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هـا،  در بسـياري از رشـته   جذاب و شيفته كننده توجه زيادي را يعنوان مفهومهوش به :چكيده
يكـي از  . خـود معطـوف كـرده اسـت    بيرون از روانشناسـي فـردي و شـناختي بـه    اي  حتي رشته

بـا ايـن حـال ايـن     . هايي كه علاقه وافري به هوش نشان داده، مديريت و سـازمان اسـت   حوزه
يكـي از دلايـل ايـن    . اي از ابهـام قـرار دارد  هاله مفهوم براي پژوهشگران سازمان و مديريت در

از سوي ديگر با وجـود  . قوي و منسجم در اين زمينه است هاي تئوريكموضوع فقدان چارچوب
هـاي چنـداني در ايـن حـوزه     گذشت بيش از يك دهه از معرفي مفهوم هوش سازماني پژوهش

اي به ادبيات موجود در زمينـه  رو در اين مقاله تلاش شده ضمن اشارهاز اين. انجام نگرفته است
هـاي  بردي تفاوت هوش سازماني در بانـك كارـ   هوش سازماني، در قالب يك پژوهش توصيفي

-بـر ايـن اسـاس در قالـب يـك پـژوهش توصـيفي       . دولتي و خصوصي مورد مطالعه قرار گيرد
گويـه در قالـب    49گيري از پرسشنامه استاندارد هوش سازماني كه مشتمل بر كاربردي، با بهره

. هي شـد نظرخـوا نفر از كاركنان دو بانك دولتـي و دو بانـك خصوصـي     429هفت بعد است از 
هاي خصوصي بـه صـورت   دهد، در مجموع هوش سازماني بانك نتايج پژوهش حاضر نشان مي

  .هاي دولتي بيشتر استمعناداري از هوش سازماني بانك
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   مقدمه

اعتبـاري   تعـدادي بانـك دولتـي، خصوصـي و مؤسسـه     حال حاضر، سيسـتم بـانكي ايـران از     در
هـاي  كـه از فعاليـت بانـك   ) 1380از سـال  (طـي مـدت كوتـاهي    . غيربانكي تشكيل شده اسـت 

رغـم ادامـه حمايـت دولـت از     رغم اندازه كوچـك خـود و بـه   ها، بهگذرد، اين بانكخصوصي مي
گسـترش فرهنـگ   . انـد هاي دولتي، در عرصه بانكداري كشور منشأ تحولات اساسـي بـوده   بانك

هـا و معرفـي محصـولات و     مداري، توسعه بانكداري الكترونيك، تغيير در سهم بازار بانك مشتري
. هـاي خصوصـي در كشـور اسـت    بانـك  خدمات نوين بانكي از اتفاقات مهم بانكي پس از ظهور

ر ايـن د . هـاي خصوصـي اسـت   درصد سهم بازار بانكي كشور در اختيار بانك 25اكنون حدود  هم
  . درصد است 4ها در كشورحدود  هاي خصوصي از تعداد كل شعب بانكحالي است كه سهم بانك

تفكـر   شكل ظاهري، تأكيد بـر تكـريم مشـتري و    هاي دولتي به تغييرات وسيع درگرايش بانك
مداري، توجه ويژه به مديريت ريسك و ايجاد ابزارهـاي تعيـين درجـه ريسـك، عمليـات      مشتري

د جهت تسريع در كاهش هزينه يسازي و حذف مقررات زادر كليه شعب، روان يكپارچه و متمركز
هـاي  مبادله و نيز ورود به چرخـه رقابـت بانكـداري الكترونيـك همگـي ناشـي از حضـور بانـك        

  .خصوصي در گردونه رقابتي در صنعت بانكي كشور هستند
ي درون و بـرون  هاهاي خصوصي و دولتي ريشه در موضوعبا اين وصف، اگرچه تفاوت بانك

هاي دولتي و خصوصي از منظر هوش سـازماني  سازماني متعددي دارد، در اين مقاله تفاوت بانك
عنوان يكي از مباحث جديد در مديريت بررسي شده، موضوعي كه تاكنون بـه آن توجـه نشـده    به

توان ميهاي خصوصي و دولتي را  رسد، بخشي از تفاوت بين بانكنظر ميعبارت ديگر بهبه. است
 رو سؤال اصلي كه در اينجا قصد پاسخگويي به آن را داريماز اين. در قالب اين مفهوم تبيين كرد

هاي دولتي و خصوصي تفاوت معناداري وجـود دارد يـا   اين است كه آيا بين هوش سازماني بانك
  خير؟

فرضيه براي پاسخگويي به سؤال بالا ضمن مروري بر ادبيات هوش سازماني، در قالب هشت 
  .هاي كشور انجام شوداي بين اين دو دسته از بانكشود، مقايسهتلاش مي

  ادبيات پژوهش 
عنوان يك مفهـوم  رود و بهشمار ميهوش سازماني مفهوم جديدي در حوزه سازمان و مديريت به

پژوهشـگران هـوش   ]. 1[كند طور روزافزون اهميت بيشتري در تئوري سازمان پيدا مينظري، به
هيجـاني  /شناسي همچون شناختي، رفتاري و اجتمـاعي هاي متفاوت معرفتاني را از ديدگاهسازم
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هر يك از اين رويكردها مسيري را براي شناخت ايـن پديـده   . اندمورد مطالعه و بررسي قرار داده
كه ديدگاه شناختي براي مثال در حالي. پيچيده باز كرده و مكملي براي ديگر رويكردها بوده است

هاي پردازش اطلاعات تأكيد دارد؛ ديدگاه رفتاري فرآيندها و ساختارهاي دروني از قبيل قابليتبر 
شود، را مورد كنكـاش قـرار   محيط كه به تطابق رفتار سازمان با محيط بيرون مي -تعاملات رفتار

  ].2[دهد مي
اني، در هوش، چه فـردي و سـازم   يشناختشناختي، مبناي هستيهاي معرفتبر ديدگاهعلاوه

خصوص اينكه چه كسي يا چه چيزي در حوزه سازماني هوش دارد، باعث سردرگمي شـده اسـت   
با اندكي ترديد هـوش سـازماني بـه    . گيردكه در نتيجه پديده هوش سازماني مورد تقليل قرار مي

، )گيـرد هوش سازماني از انباشته شدن هوش فـردي شـكل مـي   (هوش فردي با مكانيسم تجميع
هـوش  (و توزيـع ) شـود عنوان هوش سازماني تبديل و تعبير ميهوش افراد به(سطحيانتقال بين 

-سازماني در الگوهاي ساختاري تفكر و اقدامي كه اعضاي سازمان با همديگر تعامل برقـرار مـي  
  ].3[شود مربوط مي) يابدكنند، نمود مي

وش سـازماني  نظـران بـراي ه ـ  اد شده تعاريف مختلفي از سوي صاحبيهاي در قالب ديدگاه
هايي مشترك از اين تعاريف قابل شناسـايي  هايي، جنبهارايه شده است كه با وجود داشتن تفاوت

  .شوداست كه در ادامه به برخي از اين تعاريف اشاره مي
عنوان يك كل، در گـردآوري اطلاعـات،   مك مستر هوش سازماني را قابليت يك سازمان به

  ]. 4[داند بر پايه دانش ايجاد شده مينوآوري، توليد دانش و عمل مؤثر 
تـري از قبيـل يـادگيري    يي ـهـاي جز يولس اعتقاد دارد مفهوم و ايده هوش سازماني پارادايم

در همين راستا يونلند هوش سازماني را شامل پنج ]. 5[گيرد سازماني و مديريت دانش را در برمي
اني، ارتباطـات سـازماني و اسـتنتاج    جزء اصلي؛ حافظه سازماني، دانش سازماني، يـادگيري سـازم  

  ].6[داند سازماني مي
توانايي فكـري يـك سـازمان بـراي حـل      : كندگونه تعريف ميماتسودا هوش سازماني را اين

هاي فني و انساني براي حل مسـايل  تأكيد هوش سازماني بر يكپارچگي توانايي. مسايل سازماني
اطلاعـات، تجربـه، دانـش و فهـم از مسـايل       تر هوش سازماني شامل تمـامي طور دقيقبه. است

هـوش  ) 1(از نظر ماتسودا هوش سازماني از دو منظر متفاوت قابل بررسي اسـت؛  . سازماني است
  ].7[عنوان نتيجه آن فرآيند يا حالت متناظر هوش سازماني به) 2(عنوان يك فرآيند، سازماني به

دهـي و  نايي يك سازمان براي شـكل كنند هوش عبارت است از تواوبر و همكاران اشاره مي
 ].8[هايش ييتغيير محيط و تطابق با محيطش بر پايه اهداف و توانا



  1390، پاييز 9 شماره ،3 دوره ،ॠدশୌࢌ بازرگا਩ی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  134

  
توصـيفي از  )1: (كار رفتـه اسـت  هاي مختلفي بهصورتكند هوش سازماني به گلين اشاره مي

توصيفي از هوش افراد و نيـز تجميـع   )2(هاي پردازش اطلاعات و نيز نتيجه اين پردازش، قابليت
 ].9[اي براي سازمان و ويژگي سازمان استعاره)3(هوش آنها، و 

كننـد تـا رويكردهـاي    گيري از تئوري ساختاري گيدنز تـلاش مـي  آكگون و همكاران با بهره
كننـد تـا دوگـانگي    ها تلاش مـي آن. مختلف ارايه شده در زمينه هوش سازماني را يكپارچه كنند

بـه تعبيـر   . ات منفصل در اين حوزه را با هم پيوند دهندسازماني را كنار زده و مطالع/هوش فردي
وسـيله رفتارهـاي فـردي    طور شناختي بهكه به-ها و امورات روزمره ها هوش سازماني فعاليتآن

  ]. 10[گيرد كند، فرهنگ سازمان را در برميبروزو ظهور پيدا مي
از آنجاكـه كاركنـان    .آلبرخت در تبيين هوش سازماني بر قدرت ذهنـي كاركنـان تأكيـد دارد   

. هاي پيچيده رفتاري آنـان سـودمند اسـت   روند، بررسي جنبهشمار ميي سازمان بهيترين دارامهم
. دهي به هوش سازماني اسـت ها ضريب هوش افراد است كه عامل عمده شكليكي از اين جنبه

  ].11[نشان داده شده است ) 1(مقايسه بين اين دو در جدول 

 IQو  IO مقايسه بين. 1جدول 

  هاسازمان هاانسان  موضوع
  ضريب هوشي سازماني  ضريب هوشي  مقياس سنجش
  سازماني ITهاي سيستم  شخصي ITهاي سيستم  فناوري اطلاعات

  و كارشبكه واحدهاي كسب  هاي عصبيشبكه سلول  ساختار
  فرهنگ سازماني  هاي شخصيباورها و ارزش  فيلتر ذهني

  نفعانروابط ذي  روابط اجتماعي  ارتباط بيروني
  مديريت دانش  حافظه  ذخيره دانش

  فرآيندهاي استراتژيك  حل مسئله  فرموله كردن استراتژي
  رهبر  من  جهت
  مأموريت  اندازچشم  راهنما
  استراتژي  انتخاب   گيريتصميم

  اطلاعات، سازمان  من  بنديسيستم طبقه
  هاها و رويهسياست  سلسله اعصاب خودكار  تصميمات روتين

  تمرين و عمل  تعليم و تربيت و عمل  )اييادگيري تك حلقه(كسب دانش 
  تغيير سازماني  تغيير شخصي  )اييادگيري دو حلقه(بهبود سيستم 
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هاي محدودي در زمنيه هـوش سـازماني انجـام شـده     علاوه همچنانكه گفته شد، پژوهشبه
  .شوداست كه در ادامه به برخي از آنها اشاره مي

ــوانميكســل در پژوه • ــا عن ــدگي "شــي ب ــروي زن چــارچوبي : هــوش ســازماني و و ني
به مسايل مهمي كه يك سازمان در بهبود توانايي  "سيستماتيك براي تجديد سازماني

 ].12[كند سازي خودش بايد به آنها توجه داشته باشد، اشاره ميسازگاري و دوباره
راي بهبود عملكرد خود توانند از هوش سازماني بكند مديران چگونه ميهلال اشاره مي •

ايـن زيـر   . از نظر وي هوش سازماني مشتمل بر پنج زير سيستم اسـت . استفاده نمايند
نفعـان، مـديريت دانـش و    ساختار سـازماني، فرهنـگ، روابـط ذي   : ها عبارتند ازسيستم

 ].13[فرآيندهاي استراتژيك 
وشـمند و  هـاي ه اي شـانس عملكـرد در سـازمان   ماتسون و ماتسو در بررسي مقايسـه  •

هـاي  كنند شانس عملكـرد در سـازمان  تر، اشاره ميينيهاي با ضربي هوشي پاسازمان
 ].14[تر است ينيهاي با ضريب هوشي پاهوشمند پنج برابر سازمان

بـه چهـار    "هـوش سـازماني و مـديريت دانـش     "آلبرخت در مقاله خود تحـت عنـوان   •
) ع، ادهوكراسي و پلتفورم دانـش نفشامل رهبران انديشه، جوامع ذي(توانمندساز كليدي

 ].15[هوش سازماني اشاره كرده است 

  گانه هوش سازماني ابعاد هفت
 "هوش سـازماني در عمـل  : قدرت اذهان در كار"با عنوان يدر كتاب 2002كارل آلبرخت در سال 

نظـر او  بـه . كند يكي از كاركردهاي هوش سازماني جلوگيري از كند ذهني جمعي اسـت اشاره مي
هـاي   هاي هوشمند، و سازمان و كار، نيازمند وجود سه عنصر افراد هوشمند، تيمموفقيت در كسب

او هوش سازماني را استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت بخشيدن به توانايي . هوشمند است
او در اين كتاب . داندذهني سازمان و تمركز اين توانايي در جهت رسيدن به مأموريت سازمان مي

 ). 1نمودار (كند ت بعد براي هوش سازماني معرفي ميهف
هـاي سـاختاري يـا     ها يا ويژگـي  اي از رفتارزعم او اين هفت بعد صفت هستند نه مجموعهبه

هـا پيشـايندها و عوامـل علـي      هريك از اين صفات يـا هـوش  . فرآيند و يا روش خاص عملياتي
ته، محصـولات و فرآينـدهاي مناسـب،    تواند شـامل رهبـري شايس ـ  پيشايندها مي. مختلفي دارند

هايي كه حقوق  هاي محوري و سياست هاي منسجم، اهداف روشن، ارزش تقاضاي بازار، مأموريت
توان پيشايندهايي را شناسايي كرد كـه  در هر بعد مي. كند، باشدو رفتارهاي كاركنان را تعيين مي

  ].16[در حداكثرسازي آن هوش تأثير گذارند 
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ازماندهي،    
، اسـتنتاج  
ن اسـت را   

داننـد كـه   
ـك تـك    

افزايـي  ـم  
يقيم يـك        

، پا9 شماره ،3 ه

يـك اصـل سـا
 به قابليت خلق،

پـي آن زمان در 

دار شـدند، مـي  
نماينـد و تـ مـي 
طـور هـد بهتوانن

سـوار يـك قـاي

دوره ،শୌࢌ بازرگا਩ی

  ش سازماني

ي، يك مفهوم، ي
ت ديگر اين بعد

اي كه سـازينده

سازمان درگير كا
هدفي مشترك

توها ميآن. مايند
ـه همگـي مـا س

ॠدশୌ   ـــــــــــ

  

گانه هوشعاد هفت

از به يك تئوري
عبارتبه. ت، دارد

انداز آيچشم. كند

اكثر افراد يك س
حساس داشتن ه
نمن را درك مي

اين حس كـ. ند

ــــــــــــــ

بعاا. 1نمودار 

هر سازماني نيا:
ي تحقق آن است
كزمان اشاره مي

17][18 .[ 
كه تمام يا اماني

ازمان چيست، اح
 موفقيت سازمان

انداز عمل نماينم

ــــــــــــــ

:نداز استراتژيك
ي از آنچه در پي
ن هدف يك ساز

7][11[كندح مي
زم: شت مشترك

ت و مأموريت سا
صورت جبريبه

رسيدن به چشم
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-هـا بـه  را در آن "يك روح در چند بدن بودن"احساس قوي همبستگي يا به اصطلاح حس
 ]. 19][11[آورد وجود مي

عي بيماري و حتي ها هر نوع تغيير و تحول نشان دهنده نو در برخي از سازمان: ميل به تغيير .3
در جاي ديگر تغيير نشان دهنده چـالش، كسـب تجـارب جديـد و     . شودآشوب محسوب مي

ميـل بـه تحـول    . عبارت ديگر شانسي است براي شروع كار و فعاليتي جديدمهيج است و به
انداز استراتژيك لازم است؛ سازگار نيازمند آن است كه با همه تغييراتي كه براي تحقق چشم

 ].21][20[باشد 
دهند تـا افـراد را بـه    در يك سازمان هوشمند، واحدها دست به دست هم مي: اتحاد و توافق .4

پويـا و   يهـا  هـا در محـيط   كار تيمي از الزامات موفقيت سـازمان . انجام مأموريت قادر سازند
 ]. 11[رود شمار ميپيچيده كنوني به

اسـتانداردها و رفتارهـاي مبتنـي بـر     اشتياق يعني تلاش براي عمل كردن فراتـر از  : اشتياق .5
كار كردن در يك سازمان، پيگيـري امـور   احساس بالندگي و افتخار به. قراردادهاي سازماني

هـاي ايـن بعـد     بيني و باور به تعهد و حركت مديران؛ از ويژگيفراتر از وظايف شغلي، خوش
 ]. 26][25[است

ه پيروزي يا شكست يك سازمان منجر امروزه بيش از پيش اقداماتي كه ب: كارگيري دانشبه .6
. هـا اسـت   نـامؤثر از دانـش، اطلاعـات و داده   /بر پايه استفاده مـؤثر  يطور اساسشوند، بهمي

هاي درست آني، قضاوت، ذكاوت و  شدت به دانش كسب شده، تصميمفعاليت هر سازمان به
ظـه بـا   سالاري افراد و نيز صحت اطلاعات كـاربردي كـه در هـر لح   حس مشترك شايسته

 ]. 24][23[ساختار سازمان عجين شده، وابسته است 
داند چه چيزي بايد محقـق شـود و بـه    در يك سازمان هوشمند هر فردي مي: فشار عملكرد .7

صـورت شـفاف اهـداف و    در چنين سـازماني مـديران بـه   . معتبر بودن آن اهداف اعتقاد دارد
سرعت توسط مـديران رفـع   اركنان بهنمايند، مسايل كانتظارات خود از كاركنان را تعريف مي

اين عوامل در افزايش رضـايت  . نمايندشود و كاركنان از عملكرد خود بازخور دريافت ميمي
 ].11[آنان و بهبود عملكرد سازمان مؤثر است 

  هاي پژوهش فرضيه 
هاي دولتي و خصوصي از منظر هـوش سـازماني از مـدل هفـت      در اين مقاله براي مقايسه بانك

هاي  فرضيه. استفاده شده است) 1نمودار (آلبرخت كه براي تبيين هوش سازماني ارايه كردهبعدي 
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گانه در قالب يك فرضيه اصـلي كـه خـود متشـكل از هفـت      پژوهش نيز براساس اين ابعاد هفت

 . اندفرضيه فرعي است، طراحي شده

  فرضيه اصلي
  .عناداري وجود نداردهاي دولتي و خصوصي تفاوت م از لحاظ هوش سازماني بين بانك

  هاي فرعي فرضيه
هاي دولتي و خصوصي تفاوت معناداري  انداز استراتژيك بين بانكاز لحاظ بعد چشم: فرضيه اول

 .وجود ندارد
هاي دولتي و خصوصـي تفـاوت معنـاداري     از لحاظ بعد سرنوشت مشترك بين بانك: فرضيه دوم

 .وجود ندارد
هاي دولتي و خصوصي تفاوت معنـاداري وجـود    تغيير بين بانكاز لحاظ بعد ميل به : فرضيه سوم
 .ندارد

هـاي دولتـي و خصوصـي تفـاوت معنـاداري       از لحاظ بعد اتحاد و توافق بين بانك: فرضيه چهارم
 .وجود ندارد

 .هاي دولتي و خصوصي تفاوت معناداري وجود ندارد از لحاظ بعد اشتياق بين بانك: فرضيه پنجم
هاي دولتي و خصوصي تفـاوت معنـاداري    كارگيري دانش بين بانكبعد به از لحاظ: فرضيه ششم

 .وجود ندارد
هاي دولتي و خصوصي تفاوت معناداري وجـود   از لحاظ بعد فشار عملكرد بين بانك: فرضيه هفتم
 .ندارد

  روش پژوهش
ها يك پژوهش توصيفي از شاخه پيمايشـي و از نظـر    پژوهش حاضر از منظر روش گردآوري داده

اي كـه  هاي اوليه از پرسشنامه در اين پژوهش براي گردآوري داده. دف، پژوهش كاربردي استه
ايـن پرسشـنامه   . توسط كارل آلبرخت براي سنجش هوش سازماني ارايه شد، استفاده شده اسـت 

پرسشـنامه گفتـه   . اسـت ) گانه ليكرتبراساس طيف هفت(سؤال در قالب هفت بعد 49مشتمل بر 
هاي هدف توزيـع و بـر آن اسـاس پايـايي پرسشـنامه بـا        نفر از كاركنان بانك 35شده ابتدا بين 

نتـايج منـدرج در   . محاسـبه شـد   SPSS11.5افـزار  استفاده از روش آلفاي كرونباخ به كمك نرم
  .گانه هوش سازماني استبيانگر پايايي مطلوب پرسشنامه و ابعاد هفت) 2(جدول
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  پايايي پرسشنامه. 2جدول

 آلفاي كرونباخ هاالتعداد سؤ ابعاد

  9653/0  49  كل پرسشنامه
  8565/0  7  انداز استراتژيكچشم

  7864/0  7  سرنوشت مشترك
  8129/0  7  ميل به تغيير
  8991/0  7  اتحاد وتوافق

  8535/0  7  اشتياق
  8360/0  7  كارگيري دانشبه

  8578/0  7  فشار عملكرد
  

بـا  . دولتي و خصوصي شهر تهران است يها آماري اين پژوهش كليه كاركنان بانك يجامعه
دولتي و خصوصي، چهار بانك شامل دو بانـك دولتـي و دو بانـك     يها توجه به تعداد زياد بانك

-معرفي مي Dو بانك C، بانكB، بانكAخصوصي به تصادف انتخاب شد كه تحت عنوان بانك
سـپس  . معرف دو بانك خصوصي منتخب هستند Dو  Cمعرف دو بانك دولتي؛  Bو  Aشود كه 

-مركز، شمال غربي، شمال شـرقي، جنـوب  (براساس منطقه جغرافيايي، شهر تهران به پنج منطقه
 6در هر منطقه سه شعبه از هر بانك انتخاب شد و در هر شعبه . تقسيم شد) شرقيغربي و جنوب

. توزيع شده اسـت ) چهار كارمند شامل رئيس شعبه، معاون شعبه، و(پرسشنامه بين كاركنان شعبه
 480در نهايـت از  . پرسشـنامه توزيـع شـده اسـت     30همچنين بـين ادارات سـتادي هـر بانـك     

  ).3جدول (آوري و تحليل شده است پرسشنامه جمع 429پرسشنامه توزيع شده، 

تحليل شده به تفكيك بانك يها تعداد پرسشنامه. 3جدول  
  برگشتي يهاتعداد پرسشنامه بانك

A107  
B 108  
C 109  
D 105  
  429 جمع
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  گيريها و نتيجه تجزيه و تحليل داده

همچنانكه اين جدول نشان . نشان داده شده است) 4(گويان در جدولشناختي پاسخنيمرخ جمعيت
سال، از لحـاظ سـطح    40تا  31گويان از نظر جنسيت مرد، از نظر سني بين دهد، عمده پاسخمي

  .سال، و صفي هستند 11سابقه كار زير تحصيلي ليسانس، با 

  گويانشناختي پاسخنيمرخ جمعيت. 4جدول
  مجموع  دولتي خصوصي  

  جنسيت
  15/72  1/79 2/65 مرد  

  85/27  9/20 8/34 زن
  سن

  55/11  8/19 3/3 30تا   
40-31 8/31 2/51  5/41  
50-41 7/46 6/22  65/34  
  3/12  4/6 2/18 به بالا51

  سطح تحصيلات
  2/20  4/40 0.00 ديپلم و كمتر  

  25/14  2/25 3/3 فوق ديپلم
  95/56  5/27 4/86 ليسانس

  6/8  9/6 3/10 سانس و بالاتريلفوق
  كارسابقه

  4/50  7/27 1/73 سال5تا   
11-6 9/26 9/41  4/34  
17-12 00/0 9/17  95/8  
23-18 00/0 9/7  95/3  

  3/2  6/4 00/0 24بالاي
  سازمانيرسته 

  65/70  8/69 5/71 صف  
  35/29  2/30 5/28 ستاد
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دولتي و خصوصي از منظر هوش سازماني ابتدا بايد مشـخص   يها براي بررسي مقايسه بانك
سپس در صورت نرمال بـودن  . كرد آيا متغيرهاي پژوهش از توزيع نرمال برخوردار هستند يا خير

 "ويتنـي  -مـن "صورت بايد از آزمـون  در غير اين شود،هاي مستقل استفاده مي نمونه tاز آزمون 
كـه بـراي بررسـي    ) 5جـدول  (اسـميرنوف  -با توجه به خروجي آزمون كولموگوروف. استفاده كرد

هاي متغيرهاي پژوهش اسـتفاده شـده اسـت،     ادعاي مطرح شده مبني بر نرمال بودن توزيع داده
ادعـاي  ( H0درصـد اسـت    5بيشتر از توان گفت به دليل اينكه ضريب معناداري اكثر متغيرها مي

  . شودتأييد مي) نرمال بودن توزيع متغيرها
  

  اياسميرنوف يك نمونه -آزمون كولموگوروف .5جدول 
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 429 429 429 429 429 429 429 429  فراواني
 17/4 35/4 60/4 98/4 28/4 78/4 96/4 59/4 ميانگين متغيرهاي نرمال

 32/1 34/1 11/1 17/1 52/1 17/1 22/1 05/1 انحراف معيار 
Most Extreme057 /040 /050 /079 /054 /062 /077 /032 مطلق/ 

 /057 /040 /050 /044 /054 /040 /048 /031 مثبت اختلاف ها
 -/040 -/039 -/040 -/08 -/041 -/062 -/077 -/032 منفي 

 -كولموگوروف
 اسميرنوف

 17/1 /821 03/1 63/1 11/1 27/1 59/1 /653 زي

آزمون معناداري 
 )دو دنباله(اسيمپ

 787/ 013/ 076/ 164/ 010/ 236/ 510/ 125/  

  
. شود هاي مستقل استفاده مي نمونه tبنابراين براي آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه از آزمون 

رود كه كار مي كند و براي پاسخگويي به اين سؤال بهاين آزمون ميانگين دو جامعه را مقايسه مي
طور معناداري متفاوت از صفر است يـا خيـر؟   يك متغير در دو گروه به يها آيا تفاوت در ميانگين

گـروه اول خصوصـي، گـروه دوم    (بانك بنابراين در اين پژوهش متغيرهاي پژوهش بر حسب نوع
ميانگين، انحراف استاندارد و ميـانگين خطـاي اسـتاندارد بـراي     . با همديگر مقايسه شدند) دولتي

شـود، در تمـامي   همچنانكـه مشـاهده مـي   . نشان داده شده است) 6(هريك از متغيرها در جدول 
 .هاي دولتي است هاي خصوصي بيش از بانك متغيرها ميانگين بانك



  1390، پاييز 9 شماره ،3 دوره ،ॠدশୌࢌ بازرگا਩ی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  142

  
  هاي دولتي و خصوصي ميانگين متغيرها به تفكيك براي بانك. 6دولج

نيانگيم تعداد نوع  اريمع انحراف   
 نيانگيم

 خطا

 هوش سازماني
23/5 214 خصوصي  71/0  04/0  
95/3 215 دولتي  94/0  06/0  

انداز مشتركچشم  
55/5 214 خصوصي  87/0  06/0  

36/4 215 دولتي  23/1  08/0  

 سرنوشت مشترك
38/5 214 خصوصي  84/0  05/0  

18/4 215 دولتي  15/1  07/0  

 ميل به تغيير
00/5 214 خصوصي  45/1  09/0  

57/3 215 دولتي  22/1  08/0  

 اشتياق
57/5 214 خصوصي  85/0  05/0  

39/4 215 دولتي  15/1  07/0  

 اتحاد و توافق
19/5 214 خصوصي  85/0  05/0  

02/4 215 دولتي  03/1  07/0  

كارگيري دانشبه  
06/5 214 خصوصي  05/1  07/0  

64/3 215 دولتي  22/1  08/0  

 فشار عملكرد
84/4 214 خصوصي  02/1  06/0  
49/3 215 دولتي  25/1  08/0  

 
  

هـاي پژوهشـي را بررسـي     عبارتي فرضـيه ها و به در اين مرحله بايد معناداري تفاوت ميانگين
گفته شد، در قالب فرضـيه آمـاري   فرضيه اصلي و هر يك از هفت فرضيه فرعي كه در قبل . كرد

ଵߤ	:଴ܪ൝  .توان بيان كردزير مي ൌ ଵߤ	:ଵܪଶߤ ്  ଶߤ

دولتي و خصوصي در سـه   يها ها در بانك آزمون لونز براي برابري واريانس) 7(مطابق جدول
 tبنابراين در سه مورد از هشت مـورد از آزمـون   . دهدرا نشان مي) p=0.00(مورد تفاوت معناداري
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هرچنـد  . ها كنيم و در پنج مورد از حالت برابري واريانسها استفاده مي نابرابري واريانسدر حالت 
 .نتايج بين برابري و نابرابري واريانس تقريباً برابر است

  هاي مستقل براي نمونه tآزمون . 7جدول

  
  

از انـد شود به دليل اينكه ضريب معناداري متغيرهاي چشممشاهده مي) 5(با مراجعه به جدول
پذيرفتـه  ) بـودن توزيـع متغيرهـا   ادعـاي نرمـال   ( H0درصـد اسـت    5مشترك و اشتياق كمتر از 

شود، به اين دليل براي بررسي معناداري تفاوت دو جامعـه از حيـث ايـن متغيرهـا از آزمـون       نمي
  . نشان داده شده است) 8(نتايج مربوط به اين آزمون در جدول. شوداستفاده مي "ويتني -من"

ويتني -خروجي آزمون من. 8جدول  
انداز مشتركچشم   اشتياق 

50/10015 ويتني-من  50/9588  
50/33235 ويلكاكسون  50/32808  

-12/10 زي  45/10-  
/00 )دو دنباله(آزمون معناداري اسيمپ  00/  

 
 

درصد اسـت ادعـاي عـدم تسـاوي      5تر از چون كوچك) 8(ضريب معناداري مندرج در جدول
-عبارت ديگر در اينجا نيز ميبه. كندجامعه در دو متغير مورد بررسي را تأييد ميهاي دو  ميانگين

انداز مشـترك و اشـتياق بـيش از    هاي خصوصي در دو بعد چشم توان گفت هوش سازماني بانك
  .هاي دولتي است بانك
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  گيري و پيشنهادهانتيجه

اداري آزمـون تسـاوي   تر بودن ضـريب معن ـ به علت كوچك) 7جدول (ها براساس خروجي آزمون 
. شـود هاي آماري رد مي در تمامي فرضيه H0فرض ) درصد 1حتي كمتر از (درصد 5ها از  ميانگين

هـاي دولتـي در هريـك از     هاي خصوصي از بانـك  اين بدان معني است كه هوش سازماني بانك
  .گانه و در مجموع بيشتر استابعاد هفت

هـاي   در مجموع ميانگين هوش سازماني بانـك  شود،ها مشاهده مي با بررسي تفاوت ميانگين
مقايسـه هـوش سـازماني    . اسـت ) 95/3بـا ميـانگين   (هاي دولتـي  بيش از بانك) 23/5(خصوصي

هاي خصوصي و دولتي به تفكيك ابعاد بيانگر از آن است كه بيشترين شكاف در بعد فشـار   بانك
جوان بودن و بالابودن ميـانگين  رسد، نظر ميبه. كارگيري دانش و ميل به تغيير استعملكرد، به

  .خصوصي علت اين موضوع باشد يها تر بودن اهداف سازماني بانكتحصيلات كاركنان و روشن
هاي دولتي در  ، بانك1380با توجه به نبود شرايط رقابتي در صنعت بانكي كشور در پيش از دهه 

امـا بـا حضـور    كردنـد،  يجهت كسب هوشمندي و عمل براساس آن چنـدان فعالانـه عمـل نم ـ   
نتـايج  . هاي دولتي ايجاد شـد  هاي خصوصي و تشديد رقابت تحركي در اين جهت در بانك بانك

هـاي دولتـي از منظـر هـوش سـازماني نسـبت بـه         دهد، همچنـان بانـك  اين پژوهش نشان مي
  . تر هستندهاي خصوصي عقب بانك

شـود در  ي پيشنهاد مـي در نهايت با توجه به كمي مطالعات انجام شده در زمينه هوش سازمان
هاي كارشناسي ارشد و دكترا بر غناي اين مفهوم افزوده شده  نامههاي پژوهشي، پايان قالب پروژه

  .هاي كشور شناسايي شود هاي كاربرد آن در سازمان و زمينه
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