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 چکیده

فرایند  ساختاری ارتباط هوش سازمانی با عملکرد سازمانی با نقش میانجیهدف پژوهش حاضر، طراحی مدل معادلات 

سیگما در کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران بود. جامعۀ آماری پژوهش، کلیۀ کارشناسان سازمان استقرار شش

پژوهش انتخاب  عنوان نمونۀنفر به 127گیری مورگان ( که براساس جدول نمونهN=200ورزش شهرداری تهران بودند )

( و پرسشنامۀ 2001(، عملکرد سازمانی چودهری )2003ها، پرسشنامۀ هوش سازمانی آلبرخت )شدند. ابزار گردآوری داده

 و 78/0، 88/0ترتیب های پیشین تأیید شد و پایایی این ابزارها به( بود که روایی این ابزارها در پژوهش1389زاد )بیگ

یابی به منظور مدلها بهداده گیری داشت.ندۀ پایایی مطلوب و قابل قبول ابزارهای اندازهدهدست آمد که نشانبه 90/0

افزار آموس تحلیل شدند. نتایج پژوهش تأییدکنندۀ روابط ساختاری مفروض بود؛ روش معادلات ساختاری با استفاده از نرم

( بر 81/0سیگما )مستقیم از طریق میانجی ششطور غیر( و هم به35/0طور مستقیم )که هوش سازمانی هم بهطوریبه

طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر معنادار و مثبت داشت سیگما بهعملکرد سازمانی تأثیر داشت. همچنین متغیر شش

کنندۀ آن است که با افزایش هوش سازمانی کارشناسان و بهبود فرایند بنابراین نتایج مدل ساختاری بیان (؛55/0)

 کند.گما، عملکرد سازمانی در کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران توسعه پیدا میسیشش

 

 یدیکل یهاواژه

 .لکرد سازمانی، هوش سازمانیسیگما، شهرداری تهران، عمسازمان ورزش، شش

                                                           
 gmail.com3536ahmad.mahmoudi :mailE@                             09107608854 نويسندة مسئول : تلفن :∗

mailto:ahmad.mahmoudi3536@gmail.com


 1398، بهار 1شمارة  ،11مديريت ورزشی، دورة                                                                                              134

 

 

 مقدمه

 ایادارهعملکرد کارکنان بستگی دارد. در هر  و مؤسسات به چگونگی هاسازمان هایفعالیتبقا و تداوم 

هستند  هاانسانو فعالیت  کار ۀفعالیت مهم شناخته شده است. مؤلف هایعرصهدر تمام  نقش نیروی کار

آینده را های فعالیتآنها تداوم  ۀآورند و بر پایدرمیسپس آن را به اجرا کنند، میکه تصمیمات را اتخاذ 

اجرایی و تحقق اهداف سازمان است. در  یندهایافرۀ . عملکرد سازمانی حاصل یا نتیجکنندمی بینیپیش

 ۀوظایفی که از طرف سازمان بر عهد دیگر، عملکرد سازمانی عبارت است از به نتیجـه رساندن تعریفی

 ۀچتری تعریف کرد که هم مثابۀبه توانمیعملکرد سازمانی را (. 1) گذاشته شده است نیروی انسانی

دارای  ،عملکرد برتر با هایسازمانازمان را در برگیرد. کل س هایفعالیت مفاهیم مرتبط به موفقیت و

طراحی  سازمان، اهداف، تفکر راهبردی، رهبری، هـایمأموریت و اندازچشمخاص از لحاظ  هاییویژگی

 پذیریرقابتتمامی اهداف  شامل تقریباًعملکرد سازمانی علاوه اند. بهیندهای سازمانیاسازمان، فناوری و فر

(. با 2)شود میمربوط  ، سرعت، قابلیت اعتماد یا کیفیتپذیریانعطافهزینه،  و تعـالی تولید است و به

های افراد، عملکرد سازمانی توجه به پیشرفت فناوری، سرعت تبادل اطلاعات و تنوع در انتخاب و سلیقه

ای در نزد مدیران ایگاه ویژهها، جکند. در دنیای امروزی افزایش عملکرد سازماناهمیت زیادی پیدا می

ها در پی افزایش کارایی و اثربخشی بیشتری هستند. افزایش که همۀ سازمانطوریپیدا کرده است، به

 عملکرد بهبود(. 3های افراد ارتباط مستقیمی دارد )ها و تواناییها با دانش، مهارتعملکرد در سازمان

 مجدد تقویت و بهبود شده، طراحی پیش از سازمان ولدر تح رفتاری دانش مندنظام کاربرد سازمان،

. از آنجا که منابع یک سازمان (4انجامد )می سازمان اثربخشی به که است و فرایندی ساختارها راهبردها،

بنابر ماهیت، (. 5، 6کند )عنوان یک عامل ضروری اهمیت پیدا میاغلب محدود است، بهبود عملکرد به

با انبوهی از  هرروزهعصر ما  هایسازمانبرای بقا در دنیای کنونی است.  هاسازمانناپذیر ضرورت اجتناب

رو هـستند کـه در صـورت عدم پاسخگویی درست به این مسائل، جایگاه رقابتی آنها به خطر همسائل روبـ

 هاینیکتکو  هـاروشکـه در ایـن میـان  داردمختلفی وجود  هایروش. برای حل مسائل سازمانی افتدمی

(. از جمله مواردی که در راستای عملکرد سازمانی مهم 7ند )از جایگاهی ویژه برخوردار مسئلهخلاق حل 

هایی که از هوش ها انسانرسد، هوش سازمانی است. در دنیای متغیر امروزی، در تمام زمینهنظر میبه

ها نیز متفاوت رایط حاکم بر سازمانبیشتری برخوردارند، میزان موفقیت آنها نیز بیشتر است. قوانین و ش

تر ها پیچیدهخصوص اینکه با پیشرفت فناوری و گذشت زمان سازماناز شرایط دنیای بیرون آنها نیست. به

 (.8تر خواهد شد )شوند و کار با آنها مشکلمی
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عریف (. براساس ت9هاست )در انسان IQها نیز مانند بهرۀ هوشی یا همان هوش سازمانی در سازمان

کار بردن قدرت خود (، هوش سازمانی به معنای توانایی و ظرفیتی است که سازمان در به2013) 1آلبرخت

کند: بندد. وی هوشمندی سازمانی را در یک جمله تعریف میکار میبرای رسیدن به رسالت و اهداف به

(، هوش 2004) 2(. در تعریف ارستین10هوشمندی سازمانی یعنی موفق شدن سازمان در محیطش )

سازمانی نوعی فرایند یادگیری است که در این فرایند، سازمان با استفاده از درک و حافظۀ خود، رفتار 

کند که هوش سازمانی توانایی (، بیان می2006) 3(. ویلیام هال11بخشد )انطباقی در محیط را بهبود می

هماهنگی و تطابق با محیط اطرافش است  کار بستن آن در راستایوجود آوردن دانش و بهسازمان در به

گیری ها را در زمینۀ تصمیمداند که مدیران سازمان( هوش سازمانی را دانشی می1386(. خانزاده )12)

دربارۀ عواملی مانند مشتریان، رقبا و ارباب رجوع، محیط اقتصادی، مخاطبان و جامعه و فرایندهای سازمانی 

گیری سازمانی است وش سازمانی به معنای توانمند بودن در مقولۀ تصمیم(. در کل ه13سازد )توانمند می

و اینکه نسبت به تمامی عوامل موجود مانند مشتریان، محیط خارجی و داخلی سازمان و رقبا آگاهی 

(. هوش سازمانی در واقع یکی از انواع هوش شناختی است که با هوش 14عمیقی وجود داشته باشد )

ها و به بیان دیگر هوش فردی در سازماناط است. وجود آگاهی و شناخت در روابط بینهیجانی هم در ارتب

بخشد کند و در نهایت عملکرد سازمانی را بهبود میهای بین افراد سازمان را تسهیل میسازمانی، کنش

(. 16پس این احتمال وجود دارد که از طریق چند سازوکار سبب بهتر شدن عملکرد سازمانی شود ) .(15)

دهندۀ آگاهی و بینش افراد نسبت به محیط سازمان و عوامل تأثیرگذار بر آن هوش سازمانی افراد نشان

توان به این نتیجه رسید که هوش سازمانی از عوامل تأثیرگذار بر عملکرد سازمانی افراد است، بنابراین می

داند که در زمانی را فرایندی می(، وجود یک رویکرد مدیریتی نسبت به هوش سا2009) 4خواهد بود. باس

شود که به بهبود عملکرد سازمان منتهی آن اطلاعات درست به افراد درست در زمان مناسب داده می

 (.17شود )می

و بهبود  شده توسط سازمان تعریف کنیمعنوان میزان اهداف کسباگر عملکرد یک سازمان را به

خوریم. یکی از سیگما برمیریم، به ابزاری به نام ششعنوان یک ضرورت در نظر بگیمستمر آن را به

رود، فرایند کار میابزارهایی که امروزه برای رسیدن به سطح بالای عملکرد و کیفیت سازمان به
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کار منظور بیان انحراف استاندارد بهیکی از حروف الفبای یونانی است و به( σسیگما )سیگماست. شش

رود. انحراف استاندارد شامل میزان پراکندگی از میانگین یا سنجش انحراف است. از طرفی رسیدن به می

ها در فرایندهای سازمانی، از جمله اهداف همۀ عملکرد سازمانی بالا و کاهش انحرافات و نقص

ها در بهبود کارایی سازمانی به سازمان تنهانهسیگما استراتژی تجاری است که (. شش18است )هسازمان

شود های عملیاتی و افزایش سود میکند، بلکه این فرایند سبب کاهش هزینهو رضایت مشتری کمک می

و خروجی سیگما، به این مفهوم است که عملکرد سازمان (. از لحاظ آماری رسیدن به سطح شش19 -21)

 1980در سال  1سیگما توسط شرکت موتورولا(. مفهوم فرایند شش22آن تقریباً بدون نقص و عیب باشد )

(. 23موجب توسعۀ آن شد ) 1990ها در اواخر و دیگر شرکت 2های جنرال الکتریکایجاد شد و فعالیت

حیاتی تجاری برای  شود و ابزاریسیگما از پیشروان مدیریت کیفیت در نظر گرفته میامروزه شش

بهبود و پیشرفت فرایندهای سازمانی، افزایش رضایت مشتری و کاهش آید. حساب میها بهسازمان

سیگما منظور فرایند ششروست. بدینهای سازمانی از جمله مسائلی است که هر سازمانی با آن روبههزینه

شود، مورد توجه ایندهای استراتژیک مییافته که موجب توسعۀ خدمات و بهبود فرعنوان روشی سازمانبه

های علمی و آماری در کاهش انحرافات و های بسیاری قرار گرفته است که با استفاده از روشسازمان

یافته و منظم سیگما روشی سازمان(. شش24، 25کند )عیوب فرایندهای سازمانی نقش مهمی ایفا می

های آماری و علمی گسترش خدماتی است که به روش برای بهبود فرایند استراتژیک و محصول جدید و

 شده از طرف مشتریان، کاهش چشمگیری را انجام دهد.های تعریفبستگی دارد تا در میزان نقص

کند، چه کار برای بهبود فرایند باشد یا برای طراحی سیگما از یک روش ساختاری استفاده میشش

سیگما پدید میل روزافزونی به استفاده از فنون شش های اخیر،در سال(. همچنین 26محصول جدید )

آن را تجربه  خوبیبهموتورولا، جنرال الکتریک و کداک  مانندپیشرو  هایسازمانآمده است و بسیاری از 

موفقیت سازمان  برای دستیابی، حفظ و حداکثر کردن پذیرانعطافسیگما سیستم جامع و . ششاندکرده

 (.27د )شگرفته شود، سبب ارتقای عملکرد فرایندها خواهد  کاربه منطقی طوربهاست که اگر 

سیگما در مرحلۀ اول سیگما توجه به مخاطب و مشتری است. ششموضوع مهم در فرایند شش اولین

کند. خدمت و تمرکز بر به مشتری توجه کرده و از اطلاعات موجود برای رسیدن به نتیجه استفاده می

دهندۀ فرایند اجزای تشکیلسیگما و عملکرد سازمانی هستند. مفاهیم شش مشتری جزء عوامل مشترک
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سیگما بر اساس نظریه پیتر پاند و لارنس هاپ شامل شش اصل است: حرکت به سمت تعالی، مدیریت شش

بر کنشی، تمرکز بر فرایندها، مشارکت و همکاری بدون حد و مرز، تمرکز بر مشتری و مدیریت مبتنی

ان بیان شده های متفاوتی از طرف اندیشمند(. در مورد هوش سازمانی رویکردها و دیدگاه28اطلاعات )

است. در این مطالعه این مفهوم از دیدگاه آلبرخت در نظر گرفته شده است. براساس نظریۀ کارل آلبرخت، 

انداز استراتژیک: به معنی ظرفیت ایجاد و بیان هدف؛ . چشم1هوش سازمانی در هفت بعد بیان شده است: 

. 3نسبت به اهداف؛  مبستگیه و همدلی حس مشترک، هدف داشتن احساس یعنی. سرنوشت مشترک: 2

 به تمایل بیانگر. روحیه: 4 محیطی؛ تغییرات با بیشتر سازگاری و یریپذانعطاف قابلیتمیل به تغییر: 

 تحقق با متناسب فردی انرژی ارتقای و تناقضات رفع. اتحاد و توافق: 5 است؛ استاندارد از فراتر فعالیت

. 7 دانش؛ یریکارگبه و شدن سهیم سازماندهی، انتقال، خلق، توانایی. کاربرد دانش: 6اهداف مشترک؛ 

 مشارکت آورالزام حس پیوندد،می سازمان به که جدید عضو هر که فرهنگ این گیریشکلفشار عملکرد: 

دهندۀ هوش سازمانی و فرایند (. با نگاهی گذرا بر اجزای تشکیل29، 30)کند  احساس را کاربه نسبت

عنوان سیگما بهبریم. با توجه به اینکه به فرایند ششن اجزای آنها پی میسیگما به همپوشانی بیشش

(، بنابراین لزوم توجه به 31شود )کننده و محرک بهبود عملکرد و هوش سازمانی نگریسته میتسهیل

خصوص سازمان ورزش شهرداری تهران که اهدافی های ورزشی بهسازی این فرایند در سازمانپیاده

بر دانایی ش نقش ورزش شهروندی در بهبود کیفیت زندگی شهروندان تهرانی، توسعه مبتنیهمچون افزای

و ارتقای استانداردها در ورزش شهروندی، ارتقای نقش و جایگاه سازمان ورزش شهرداری تهران در مجامع 

یمی المللی ورزش همگانی، افزایش مشارکت مردم در ورزش و همچنین نهاد ورزشی که رابطۀ مستقبین

 های ورزشی اقشار مختلف شهر تهران دارد، از اهمیت دوچندانی برخوردار است.با فعالیت

توان به پژوهش اند، میهایی که رابطۀ هوش سازمانی و عملکرد سازمانی را بررسی کردهدر بین پژوهش

رد آنان در ( اشاره کرد که در آن بین هوش سازمانی مدیران و عملک1389زاد، علائی و اسکندری )بیک

( در پژوهشی 1393(. شمس، مشایخی و سلیمانی )10داری مشاهده شد )های دولتی رابطۀ معنادستگاه

درصد از  4/87بین مناسبی برای عملکرد سازمانی است و نتیجه گرفتند که هوش سازمانی متغیر پیش

بعاد هوش سازمانی به غیر از کند و تمامی اتغییرات واریانس متغیر ملاک )عملکرد سازمانی( را تبیین می

( نیز 1392آموز و گودرزوند )(. خوش32بعد کاربرد دانش با عملکرد سازمانی همبستگی چندگانه دارند )

داری وجود در پژوهش خود نشان دادند که بین ابعاد هوش سازمانی کارکنان و عملکرد آنان رابطۀ معنا
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( عنوان شده است کارکنانی که هوش سازمانی، 2008) 1(. در پژوهش لفتر، پرمرین و واسیلاخه33دارد )

وری و عملکرد شغلی آنان نیز بینش استراتژیک و روحیۀ بالاتری داشتند، به همان نسبت میزان بهره

( در تحقیق خود به این نتیجه 1394(. زارعی و همکاران )34طور معناداری از بقیۀ کارکنان بیشتر بود )به

(. نسبی 35طور غیرمستقیم تأثیر معناداری بر عملکرد سازمانی دارد )بهرسیدند که هوش سازمانی 

( در پژوهشی در زمینۀ بررسی رابطۀ بین هوش سازمانی با خلاقیت و عملکرد شغلی کارکنان با 1387)

های هوش سازمانی و داری بین تمام مؤلفهاستفاده از مدل آلبرخت، به این نتیجه رسید که رابطۀ معنا

هایی ( در مطالعۀ خود عنوان کرده است افراد و سازمان2005) 2(. سیمیک36غلی وجود دارد )عملکرد ش

ها، در مواردی مانند درک مشکلات سازمانی، که هوش سازمانی بالایی دارند، نسبت به دیگر افراد و سازمان

(، در 4200) 3گیل کریس(. مک37درک یادگیری دانش و بهبود عملکرد، برتری بیشتری داشتند )

کند که بین هوش سازمانی با سازگاری با شرایط بر تأیید نتایج پژوهش سیمیک، عنوان میپژوهشی علاوه

 (.38شود )ساز رشد سریع عملکرد شغلی میکه زمینه داری وجود داردنیز رابطۀ معنا

د. چندین مانی وجود دارسیگما و عملکرد سازبر ارتباط ششدر مجموع در ایران مطالعات کمی مبنی

یشتر مطالعات بمطالعۀ تجربی در مورد ارتباط این دو در کشورهای دیگر انجام گرفته است. براساس نتایج 

 نی دارد.سیگما تأثیرات مثبتی بر عملکرد سازماشش

سیگما بر عملکرد ( در بررسی خود با در نظر گرفتن تأثیر فرایند شش2010) 4سین، زایلانی و رامایا

سیگماست، با کمک معادلات دیریت دانش و اطلاعات را که از اجزای مهم فرایند ششسازمانی، نقش م

های ( در پژوهشی دیگر نیز با در نظر گرفتن گام2015(. سین و همکاران )39کنند )ساختاری مطرح می

(. باقری و ذگردی 40آمده در پژوهش خود را تأیید کردند )دستسیگما، نتایج بهاستقرار فرایند شش

اند ها، اشاره کردهسیگما در بهبود و ارتقای سازمان( نیز در پژوهش خود، به تأثیر مثبت فرایند شش1387)

ای مدیریت کیفیت جامع و بررسی مقایسه»ای با عنوان ( در مطالعه1394پور و حاجب )(. علی31)

شده در فرایند نی تعییناند که اهداف سازما، عنوان کرده«سیگما و ارتباط آن با عملکرد سازمانیشش

نیز فرایند  (1388) نژاد و محمدپورمطالعۀ علی(. 41شود )سیگما به عملکرد سازمانی بالاتر منجر میشش

                                                           
1. Lefter, Prejmeream Vasilache 

2. Simic 

3. Macgil christ 

4. Sin, Zailani & Ramayah 
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و همکاران  1ریزینگهانی (.42اند )سیگما را روشی جامع و کمی در بهبود عملکرد سازمان دانستهشش

 ین بردن رکود است. از بین بردن رکود نیز به بهبودسیگما از باند که هدف اصلی شش( اشاره کرده2005)

ترین عنوان عالیسیگما به(. شش43ها را در پی دارد )شود و در نهایت کاهش هزینهعملکرد منجر می

تواند موجب افزایش حالت از پیگیری مدیریتی در ارائۀ خدمات معرفی شده است. چنین روش مدیریتی می

 (.44رضایت مشتری شود )و توسعۀ عملکرد سازمانی و 

کنند و یماز آنجا که تحقیقات پیشین رابطۀ مثبت بین عملکرد سازمانی و هوش سازمانی را تایًید 

و با اینکه  اندسیگما و عملکرد سازمانی را مثبت ارزیابی کردههایی رابطۀ بین فرایند ششهمچنین پژوهش

سیگما مانی، عملکرد سازمانی و فرایند ششهای زیادی در زمینۀ هوش سازهای اخیر پژوهشدر سال

دو صورت گرفته است، ولی تاکنون بررسی ارتباط بین هوش سازمانی و ای دوبهصورت جداگانه و رابطهبه

عنوان عوامل مهم و مؤثر در عملکرد سازمانی مورد غفلت قرار گرفته است. با توجه سیگما بهفرایند شش

ثیر دارد و ژوهش آن است که آیا هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی تاًبه این توضیحات سؤال اصلی این پ

سیگما باشد؟ علت متغیر میانجی فرایند ششتواند بهاگر جواب مثبت است، چقدر از این تاثًیر می

های کمی در مورد بررسی تجربی میزان اثربخشی اجرای برنامۀ طورکه گفته شد، تاکنون تلاشهمان

های مختلف صورت گرفته است. طور هوش سازمانی در سازماند سازمانی و همینسیگما بر عملکرشش

گونه پژوهشی در این مورد انجام نگرفته است. همچنین توان گفت که هیچهای ورزشی میدر مورد سازمان

در این . جام گرفته استها تحقیقاتی انهای غیرانتفاعی و اغلب در شرکتتحقیقات کمی بر روی سازمان

عنوان یک متغیر میانجی در ارتباط هوش سازمانی با عملکرد اله سعی شده است تا این اثربخشی بهمق

شود که یمسازمانی در کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران انجام گیرد. این لزوم هنگامی احساس 

انی و شهروندی ترین سازمان و متولی امر ورزش همگدر نظر داشته باشیم سازمان شهرداری تهران بزرگ

شود تا کارکنان سازمان ورزش شهرداری تهران، با شده سبب میتوجه به موارد گفتهشود. محسوب می

سازی این اهداف گام بردارند و همراه با طور کارامد در پیادهها و اهداف سازمان خود، بهآگاهی از رسالت

ا فراهم رفت و بهبود عملکرد سازمان رکسب دانش و آگاهی نسبت به محیط بیرونی سازمان، زمینۀ پیش

 آورند.

                                                           
1. Raisinghani 
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منظور ارائه شد. به 1صورت شکل گرفته بهدر نهایت مدل تحقیق بر پایۀ مبانی نظری و تحقیقات انجام

منظور بهبود عملکرد، افزایش سودآوری و افزایش دستیابی به عملکرد سازمانی بالا، رویکردهای جدید به

سیگما های ششعنوان یک روش ساختاریافته از مدیریت کیفیت، برنامهست. بهوجود آمده اقدرت رقابتی به

طور سیگما بهپایان بهبود فرایندهای سازمانی به خود معطوف کرده است. ششتوجه فراوانی را در سیر بی

د شوطور چشمگیری به بهبود عملکرد منجر میعنوان رویکرد بهبود فرایند شناخته شده است که بهکلی به

سیگما براساس نظریۀ پیتر پاند و لارنس هالپ استفاده گانۀ اجرایی شش(. در این تحقیق از اصول شش45)

گیری از هوش سازمانی، اثربخشی بیشتر شده است. همچنین براساس تعاریف و نظریات موجود، بهره

هد و اطلاعات از حالت داستفاده از ساختارهای اطلاعاتی موجود را در راستای اهداف سازمان افزایش می

(. در این تحقیق هوش 10یابد )های اجرایی سازمانی توسعه میعملیاتی و محدودشده به استفاده در لایه

انداز استراتژیک، باورهای مشترک، میل به تغییر، سازمانی براساس نظریۀ کارل آلبرخت در هفت بعد، چشم

عملکرد در مدل تحقیق تعریف شده است تا تأثیر آن بر مندی، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار علاقه

طور کلی در پژوهش حاضر، محقق تلاش دارد با توسعۀ عملکرد سازمان ورزش شهرداری بررسی شود. به

واسطۀ فرایند استقرار چارچوبی نظری جهت بررسی تأثیرات مستقیم هوش سازمانی و غیرمستقیم آن به

ان ورزش شهرداری تهران به بهبود و ارتقای عملکرد این سازمان سیگما بر عملکرد سازماجرایی شش

 کمک کند.

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
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 روش تحقیق

های مدل معادلات پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ روش پژوهش، از نوع پژوهش

با نقش میانجی  که به بررسی ارتباط بین هوش سازمانی با عملکرد سازمانی ( استSEM) 1ساختاری

پردازد. جامعۀ آماری پژوهش سیگما در کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران میفرایند استقرار شش

 127گیری مورگان ( که براساس نمونهN=200کلیۀ کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران بودند )

عنوان نمونۀ آماری این در دسترس بهگیری نفر از کارشناسان ورزش این سازمان با استفاده از روش نمونه

 200تا  100پژوهش انتخاب شدند. در تحقیقات با روش معادلات ساختاری براساس یک دیدگاه بین 

منظور گردآوری رو به(. ازاین46، 47های ساختاری کافی است )آزمودنی برای بیشتر تحلیل عاملی و مدل

پرسشنامه در بین  127منظور مشارکت در تحقیق، پژوهش بههای ها، با توجه به اعلام آمادگی نمونهداده

 111های ناقص و مخدوش ها و جدا کردن پرسشنامهآوری پرسشنامهآنان توزیع شد که پس از جمع

صورت کامل پاسخ داده شده و نتایج پژوهش بر همین اساس تدوین شد. ابزار گردآوری پرسشنامه به

حاوی مواردی  2شناختیهای جمعیتد؛ بخش نخست شامل ویژگیها از چهار بخش تنظیم شده بوداده

ابزار ارزیابی  دومهمچون جنسیت، سن، میزان تحصیلات، سنوات خدمتی و نوع استخدامی بود. بخش 

 7 سؤالی در 49( استفاده شد که این ابزار 2003) 3هوش سازمانی بود که از پرسشنامۀ استاندارد البرخت

سؤال(،  5) 6سؤال(، میل به تغییر 5) 5سؤال(، باورهای مشترک 6) 4اندازبندی شد: چشمعامل زیر دسته

 سؤال(. 6) 10سؤال( و فشار عملکرد 6) 9سؤال(، کاربرد دانش 6) 8سؤال(، اتحاد و توافق 5) 7مندیعلاقه

                                                           
1. Structural Equation Modeling 

2. Demographic characteristics 

3. Albercht 

4. vision 

5. Shared Fate 

6. Appetite for Change 

7. Heart 

8. Alignment & Congruence 

9. Knowledge Deployment 

1 0. Performance Pressure 
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ه از پرسشنامۀ شامل ارزیابی عملکرد سازمانی کارشناسان ورزش سازمان ورزش بود ک سومبخش 

بندی شد: خدمت عامل زیر دسته 4سؤالی در  20 ( استفاده شد که این ابزار2001) 1استاندارد چودهری

 سؤال(. 3) 5سؤال( و نوآوری 5) 4وریسؤال(، بهره 4) 3سؤال(، کیفیت 8) 2به مشتری

( 1389زاد )پرداخته شده و از پرسشنامۀ بیک 6سیگمابه ارزیابی فرایند استقرار شش چهارمدر بخش 

بر سؤال(، مدیریت مبتنی 9عامل تمرکز واقعی بر مشتری ) 6سؤالی، دارای  35استفاده شد که این ابزار 

سؤال(، مشارکت و همکاری  5سؤال(، مدیریت کنشی ) 5سؤال( تمرکز بر فرایندها ) 5حقایق و اطلاعات )

تمامی سؤالات این سؤال( بود.  6به سمت تعالی و تحمل شکست ) سؤال( و حرکت 5بدون حد و مرز )

ترتیب نمرات تا کاملاً موافقم است که به ای لیکرت بود که از کاملاً مخالفمنمره 5ابزارها بر مبنای مقیاس 

این ابزارها )هوش سازمانی، عملکرد  7داد. روایی صوری و محتواییرا به خود اختصاص می 5و  4، 3، 2، 1

( تأیید شده 1389زاد )( و بیگ1393(، رضایی )1393های قلتاش )سیگما( در پژوهشسازمانی و شش

ترتیب برای هوش سازمانی، عملکرد و به 8بود و پایایی این ابزارها نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ

دهندۀ پایایی مطلوب و قابل قبول ابزارهای که نشان دست آمده بودبه 90/0و  78/0، 88/0سیگما شش

 گیری است.اندازه

شناختی و همچنین های جمعیتها، از آمار توصیفی برای تحلیل ویژگیوتحلیل دادهمنظور تجزیهبه

ها، از ضریب منظور تحلیل استنباطی دادهها، میانگین و انحراف استاندارد استفاده شد و بهمحاسبۀ فراوانی

جهت بررسی ارتباط بین  9لفای کرونباخ برای تعیین ثبات درونی ابزار، از آزمون همبستگی پیرسونآ

( استفاده SEMمتغیرهای پژوهش و برای تعیین ارتباط علیّ بین متغیرها از روش مدل معادلات ساختاری )

های مربوط و تحلیل (SPSS) 10اس پی اس اس افزارهای آماریکلیۀ محاسبات آماری با استفاده از نرم شد.

                                                           
1. Choudhury 

2. Service to Customer 

3. Quality 

4. Productivity 

5. Innovation 

6. Six Sigma 

7. Face and content Validity 

8. Cronbach's alpha coefficient 

9. Pearson Correlation 

1 0. Statistical Package for Social Sciences 
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انجام گرفت و سطح معناداری  (AMOS) 1افزار آموسیابی معادلات ساختاری با استفاده از نرمبه مدل

 )دوسویه( در نظر گرفته شد. 2و بدون جهت P≥05/0ها تمامی آزمون

 

 های پژوهشنتایج و یافته

 73درصد آنها ) 8/65داد که  های پژوهش نشانشناختی نمونههای جمعیتنتایج آمار توصیفی ویژگی

 1/35ها، مونهنفر( زن بودند. همچنین از نظر توزیع فراوانی مربوط به سن ن 38درصد ) 2/34نفر( مرد و 

نفر( بین  7درصد ) 3/6سال و  40تا  31نفر( بین  65درصد ) 6/58سال،  30تا  21نفر( بین  39درصد )

ر رشتۀ تربیت بدنی مرتبط با دنفر( دارای تحصیلات  71درصد ) 64بر این سال بودند. علاوه 50تا  41

 بودند. نفر( دارای تحصیلات غیرمرتبط با شغل در سازمان ورزش شهرداری تهران 40درصد ) 36شغل و 

دهد که در بین متغیرهای مکنون نشان می 1های توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول شاخص

د، میانگین متغیر هوش سازمانی دارای بیشترین میانگین اندست آمدهپژوهش که از طریق پرسشنامه به

( دارای کمترین میانگین بود. همچنین متغیر هوش 634/3سیگما )( و میانگین متغیر شش743/3)

( دارای 395/0( دارای بیشترین مقدار انحراف استاندارد و متغیر عملکرد سازمانی )506/0سازمانی )

متغیرهای بین  و همبستگی ارتباطمیزان بررسی  منظوربهود. همچنین کمترین مقدار انحراف استاندارد ب

. نتایج استفاده شدضریب همبستگی پیرسون  منظور مدلسازی معادلات ساختاری ازمکنون پژوهش به

بررسی نرمال  منظوربهاز استفاده از ضریب همبستگی پیرسون  پیش. است 2 این آزمون به شرح جدول

استفاده شد. نتایج نشان داد که تمام متغیرهای  (S-K) 3اسمیرنوف -ن کولموگروفبودن متغیرها از آزمو

 .دارندتحقیق توزیع نرمال 

انی ( بین متغیرهای پژوهش نشان داد که بین هوش سازم1نتایج آزمون همبستگی پیرسون )جدول 

( P ،792/0=r≥01/0)سیگما ( و بین هوش سازمانی با فرایند استقرار ششP ،285/0=r≥01/0با عملکرد )

( ارتباط مثبت معناداری وجود دارد. P ،501/0=r≥01/0سیگما با عملکرد سازمانی )و بین استقرار شش

به نقش  نتایج حاصل از مدل ارتباطی هوش سازمانی با عملکرد سازمانی با توجه 2و شکل  2در جدول 

 سیگما گزارش شده است.میانجی فرایند استقرار شش

                                                           
1. Analysis of moment structures 

2. No directional 

3. Kolmogorov Smirnov Test 
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 های توصیفی متغیرها و ماتريس همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهشص. شاخ1 جدول

 میانگین متغیرها
انحراف 

 استاندارد

 ماتريس همبستگی پیرسون

هوش 

 سازمانی
 سیگماشش

عملکرد 

 سازمانی

   000/1 506/0 743/3 هوش سازمانی

سیگماشش  634/3 429/0 **792/0 000/1  

 000/1 501/0** 285/0** 395/0 654/3 عملکرد سازمانی
 05/0معنادار در سطح  * ؛01/0معنادار در سطح ** 

 

 2و شکل  2شده در جدول های حاصل از مدل معادلات ساختاری و نتایج گزارشبر مبنای یافته

( از مقادیر قابل قبولی برخوردارند استانداردشدهشود کلیۀ بارهای عاملی )ضرایب رگرسیونی یممشاهده 

ی انعکاسی از متغیرهای خوببهشده یریگاندازهی امشاهدهدهند که متغیرهای یمنشان  هاشاخصو این 

 سیگما و عملکرد سازمانی( هستند.پنهان )هوش سازمانی، شش

 

 سیگما و عملکرد سازمانیبارهای عاملی مدل ابعاد هوش سازمانی، استقرار شش .2جدول 

 یریگاندازهمدل 
بار 

 یعامل
 tمقدار 

سطح 

 معناداری

 - - 711/0 هوش سازمانی ˂--- اندازچشم

 001/0 46/8 824/0 هوش سازمانی ˂---باورهای مشترک 

 001/0 507/9 927/0 هوش سازمانی ˂---میل به تغییر 

 001/0 984/8 875/0 هوش سازمانی ˂---ی مندعلاقه

 001/0 006/9 877/0 هوش سازمانی ˂---اتحاد و توافق 

 001/0 181/3 311/0 هوش سازمانی ˂---دانش کاربرد 

 001/0 564/5 543/0 هوش سازمانی ˂---فشار عملکرد 

 - - 499/0 سیگمااستقرار شش ˂---تمرکز واقعی بر مشتری 

 001/0 391/5 814/0 سیگمااستقرار شش ˂---مبتنی بر حقایق و اطلاعات 
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 سیگما و عملکرد سازمانیسازمانی، استقرار ششبارهای عاملی مدل ابعاد هوش  .2جدول ادامة 

 یریگاندازهمدل 
بار 
 یعامل

 tمقدار 
سطح 

 معناداری

 001/0 295/4 53/0 سیگمااستقرار شش ˂---تمرکز بر فرایندها 

 001/0 68/4 612/0 سیگمااستقرار شش ˂---مدیریت کنشی 

 001/0 785/4 637/0 سیگمااستقرار شش ˂---مشارکت و همکاری بدون حدومرز 

 001/0 382/5 811/0 سیگمااستقرار شش ˂---ی تعالی و تحمل شکست سوبهحرکت 

 - - 611/0 عملکرد سازمانی ˂---خدمت به مشتری 

 001/0 407/4 534/0 عملکرد سازمانی ˂---کیفیت 

 001/0 479/5 796/0 عملکرد سازمانی ˂---ی وربهره

 006/0 744/2 307/0 عملکرد سازمانی ˂---نوآوری 

 

 
 سیگما و عملکرد سازمانی. مدل ضرايب رگرسیونی ارتباط هوش سازمانی، شش2شکل 

 

  

علاقه مندیهوش سازمانی

به تغییر میل

کاربرد دانش

و توافق اتحاد

0/55

0/93

0/88

0/88

شش سیگما

تمرکز بر فرایندها

عاتو اطلا مدیریت مبتنی بر حقایق

بر مشتری تمرکز واقعی

0/5

0/53

0/84

عملکرد فشار

چشم انداز

مشترک باورهای

e1

e8

e9

e10

e2

e3

e4

e5

e6

e7

0/71

e17

مدیریت کنشی e11

حدومرز مشارکت و همکاری بدون e12

حرکت به سوی تعالی و تحمل  e13

خدمت به مشتری e14

کیفیت e15

بهره وری e16

نوآوری e17

0/61

0/64

0/81

عملکرد سازمانی

e18

0/35 0/61

0/53

0/8

0/31

0/86

0/84
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 بارهای عاملی و مقادير آمارة تی مدل روابط متغیرهای تحقیق .3جدول 

 T مقدار یبار عامل مسیرهای مدل
سطح 

 معناداری

 001/0 810/5 841/0 سیگمااستقرار شش ˂---هوش سازمانی 

 001/0 708/2 352/0 عملکرد سازمانی ˂---سازمانی هوش 

 001/0 930/3 554/0 عملکرد سازمانی ˂---سیگما استقرار شش

 

سیگما توان گفت که هوش سازمانی بر استقرار ششیم( 3های مدل تحقیق )جدول براساس یافته

( و استقرار t=708/2ی، عاملبار =35/0(، هوش سازمانی بر عملکرد سازمانی )t=81/5ی، بار عامل=841/0)

( براساس مقادیر سطح معناداری کمتر از t=930/3ی، بار عامل=55/0سیگما بر عملکرد سازمانی )شش

 ، اثر مثبت معناداری دارند.01/0

سیگما در ارتباط بین هوش سازمانی و عملکرد همچنین در این تحقیق اثر میانجی استقرار شش

یرمستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته ضرورت دارد تا غسازمانی بررسی شد. برای بررسی تأثیرات 

شود و  شروط زیر برقرار باشد؛ شرط اول این است که معناداری رابطۀ بین متغیر مستقل و واسط تأیید

نیز تأیید معناداری رابطۀ بین متغیر واسط و وابسته است. سپس در صورت برقرار بودن شروط  شرط دوم

یرمستقیم، از ضرب بین ضریب مسیر رابطۀ بین متغیر مستقل با واسط و ضریب غۀ رابطبالا ضریب مسیر 

براساس نتایج  ؛شودیمبررسی  آید. در ادامه این شروطیم دستبهۀ بین متغیر واسط با وابسته رابطمسیر 

استقرار »و  (84/0با ضریب مسیر )« سیگمااستقرار شش» بر« سازمانی هوش»شود که یممشاهده 

بنابراین ؛ یر مستقیم و معناداری دارندتأث(، 55/0با ضریب مسیر )« عملکرد سازمانی» بر« سیگماشش

 میانجی متغیر طریق از هوش سازمانی،یرمستقیم غشرط اول و دوم برقرار است و ضریب مسیر رابطۀ 

 شود:یمزیر محاسبه  صورتبه عملکرد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران سیگما براستقرار شش

 

462/0  =(55/0)  ×(84/0) 

 

 و مثبت یرتأث عملکرد سازمانی سیگما براستقرار شش طریق از سازمانی توان گفت هوشیمبنابراین 

در نهایت نتایج تحلیل مسیری ساختاری تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم هوش سازمانی، دارد.  معناداری

 (.6سیگما و عملکرد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران آورده شده است )جدول استقرار شش
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 نتايج تحلیل مسیر ساختاری )تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم( .4جدول 

 مسیر
تأثیر 

 مستقیم

 تأثیر

 غیرمستقیم
 تأثیر کلی

 84/0 - 84/0 سیگمااستقرار شش ˂---هوش سازمانی 

 55/0 - 55/0 عملکرد سازمانی ˂---سیگما استقرار شش

 35/0 - 35/0 عملکرد سازمانی ˂---هوش سازمانی 

---سیگما استقرار شش ˂---هوش سازمانی 

 عملکرد سازمانی ˂
35/0 46/0=55/0*84/0 81/0=46/0+35/0 

 

( و اثر 87/0سیگما )بیانگر این است که هوش سازمانی اثر مستقیم و بالایی بر استقرار شش 4جدول 

( در سازمان ورزش شهرداری تهران دارد. همچنین اثر استقرار 35/0متوسط مثبتی بر عملکرد سازمانی )

هوش سازمانی که گفته شد، طورهمان( مثبت و معناداری بود. 55/0سیگما بر عملکرد سازمانی )شش

بر عملکرد  46/0سیگما به میزان گر( استقرار ششیلتعدغیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی ) طوربه

سیگما با توجه به تأثیر غیرمستقیم و مثبتی که هوش سازمانی از طریق استقرار شش سازمانی مؤثر است.

و نهایی هوش سازمانی بر عملکرد بر عملکرد سازمانی، سازمان ورزش شهرداری تهران دارد، اثر کلی 

دست آمد. در به 81/0سازمانی، سازمان ورزش شهرداری تهران مثبت و ضریب نهایی برابر با ضریب بالای 

 است. ی برازش مدل گزارش شدههاشاخصادامه 

 

 سیگما و عملکرد سازمانیهای برازش مدل ارتباطی هوش سازمانی، شششاخص .5جدول 

 ی برازشهاشاخص
مقادير 

 هاشاخص
 تفسیر ملاک

 - - 028/288 دو(کای اسکوآر )کای

 - - 116 درجۀ آزادی

 قابل قبول 3تا  1بین  483/2 (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجۀ آزادی )

 قابل قبول 08/0کمتر از  055/0 (RMSEAریشۀ دوم میانگین خطای برآورد )

 قابل قبول 9/0بیشتر از  93/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 قابل قبول 9/0بیشتر از  94/0 (NFIشاخص برازش هنجارشده )

 قابل قبول 9/0بیشتر از  92/0 (IFIشاخص برازش افزایشی )
 

( و شاخص برازش هنجارشده CFIشود شاخص برازش تطبیقی )یممشاهده  5با توجه به جدول 
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(NFI )( و شاخص برازش افزایشIFI )است که نشان  9/0ی اصلی برازش مدل بیشتر از هاشاخص عنوانبه

تأیید مدل  منظوربهبوده که  3( کمتر از 483/2نسبت کای اسکوآر به درجۀ آزادی )از تأیید مدل دارد. 

باشد و با توجه به یم 055/0برابر با  RMSEAتحقیق از مقدار قابل قبولی برخوردار است. همچنین مقدار 

 دهد که مدل قابل قبول است.یمشان است، ن 08/0اینکه کمتر از 

 

 بحث و نتیجه گیری

منظور بررسی طراحی مدل معادلات ساختاری ارتباط هوش سازمانی با عملکرد پژوهش حاضر به

سازمانی  هوش که دهدمی نشان سازمانی در کارشناسان سازمان ورزش شهرداری تهران انجام گرفت. نتایج

 صورتبه سازمانی هوش هایمؤلفه همۀ ها باید بهدارد. مدیران سازمان بر عملکرد سازمانی تأثیر معناداری

 نهایت در و بهبود یابد شود،گر میجلوه کل سازمانی هوش صورتبه که آنها برآیند تا کنند توجه یکسان

 مؤلفۀ میل به تغییر بار باشد. در بین عوامل مختلف هوش سازمانی داشته در پی را وریبهره و عملکرد

 هایی همچون سازمان ورزشسازمان همراه داشته است که بیانگر این است کهملی بیشتری را بهعا

 طور مستمر با تغییرات محیط کار هماهنگکنند، باید بهرسانی میشهرداری که مستقیم به مردم خدمات

 ین سازمان بایدهای بدنی از سوی مردم، مدیران اطور مثال با پیشرفت فناوری و کاهش فعالیتباشند. به

 هاموقع راهبردی را برای گسترش ورزش در بین جامعه اتخاذ کرده و از مشکلاتی از جمله انواع بیماریبه

 به که هاییدر سازمان که کرد مطرح را تبیین این توانمی )چاقی، دیابت و ...( جلوگیری کنند. همچنین

 با کنند. بنابراینتوسعۀ خدمات جدید حمایت میاز نوآوری و  دارند، توجه سازمانی هوش از مؤلفه این

 های بهتر انجام کارهایشانکارکنان را در جهت یافتن راه توانندمی میل به تغییر مدیران مؤلفۀ سطح رتقایا

 خصوصمیل به تغییر داشته باشد، به که است کسی سازمان در فرد مؤثرترین اساس این تشویق کنند. بر

 بنابراین مدیران باید ه با اقشار مختلف سروکار دارند و نیازهای آنها متغیر است؛های ورزشی کدر سازمان

 های ورزشیسازمان مدیران های جدید ایجاد کنند. در هر حال بربرای پذیرش تغییر و ایده فضایی را

بدانند. همچنین از دیگر  زنده موجودی را آن و بنگرند سازمان خود به جدیدی دید با که بود ضروری خواهد

های مهم در این پژوهش که بار عاملی بالایی داشت، مؤلفۀ اتحاد و توافق بود. نتایج نشان داد در مؤلفه

های کلیدی وجود دارد؛ ها و مقررات روشنی در خصوص اولویتسازمان ورزش و شهرداری تهران سیاست

های روزانۀ شغلی ین مردم، کاهش استرسهای بدنی در بهایی همچون ارتقای سطح فعالیتاولویت

منظور انجام همۀ وسیلۀ ورزش و تشویق همۀ مردم جهت گرایش به ورزش. مدیران سازمان ورزش بهبه
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واسطۀ همین اطلاعات دهند تا آنها بههای ذکرشده اطلاعات مؤثری را در اختیار کارکنان قرار میاولویت

تر عمل کنند. همچنین نتایج بیانگر این در امر ادارۀ خدمات موفقاز نیازهای جامعه آگاهی پیدا کنند تا 

اند تا هر یک از کارکنان ترین سطح تفویض کردهها از پایینبود که در مدیران سازمان اختیارات و مسئولیت

های مختلفی در خصوص با تقویت هوش سازمانی خود، خدمات بیشتری به مشتریان ارائه دهند. پژوهش

(، 1394سازمانی با عملکرد سازمانی صورت گرفته است؛ از جمله پژوهش زارعی و همکاران ) تأثیر هوش

پژوهش حاضر که با نتایج ( 2005( و سیمیک )1387نسبی ) (،1390پور )غلامی، غفوریان و معنوی

مانی سیگما بر عملکرد ساز(. نتایج تحقیق حاضر نشان داد که استقرار شش8، 30، 36، 37) همخوانی دارد

عنوان یکی از رویکردهای مؤثر در حل مسئله، تاثًیر چشمگیری در بهبود ا بهسیگمتاثًیر مستقیم دارد. شش

ها بیانگر این موضوع وتحلیل دادهعملکرد و افزایش رضایت مشتریان مختلف تولیدی و خدماتی دارد. تجزیه

ها از اهمیت بیشتری نسبت به سایر مؤلفهبر حقایق و اطلاعات با بار عاملی بیشتری است که مؤلفۀ مبتنی

شمار به امروزی جوامع و هاسازمان هایسرمایه ترینمهم از واقعی، برخوردار است. حقایق و اطلاعات

اطلاعات واقعی و . است خورده پیوند ناملموس سرمایۀ این با زیادی حد تا پیشرفت و موفقیت که آیدمی

های بنابراین سازمان خوبی درک و شناسایی کنند؛نیازهای جامعه را بهکند تا درست به کارکنان کمک می

روز، مناسب، مستند، از واسطۀ کسب اطلاعات دقیق و بهویژه سازمان ورزش شهرداری تهران بهمختلف به

توانند از طریق نیازهای مردم آگاهی پیدا کنند. مدیران سازمان ورزش شهرداری و کارکنان آنها می

مختلف مردم، اطلاعات دقیقی را  وگو با اقشارای میدانی، تجارب مدیران سابق و همچنین گفتهمشاهده

 روکسب کنند تا بتوانند با آگاهی بیشتری، خدمات ورزشی مناسبی را درخور توجه مردم ارائه دهند. ازاین

بود عملکرد سازمان توان به بهمی آنها، از مناسب استفادۀ و مناسب اطلاعات به دستیابی برای تلاش با

مندی مشتریان که همان مردم جامعه هستند، شد. از دیگر کمک کرد و موجب ارتقای سطح رضایت

 سیگما، حرکت به سمت تعالی و تحمل شکست بود که بار عاملی چشمگیری داشتعوامل مهم در شش

کند و ه میخوبی استفادهای فکری خود بهکه نشان داد که سازمان ورزش شهرداری از سرمایه

های مشخصی برای رسیدن به تعالی در سازمان وجود دارد. مدیران در این سازمان کارکنان را چارچوب

های نو و خلاقیت و نوآوری سازمان را در مسیر تعالی و بهبود مستمر سوق کنند تا با ارائۀ ایدهتشویق می

ست؛ از جمله تحقیقات باقری و ذکردی در این زمینه صورت گرفته ا های متعدد دیگری نیزدهند. پژوهش
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( که با نتایج تحقیق 2008( و زو، فردندال و داگلاس )2002) 1(، لی1394پور و حاجب )(، علی1387)

 متغیر طریق از و غیرمستقیم صورتبه سازمانی هوش (. همچنین24، 31، 41، 48حاضر همخوانی دارند )

 سیگماشش معنادار و مثبت تاثًیر پژوهش حاضر طرفی در از گذارد.تأثیر می سازمانی عملکرد بر سیگماشش

سیگما در سازمان های پژوهش حاضر در صورت استقرار شششد. براساس یافته تأیید سازمانی عملکرد بر

وری بیشتر پذیرد و وجود این فرایند موجب بهرهوری بیشترین تاثًیر را میهای عملکرد، بهرهاز میان مؤلفه

منابع مختلف از جمله منابع  از بهینه مدیران سازمان ورزش شهرداری با استفادۀ د شد.سازمان خواه

هدف خود که گسترش و همگانی کردن  به رسیدن منظورتوانند بهمی سازمان انسانی، مالی و تسهیلاتی

وری را بهبود توانند در طول زمان این بهرهآنها می .های مؤثری بردارندگام ورزش در بین شهروندان است،

وری هر شخص بیشتر شود که بهرههای ورزشی سبب میسیگما در سازمانوری از طریق ششبخشند. بهره

تواند حال سازمان ورزش شهرداری که با تمام سنین جامعه سروکار دارد، می از کل سازمان باشد. با این

 یابی و کاهش خرابی موجبسیگما نیازهای افراد را شناسایی کند و با ریشهشکارگیری رویکرد شبا به

رسانی و افزایش رضایت عمومی شود. خدمت به مشتری نیز از عوامل مهم در بهبود عملکرد خدمات بهبود

دهد که کارکنان سازمان ورزش شهرداری تهران درک خوبی سازمانی است و نتایج تحقیق حاضر نشان می

گیرند کار میمنظور برآورده کردن انتظارات مشتریان نهایت تلاش خود را بهزهای مشتریان دارند و بهاز نیا

های تحقیق حاضر با دهند. یافتهای میهای خود نسبت ارباب رجوعان اهمیت ویژهو به تعهدات و وعده

( 1388مدپور و اسفندیاری )نژاد، مح( و علی2005(، ریزینگهانی و همکاران )2003) 2نتایج تحقیقات آینی

 200ویژه سازمان ورزش شهرداری تهران با بیش از های مختلف به(. سازمان6، 42، 43همخوانی دارد )

کارگیری اطلاعات صحیح، استفاده از منابع، آموزش مداوم کارکنان و استقرار سیستم تواند با بهکارمند می

تجاری است  استراتژی سیگما،رد سازمان شود. ششوری بیشتر و افزایش عملکسیگما موجب بهرهشش

کند. می تمرکز مالی عملکرد و وریبهره تجاری، هایسیستم مشتری، هاینیازمندی درک بهبود روی که بر

 تعداد شمارش صرفاً نه باشد، مدیریت کلی عملکرد بهبود باید روی سیگماشش اولیۀ بنابراین، تمرکز

 مدیریت ابزارهای سایر با را سیگماشش که اندتلاش در نظرانو صاحب سازمان. محققان در هاخرابی

 اند،نکرده شروع را آن سازیپیاده تاکنون که هاییسازمان برای را این روش که سازند تلفیق ایگونهبه

. نیست پذیرامکانهای هوشمند سازمانی، گیری از جریاناجرایی کردن این امر بدون بهرهسازند.  جذاب

                                                           
1. Lee 

2 . Ayeni 
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 انسانی، منابع مدیریت جامع، کیفیت مدیریت با سیگماشش خصوصیات و اجزا و مقایسۀ سازیپارچهیک

 مثبت تأثیرات افزایش برای که هستند هاییتلاش از بخشی همگی ... و 9001 ایزو ،9000ایزو  ناب، تولید

 خصوصبه هاتکنیک و رویکردها ابزارها، سایر با سیگماشش یکپارچگی اند. بنابراینسیگما انجام گرفتهشش

 آتی تحقیقات برای ایزمینه تواندخلاقانه، مدیریت بر مبنای حقوق و اطلاعات می مدیریت هایتکنیک

 .شود محسوب
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Abstract 
The aim of this study was to design the structural equation model of the 
relationship of organizational intelligence with organizational performance 
with mediating role of the deployment process of Six Sigma in experts of 
Sport Organization of Tehran Municipality. The study population consisted 
of all experts of Sport Organization of Tehran Municipality (N=200). 
According to Morgan Sampling Table, 127 subjects were selected as the 
sample of this study. Data were collected by Albrecht organizational 
intelligence questionnaire (2003), Choudhury organizational performance 
questionnaire (2001) and Bikzad questionnaire (2010). Their validity was 
confirmed in the previous studies and their reliability was obtained as 0.88, 
0.78 and 0.90 respectively that showed their good and acceptable reliability. 
Data were analyzed by structural equation modeling using AMOS software. 
The results confirmed the hypothesized structural relationships, that is to say 
organizational intelligence had an effect both directly (0.35) and indirectly 
(0.81) on organizational performance through mediating Six Sigma. Also, 
the Six Sigma variable directly had a positive and significant effect on 
organizational performance (0.55). So, the results of the structural modeling 
note that organizational performance will develop in experts of Sport 
Organization of Tehran Municipality by an increase in their organizational 
intelligence and improvement of the Six Sigma process. 
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