
 بررسی نقش ميانجی یادگيری 
سازمانی بر رابطه ميان رهبری 
معنوی و کارآفرینی سازمانی 

)مورد مطالعه: نمایندگی های یک شرکت بيمه در شهر ساوه(

نویسندگان: عامر دهقان نجم آبادی-محمد پيران
- دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کارآفرینی، دانشگاه تهران

 - دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کارآفرینی، دانشگاه تهران

چکیده 
ه��دف این تحقیق بررس��ي نقش میانجی یادگیری س��ازمانی بر رابطة  می��ان رهبری معنوی و 
کارآفرینی س��ازمانی در صنعت بیمه اس��ت. جامعة آماری پژوهش ش��امل 74 نفر از مدیران 
و کارکنان یک ش��رکت بیمه در  ش��هر ساوه اس��ت که از این میان با استفاده از جدول مورگان و 
روش نمونه گیری تصادفی 63  نفر به عنوان حجم نمونه درنظر گرفته ش��د. تحلیل پرسش نامه های 
جمع آوری ش��ده از جامعة تحقیق و آزمودن فرضیه ها با اس��تفاده از روش مدل س��ازی معادلات 
س��اختاری و به کم��ک نرم اف��زار Smart PLS 2 در دو بخش مدل اندازه گیری و بخش س��اختاری 
انجام پذیرفت. پایایی، روایی همگرا و روایی واگرای پرسش نامه در بخش مدل اندازه گیری بررسی 
گش��ت و در بخش دوم، ضرایب معناداری نرم افزار برای بررسی فرضیه های پژوهش مورد استفاده 
قرار گرفتند. نتایج پژوهش نقش معنادار رهبری معنوی بر کارآفرینی س��ازمانی و همچنین نقش 

میانجی یادگیری سازمانی در رابطة میان این دو را در جامعة پژوهش تأیید ساخته است. 
واژگان کلیدي: رهبری معنوی، کارآفرینی سازمانی، یادگیری سازمانی، صنعت بیمه
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مقدمه 
امــروزه صنایــع خدماتــي نقــش تعيين کننــده ای در 
پيشــرفت اقتصادي کشــورها ایفا می کنند و در این ميان 
نقش و اهميــت جایگاه صنعت بيمه به عنوان صنعت مولد 
و حمایت کننده از صنایع دیگر بر کســي پوشــيده نيست. 
از ســوي دیگر جهان بيمه به سرعت در حال تغيير و تحول 
و رقابتي شــدن اســت و لازمه پيشــرفت، ادامــه حيات و 
باقي ماندن در صحنه، درک درســت نيازهاي مشــتریان 
و جلب رضایت آنهاست )شــاهين و ابوالحسنی، 1389(. 
رضایت مشــتری جلوه دهندة فعاليت های درونی سازمان 
اســت و در صورتی که فرایندهای درونی به درستی پيش 
نروند، محصول/خدمت به درســتی ارائه نخواهد شــد و 
در نتيجه مشــتری نيز ناراضی می شــود. ازاین رو توجه به 
عوامــل درونی اهميت ویــژه ای دارد. در پژوهش حاضر 
نيز ســه مورد از مهم ترین عوامل درونی که ســازمان ها با 
آنها درارتباط  هســتند، یعنی رهبــری معنوی، کارآفرینی 
سازمانی و یادگيری سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. 
در جوامع امروزی، همه به دنبال یافتن دوباره معنویت 
به منزله یک بعد گمشده یا دست کم پنهان در یک جهان 

عمدتاً مادی هســتند. در این شرایط بسياری از نوشته ها از 
معنویت سخن می گویند، تا آنجا که این موضوع حتی در 
مبحث مدیریت و ســازمان نيز مطرح شده است. معنویت 
از مهم ترین طرح هایی اســت که در اواخر ســده بيستم و 
اوایل ســده بيســت ویكم برای پيوند ارزش هــای نوین و 
سنتی و معنادارکردن روابط سالم سازمانی مطرح گردیده 
اســت )Howard, 2003(. رهبری معنوی بر بســياری از 
عوامل ســازمانی تأثيرگذار اســت از جمله بر گســترش 
فعاليت های کارآفرینانــه و بهبود وضعيت کارآفرینی در 
سازمان )Fernando, 2007(. نياز به نوآوری در خدمات 
و محصــولات و از طرفی داشــتن کارکنانــی کارآفرین 
باعث شــده اســت بســياری از ســازمان ها به تجدید نظر 
در وضعيــت رهبری در خــود بپردازند. این ســازمان ها، 
کارآفرینــی و نــوآوری را به عنــوان فرهنگ  ســازمانی 
تلقی می کنند، تا ســازمان مربوطه به طور اثربخش تری به 
حيــات خود ادامه دهد )عزتي و ســيد نقوی، 1388(. در 
واقع امروزه، کارآفرین به عنوان موتور توســعة  اقتصادی، 
قهرمان توســعة  صنعتی، محرک و مشوق سرمایهگذاری، 
گزینة اصلی انتقال فنــاوری، گزینة رفع خلل و تنگناهای 
بازار و گزینة اصلی ایجاد اشــتغال اســت )فدائی  کيوانی  
و نســاج حســينی،1387(. دراین ميان یادگيری ســازمانی 
می توانــد نقش مؤثــری ایفا کنــد. به طوری کــه ارزش 
ایجاد شــده از طریق اتخاذ شــيوة  رهبری معنوی مناسب، 
با اســتفاده از یادگيری در تمامی سيستم ها و مكانيزم های 
ســازمان جاری شــده و باعث بهبود وضعيت کارآفرینی 
در ســازمان می شود. امروزه بر کســی پوشيده نيست که 
یادگيري انفــرادي در کنار یادگيــری  تيمي براي تأمين 
منافع همگان و کل ســازمان مفيد است  و برخلاف نگاه 
سنتی و محافظه کار، ارتباطی با فاش شدن اطلاعات سری 
ســازمان ندارد )Argyris & Schon, 1987(. باتوجه به 
نيــاز مطالعاتــی در خصوص رابطة  ميان ســه متغير اصلی 
درون ســازمانی، در مقالــه حاضر، هدف، بررســی نقش 
ميانجی یادگيری سازمانی بر رابطة ميان رهبری معنوی و 

کارآفرینی سازمانی است.  
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1. مروری بر مبانی نظری پژوهش
1-1. رهبری معنوی

رهبری معنوی مفهوم جدیدی است که به تازگی وارد 
ادبيات سازمان و مدیریت شــده است. برای تعریف بهتر 
این مفهــوم، ابتدا باید معنویت را تعریــف کرد. در ادامه 
به برخی تعاریف اندیشــمندان درباره معنویت اشاره شده 

است:
عبارت معنویت به توانایی های مذهب گفته می شــود. 
طبق گفته گریفين1 )1998( معنویت یک مشخصه اساسی 
از انســان اســت که به توانایــی مذهبی افراد در شــرایط 
مختلف زندگی مثل بحران های سخت، اشاره می کند. لذا 
از این نقطه نظر معنویت یک ویژگی اختياری نيســت که 
ما بتوانيم بين داشــتن یا نداشتن، یكی را انتخاب کنيم. هر 
کسی معنویتی دارد و این می تواند معنویت مادی گرایانه 

.)Ghasemi, 2008( یا معنویت نفی گرایی باشد
معنویت، جســتجوی مداوم برای یافتــن معنا و هدف 
زندگــی اســت؛ درک عميــق و ژرف ارزش زندگــی، 
وســعت عالم، نيروهای طبيعی موجــود، و نظام باورهای 

شخصی )رستگار و عابدی جعفری، 1386(.
در جایی دیگر محققان معنویت را یک موضوع اخلاقی 
تعریــف کرده اند و بيان کرده اند که در معنویت، صحت، 
درستی ، صداقت، خوبی، شناخت، کامل بودن، همخوانی 
و تجانــس و ارتباط و کار تيمی مطرح  و گنجانده شــده 

.)Dent, Higgins and wharff, 2005( است
دربارة حساسيت تعریف معنویت، آندر هيل2 درکتاب 
زندگی معنوی می گوید: درحالی که از یک سو ناگزیریم 
از ابهام و انتزاع جلوگيری کنيم، از ســوی دیگر باید مانع 
تعاریف سخت و شــتابزده شــویم، چرا که هيچ واژه ای 
در زبان انســانی ما در مورد واقعيت های معنوی مناسب و 

صحيح نيستند )ضيایی، 1387(.
اما تعریف دیگری کــه تقریباً جامع تر از بقيه تعاریف 
اســت، معنویت را این گونه تعریف کرده اســت: تلاشی 

1. Griffin 

2. Underhill, 1997

در جهت پرورش حساســيت نسبت به خویشتن، دیگران، 
محيط طبيعی و متافيزیک )ماوراء الطبيعه( که این تلاش و 
کوشش همواره درپی وحدت بخشيدن و یگانگی به این 
حساسيت هاست و همچنين معنویت به معنی ابزاری برای 
هدایت انسان به سوی سعادت در جهت کمال انسانيت نيز 

می باشد )ناصحی فر، 1388(.
در پژوهش هایی کــه ميتروف و دنتون3 انجام داده اند، 
در تعریف هــای مختلــف معنویــت، نكته هــای کليدی 
این گونه آمده اســت: رســمی، منســجم و ســازمان یافته 
نيســت؛ کاملًا جامــع و فراگير و پذیرای هرکســی ؛ منبع 
نهایــی معنا و هدف در زندگی با تقدس هرچيزی؛ منبعی 
لایــزال از ایمان و نيــروی اراده؛ هدف نهایــی؛ فراتر از 
فرقه ها؛ جهانی و بدون بعد زمانی؛ احســاس عميق ارتباط 

متقابل با هرچيزی؛ با آسایش و آرامش درونی. 
2-1. معنویت و رهبری

معنویت در شــاخه های بســياری از علم و دانش نفوذ 
کرده و در زمينه های گوناگونی تجلی یافته است. براک4 
ســه رکن اصلی برای محيط کار معنوی شــامل: درونی، 
بيرونی و تلفيقی مشــخص می ســازد که آنهــا را به چهار 

3. Mitroff and Denton 
4. Burack, 1999
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نتيجه متفاوت، اما بســيار مرتبط می رســاند که جنبه های 
مختلف ظهور معنویت در سازمان را نشان می دهد:

1.  رهبــری و ســازمان: علاقه به کارکنــان، احترام به 
دیگران، سازگاری اعمال و هشياری آشكار؛

2.  کارکنــان: مهــارت اســتادانه و پيشــرفت دانش، 
تطبيق پذیری و عملكردهای مستمر؛

3. کيفيــت بيرونــی: ســازگاری، آگاهــی محيطی و 
احساس مسئوليت نسبت به جامعه؛

4. اعتماد متقابل و مســئوليت های مشترک برای منافع 
مشترک.  

موارد یک و ســه نشــانه های بيرونی یــک محيط کار 
معنوی از دیدگاه یک کارمند هســتند. گزینه دو، بعضی 
از محرک هــای درونی را برای یک کارمند معنوی تبيين 
می کند و گزینه چهار به عامل تلفيقی یعنی روابط متقابل 
بين گروه های درگير در کار، اشــاره دارد )شــيخی نژاد و 

احمدی 1388(. 

3-1.  سطوح معنویت در سازمان 

قبل از تشریح و بيان سطوح معنویت در سازمان، لازم 
اســت بين معنویت در کار و معنویت در محيط کار فرق 
گذاشــته شــود. معمولاً این دو اصطلاح به جای یكدیگر 
به کار می رونــد، اما با هم متفاوت انــد. معنویت در کار به 
جنبه های سازمانی آن اشاره دارد. معمولاً معنویت در کار 
در سطح فردی و معنویت در محيط کار در سطح سازمانی 
نمایان می شــود. در برخی از نوشته ها واژه »روح درکار«1 
را بــرای معنویت در کار، یعنی ســطح فردی می آورند و 
واژه »روح در محيــط کار«2 برای معنویت در محيط کار، 

یعنی سطح سازمانی به کار می گيرند )ناصحی فر، 1388(.
گی بنز3 در تجزیه و تحليل سطوح معنویت در سازمان، 
به دو ســطح اصلی تحت عنوان »معنویت فردی در محيط 
کار« و » معنویت ســازمانی در محيط کار« اشاره دارد. در 

1. Spirit at work 
2. Spirit in the work place 
3. Gibbons 

جدول 1- چهارچوب سازماندهی پيشنهادی برای معنویت در کار 

ابعاد

سطوح
درونیبيرونی

فردی

-  رفتارهای قابل مشاهده
-  نمادها و گفتمان معنوی

-  معنویت و بهبود مسير شغلی
-  پژوهش های تجربی، مانند )خوب بودن، 

اثربخشی در کار، انگيزش(

-  مراقبه و نيایش خصوصی
-  ایجاد نگرش های معنوی نسبت به کار و 

همكاران
-  باورهای عميق درباره ماهيت و ذات خدا، 
هستی، انسانيت، نظم/ بی نظمی، لطف و غيره

سازمانی

-  ویژگی های ساختاری )مثل: سلسله مراتب 
اختيار، سيستم های پاداش، مقياس ها(

-  اهداف معنوی )سهام داران چندجانبه، پيامدهای 
غيرمادی(

-  راه های معنوی )مشارکتی، در اوقات فراغت( 
-  مرزها )بيان خط مشی های معنویت در محيط 

کار(
-  ایجاد معنویت فردی )از نظر زمان و مكان(

-  اصول سازماندهی )مثل اصول سازماندهی 
ارائه شده توسط ميتروف و دنتون(

-  برنامه هایی درباره ارزش ها
-  اوضاع و احوال نگرش ها

-  تاریخچه و رسالت و مأموریت سازمانی
-  فرهنگ، داستان ها، اسطوره ها

)رستگار و عابدی جعفری، 1386(
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نظر وی معنویت فردی در محيط کار، یک راه و مســيری 
فردی اســت به ســوی یكپارچه ســاختن کار بــا زندگی 
معنــوی، و معنویت ســازمانی در محيــط کار، یک راه و 
مسيری سازمانی به سوی معنویت است که می تواند شامل 
تلاش های ســازمانی برای ایجاد معنویت فردی در محيط 
کار باشد، اما جهت گيری سازمانی آن به سوی اهداف و 
توانایی های سازمانی است که باید محقق شود )رستگار و 

عابدی جعفری، 1386(.
جدول 1 چهارچوب ســازماندهی پيشــنهادی را برای 
معنویت در محيط کار در دو ســطح ســازمانی و فردی با 

ابعاد درونی و بيرونی ارائه می دهد.
ایــن جدول، جنبه هــای فردی و ســازمانی معنویت را 
براســاس ابعاد درونی و بيرونی ســازمان ارائــه می دهد، 
پدیده های بيرونی ســازمان با روش های مطالعات تجربی 
قابل مشــاهده و ســنجش اســت . اما پدیده های درونی و 
سازمانی، نيازمند روش ها و رهيافت های پدیدار شناسانه، 

قياسی یا روایتی است.

امــا در تجزیه و تحليل ســطوح معنویت در ســازمان، 
ســطوح ارائه شــده توســط ميليمن و همكارانــش1 حائز 
اهميت بيشتری است، زیرا با سه سطح رفتار سازمانی یعنی 
سطح فردی، گروهی و سازمانی پيوند برقرار می کند. هر 
چند معنویت در سازمان مفهوم  فلسفی و فردی عميقی به 
همراه دارد، با این وجود، تقریباً در تمام تعاریف ارائه شده 
توسط مراکز علمی و دانشــگاهی، معنویت در برگيرنده 
مفهومــی از تماميت، کمــال، پيوســتگی در محيط کار 
و ارزش هــای عميق در کار اســت. بنابراین، معنویت در 
سازمان در سطح فردی، تلاش برای یافتن معنا و هدف در 
زندگی کاری است و در سطح گروهی، ارتباط قوی بين 
همكاران و افرادی که به نحوی در کار مشــارکت دارند 
و در سطح ســازمانی، هماهنگی بين اعتقادات و باورهای 
اصلــی و ارزش های ســازمان اســت )رســتگار و عابدی 

جعفری، 1386(. 
4-1.  رهبری معنوی   

نویسندگانی نظير باومن2 از دیدگاه سازه ای به رهبری 
معنــوی به عنوان اخلاق و ارزش ها در ســازمان، مدیریت 
احساس و سایر نظریه هایی همچون رهبری کاریزماتيک، 
مشــارکتی، تحولی و رهبری خدمت گزار نگاه کرده اند. 
اما تشــخيص این ســازه ها از یكدیگر مشــكل است و به 

.)Fry ,2003( تشخيص ویژه ای نياز دارد
از دیدگاه جيمز مــک گرگوربرنز3 در کتاب 
»رهبری«، رهبری معنوی از قدرت فراتر می رود و 
بدانجا می رسد که رابطة بين رهبر و پيروان بر پایة 
آرزوهــا، هوس ها و نيازهای متقابــل طرفين گذارده 
می شــود. رهبران معنوی مجبورند تا به عهد خود و آنچه 
که قول داده اند وفا کننــد. اگر رهبری از ویژگی های 
برجسته خود چون فرهمندی استفاده کند و افراد 
را مطيــع خــود ســازد نمی تواند شــاخصی برای 
ارزیابی در مورد رهبری موفــق یا مؤثر ارائه دهد 

)ضيائی، 1387(.
1. Milliman et al, 2003
2. Bavman, 1998
3. James MacGregor Burns 
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در واقــع نهضــت رهبــری معنــوی شــامل مدل های 
و  کارکنــان  مشــارکت دادن  رهبــری،  خدمت گــزار 
توانمندســازی آنــان اســت و براســاس فلســفه رهبــری 
خدمت گزار بنا نهاده شــده است. نوعی رهبری که بر ارائه 
خدمت به دیگران، دیدگاه کلی نسبت به کار، توسعة فردی 

.)Burack, 1999(  و تصميم گيری مشترک تأکيد دارد
منظور از رهبری معنوی، ایجاد و تحقق چشــم انداز و 
همســانی ارزش ها، ورای رهبری اســتراژیک است. یک 
رهبــر معنوی به ارزش ها توجه می کنــد و به پيروان خود 
دانــش یا آگاهی لازم و کافــی را می دهد و تا آنجا پيش 
مــی رود که از آنها می خواهد کــه رهبری بقيه را برعهده 
بگيرند و با فراســت  و آگاهانــه تصميم بگيرند و به ندای 
وی پاســخ مثبت دهند. مسئلة مهم دیگر رابطة بين رهبر و 
پيروان اســت که باید براســاس اصول اخلاقی قرار گيرد 

.)Dent, Higgins and warff, 2005(
5-1. کارآفرینی سازمانی

تــا اوایل دهــه 1970 تحقيقات در زمينــة کارآفریني 
بــر اقدامات یا ویژگي هــاي افراد متمرکز بــود. محققان 
متعاقباً تشــخيص دادنــد که خود ســازمان  ها نيز مبادرت 
بــه فعاليت هــاي کارآفرینانــه می کننــد. این امــر باعث 
شكل گيري ایده کارآفریني  سازماني گردید. کارآفریني 
ســازماني مفهومي اســت که بر ســازمان نه بر افراد، و بر 

فرهنگ ها و فرایندهاي سازماني متمرکز است
 .)Cornwall and Perlman, 1990( 

نخســتين گام جهــت شــناخت، درک و توصيــف 
مفهوم کارآفرینی  ســازمانی مطالعه سير تحول آن است. 
بدین منظور ســير تحول این مفهوم طــی چهار دهه را در 
جدول 2 بررســی می کنيــم )هادی زاده مقــدم و رحيمی 

فيل آبادی،1384(.
کالينز و مور1، اوليــن محققينی بودند که در مطالعات 
خود، بيــن کارآفرینــی مســتقل و ســازمانی تمایز قائل 
شــدند و این طور عنوان نمودند که کارآفرینان مســتقل، 
ســازمان های جدید را به طور مســتقل تأســيس می  کنند، 
درحالی که کارآفرینان ســازمانی ســاختاری جدید را در 

درون سازمان ایجاد می کنند )صمد آقایی، 1382(. 
کارآفرینی  ســازمانی، رویكردی اســت کــه به عنوان 
یــک مفهوم ضروری و مورد نياز مدیریت مطرح اســت. 
ویژگي مشترک کارآفریني  سازماني، تمرکز بر نوآوري 
و ارائه محصول جدید اســت. نكته حائز اهميت این است 
کــه مدیران بدون داشــتن کارکنــان با انگيــزه ذاتي بالا 

نمي توانند به کارآفریني سازماني دست یابند 
 .)Gaw and Liu, 2004(

کارآفریــن  ســازماني معــادل واژه لاتيــن  
Intrapreneurship اســت کــه در آن یک فرد آغازگر 

فعا ليت هاي مخاطره آميز در سازمان است. ازطرف دیگر، 
لازمه  کارآفریني شــرکتی2 آن اســت که کل سازمان و 

1. Collins and moore

2. Corporate Entrepreneurship 

1970: برای اولين بار مفهوم کارآفرینی  سازمانی در سوئد مطرح شد. در این دوره کارآفرینی تكنولوژیكی 
رایج  تر از کارآفرینی  سازمانی بود.

و  گرفت  قرار  تأکيد  مورد  کارآفرینی  روحية  ترویج  و  کارآفرینانه  تفكر  اهميت  دوره  این  در   :1980
کارآفرینی سازمانی به عنوان مزیت رقابتی ارزشمند مطرح شد.

1990: کارآفرینی  سازمانی به عنوان شرط بقا برای سازمان ها مطرح شد. مفاهيم کارآفرینی در مدیریت 
راهبردی مطرح شد.

2000: به دلایلی چون نياز روزافزون شرکت ها برای نوآوری و تغيير مفهوم سازمان، کارآفرینی سازمانی 
در سطح جهان گسترش یافت.

جدول 2. سير تحول مفهوم کارآفرینی سازمانی

شماره 171

10

بیمهجهانتازههای



کارکنــان آن دار اي روحيه کارآفریني شــوند )احمدپور 
داریانی، 1384(. 

تعاریف متعدد کارآفرینی ســازمانی کــه در مقالات 
و کتــب مختلف و از دیدگاه صاحب نظــران متعدد ارائه 
شده اســت، به طور قابل ملاحظه  ای به هم شباهت دارند. 
مک کورميــک1، معتقــد اســت که فعاليــت کارآفرینانة  
ســازمانی می تواند شــامل توســعة یک محصــول جدید 
تا ایجــاد یک فرایند اثربخش باشــد. جينــگ و یانگ2، 
کارآفرینی سازمانی را به عنوان فرایند توسعة محصولات 
یا بازارهــای جدید تعریف می کننــد. کوراتكو، منتاگنو 
و هورنســبای3، کارآفرینــی  ســازمانی را به عنــوان ایجاد 
کسب و کارهای جدید در درون چهارچوب شرکت های 
مادر توصيف می کنند. در مورد ابعاد کارآفرینی سازمانی، 
یكی از مرسوم ترین مطالعات، پژوهش بارینگر و بلودُرن4 

1. Mc Cormick, 1994
2. Jennig & Young 
3. Kuratko, Montagno and Hornsby
4. Barringer and Bluedorn

است که ســه بعد نوآوری، ریسک پذیری و پيشگامی را 
معرفی نموده اند.  

6-1.  یادگيری سازمانی

براســاس تعریــف رابينــز5 از یادگيــري، یادگيری 
عبارت اســت از هر نوع تغيير در رفتار به صورت نســبتاً 
دائمــی، که در نتيجه تجربــه رخ می دهد. با این تعریف 
بدیهی اســت کــه یادگيری قابــل رویت نيســت، بلكه 
تغييرات هســتند که قابل مشــاهده اند. یادگيری معمولاً 
در چهار ســطح فردی، گروهی، بين گروهی و سازمانی 
صورت می گيرد. یادگيــری زمانی اتفاق می افتد که هر 
خطایی شناسایی شده و اصلاح گردد یا زمانی که برای 
اولين بار یــک هماهنگی بين خواســته ها و نتایج ایجاد 
شــود )Argyris, 1995(. حداقــل دو راه بــرای اصلاح 
خطــا وجــود دارد. راه اول، ایجاد تغيير در رفتار اســت 
)مثل کاهــش غيبت و بدگویی از دیگران در ميان افراد(. 
این نــوع یادگيری به یادگيری تک حلقه ای نياز دارد. اما 
5. Robbins, 1988

spiritual 

Leadership 
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دومين راه برای اصلاح خطا، اصلاح برنامه هایی است که 
افراد را به سمت بدگویی از دیگران هدایت می کند، حتی 
زمانی که افــراد بدگویی نمی کنند. ایــن مورد یادگيری 

 .)Argyris & Schon, 1987( دوحلقه ای است
اما »یادگيری سازمانی« واژه ای است که احتمالاً سایرت 
و مــارچ1 برای اولين  بــار آن را به کار  برده اند.  از نظر این 
دو محقق، سازمان ها از طریق یادگيری سازمانی به توليد، 
تكميل و ســازماندهی دانش پرداختــه و فعاليت خویش 
را براســاس آن عادی می ســازند و وارد فرهنگ خویش 
می کنند. از نظر این دو محقق یادگيری ســازمانی عبارت  
اســت از تغييرپذیری در اهداف، در مسائل مورد توجه و 
قواعد جستجو، که در فرایند تصميم گيری سازمانی نقش 

 .)Cyert and March, 1963( ویژه ای دارد
صاحب نظــران زیادی بــه تعریف یادگيری ســازمانی 
پرداخته انــد کــه موحــدی ســبحانی )1383( برخــی از 
مهم ترین تعریف هــا را این گونه جمع آوری و بيان نموده 

است: 
- یادگيری سازمانی رشد بينش و تجدید ساخت دهی 
و بازنگری موفقيت آميز مشــكلات ســازمانی اســت که 

توسط افراد منعكس می شود.
- یادگيری ســازمانی فرایند بهبــود اقدامات از طریق 

1. Cyert and  March

دانش بهتر و شناخت مؤثرتر است.
- یادگيــری ســازمانی اکتســاب و کاربــرد دانــش، 
مهارت هــا، ارزش ها، عقاید و نگرش هــای ثمربخش در 

جهت نگه داری، رشد و توسعه سازمان است.    
یادگيري سازماني ظرفيت یا فرایندهاي درون سازماني 
براي نگهداري یا بهبود عملكرد سازمان بر اساس تجارب 
است. به عبارتي، یادگيري سازماني فرایند جمعي اکتساب 
و خلق شایستگي هاست که در روش مدیریت موقعيت ها 
تغييــر ایجــاد کــرده و شــرایط را متحــول خواهد کرد 
)Akoff,1999(.  مي توان گفت که یادگيري ســازماني، 
یــک وضعيت ثابت یا هدف محدود نيســت، بلكه فرایند 
مســتمر تطبيق با شــرایط محيطي و تكامل اســت که طي 
آن، گروه هاي درون ســازمان تشویق مي شوند مهارت ها، 
دانــش و اجماع درباره مقصد ســازمان را توســعه دهند.  
یادگيري ســازماني متشكل از مجموعه اي از تعاملات بين 
انطباق هاي فردي و گروهي و انطباق در ســطح سازماني 

  .)Lusier, 2002( است
یادگيري ســازماني فراینــدي پویا تلقی می شــود که 
ســازمان را قادر مي سازد تا به ســرعت با تغيير سازگاري 
یابــد. این فرایند شــامل توليد دانش جدیــد، مهارت ها و 
رفتارها مي شود. یادگيري ســازماني راه اصلي ایجاد کار 

 .)Lusier, 2002( دانشي و بهبود کارایي سازمان است

جدول 3. اصول سازمان های فراگیر 

تعریفاصول

همة اعضای این سازمان ها یاد می گيرند که کل سازمان چگونه کار می کند.1. تفكر نظام گرا )سيستمی(

همه  افراد، شيوه های قدیمی اندیشيدن را کنار می گذارند.2. مدل های ذهنی

در این سازمان ها، افراد خودآگاه بوده و به طور باز با دیگران برخورد می کنند.3. تسلط یا قابليت های شخصی

4. آرمان مشترک
همة اعضای این سازمان ها به شناسایی و تعریف برنامه های عملی خود می پردازند و در 

مورد آن ها توافق حاصل می کنند.

5. فراگيری تيمی
همكاری  توافق،  مورد  برنامه های  درآوردن  اجرا  به  برای  سازمان ها  این  اعضای  همة 

می کنند.

)سنگه، 1388(
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پس یک ســازمان موفق باید در یادگيري پویا باشــد. 
گاروین1 می گوید: ســازمان یادگيرنده ســازمانی اســت 
که در ایجاد، کســب، انتقال دانــش و اصلاح رفتار خود 
در واکنــش بــه دانــش و بصيرت هــای جدیــد مهارت 
دارد )رضائيــان، 1386(. از نظر ســنگه )1388( ســازمان 
یادگيرنده، سازمانی است که با استفاده از افراد، ارزش ها 
و ســایر خرده سيستم ها و با تكيه بر درس ها و تجربه هایی 
که به دست می آورد، به طور پيوسته عملكرد خود را تغيير 
داده و آن را بهبود می بخشــد. وی اجزای اصلی ســازمان 
یادگيرنده را در پنج اصل بيــان می کند که عبارت اند از: 
تفكر نظام گرا )سيســتمی(، تسلط یا قابليت های شخصی، 
مدل هــای ذهنی، آرمان مشــترک و فراگيــری گروهی. 

)جدول 3(.  
2. پيشينه پژوهش

ظهــور مفهوم رهبــری معنوی در ادبيــات مدیریت و 
سازمان موجب شده است تا پژوهش هایی در مورد عوامل 
تأثيرپذیــر از این متغير انجام گــردد. در ادامه به برخی از 

این پژوهش ها اشاره می شود:
فرای2 با بررسی تأثير رهبری معنوی بر عملكرد سازمان به 
این نتيجه رسيد که رهبری معنوی از طریق ارتقای وضعيت 
معنویت در سازمان و بهبود شرایط اعتقادی و فرهنگی افراد 
سازمان، باعث پيشرفت عملكرد سازمان می شود. او در این 
پژوهــش رهبری معنوی را با ســه بعد چشــم انداز3، اميد/

اعتقاد4 و عشق به هم نوع5 معرفی کرده  است. 
رسته مقدم )1384( در مطالعه ای چهار ویژگی سازمان 
یادگيرنده را در یک سازمان آموزشی مورد بررسی قرار 
داده اســت. یافته های پژوهش نشــان می دهد که سازمان 
مورد بررسی به ميزان خيلی پایينی از ویژگی های سازمان 
یادگيرنــده برخوردار بــوده و با وضعيــت مطلوب خود 
فاصله زیادی دارد و این به دليل نبود احترام به ارزش های 
ســازمان بوده اســت که ضعف رهبری معنــوی یكی از 

1. Garvin
2. Fry, 2003
3. Vision
4. Hope/Faith
5. Altruistic Love

دلایل آن به شمار می رفته است.
اسماعيلی )1387( در پژوهش خود به رابطة  بين عوامل 
درون سازمانی و یادگيری سازمانی پرداخته و نتيجه گرفته 
که ساختار ســازمانی یک ســازمان یادگيرنده به صورت 
ارگانيک، مســطح، غيرمتمرکز و با کمترین رســميت در 
محيط کار اســت. در پژوهش های دیگــر نوع رهبری بر 
ساختار سازمانی مؤثر تشخيص داده شده است و از این رو 
ســبک رهبــری معنوی مناســب می تواند باعــث ارتقای 

یادگيری در سازمان گردد.
اســميت6 در مقاله ای به ارائه  الگوی مفهومی به منظور 
ایجــاد یک دانشــگاه یادگيرنده پرداخته اســت. در مدل 
ارائه شــده وی، شــكل گيری یک ســازمان یادگيرنده با 
مشخصه های کارآفرینی سازمانی متأثر از عوامل مختلفی 
معرفی شــده است که یكی از آنها پایبندی به ارزش ها در 
سازمان اســت. اجرای رهبری معنوی به تقویت ارزش ها 
و باید و نبایدها در ســازمان کمک نمــوده و ازاین رو در 
شكل گيری یک سازمان کارآفرین یادگيرنده مؤثر است.

روی   )1385( یوزباشــی  و  شــهابی  ســبحانی نژاد، 
ویژگی های یادگيری ســازمانی مطالعه کرده و موارد زیر 

را در این رابطه بر می شمرند:
 فراینــدی پيچيده: متأثــر از ارتبــاط متقابل عوامل 
متعــدد و متنوع درون و برون فــردی، محيطی و درون و 

برون سازمانی؛
 برنامه ریزی نشده: مانند متون آموزش های دوره های 

رسمی از پيش تدوین نشده است؛
 هوشيار و هدفمند: فضاهای پرجاذبه ای از یادگيری 
و بهبــود بر فــرد فرد افــراد و گروه های ســازمان حاکم 
می شود و افراد و گروه ها با دقت و کنجكاوی و همسو با 

استراتژی سازمان، مترصد یادگيری اند؛
 تعامــل و پویایی: همواره یک نفر به عنوان اســتاد 
یــا مهارت آموز در جایگاه انتقــال اطلاعات و آموخته ها 
قرار نمی گيــرد. بلكه افراد، گروه ها و ســازمان، هم زمان 
نقــش دریافت اطلاعات، تجــارب و آموخته های خود و 

6. Smith, 2003
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انتقال آن به دیگران را ایفا می کنند. این فرایند بازخوردی 
مداوم، ســریع و مؤثر در ســطح فــردی و گروهی ایجاد 

می کند؛
 مستمر و مداوم: مانند دوره های آموزشی رسمی به 

ساعات و مكان مشخص محدود نمی شود؛
 متحــول و رشــد یابنده: تعامــل، پویایــی و تداوم 
یادشــده، ویژگی زایندگی به ســازمان می بخشد. تحول، 

رشد و بهبود مستمر، یادگيری سازمانی را به دنبال دارد.
ویژگی های پویایی، اســتمرار و تحــول که در تحقيق 
سبحانی نژاد، شهابی و یوزباشی )1385( اشاره شده است، 
مســتلزم ایجاد ارزش های پایدار در ســازمان و احترام به 
آنها از ســوی کارکنان است. رهبری معنوی در پی گيری 

این ارزش ها نقشی مؤثری ایفا می کند.
3. مدل مفهومی تحقيق

پس از بيان مبانی نظری و پيشينه پژوهش، مدل مفهومی 
تحقيق در ادامه ارائه خواهد شــد )شكل 1(. همانگونه که 
در این مدل مشــخص است، به دنبال بررسی این فرضيه ها 

می باشيم: 
- فرضيــه اول )H1(: رهبــری معنوی بــر کارآفرینی 

سازمانی تأثير دارد.
- فرضيــه دوم )H2(: رهبــری معنــوی بــر یادگيری 

سازمانی مؤثر است.
- فرضيه ســوم )H3(: یادگيری سازمانی بر کارآفرینی 

سازمانی تأثير دارد.
4.  روش شناسی پژوهش

پژوهــش حاضر برمبنای هــدف از نــوع کاربردی و 
از لحاظ روش به دســت آوردن داده هــا از نوع توصيفی- 
پيمایشــی اســت. به طوری که بــرای اثبــات فرضيه های 
تحقيــق و تحقــق یافته ها، از نظرســنجی از افــراد درگير 
مســئله )مدیران و کارکنان شاغل در نمایندگی های یكی 
از شــرکت های بيمه در شــهر ساوه( اســتفاده شده است. 
همچنين نوع داده های گردآوری شــده از نوع کمی است 
و پرسش نامه هایی برای دریافت نظرات کارشناسان شاغل 
در نمایندگی های یكی از  شرکت های بيمه در  شهر ساوه 
توزیع شــده و نتایج درج گردیده است. ازآنجایی که در 
این پژوهش یک رابطة علت و معلولی بررســی می شود، 
روش تحقيــق از نظر رابطه بين متغيرها از نوع علی اســت 
که برای بررســی همه جانبة مدل مفهومی تحقيق از مدل 
معادلات ســاختاری1 استفاده شده اســت. مدل معادلات 
ساختاری از دو بخش مدل اندازه گيری و مدل ساختاری 
تشكيل شده است و متغير های مدل در دو دسته متغيرهای 
 .)Kline, 2010( پنهان و آشــكار تقسيم بندی می شــوند
در شــكل 1 متغيرهای پنهان در پژوهــش حاضر به همراه 
ابعاد آنها ترسيم گشته اســت. در قسمت تحليل داده ها از 
نرم افزار Smart PLS 2 استفاده شده است. دليل استفاده 

1. Structural Equation Modeling )SEM(

 رهبری معنوی
-------------

 چشم انداز
 اميداعتقاد

عشق به هم نوع

  کارآفرینی سازمانی
-------------

 نوآوری
 ریسک پذیری

 پيشگامی

 یادگيری سازمانی

H1

H2 H3

شكل 1. مدل مفهومی تحقيق 
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جدول 5. مقادیر AVE برای سنجش روایی همگرا

مدیریت دانشقصد کارآفرینانهساختار سازمانیمتغيرها

ابعاد 
متغيرها

تمرکزرسميتپيچيدگی
زمينه 

اجتماعی
مرکز کنترلخودباوری

ایجاد 
دانش

نگهداری 
دانش

انتقال
 دانش

به کارگيری 
دانش

AVE0/5360/6540/5870/6920/6750/6170/7330/8010/6880/755

جدول4. مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی برای سنجش پایایی

رهبری معنویمتغيرها

یادگيری سازمانی

کارآفرینی سازمانی

ابعاد 
متغيرها

پيشگامیریسک پذیرینوآوریعشق به هم نوعاميد/اعتقادچشم انداز

آلفای 
0/7130/7920/8020/8010/8330/8010/780کرونباخ

پایایی 
0/8040/8210/8320/8280/8920/8110/804ترکيبی

 چشم انداز

اميد/ اعتقاد  رهبری
 معنوی

 کارآفرینی
 سازمانی

 یادگيری
 سازمانی

 عشق به
 هم نوع

  نوآوری

ریسک
   پذیری 

 پيشگامی

)smart PLS2 شكل 2. مدل نهایی پژوهش )خروجی نرم افزار
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از این نرم افزار نيز قابليت تحليل پژوهش هایی با داده های 
اندک توسط این نرم افزار است.

1-4. جامعه آماری، روش نمونه گيری و حجم نمونه

جامعه آماری پژوهش شــامل مدیران و کارکنان شاغل 
در نمایندگی های یكی از شــرکت های بيمه در سطح شهر 
ســاوه اســت که تعداد آنها 74 نفر اســت. براساس روش 
نمونه گيری تصادفی و جدول مورگان، تعداد 63 نفر برای 

نمونه آماری تعيين شد. 
2-4.  ابزار گردآوری داده  ها

پرســش نامه پژوهش حاضر شــامل ســه بخش است؛ 
بخش اول حاوی ســؤالات مربوط به رهبری معنوی است 
که از پرسش نامه استاندارد فرای و همكاران1 برای سنجش 
این متغير استفاده شده اســت. این بخش دارای 17 گویه 
)سؤال( اســت که به ترتيب 5 سؤال مربوط به چشم انداز، 
5 سؤال مربوط به اميد/ اعتقاد و درنهایت 7 سؤال مختص 
عشــق به هم نوع است. بخش دوم پرســش نامه مربوط به 
کارآفرینی ســازمانی اســت که از پرســش نامه استاندارد 
بارینگر و بلودُرن2 گرفته شــده اســت. ایــن بخش دارای 
9 ســؤال است که به ترتيب 3 ســؤال مربوط به نوآوری، 
3 ســؤال مربوط به ریســک پذیری و درنهایت 3 ســؤال 
مختص پيشــگامی اســت. در آخر بخش سوم پرسش نامه 
ویژة یادگيری سازمانی است. پرسش نامة استاندارد تيپينز 

1. Fry, Vitucci and Cedilo, 2005
2. Barringer & Bluedorn, 1999 

و سوهی3 برای این کار انتخاب شد که از پنج سؤال برای 
سنجش یادگيری سازمانی تشكيل شده است.

3-4.  پایایی

 PLS برای بررســی ميزان پایایی پرســش نامه از روش
استفاده شده اســت. در این روش پایایی با سنجش مقدار 
آلفــای کرونباخ و پایایــی ترکيبی4 مورد ســنجش واقع 
می گردد که مقدار بالای 0/7 در مورد این دو معيار نشان 
از پایایی قابل قبــول دارد )Hulland, 1999(. در تحقيق 
حاضر نتایج مربوط به این دو معيار در جدول 4 آمده است 
و همانگونه که نمایان اســت، بيشتربودن تمامی مقادیر از 

0/7 نشان از پایایی مناسب پرسش نامه تحقيق دارد:
روایــی پرســش نامه توســط دو معيار روایــی همگرا 
و واگــرا که مختص مدل ســازی معادلات ســاختاری با 
رویكرد PLS اســت، بررسی گشــت. در قسمت روایی 
همگرا از معيار ميانگين واریانس استخراج شــده5 استفاده 
شــد. مقدار ملاک برای ســطح قبولی AVE، 0/5 است 
)Hulland, 1999(. همانگونه که از جدول 5 مشــخص 
است، تمامی مقادیر AVE مربوط به سازه ها از مقدار 0/5  
بيشتر بوده و این مطلب نشان از روایی همگرای قابل قبول 

پرسش نامه پژوهش حاضر دارد. 
در قسمت روایی واگرا، ميزان تفاوت بين شاخص های 
یک ســازه با شاخص های سازه های دیگر در مدل مقایسه 

3. Tippins & Sohi, 2003
4. Composite Reliability )CR(
5. Average Variance Extracted )AVE( 

جدول 6. نتایج آزمون فرضيه های پژوهش

فرضيه ها
ضرایب 

استاندارد شده
مقدار آماره

t-value
نتيجه

قبول0/8111/46رهبری معنوی← کارآفرینی سازمانی

قبول0/3413/91رهبری معنوی← یادگيری سازمانی

یادگيری سازمانی← کارآفرینی 
سازمانی

قبول0/4614/02
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می شــود. این کار از طریق مقایسه جذر AVE هر سازه با 
مقادیر ضرایب همبســتگی بين سازه ها محاسبه می گردد. 
خروجــی نرم افــزار Smart PLS 2 در جــدول ضرایب 
همبســتگی متغيرهای پنهان1 نشــان داد کــه مقادیر جذر 
AVE هرسازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه های 

دیگر  بيشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول 
بودن روایی واگرای سازه هاست.

5.  یافته های تحقيق 
در این مرحله روابط علی بين رهبری معنوی، یادگيری 
ســازمانی و کارآفرینی سازمانی در قالب بخش ساختاری 
سنجيده شده است. همانطور که در شكل 2 نمایان است، 
تأثيــر رهبــری معنوی بــر کارآفرینی ســازمانی، مثبت و 
معنی دار اســت بدیــن معنی که با تقویت ســبک رهبری 
معنوی، کارآفرینی در ســازمان ارتقا می یابد. علاوه بر این 
تأثير مثبت و معنی دار رهبری معنوی بر یادگيری سازمانی 
و همچنيــن یادگيری ســازمانی بر کارآفرینی ســازمانی 
حاکــی از نقــش ميانجی یادگيری ســازمانی در پژوهش 

1. Latent Variable Correlations 

حاضر است. 
خروجی PLS اثبات کننده فرضيه های تحقيق است که 
 t در جدول 6 نمایان اســت. ازآنجایی کــه تمامی مقادیر

بالای 1/96 هستند، تمامی فرضيه ها تأیيد می شوند.
6.  بحث و نتيجه  گيری 

همانگونه که در مبانی نظری گفته شد، رهبری معنوی 
یک تلاش سيســتمی مدیران ســازمان ها برای پاســخ به 
خواســته ها و موضوعات معنوی چالش  برانگيز در درون 
سازمان هاســت. سال هاســت که محققان به دنبال بررسی 
این عامل در رهبران کارا و موفق هســتند و مطالعاتی چند 
در رابطه با این موضوع انجام داده اند2 براســاس یافته  هاي 
تحقيقات آنها، موفقيت رهبري را مي توان از ســه دیدگاه 
بررســي کرد: اول، موفقيت رهبر در رهبري پيروان، دوم، 
موفقيت رهبر در رهبري گروه و ســوم، موفقيت رهبر از 
جنبه هاي شــخصي. در دیدگاه اول نقــش ایجاد و انتقال 
دانش بســيار مهم و برجسته است. به طوری که دانش یک 
رهبر در شــيوة  رهبری پيروان مؤثر جلــوه می نماید. اگر 

2. wright and Quick, 2011; Dent,Higgins and wharff, 2005
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این دانش را بــا مقولة یادگيری ســازمانی مرتبط بدانيم، 
رابطة ميان رهبری معنوی و یادگيری در سازمان مشخص 
می گردد. ایــن نتيجه گيری با تأیيــد فرضيه  دوم پژوهش 
حاضر نيز همخوانی دارد. ازاین رو پژوهش حاضر با نتایج 
تحقيقات مذکور از این لحاظ همســو است. دیدگاه دوم 
که به موفقيت رهبری در گروه اشاره دارد، متأثر از عوامل 
بسياری است ولی پيشگامی، مهم ترین عامل به نظرمی رسد. 
بدیــن معنی که پيشــگامی رهبر نســبت به رهبران ســایر 
ســازمان ها، باعث جذب کارکنان به او شده و شخصيت 
کاریزمای او در این راستا شكل خواهد گرفت. باتوجه به 
اینكه پيشــگامی، یكی از ابعاد کارآفرینی سازمانی است، 
این فرضيه که رهبری معنوی بر کارآفرینی سازمانی تأثير 
مثبت دارد )فرضيــه  اول پژوهش حاضر( تأیيد می شــود 

و ازاین رو پژوهش حاضر با مطالعات بالا همســو اســت. 
در دیــدگاه ســوم که به جنبه های شــخصی رهبر اشــاره 
دارد، ویژگی هــای کارآفرینانه مدیــران از قبيل نوآوری 
و ریسک پذیری بســيار مهم نشان می دهند. رهبری که به 
شــيوه ها و فعاليت های جدید و خلاقانه بهای زیادی دهد 
و ریســک انجام اینگونه فعاليت ها را بپذیرد، ویژگی های 
شــخصی کاملی از خود بروز می دهد کــه باعث پيروی 
کارمندان می گردد. ازســوی دیگر یادگيری ســازمانی با 
درنظرداشــتن دو بعــد کارآفرینی ســازمانی )نوآوری و 
ریســک پذیری( هر چه بيشــتر به تأثير رهبــری معنوی بر 
بهبود وضعيت کارآفرینی در ســازمان کمک می کند. با 
تأیيد فرضيه  سوم پژوهش حاضر نيز تأثير مثبت یادگيری 
ســازمانی بر کارآفرینی ســازمانی تأیيد گشت. ازاین رو 
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پژوهش حاضــر از این جنبــه نيز با پژوهش های پيشــين 
همسو است.
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