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چکیده 
بررســی نقــش میانجــی توانمندســازهای مدیریــت دانــش در رابطــۀ بیــن ســرمایۀ فکــری و هــوش ســازمانی 
در ســازمان‏های گردشــگری، موضــوع مقالــۀ پیــش‌رو ‌اســت. در ایــن پژوهــش، از مــدل غفــور )2008( بــرای 
توانمندســازهای مدیریــت دانــش، از مــدل بنتیــس )1997( بــرای ســرمایۀ فکــری و از مــدل آلبرشــت )2003( 
ــاری  ــۀ آم ــت. جامع ــی اس ــق توصیفی ـ پیمایش ــت. روش تحقی ــده اس ــتفاده ش ــازمانی اس ــوش س ــرای ه ب
تحقیــق کارکنــان ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان یــزد بوده‌انــد کــه از بیــن 
آن‌هــا 140 نفــر نمونــه انتخــاب شــده اســت. داده‌هــا در دو ســطح آمــار توصیفــی و اســتنباطی تجزیه‌و‌تحلیــل 
شــده اســت. تجزیه‌وتحلیــل اطلاعــات و رابطــۀ ســرمایۀ فکــری و هــوش ســازمانی در ســازمان‏های گردشــگری 
بــا نقــش میانجــی توانمندســازهای مدیریــت دانــش بــا روش مدل‌یابــی معــادلات ســاختاری صــورت گرفتــه 
ــازمانی و  ــگ س ــری، فرهن ــرمایۀ فک ــانی در س ــرمایۀ انس ــه س ــد ک ــان می‌ده ــش نش ــای پژوه ــت. یافته‌ه اس
ــار  ــردی در هــوش ســازمانی بیشــترین ب ــش راهب ــش، و بین ــت دان ــروی انســانی در توانمندســازهای مدیری نی
ــازهای  ــر توانمندس ــری ب ــرمایۀ فک ــش، س ــای پژوه ــل داده‌ه ــر تجزیه‌و‌تحلی ــوع، بناب ــد. درمجم ــی را دارن عامل
مدیریــت دانــش در ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان یــزد تأثیــر دارد و هــر دوی 

ایــن عوامــل نیــز بــر هــوش ســازمانی تأثیــر مســتقیم و معنــاداری دارنــد.
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مقدمه
در ســازمان‏ها و شــركت‏هاي پيشــتاز امــروزي، ســهم 
ــال  ــه‌روز در‌ح ــر، روزب ــع دیگ ــا مناب ــه ب ــش در مقایس دان
ــت و  ــداوم فعالي ــروزه، ت ــه ام ــت؛ به‌طوريك‌ ــش اس افزاي
ســودآوري بیشــترِ ســازمان‏ها و شــركت‏ها بــه دانــش 
ــع  آن‌هــا وابســته اســت. همچنیــن امــروزه، دانــش از مناب
اصلــی راهبــردی و دارایــی ســازمان‌ها معرفــی شــده 
اســت. ســازمان‏ها بــا مدیریــت دانــش می‏تواننــد از منابــع 
ــد  ــرداری کنن ــاد ارزش بهره‏ب ــرایِ ایج ــش  ب ــب دان مناس

.)Shamim et al., 2017(
ــل  ــش از عوام ــت دان ــگری، مديري ــازمان‏های گردش در س
ــت  ــي اس ــۀ داناي ــعه‌ایی برپای ــه توس ــیدن ب ــي رس اساس
به‌صــورتِ  دانــش  چنانچــه   .)Chris‌tensen, 2012(
اصولــي مديريــت نشــود و دانــش فــردي بــه دانــش 
جمعــي تبديــل نگــردد، نمي‏تــوان دانــش را عاملــی بــرای 
ــا شــناخت عواملــي كــه  توســعه قلمــداد كــرد. از‌ايــن‌رو، ب
پياده‌ســازي مديريــت دانــش را آســان می‌کننــد و بــا 
ــی  ــه و راهنمای ــوان نقش ــل، مي‏ت ــن عوام ــري اي بهك‌ارگي
بــراي مديريــت بهتــر دانــش فراهــم کــرد. توانمند‏ســازهای 
ــر  ــش ه ــترش دان ــی‌ گس ــع توانای ــش درواق ــت دان مدیری
ســازمان هســتند کــه از دانــش ســازمانی محافظــت 
می‌کننــد و فرهنــگ تولیــد دانــش و اشــتراک‏گذاری 
ــش میــان ســرمایه‌های فکــری ســازمان را ترغیــب  دان

می‌کننــد.
ســازمان‏های گردشــگری بــرای اســتفاده از ســرمايۀ فكــري 
ــش  ــت دان ــه مديري ــوط ب ــاي مرب ــد در فعاليت‏ه ــود باي خ
ــوازن ايجــاد کننــد. اســاس و بنيــان اقتصــادِ دانش‌محــور  ت
بر‌پایــۀ ســرمايۀ فكــري اســت. ميــزان تأثيــر ســرمايۀ 
فكــري در فرايندهــاي هــر ســازمان، از روش‏هــاي شــناخت 
ــه  ــراي كمــك ب نقــاط ضعــف و تعييــن راهبردهــاي لازم ب
توانمندســازهای  بــود.  خواهــد  مديــران  تصميم‏گيــري 
مديريــت دانــش بــه ســازما‏ن‏های گردشــگری كمــك 
ــرای  ــود را ب ــاي خ ــا و قابليت‏ه ــا توانمندي‏ه ــد ت ميك‏نن
دســتيابي بــه اقتصــاد دانش‌محــور شناســايي کننــد و بــه‌کار 

.)Res‌to-Gallardo, 2009( گیرنــد 
در دهــۀ گذشــته، هــوش ســازمانی به‌منزلــۀ نیــروی محرک 
اصلــی بــرای کارآمــدی و اثربخشــی ســازمانی ظهــور کــرده 
اســت )Ramakrishnan et al., 2016(. امــروزه، در 
ــل  ــا عام ــازمان‌ها تنه ــودن س ــت‌ویکم، کارآمدب ــرن بیس ق
ــا  ــمندبودن آن‌‌ه ــه هوش ــت، چگون ــان نیس ــم موفقیتش مه
نیــز عاملــی مهــم اســت. ســازمان‏ها بایــد راهبــردی بــرای 
ــود  ــازمانی خ ــوش س ــذاری ه ــش و ارزش‏گ ــت دان مدیری
ــازمانی  ــوش س ــوت ه ــف و ق ــاط ضع ــند و نق ــته باش داش
ــد  ــن کنن ــزی تعیی ــری و برنامه‏ری ــا تصمیم‏گی ــود را ب خ
ــر نقــاط بی‏تأثیــر در بهبــود آینــدۀ ســازمان  و از تمرکــز ب

 .)Akgün et al., 2007( بپرهیزنــد
ــورت  ــازمانی، به‌ص ــوش س ــگری، ه ــازمان‏های گردش در س
برنامه‏ریــزی  و  یادگیــری  بــرای حــل مســائل  مؤثــر، 
راهبــردی و ارتقــای دانــشِ ســازمان تــاش می‌کنــد. 
بــا به‌کارگیــری مناســب دانــش و هــوش ارزش‏هــای 
بی‏شــماری خلــق می‌شــود. بــه مدیــران ســازمان‏های 
ــت  ــازهای مدیری ــود توانمندس ــه می‏ش ــگری توصی گردش
ــود  ــرلوحۀ کار خ ــازمانی را س ــوش س ــای ه ــش و ارتق دان
قــرار دهنــد و بــا تمریــن، دانــش و هــوش را بهبود بخشــند 

.)Kilgour, 2007(
از ســوی دیگــر، ســازمان‏های گردشــگری بــا محیطــی 
متلاطــم و نــا‏آرام، و پیچیــده از‌نظــر دگرگونی‌هــای علمــی 
ــو  ــر س ــی از ه ــدات محیط ــد و تهدی ــاوری روبه‌روین و فنّ
حیــات و بقــای آن‌هــا را بــه‌ خطــر می‏انــدازد؛ بنابرایــن باید 
جایــگاه فعلــی خــود را بشناســند و نقــاط قــوت و ضعفشــان 
ــوت  ــاط ق ــر نق ــد ب ــا تأکی ــد و ب ــت شناســایی کنن را به‌دق
ــد.  ــه کنن ــدات مقابل ــا تهدی ــد و ب ــره ببرن ــا به از فرصت‌ه
ــب هــوش ســازمانی تبییــن می‏شــود.  ــن موضــوع درقال ای
در‌حقیقــت، هــوش ســازمانی بــه ســازمان‏های گردشــگری 
ــه  ــم را ک ــاي مه ــات و مهارت‏ه ــا اطلاع ــد ت کمــک می‏کن
حافظــۀ ســازمانی محســوب می‏شــوند و معمــولاً به‌صــورت 
سازمان‌دهی‌نشــده وجــود دارنــد شناســایی، انتخــاب، 
ســازمان‌دهی و منتشــر کننــد. ایــن امــر ســازمان را قــادر 
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ــزي  ــري، برنامه‏ری ــراي حــل مســائل یادگی ــا ب ــازد ت می‏س
راهبــردي و تصمیم‏گیری‏هــاي پویــا به‌شــکل کارآمــد 
ــار  ــری در کن ــرمایۀ فک ــود س ــد. وج ــدام کن ــر اق و مؤث
ضریــب  ســازمان  فیزیکی ـ اقتصــادی  ســرمایه‏های 
تحقــق اهــداف و راهبردهــای آن‌ را بهبــود می‏بخشــد. 
فکــری،  ســرمایۀ  مهــم  نقــش  با‌توجه‌‌بــه  بنابرایــن، 
ــش در  ــت دان ــازهای مدیری ــازمانی و توانمندس ــوش س ه
ســازمان‌های گردشــگری، پژوهشــگران بــه بررســی رابطــۀ 
ــش  ــد و نق ــازمانی پرداخته‌ان ــوش س ــری و ه ــرمایۀ فک س
میانجــی توانمندســازهای مدیریــت دانــش را نیــز بررســی 
ــه  ــتِینبانک )2013(، ک ــرر و اس کرده‌انــد. یافته‏هــای فی
ســرمایۀ فکــری در عملکــرد ســازمانی را بررســی کرده‌انــد، 
نشــان می‏دهــد ســرمایۀ فکــری شــرکت قابلیــت توضیــح 

ــره‏وری را دارد.  ــودآوری و به س
ــا  ــود ب ــش خ ــکاران )1395(، در پژوه ــی و هم صادق
عنــوان »بررســی نقــش میانجــی مدیریــت دانــش بــر رابطۀ 
بیــن هــوش ســازمانی بــا اثربخشــی ســازمانی در ســازمان 
ــردازش  ــس از پ ــران«، پ ــتان ته ــوردی اس ــادر و دریان بن
ــه ایــن  داده‏هــای حاصــل از مــدل معــادلات ســاختاری، ب
نتیجــه رســیدند کــه مدیریــت دانــش میانجــی رابطــۀ بیــن 
هــوش ســازمانی و اثربخشــی ســازمانی اســت. ایــن یافتــه 
بــه ایــن معنــی اســت کــه تأکیــد ســازمان‏ها بــر مدیریــت 
ــوش ســازمانی  ــای ه ــه متغیره ــش ســبب می‌شــود ک دان
ــر در  ــق یکدیگ ــازی موف ــازمانی در پیاده‏س ــی س و اثربخش

ســازمان تأثیــر بیشــتری داشــته باشــند. 
در تحقیقــی دیگــر، شــکاری و همــکاران )1395(
ــوش  ــر ه ــر آن ب ــش و تأثی ــت دان ــاخت‏های مدیری زیرس
ــوم،  ــه وزارت عل ــته ب ــگاه‏ وابس ــازمانی را در دو پژوهش س
تحقیقــات و فنّــاوری بررســی کردنــد. تحلیــل مســیر 
ــازمانی در  ــوش س ــه ه ــش ب ــت دان ــاخت‏های مدیری زیرس
ــر  ایــن پژوهــش نشــان می‌دهــد کــه ایــن زیرســاخت‌ها‏ ب
ــر  ــد تأثی ــان 95 درص ــطح اطمین ــازمانی در س ــوش س ه
ــش  ــۀ پژوه ــر دو فرضی ــب ه ــد و بدین‌ترتی ــادار دارن معن

تأییــد می‌شــود.

صالحــي و همــكاران )1391( رابطــۀ مديريــت دانــش و 
هــوش ســازماني را در دانشــگاه آزاد واحــد مرودشــت مطالعــه 
کردنــد و بــه ايــن نتيجــه رســيدند كــه مؤلفه‏هــاي مديريــت 
دانــش قابلیــت پيش‏بينــي هــوش ســازماني را دارنــد. 
ــه  ــراد با‌توجه‌ب ــه هــوش ســازمانيِ اف ــد ک ــن دريافتن همچنی
ــق  ــج تحقی ــا نتای ــت. ام ــاوت اس ــان متف ــابقۀ خدمتش س
شــفيع پورمطلــق )1389( کــه بــا هــدف تعييــن رابطــۀ بيــن 
مديريــت دانــش و ســرمايۀ فكــري در آموزش‌و‌پــرورش انجــام 
شــده اســت نشــان می‏دهــد کــه ســرمايۀ انســاني به‌تنهایــي 
ــد.  ــن ميك‏ن ــش را تبيي ــت دان ــس مديري ــد واريان 51 درص
ــده  ــس تبيین‌ش ــزان واريان ــاختاري مي ــرمايۀ س ــا ورود س ب
بــه 56 درصــد و بــا ورود ســرمايۀ رابطــه‏اي ميــزان واريانــس 
تبيین‌شــدۀ مديريــت دانــش بــه 62 درصــد افزايــش ميي‏ابــد. 
ــارۀ  ــه درب ــد ک ــان می‌ده ــش نش ــینۀ پژوه ــی پیش بررس
ســنجش رابطــۀ میــان ســه متغیــرِ توانمندســازهای مدیریــت 
دانــش، ســرمایۀ فکــری و هــوش ســازمانی پژوهشــی صــورت 
نگرفتــه اســت و در بیشــتر پژوهش‌هــا رابطــۀ میــان دو متغیــر 
بررســی شــده اســت. باتوجه‌بــه اینکــه ایــن موضــوع در میــان 
ــر  ــد اســت، محققــان ب ــاً جدی ســازمان‏های گردشــگری تقریب
ــا هــدف بررســی نقــش میانجــی  ــا تحقیقــی را ب آن شــدند ت
توانمندســازهای مدیریــت دانــش بــر رابطــۀ بین ســرمایۀ فکری 
و هــوش ســازمانی در ســازمان‏های گردشــگری انجــام دهنــد.

مبانی نظری پژوهش
ــی نظــری متغیرهــای  ــه هــدف پژوهــش، مبان ــا‌ توجــه ‌ب ب
مدیریــت  توانمندســازهای  فکــری،  ســرمایۀ  ســه‌گانۀ 
دانــش و هــوش ســازمانی جداگانــه بررســی شــده‌اند 
ــر  ــه تصوی ــق ب ــی تحقی ــدل مفهوم ــا در م ــاط آن‌ه و ارتب

ــت.  ــده اس ــیده ش کش

سرمایۀ فکری
توســعۀ هــر جامعــه در گــرو افزایــش ســطح فکــریِ 
اســت  جامعــه  آن  در  فعــال  نهاد‏هــای  و  ســازمان‏ها 
فکــری  ســرمایۀ   .)Zhang & Fung, 2006(
مجموعــه‏ای اســت از دانــش، اطلاعــات، مالکیــت معنــوی 
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و تجربــه کــه می‏تــوان از آن‌هــا بــرای ثروت‌آفرینــی 
ــری  ــرمایۀ فک ــرد )Ting & Lean, 2009(. س ــره ب به
از دارایی‏هــای غیررقابتــی اســت؛ برخــافِ دارایی‏هــای 
فیزیکــی کــه فقــط بــرای انجــام‌دادن کاری ویــژه‌ در 
زمانــی خــاص اســتفاده می‌شــوند، ایــن دارایی‏هــا را 
ــه‌کار گرفــت  ــد کار خــاص ب ــرای چن ــان ب ــوان هم‌زم می‏ت
ــدۀ ابعــاد  )Talukdar, 2008(. ســرمایۀ فکــری دربردارن
:)Bontis, 1997( انســانی، ســاختاری و رابطــه‌ای اســت

ســرمایۀ انســانی: ســرمایۀ انســانی دانــش فــردی، 	•
ــرای  ــازمان ب ــر س ــان ه ــای کارکن ــارت و تجربه‌ه مه
ــازمان  ــق ارزش و حــل مســائل موجــود در آن س خل
تعریــف می‌شــود )Norma, 2001(. ایــن ســرمایه 
کارکنــان را منبعــی بــرای نــوآوری و توســعه در 
 .)Lopez & Cuartas, 2010( ســازمان مطــرح می‌کنــد

ســرمایۀ ســاختاری: ایــن ســرمایه تمامــی ذخایــر 	•
غیرانســانیِ دانــش در ســازمان را شــامل می‌شــود کــه 
پایگاه‏هــای داده، نمودارهای ســازمانی، دســتورالعمل‏ها 
و  راهبردهــا،  فرایندهــا،  اجرایــی،  برنامه‏هــای  و 
به‌طور‌کلــی هرآنچــه ارزش آن بــرای ســازمان فراتــر از 
ارزش مــادی‏اش باشــد را دربــر می‌گیــرد. ایــن ســرمایه 
شــامل دانشــی اســت کــه حتی بــا رفتــن کارکنــان در 

.)Inkinen et al., 2015( ــد ــی می‏مان ــازمان باق س
ــی 	• ــن ســرمایه شــامل توانای ــه‏ای: ای ــرمایۀ رابط س

ــۀ  ــای جامع ــا اعض ــت ب ــل مثب ــرای تعام ــازمان ب س
ــد  ــزۀ تولی ــاد انگی ــث ایج ــه باع ــت ک ــب‌وکار اس کس
ثــروت از طریــق بهبــود ســرمایۀ انســانی و ســاختاری 
ــه ســرمایۀ  ــد ک ــر نشــان می‏ده می‏شــود. شــواهد ام
رابطــه‏ای عامــل اصلــی در تبدیــل ســرمایۀ فکــری بــه 
 .)Nazari & Herremans, 2007( بــازاری اســت  ارزش 

توانمندسازهای مدیریت دانش	•
هر  در  دانش  مدیریت  فرایندهای  موفقیت  و  پیاده‌سازی 
ساختارهای  و  منطقی  و  فیزیکی  تغییرات  نیازمند  سازمان 
عاملی  دانش  مدیریت  است.  عملیات  هدایت  در  خاص 
می‏شود  گرفته  درنظر  سازمانی  اثربخشی  افزایش  برای 
 .)Chidambaranthan & Swarooprani, 2015(

موفقیت  کلیدی  عوامل  که  دانش  مدیریت  توانمندسازهای 
در  دانش  ایجاد  تحریک  موجب  سازمان‌اند  در  دانش  مدیریت 
و حفاظت  اشتراک‏گذاری  به  و  دانش  سازمان، گسترش  درون 
این  اگر  بنابراین،   .)Yeh et al., 2006( می‏شوند  آن  از 
توانمندسازهای حیاتی وجود داشته باشند و سازمان به آن‌ها 
مجهز باشد، پیاده‌سازی و به‌کارگیری مدیریت دانش بسیار 
تا  بود  خواهند  قادر  سازمان‏ها  ساده‏تر می‌شود و درنتیجه 
گیرند  به‌کار  مؤثر‏تری  و  کارآمدتر  به‌طور  را  خود  منابع 

.)Yeh et al., 2006; Gaffoor, 2008(
 )8002( غفور  دیدگاه  از  دانش  مدیریت  توانمندسازهای 

شامل موارد زیر است:
فرهنــگ ســازمانی: فرهنــگ ســازمانی بیان‌کننــدۀ 	•

رفتــار اعضــای ســازمان به‌ویــژه علایــق آن‌هــا در 
ــگ  ــت )Ho, 2009(. فرهن ــش اس ــتراک‌گذاری دان اش
ســازمانی کــه زیر‌ســاختاري نهــان و کامــاَ مســتحکم 
اســت نه‌تنهــا از افــکار فــرد، بلکــه از رفتــار و دیــدگاه او 
 Mohayidin( دربــارۀ محیــط‌کاری‌اش شــکل می‏گیــرد
مانــع  ســازمانی  فرهنــگ   .)Ghazali et al., 2007

ــت  ــای مدیری ــازمانی در طرح‏ه ــر س ــای تغیی تلاش‏ه
.)Yeh et al., 2006( دانــش می‌شــود

ساختار طراحی‌شده برای سازمان 	• ساختار سازمانی: 
ی‌کپارچگی  تبیین  برای  مناسبی  پیش‏بینی‌کنندۀ 
اثربخش دانش داخلی در سازمان است. زمانی‌که سازمان 
با محیطی پویا روبه‌رو باشد، برای پشتیبانی مدیریت دانش 
باید از ساختارهای پرشماری استفاده کند. افراد تغییرپذیر 
در این شرایط منعطف کاركرد بیشتری خواهند داشت. 
آن‌ها تمایل بیشتری برای به‌اشتراک‌گذاشتن دانش و 
اطلاعات دارند و به‌این‌ترتیب رسیدن به اهداف را تسهیل 
می‏کنند. بنابراین، در شرایط خاص، سازمان‏هایي با ساختار 
منعطف توانمندی زیادی در انتقال دانش و بهره‌گیری از 

.)Rhodes et al., 2008( آن خواهند داشت
فنّــاوری اطلاعــات: فنّــاوری اطلاعــات کــه نگهدارنــدۀ 
تلاش‌هــای مدیریــت دانــش اســت از مهم‌تریــن‌ عوامــل موفقیت 
 Yeh et al., 2006; Gaffoor,( مدیریــت دانــش به‌شــمار مــی‌رود
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صداقت و همکاران سرمایۀ فکری و هوش سازمانی در سازمان‏های گردشگری

ــتفاده از  ــی و اس ــرای کار‌ گروه ــزار لازم را ب ــا اب 2008(. فنّاوری‏ه

نظــام مدیریتــی پایــگاه‌ داده‌ای که بــرای ذخیره‌ســازی و مدیریت 
دانــش لازم اســت فراهــم می‌کننــد )Turban et al., 2006(. نقــش 
فنّــاوری اطلاعــات بــرای مدیریــت دانــش پشــتیبانی از مخــازن 
دانــش، افزایــش دسترســی، انتقــال دانــش و تســهیلات محیــط 
دانــش اســت؛ همچنین، تعامــات فــردی و گروهی و ســازمانی را 

 .)Tian et al., 2009( ممکــن می‌ســازد
راهبرد و رهبری: راهبرد سازمانی مدیریت دانش را 	•

تا اندازۀ زیادی هدایت می‏کند و سرچشمۀ راهبرد‏های 
  (Gaffor,است سازمانی  برنامه‏های  و  اصول  سازمانی 
2008(. سازمان‏ها برای هماهنگی با جهان متغیر و متحول 

امروزی و نیز برای بهینه‌سازی و بهبود عملکرد خود باید 
به کمک سب‏کهای رهبری راهبردهایی را برای هدایت و 
کنترل این تغییرات ایجاد کنند .(Frankel, 2008) سبک 
رهبری حاکم بر سازمان از ابعاد مهم پیاده‏سازی موفق 
مدیریت دانش است. از‌آنجا‌که سبک رهبری هر سازمان، 
بسته‌به نوع سازمان و مسائل حاکم بر آن، با سازمان‏های دیگر 
تفاوت دارد، تعیین سبک رهبری توانمندساز مدیریت دانش 

  (Mumford et al., 2014).ویژۀ هر سازمان ضرورت می‏یابد
ــش 	• ــت ســازمان، دان ــرای موفقی ــانی: ب ــروی انس نی

کــه درحکــم ســرمایه اســت بایــد قابلیــت تبــادل بیــن 
  (Yeh et al., 2006).ــد ــته باش ــد داش ــکان رش ــان‏ها و ام انس

هوش سازمانی 
ــت از  ــارت اس ــت عب ــدگاه آلبرش ــازمانی از دی ــوش س ه
ــرای به‌کارگیــری همــۀ نیروهــای  ظرفیــت هــر ســازمان ب
مغــزی‏اش و متمرکزکــردن آن نیروهــا بــر انجــام مأموریــت 

.)Golami & Safaee, 2012( ســازمان
آلبرشت )3002( هفت مؤلفه برای هوش سازمانی برمی‌شمارد:

بینش راهبردی :5 ظرفیت ایجاد و بیان هدف. 	•
ــه  	• ــترک:6 یعنــی داشــتن احســاس ب ــت مش سرنوش

هدفي مشترک، حس همدلی و هم‌بستگی با اهداف.

ــازگاری 	• ــری و س ــر:7 انعطاف‌پذی ــه تغیی ــل ب می
5. S‌trategic Vision
6. Shared Fate
7. Appetite for Change

ــا تغییــرات محیطــی. بیشــتر ب
هر 	• در  نظام‌ها  همکاری  و  هماهنگی  توافق:8  و  اتحاد 

سازمان برای توانمندسازی افراد در تحقق رسالت سازمان. 

روحیه:9 تمایل به فعالیت فراتر از معیارها و استانداردها. 	•
ــازمان‏ها 	• ــت س ــت و شکس ــش:10 موفقی ــرد دان کارب

ــا. ــات و داده‌ه ــش، اطلاع ــر از دان ــتفادۀ مؤث ــاس اس براس

ــارکت 	• ــگ مش ــکل‏گیری فرهن ــرد:11 ش ــار عملک فش
ــکاران،1390(. ــی و هم ــازمان )غلام ــد س ــان جدی در کارکن

مدل مفهومی تحقیق
بــرای تدویــن مدل پیشــنهادی تحقیــق، پس از بررســی مبانی 
ــازهای  ــرای توانمندس ــف، ب ــای مختل ــرور مدل‏ه ــری و م نظ
مدیریــت دانــش از مــدل غفــور )2008(، بــرای هــوش 
ســازمانی از مــدل آلبرشــت )2003( و بــرای ســرمایۀ فکــری 
از مــدل بنتیــس )1997( اســتفاده شــده اســت. مــدل تحقیــق 
براســاس شــاخص‏های تشــکیل‌دهندۀ هــوش ســازمانی، 
توانمندســازهای مدیریــت دانــش و ســرمایۀ فکــری به‌صــورت 

مشــروح در قالــب شــکل 1 ارائــه شــده اســت. 

شکل 1: مدل پیشنهادی تحقیق برای سازمان‌های گردشگری 

)Albrecht, 2003; Gaffoor, 2008; Bontis, 1997(

روش‌شناسی پژوهش
پژوهــش حاضــر، براســاسِ هــدف توصیفــی، براســاسِ 
روشِ گــردآوری پیمایشــی و از لحــاظ مخاطــب کاربــردی 
ــال 1397  ــاری س ــالنامۀ آم ــد. بر‌اســاس س به‌شــمار می‏آی

8. Unity and Agreement
9. Mood
10. Knowledge Use
11. Performance Pressure
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ــدۀ  ــش دربردارن ــن پژوه ــاری ای ــۀ آم ــزد، جامع ــتان ی اس
230 نفــر از کارکنــان  ادارۀ میــراث فرهنگــی، گردشــگری 
ــتفاده از  ــا اس ــه ب ــزد اســت ک ــتان ی ــتی اس ــع دس و صنای
ــه انتخــاب شــدند.  ــرای نمون ــر ب ــورگان 140 نف جــدول م

ــت. ــه اس ــورت گرفت ــی ص ــه روش تصادف ــری ب نمونه‌گی
ــق،  ــن تحقی ــات ای ــا و اطلاع ــرای جمــع‏آوری داده‏ه ب
همچــون  کتابخانــه‏ای  منابــع  از  بهره‏گیــری  علاوه‌بــر 
ــا،  ــی و پایان‏نامه‏ه ــای علم ــا، گزارش‏ه ــا، مجله‌ه کتاب‌ه
از ابــزار پرســش‌نامه‌ بــرای ســنجش نظــر اســتادان اســتفاده 
ــش‌نامۀ  ــه پرس ــدۀ س ــق دربردارن ــن تحقی ــت. ای ــده اس ش
توانمندســازهای مدیریــت دانــش و هــوش ســازمانی و 
ــش‌نامه‏های  ــی پرس ــرای طراح ــت. ب ــری اس ــرمایۀ فک س
پژوهــش از طیــف پنج‌تایــی لیکــرت اســتفاده شــده اســت. 
ــر  ــی و صــوری پرســش‌نامه‏ها از دیگ ــی محتوای ــرای روای ب
ــازهای  ــۀ توانمندس ــابه در زمین ــات مش ــالات و تحقیق مق
مدیریــت دانــش، هــوش ســازمانی و ســرمایۀ فکــری 
اســتفاده شــده اســت کــه قابل‌فهــم بــودن ســؤالات، 
مرتبط‌بــودن هــدف آزمــون بــا ســؤالات مطرح‌شــده و 
ــوده اســت. درنهایــت،  ــوط مدنظــر ب حــذف ســؤالات نامرب
بــا اســتفاده از نظــر اســتادان، ایــن پرســش‌نامه‏ها در 

ــده اســت.  ــی ش ــه و بوم ــل یافت ــه تعدی ــن مرحل چندی
ــر12  ــل و لارک ــرا، فورن ــی هم‌گ ــبۀ روای ــرای محاس ب
استخراج‌شــده  واریانــس  میانگیــن  معیــار  از  اســتفاده 
ــر  ــل براب ــد. در AVE حداق ــنهاد داده‌ان 13(AVE) را پیش

بــا 5/0، شــاخص‌ها روایــی هم‌گــرای مناســبی دارنــد. 
بــا توجــه بــه اینکــه شــاخص AVE بــرای متغیــر 
ــازهای  ــر توانمندس ــرای متغی ــازمانی 515/0 و ب ــوش س ه
ــری  ــرمایۀ فک ــر س ــرای متغی ــش 740/0 و ب ــت دان مدیری
502/0  اســت و همگــی آن‌هــا بیشــتر 5/0 هســتند، روایــی 

تأییــد می‌شــود. هم‌گــرای ســازه‌های مــدل 
ــب  ــری از ضری ــزار اندازه‏گی ــی اب ــی پایای ــرای بررس ب
پرســش‌نامه  اســت.  شــده  اســتفاده  کرونبــاخ  آلفــای 
درمیــان یــک نمونــۀ مقدماتــی ســی‌نفری از کارکنــان ادارۀ 
12. Fornell & Larcker
13. Average Variance Extracted

کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان 
یــزد توزیــع شــده و ســپس بــرای هــر پرســش‌نامه آلفــای 
ــش‌نامه‏های  ــی پرس ــت. پایای ــده اس ــه ش ــاخ گرفت کرونب
ــرای شــاخص‏های تحقیــق و هــم کل  ایــن تحقیــق هــم ب
پرســش‌نامه در جــدول 1 و 2 نشــان داده شــده اســت. بــا 
ــول  ــه اینکــه اندازه‌هــای یادشــده،ازحداقل قابل‌قب توجــه ب
7/0 بیشــتر اســت، پایایــی هــر دو مــورد تأییــد می‌‏شــود.

جدول 1: آلفای کرونباخ برای شاخص‌های ‌تحقیق

جدول 2:  آلفای کرونباخ برای کل پرسش‌نامه‌ها

یافته‌های پژوهش 

تحلیل مدل 

بــا توجــه بــه هــدف مقالــه، ابتــدا روابــط بیــن مؤلفه‏هــای 
تشــکیل‌دهندۀ آن بــا اســتفاده از هم‌بســتگی پیرســون 
ــوی  ــج حاصــل از الگ ــد و ســپس نتای ــد ش ــزارش خواه گ
ــن،  ــود. بنابرای ــه می‏ش ــوط ارائ ــاختاری مرب ــادلات س مع
درگام ابتدایــی، میــزان هم‌بســتگی متغیرهــا در جــدول 3 
آورده شــده اســت. همان‌طــور کــه در جــدول 3 ملاحظــه 

شاخص‌ها
آلفای 
کرونباخ

شاخص‌ها
آلفای 
کرونباخ

شاخص‌ها
آلفای 
کرونباخ

923/ 0میل به تغییر919/ 0سرمایۀ انسانی 912/ 0فرهنگ سازمانی

سرمایۀ 903 /0راهبرد و رهبری
ساختاری 

اتحاد و 920/ 0
توافق

0 /923

919/ 0روحیه923 /0سرمایۀ رابطه‌ای 915/ 0فنّاوری اطلاعات

920/ 0کاربرد دانش 922 /0بینش راهبردی 905 /0ساختار سازمانی

سرنوشت 916/ 0نیروی انسانی
مشترک

919/ 0فشار عملکرد920/ 0

آلفای کرونباخپرسش‌نامه

928 /0هوش سازمانی

947 /0سرمایۀ فکری

851 /0توانمندسازهای مدیریت دانش
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 بررسی نقش میانجی توانمندسازهای مدیریت دانش بر رابطۀ بین

صداقت و همکاران سرمایۀ فکری و هوش سازمانی در سازمان‏های گردشگری

ــادار  ــطح 01/0 معن ــتگی‏ها در س ــی هم‌بس ــود، تمام می‏ش
اســت. از طرفــی، بیشــترین هم‌بســتگی بیــن شــاخص‏های 
ــش و شــاخص‏های ســرمایۀ  ــت دان توانمندســازهای مدیری
ــگ  ــۀ فرهن ــه رابط ــوط ب ــازمانیِ مرب ــوش س ــا ه ــری ب فک
ســازمانی و هــوش ســازمانی )473/0( و ســرمایۀ انســانی و 

هــوش ســازمانی )464/0( اســت. 

جدول 3: هم‌بستگی بین متغیرهای تحقیق

نرم‌افــزار  از  نهایــی  مــدل  بــرازش  و  تحلیــل  بــرای 
در  کــه  همان‌گونــه  اســت.  شــده  اســتفاده  لیــزرل 
ــط  ــی رواب ــدل، تمام ــن م شــکل 2 مشــخص اســت، در ای
ــرای  ــر کشــیده شــده اســت. ب ــه تصوی علّی ـ ســاختاری ب
ــار عاملــی درنظــر گرفتــه شــده اســت  هــر متغیــر یــک ب
کــه ایــن مقــدار بایــد بزرگ‌تــر از 4/0 باشــد. در خروجــی 
لیــزرل بــرای هــر متغیــر ایــن مقــدار بالاتــر از 4/0 اســت 
کــه نشــان می‏دهــد تمامــی متغیرهــا بــرای مــدل مناســب 
ــاداری  ــان‌دادن معن ــور نش ــن به‌منظ ــد. همچنی و معنادارن
ــده  ــتفاده ش ــارۀ t اس ــدل از آم ــای م ــدام از پارامتره هر‌ک
ــه  ــر ب ــر پارامت ــب ه ــبت ضری ــاره از نس ــن آم ــت. ای اس
خطــای انحــراف معیــار آن پارامتــر به‌دســت می‏آیــد 
ــد  ــر از 96/1 باش ــق بزرگ‌ت ــون، قدرمطل ــد در آزم ــه بای ک
ــا  ــوند. ب ــادار ش ــاری معن ــاظ آم ــا از لح ــن تخمین‏ه ــا ای ت
ــق  ــزان قدرمطل ــزرل، شــکل 3، می ــه خروجــی لی توجــه ب
ــق  ــر از قدرمطل ــا بزرگ‌ت ــۀ متغیره ــده در کلی t محاسبه‌ش
96/1 اســت. همچنیــن مقــدار P value بزرگ‌تــر از 05/0 
اســت کــه مــدل را تأییــد می‌کنــد. مقــدار t  بیــن متغیــر 
توانمندســازهای مدیریــت دانــش و هــوش ســازمانی 63/3 

ــان  ــت و نش ــر از 96/1 اس ــدار بزرگ‌ت ــن مق ــه ای ــت ک اس
ــا 95 درصــد  ــش ب ــت دان می‏دهــد توانمندســازهای مدیری
ــد.  ــادار دارن ــۀ معن ــازمانی رابط ــوش س ــا ه ــان ب اطمین
همچنیــن، مقــدار t بیــن متغیــر ســرمایۀ فکــری و هــوش 
ــر از 96/1 اســت  ســازمانی 85/3 اســت کــه چــون بزرگ‌ت
ــان  ــا 95 درصــد اطمین نشــان می‏دهــد ســرمایۀ فکــری ب
ــرای  ــا هــوش ســازمانی رابطــۀ معنــادار دارد. در انتهــا، ب ب
ــر ســرمایۀ فکــری و  تحلیــل بیشــتر، مقــدار t  بیــن متغی
ــن  ــه ای ــت ک ــش 20/4 اس ــت دان ــازهای مدیری توانمندس
مقــدار نیــز بزرگ‌تــر از 96/1 اســت و نشــان می‏دهــد 
ســرمایۀ فکــری بــا 95 درصــد اطمینان بــا توانمندســازهای 

ــادار دارد. ــش رابطــۀ معن ــت دان مدیری

شکل 2: مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد

شکل 3: مدل درحالت معناداری ضرایب

هم‌بستگی

سرمایۀ 
انسانی

سرمایۀ 
ساختاری

سرمایۀ
رابطه‏ای

ساختار 
نیروی استراتژیسازمانی

انسانی
فرهنگ 
سازمانی

فنّاوری 
اطلاعات

هوش 
سازمانی

1سرمایۀ انسانی

8891/ 0**سرمایۀ ساختاری

7741/ 0**801/ 0**سرمایۀ رابطه‌ای

3331/ 0**414/ 0**420/ 0**ساختار سازمانی

5911/ 0**336/ 0**371/ 0**365/ 0**راهبرد

8181/ 0**605/ 0**344/ 0**396/ 0**376/ 0**نیروی انسانی

8491/ 0**770/ 0**556/ 0**345/ 0**452/ 0**446/ 0**فرهنگ سازمانی

7651/ 0**697/ 0**686/ 0**459/ 0**274/ 0**365/ 0**372/ 0**فنّاوری اطلاعات

4271/ 0**473/ 0**428/ 0**362/ 0**466/ 0**347/ 0**414/ 0**464/ 0**هوش سازمانی

**هم‌بستگی در سطح  01 /0 معنادار  است.
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سهم و رتبۀ هرشاخص و اولویت‏بندی آن‌ها

بــرای تعییــن ســهم هــر شــاخص در متغیرهــای پژوهــش 
ــار  ــرد و ب ــتفاده ک ــدی اس ــی تأیی ــل عامل ــد از تحلی بای
عاملــی هرکــدام را با‌هــم مقایســه کــرد. درجــدول 4، 
بارهــای عاملــی هــر شــاخص، بــا توجــه بــه تحلیــل عاملــی 
قســمت قبــل، به‌ترتیــبِ ســهم آن‌هــا نوشــته شــده اســت 
و براســاس آن هــر متغیــر اولویت‏بنــدی شــده اســت. 
ــور کــه نشــان داده شــده اســت، شــاخص‌های  همان‌ط
ــش،  ــت دان ــازهای مدیری ــازمانی در توانمندس ــگ س فرهن
شــاخص بینــش راهبــردی در هــوش ســازمانی و ســرمایۀ 
ــد. ــهم را دارن ــن س ــری بیش‌تری ــرمایۀ فک ــانی در س انس

جدول4: اولویت‌بندی شاخص‌های تحقیق

برازش مدل مفهومی

انــواع  بــرای تحلیــل مدل‏هــای معــادلات ســاختاری 
هرکــدام  کــه  دارنــد  وجــود  برازندگــی  شــاخص‏های 
معایــب و محاســنی دارنــد. به‌طور‌کلــی، چندیــن شــاخص 
ــرای  ــی ب ــود ول ــرده می‌ش ــه‌کار ب ــدل ب ــرازش م ــرای ب ب
ــی  ــاخص کاف ــج ش ــا پن ــه ت ــریِ س ــدل، به‌کار‌گی ــد م تأیی
اســت. در ایــن مقالــه بــرای ارزیابــی نیکویــی بــرای مــدل 
ــج  ــت. نتای ــده اس ــتفاده ش ــدول 5 اس ــاخص‏های ج از ش

به‌دســت‌آمده نشــان می‏دهــد کلیــۀ شــاخص‏ها دارای 
ــل  ــده قاب ــدل ارائه‌ش ــن‌رو، م ــتند. ازای ــی هس ــد مطلوب ح

ــد اســت. تأیی

جدول 5: شاخص‌های برازش مدل تحقیق

نتیجه‌گیری 
ــازمانی،  ــاختار س ــب شــاخص‏های س ــه، ترکی ــن مقال در ای
ــاوری  ــازمانی و فنّ ــگ س ــانی، فرهن ــروی انس ــرد، نی راهب
ــت  ــش و هف ــت دان ــازهای مدیری ــات در توانمندس اطلاع
ــش، سرنوشــت  ــرد دان ــه، کارب ــرد، روحی ــد فشــار عملک بعُ
ــه  ــل ب ــردی و می ــش راهب ــق، بین ــاد و تواف مشــترک، اتح
تغییــر در هــوش ســازمانی بــا ســه بعُــد ســرمایۀ انســانی، 
ســرمایۀ ساختاری و ســرمایۀ رابطه‏ای در ســرمایۀ فکری در 
قالــب الگــوی مفهومــی بیــان شــده اســت. یافته‏هــای مــدل 
تأییدشــده رابطــۀ معنــادار متغیرهــای مکنــون موردمطالعــۀ 
توانمندســازهای مدیریــت دانــش، ســرمایۀ فکــری و هــوش 
ســازمانی را تأییــد می‌کنــد. یافته‏هــا نشــان می‏دهــد 
ــت  ــازهای مدیری ــان توانمندس ــر پنه ــرات متغی ــه تغیی ک
دانــش در ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع 
دســتی اســتان یــزد بیشــتر تحــت تأثیــر فرهنــگ ســازمانی 
و نیــروی انســانی اســت. بیشــتر محققــان اتفاق‌نظــر دارنــد 

بارعاملیشاخص‌هامؤلفه‌ها

توانمندسازهای مدیریت 

دانش

92/0فرهنگ سازمانی

92/0نیروی انسانی

86/0راهبرد

79/0فنّاوری اطلاعات

64/0ساختار سازمانی

عملکرد سازمانی

92/0بینش راهبردی

85/0سرنوشت مشترک

81/0اتحاد و توافق

79/0کاربرد دانش

72/0میل به تغییر

68/0روحیه

55/0فشار عملکرد

سرمایۀ فکری

96/0سرمایۀ انسانی

93/0سرمایۀ ساختاری

83/0سرمایۀ رابطه‌ای

مقدار مقدار بهینهشاخص برازش
نتیجه‌گیریبه‌دست‌آمده

NFI9/0 مناسب95/0بیشتر از

NNFI9/0 مناسب98/0بیشتر از

CFI0/9مناسب99/0بیشتر از

RMSEA1/0 مناسب05/0کمتر از

GFI8/0 مناسب88/0بیشتر از

AGFI8/0 مناسب83/0بیشتر از

PMR
هرچه کوچ‌کتر و 

نزدیک به صفر
مناسب06/0

IFI9/0 مناسب99/0بیشتر از

مناسب25/1کوچ‌کتر از 3
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صداقت و همکاران سرمایۀ فکری و هوش سازمانی در سازمان‏های گردشگری

ــرای موفقیــت  کــه  فرهنــگ ســازمانی مهم‌تریــن عامــل ب
مدیریــت دانش اســت 

.)Schulte & Sample, 2006; Park et al., 2004(
ازآنجاکــه محیــط فرهنگــی ســازمان‏های گردشــگری 
ــر  ــر را ب ــن تأثی ــن و بلندمدت‌تری ــن، پردامنه‌تری عمیق‏تری
ــذارد  ــی بیشــتر اعضــاي ســازمان می‏گ ــای اجتماع رفتاره
و از طــرف دیگــر دانــش پدیــده‌ای اجتماعــی اســت، رشــد 
دانــش خود‌به‌خــود اتفــاق نمی‏افتــد بلکــه مســتلزم وجــود 
ــۀ  ــان بهین ــن جری ــرای تضمی بســترهاي مناســب اســت. ب
دانــش، حضــور فرهنــگ پشــتیبان و متناســب عامــل مهمی 
اســت. در واقــع، فرهنــگ ســازمانی زیربنــاي مدیریــت دانش 
ــر  ــا تغیی ــان ب ــر ســازمان‏های گردشــگری، هم‌زم اســت. اگ
دانــش خــود، هماهنگــی نویــن و مبتکرانــه بــا محیــط پیــدا 
ــد  ــد دی ــدي خواه ــیبی ج ــازمانی آس ــگ س ــد، فرهن نکنن

.)Balthazard et al., 2004(
ــگری،  ــازمان‏هاي گردش ــژه س ــازما‏ن‏ها، به‌وی ــس س پ
بایــد بــه ایــن نکتــۀ مهــم توجــه کننــد کــه اگــر نتواننــد 
دانــش  بــه  و  شناســایی  را  افــراد  نهفتــۀ  دانش‏هــاي 
ــر  ــراد را، دراث آشــکار تبدیــل کننــد، دانش‏هــای نهفتــه اف
فراموشــی، ازدســت خواهنــد داد. بنابــران، ســازمان‌ها 
ــازمانی  ــگ س ــب فرهن ــازی مناس ــا اداره و بسترس ــد ب بای

ــد.  ــم آورن ــش را فراه ــر دان ــرد مؤثرت ــاي کارب زمینه‏ه
نيــروي انســاني اصلي‏تريــن دارايــي ســازمان‏های 
گردشــگری اســت و به‌منزلــۀ مزيــت رقابتــي‌ مطــرح 
اســت و از ‏ارزشمندتریــن منابــع و ســرمايه‏هاي هــر 
به‌طوريك‌ــه  مــی‌رود.  به‌شــمار  گردشــگری‌  ســازمان 
ــد،  ــران باي ــه مدي ــد ک ــياري معتقدن ــران بس صاحب‌نظ
بــا اقدامــات شايســته و درســت، ايــن نيــروي بالقــوه  
ــت  ــد و آن را در جه ــل کنن ــل تبدي ــروي بالفع ــه ني را ب
جــذب،  اهميــت  نماینــد.  هدايــت  ســازمان  اهــداف 
ــر  ــواره مدنظ ــرمايه‏ها هم ــن س ــازي اي ــظ و توانمندس حف

ــت. ــوده اس ــمندان ب انديش
به‌منظــور هماهنگــی و مدیریــت فراینــد پیاده‌ســازي 
نقش‏هــاي  به‌‌‌دســت‌گرفتن  بــراي  همچنیــن  و 

ــامل  ــت و ش ــانی لازم اس ــع انس ــش، مناب ــا دان ــطِ ب مرتب
ــور  ــود. منظ ــان می‏ش ــظ کارکن ــعه و حف ــتخدام، توس اس
ــی،  ــد عملیات ــتر قواع ــردن بیش ــازي مکتوب‌ک از مستندس
سیاســت‏ها و رویه‏هــاي اجرایــي فرایندهــاي مدیریــت 

 .)Chong, 2006( اســت  دانــش 
ــی  ــده بررس ــدل ارائه‌ش ــه در م ــری ک ــان دیگ ــر پنه متغی
شــد هــوش ســازمانی در ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، 
گردشــگری و صنایــع دســتی اســتان یــزد اســت. براســاس 
یافته‏هــا، بیشــتر تغییــرات ایــن متغیــر از بینــش راهبــردی 
تأثیــر گرفتــه اســت. بینــش راهبــردی بــه قابليــت خلــق، 
اســتنتاج و بيــان هــدف ســازمان گردشــگری اطــاق 
مي‏شــود. علائــم كليــدي بینــش راهبــردی عبــارت اســت 
از داشــتن گفتمــان راهبــردی در ســازمان، بررســي محيــط 
كســب‌وكار، بازبينــي راهبــردی ســالانه، داشــتن پيشــنهاد 
ــرد بيانيــۀ  ــازار، بيانيــۀ هدايــت، كارب ارزشــمند در قبــال ب
مأموريــت و ارتقــای مديــران آينــده. بینــش راهبــردی در 
ــم  ــا می‏روي ــه كج ــم ب ــد مي‌داني ــه بگوي ــت ك ــي آن اس پ
ــا  )Albrecht, 2003(. برنامه‏هــاي مديريــت دانشــغالباً ب
راهبــرد ســازمان مرتبــط نیســت و اغلــب نقــش مديــر عالــي 
ــردي  ــن بينــش راهب ــزي و تدوي ــا مســئول برنامه‏ري ــش ب دان
ــش  ــه اهداف ــتیابی ب ــدارد و خــود در دس شــركت ارتباطــی ن
ميك‏وشــد. امــا امــروز، بیشــتر ســازمان‏های گردشــگری 
راهبردهايشــان را بــر مبنــاي دســتيابي بــه اولويت‏هــا طراحــي 
ــه  ــد چگون ــا دريابن ــت ت ــن اس ــر اي ــان ب ــد و تلاشش ميك‏نن
ــكل‌گيري  ــش در ش ــت دان ــاي مديري ــا و فعاليت‌ه راهبرده
ــز در شــکل‏گيري بينــش،  ــش در ســازمان، و نی و تكامــل دان
رســالت، ارزش‌هــاي هســته‏‌ای، اهــداف راهبــردي و راهبردهــا 
مؤثــر اســت )Ichijo & Nonaka, 2006(. هرچه اهداف 
و راهبردهــاي ســازمان شــفاف‏تر و هوشــمندانه‏تر طراحــي 
شــود، تــاش آگاهانــۀ ســازمان بــراي ســازش خلاقانــه بــا 
 .)Albrecht, 2003( محيــط متغيــر بيشــتر خواهــد بــود
متغیــر پنهــانِ ســومِ کــه در مــدل ارائه‌شــده بررســی شــد 
ســرمایۀ فکــری در ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری 
ــا  ــاس یافته‏ه ــت. براس ــزد اس ــتان ی ــتی اس ــع دس و صنای
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ــر  ــانی تأثی ــرمایۀ انس ــر از س ــن متغی ــرات ای ــتر تغیی بیش
ــش  ــرۀ دان ــای ذخي ــاني گوی ــرمايۀ انس ــت. س ــه اس گرفت
ــور  ــان تبل ــه در کارکن ــت ک ــگری‌ اس ــازمان‏های گردش س
می‌یابــد. از نظــر رودس و همــكاران )2008( ســرمايۀ 
فكــري شــامل شايســتگي، روش كار و تيزهوشــي کارکنــان 
اســت. شايســتگي شــامل مهــارت و آمــوزش و تيزهوشــي 
اســت.  کارکنــان  رفتــاري  مؤلفه‏هــاي  متضمــن  نيــز 
ــاي  ــۀ راهكاره ــی لازم در ارائ ــوش از توانای ــان تيزه کارکن
ــاي  ــود فراينده ــلاكت و بهب ــش مش ــرای كاه ــب ب مناس
اجرایــي برخوردارنــد. اگر‌چــه کارکنــان ارزشــمند‌ترين 
دارايــي ســازماني به‌شــمار می‌رونــد، نمی‌تــوان آن‌هــا 
ــت.  ــگری دانس ــازمان‏های گردش ــگی‌ س ــي هميش را دارای
ــامل  ــاني را ش ــرمايۀ انس ــون )1997( س ــون و مال ادوينس
ــرادي  ــي انف ــت و تواناي ــارت، خلاقي ــط، مه ــش مختل دان
کارکنــان برشــمرده‌اند. هودســن )1993( ســرمايۀ انســاني 
ــي و  ــه، روش زندگ ــوزش، تجرب ــك، آم ــي از ژنتي را تريكب
ــاني  ــرمايۀ انس ــس )1977( س ــد. بنتي ــب‌وك‌ار مي‏دان كس
را قابليــت گروهــي ســازمان بــرای اســتخراج بهتريــن 
ــد.  ــف ميك‏ن ــان توصي ــرادي کارکن ــش انف ــا از دان راه‌حل‏ه
افــت  بــه  گردشــگری  ســازمان‏های  از  افــراد  خــروج 
ــدي  ــن تهدي ــود و همچني ــر می‌ش ــازمان منج ــة س حافظ
ــه  ــی‌رود. البت ــمار م ــازمان به‌ش ــت س ــداوم فعالي ــراي ت ب
ــوان  ــازمان را می‌ت ــراد از س ــروج اف ــر، خ ــه‏اي ديگ از زاوي
ــس و  ــاي تازه‌نف ــرا راه ورود نيروه ــرد، زي ــي ک ــد تلق مفي

ــد ــاز می‌کن ــازمان را ب ــه س ــرژي ب با‌ان
.)Edvinsson & Malone, 1977( 
متغیــر  دو  شــاخص‏های  بیــن  رابطــۀ  بررســی 
توانمندســازهای مدیریــت دانــش و هــوش ســازمانی نشــان 
ــه  ــوط ب ــتگی مرب ــزان هم‌بس ــترین می ــه بیش ــد ک می‌ده
ــن  رابطــۀ فرهنــگ ســازمانی و هــوش ســازمانی اســت؛ ای
یافتــه نشــان‌دهندۀ اهمیــت فرهنــگ ســازمانی در هــوش 
ســازمانی در ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و 
صنایــع دســتی اســتان یــزد اســت. خاســتگاه هــوش 
ســازمانی ذهــن اســت و ذهــن، خواســته یــا ناخواســته، از 

ــن  ــل ذه ــوب آزادی عم ــرد. چارچ ــر می‎گی ــگ تأثی فرهن
ــر  ــه در ه ــت ک ــی اس ــای فرهنگ ــا و ارزش‏ه محدودیت‏ه
ــت‌آمده  ــای به‌دس ــد یافته‏ه ــود دارد. در تأیی ــازمان وج س
از هم‌بســتگی ایــن دو متغیــر می‏تــوان بــه تحقیــق هــال 
ــی  ــد میرزای ــکاران )1385( و محم ــزاری و هم )2005(، اب

ــرد. ــاره ک )1391( اش
درخصــوص رابطــۀ بیــن شــاخص‏های دو متغیــر 
ســرمایۀ فکــری و هــوش ســازمانی، نتایــج نشــان می‌دهــد 
کــه بیشــترین میــزان هم‌بســتگی مربــوط بــه رابطــۀ 
ــازمان‏های  ــت. س ــازمانی اس ــوش س ــانی و ه ــرمایۀ انس س
ســرمایه‏های  به‌کارگیــری  بــا  می‏تواننــد،  گردشــگری 
ــا،  ــان آن‌ه ــش می ــادل دان ــه و تب ــراد با‌تجرب ــانی و اف انس
زمینــۀ رشــد و پویایــی ســازمان را از راه هــوش ســازمانی 
فراهــم کننــد. در تأییــد یافته‏هــای هم‌بســتگی میــان ایــن 
دو متغیــر می‏تــوان بــه تحقیــق رســتو )2009(، آلبرشــت 
ــرد. ــاره ک ــون )1999( اش ــتونهاوس و پمبرت )2003( و اس
ــازهای  ــه توانمندس ــد ک ــان می‌ده ــج نش ــن نتای همچنی
ــازمانی  ــوش س ــا ه ــری ب ــرمایۀ فک ــش و س ــت دان مدیری
ــی  ــدل مفهوم ــب م ــد و بدین‌ترتی ــادار دارن ــه‌ای معن رابط
ــوش  ــرات ه ــد از تغیی ــود. 42 درص ــد می‌ش ــق تأیی تحقی
ســازمانیِ ادارۀ کل میــراث فرهنگــی، گردشــگری و صنایــع 
دســتی اســتان یــزد از توانمندســازهای مدیریــت دانــش و 
44 درصــد از ایــن تغییــرات از ســرمایۀ فکــری تأثیــر گرفته 
ــای نا‌مشــهود  ــن اجــزای دارایی‏ه ــش از مهم‌تری اســت. دان
ــر محــور ســرمایۀ  ــن اقتصــاد ب ــان ای اســت. اســاس و بنی
فکــری اســت. میــزان تأثیــر ســرمایۀ فکــری در  فرایند‌هــای 
موجــود در ســازمان‏های گردشــگری، یکــی از روش‏هــای 
شــناخت نقــاط ضعــف و تعیین راهبردهــای لازم بــرای کمک به 
تصمیم‏گیــری مدیــران خواهــد بــود و بــرای اســتفاده از ســرمایۀ 
فکــری بایــد در فعالیت‏هــای مربــوط بــه مدیریــت دانش تــوازن 
ــر  ایجــاد کــرد )Wes‌ton et al, 2007(. هــوش ســازمانی ب
ــه  ــه‌ای ک ــد دارد، به‌گون ــۀ آن تأکی ــش و ارائ شناســایی دان
ــت و  ــتراک گذاش ــه اش ــمی ب ــورت رس ــوان آن را به‌ص بت
 .)Malekzade, 2010( ــود ــتفاده ش ــاره از آن اس ــا دوب ت
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ــورت  ــر به‌ص ــه متغی ــن س ــان ای ــای می ــد رابطه‏ه در تأیی
جداگانــه می‏تــوان بــه تحقیقــات آلبرشــت )2003(، رســتو 
ــکاران )2010(،  ــتین و هم ــال )2005(، ارس )2009(، ه
جانــگ )2009(، جلال‏الدیــن و همــکاران )2009(، یــه 
و همــکاران )2006(، غفــور )2008(، وریــارد )2012( و 

صالحــی و همــکاران )2012( اشــاره کــرد.
کــه  می‌شــود  نتیجه‌گیــری  چنیــن  پایــان  در 
بهك‌ارگيــري  بــا  مي‏تواننــد،  گردشــگری  ســازمان‏های 
ــش  ــهیم دان ــگ تس ــاد فرهن ــه، ايج ــراد باتجرب ــش اف دان
ــي‏هايي  ــتورالعمل‏ها و خط‌مش ــۀ دس ــان، ارائ ــان کارکن مي
ــرای  ــان ب ــت‏هاي کارکن ــه‌ها و نشس ــيكل جلس ــرای تش ب
مشــاركت و تبــادل دانــش ميــان آن‌هــا، اســتفاده از 
ــري  ــراي بهك‌ارگي ــوي ب ــادي و معن ــود م مشــوق‏هاي موج
دانــش بــه‌روز، ايجــاد كارگاه‏هــاي آموزشــی، كســب دانــش 
و آگاهــي از عوامــل محيطــي و حفــظ بقــا و حيــات خــود، 
ــازمان‏های  ــرد س ــش عملك ــي و افزاي ــد و پوياي ــۀ رش زمين
گردشــگری را به‌وســيلۀ هــوش ســازماني بهبــود بخشــند. 
فکــري  توانایــی  به‌معنــاي  عمومــاً  ســازمانی  هــوش 
ــازمانی و  ــکلات س ــل مش ــرای ح ــگری‌ ب ــازمان گردش س
ــی  ــاي فن ــان و توانایی‏ه ــد انس ــر پیون ــازمان ب ــد س تأکی
ــری  ــود آن خط ــت و نب ــازمان اس ــائل س ــل مس ــراي ح ب

ــود. ــد ب ــگری خواه ــازمان‏های گردش ــای س ــرای بق ب
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