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 بر اساس یسازمانتوسعه یمدل ارتباط نيهدف از مطالعه حاضر تدو
 لهیبود. به وس رانيا یاسلام یجمهور هایونیدر فدراس یهوش سازمان

 ۀمدل معادلات ساختاری در جامع وةیبه ش یاستفاده از روش همبستگ
-نفر به روش نمونه 372کشور، تعداد  هایونیآماری کارکنان فدراس

هوش  ۀنمونه انتخاب شدند و به پرسشنام عنوانبه  یتصادف رییگ
( با 2000لاک و کرافورد ) یسازمان( و توسعه2002آلبرخت ) یسازمان
 پارامترهای ابتدا ها،مناسب پاسخ دادند. بر اساس داده يیايو پا يیروا

 یبرآورد شد. سپس مدل ساختار نمايیدرست نهیشبی روش به مدل
 هایانجام شاخص ۀلیوسبه یازمانبر اساس هوش س یسازمانتوسعه
و  SPSS24 افزارنرم لهوسیبه هاداده. شد آزمون برازش،

LISREL8.5 یهاتمام مؤلفه نینشان داد ب جيشدند. نتا لیتحل 
 یادارو معن میرابطه مستق یسازمانتوسعه یهابا مؤلفه یهوش سازمان
یم ديیمورد تای برازش مدل ساختار هایشاخص جيوجود دارد، نتا

بر  یتوانسته اثر معنادار ینشان داد که هوش سازمان جي. نتاباشند
 جيبا توجه به نتا .داشته باشد یورزش هایونیفدراس یسازمانتوسعه

 هایونیفدراس گذاراناستیبه س توانیم رآمده از پژوهش حاضدستبه
 شيباعث افزا یسازمانمتذکر شد که توجه به هوش یورزش
 خواهد شد. یورزش هایونیفدراس یسازمانتوسعه

 کليدي هايواژه
 یورزش هایونیفدراس ،یسازمانتوسعه ،یهوش سازمان

 
 

 

 

 
 
 
 

 

This study was aimed to develop a relationship 

modeling organizational development based on 

organizational intelligence in sport federations 

Islamic republic of Iran. A correlation experiment 

using structural equation modeling was conducted. 

Among staffs of sports’ federations in Iran, a 
number of 372 participants were randomly chosen 

as our research sample. They were required to fill in 

organizational development questionnaire (Lok and 

Crawford, 2000) and organizational intelligence 

questionnaire (Albrecht, 2002) met with qualified 

face validity and reliability. According to the 

obtained data, the model parameters were initially 

estimated by maximum likelihood. Therefore, 
based on organizational intelligence, the structural 

modeling organizational development was 

examined by goodness of fit indices. The data were 

analyzed using SPSS24 and LISREL8.5. The 

results showed that, there was a direct and 

significant correlation among all organizational 

intelligence components and Organizational 

development components were significant 

correlation. A model goodness of was accepted. 

Also, the results of this research showed that 

organizational intelligence had a significant effect 

on organizational development of Iranian Sports 

Federations. According to the results this research, 

authority attentions shall be directed into 

organizational intelligence that will increase 

organizational development of sports federations. 

Keywords 
Organizational intelligence, organizational development, 
sport federation. 
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 مقدمه
یامروز م یایدن هاییژگياز و یکي عيسر راتییو تغ یزدگشتاب

در  راتییبا تغ یهمگام یبرا یرقابت یفضا جاديکه باعث ا باشد
 زنی هادر سازمان راتییتغ ناي ،(36) است شده هاعرصه یتمام

 با را خود نتوانند هاکه اگر سازمان یراتییمشهود است. تغ اریبس
عملکرد  ديکاهش شد اي و هاآن یدنابو باعث سازند همراه آن

 یبرا کمي ستیقرن ب هایسازمان گريد انبی به. شد خواهد هاآن
هستند  راتییهمسو شدن با تغ ازمندیو دوام خود ن  یسازمانتوسعه

 توسعه و ازمندین رات،ییهمسو شدن با تغ برای ها(. سازمان14)
 یها-وهیاز ش یکيخود هستند،  يیاجرا هایاتیگسترش عمل

کارکنان  هاینگرش ها،در ارزش رییبهبود عملکرد سازمان و تغ
(. موضوع توسعه سازمان و 14) باشدیم یسازمانسازمان، توسعه

 یارتبه عب ايپنهان سازمان  تیدر شخص رییآن شامل تغ یمحتو

(. اگرچه موضوع 2) باشدیدر رفتار کارکنان سازمان م رییتغ
می نظر در هاسازمان شرفتیپ ررا د یعیدامنه وس یسازمانتوسعه

 هایتيمحدود یواژه دارا نيا یاما در علم رفتار سازمان ردگی
درباره  یمتعدد فيتعار روني(. از ا34) باشدیم یخاص

ث باع فيتعار نيشده است که تنوع ا انیب یسازمانتوسعه
(. 26موضوع شده است ) نينامشخص شدن حدود ا

 یکرديحوزه، رو نيا نظرانبزعم اکثر صاحبه یسازمانتوسعه
 باشدیسازمان م رییتغ یشده برا یزريو برنامه یستمیس ،یعلم

 گريبه عبارت د اي ی( ملاحظه اساس1971)  سيکه از نظر آرجر
مجدد سازمان با  یبخشاتیو ح ینوساز ،سازیقلب آن، فعال

 گريد ی(. بعض32سازمان است ) یو فن یاز منابع انسان یرگیبهره
باورها  ها،شهيذوب شدن اند نديرا فرآ یسازمانتوسعه نیقاز محق

 هایو استقرار نظام نينو هایارزش تیو تثب یسنت یو رفتارها
روز  هایدهيپد نآخري با هامنطبق کردن سازمان یعني د؛يجد
 یسازماناز پژوهشگران توسعه گريد برخی(. 25) اندنموده فيتعر

وم عل یشامل استراتژ بلندمدتشده و  یزريبرنامه هایستمیرا س
بهبود  برای هاسازمان رییدرک، توسعه و تغ یبرا یرفتار

(. 33) اندمودهن فيسازمان تعر ندهيو سلامت حال و آ یاثربخش
 و یهنجار یکردي            را اساسا  رو یسازمانتوسعه نیمحقق گردي

منظور  نبدي(. 32) اندکرده ریو بهبود سازمان تعب رییبه تغ یرفتار
 به حرکت منظور به هاکه سازمان سازندیمطرح م منداندانش

سطوح  هاییژگيخود و و یفعل تیوضع دباي توسعه، بالاتر سطوح
عهحرکت توس نيو به منظور کمک به ا ندينما یرا بررس یبعد

 ،یسازمانفرهنگ ،سازمانییشناخت ابعاد مختلف اثربخش ای
 یسازمانتوسعه. امروزه باشدیم دیمف یشخص یکبودیو ن يیکارا

 یاهآگ یاساس هيما ريبر ز یمبتن ،راهبردی و نگرکل یکرديبا رو
م به طور دائ ا،يمتعامل و پو یستمیچرخه س کيدر  یاریو هوش

تلاش و  ،یسازمان. توسعهباشدیم یسازمانتوسعه یدر تلاش برا
ه است ک ستمسی گستره در مستمر و مندنظام ،یکاربرد ینديفرا

و  هایاتژاز استر یریگو با بهره یبر علوم رفتار یمبتن کوشندیم
سازمان  نديفرا یو ساختار یفرهنگ ،یشناخت راتییفنون آن، تغ

که منجر به توسعه سازمان  ندينما تيو هدا جاديا ایرا به گونه
 (.31) شود

و  یور-بهره ،يیکارا شافزاي منظور به هااز سازمان یاریبس
(. 20) ندينما-یاستفاده م یسازمانسازمان از توسعه یسازسالم

د افرا یتمام یسازماندر برنامه توسعه نیچرا که از نظر محقق

با  ديسازمان با ريدر آن مشارکت داشته باشند و مد ديسازمان با
روهگ جاديافراد سازمان و با ا رياکردن س ریمشارکت در آن و درگ

 یاناز منابع انس نهیاستفاده به ،یگروه نبی تعارضات کاهش ها،
ا نه تنه یسازمانتوسعه نبنابراي(. 20) شود یسازمانباعث توسعه

بلکه  شود،یموجود م یمنابع سازمان شتریکردن ب کيباعث نزد
افراد،  که یبه نحو شود،یم زین رانيو نگرش مد ديد رییشامل تغ

 که یرا به چشم منابع سازمان یسازمان یواحدها گردي و هاگروه
و  یامر باعث هماهنگ ني(. ا20) نگرندیتوسعه داده شوند م ديبا

و  یفرهنگ ،یاسیس ،یاقتصاد راتتغیی با هاسازمان يیهمسو
 ،یسازماندر واقع توسعه شود،یم دهیچیو پ ندهيفزا یکيتکنولوژ

مواقع  شتریو در ب سازدیم یاري راتییبا تغ ابلهمق یسازمان را برا
رار ق ریتحت تأث یسازمان را به نحو قابل توجه یراهبرد ریمس

 نيتراز مهم یکي یسازمانتوجه به توسعه ني(. بنابرا23) دهدیم
 رونيباشد. ازا-یم یامروز هایسازمان تیعوامل مهم در موفق

 ارید بساثرگذار باش ینسازماکه بتوانند بر توسعه یعوامل یبررس

 .باشدیمهم م
در قلب  داردیم انی( ب1971) سيکه آرجر طورهمان

باشد -یم یضرور اریبس یانسان یرویتوجه به ن یسازمانتوسعه
گاردنر  که در اثر خود بنام ))خود (، اما بر اساس نظر 6)

فراهم شود  یطيشرا ديبا کندیم هیسازمان(( توص یدنظريتجد
هند و د قیتطب ديجد طيبتواند خود را با شرا یانسان یرویکه ن

و انعطاف  کارکنان شرفتیپ زهیانگ ختنیباعث برانگ طيشرا نيا
که  یاز عوامل یکي(. لذا 10مختلف شود ) هایتیها در موقعآن

 هستند یشده منابع انسان امروزی عصر در هاباعث توسعه سازمان
لات و تحو یسازماندر توسعه یانسان نقش محور ني(. بنابرا34)

و  یقدرت فکر هيبر پا یجهان راتییتغ کهدارد  یسازمان میعظ
 نی( لذا بر هم19انسان است ) ینامحدود فکر هاییتوانمند

 هایسازمان تی( موفق2002اساس است که کارل آلبرخت )
مانند انسان هوشمند،  یرا مشروط به داشتن عوامل یامروز
 ني(. بنابرا19) داندیهوشمند م هایهوشمند و سازمان یهاگروه

 شمار به هاانسان تیاز عوامل موفق یکيکه هوش  ونهگهمان
موفق و کارا خواهند بود  یپرتلاطم بشر، افراد اتیو در ح رودمی
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 یاستفاده از هوش خود بتوانند بر مسائل و مشکلات زندگکه با 

به  یهوش سازمان زین یامروز های(، در سازمان7) نديفائق آ
 (.19) باشدیم هاسازمان تیاز عوامل موفق یکيعنوان 

ور سازمان به منظ کي رانيمد یامروز دهیچیپ یایدر دن نيبنابرا
سازمان خود و رشد و بقاء در  هایبا اهداف و برنامه یابيدست

یم یخاص هاییژگياستفاده از و ازمندین یپرتلاطم امروز طیمح
 يیايبه منظور پو هاگیژيو نياز ا یکي یکه هوش سازمان باشند

 ی(. چرا که هوش سازمان30باشد )-یسازمان م يیکارا شيو افزا
 یاز آنجا باشد،یم ینیو هوش ماش یاز هوش فعال انسان یبیترک

مانند هوش  یژگيو دارای هابه مانند انسان زنی هاکه سازمان
 هوش از استفاده هاو مهم آن تیاز عوامل موفق یکيهستند، 

از عوامل مهم و  یکيامروز هوش  یای(. در دن36است ) سازمانی
اقتصاد  یها-هيکه نظر باشدیم یگسترده جهان راتییتغ حرکم

یقدرت ذهن م هيبر پا یرقابت تيمز ديجد هيو نظر کیکلاس

 کي تیبه عنوان استعداد و ظرف ی(. هوش سازمان16) باشد
رت قد شيسازمان در حرکت به سمت تحقق رسالت سازمان، افزا

توسعه  اعثب و هاسازمان گرياز د زيسازمان، تما ریپذيرقابت
بر  هیبا تک یهوش سازمان ني(. بنابرا7) شودیم فتعري هاسازمان

 تواندیآن م حیصح بیسازمان و ترک یها-و مهارت هايیتوانا
سازمان در  یسرعت و چابک ،یتوانمند شيافزا یرا برا نهیزم

 قيطر نبدي و بردسازمان بالا  یدگیچیپ نهیو به کپارچهياداره 
دهد  شيبه اهدافش افزا دنیرا در رس سازمان یو اثربخش يیکارا

 کمی توسعه واقع در(. 29) شود یسازمانو توسعه تیو باعث موفق
 یسازمان یاستراتژ کيبه عنوان  تواندیم یهوش سازمان یفیو ک

به اهداف کلان سازمان وارد عمل  لیانداز و نجهت تحقق چشم
(. لذا 29رساند ) یاريبه اهدافش  دنیشود و سازمان را در رس

و  يیکارا شيافزا ،يیايجهت پو یامروز هایسازمان
(. 36) ندارد فاده از هوش در سازمانجزء است یراه یتوانمندساز

و رابطه آن با  یهوش سازمان نهیدر زم یقاتیتحق روناي از
 قیبه تحق توانیصورت گرفته که م یمهم سازمان یرهایمتغ

هوش  هایمؤلفه بطهرا ی( که به بررس1391و کشکر ) یمحمد

 یورزش یهاونیدر فدراس یمنابع انسان وریو بهره یسازمان
 و مثبت رابطه که دادند نشان هامنتخب پرداختند، اشاره کرد، آن

-هوش یهاو مؤلفه یمنابع انسان وریبهره انیم معناداری
 یسازمان-هوش یهااز مؤلفه یبرخ نیوجود دارد، همچن یسازمان

 وریبهره ینیبشیمشترک( قادر به پ سرنوشتو  رییبه تغ لی)م
 جهینت نيبه ا زی( ن1387) ی(. خداداد19هستند ) یمنابع انسان

ادارات  رانيمد وریو بهره یهوش سازمان نیکه ب دیرس
 (.15وجود دارد ) یرابطه مثبت و معنادار یبدنتیترب

 نيبه ا یقی( در تحق1393) انيدیو مف یرضو ،یدآبادیسع یوسفي

کارکنان اداره  وریو بهره یهوش سازمان نیکه ب دندیرس جهینت
وجود  یورزش و جوانان استان مازندران رابطه مثبت و معنادار

 (.35دارد )
 یکه هوش سازمان دندیرس جهینت ني( به ا1395) یفیو لط یدیس

 (.26دارد ) یسازمانبا توسعه یرابطه مثبت و معنادار
 جهینت نيبه ا یقی( در تحق1396فر ) يیو رضا یحیذب ،یعارف

 یو ابعاد آن با توسعه منابع انسان یهوش سازمان نیکه ب دندیرس
 (.5وجود دارد ) یرابطه مثبت و معنادار

مدل  ی( با ارائه الگو1394) انيو افشار یکامکار رتاش،یام
 هایباشگاه رانيمد یسازمان یو اثربخش یهوش سازمان یارتباط

 یهافهمؤل یکه تمام دندیرس جهینت نيشهر تهران به ا یسازبدن
 یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یبا اثربخش یهوش سازمان
 یو اثربخش یازمانهوش س نیب یمدل ارتباط نیدارند. همچن

 (.4برخوردار بود ) یمعنادار و از برازش مناسب زین یسازمان
با  زی( ن1395حاتم، ) انیميو کر یپور، رستم یصالح ،یشوهان

 هجینت نين به ادر وزارت ورزش و جوانا یهوش سازمان نییتب
کارکنان وزارت ورزش و جوانان، در  یکه هوش سازمان دندیرس

 ،یهوش سازمان هایمؤلفه انیقرار دارد و از م یسطح متوسط
 ،کياستراتژ اندازچشم ه،یاتحاد و توافق، فشار عملکرد، روح

ند و هست یمتوسط تیسرنوشت مشترک، کاربرد دانش در وضع
 (.28قرار دارد ) یفیضع تیدر وضع رییبه تغ لیمؤلفه م

ب مناس یهوش سازمان جاديانجام شده، ا قاتیتحق جينتا بنابر
امر مهم  نيکه ا یبرای کارکنان امری ضروری است و زمان

 خروشان در یلیکارکنان مانند س یذهن يیمحقق گردد، توانا
در کالبد سازمان  یسازمان جاری خواهد شد و هم چون روح

ه ب یانسان یروی(. استفاده مناسب و پرورش ن7) شودیم دهیدم
 هاسازمان رانيمد یسازمان، برا يۀسرما نيعنوان ارزشمندتر

 یو استعداد بالای سازمان تی(. ظرف16) باشدیم یضرور امری
برای حرکت قوای فکری سازمان در راستای اهداف و رسالت 

 زانیبودن م نيیاست که در صورت پا یاتیخود به قدری مهم و ح

 ریو خارج شدن از مس ومرجسازمان به طرف هرج ،یژگيو نيا
به اهداف خود دچار  دنیدر رس تيو در نها کندیحرکت م یاصل

گونه که نشان داده (. همان7خواهد شد ) پیدرپی هایشکست
مختلف سازمان  هایبر جنبه یفراوان راتیتأث یشد هوش سازمان

 یافراد خواهد داشت. هوش سازمان یاز جمله افکار و قوای ذهن
در نظر گرفت  یاز انواع هوش شناخت یکيبه عنوان  توانیرا م

 ،یکيبه لحاظ تئور رونيمرتبط است، از ا یجانیکه با هوش ه
سازوکار مکمل  نيچند قياز طر تواندیم ی                  احتمالا  هوش سازمان

 ني(. ا27سازمان شود ) یمایدر س رییتوسعه، بهبود عملکرد و تغ
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و توسعه سازمان  یرگیشکل ریدر مس توانندیم یعوامل به نحو
 هایاز توانمند ایمجموعه یاثرگذار باشند. چرا که هوش سازمان

 رساند،یم یاريمداوم  يیايشده که به سازمان در حفظ پو فيتعر
( 2) ع؛ي( کنش و واکنش سر1اند از: )عبارت هایتوانمند نيا

( 4در عملکرد؛ ) رپذي( انعطاف3) رات؛ییبلادرنگ با تغ قیتطب
( به 6نو؛ ) ديعقا رشي( پذ5بودن؛ ) ینیبشیپ ابلو ق تیحساس

(. با 9دارد ) یدر سازمان را در پ ی( نوآور7و ) لیتخ یریکارگ
 یقدرت رقابت تواندیم یگفت که هوش سازمان توانیم نانیاطم
 زيها متما-سازمان گريدهد و آن را از د شيسازمان را افزا کي

عبارت است از استعداد و  ی( چرا که هوش سازمان27) دينما
ازمان س یذهن يیبه توانا دنیسازمان در حرکت بخش کي تیظرف

(. 11) یبه رسالت سازمان دنیدر جهت رس يیتوانا نيو تمرکز ا
 ینو اهمیت هوش سازما یرگذاریتأث شيبا توجه به افزا نيبنابرا

روزه که ام نيسازمان و با توجه ا تيريدر متون نظری توسعه و مد
 م،یهست ندهينسبت به آ نانیو عدم اطم زاشتاب راتییدر عصر تغ

 یهمراه سازند راه راتییتغ ناي با را خود نتوانند هااگر سازمان
 کارهایاز راه یکي گريد انی(، به ب22نخواهند داشت ) یجز نابود

ن و همسو شد یسازمانتوسعه کميو  ستیقرن ب هایدوام سازمان
(. لذا توجه به دو مقوله مهم 22) باشدیم عيو تحولات سر رییبا تغ

هداف به ا دنیدر رس یذهن یرویکه کاربرد ن یهوش سازمان یعني
که انتظار  یجوامع ندهياساس در آ نيو بر ا باشدیم یسازمان

 یخواهند داشت که خود را به هوش سازمان شرفتیتوسعه و پ
رزش ا یبازشناس قتیکه در حق یسازمانوسعه( و ت19مجهز کنند )
است و باعث رشد و بالنده  یبزرگ سازمان هایکوششانسان در 

می هادر سازمان یانسان یرویپرورش ن قطري از هاشدن سازمان
که  هایاز سازمان یکي(. 22) باشدیم یضرور یامر شود،

 یورزش هایونیتوسعه همه جانبه خود هستند، فدراس ازمندین
و  رتغیی معرض در هاسازمان گريکه مانند د باشندیکشور م

از  یناش راتییتغ نيقرار دارند که ا یو جهان یطیتحولات مح
 باشدیم المللینیب نیقوان زیکشور و ن یو مقررات داخل نیقوان

هستند  راتییتغ نيهمگام شدن با ا ازمندین شرفتیکه به منظور پ
 در آن تيتقو هایو راه سازمانی(. لذا توجه به توسعه11)

. رودیبه شمار م یضرور یکشور امر یورزش هایونفدراسی
و گردانندگان ورزش در کشور  انیاز متول یورزش هایونیفدراس

 یسازمانجانبه عوامل مؤثر بر توسعههمه یهستند که بررس
خواهد شد  یو همگان یورزش قهرمان شرفتیباعث پ هاونیفدراس

 یبرا توانندیم یورزش هایونیفدراس ،المللینیدر عرصه ب زیو ن
 سازمانیداشتن توسعه رونيمؤثر باشند. از ا اریورزش کشور بس

. لذا ديبه اهدافشان کمک نما دنیرا در رس هاونیفدراس تواندیم

 طيدر حال حاضر به منظور پاسخ به شرا یسازمانضرورت توسعه
 هاییدگیچیپ ها،قهیرقابت، تنوع سل ها،ونیفدراس یامروز يیايپو

 هاونیدر فدراس لیقب نياز ا یائلکمبود منابع و مس ،یتکنولوژ
 است. یضرور اریبس

آن  تيتقو هایو راه هاونیفدراس سازمانیتوجه به توسعه نيبنابرا
 ریتحت تأث یسازمانچرا که توسعه رود،یبه شمار م یضرور یامر

 یکه هوش سازمان ی( و از آنجا34) باشدیم یکاربرد علوم رفتار
 یظرن یمبان یدر سازمان است که با بررس رفتاریاز مباحث یکي

که هوش  افتيدر توانیم یازمانسو توسعه سازمانیهوش
 رغمیلباشد. لذا ع رگذاریتأث یسازمانتواند بر توسعه-یم یسازمان

 یها-مختلف در حوزه سازمان هایکه به صورت هایپژوهش

و  یورزش هایدر سازمان دهيپد نيانجام شده، ا یرزشو ریغ
مورد توجه قرار نگرفته است.  یورزش هایونی                مخصوصا  در فدراس

 کيرت صوگذشته به قاتیدر تحق ریدو متغ نين ارتباط ایهمچن
 یبه بررس یمدل در کانون توجه نبوده است و تاکنون پژوهش

 میستقم ریتأث ینپرداخته است. لذا بررس رهایمتغ نيارتباطات ا
به  تواندیمطالعه م نيدر ا یسازمانبر توسعه یهوش سازمان

 یدگاهيکه به د اشدب نهیزم نيدر ا ديجد قاتیاز تحق یکيعنوان 
د توجه مور یسازمانبر توسعه رگذاریتأث یرهایمتغ نهیدر زم ديجد

و روابط  یو تجرب ینظر یبر اساس مبان رونيازا رد،یقرار گ
بر  یمثبت ریتأث یهوش سازمان رودیشده انتظار م ادي یمفهوم

 نيداشته باشد. لذا هدف از پژوهش حاضر تدو یسازمانتوسعه
در  یبر اساس هوش سازمان یسازمانوسعهت یمدل ارتباط

از  نیبود. همچن رانيا یاسلام یجمهور یورزش هایونیفدراس
هوش  یهامؤلفه ریتأث یاهداف پژوهش حاضر بررس گريد

 بود. یسازمانبر توسعه یسازمان

 

 قيتحق روش

 مدل وهیبود که به ش یپژوهش مورد استفاده همبستگ روش
پژوهش  ی( انجام شد. جامعه آمارSEM)  یمعادلات ساختار

 ونیفدراس 51و کارمندان  رانيمد ینفر از تمام 703حاضر برابر با 

حجم نمونه در مدل نییبود. به منظور تع رانيا یاسلام یجمهور
 یابيمدل شناسیروشمشابهت  لیبه دل یمعادلات ساختار یابي

 ،یریچند متغ ونیرگرس هایاز جنبه یاریبا بس یمعادلات ساختار
ند چ ونیرگرس لیحجم نمونه در تحل نییاز اصول تع توانیم

 یمعادلات ساختار یابيحجم نمونه در مدل نییتع یبرا ،یریمتغ
عداد نسبت ت یریچند متغ ونیرگرس لی(. در تحل13استفاده نمود )

(. نسبت 8باشد ) 5کمتر از  ديمستقل نبا یرهایغنمونه به مت
( و 18( )1973و کانس  ) لریکه توسط م یاکارانهمحافظه

 10شده است، برابر  شنهادی( پ12()1970و فلدت  ) ینسکیهال

 مزیج دگاهي. اما از دباشدیمستقل م ریهر متغ یمشاهده به ازا
 نبیشیپ ریمشاهده به ازاء هر متغ 15، در نظر گرفتن  وسیاست
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ذورات، مج نيکمتر یچندگانه با روش معمول ونیرگرس لیدر تحل

 حجم یطور کلبه ني(. بنابرا13) رودیمناسب به شمار م ایقاعده
 15تا  5 نیب تواندیم یمعادلات ساختار یابينمونه در مدل

 ني(، بنابرا1شود ) نییشده تع یرگیاندازه ریمشاهده به ازاء هر متغ
 یرهایتعداد متغ qکه در آن، = q15q≤n≤5: شاستفاده از رو

حجم نمونه، مناسب  nپرسشنامه(، = هایهيمشاهده شده )گو

 جم نمونه با استفاده از روش فوقاست، لذا ح
(49×15≤n≤49×5 ) و حداکثر  245ر با حداقل تعداد براب یبرا

شد. لذا با توجه به حجم نمونه برآورد  نیینفر تع 735تعداد برابر با 
کل  تعداد زیو ن یبه تعداد نمونه بالا در مدل ساختار ازیشده و ن

 هاونیکارکنان فدراس نیپرسشنامه در ب 400افراد جامعه، تعداد 
 41پرسشنامه از  372تعداد  ،یشد که بعد از گردآور عيتوز

با  یاز همکار ونیفدراس 10)لازم به ذکر است که  ونیفدراس
به  ورود تی( قابلمودندپرسشنامه اجتناب ن عيمحقق جهت توز

 را داشتند. لیتحل
 یسازمانتوسعه سؤالی 35 پرسشنامه از هاداده یمنظور گردآور به

، 1: هدف )( مشتمل بر هفت مؤلفه17( )2000لاک و کرافورد  )
(، نگرش نسبت به 13و  12، 5، 25، 8) ی(، رهبر23و  6، 4، 2

(، 21و  28، 27، 26، 24(، پاداش )30، 18،  16،17، 15) رییتغ
(، 7و  34، 32، 3، 14) اختار(، س19و  35، 33، 11، 9روابط )

 ني( بود. با توجه به ا22و  29، 20، 31، 10سودمند ) هایزمیمکان
مورد استفاده قرار  یورزش هایونیپرسشنامه در فدراس نيکه ا

 یفاآن از آزمون آل يیايو پا يیروا نیینگرفته بود به منظور تع

 جياستفاده شد. نتا یديیتا یعامل لی=( و تحل96/0αکرونباخ )

از مؤلفه هدف، سؤالات  23و  4نشان داد که با حذف سؤالات 
از مؤلفه نگرش نسبت  30و  17سؤالات  ،یاز مؤلفه رهبر 8و  25

از  35و  19از مؤلفه پاداش، سؤالات  24و  21سؤالات  ر،ییبه تغ
 22و  20از مؤلفه ساختار، سؤالات  7و  3مؤلفه روابط، سؤالات 

 یسازمانتوسعه یرگیمدل اندازه ند،سودم هایزمیاز مؤلفه مکان
 يیروا دینشان دهنده تائ 1آن در جدول  جيدوباره آزمون شد. نتا

 باشدیسازه آن م

 یاز پرسشنامه هوش سازمان یهوش سازمان نییبه منظور تع   
هفت بعد  یسؤال و دارا 49( متشکل از 3( )2002کارل آلبرخت )

به  لی(، م8-14(، سرنوشت مشترک )1-7) کيانداز استراتژچشم
(، کاربرد 29-35(، اتحاد و توافق )22-28) هی(، روح15-21) رییتغ

پنج  فی( که بر اساس ط43-49فشار عملکرد ) ( و36-42دانش )

د، شده بو ی                                 )کاملا  موافق تا کاملا  مخالف( طراح کرتیل اینهيگز

 هایونیپرسشنامه در فدراس نيکه ا نياستفاده شد. با توجه به ا
و  يیوار نییمورد استفاده قرار نگرفته بود به منظور تع یورزش

 یعامل لی=( و تحل975/0αکرونباخ ) یآن از آزمون آلفا يیايپا

استفاده شد که بعد از حذف سؤالات  یديیتا
(2،6،7،8،9،11،14،18،20،21،22،23،25،27،29،30،32،34 
نشان دهنده  1آن در جدول  جي( نتا36،37،39،40،43،44،45،46،

 .باشدیسازه آن م يیروا ديیتا
 نیتن از متخصص 15 دتايی مورد هاپرسشنامه یصور يیروا

مرحله و انجام  نيا لیقرار گرفت. پس از تکم یورزش تيريمد
شد.  یينها عيپرسشنامه جهت توز ،یشنهادیاز اصلاحات پ یبرخ

 آوریو جمع عيمجوز توز ،یمنظور پس از مکاتبات ادار نیبه هم
و وزارت  هاونیاسفدر مشترک ربطذی مسئولین از هاپرسشنامه

 عياخذ شد. جهت توز یاسلام یورزش و جوانان جمهور
رفته و به کسب  هاونفدراسی از کدام هر به مراجعه با هاپرسشنامه

کارکنان  نبی در هاپرسشنامه تمامی. شد پرداخته هامجوز از آن
جمع و عيبا محقق شدند توز یکه حاضر به همکار ونیفدراس 41

 شد. آوری
-رنوفاسمی آزمون از هاداده عيبودن توز یعیمنظور طب به

 هاداده عيآن نشان داد که توز جيشد که نتاکالموگراف استفاده 
. به منظور آزمون مدل جامع پژوهش، باشدی( مp >05/0) نرمال

 یپارامترها نیو به منظور تع یاز آزمون مدل معادلات ساختار
 یبررس ی( و برا MI) يیدرست نما نهیشیمدل ابتدا از روش ب

و به منظور برازش مدل از شاخص t از آزمون قیتحق اتیفرض

(، شاخص χ2/df) یدو بر درجه آزاد یهم چون نسبت خ های
(، NFI(، شاخص برازش هنجار شده  )CFI)  یقیبرازش تطب

(، شاخص برازش PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده  )

 شهي(، رIFIنده  )ي(، شاخص برازش فزاNNFIهنجار نشده  )

 نیانگیم شهي(، رRMSEAبرآورد  ) یمجذور خطا نیانگیم
. لازم به ذکر است که دي( استفاده گردRMR)  ماندهیمجذور باق

 SPSS24 افزارهایبا استفاده از نرم هالیو تحل هيتجز یتمام

 .ام شدانج ≤P 0/ 01در سطح معنادار   LISREL 8.5و 
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 یسازمانو توسعه یسازمانهوشاصلاح شده  یرگیبرازش مدل اندازه هایشاخص .1جدول 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 قيتحق هايافتهی

به پرسشنامه  ونیفدراس 41نفر از کارکنان  372 تعداد
 %5/60تعداد  نيپاسخ دادند. از ا سازمانیو هوش یسازمانتوسعه

مجرد  %8/25متأهل و  %2/74زن بودند. تعداد  %5/39مرد و 
و  984/9با انحراف استاندارد  41سن مردان  نیانگیبودند. م

 نیانگیبود. م 66/7 استاندارد با انحراف 54/36سن زنان  نیانگیم

 لاتیبود. تحص 382/9با انحراف استاندارد  24/39سن افراد  یکل
 %7/31 ،یکارشناس %3/43 ،یکاردان %5/11 پلم،يد 8/10%

بودند. رشته  یدکتر لاتیتحص یدارا %7/2ارشد و  یکارشناس

 ریغ لاتیتحص یدارا %68و  یبدنتیاز افراد ترب %32 یلیتحص
 بود.   یبدنتیاز ترب

 یو هوش سازمان یسازمانتوسعه یهامؤلفه یهمبستگ بيضر جينتا. 2جدول 

(، 10) رییتغ(، میل به 9مشترک )(، سرنوشت 8) کياستراتژانداز چشم(، 7(، مکانیزم های سودمند )6ساختار ) (،5روابط )(، 4پاداش ) (،3(، نگرش نسبت به تغییر )2) یرهبر (،1هدف )
 (.14عملکرد )(، فشار 13دانش )(، کاربرد 12توافق )(، اتحاد و 11) هیروح

P باشند.معنادار می 01/0 < ی در سطحسازمانتوسعههاي هوش سازمانی و رابطه تمامی مؤلفه   
 

 (.p> 01/0دارند ) یرابطه معنادار یسازمانتوسعه یهابا مؤلفه یهوش سازمان یهامؤلفه یکه تمام دهدینشان م 2جدول  جينتا

 

بندی گروه
 هاشاخص

 برازش قابل قبول اختصار نام شاخص
هوش 
 سازمانی

 نتیجه سازمانیتوسعه

ص
اخ

ش
ش 

راز
ي ب

ها

صد
قت

م
 

اسکور بهنجار شده به کای
 درجه آزادی

x2/df  تايید 98/2 04/2 5تا  1مقدار بین 

ريشه میانگین مربعات 

 خطای برآورد
RMSEA RMSEA< 10/0  تايید 073/0 053/0 

شاخص برازش مقتصد 
 تايید 77/0 81/0 صدم 50بالاتر از  PNFI هنجار شده

ص
اخ

ش
ي 

ها

ی
يق

طب
ش ت

راز
ب

 

<NNFI NNFI شاخص برازش هنجار نشده 90/0  تايید 97/0 98/0 
<NFI NFI شاخص برازش هنجار شده 90/0  تايید 97/0 98/0 

<CFI CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0  تايید /98 99/0 

<IFI IFI شاخص برازش افزايشی 90/0  تايید 98/0 99/0 

مت

 غير

مؤ

 لفه
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1

4 

عه
س

تو
ی

مان
از

س
 

1 1              

2 735/0 1             

3 68/0 665/0 1            

4 572/0 504/0 581/0 1           

5 736/0 72/0 623/0 552/0 1          

6 696/0 681/0 694/0 642/0 688/0 1         

7 655/0 741/0 609/0 532/0 718/0 718/0 1        

ی
مان

از
س

ش 
هو

 

8 628/0 603/0 622/0 518/0 587/0 63/0 602/0 1       

9 543/0 534/0 572/0 351/0 51/0 529/0 521/0 586/0 1      

10 515/0 449/0 522/0 439/0 505/0 563/0 467/0 582/0 663/0 1     

11 588/0 585/0 589/0 496/0 605/0 6/0 631/0 637/0 585/0 615/0 1    

12 508/0 463/0 513/0 473/0 518/0 524/0 545/0 55/0 561/0 627/0 671/0 1   

13 577/0 524/0 554/0 499/0 594/0 649/0 627/0 556/0 568/0 617/0 7/0 68/0 1  

14 552/0 464/0 497/0 515/0 552/0 57/0 488/0 477/0 492/0 64/0 613/0 614/0 677/0 1 
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 یسازمانو توسعه یهوش سازمان یرهایمتغ یبرا ایتک نمونه tآزمون  جينتا .3جدول 

 

 یهوش سازمان یهامؤلفه یکه تمام دهدینشان م 3جدول  جينتا

 ینظر نیانگیبالاتر از م یتجرب نیانگیاز نظر م یسازمانو توسعه

 نیرا ب یتفاوت معنادار ایتک نمونه یآزمون ت جيهستند. نتا

 نیگانیبا م یسازمانو توسعه یهوش سازمان یتجرب نیانگیم

 (.P>01/0) داد نشان هاآن ینظر

 هوش سازمانی بر اساسسازمانی تدوين مدل ارتباطی توسعه

 (standard solutionسازمانی بر اساس هوش سازمانی )ضرايب استاندارد مدل ارتباطی توسعه .1شکل 

 درجه آزادي tمقدار  ميانگين تجربی ميانگين نظري مؤلفه متغير
سطح 

 داريیمعن

عه
س

تو
ی

مان
از

س
 

 01/0 371 87/24 88/3 3 سازمانیتوسعه

 01/0 371 22/26 03/4 3 هدف

 01/0 371 56/26 06/4 3 رهبری

 01/0 371 4/19 81/3 3 نگرش نسبت به تغییر

 01/0 371 99/25 05/4 3 پاداش

 01/0 371 99/25 056/4 3 روابط

 01/0 371 69/18 78/3 3 ساختار

 01/0 371 99/22 93/3 3 مکانیزم های سودمند

ی
مان

از
س

ش 
هو

 

 01/0 371 69/15 54/3 3 هوش سازمانی

 01/0 371 12/19 75/3 3 انداز استراتژيکچشم

 01/0 371 44/15 63/3 3 سرنوشت مشترک

 01/0 371 76/8 37/3 3 میل به تغییر

 01/0 371 59/14 6/3 3 روحیه

 01/0 371 57/10 44/3 3 اتحاد و توافق

 01/0 371 82/11 52/3 3 کاربرد دانش

 01/0 371 45/9 45/3 3 فشار عملکرد
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 (t-valueسازمانی بر اساس هوش سازمانی )مدل ارتباطی توسعه tمقادير  .2ل شک

 سازمانی بر اساس هوش سازمانیهای برازش مدل ارتباطی توسعهشاخص. 4جدول 

 نتیجه مدل برازش قابل قبول اختصار نام شاخص هابندی شاخصگروه
ص

اخ
ش

ی 
ها

ش 
راز
ب

صد
مقت

 

51/3 5تا  1مقدار بین  x2/df اسکور بهنجار شده به درجه آزادیکای  تايید 
>RMSEA RMSEA ريشه میانگین مربعات خطای برآورد 10/0  082/0  تايید 
 تايید 91/0 صدم 50بالاتر از  PNFI شاخص برازش مقتصد هنجار شده

ص
اخ
ش

ش 
راز
ی ب

ها

ی
بیق
تط

 

<NNFI NNFI شاخص برازش هنجار نشده 90/0  91/0  تايید 
<NFI NFI شاخص برازش هنجار شده 90/0  95/0  تايید 
<CFI CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0  97/0  تايید 
<IFI IFI شاخص برازش افزايشی 90/0  97/0  تايید 

 

های برازش مدل دهد که شاخصنتايج جدول فوق نشان می

سازمانی بر اساس هوش سازمانی از برازش ارتباطی توسعه

 مناسبی برخوردار هستند.

 

 اساس هوش سازمانی سازمانی برتدوين معناداری مدل ارتباطی توسعه. 5 جدول

t-Value 2 اندازه اثر برآورد هاعامل
R 

 03/13 705/0 84/0 84/0 سازمانیتوسعه           سازمانی هوش

 70/4 185/0 43/0 43/0 سازمانیتوسعه           انداز استراتژيکچشم

 019/0 38/1 14/0 14/0 سازمانیسرنوشت مشترک          توسعه

 022/0 -22/1 -15/0 -15/0 سازمانیمیل به تغییر           توسعه

 044/0 11/1 21/0 21/0 سازمانیروحیه          توسعه

 012/0 -94/0 -11/0 -11/0 سازمانیاتحاد و توافق           توسعه

 044/0 30/1 21/0 21/0 سازمانیکاربرد دانش           توسعه

 97/1 053/0 23/0 23/0 سازمانیفشار عملکرد          توسعه
 

 ( P , 03/13=t , 84/0=β>01/0)  یاثر معنادار یهوش سازمانبالا  یکه در مدل ارتباط دهدیجدول فوق نشان م جينتا
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 نیداشته است. همچن یورزش هایونیفدراس یسازمانبر توسعه

 , P , 70/4=t>01/0) مشترک اندازها چشمتنها دو مؤلفه

43/0=β)  و فشار عملکرد(05/0<P , 97/1=t , 23/0=β) ریتأث 
 . اندداشته یسازمانرا بر توسعه یمعنادار

     

 يريگجهيو نت بحث

ر ب یسازمانتوسعه یمدل ارتباط نيپژوهش تدو نياز ا هدف
 جيکشور بود. نتا یورزش هایونیدر فدراس یاساس هوش سازمان

 یامآمده تمدستبه یتجرب نیانگیپژوهش حاضر نشان داد که م
 نیانگیاز م یورزش هایونیدر فدراس یهوش سازمان یهامؤلفه

 ایتک نمونه یآزمون ت جنتاي که طوربود، همان شتریب یفرض
با  یتفاوت معنادار یهوش سازمان یهامؤلفه ینشان داد تمام

 یصالح ،یشوهان هایافتهيبا  جينتا نيدارند. ا یفرض نیانگیم
-هوش نییکه به تب( 1395حاتم ) انیميو کر یپور، رستم

جز در مؤلفه ( به28در وزارت ورزش و جوانان پرداختند ) یسازمان
 هایافتهي یهمخوان لياز دلا باشد،یهمسو م رییبه تغ لیم

ی( م28()1395و همکاران ) یشوهان قیپژوهش حاضر با تحق
 هایدر سازمان قینکته اشاره کرد که هر دو تحق نيبه ا توان

و وزارت ورزش و  یورزش هایونیورزش کشور )فدراس یعال
 هابرنامه اهداف، هاآن نیجوانان( صورت گرفته است لذا مسئول

 یامروز یورزش هایسازمان یهاازین نهیدر زم یمشترک دگاهدي و

ها آن رونيکارکنان دارند، از ا یهوش سازمان تیقابل شيبه افزا
 اندتوانسته یآموزش هایکلاس یمانند برگزار هایبا برنامه

از  توانیم نیدهند. همچن شيرا افزا یهوش سازمان تقابلی
شاره نکته ا نيبه ا ر،ییغبه ت لیدر مؤلفه م یعدم همخوان ليدلا

 یاستقبال کمتر یسازمان راتییاز تغ یکرد که کارمندان رسم
مانند  یخدمات هایسازمان یررسمینسبت به کارکنان غ

 یبه معن رییتغ یخدمات هایدارند چرا که در سازمان هاونیفدراس
 هایدر سازمان یبه اهداف سازمان است، ول دنیشتاب در رس

 یليهمراه است که کارکنان تما هایبا چالش ههموار رییتغ یدولت
 هاونیکه کارکنان فدراس رسدیندارند، لذا به نظر م رییبه تغ

در مقابل کارمندان وزارت ورزش  رییه تغنسبت ب یبهتر دگاهيد
 و جوانان دارند.

چشم یهاجز در مؤلفهپژوهش حاضر به هایافتهي نیهمچن
و  نيآذر قیو کاربرد دانش همسو با تحق کاستراتژي انداز

 سازمانیهوش یهامؤلفه نییکه به تب باشدی( م1393همکاران )

 لي(. از دلا7در ادارات ورزش و جوانان شمال غرب پرداختند )
و همکاران  نيآذر هایافتهيپژوهش حاضر با  جيهمسو بودن نتا

 ر،ییبه تغ لیسرنوشت مشترک، م یها( در مؤلفه7()1393)
 حیتوض گونهنيا توانیاتحاد و توافق و فشار عملکرد را م ه،یروح

از موارد از  یاربسی در هاانداد که ادارات ورزش و جوانان است

 ها،در برنامه اديلذا اشتراکات ز کنند،یم تیتبع هاونیفدراس
همسو  لياز دلا توانیدو سازمان را م نيا هایتیالفع و اهداف

ر در پژوهش حاض جيکرد. اما نتا انیب گريبا همد جينتا نيبودن ا
با پژوهش  ريو کاربرد دانش مغا کاستراتژي اندازمؤلفه چشم

 نيا رتيمغا لي(، از دلا7) باشدی( م1393و همکاران ) نيآذر
 یدر سطوح عال هاونیفدراس یریقرارگ تیبه موقع توانیم جينتا

 دگاهيد یدارا ديبا هاونیورزش کشور اشاره کرد، لذا فدراس
 لیمؤلفه در ادارات ورزش و جوانان به دل نيباشند، ا کياستراتژ

 نی. همچنباشدیکمتر مورد توجه م شانیاتیعمل تیموقع
به کاربرد دانش  دباي هاآن یجنبه رقابت لیبه دل هاونیفدراس

 تینسبت به ادارات ورزش در موقع نهیدر زم نيا ه( ک7بپردازند )
 قرار دارند. یبالاتر یرقابت

 هوش یریحاصل از پژوهش حاضر نشان داد که متغ جينتا

 یکم 54/3 یتجرب نیانگیبا م هاونیکارکنان فدراس یسازمان
مقدار معنادار  نيا زین آماری نظر از و از حد متوسط بوده شتریب

و  ني(، آذر15()1387) یخداداد هایافتهيبا  جينتا نيبود، ا
( که 16( )1389(، خدادادی و همکاران )7()1393همکاران )

در ادارات ورزش و جوانان  یهوش سازمان زانینشان دادن م
همسو بودن  لي. از دلاباشدیاز حد متوسط است همسو م شتریب

برنامه تیتوان به نکته اشاره کرد که تشابه ماه-یم جينتا نيا
ادارات ورزش و  ادياشتراکات ز زیانتظارات و ن ها،تفعالی ها،

 گريبا همد جينتا نيباعث همسو شدن ا هاونیجوانان و فدراس
 جيبا نتا رير مغاپژوهش حاض هایافتهي نیشده است. همچن

 نیانگی( که نشان دادند م1394) انيو افشار یکامکار رتاش،یام
شهر تهران  یسازبدن هایباشگاه رانيدر مد یهوش سازمان

از  دي(، شا4) باشدیم ري( است مغا63/2از حد متوسط ) ترنيیپا
و  رتاشیپژوهش حاضر و پژوهش ام جينتا یناهمخوان ليدلا

( را بتوان به تفاوت در اهداف، نوع جامعه 4()1394همکاران )
نوع نگرش افراد دو جامعه نسبت به هوش ها،تینوع فعال ،یآمار

هوش شيجهت افزا هاونیکه فدراس یها-و برنامه سازمانی

آموزش کارکنان  ونوع ساختار منظم در جذب  قياز طر سازمانی
فراد ا لاتیسطح تحص زانیمتفاوت در  نیدارند اشاره کرد، همچن

 کرد. انیتفاوت ب نياز عوامل ا یکي توانیدر دو جامعه را م
 یازمانستوسعه تیوضع یپژوهش حاضر بررس جينتا گريد از

 یهامؤلفه ینشان داد که تمام جيبود. نتا یورزش هایونیفدراس
 ینظر نیانگیبالاتر از م یتجرب نیانگیاز نظر م یسازمانتوسعه

 زانیافراد نمونه بالاتر از م یسازمانتوسعه تیلذا وضع .باشندیم
تفاوت  یاز نظر آمار ایتک نمونه یآزمون ت جيمتوسط بود که نتا

کردند  انبی پژوهشگران که طوررا نشان داد ) (. همان یمعنادار
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 نيا جي( با توجه به نتا6افراد قرار دارند ) ،یسازماندر قلب توسعه
ها از نظر توسعه در حد بالاتر از -ونیپژوهش کارکنان فدراس

کرد که با  هیتوج گونهنيا توانیامر را م نيمتوسط هستند که ا
کارکنان در سطح بالاتر از  یکه هوش سازمان نيتوجه به ا

کارکنان  یسازمانتوسعه نهیامر توانسته که زم نيبود ا نیانگیم
 شد انیرا فراهم آورد. لذا همان گونه که ب هاونیفدراس

و  هادهيپد نآخري با هامنطبق کردن سازمان یسازمانتوسعه
 حدودی تا اندتوانسته هاونیفدراس لذا( 25) باشدیروز م راتییتغ

امر هرچند در حال حاضر  نيهمراه سازند که ا راتییخود را با تغ

 هاونیفدراس گذاراناستیاز حد متوسط است، اما س شتریب یکم
که با  المللینیو ب یدر عرصه مل یشگیهم راتییبا توجه به تغ

 یبرا یمانسازرا به توسعه یشتریتوجه ب ديآن مواجه هستند با
 داشته باشند. روشیپ راتییبا تغ یهمگام

وش ه یهامؤلفه ریتأث یپژوهش حاضر بررس جينتا گريد از
 یهافههرکدام از مؤل ریتأث یبود. بررس یسازمانبر توسعه یسازمان

نشان داد  5در جدول شماره  یسازمانبر توسعه یهوش سازمان
و فشار  کاستراتژينشی)مؤلفه ب یکه تنها دو مؤلفه هوش سازمان

 جينتا نياثرگذار باشند. ا یسازمانعملکرد( توانسته بودند بر توسعه
و  هایاز استراتژ هاونیآن است که اگر کارکنان فدراس ديمؤ

و  رنديشناخت داشته باشند و آن را بپذ ونیفدراس یاهداف اصل
خواهد  یسازمانبر توسعه یمثبت ریخود را با آن هماهنگ سازند تأث

 هاونیکه هر چه فدراس شودیاستنباط م نیداشت، در واقع چن
ها آن سازمانیباشد، توسعه یتردارای اهداف مشخص و بلندمدت

 هاونیفدراس انگذاراستیلازم است س نيبالاتر خواهد بود، بنابرا

 یبپردازند و با بررس هاونیو رسالت فدراس تيمأمور هیانیب هیبه ته
  هاو فرص دينقاط قوت، ضعف، تهد يیبه شناسا طیمح قیدق

 یازسسازمان و با آگاه يیارتقا یهال گروهتشکی با و بپردازند
د. گام بردارن طهیح نيدر ا کياستراتژ نشیب شيافراد در افزا

اثر  ینسازمانشان داد که فشار عملکرد بر توسعه جينتا نیهمچن
کردند  انیب زی( ن1391طور که قره و همکاران )همان نيدارد بنابرا

ه ب دنیدر رس رکناناز عملکرد کا ديبا رانيمد نکهيعلاوه بر ا
رد عملک ديبا زیاهداف سازمان آگاه باشند، هر کدام از کارکنان ن

ر و د ندينما یابيارز یزمانبه رسالت سا دنیخودشان را در رس
 ني(. لذا توجه به ا24) نديتلاش نما یتیجمع تیموفق یراستا

 یاري یسازمانتوسعه ریرا در مس هاونیفدراس تواندیمؤلفه م
 .دينما

 یمدل ارتباط نيپژوهش حاضر تدو یاهداف اصل گريد از
ده از حاصل ش جيبود. نتا یبر اساس هوش سازمان یسازمانتوسعه

 یتوانسته اثر معنادار ینشان داد که هوش سازمان یمدل ارتباط

(01/0<P , 03/13=t , 84/0=βبر توسعه )نویفدراس یسازمان

 به توجه با توانیکه م یاز نکات یکيداشته باشد.  یورزش های
ه است ک نيبه دست آمده از مدل حاضر به آن اشاره کرد ا جنتاي

 کجايبه صورت  سازمانیهوش یهامؤلفه یتمام یریکارگبه
 هایافتهيباشد.  رگذاریتأث هاونیفدراس یسازمانتوانسته بر توسعه

( 1393) یمانیو سل یپژوهش حاضر با نظرات شمس مورکان
( 11( )1394) یازین یو نخع یفراهان پور،طالب  ،ی(؛ هادو27)

مکمل  تواندیم ،یکيبه لحاظ تئور یکه نشان دادند هوش سازمان
به رسالتش، بهبود عملکرد  دنیتوسعه، کمک به سازمان در رس

 نی(. همچن27) باشدیسازمان باشد همسو م یمایدر س رییو تغ

( 26( )1395) فیو لط یدیس هایافتهيپژوهش حاضر با  جينتا
کرد که  انیب توانیهمسو بودن م لي. از دلاباشدیهمسو م

ر د گريبا همد یسازمانو توسعه سازمانیاهداف هوش یهمپوشان
 دهیچپی هایسازمان در شانحرکت سازمان به سمت اهداف

روبرو هستند  عيسر راتییو تغ یايامروزی که همواره با پو
بر  سازمانیوشه یرگذاریبر تأث یلیدل توانی( را م7،30،36)

رقابت  و يیايپو نيدانست، چرا که ا هاونیفدراس یسازمانتوسعه
و  یکه متأثر از عوامل مختلف داخل یورزش هایونیدر فدراس

 بارزتر است. اریهستند بس یخارج
درصد  70نشان داد که  یپژوهش در مدل ارتباط نيا جينتا

 شدهینیبشیپ یتوسط هوش سازمان یسازمانتوسعه انسياز وار
با  یعنياست،  ندهيبه صورت فزا ریتأث نيکه ا یاست، از آنجا

 شيکارکنان افزا یسازمانتوسعه ،یعوامل هوش سازمان شيافزا
یپاسخ داده شود که چگونه م ديسؤال با ني. حال اافتيخواهد 
شد هوش  انیطور که بامر را محقق ساخت؟ همان نيا توان

 ک،يانداز استراتژ)چشم باشدیهفت مؤلفه م رندهیدر برگ یسازمان
سترش و توافق، گ سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه، اتحاد

در جهت  هاونیفدراس یدانش و فشار عملکرد(، لذا روسا
 یازمانستوسعه تيو به دنبال آن تقو یهوش سازمان یریکارگبه

 نهمچنی. باشند ها داشتهمؤلفه نيبه ا ایژهيتوجه و ديکارکنان با
 هایو برنامه یهایریگمیاساس تصم ديبا هاونیفدراس یروسا

با مشارکت  راهبردی اندازو بلندمدت خود را چشم مدتانیم
ه ک یناهداف سازما نی. همچنرندیکارکنان سازمان در نظر بگ

که خدمات  دنينما میتنظ یبه صورت ديمرتبط با کارکنان است را با
 یبرا لازم را یبه کارکنان ارائه شود و فضا راتییبا توجه به تغ

به وجود آورند و در پاسخ به  ديجد هایدهيو ا رییتغ رشيپذ
 شانيبهتر انجام کارها یهاراه افتنيکارکنان در جهت  رات،ییتغ

وه بر علا ديها با-ونیارشد فدراس رانيمد نیشوند. همچن قيتشو
با حس مشارکت و  ديارزيابـی عملکـرد رسـمی کارکنان با

کنتـرل  هایاز روش یکيخودکنترلی و خودارزيابـی که 

. لذا ندنماي اقدام( 7) است هوشمنـد هایسـازماننامحسـوس در 
 هاینديضمن فراهم نمودن فرا ديبا هاونیفدراس یروسا
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و آموزش به صورت مستمر  یریادگيمداوم از  تيجهت حما های
 رودیانتظار م رونيداشته باشند، از ا هاونیکارکنان فدراس یبرا

عوامل باعث  نيا یریکارگپژوهش به نيا جيبا توجه به نتا
 شود. هاونیفدراس سازمانیتوسعه شيافزا

حاصل از پژوهش حاضر نشان داد که  جينتا یطور کل به
 یسازمانو توسعه یهوش سازمان یهامؤلفه یتمام نیانگیم

تنها دو  نی. همچنباشدیاز حد متوسط م ترشیب هاونیفدراس
هوش ریو فشار عملکرد از متغ کياستراتژ نشیب یهامؤلفه

پژوهش  جيانت گريبودند. از د رگذاریتأث یسازمانبر توسعه سازمانی
بر اساس هوش یسازمانتوسعه یحاضر برازش مدل ارتباط

ونفدراسی در سازمانیابعاد هوش یبود لذا توجه به تمام سازمانی
 یورزش یهاونیفدراس یسازمانهتوسع سازنهیزم یورزش های

 یسازو سالم وریبهره ،يیکارا شيافزا قيطر نيخواهد بود و از ا

و  راتییرا در برابر تغ هاونیو فدراس شودیم ایمح هاونیفدراس

. از آنجا که هوش سازمانی دنمايیتحولات عصر حاضر آماده م

نتايج اين پژوهش به  شود،یيک قابلیت اکتسابی محسوب م
تا با اتخاذ اقدامات و راه کندیکمک م یورزش هایونیفدراس

 تخصصی و مستمر مناسب، آموزشی هایدوره مناسب، کارهای
 سازمانی هوش ارتقای یزمینه ،یهوش سازمان صوصخ در

ونیراسفد سازمانیتوسعه افزايش آن تبع به و کارکنان و مديران
 .آورداست را فراهم  یبه اهداف سازمان دنیرس سازنهیکه زم ها

 شنهادیپ یورزش هایونیفدراس گذاراناستیبه س نيبنابرا
به عنوان هوش  یانسان روهایین رشيکه در جذب و پذ شودیم

به خرج داده شود و سپس، برای  یسازمان دقت کاف یانسان
 حافظه و تيو تقو روهاین نينگهداشت و بروز ساختن دانش ا

 زملا هایمهارت و مداوم هایها آموزشآن یهوش سازمان
باعث  یسازمان-هوش شيشود؛ چراکه افزا یطراح
 .خواهد شد هاونیفدراس یسازمانتوسعه
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