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 چکیده

می باشد. در این پژوهش از دو  کارکنان بر ارتقای اثر بخشی شهرداری همدانبررسی تاثیر هوش سازمانی هدف از پژوهش حاضر به 

تحقیق حاضر از لحاظ هدف یك ( استفاده می شود. 7100( و مدل اثربخشی سازمانی پارسونز )7117مدل هوش سازمانی آلبرخت )
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 مبانی نظری

 هوش سازمانی

به عنوان یك مفهوم جذاب مطالعه، هوش تقاضای زیادی در زمینه های خارج از روان شناسی شناختی و فردی پیدا کرده 

است. یکی از این زمینه ها که علاقه به اهمیت هوش را ترغیب می کند، ادبیات توسعه سازمان و مدیریت است )آگین و 

 (.7112همکاران، 

اد و ظرفیت یك سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی های ذهنی سازمان و تمرکز استعد ازهوش سازمانی عبارت است 

(. این ظرفیت تلفیقی از 0832این توانایی در جهت رسیدن به رسالت چشم انداز مدیریت و استراتژی های سازمانی )الهیان، 

یاد می کنند. هوش فنی توانایی توانایی های فنی و انسانی است که از آن ها به عناوین هوش انسانی و هوش ماشینی 

سازمانی را برای پردازش دانش و اطلاعات رایانه ای نشان می دهد. این امر تأثیر فوق العاده در تبادلات سازمان های 

امروزی دارد، اما هوش انسانی بسیار مهم تر از هوش فنی در نظر گرفته می شود، زیرا بهره گیری موفق از فناوری اطلاعات 

 (.0833هوش انسانی یعنی مهارت های فکری دارد )فقیهی و جعفری،  بستگی به

( یکی از پدیدآورندگان نظریه هوش سازمانی است، وی هوش سازمانی را ترکیبی از دو هوش 0007) یژاپن 0ماتسودا

انسانی و هوش ماشینی می داند. مدل هوش سازمانی که ماتسودا معرفی می کند باعث یکپارچگی پردازش دانش انسان و 

از اندیشمندان ماتسودا تأکید می کند که هوش دانش بر پایه ماشین در توانایی حل مسئله می شود. بر خلاف بسیاری 

ماشینی یك بخش یکپارچه از هوش یك سازمان است. از نظر وی کار سازمانی که در واقع یك کار گروهی و تعاونی 

(. از نظر ماتسودا، هوش سازمانی مجموعه های 0836می باشد، شامل عامل حل مسئله انسانی و ماشینی است )حیاتی،

، انباشته و هماهنگ کننده از هوش انسانی و ماشینی سازمان به عنوان کل می باشد. همچنین اظهار می دارد پیچیده، تعاملی

منزلۀ یك محصول. هوش سازمانی به منزلۀ یك  به .7. به منزلۀ یك فرایند 0که هوش سازمانی شامل دو مفهوم است:

مانی و فرایندهای اطلاعاتی و حل مشکلات سازمانی فرایند، به معنی تجزیه و تحلیل، طراحی و عملکرد مؤثر دانش ساز

است و هوش سازمانی به منزلۀ یك محصول، چگونگی طراحی سیستم های اطلاعات را با توجه به نیازهای هوش سازمانی 

 در نظر می گیرد.

به معنای ( در مطالعات خود هوش سازمانی را این گونه توصیف می کند که هوش سازمانی 7112و همکاران ) 7ارستین

استفاده از توان بالقوه سازمان برای اخذ تصمیم های سریع و صحیح، سعی در یادگیری دائم، استفاده از خلاقیت و نمایش 

مهارت های متفاوت در موقعیت های غیره منتظره و بحرانی است که برای انطباق با تغییرات به سیستم کمك می کند 

مانی را به عنوان جمع و بهره گیری از قابلیت هایی می داند که به سازمان (. وی هوش ساز7101و همکاران،  8)پوتاس

 اجازه حفظ پویایی خود را می دهد. منظور از قابلیت ها در این جا عبارتند از:

 و واکنش سریع؛ کنش .0

 سریع با تغییرات؛ انطباق .7

 ؛0پذیری در کارکرد انعطاف .8

                                                                                                                                                                                       
1
. Matsuda 

2
. Ercetin 

3
. Potas 

4
. Flexible in Function 
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 ؛5و قابلیت پیش بینی یتحساس .0

 ؛6باز بودنذهن  یدارا .5

 از قدرت تخیل؛ استفاده .6

 (.7112بودن )ارستین و همکاران،  ینوآور .2

این قابلیت ها قدرت سازمان را در شناسایی فرصت های محیطی، تبدیل اطلاعات به دانش ارزشمند و افزایش قدرت 

 انطباقی طولانی مدت آن افزایش می دهد.

هوشمندی هایی که به منظور ایجاد دیدگاه مشترک، فرایند بازنگری و ( هوش سازمانی را مجموع تمام 7111) 2لیبویتس

معتقد است هوش سازمانی حاصل اجتماع و  3بازبینی و هدایت کل سیستم مورد استفاده قرار می گیرد، می داند. گلین

های  تعامل هوش تك تك اعضای سازمان است. هوش سازمانی فرایندی اجتماعی است که تئوری آن بر اساس تئوری

هوش انسانی طرح ریزی شده است. سرمایه های هوش سازمانی استعدادها، مهارت ها و تجربه های مدیران و کارکنان در 

 (.0006سطوح مختلف سازمانی و اظهار نظرهای تخصصی کارشناسان و مشاوران است )گلین، 

نایی ذهنی سازمان و تمرکز این توانایی استعداد و ظرفیت یك سازمان در حرکت بخشیدن به توا ازهوش سازمانی عبارت 

داشتن دانشی فراگیر از همه عوامل مؤثر »(. هوش سازمانی به معنای 0،7117در جهت رسیدن به رسالت سازمانی )آلبرخت

بر سازمان است. داشتن دانشی عمیق نسبت به همۀ ذی نفعان )جامعه و مخاطبان، ارباب رجوع و رقبا و محیط اقتصادی( و 

و فرایندهای سازمانی )مالی، فروش، تولید، منابع انسانی و ...( که تأثیر زیادی بر کیفیت تصمیم های مدیریتی در عملیات 

سازمان می گذارد، هوش سازمانی است. هوش سازمانی، ما را برای تصمیم گیری در همه عوامل مؤثر بر سازمان و شرکت 

 (.7113، 01ها توانمند می سازد )هاوسون

ندان هوش سازمانی را از دیدگاه معرفت شناختی بررسی نموده اند، دیدگاه شناختی، دیدگاه رفتاری و برخی دانشم 

اجتماعی، سه مقوله ای هستند که هوش سازمانی را مطرح می کنند و هدف کلی این است که چگونه -دیدگاه عاطفی

ت و ادبیات توسعۀ سازمانی ارائه دهد. تلفیق مکاتب مختلف اندیشه می تواند درک جامعی از هوش سازمانی در مدیری

هوش سازمانی، فرایندی اجتماعی است که نظریه های سازندۀ آن بر مبنای نظریه های هوش فردی محض بنا شده است که 

تاکنون نادیده انگاشته شده است. کاربرد هوش فردی به نوبۀ خود نتوانسته است ماهیت اجتماعی هوش سازمانی را 

( نیز هوش کسب و کار را به جای 0830(. لازم به ذکر است که برخی از محققان )احمدی، 7112مشخص کند )اگین، 

هوش سازمانی به کار می برند. هوش کسب و کار، سازمان ها را از دیدگاه عوامل کسب و کار و تجارت ارزیابی می 

دگاه و جنبه های سازمانی، بررسی می ها و از تمامی دیکند، ولی هوش سازمانی، سازمان ها را فارغ از کسب و کار آن

 نماید.

                                                                                                                                                                                       
5
. Sensitiveness being predictable 

6
. Open- Mindedness 

7
. Liebowitz 

8
. Glynn 

9
. Albrecht 

10
. Howson 
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کند ذهنی » و ممانعت از شکل گیری هوش سازمانی با عنوان 00همزمان با هوش سازمانی، شیوه های معمول تفکر

مورد بررسی قرار گرفته است. کند ذهنی سازمانی به عنوان شیوه های رایج تفکر و رهبری تعریف شده است « 07سازمانی

و فضای سازمان را شکل می دهد و منجر به شکست یا مرگ سازمان می شود  08وابستگی به ساختار، کارکردکه الگوهای 

سازمان های موفق با تغییرات بازار، تکنولوژی، رقبا و محصولات انطباق یافته به طور دائم  (.7112)ارستین و همکاران، 

برای کارگزاران یادگیری و توسعه سازمانی به شمار رود  دانش جدید خلق می کنند. خلق دانش می تواند به عنوان اهرمی

 و یادگیری مستمر را در سازمان جاری کند.

به صورت موفق استفاده می کنند، می توانند از منابع انسانی بهتر استفاده کرده و برنامه  سازمان هایی که از هوش سازمانی

ظرفیت های پنهان را کشف کرده، تفکر سازمانی یکپارچه و ریزی عقلانی طراحی کنند، به اهداف خود دست پیدا کنند، 

سیستمی داشته باشند و به توسعه آن کمك کنند. سازمان های هوشمند به طور دائم اطلاعات و دانش را مدیریت و 

هماهنگ می کنند تا نیازهای مشتری را برآورده سازند. این گونه سازمان های خدمات محور در تلاش برای حیات در 

 (.7101تصاد پویا، کارکردهای شناختی خود را توسعه می دهند )پوتاس و همکاران، اق

 اثربخشی سازمانی

با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون  اثربخشی سازمانی عبارت از میزانی است که یك سازمان

(. در واقع 0006، 00و فاویلا )تیبودکسکند  می فرسوده کردن غیر ضروری اعضاء و جامعه خود، اهدافش را برآورده

ای  عبارت دیگر اندازه (. به0820دهد )زاهدی،  هایش را نشان می اثربخشی سازمانی، درجه نزدیکی یك سازمان به هدف

 (.7101، 05لن بخشد )زِنگ و مك اهدافش تحقق می به است که یك سازمان

کند. برای مثال بازاریابی،  شان کمك میهای ای در علوم اداری به نحوی، مدیران را در اثربخش کردن سازمان هر رشته

ه سازی وجو کند. مفاهیم رشته مالی مدیران را در بهینه مدیران را در جهت افزایش درآمدها و سهم بازار راهنمایی می

دهد، مفاهیم مدیریت تولید و عملیات رهنمودهایی را در زمینه طراحی کارآمد فرایند  سرمایه گذاری در سازمان یاری می

تواند کیفیت تصمیمات اتخاذ شده توسط آنان را  کند. اصول حسابداری، مدیران را به اطلاعاتی که می تولید ارائه می

سازد؟ این است  ان به این سؤال که چه چیزی یك سازمان را اثربخش میکند. پاسخ تئوری سازم افزایش دهد، مجهز می

 (.0830کند )زاهدی،  که ساختار صحیح، سازمان را اثربخش می

مطرح گردید( بسیار ساده بود. اثربخشی به  0051اولین دیدگاهی که نسبت به اثربخشی ارائه شد )که احتمالاً در طی دهه 

سازد، تعریف شده بود. البته در این تعریف ابهامات متعددی  ان اهدافش را محقق میعنوان میزان یا حدی که یك سازم

ای از ابهاماتی که وجود  وجود داشت که موجب شد تا بررسی محققان و استفاده مدیران از آن را محدود کند. نمونه

ف بلند مدت مدنظرند یا کوتاه اهداف مطرح شده در تعریف اثربخشی متعلق به کیست؟ اهدا کهداشت عبارت بود از این 

اندیشمندان سازمانی  مدت؟ اهداف رسمی سازمان مورد نظرند یا اهداف واقعی؟ اگر ما هدفی را که بیشتر محققان و 

شود. این هدف بقاء است. اگر سازمان به انجام  تر می شد مدنظر قرار دهیم، آن وقت نقطه نظرات روشن محسوب می

                                                                                                                                                                                       
11

. The Common Ways of thinking and conduct 
12

. Organizational Stupidity 
13

. Functioning 
14

. Thibodeaux & Favilla 
15

. Zheng & McLean 

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=41586#_ftn1
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اما استفاده از واژه بقاء به عنوان یك معیار توانائی ؛ لت این است که حیاتش را تداوم بخشدهای مشغول است، بع فعالیت

شود. بقاء ارزیابی از تکامل حیات و یا پدیده مرگ است. متأسفانه  تعیین و تشخیص مرگ یك سازمان نیز استنباط می

کنیم که زمان و دلایل مرگ وی در  ای را در یافت می رگهمیرد ب میرند. وقتی انسانی می ها نمی ها دقیقاً شبیه به انسان سازمان

ها  میرند، آن ها نمی ها چنین چیزی وجود ندارد. در حقیقت بیشتر سازمان آن قید شده است. ولی در خصوص سازمان

گیرند و  آورند یا این که سازماندهی مجدد به خود می ها روی می شوند. گاهی به ادغام با دیگر سازمان تجدید ساختار می

شوند )دانائی فرد  یا دست به فروش بخشی از تجهیزات و ماشین آلات خود زده و یا کلاً به حوزۀ فعالیت جدیدی وارد می

ها از صحنه خارج شده و یا در قالب سازمان دیگری  (. در دنیای واقعی به مرور زمان تعدادی از سازمان0833و همکاران، 

سازد. علاوه بر این بسیار ساده لوحانه است که چنین فرض  سئله بقاء را دشوار میگیرند و این خود، تشخیص م شکل می

هایی وجود دارند که اثربخش  هائی که اثربخش نیستند به دنبال بقاء نیستند، یا این که فرض کنیم سازمان کنیم سازمان

های تجاری  ز نهادهای دولتی و شرکتها نظیر برخی اهستند ولی عمداً در پی بقاء خود نیستند. برای برخی از سازمان

های جدای از  رسد که حیات این سازمان ( به نظر می0026، 06افتد )پفیفر بزرگ، عملاً فنا و نابودی مطلق اتفاق نمی

باشد. به طور مشابه ممکن است سازمانی از این که پس از انحلال  کنند، می هایی نظیر این که خوب یا بد کار می ارزیابی

ازمان دیگری خریداری شود احساس نگرانی نکند و این امر را اثربخشی تلقی نماید. اکنون باید نقطه نظر ما بوسیله س

روشن شده باشد، حتی هدف بقاء که تقریباً همگی به مهم بودن اتفاق نظر دارند در شرایطی ممکن است به عنوان ضابطه 

 اثربخشی از اعتبار بیفتد.

 روش پژوهش

اظ هدف یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی و از لحاظ تحقیق حاضر از لح

)بخش  جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شهرداری همدان باشد. ها یك تحقیق کمی می شیوه گردآوری داده

نمونه آماری  نفر هستند. 351در آن سازمان مشغول به کار می باشند و تعداد کل آنان  0800می باشد که در سال  ستادی(

کارکنان در این پژوهش با توجه به جامعه آماری با استفاده از جدول مورگان و کرجسی با روش تصادفی ساده به تعداد 

 ها از ابزارهای زیر استفاده شد: ادهدر این پژوهش جهت گردآوری د نفر برآورد گردید. 765

 الف: پرسشنامه هوش سازمانی کارکنان

سوال بوده  00( می باشد. این پرسشنامه دارای 7117گیری هوش سازمانی کارکنان، پرسشنامه کارل آلبرخت )ابزار اندازه

ت مشترک، میل به تغییر، ( است که عبارتند از بینش استراتژیك، سرنوش7117که بر اساس هفت مهارت کارل آلبرخت )

اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد. پایایی پرسشنامه با محاسبه آلفای کرونباخ در پژوهش باقر زاده و دیباور 

 محاسبه گردید که سطح مطلوبی است. 07/1(، 0830احمد )

 ب: پرسشنامه اثربخشی سازمانی

سوال پنج گزینه ای می باشد، استفاده شد.  73( که حاوی 7110ونز )در این پژوهش از پرسشنامه اثربخشی سازمانی پارس

 .این پرسشنامه دارای چهار بعد )انطباق، کسب هدف، یگانگی و حفظ الگوها( می باشد
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 یافته های پژوهش

 بررسی نرمال بودن متغیرها

 02اسمیرنف –ابتدا قبل از بررسی فرضیه های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهای تحقیق با آزمون کولموگروف 

 بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق می پردازد. به 0مورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 

 : داده های متغیرهای پژوهش نرمال هستند.فرض

 متغیرهای پژوهش نرمال نیستند.: داده های فرض 

 : نرمال بودن متغیرها1جدول شماره 

 سطح معناداری Zآماره  متغیرها

 865/1 070/1 هوش سازمانی

 8/1 028/1 اثربخشی سازمانی

 7/1 160/0 بینش استراتژیك

 776/1 102/0 سرنوشت مشترک

 032/1 120/0 تمایل به تغییر

 780/1 108/0 جرات و شهامت

 785/1 107/0 و توافقاتحاد 

 702/1 182/0 کاربرد دانش

 710/1 16/0 فشار عملکرد

 

رد  می باشند. لذا فرض  15/1با توجه به جدول فوق می توان نتیجه گرفت که سطوح معناداری تمامی متغیرها بیشتر از 

تائید شده و داده های متغیرهای فوق نرمال هستند، بنابراین نرمال بودن متغیرهای مذکور استفاده کردن از  و فرض 

 آزمون های پارامتریك را جهت استنباط فرضیه های پژوهش توجیه می نمایند.

 فرضیه پژوهش 

 دارد. داری مثبت و معنی هوش سازمانی کارکنان بر ارتقای اثر بخشی شهرداری همدان تاثیر

 ندارد. داری مثبت و معنی : هوش سازمانی کارکنان بر ارتقای اثر بخشی شهرداری همدان تاثیرفرض

 دارد. داری مثبت و معنی : هوش سازمانی کارکنان بر ارتقای اثر بخشی شهرداری همدان تاثیرفرض 

استفاده می گردد. برای اجرای این آزمون می بایست پیش  00به روش همزمان 03جهت تائید فرضیه فوق از تحلیل رگرسیون

 فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون قابل استناد باشند.

 )هوش سازمانی( و متغیر پیش بین )اثربخشی شهرداری( فرضیه های وجود همبستگی بین متغیر ملاک پیش .0

باید مشخص شود که آیا متغیر پیش بین توانایی تبیین )متوسط اثر متغیر پیش بین بر فرض تبیین مدل: در این فرض  پیش .7

 متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند.
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. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
18

. Regression Analysis 
19

. Enter 
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کمك  71فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیر پیش بین و متغیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوا پیش .8

 گرفته می شود.

 همبستگی بین متغیر ملاک و پیش بین

به بررسی میزان همبستگی بین متغیر ملاک و پیش بین می پردازد. لذا برای این بخش از آزمون پارامتریك  7جدول شماره 

 استفاده می شود. 70همبستگی پیرسون
 : بررسی میزان همبستگی بین متغیرها در فرضیه پژوهش2جدول شماره 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین
 اثربخشی سازمانی

هوش 

 سازمانی

 200/1 ضریب همبستگی

 110/1 سطح معناداری

می باشد، لذا بین متغیر ملاک و پیش بین ارتباط معناداری  15/1نشان می دهد که سطح معناداری کمتر از  7جدول شماره 

% وجود دارد. همچنین ضریب همبستگی مثبت بدین معنی است که هرچه میزان هوش سازمانی 05با سطح اطمینان 

می یابد. لذا پیش شرط اول آزمون رعایت  کارکنان بیشتر می شود، سطح اثربخشی سازمانی در شهرداری همدان افزایش

 می گردد.

 تبیین مدل 

 به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش می پردازد. 8جدول شماره 
 : تبیین مدل رگرسیون در فرضیه پژوهش3شماره جدول 

R  مجذورR  مجذورR دوربین واتسون تنظیم شده 

200/1 680/1 670/1 202/0 

% تغییر در متغیر 68می باشد، به طوری که حدود  670/1تنظیم شده برابر  Rگردد که مجذور  در جدول فوق مشاهده می

اثربخشی سازمانی ناشی از تغییرات در متغیر هوش سازمانی کارکنان می باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از 

 5/7تا  5/0مابین  77اسب است. همچنین از آنجا که مقدار دوربین واتسون(، بنابراین مدل من0832% می باشد )مومنی، 00

 شود. (، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می0832باشد )مومنی،  می

 وجود رابطه خطی

 بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیر پیش بین با استفاده از آزمون آنوا می پردازد. به 0جدول شماره 
 : بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک و پیش بین در فرضیه اصلی پژوهش4جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 110/1 003/000 608/31 0 608/31 رگرسیون

 - - 03/1 768 758/02 باقی مانده

 - - - 760 006/072 مجموع
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. ANOVA 
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. Pearson Correlation 
22 Durbin-Watson 
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می باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیر پیش بین و  15/1همانطور که پیداست، سطح معناداری کمتر از 

 ملاک رد می گردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین دو متغیر تائید می گردد.

 تابع مدل

تك متغیری رعایت گردید، می بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 

در این راستا  5 استفاده از آن میزان پیش گویی متغیر پیش بین را در جهت متغیر ملاک نشان داد. بنابراین جدول شماره

 ضرائب رگرسیون را به نمایش می گذارد.
 : ضرائب رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش5جدول شماره 

 
 آماره ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t 

 سطح

 Beta خطای معیار B معناداری

 502/1 618/1 - 070/1 123/1 مقدار ثابت

 110/1 007/70 200/1 107/1 335/1 هوش سازمانی

 

فرض مساوی بودن بوده بنابراین  15/1با توجه به جدول فوق می توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت بیشتر از 

آلفا برابر صفر رد نمی گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار نیست. به طوری که نمی تواند در معادله ضرایب 

می باشد، بنابراین  15/1غیراستاندارد شرکت کند. همچنین سطح معناداری آزمون ضریب متغیر هوش سازمانی کمتر از 

دارد مناسب است، یا به عبارتی می تواند بر متغیر ملاک اثر بگذارد. حال با توجه به برای ورود به معادله ضرایب استان

 توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و غیراستاندارد به شرح ذیل می باشد:

 معادله استاندارد 

 (=اثربخشی سازمانی200/1+ )هوش سازمانی()

رسیم که، هوش سازمانی کارکنان می تواند میزان اثربخشی سازمانی را پیش بینی نماید. در  از تابع فوق به این نتیجه می

واریانس افزایش خواهد یافت که  200/1حقیقت با افزایش یك واریانس در هوش سازمانی، اثربخشی سازمانی حدود 

گفت که هوش سازمانی کارکنان بر نشان از تاثیر زیاد و مثبت هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانی دارد. پس می توان 

دارد. لذا فرضیه اصلی پژوهش تائید و فرضیه صفر رد می  داری مثبت و معنی ارتقای اثر بخشی شهرداری همدان تاثیر

 گردد.

 اولویت بندی تاثیر ابعاد هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانی

به روش همزمان  78زمانی از تحلیل رگرسیون چندمتغیریجهت تائید اولویت بندی تاثیر ابعاد هوش سازمانی بر اثربخشی سا

استفاده می گردد. برای اجرای این آزمون می بایست پیش فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل 

 رگرسیون قابل استناد باشند.

 بین )ابعاد هوش سازمانی(پیش و متغیرهای  )اثربخشی شهرداری( فرضیه های وجود همبستگی بین متغیر ملاک پیش .0

 )این پیش فرض در فرضیه های فرعی اول تا هفتم مورد بررسی و تائید قرار گرفت(.
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. Multiple Regression 
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 0 همدان شهرداری اثربخشی ارتقای بر کارکنان سازمانی هوش تاثیر بررسی

 

 

توانایی تبیین )متوسط اثر متغیرهای  پیش بینفرض تبیین مدل: در این فرض باید مشخص شود که آیا متغیرهای  پیش .7

 بر متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند. پیش بین

و متغیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوا کمك  پیش بینفرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای  پیش .8

 گرفته می شود.

 تبیین مدل

به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در اولویت بندی تاثیر ابعاد هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانی می  6شماره جدول 

 پردازد.

 اولویت بندی تاثیر ابعاد هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانیمدل رگرسیون در  : تبیین6جدول شماره 

R  مجذورR مجذور R واتسون-دوربین تنظیم شده 

315/1 603/1 683/1 350/0 

% تغییر در متغیر 60می باشد، به طوری که حدود  683/1تنظیم شده  Rدر جدول فوق مشاهده می گردد که مجذور 

اثربخشی سازمانی، ناشی از تغییرات در متغیرهای ابعاد هوش سازمانی می باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از 

 5/7تا  5/0اتسون مابین (، بنابراین مدل مناسب است. همچنین از آنجا که مقدار دوربین و0832% می باشد )مومنی، 00

 شود. (، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می0832باشد )مومنی،  می

 وجود رابطه خطی

 پیش بین با استفاده از آزمون آنوا می پردازد. هایبه بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیر 2جدول شماره 
 و ملاک : بررسی رابطه خطی بین متغیرهای پیش بین7جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 110/1 525/62 308/00 2 010/37 رگرسیون

 - - 025/1 752 108/05 باقی مانده

 - - - 760 006/072 مجموع

می باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیرهای پیش  15/1همانطور که پیداست، سطح معناداری، کمتر از 

بین و ملاک رد می گردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیش بین و ملاک تائید می 

 گردد.

 تابع مدل

ه از آزمون رگرسیون چندمتغیری رعایت گردید، می بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاد

در این راستا  3استفاده از آن میزان پیشگویی متغیر ملاک براساس متغیرهای پیش بین نشان داد. بنابراین جدول شماره 

 ضرائب رگرسیون را به نمایش می گذارد.
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 ولویت بندی تاثیر ابعاد هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانیا: ضرائب رگرسیون در 8جدول شماره 

 
 آماره ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t 

 سطح

 Beta خطای معیار B معناداری

 060/1 015/0 - 000/1 717/1 مقدار ثابت

 160/1 335/0 083/1 122/1 005/1 بینش استراتژیك

 037/1 80/0 137/1 162/1 130/1 سرنوشت مشترک

 157/1 055/0 06/1 120/1 005/1 تمایل به تغییر

 110/1 706/8 702/1 122/1 706/1 جرات و شهامت

 110/1 076/7 770/1 138/1 707/1 اتحاد و توافق

 027/1 820/0 006/1 138/1 000/1 کاربرد دانش

 000/1 266/1 160/1 120/1 156/1 فشار عملکرد

 

بوده بنابراین فرض مساوی  15/1می توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت بیشتر از  3با توجه به جدول شماره 

بودن الفا برابر صفر رد نمی گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار نیست. به طوری که نمی تواند در معادله ضرایب 

کمتر از « اتحاد و توافق»و « جرات و شهامت» غیراستاندارد شرکت کند. همچنین سطوح معناداری آزمون ضریب ابعاد

می باشند، بنابراین برای ورود به معادله ضرایب استاندارد مناسب هستند، یا به عبارتی می توانند بر متغیر ملاک اثر  15/1

وارد معادله بوده که بنابراین نمی توانند  15/1بگذارند. در حالی که سطوح معنی داری سایر ابعاد هوش سازمانی بیشتر از 

 شوند. حال با توجه به توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و غیراستاندارد به شرح ذیل می باشد:

 معادله استاندارد 

 (=اثربخشی سازمانی702/1(+ )جرات و شهامت()770/1+)اتحاد و توافق()

 

می « اتحاد و توافق»و « جرات و شهامت»از تابع فوق به این نتیجه می رسیم که با توجه به ثابت بودن عوامل خارجی، ابعاد 

را پیش بینی نمایند. همچنین با توجه به ضریب بتا در بعد جرات و شهامت، می توان گفت اثربخشی سازمانی توانند میزان 

ا بر اثربخشی سازمانی در شهرداری همدان داشته و بعد از آن بعد اتحاد و توافق که بعد جرات و شهامت بیشترین تاثیر ر

 قرار دارد. در حالی که سایر ابعاد هوش سازمانی توانایی پیشگویی اثربخشی سازمانی در شهرداری همدان را ندارند.

 نتیجه گیری پژوهش

، می پردازدهوش سازمانی کارکنان بر اثربخشی سازمانی شهرداری همدان با توجه به فرضیه پژوهش که به بررسی تاثیر -

می توان گفت که هوش سازمانی کارکنان تاثیر زیادی بر اثربخشی سازمانی دارد. در واقع هوش سازمانی در نزد کارکنان 

(، زارعی 0832ران )خدادادی و همکاسبب می شود که اثربخشی سازمانی بیشتر شود. در همین راستا نتایج پژوهش های 

(، حریری و 0801غلامی و همکاران )، (0830ملك زاده )، (0830باقرزاده و کبری دیباور )، (0832متین و همکاران )

ماتسودا ، (0808(، عبدالهی و حیدری فرد )0807(، ستاری قهفرخی و زمانیان )0800اردلان و همکاران )، (0800طارمی )

مرجانی ، (7101رید و همکاران )، (7110جونگ )، (7110ناسبی و صفر پور )، (7112ا )سارابی، (7118آلبرخت )، (0007)

همسو با نتیجه پژوهش حاضر  (7100شارما و کار )و  (7108(، مانزور )7108کستی و همکاران )، (7107و سهیلی پور )

( ) ( ) ε++= 2211 xbxbY

ε
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که عملکرد، بهره وری و زیرا ایشان در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که هوش سازمانی سبب می شود ؛ است

اثربخشی در نزد کارکنان بیشتر شود و همچنین سطح مشارکت کارکنان در انجام کارهای سازمانی ارتقاء یابد. لذا از قیاس 

نتیجه فرضیه پژوهش با نتایج پژوهش های پیشین، این گونه می توان نتیجه گیری کرد که هوش سازمانی باعث می گردد 

ز جمله بهره گیری مناسب از اطلاعات و دانش کارکنان در سازمان، بهره گیری از تجهیزات مدرن که اثربخشی سازمانی ا

در سازمان، بهبود شرایط کاری و سرعت بخشیدن به امورات شغلی، مشارکت فعال کارکنان در صحنه های مختلف 

کارکنان نسبت به چشم انداز کاری، مشارکت فعال کارکنان در اتخاذ تصمیمات خرد و کلان سازمانی، تعهد بالای 

سازمانی، انعطاف پذیری بالای سازمان در تغییر رویه های کاری، بالا بردن سطح انگیزه کارکنان به جهت افزایش سطح 

یادگیری سازمانی، ایجاد بستر اعتماد و اطمینان بین اعضای سازمان، ارتقای سطح مسئولیت پذیری کارکنان، ارتقای سطح 

کنان، کاهش نارضایتی ارباب رجوع، مدیریت مناسب ارتباط با ارباب رجوع، مشارکت کارکنان در توان یادگیری کار

جهت حل و فصل مشکلات ارباب رجوع، همسو بودن اهداف کاری کارکنان با اهداف سازمانی، بالا بودن سطح رضایت 

ای سازمانی، کاهش مقاومت کارکنان شغلی کارکنان، بهبود روابط انسانی در سطح سازمان، ارتقای سطح کیفی فعالیت ه

در برابر تغییرات، ایجاد بستر حمایت از ایده ها و افکار خلاقانه کارکنان، هماهنگی منظم بین اهداف و عملکرد سازمانی، 

انسجام مالی و مادی در سازمان، فرهنگ بالای تشریك مساعی در سازمان، برنامه ریزی دقیق در زمینه توسعه همسو با 

اری، وجود نظام رفاهی و حمایتی در سازمان از کارکنان، توجه به مدیریت زمان، نظارت دقیق بر هزینه ها در اهداف ک

زیرا هوش سازمانی ؛ افزایش یابد سازمان، وجود روحیه کاری بالا در نزد کارکنان، امنیت شغلی بالا در سازمان و غیره

داف کلی و جزیی سازمان به بلوغ برسد که این امر باعث می سبب می شود که سطح بینش راهبردی کارکنان نسبت به اه

شود که تفاهم و اتحاد در نزد کارکنان بیشتر شده و کارکنان با جرات و شهامت بیشتری به سوی قبول تغییرات سازمانی و 

اهی، استقبال رسیدن به سرنوشتی مشترک در سازمان دست یابند. همچنین کارکنان با هوش سازمانی از دانش و ارتقای آگ

خواهند کرد و همین استقبال سبب می شود که سطح عملکرد آنان افزایش یافته و در نتیجه سازمان به سطح مناسبی از 

 اثرگذاری بر جامعه هدف و ارباب برجوع و در نتیجه اثربخشی دست پیدا خواهد کرد.

 پیشنهاد های پژوهشی

تاثیر مثبت و معنی دار هوش سازمانی بر اثربخشی سازمانی، به تمامی  با توجه به نتایج بدست آمده از فرضیه پژوهش و

مسئولین و دست اندرکاران مربوطه شهرداری همدان پیشنهاد می شود که با برگزاری دوره های آموزش تکنیك های 

دیران نسبت به هوش سازمانی، سطح اثربخشی سازمانی را افزایش دهند که این امر تنها در سایه بینش صحیح کارکنان و م

 راهبردهای سازمان و همچنین به کارگیری دانش و انعطاف پذیری و نیز توافق و مشارکت صورت خواهد گرفت.

با توجه تاثیر بینش استراتژیك بر اثربخشی سازمانی در شهرداری همدان، به مدیران شهرداری همدان پیشنهاد می شود که -

نده سازمانی، ایجاد استراتژی های سازمانی متناسب با اهداف کاری و روشن با دیدی هوشمندانه نسبت به راهبردهای آی

 نمودن بیانه اهداف سازمانی، اثربخشی سازمانی را افزایش دهند.
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Abstract 
The purpose of this study is to investigate the effect of organizational intelligence of 

employees on improving the effectiveness of Hamedan Municipality. In this study, two models 

of organizational intelligence Albrecht (2002) and Parsons organizational effectiveness model 

(2011) are used. The present study is an applied research in terms of purpose and a 

correlational research in terms of descriptive research method and a quantitative research in 

terms of data collection method. The statistical population of the study includes all employees 

of Hamedan Municipality in 1394 and their total number is 850 people. The statistical sample 

of employees in this study is estimated to be 265 people according to the statistical population 

and using Morgan and Krejcie table in a simple random method. The instrument for measuring 

organizational intelligence is the 49-item Karl Albrecht Questionnaire and the instrument for 

measuring organizational effectiveness is the 28-item Parsons Questionnaire. The results of 

regression analysis showed that organizational intelligence has a positive and significant effect 

on organizational effectiveness. Also, all dimensions of organizational intelligence, including 

strategic insight, shared destiny, desire for change, unity and agreement, application of 

knowledge and performance pressure, have the ability to predict organizational effectiveness, 

and courage has a greater impact on organizational effectiveness than other dimensions. 
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