بر همکندیم   فا ی کارکنان را ا  ی عملکرد  ی سازمان و رفتارها  یشناخت   یها تیظرف   انیم  ینقش پل ارتباط   ی سازمان

ا قرار    انسیبر کووار  ی مبتن   یمعادلات ساختار   ی سازرا در قالب مدل  علّیرابطه    نیمبنا، پژوهش حاضر  مورد آزمون 

هم  دهد یم مستق تا  روابو  غ  م یزمان  م یگریانجی )م  م یرمستقیو  سازمان  ان ی(    یوربهرهو    ی سازمان  یریادگ ی   ،یهوش 

 (. Hafeznia, 2021شود ) نییکارکنان تب

 قیتحق  نهیشیپ.  ۵.  ۲

  ی هاتیبه ظرف  ش یاز پ  ش یها بسازمان  ی رقابت  تیرقابت، مز  د یو تشد  ی ط یمح  یدگ یچ یپ  شیبا افزا  ر،یاخ  ی هادهه  در

عنوان  کارکنان به  یورو بهره  ی سازمان  یریادگ ی  ، یهوش سازمان  رو،نیها وابسته شده است؛ ازاآن  ی ریادگیو    یشناخت 
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پا  ی دیکل  یهامؤلفه قرار گرف   داری عملکرد  توجه  م . پژوهشاندتهمورد  نشان  هوش   ی دارا  یها اگرچه سازمان  دهدیها 

تصم  ی سازمان در  پ اثربخش  یریگ می بالاتر  تحقق  استقرار    ی هوشمند  نیا  ی عملکرد  یامدهایترند،    ی ریادگ ی مستلزم 

برا  ی سازمان به  ینهادمند  و  تأک  ی ریکارگخلق  با وجود  داخل  د ی دانش است.  م   یو خارج  ی مطالعات  روابو    ن یا  ان یبر 

کمتر    ،یم یمانند پتروش  یندمحور یو فرآ  سک یپرر  ع یدر صنا  ژهیوبه  محور،یانجی م  کردیبا رو  کپارچهی   یهامدل  رها،یمتغ

  قیتحق  ی مدل مفهوم  نییتب   یلازم برا  ینظر  ی پژوهش حاضر مبنا  ٔ  نهیش یمرور پ  رو،نی اند؛ ازاقرار گرفته  ی مورد بررس

 . سازدیرا فراهم م

 ی داخل  مطالعات. ۱.  ۵.  ۲

در    رنده یادگیفرهنگ    ت یدر تقو  ی نقش مهم  ی هوش سازمان  دهد ینشان م   ت یرمدیشده در حوزه  انجام  یهاپژوهش

بستر    ،یراهبرد  نشیاطلاعات و ب  لیبرخوردار از درک مشترک، تحل  یهاکه سازمان  یا گونهبه  کند؛یم   فای ها اسازمان

تسه  ی ریادگی  یبرا  یترمناسب و  م   م یمستمر  فراهم  صناآورندیدانش  در  صنعت    ی ندیفرآ  عی.  جمله  از  حساس،  و 

  نانیاطم   تیقابل  یو ارتقا  ی منی ا  شیافزا  ،یانسان   یدر کاهش خطاها  ینقش مؤثر  تواندیم  ی هوش سازمان  ،یم یپتروش

مند اطلاعات  نظام  لیها و تحلاز تجربه  یریادگ ی دارند که    دیتأک   یصنعت  تیریکند. متخصصان مد  فای ا  یاتی عمل  یهاتیفعال 

کارکردها  یکی   ،یاتی لعم صنا  یهاسازمان  یدیکل  یاز  در  )  سک یپرر  عی هوشمند   ,Mirsepasi؛  Alvani, 2023است 

  ی ها تیاز قابل ، یاز هوش سازمان یسطح بالاتر ی دارا یها باورند که سازمان ن یبر ا یپژوهشگران داخل ن ی(. همچن2021

اطلاعات و شواهد    لیبر تحل  یباشد، مبتن  یکه شهودآن  از   شیها بدر آن  یریگمیبرخوردار بوده و تصم  یتریقو  یسازمان

 (. Seyedjavadin, 2022؛ Gholipour, 2020است )  ی تیریمد

  ی ریادگیکه    ییهاکارکنان دارد. سازمان  ی بر عملکرد شغل  ی مثبت و معنادار  ریتأث  یسازمان   یریادگی   گر،ید  یسو  از

عملکرد    ی ارتقا  نهی از خطاها، زم  ی ریادگیآموزش مستمر، بازخورد مؤثر و    ق یاز طر  کنند، یصورت نهادمند دنبال مرا به

  دهد ینشان م  ی (. مطالعات داخلSeyedjavadin, 2022؛  Gholipour, 2020)   سازند یکارکنان را فراهم م   ی و گروه  یفرد

  ی وربهره  شیعملکرد و افزا  تیفیبهبود ک   ، یکاردر کاهش دوباره  ینقش مهم   ،ی ندیفرآ  یها در سازمان  ی سازمان  یریادگ ی

صنا  ژهیو به  کند؛ یم  فا یا  ی انسان  یروین پ  ی ع یدر  حساس  ی فن  ی دگیچی که  )  ییبالا  ی ات یعمل  ت یو   & Ahmadiدارند 

Mousavi, 2021( کشاورز و همکاران .)Keshavarz et al., 2021با    معناداریکارکنان رابطه    یور( نشان دادند که بهره

( نشان دادند  Abbaszadegan & Torkzadeh, 2020زاده )زادگان و ترکعباس  نیدارد. همچن  یریادگی و  یتوانمندساز

  یهاتقابلیدارد و توجه به توسعه    ی منابع انسان  یو توانمندساز  یسازمان  یریادگ ی   اب  معناداریکارکنان رابطه    یورکه بهره

 . شودیم ی منجر به بهبود عملکرد شغل رنده،یادگ ی

نقش    تواندیم  یسازمان  یریادگی  یهااستقرار نظام  دهد ینشان م  یندیفرآ  عصنایشده در حوزه  انجام  یهاپژوهش

  ی مستمر، عملکرد ی ریادگی برخوردار از  ی هاکه سازمان  یاگونهکند، به  فا ی ا ی منیا ی و ارتقا یوربهره ی داری در پا ی مهم

(. بر اساس Iran National Productivity Organization, 2021؛ Sharifi & Khayyat, 2021دارند ) ترمنیتر و اباثبات

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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اثربخش   ی ریگمیتصم   تیفیک  ، یصنعت  تیریمد  ی هادگاهید کل  یو  عوامل  از  دانش  بهره  یدی انتقال  بر  در    یورمؤثر 

را    یبالاتر  یوربرخوردارند، بهره  یتریقو یدانش   ی که از ساختارها  یی هاو سازمان  شودیمحسوب م   یصنعت   یها سازمان

  دهد ینشان م  یانرژ عیها و مطالعات مرتبو با صنا(. گزارشZarei Matin, 2022؛ Safarinejad, 2019)  کنندیتجربه م

دانش    ،یریادگ یزمان به  دارد و توجه هم  یعملکرد سازمان  یدار یو پا  یمنیبا ا  یم یارتباط مستق  یانسان  یروین  یوربهره 

 Iran؛  Sharifi & Khayyat, 2021)  رود یشمار م به  سکی پرر  ع یدر صنا  دار ی پا  یورهرهبه ب  ی ابیدست   ی شرط اصل  ،یمن یو ا

National Productivity Organization, 2021.) 

 ی خارج  مطالعات.  ۲.  ۵.  ۲

  ی مبتن   یریگ میاطلاعات و تصم  ل یتحل  ی ارتقا  قیاز طر  ی نشان دادند هوش سازمان  (۲۰۲۰)  ۱و واچون  یمحمدیحاج

  یدر پژوهش   (۲۰۲۰)  ۲م یو ک   ی . لکندیم   فای ا  ی صنعت  یهاسازمان  یات یدر بهبود عملکرد عمل  یاکنندهنییبر داده، نقش تع

بر عملکرد    ی معنادار  یول  می رمستق یغ   ریتأث  ینشان دادند هوش سازمان  یمعادلات ساختار  یسازبا استفاده از مدل  یتجرب

ا و  دارد  مس   ریتأث  ن یسازمان  از  نوآور  یر یادگی  ی هاتیظرف   ریعمدتاً  م   یسازمان  یو   ۳و حسن   م یلحک ا.  شودیمنتقل 

در    یشتریبرخوردارند، توان ب  یبالاتر  یکه از هوش سازمان  یی هاانو نفت گزارش کردند سازم  یانرژ  ع یدر صنا(  ۲۰۲۱)

  ۴و همکاران   نیتر، نگوتازه  ی ها دارند. در پژوهشبه بحران  ع یسر  ییگوو پاسخ  یانسان  یکاهش خطاها  ها،سک ی ر  ین یبشیپ

  ع یدر صنا  زیعملکرد را ن  ی داری و پا  ی منیا  ی هابلکه شاخص  ، یتنها عملکرد مال نه  ینشان دادند هوش سازمان  (۲۰۲۳)

 . ماندیم  یناقص باق  دار،یپا یریادگ ی  یبدون وجود سازوکارها ی هوش سازمان یو اثرگذار بخشد یبهبود م یندیفرآ

با    ق یو تطب  یدر انتقال تجربه، نوآور  ی بالاتر  ییتوانا رنده یادگی  ی هانشان دادند سازمان  ( ۲۰۲۰)  5و همکاران   ن یگارو

  ریتأث  ی سازمان  یریادگیکردند    دیی تأ  یتجرب  یادر مطالعه  (۲۰۲۱)  ۶و همکاران   خاندهیدارند. سانتوس و یطی مح  راتییتغ

  ی مبتن  ی سازمان  ی ریادگینشان داد    (۲۰۲۲)  ۷نفت و گاز، ناوارو  عیدارد. در صنا  یوربر عملکرد کارکنان و بهره  یم یمستق

 ۸. عبدالله و همکاران شودیم   یات یعمل  یوربهره  شیو افزا  یمن یها، موجب کاهش حوادث اآموختهو درس  عیبر ثبت وقا

  ی روین یورسازمان و بهره یدانش  ی هاتیقابل  نیب ی معنادار یانج ینقش م ی سازمان یریادگ یگزارش کردند  زین( ۲۰۲۳)

 . کندیم  فای ا یانسان

 
1 Hajimohammadi & Vachon 
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نت  یوربهره  (۲۰۲۰)  ۱و همکاران   استروف را    ی ریادگیو    یزشیانگ  ،یشناخت   یهایستگ یشا  می مستق   جهیکارکنان 

  زیاز هر چ  شیمحور، بدانش  یهاکارکنان در سازمان  یور نشان دادند بهره  (۲۰۲۱)  ۲کارکنان دانستند. چن و هوانگ

گزارش    (۲۰۲۲)  ۳ژائو و همکاران   سک،ی پرر  عیهوشمندانه است. در صنا   ی ریگمیتصمدانش و    ی ابیانیجر  ریتحت تأث

  راخیشوند. مطالعه    تیتقو  یریادگی و    تیف ی ک  ،یمن یزمان ااست که هم  داری پا  ی کارکنان تنها در صورت  یورکردند بهره

  ی روین  یورو بهره  یسازمان  ی هاتیقابل  نیب  ی اصل  ٔ  واسطه  یسازمان  ی ریادگیکرد    دییتأ   زین  (۲۰۲۴)  ۴وانگ و همکاران 

 است.  یانسان

 یو شکاف پژوهش نهیشیپ  ی بندجمع.  ۳.  ۵.  ۲

کارکنان هر    یورو بهره  یسازمان  ی ریادگی  ، یکه اگرچه هوش سازمان  دهدیپژوهش نشان م  نهی شیمند پ نظام  مرور

قالب    ریسه متغ   ن یزمان اهم  ی اند، اما بررسطور جداگانه مورد توجه پژوهشگران قرار گرفتهبه  کی   ی مدل علّ   کی در 

تأک   کپارچهی م  دیبا  نقش  پتروش  ژهیوبه  ، یسازمان  یریادگ ی   یانجیبر  صنعت  است.    ران، یا  یمی در  شده  انجام  کمتر 

  ی هاروابو در پژوهش  نیآزمون ا   یبرا  انسیبر کووار  ی مبتن  ی معادلات ساختار  یساز مدل  کردی استفاده از رو  ن،یبراافزون

م   اری بس  یداخل حاضر  پژوهش  است.  شده  گزارش  نظر  نیا  کوشدیمحدود  تجرب   یخلأ  شرکت  یو  بستر  در    یهارا 

 پوشش دهد. جنوبی  پارسمنطقه  یم یپتروش

 پژوهش  یها هیو فرض  ی مدل مفهوم . ۳

بر پا  ی مفهوم  مدل  ادب  فه ی ن  یسازمان   یریادگ یآلبرخت،    ی هوش سازمان  یۀنظر  یۀ پژوهش  کارکنان    ی وربهره  اتیو 

کارکنان    یورو بهره  یانجی م   ریمتغ  یسازمان  ی ریادگیمستقل،    ریمتغ  یمدل، هوش سازمان  نیشده است. در ا  یطراح

  ی ریادگی   یندهایفرا  تیاز راه تقو  ،یوربر بهره  م ی مستق   ری افزون بر تأث  ی هوش سازمان  رودیوابسته است. انتظار م   ریمتغ

  انس یبر کووار ی مبتن   یمعادلات ساختار ی سازخود را اعمال کند. آزمون مدل با روش مدل م یرمستقیاثر غ زین ی سازمان

 انجام شده است.  AMOS 24و  SPSS 26 ی افزارهاو با نرم

 ها هیفرض.  ۱.  ۳

مفهوم  بر مدل  به  یاساس  تبو  م  نییمنظور  سازمان  انی روابو  بهره  یسازمان  یریادگی  ،ی هوش  کارکنان،    یورو 

 اند:شده نیتدو ریشکل زبه یانج یو م یاصل  ی هاهیفرض

  ر یتأث  یپارس جنوب  ۀمنطق   ی می پتروش  یهاکارکنان در شرکت  یوربر بهره   ی : هوش سازمان۱  ی اصل  یۀفرض •

 مثبت و معنادار دارد. 

 
1 Ostroff et al. 
2 Chen & Huang 
3 Zhao et al. 
4 Wang et al. 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ر یتأث  یپارس جنوب  ۀ منطق   یمی پتروش  یهادر شرکت  ی سازمان  یریادگیبر    ی: هوش سازمان ۲  یاصل  یۀفرض •

 مثبت و معنادار دارد. 

بهره  یسازمان  یریادگ ی:  ۳  ی اصل  یۀ فرض •   ی پارس جنوب  ۀ منطق   یم یپتروش  یهاکارکنان در شرکت  یوربر 

 مثبت و معنادار دارد.  ریتأث

رابط  یسازمان  یریادگ ی:  ۴  یانج یم  یۀفرض • سازمان  نیب  ۀدر  بهره  یهوش  شرکت  یورو  در    ی ها کارکنان 

 .کندیم  فایمعنادار ا ی انجینقش م  ی پارس جنوب ۀ منطق  یم یپتروش

مبان  ی هاهیفرض بر  و    ینظر  یمذکور  ن  ی سازمان  ی ریادگیهوش  مطالعات    ژهیو)به  نی ش یپ  یهاپژوهش  ج ینتا  زیو 

  ن یاستوار هستند. ا  ی میمرتبو با صنعت پتروش  ی داخل  یها ( و پژوهشمحوریو انرژ  یدانش   ع صنای  در  ۲۰۲۴–۲۰۲۱

خاصه    ،یداخل   اتیخلأ موجود در ادب  ،یوربهره  یدر ارتقا   یسازمان  یریادگیزمان هوش و  بر نقش هم  دیپژوهش با تأک

با    ی معادلات ساختار  یسازمدل  قیاز طر  هاهی. آزمون فرض دهدیرا پوشش م  ،یپارس جنوب  یم یدر بستر صنعت پتروش

 صورت گرفته است. AMOS 24و  SPSS 26 یافزارهانرم

 روش پژوهش . ۴

  ۀ ویشاست که به  همبستگی‑یفی ها، توصداده  یو روش گردآور  تیو از نظر ماه  یحاضر از نظر هدف، کاربرد  پژوهش

  ، ی هوش سازمان  ان یم  یروابو ساختار  ی و بررس  یآزمون مدل مفهوم  یبا ابزار پرسشنامه انجام شده است. برا  یش یمایپ

ها ابتدا  . دادهدی استفاده گرد  انسیبر کووار  یمبتن  ی ساختار  تمعادلا  یسازکارکنان، از مدل  یورو بهره  یسازمان  یریادگ ی

نرم توص   ی مقدمات  یهالیتحل   یبرا  SPSS 26افزار  با  پا  ،یفی)آمار  بودن،  نرمال  آلفا  یی ایآزمون  و    ی به روش  کرونباخ 

 AMOS  افزار با نرم  ی و مدل ساختار  یریگ مدل اندازه  ،یآمار   ی هافرضشیپ  دیی ( پردازش شدند. پس از تأهایهمبستگ 

 برآورد و آزمون شدند.  24

  ن یاست. ا  یپارس جنوب  ۀ منطق   یم یپتروش  یهاسرپرستان و کارشناسان شرکت  ران،یمد  ۀ شامل هم  ی آمار  ۀجامع

به فرا  لیدلگروه  در  فعال  فعال   ی سازمان  یری ادگ ی  ،یت یریمد  یندهایمشارکت  از    ی کاف   یآگاه  ،یات یعمل  یهاتیو 

 ها با اهداف پژوهش سازگار است.انتخاب آن رو،نی دارند؛ ازا  یمنابع انسان یورو بهره ی هوش سازمان یسازوکارها

سرپرستان و کارشناسان( انجام شد    ران،ی)سه طبقه: مد  ی بر اساس سطح شغل  یاطبقه  یروش تصادفبه  یریگنمونه 

  یندگ یو نما  ابد ی  ش یتا دقت برآوردها افزا  دندی انتخاب گرد  ی طور تصادف ها بهو از هر طبقه، متناسب با حجم آن، نمونه

شد    نیینفر تع  ۲۹۴( برابر  ۱۹۷۰و مورگان )  یکرجس   جدولشود. حجم نمونه بر اساس    ن یتأم  یسطوح مختلف سازمان

پارامترها   دار ی برآورد پا یبرا انس یبر کووار یمبتن  ی معادلات ساختار ی سازو هم از الزامات مدل ی آمار ت یکه هم از کفا

 برازش مدل برخوردار است. ی ابیو ارز

با متغ   ی هابا پرسشنامه  هاداده کارل    ۀ با پرسشنام  ی شدند: هوش سازمان   یمدل گردآور  یرهایاستاندارد متناسب 

.  تیو گلداسم  یهرس  ۀکارکنان با پرسشنام  یور( و بهره۲۰۰۱)  فه ین  ۀ با پرسشنام  یسازمان  یریادگی (،  ۲۰۰۳آلبرخت )
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ها با  ، دادهSPSSدر    ییای و پا  یفیتوص   ی. پس از بررسندشد  میتنظ  کرتی ل  ی ادرجهپنج  اسی مق   یبر مبنا  هاهیگو  ۀهم

  ی سازمان  ی ریادگی  ی انجیو نقش م   ی آزمون روابو علّ  یبرا  AMOSدر    انسیبر کووار  یمبتن   یمعادلات ساختار   یساز مدل

 شدند.  لیتحل

و    ی صور  یی . روادیاستفاده گرد  ی معادلات ساختار  ی سازدر مدل  ج ی را  یهااز شاخص  ، ییایو پا  یی روا  نیتأم  یبرا

با نظر خبرگان دانشگاهپرسشنامه  ییمحتوا بر اساس مبان  یم یو متخصصان صنعت پتروش  ی ها  شد.    دییتأ  ینظر  ی و 

.  دی گرد  ی ابی مطلوب ارز  یری گ و برازش مدل اندازه  ی ملعا  یو بارها   ی بررس  AMOSدر    یدیی تأ  ی عامل  ل یسازه با تحل  ییروا

  یکاف  ر یشد که مقاد  ده یسنج  CRبا شاخص    ی بی ترک  یی ای ( و پاAVEشده )استخراج  انسیوار  ن یانگیهمگرا با م  ییروا

  زمونآ  یمطلوب برا  ییایو پا   ییابزارها از روا  ، یطور کلشد. به  د ییتأ  SPSSکرونباخ در    یبا آلفا  یدرون  ییای داشتند. پا

 برخوردار بودند. ها هیفرض

  SPSSها در نخست، داده ۀانجام شد. در مرحل AMOSو  SPSSبا  ی و استنباط  ی ف ی ها در دو سطح توص داده  لیتحل

  ی سازدوم، مدل  ۀشدند. در مرحل ی پرت و آزمون نرمال بودن بررس  یها داده یی شناسا ،ی ف ی آمار توص قیو از طر ش یپالا

  ی ابیارز  ی دییتأ  ی عامل  لی با تحل   یریگ کار رفت: ابتدا مدل اندازهبه  AMOSدر    انسیبر کووار  ی مبتن  یمعادلات ساختار

. برازش  دیاجرا گرد  ی انجیو نقش م   م یرمستق یو غ  م یمستق  ی هاهیآزمون فرض  یبرا  ی برازش، مدل ساختار  د ییو پس از تأ

  ی استاندارد و سطوح معنادار  ب یبا ضرا  رها یمس  ی و معنادار  RMSEAو    χ²/df  ،CFI  ،TLI  ،GFI  ی هامدل با شاخص

 شد.  ده یسنج

 برازش مدل   ی هاشاخص.  ۱.  ۴

  ی سازبرازش مدل در چارچوب مدل  ،یپارس جنوب  ۀمنطق  یم یپتروش  یهااز شرکت  شده یگردآور  یهااساس داده  بر

از نظر    SPSS 26ها در  مدل، داده  یاز اجرا  ش یشد. پ  یابی ارز  AMOS 24با    انسیبر کووار  ی مبتن  ی معادلات ساختار

  ف یآزمون نرمال بودن نشان داد که با وجود انحراف خف  ج ی. نتادندیگرد  ی بررس ع یو مفروضات توز ه یاول یی ای پا  ،ی ف یتوص

مقاد  رها، یمتغ  یبرخ و  نمونه  حجم  به  توجه  چولگقابل  ر یبا  کش  ی قبول  حداکثر    ،ی دگیو  برآورد  روش  از  استفاده 

   برخوردار است. ی مدل از اعتبار آمار لیاست و تحل ریپذامکان یینمادرست

  ی سازمان   یریادگی  ،یپنهان هوش سازمان  یهادر سنجش سازه  هاهیگو  تیکفا  یپژوهش با هدف بررس  یریگاندازه  مدل

قرار    ی ابیمورد ارز  ۲۴نسخه     AMOSافزار  ( در نرمCFA)   ی دییتأ  ی عامل   لیتحل  یاجرا  قیکارکنان از طر  یورو بهره

 . شدند لیها محاسبه و تحلسازه ییو روا ییایپا ی هااستاندارد، شاخص یعامل  یمرحله، بارها نیگرفت. در ا

 

 

 (Source: By author) هانتایج تحلیل عاملی تأییدی و روایی همگرا سازه .۱جدول 

 وضعیت  t-value بار عاملی استاندارد گویه 

 هوش سازمانی

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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OI1 0.72 9.84  معنادار 

OI2 0.75 10.96  معنادار 

OI3 0.81 12.43  معنادار 

OI4 0.77 11.58  معنادار 

OI5 0.69 8.91  معنادار 

 یادگیری سازمانی

OL1 0.74 10.21  معنادار 

OL2 0.79 11.87  معنادار 

OL3 0.83 13.64  معنادار 

OL4 0.76 10.92  معنادار 

OL5 0.71 9.45  معنادار 

 وری کارکنان بهره

EP1 0.73 9.68  معنادار 

EP2 0.80 12.19  معنادار 

EP3 0.78 11.27  معنادار 

EP4 0.75 10.54  معنادار 

EP5 0.70 9.02  معنادار 

 

تأییدی نشان می بهرههای سازهدهد همۀ گویهنتایج تحلیل عاملی  وری  های هوش سازمانی، یادگیری سازمانی و 

(  t  >  ۹۶/۱)  ٪۹5معنادار در سطح اطمینان    tیر  مقاد  و  ۰٫5۰کارکنان دارای بارهای عاملی استاندارد بالاتر از آستانۀ  

یافته این  انسجام مفهومی و همهستند.  از قدرت تبیینی مناسب،  با سازهراستایی نظری گویهها حاکی  های پنهان  ها 

کند. افزون بر این، نبود بارهای درستی سنجش میگیری مفاهیم مورد نظر را بهدهد ابزار اندازهمتناظر است و نشان می

ها ممکن ساخته و روایی  ها را بدون نیاز به حذف یا اصلاح گویهعاملی ضعیف یا غیرمعنادار، تأیید ساختار پرسشنامه

 طور کامل احراز کرده است.گیری برای ورود به مرحلۀ تحلیل مدل ساختاری را بهسازه و کفایت مدل اندازه

 (Source: By author) هاهای پایایی و روایی همگرا سازهشاخص .۲جدول  

 شدهمیانگین واریانس استخراج (CR) پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  سازه

(AVE) 
 وضعیت 

 مطلوب  0.56 0.88 0.86 هوش سازمانی 

 مطلوب  0.60 0.90 0.88 یادگیری سازمانی

 مطلوب  0.54 0.86 0.84 وری کارکنان بهره

 

ها بالاتر  ( برای همۀ سازهCRدهد مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )نشان می  ۲مندرج در جدول شماره    نتایج

زمانی مقادیر بالای  گیری است. همها و ثبات کافی ابزار اندازهیانگر انسجام درونی مطلوب گویهب  که   است  ۰٫۷۰از آستانۀ  

گیری در  های هر سازه و قرار گرفتن خطای اندازهگیری هماهنگ یک مفهوم واحد توسو گویهحاکی از اندازه  CRآلفا و  

 شده   گزارش  ۰٫5۰ها بیش از  ( برای همۀ سازهAVEشده )قبول است. همچنین، میانگین واریانس استخراجسطح قابل
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طور شود. بهکنند و روایی همگرا تأیید میها را تبیین میهای پنهان بیش از نیمی از واریانس گویهدهد سازهیم   نشان  که

ها برای تحلیل مدل ساختاری و آزمون  گیری و آمادگی دادهها حاکی از کفایت روایی و پایایی مدل اندازهکلی، یافته

 روابو علّی است. 

 (Source: By author) ماتریس روایی واگرا .۳جدول 

 وری کارکنان بهره یادگیری سازمانی هوش سازمانی سازه

   0.75 هوش سازمانی 

  0.77 0.62 یادگیری سازمانی

 0.73 0.65 0.58 وری کارکنان بهره

 

های هوش سازمانی، یادگیری  ( برای هر یک از سازهAVE√شده )دهد جذر میانگین واریانس استخراجنتایج نشان می

های مدل بیشتر است. مقادیر قطر اصلی در  وری کارکنان، از ضرایب همبستگی آن سازه با سایر سازهسازمانی و بهره

های خود را نسبت  دهد هر سازه پنهان، واریانس بیشتری از شاخصبوده و نشان می AVE√یانگر ب لارکر‑جدول فورنل

ای، حکایت از تمایز  سازههای بیننسبت به همبستگی  AVE√کند. برتری  ها تبیین میبه واریانس مشترک با سایر سازه

ها در چارچوب نظری دارد. بنابراین، روایی واگرای مدل  پوشانی معنادار آنها و عدم هممفهومی و آماری مناسب سازه

ها از استقلال نسبی لازم برای تحلیل روابو  یید شده و سازهتأ  مطلوب   سطح   در   لارکر ‑گیری بر اساس معیار فورنلاندازه

 علیّ در مدل ساختاری برخوردارند.

 های پژوهش یافته. ۵

 کل نمونه یشناختتیساختار جمع.  ۱.  ۵

بخش    نیدر ا  ، یسازمان  ی رهایمتغ  ی ابیها و ارزنگرش   ن ییکارکنان در تب   یاو حرفه  یفرد   یهایژگ یتوجه به نقش و  با

قرار گرفته و    یمورد بررس  لاتیسابقه خدمت و سطح تحص  ت،ینمونه پژوهش شامل جنس  ی شناختتیجمع  یهایژگیو

   ارائه شده است. ۴ حاصل در جدول  جینتا

 (Source: By authorشناختی پژوهش )های جمعیت. ویژگی۴جدول 

ویژگی جمعیت  

 شناختی
 تفسیر تحلیلی درصد  فراوانی طبقه

 جنسیت

%۷۳ ۲۱5 مرد  

  انسانی   نیروی غالب ساختار دهندهنشان  مرد کارکنان  غلبه

  هایافته  که است آن بیانگر   و است پتروشیمی صنعت  در

  این واقعی  شرایو و عملیاتی تجربیات بر مبتنی عمدتاً

 . باشدمی صنعت

%۲۷ ۷۹ زن   

  مشاغل خاص ماهیت دهندهبازتاب  زن کارکنان کمتر  سهم

  هایدیدگاه انعکاس امکان حال  عین  در و است  صنعتی

 .کندمی فراهم پژوهش نتایج  در را  پشتیبان و تحلیلی

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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ویژگی جمعیت  

 شناختی
 تفسیر تحلیلی درصد  فراوانی طبقه

 ۱۲.۸ - میانگین کل  سابقه خدمت)سال( 

  از  دهندگانپاسخ دهدمی نشان  خدمت سابقه  بالای  میانگین

  اعتبار افزایش  به امر این  که برخوردارند کافی  سازمانی  تجربه

 . کندمی کمک پژوهش نتایج

 تحصیلات 

%۶۱ ۱۷۹ کارشناسی   

  و فنی نیروی  حضور  بیانگر  کارشناسی تحصیلات بودن  غالب

  اجرای و  وریبهره در کلیدی نقش که   است متخصص اجرایی

 . دارد سازمانی فرآیندهای 

 کارشناسی

 ارشد 
۱۰۳ ۳5%  

  ظرفیت دهندهنشان تکمیلی تحصیلات  توجه  قابل  سهم

  یادگیری و هوش  مفاهیم درک برای  نمونه مناسب تحلیلی

 .است سازمانی 

%۴ ۱۲ دکتری  
  مشارکت از حاکی  دکتری، کارکنان معنادار اما محدود حضور

 .است  پژوهش نمونه   در محور پژوهش و سازتصمیم نیروهای

 

طور معناداری بیشتتر از کارکنان زن استت که این امر با  دهد تعداد کارکنان مرد بهترکیب جنستیتی نمونه نشتان می

خوانی دارد. همچنین میانگین بالای ستابقه خدمت و ستطح  ماهیت فنی، عملیاتی و پرریستک صتنعت پتروشتیمی هم

های پژوهش بر پایه تجربه عملی و ظرفیت دانشتی مناستب  دهندگان بیانگر آن استت که دادهتحصتیلات دانشتگاهی پاستخ

 اند و از اعتبار تحلیلی مطلوبی برخوردارند.گردآوری شده

 یبرازش مدل ساختار  یهاشاخص.  ۲.  ۵

متداول برازش استفاده    یهااز شاخص  ،یتجرب  یهابا داده  یشنهاد یپ  یانطباق مدل ساختار  زانیم  یبررس  منظوربه

 .ارائه شده است 5شماره در جدول  ی برازش مدل ساختار یها مربوط به شاخص جی شد. نتا

 (Source: By author) های برازش مدل ساختاری پژوهششاخص .۵جدول 

 وضعیت برازش  مقدار مرجع آمده دستمقدار به شاخص برازش 

χ²/df 2.41  مطلوب  ۳کمتر از 

GFI 0.91   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

CFI 0.94   بسیار مناسب  ۰.۹۰بیشتر از 

TLI 0.93   بسیار مناسب  ۰.۹۰بیشتر از 

RMSEA 0.069  قابل قبول  ۰.۰۸کمتر از 

 

های برازش مدل ساختاری در محدوده قابل قبول قرار  دهد که تمامی شاخصشده در جدول نشان مینتایج ارائه

بیانگر برازش مطلوب مدل است.    ۹۰/۰بالاتر از مقدار آستانه    TLIو    GFI  ،CFIو مقادیر    ۲.۴۱برابر با    χ²/dfدارند. نسبت  

مقدار   با    RMSEAهمچنین  آماری مینشان  ۰۶۹/۰برابر  قبول مدل در جامعه  قابل  تقریبی  در  دهنده خطای  باشد. 

مجموع، این نتایج حاکی از برازش مناسب و اعتبار آماری کافی مدل ساختاری پژوهش برای تفسیر روابو علّی بین  

 . متغیرها است
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 پژوهش  ی هاهیآزمون فرض. ۳.  ۵

آماره    ریاستاندارد، مقاد  ر یمس  بیضرا  یبررس   قیپژوهش از طر  یهاهیفرض  ،ی مدل ساختار  یبرازش کل   دیی از تأ  پس

t (CR)  ارائه    ۶شماره  در جدول    می مستق   ی هاهیمربوط به آزمون فرض  جیمورد آزمون قرار گرفتند. نتا   یو سطح معنادار

 شده است.

 (Source: By author)  های پژوهشنتایج آزمون فرضیه .۶

 نتیجه β CR P-value مسیر فرضیه

H2   تأیید 0.001> 7.95 0.68 سازمانی   یادگیری ⟶هوش سازمانی 

H3  تأیید 0.001> 6.42 0.54 کارکنان  وریبهره  ⟶یادگیری سازمانی 

H1   تأیید 0.001> 3.87 0.31 کارکنان  وری بهره ⟶هوش سازمانی 

 

راستا با مبانی  شده در مدل مفهومی، از نظر آماری معنادار و همبینیدهد همۀ مسیرهای علی پیشنتایج نشان می

=    ۶۸/۰ترین مسیر، تأثیر هوش سازمانی بر یادگیری سازمانی است )(. قویP  <  ۰۰۱/۰و    CR  >  ۹۶/۱نظری هستند )

βتعیین نقش  از  نشان  یادگیری  های هوشمند در شکلکنندۀ ظرفیت( که  دارد.  یادگیری  فرایندهای  تقویت  و  گیری 

وری  بین بهرهترین و مؤثرترین پیشوری کارکنان دارد و نزدیک ، اثر مثبت و معناداری بر بهرهβ=    5۴/۰سازمانی با ضریب  

( هرچند شدت کمتری دارد، اما همچنان  β=    ۳۱/۰وری )شود. اثر مستقیم هوش سازمانی بر بهرهدر مدل محسوب می

تواند  گیری مبتنی بر داده و تحلیل هوشمندانه، مستقل از یادگیری رسمی نیز میدهد تصمیممعنادار است و نشان می

انتقال از نقش محوری و  بهبود بخشد. مقایسۀ ضرایب مسیر حاکی  اثرگذاری  عملکرد را  دهندۀ یادگیری سازمانی در 

بهره بر  بهرهگونه وری است؛ بههوش سازمانی  مند یادگیری سازمانی میسر  وری پایدار بدون تقویت نظامای که تحقق 

 .نیست

 بحث و نتیجه گیری. ۶

سازمان  یها افتهی هوش  داد  نشان  معنادار  یپژوهش  ارتقا   ی نقش    ی م یپتروش  یهاکارکنان شرکت  ی وربهره  یدر 

دانش و اتخاذ    یریکارگپردازش اطلاعات، خلق و به  و،یها در درک مح . هرچه سازمانکندیم  فا ی ا  یپارس جنوب  ۀ منطق 

باشند، زم   ی هامیتصم توانمندتر  توانمند  تراثربخشاستفاده    ۀ نیآگاهانه  م  یانسان   ی روین  ی هایاز  . هوش  شودیفراهم 

  ، یریگمیتصم   تیفیو بهبود ک   یو سازمان   ی اهداف فرد  یراستاساز مشترک، هم  یراهبرد  نش یب  جاد یا  قیاز طر  ی سازمان

بهره و  مطلوب  عملکرد  مه  یوربستر  را  محسازدیم  ا یبالاتر  در  پرر  دهی چیپ  یصنعت   یهاوی.  صنعت    سک یو  مانند 

از اهم  ن یا  ،یم یپتروش پ  یاتی و عمل  ی تی ریمد  ی هامیتصم  رای دوچندان برخوردار است؛ ز  تی موضوع    ی امدهایکارکنان 

  یهابالاتر، با اتکا به تجربه  یبا هوش سازمان   ییهادارند. سازمان  یو عملکرد سازمان  دیتول  یداری پا  ،یمنیدر ا  یاگسترده

تحل استفاده  نظام  ل یانباشته،  و  اطلاعات  قادرند خطاها  ند هدفم مند  بهره  ی انسان  ی از دانش،  و  را    یوررا کاهش داده 

کارکنان    یوربر بهره  یمثبت و معنادار   ریتأث  ی سازمان  ی ریادگی نشان داد    ن یهمچن  جی نتا  .ارتقا دهند  دار یصورت پابه

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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و    یدر بهبود عملکرد فرد   ی دیها، نقش کل آموخته  یسازنهیمستمر، انتقال تجربه، اشتراک دانش و نهاد  ی ریادگیدارد؛  

بر دانش    یاز عملکرد کارکنان متک   یهتوجبخش قابل  ،یم یمانند پتروش  یندیفرا  یها. در سازمانکنندیم   فایا  یگروه

رفتن  به تکرار خطاها، ازدست  ی سازمان  ی ریادگی ضعف در    رو، نیازا  هاست؛ هیاز حوادث و اصلاح مستمر رو  یریادگ ی  ،یتجرب

 .انجامدیم  یورو افت بهره یات یدانش ح

کارکنان است. هرچند    یورو بهره  یهوش سازمان  نیب  ۀ در رابط  یسازمان  یریادگ ی  یانجینقش م   دیی تأ  افته،ی  نیترمهم

  ی ر یادگ ی   یندها یفرا  تیاثر از راه تقو  نیاز ا  یتوجهاثرگذار است، بخش قابل  یوربر بهره  م یطور مستقبه  ی هوش سازمان

م  بهشودیمنتقل  قالب سازوکارها  ریتأث  ن یشتریب  ی زمان  ی هوش سازمان  ، یعبارت .  دانش    ، یریادگی   یرا دارد که در  به 

  اتصال عنوان حلقه  به  یسازمان  یریادگ یچارچوب،    نیمنجر شود. در ا  ی کار  یو اصلاح رفتارها   ندهای بهبود فرا  ،یکاربرد

رفتارها  ی شناخت  ی هاتیظرف   انمی و  م   ی عملکرد  ی سازمان    ب یبرازش مدل و ضرا  یها شاخص  .کندیکارکنان عمل 

تب   ۀدهندنشان  زین  نییتب متغ   نییتوان  است؛  مدل  سازمان  یرهایمناسب  بخش    یسازمان  یر یادگیو    یهوش  قادرند 

ا  حیرا توض  یور بهره  راتییاز تغ  یتوجهقابل ب  نیدهند.  بهره   انگریامر    ی هادر سازمان  یانسان  یروین  یورآن است که 

  ت یریو مد  ی ریادگی  ، یریگمیتصم  یهانظام  ت یف ی در ک  شهی باشد، ر  ی فرد  ا ی  یعوامل مقطع   از از آنکه متأثر    شیب  ، یصنعت 

 .دانش دارد

صرفاً    یهاو فراتر از کنترل  یچندبعد  یادهیپد  یپارس جنوب  یمی پتروش  یهاکارکنان در شرکت  یورمجموع، بهره  در

از هوش    ی که سازمان از سطح مناسب  شود یمحقق م  داری پا  یزمان   ی ورحجم کار است. بهره  شیافزا  ا ی  ی ساختار  ،ی فن

به  ی سازمان باشد؛  تجربه  یاگونهبرخوردار  اطلاعات،  به  هاکه  را  پراکنده  دانش  در  و  و  کرده  پردازش  منسجم  صورت 

از    ی ها، بلکه بخشدستورالعمل  ی تنها مجرکارکنان نه ،یط یشرا  ن ی. در چنردیکار گبه  یاتی و اقدامات عمل  هایریگ میتصم

 .شوندیم ی تلق  رندهیادگیو  ساز مینظام هوشمند تصم ک ی

برجسته    ی عملکرد  یبه رفتارها   یشناخت   یهاتیظرف   لیدر تبد   ی دیکل   ی عنوان سازوکاربه  ی سازمان  یریادگ ی  نقش

  ی توجهبخش قابل  ،یریادگی   یندهایقبول، در صورت ضعف در فراقابل  ی با هوش سازمان  ییهادر سازمان  ی. حت شودیم

  ی و رخدادها  ها تیخطاها، موفق   ، یاتی عمل  یهاتجربه  لید امکان تب   ی سازمان  یریادگی.  ماندیم  استفاده یب   تیظرف   نیاز ا

  ند یفرا  نی. اسازدیم  سری آن را در سطح کل سازمان م   می و تسه   آوردیانتقال فراهم م و قابل  داری را به دانش پا  رمنتظره یغ

پتروش  ژهیوبه صنعت  به  یم یدر  کارکنان  عملکرد  متککه  تجرب  ی شدت  دانش  حرفه  یبر  قضاوت  نقش  یاو    ی است، 

 .عملکرد دارد ی داری و پا یمن یا ،ی وربهره یدر ارتقا  کنندهنییتع

  ی . هوش سازمانکندیم  فا ی کارکنان را ا  یورو بهره  یهوش سازمان  ان ی م  ی نقش پل ارتباط  ی سازمان  ی ریادگی  ن،یبنابرا

به مجموعه  ،یریادگ یبدون   بالقوه تبد  یاصرفاً  توان    نیا  یسازمان  یریادگی   کهیدرحال   شود؛یم   لیاز اطلاعات و توان 

سازمان بتواند دانش را    کهی. هنگام کندیم   ل یتبد  ی اتیعمل  ی ندهایفرا  بود و به  ی کار  یبالقوه را به اقدام، اصلاح رفتارها 

طور مستمر اصلاح کرده و از  عملکرد خود را به  توانندیم   زیکند، کارکنان ن  د یو بازتول  ره یمند خلق، ذخصورت نظامبه

  دی جد  یهادستورالعمل  ن ینظارت، تدو  شیتمرکز صرف بر افزا  ،یت یریمنظر مد  از  .ندیگذشته اجتناب نما یتکرار خطاها
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  ی شناخت   یهاتقابلیدر توسعه    یگذارهی. درمقابل، سرماانجامدینم  یورلزوماً به بهبود بهره   ،یخروج  شیافزا  یفشار برا  ای

ا  تیحما  ،یری ادگی  یها نظام  تیسازمان، تقو و  از تجربه و خطا،    یریادگی  ۀکنندلیتسه   یفضا  جادیاز اشتراک دانش 

  بخشد،یتنها عملکرد روزمره را بهبود م نه  ی کردی رو  نی دارد. چن   ی انسان  یروین  یوربهره  ی در ارتقا  ی شتری ب  یاثربخش

  ی می صنعت پتروش  ۀندیآ  یها و چالش  یاتی عمل  یهایدگ یچ ی فناورانه، پ  راتییهوشمندانه با تغ  ۀمواجه  یبلکه سازمان را برا

 .سازدیآماده م

مدت  کوتاه  یهاکنترل  ای   یفرد  یهااز آنکه حاصل تلاش  شیب  یم یکارکنان در صنعت پتروش  یوربهره  ت،ینها  در

  ی ندها یرا در قالب فرا  یکه بتوانند هوش سازمان  ییهاسازمان است. سازمان  محوریریادگ ی و    یباشد، برآمده از بلوغ شناخت

  دارتر ی و پا  تر منیا  ی و عملکرد  ترقیدق   ی هایریگ میتصم  ، یاحرفه  ی رفتارها  ی ریگشکل  ۀنی سازند، زم  نه ینهاد  یریادگ ی

   کارکنان خود فراهم خواهند کرد. انیرا در م

 

 ی پژوهش هابیانیه 

   (CRediT taxonomy اساس )بر سندگانینو مشارکت

 اند.نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 بیانیه تأمین مالی

کننده مالی در  ها یا نهادهای تأمینیک از سازمانگونه گرنت یا حمایت مالی مشخصی از سوی هیچاین پژوهش هیچ

های دولتی، تجاری یا غیرانتفاعی دریافت نکرده است. نویسندگان برای انجام پژوهش، نگارش مقاله یا انتشار آن،  بخش

 .اندگونه حمایت مالی دریافت نکردههیچ

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 هوش مصنوعی  از نویسندگان استفاده نحوه

داده    دیتول   ای  لینگارش، تحل  ی( براAI)   یابزار هوش مصنوع  چیمقاله از ه  نیا  هیکه در ته دارندیاعلام م   سندگان ینو

   است. سندگان ینو ی مقاله حاصل تلاش و قضاوت انسان یمحتوا ی استفاده نشده است. تمام

 تعارض منافع

 پژوهش وجود ندارد.  ن یمرتبو با ا یشخص  ای ی تضاد منافع مال گونهچیکه ه   کنندیاعلام م سندگان ینو

 هابیانیه در دسترس بودن داده

یافتهداده که  را پشتیبانی میهایی  این پژوهش  بر ضرورت علمی، توسو  های  کنند، در صورت درخواست مبتنی 

 نویسنده مسئول در دسترس هستند. 

 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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