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در  گـري فنـاوري اطلاعـات    بررسی تاثیر هوش سازمانی بر بهره وري  بـا میـانجی   ،هدف اصلی تحقیق حاضر

 ،کـاربردي و بـه لحـاظ اسـتراتژي تحقیـق      ،این تحقیق از نظـر هـدف  . ادارات کل ورزش و جوانان ایران است

آوري اطلاعات از پرسشنامه هاي هوش سازمانی آلبرخـت، فنـاوري اطلاعـات     پیمایشی می باشد که براي جمع

جامعـه آمـاري تحقیـق شـامل کلیـه کارکنـان ادارات ورزش و       . استفاده شد) مدل اچیو(حنفی زاده و بهره وري

، با استفاده از نمونه گیري  خوشه اي چند مرحلـه  بود که از این تعداد 1397در سال  )نفر 1300( جوانان کشور

، از مدل معادلات ر بررسی و تجزیه و تحلیل داده هابه منظو.  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند  280اي، تعداد 

یافتـه  . درصد استفاده شـد  99در سطح معنی داري  ، amosساختاري با استفاده از مدل یابی علّی در نرم افزار 

 83/0 و 27/0تیب با ضرایب استاندارد شـده  هاي تحقیق نشان داد که  هوش سازمانی و فناوري اطلاعات به تر

طبق نتایج حاصل از تحلیـل داده هـا، ضـریب تـأثیر متغیـر       همچنین .بر بهره وري سازمان تأثیر معناداري دارند

و تأثیر غیر مستقیم  83/0، تأثیر متغیر میانجی بر بهره وري برابر با  66/0یر میانجی برابر با هوش سازمانی بر متغ

لذا می توان نتیجه گرفت  .آمد که معنادار بود به دست 547/0 متغیر هوش سازمانی بر بهره وري سازمان برابر با

   .ورزش و جوانان تاثیر دارد که هوش سازمانی با میانجیگري فناوري اطلاعات بر بهره وري ادارات کل

  ادارات کل ورزش و جوانان مانی،  فناوري اطلاعات، بهره وري وهوش ساز :کلیدي واژگان
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 مقدمه

دیگر عناصر محیطی هسـتند   ، ساختاري، فرهنگی وز عوامل انسانی، تکنولوژیکی، فنیان ها مجموعه اي اسازم

). 1999، 1رابینـز ( نـد  ا تعیین شده و مشترك در تعامـل که در راستاي تحقق مجموعه اي از هدف هاي از پیش 

امروزه در قرن بیست و یکم عوامل مختلفی در موفقیت سازمان ها ایفاي نقش می کنند که هوشمند بودن یکـی  

، در آینده جوامعی انتظار توسعه و پیشرفت خواهند داشت بر این اساس). 2015، 2مالون( از مهمترین  آنهاست 

توجـه بـه ایـن    ). 1393، بدري آذرین و همکاران(صاص دهند از دانش و هوش را به خود اخت که سهم بیشتري

، بـر  گاه سـازمان هـا و متفکـران سـازمانی    ، هوش را تبدیل به پیشوند بسیاري از مفاهیم مدیریتی نموده و نمهم

را  3»وش سازمانیه«نوع جدیدي از هوش به نام  ،این تمرکز. رویکردهاي نوینی از هوش متمرکز گردیده است

  ).2013، 4یوگور( رقم زده است

هـاي دیگـر نظیـر یـادگیري      5هوش سازمانی از جمله مهمترین مفاهیم مدیریتی است کـه بسـیاري از پـارادایم   

، خی از پژوهشگران، سـازمان هوشـمند  در نظر بر).  2005،  6یولز(سازمانی و مدیریت دانش را در بر می گیرد 

براي برخی دیگر آن سازمانی است که می تواند یاد بگیرد چگونه خود را با . تقدرت تصمیم گیري صحیح اس

، ن را شامل در دسـترس بـودن اطلاعـات   ، منابع هوشی یک سازماشارمن ).2013،  7آرقوت(محیط انطباق دهد 

ساختار ، درجه عقلانیت محیطی سازمان و میزان پیچیدگی زمان با محیط هاي  داخلی و خارجیمیزان ارتباط سا

، معتقد است فقدان هوش سـازمانی در یـک سـازمان مـی توانـد      آلبرخت). 2015،  8شارمن( سازمانی می داند 

   ).2003، آلبرخت( سنتی موجود همراه سازد  سازمان را با الگو هاي ناپایدار مدیریتی و یا الگو هاي

، ایجاد یک دفتـر کـار زیبـا و تهیـه     وشباهنکته مهم آنکه براي تشکیل یک سازمان هوشمند تنها استخدام افراد 

بلکه  هر سازمانی به ترکیبی از افراد با سطوح  ،بهترین و هوشمندترین ابزار و شبکه هاي کامپیوتري کافی نیست

بـاهوش   دسازمانی که فقط از افرا. زیرا هریک از این افراد ارزش خاص خود را دارند ،هوشی مختلف نیاز دارد
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، 1وریـارد ( ند اهداف ارتباطی و تشریک مساعی خود را بـه نحـو احسـن انجـام دهـد      استفاده می کند نمی توا

2013.(    

و نقـاط قـوت خـود را تقویـت      برنـد کند تا به نقاط ضعف خـود پـی ب   هوش سازمانی به سازمان ها کمک می

نیـز غیـر   پیچیدگی عوامل بقا در سازمان ها و سرعت تغییرات ایـن عوامـل و   ).  1390، غلامی و همکاران(کنند

پورکیـانی و  (قابل پیش بینی بودن آنها سبب گردیده تا بسیاري از ساز مان ها به مطالعه در این زمینـه بپردازنـد   

  ).2013،  کارانهم

در جهت تحقق آرمـان   ،عنوان یکی از نهادهاي مهم و تاثیر گذار در جامعهه ب  نیز ادار ات کل ورزش و جوانان

و با سازو کار  ندخشبهاي خود به منظور تربیت نسل بالنده باید بطور مستمر  قابلیت هاي ذهنی خود را بهبود ب

هـوش سـازمانی بـه    . دنهاي مناسب و متناسب با  نیازهاي افراد و جامعه، امکان تحقق هدف ها را فراهم سـاز 

ي ذهنی و فکري خود را به عنوان یک سازمان هوشـمند ارتقـا   ی هایکند تا توانا سازمان هاي ورزشی کمک می

  ). 1389، خدادادي و همکاران(د ننجام برساناوریت هاي خود را هوشمندانه به سرو مام هندد

، بکارگیري منابع دیگري همچون فنـاوري هـاي   وه بر منبع عظیم و هوشمند انسانیدر سازمان هاي امروزي علا

گونـه اي غیـر قابـل انکـار بـر      ه رشد روز افزون این فناوري ب ،در دو دهه اخیر. استاطلاعاتی اجتناب ناپذیر 

، زندگی انسان دگرگـون و اطلاعـات   با ورود رایانه به عرصه فناوري. زندگی جوامع مختلف تاثیر گذاشته است

که امروزه بـه عنـوان    ییتا جا )1395، خالق خواه و همکاران(به عنوان یک عامل استراتژیک  مطرح شده است 

یک ابزار رقابتی قدرتمند در مواجهه با مشکلات محیطی و چـالش هـا و نیـز اسـتفاده مناسـب از فرصـت هـا        

  2در این راستا برقراي یک سیستم اطلاعاتی مناسب با بهره گیري از فناوري هاي اطلاعـاتی  .محسوب می شود

  ).1390کاووسی، (روري  است گهداري اطلاعات امري ض، پردازش  و ندر جهت جمع آوري

ثیر آن بر سـرعت و دقـت جریـان امـور، رضـایت      بسیاري از سازمان ها به اهمیت فناوري هاي اطلاعاتی و تا 

 ی سازمان پی برده اند کـه آگـاهی از ایـن   یویژه کاراه ، تصمیم گیري مدیران و بمشتریان، سیستم هاي پشتیبانی

یش پیـدا کننـد   ها به سرعت به سـمت اسـتفاده از ایـن فنـاوري گـرا     گونه تاثیرات باعث گردیده بیشتر سازمان 

در این میان برخی از سازمان ها همسـو بـا نیـاز جامعـه در حـوزه فنـاوري اطلاعـات و         اما). 1390 ،کاووسی(
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بی شک بکارگیري فنـاوري اطلاعـات و   . آورده نساخته اندارتباطات رشد نکرده و انتظارات پیرامون خود را بر

عـارفی،  (ارتباطات در انتقال دانش و اطلاعات و همچنین تحقق اهداف سازمانی نقـش بسـزایی ایفـا مـی کنـد      

1384 .(  

و آشکار شدن فرایند توسعه چند بعدي  »انقلاب فناوري «با عنوان  1با مطرح شدن نظریه موج سوم توسط تافلر

، تعریف و تبیین مولفه ها، اقدام به باز سازمان ها با دسته بندي  ،تباطات در عصر جدیدبا تکیه بر اطلاعات و ار

زنند بتعریف ارتباطات خود نموده اند تا از این طریق بتوانند در فرایند جهانی شدن تحولات را به نفع خود رقم 

ي پیوند و همراهی مولفه هاي حتی برنامه ریزي هاي راهبردي فناوري اطلاعات و ارتباطات برا). 2014، 2جین(

  ). 1390، اخوان(صر ارتباطات مطرح شده است توسعه پذیري در ع

، اغلـب  مدن تغییرات گسترده در سازمان هـا دنبال آن بوجود آه با توسعه روز افزون فناوري هاي اطلاعاتی و ب 

ي جمعی از دستگاه هـاي  رصورت بهره برداه این زیرساخت که عموما ب. می یابد بهره وري نیروي کار افزایش

بر سازمان دهـی فاصـله هـاي     ،، نرم افزار و رسانه هاي یکپارچه تعریف می شودالکترونیکی، ارتباط از راه دور

  ). 1386، موسوي(یستم ها تاثیر عمیقی گذاشته است مکانی و به طبع آن بر دیگر س

هـدف افـزایش بهـره وري کشـور مـا را نیـز       در سال هاي اخیر موج فزاینده بهره گیري از فناوري اطلاعات با 

ذاري هاي زیادي انجـام داده انـد   فراگرفته و بسیاري از سازمان ها براي استفاده از مزایاي این فناوري سرمایه گ

که این موضوع در ادارات کل ورزش و جوانان ایران نیز تا حدودي مشـاهده مـی    )1391، سلطانی و بهاالدینی(

بـویژه کارکنـان   . هنوز از ظرفیت کامل این فناوري در پیشبرد امور استفاده نشده اسـت  نظر می رسده اما ب ،شود

مزایاي استفاده از این فناوري از جمله دسترسـی آسـان بـه     با یی کاملیادارات کل ورزش و جوانان کشور آشنا

ریزها، سرعت بخشی به لاش، نوآوري در برنامه ، ایجاد انگیزه و تعاتی، بروز نمودن سیستم اطلاعاتیمنابع اطلا

، خیرگـو، زارع (را نداشـته  ... ، امکان انجام امور از راه دور، استفاده از تجـارب بـین المللـی و    تصمیم گیري ها

پردازش اطلاعات به دسـت آمـده از   «و در بکارگیري فناوري اطلاعات از ظرفیت هوش سازمانی یعنی  )1394

کـرون  ( »نده و سازگاري با تغییرات محیطیی پیش بینی آییوانامحیط خارج یا منابع خارجی به منظور افزایش ت

  . استفاده مفیدي نکرده اند  ) 2006،  3کویست
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    سازمان هاي موفق، تدابیر خاصی را براي استفاده از کلیه ظرفیت هاي فکـري و عملـی کارکنـان خـود اتخـاذ       

تحول و عنصر اساسی هر سازمان کـه متـاثر از   در جهان امروز توجه به نیروي انسانی به عنوان محور . می کنند

اطلاعات و ارتباطات عمل می کند، بیش از پیش محسوس است و اندیشه توانمند ساختن، بر انگیختن و خلاق 

همچنـان کـه    -کردن نیروي انسانی یکی از برنامه هاي راهبردي و حیاتی مدیریت هر مجموعه تلقی می گـردد 

دراکـر،  ( فرهیخته را مهم ترین چالش مدیریتی در قرن بیست و یکم مـی دانـد    ، بهره وري کارکنان1پیتر دراکر

1985 .(  

عد از بیش ب. شد بکار بردهمیلادي  1766در سال  2»کوئیزنس«توسط فردي به نام  » بهره وري«نخستین بار لغت 

قدرت و توانـایی تولیـد   «: بهره وري را بدین گونه تعریف کرد  3»لیتر«فردي به اسم ، 1883از یک قرن در سال 

  .کند که در اینجا به واقع بهره وري اشتیاق به تولید را بیان می» کردن

نتایج بسیاري از تحقیقات بر این نکته تمرکز دارد که هیچ جامعه اي توسعه نیافته است مگر آنکـه بـه توسـعه     

روزه محققان پی برده اند که منابع انسانی واجد شرایط و ماهر عامل با ارزش ام .منابع انسانی خود پرداخته باشد

در نیم قـرن گذشـته بخـش قابـل     . و سرمایه اي بی پایان در جهت رشد و توسعه سازمان ها و کشور ها هستند

 اگـر در . توجهی از پیشرفت کشورهاي توسعه یافته مرهون تحول در کارآمدي منـابع انسـانی آنهـا بـوده اسـت     

سرمایه و زمین عوامل اصلی تولید به حساب می آمدند، امروزه تغییرات فنـاوري، منـابع انسـانی و     گذشته کار،

تجارب ارزنده سازمان هاي موفـق و پیشـرو   . به عنوان عوامل رشد و توسعه تلقی می شوند 4افزایش بهره وري

آنها عظمت و بزرگی سازمان خود را  .هاستدرباره ارزش منابع انسانی بیانگر اهمیت سرمایه انسانی شاغل در آن

به اندازه کسانی می دانند که برایشان کار می کنند و محور اصلی رشد کسب و کار خود را بـر مبنـاي کارکنـان    

خود بنا نهاده اند، زیرا اگر کارکنان جامعه اي از بهره وري بالایی برخوردار باشند تاثیرات مثبت اقتصادي آن به 

  ).1386سیادت و همکاران، (جامعه برمی گردد  سازمان و افراد

کـه جمیـع اختراعـات و ابـداعات      به طوري ؛بشر براي افزایش بهره وري از تمام توان خود استفاده کرده است

اعصار گذشته گرفته تا پیچیده تـرین تجهیـزات مکـانیکی و الکترونیکـی در      ی ترین ابزار کار دریبشري از ابتدا
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می تـوان گفـت یکـی از    . همین تمایل و اشتیاق به بهره وري افزون تر بوده و خواهد بودزمان حاضر، متأثر از 

مهمترین دستاوردهاي انسان امروز، دستیابی به  تکنولـوژي الکترونیـک و بـه دنبـال آن دسـتیابی بـه ابزارهـاي        

منابع و  یح و منطقی ازکه این امر در سایه استفادة صح امپیوتر و وسائل ارتباطی می باشدمحاسباتی قوي مانند ک

  ).1385طاهري، (ها تحقق یافته است  امکانات موجود، علیرغم وجود محدودیت

ارزشمندترین جایگاه را در نزد مدیران دارد و همه در جستجوي کارایی بیشـتر و اثربخشـی    ،امروزه  بهره وري

فزون ترند و تلاش هاي آن ها در همین راستا شکل می گیرد تا ثبات را در دنیاي رقابت امـروز تضـمین کنـد    ا

ي سازمان ها حاکم شدن فرهنگ بهره وري موجب استفاده بهینه از کلیه امکانات مادي و معنو). 1379الوانی ، (

 ).1393هنري، (می سازد ، استعداد و امکانات بالقوه سازمان را شکوفا می شود و دائما توان

اما به طور کلی بهـره وري ترکیبـی    ،)1390رضائیان ، (بهره وري را اغلب نسبت ستاده به داده معرفی می کنند  

، عابـدین . (زیرا اثربخشی  با عملکرد مرتبط است  و کارایی با استفاده مفید از منابع ،از کارایی و اثربخشی است

را براي سنجش عملکرد ارائه داده اند کـه بـر اسـاس آن عملکـرد       2اچیو مدل ، 1هرسی و گلداسمیت).  1387

 -)1996هرسـی،  (بازخورد، اعتبار و محیط می باشد ، درك نقش، پشتیبانی سازمان تابعی ازعوامل توان، تمایل،

سنجش این متغیرها در سازمان هاي ورزشی بخصوص ادارات کل ورزش و جوانان براي اطلاع از میـزان بهـره   

 .وري و درصد تحقق اهداف، ضروري می باشد

و  یـات مـدیریت دانـش   را بایـد در نظر  بر می گردد و ریشـه آن  1990وضوعی هوش سازمانی به دهه پیشینه م

 ژاپنی در      3براي نخستین بار ماتسوداي 1992سازمانی را در سال هوش . یادگیري سازمانی جست و جو کرد

در زمینه هوش سازمانی در داخل و  متعددي تحقیقات . کنفرانس بین المللی اقتصاد در توکیو مطرح کرده است 

  .خارج کشور صورت گرفته که به برخی از تحقیقات مرتبط با دو متغیر دیگر این تحقیق می پردازیم

بررسی نقش میانجی هوش سازمانی در رابطه بین کیفیت فـن آوري  در  )1396(علی نیا و مریم حافظیان محمد 

به این نتیجه رسیدند که بین کیفیت فن آوري اطلاعات و عملکـرد شـغلی    ، کنانو عملکرد شغلی کاراطلاعات 

ن کیفیت فن آوري اطلاعات و همچنین بی .کارکنان با نقش میانجی فن آوري اطلاعات رابطه معنادار وجود دارد

در تحقیقی بـا   )1394(ویسی و همکاران  رضا یار. عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد

                                                 
١ Hersey, p ; Blanchard , k.H. 
٢ Achieve 
٣ Matsuda 



به ایـن نتیجـه رسـیدند کـه عـواملی       »شناسایی عوامل موثر بر هوش سازمانی با استفاده از نظریه بنیانی«عنوان  

، تبدیل سازمان به سازمان یادگیرنده و اطلاعات، توجه به ارتباطات سازمانیمدیریت، پردازش و تسهیم همچون 

فتاح ناظم و همکـاران  . بکارگیري سیستم هاي موفق تشویق و تنبیه از عوامل موثر بر هوش سازمانی می باشند

ه رسـیدند  به این نتیج »پیش بینی بهره وري کارکنان بز اساس هوش سازمانی«در تحقیق شان با عنوان )  1393(

، کـاربرد دانـش و فشـار    سازمانی، متغیر هاي بینش راهبردي، سرنوشت مشترك، روحیـه که از بین ابعاد هوش 

بررسـی  «در تحقیقی با عنـوان   ) 1393(یوسفی سعید آباد و همکاران . عملکرد با بهره وري رابطه معنادار دارند

رابطـه هـوش    مطالعهبه    »جوانان استان مازندرانرابطه بین هوش سازمانی و بهره وري کارکنان اداره ورزش و 

براي این منظور هوش سازمانی در هفت بعد چشم انداز استراتژیک، سرنوشـت  . سازمانی و بهره وري پرداختند

 بـه دسـت  براسـاس نتـایج   . مشترك، میل به تغییر، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و اتحاد و توافق تعریف گردید

تجدیدنظر سالانه مدیران در برنامه هاي استراتژي، بهبود بالندگی سازمانی کارکنان، نشـان   به کارگیري و  ،آمده

دادن علاقه مدیران به دانش کارکنان و اقدام سریع در حل مشکلات کارکنان در افزایش بهره وري کارکنان موثر 

مانی و میـزان اسـتفاده از   بررسی رابطه هـوش سـاز  «با عنوان  یدر تحقیق) 1391(سلاجقه و همکاران . می باشد

باعـث   یر، اتحاد و توافق بالاي کارکنانبه این نتیجه رسیدند که تمایل زیاد به تغی »فناوري اطلاعات و ارتباطات

افزایش میزان استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات در سازمان شده  و از اجـزاي اصـلی اسـتفاده از فنـاوري     

رابطه هـوش سـازمانی و   «در تحقیقی با عنوان  ) 1390(غلامی و همکاران شهرام  .اطلاعات محسوب می شوند

امـا نتـایج    ،که بین هوش سازمانی و عملکرد مدیران ارتباط معنـاداري وجـود نـدارد    دریافتند» عملکرد مدیران

 رگرسیون گام به گام شان نشان داد که مولفه کاربرد دانش سهم معناداري در عملکـرد مـدیران در بخـش منـابع    

کاربرد فناوري اطلاعـات و رابطـه آن بـا هـوش     «در پژوهشی با عنوان ) 2012(و همکاران  1آزما. . انسانی دارد

مولفه هـاي تمایـل بـه    د فناوري اطلاعات و ربه این نتیجه رسیدند که رابطه مهم و معناداري بین کارب »سازمانی

که هوش  طی تحقیقی به این نتیجه رسید) 2011( 2آدامز.  ، کاربرد دانش و چشم انداز مشترك وجود داردتغییر

  .سازمانی به عنوان عامل پیش بینی کننده عملکرد سازمانی محسوب می شود

                                                 
١ Azma 
٢ Adams 



رونـد تکـاملی فنـاوري اطلاعـات      پیشینه تحقیقات نشان می دهد کـه مبانی نظري و در مورد فناوري اطلاعات 

. ، پردازش  و انتقـال اطلاعـات دارد  ذخیره سازيهاي جمع آوري ،  ریشه در تکامل ابزارهاي ارتباطی و سیستم

  .ي اطلاعات نیز تکامل یافته است، فناوربه روند تکاملی هر کدام از آنها بنابراین با توجه

نشان داد که بین بکارگیري فناوري اطلاعات و ارتباطات و ) 1396(نتایج تحقیقات ساهره عفراوي و همکاران  

حق شناس و کاشـانی در پژوهشـی بـه ایـن نتیجـه      . عملکرد انطباقی کارکنان رابطه مثبت معناداري وجود دارد

سـازي کارکنـان شـامل بهبـود      انمنـد رسیدند که بین بکارگیري فناوري اطلاعات و ارتباطات با مولفـه هـاي تو  

ولیت تصمیم گیري و خودکنترلی کارکنان رابطه معناداري وجـود  ئ، احساس مسآزادي کاري، استقلال و عملکرد

بهـره وري   ينقـش فنـاوري اطلاعـات در ارتقـا    «در تحقیقی با عنوان  ) 1394( تقی پور، محمد و دیگران. دارد

ر بـر بهـره   ه فناوري اطلاعات یکی از متغیرها و یا عوامل سـازمانی مـؤث  به این نتیجه دست یافتند ک »ها سازمان

با ارائه مـدلی بـراي بررسـی    ) 1393(، سید محمد و حسین زاده ، ماشاء اله مقیمی.  وري روش انجام کار است

ه فنـاوري اطلاعـات از طریـق رهگیـري،     ، به این نتیجه رسـیدند ک ـ اوري اطلاعات بر بهره وري سازمانتاثیر فن

، بهبود پذیري، خودکارسازي، انعطاف پذیري، تحلیل پذیري، هماهنگ سازي و پـایش پـذیري فراینـدها    رتباطا

بـا بررسـی اثـر سـرمایه گـذاري در فنـاوري       ) 1389(فاریابی و تجویـدي  . می تواند بر بهره وري تاثیر بگذارد

عنوان یک متغیر تاثیر گذار بوسـیله  اطلاعات بر بهره وري سازمان به این نتیجه رسیدند که فناوري اطلاعات به 

تمرکززدایی از فرایند تصمیم گیري و بهبود فرایندهاي کسب و کار  می تواند منجر بـه افـزایش بهـره وري در    

بر افزایش بهره وري سازمان هاي ورزشی  نشـان داد کـه    در بررسی عوامل موثر) 1386(نادریان . سازمان شود

هـاي ورزشـی نقـش     امل برون سازمانی در افزایش سطح بهره وري سـازمان عوامل درون سازمانی بیشتر از عو

، سـبب افـزایش   ري اطلاعات بـا تـاثیر بـر فراینـدها    مدلی را ارائه کرد که در آن فناو) 2010( 1لی هوانگ .دارند

دریافـت کـه فنـاوري    ) 2010(  2بنیتـز . بهبود عملکرد سـازمان مـی شـود    در نهایتتمرکززدایی و هماهنگی و 

 .باعث توسعه فرهنگ کارافرینی می شود و فرهنگ کارافرینی به بهبود عملکرد سازمانی می انجامد عاتاطلا

مواردي که در مورد نقش هریک از متغیرها و در هم تنیدگی این مقوله پیشینه پژوهشی و با توجه به  در نهایت 

 ارائـه مـدل  بـا  ها در زمینه مباحث سازمانی ذکر گردید و با توجه به علاقه شخصی، محقق درصـدد برآمـد تـا    

                                                 
١ Lee Huang 
٢ Benitez Amado 



بهره وري را با میانجیگري فناوري اطلاعات  در ادارات کـل ورزش   برهوش سازمانی تاثیر  ،)1 شکل(مفهومی 

  .دهد و خروجی تحقیق را بدون پیش داوري در اختیار جامعه هدف  قرار نمایدبررسی ایران و جوانان 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی تحقیق: 1شکل                                                 

  پژوهششناسی  روش

بـه لحـاظ  اسـتراتژي از نـوع     ، همبسـتگی و  هـا وابط بین متغیر، از نظر رکاربردي هدفحاضر به لحاظ  تحقیق

آوري داده هاي جمع  و مربوط به سنجش متغیرهاهاي می باشد که با استفاده از پرسش نامه تحقیقات پیمایشی 

 ببنش راھبردی

 سرنوشت مشترک

 میل بھ تغییر

 روحیھ

 اتحاد و توافق

 کاربرد دانش

 فشار عملکرد

 توانایی

درک و 
 شناخت

حمایت 
 سازمانی

 عوامل فنی
عوامل 
 آموزشی

عوامل 
 نگرشی

 عوامل محیطی عوامل فردی
عوامل 
 مدیریتی

 سازگاری

عوامل 
 اقتصادی

 بازخور

 اعتبار

 بھره وری

فناوری 
 اطلاعات

ھوش 
 سازمانی

 انگیزش



 مـی باشـد   1397جامعه آماري شامل کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان کشور در سال   .پژوهش می پردازد

نفر با توجه  1300بین در این تحقیق از . بودندنفر  1300که بنا به استعلام اخذ شده از وزارت ورزش و جوانان 

بـر  ( نفـر  296، ه گیري  خوشه اي چنـد مرحلـه اي  و با استفاده از نمون1397به فعالیت هاي اداري آنها در سال 

دلیل اینکه احتمال می رفـت بعضـی از کارکنـان    ه ب انتخاب شدند و اولیه به عنوان نمونه) اساس فرمول کوکران

پرسش نامه در اختیـار  کامل پر نشده و یا مخدوش باشند، مایل به همکاري نباشند و یا برخی از پرسش نامه ها 

نمونـه آمـاري    به عنوانپرسش نامه بدون خدشه و قابل تجزیه و تحلیل بودند که  280نفر قرار گرفت که  315

، عبـارت  اسـتفاده شـدند  آوري اطلاعـات   براي جمعپرسش نامه هایی که . قرار گرفتند مورد بررسیاین تحقیق 

   :بودند از

پیام حنفـی زاده و  » پرسش نامه شاخص هاي فناوري اطلاعات«، )2003(آلبرخت  »پرسش نامه هوش سازمانی«

  .)1980(هرسی و بلانچارد وگلداسمیت » )مدل اچیو(پرسشنامه بهره وري« و) 1386(دیگران

. گرفتنـد هاي استخراج شده از پرسشنامه مـورد بـازبینی و کنتـرل قـرار      داده ،روش تحقیق با توجه به ماهیت و 

هر جواب یک کد در نظر گرفتـه   و برايبودند داراي پنج جواب ، رتیکبر اساس طیف لنیز سوالات پرسشنامه 

و بـا اسـتفاده از نـرم     ها وارد کامپیوتر شد داده سپس .گردیدمحاسبه که با دسته بندي سوالات امتیازات آنها  شد

همچنـین   .گرفت هاي توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار هراي از آما مجموعهو با کمک  spssافزار 

یـا مـدل یـابی      sem، از تکنیکمتغیرهاي تحقیق و روابط بین آنهاحلیل همزمان به منظور بررسی و تجزیه و ت

درصد  95و سطح معنی داري   =05/0با  ٢با استفاده از مدل یابی علّی در نرم افزار آموس ١معادلات ساختاري

براي برازش مدل هاي اندازه گیري و ساختاري از تحلیل عاملی تأییـدي و مـدل سـازي معـادلات     . شداستفاده 

 ،زیرمجموعـه  هـاي هـر   براي محاسبه ضریب آلفـاي کرونبـاخ ابتـدا واریـانس نمـره     . ساختاري بهره گرفته شد

سپس با استفاده از رابطه زیر مقدار ضـریب آلفـاي    وهاي پرسشنامه یا زیر آزمون و واریانس کل محاسبه  سؤال

  :به دست آمدکرونباخ 

) α =ضریب پایایی کل آزمون(  

α )1(رابطه =
�

��1
�1−

∑���

��
�  

                                                 
١Structural equation modeling: SEM 
٢Amos 



   ي پژوهشیافته ها

، پایـایی بـا   )پرسشـنامه  30(نمونـه مقـدماتی  پس از جمع آوري  و SPSSدر این پژوهش با استفاده از نرم افزار 

استفاده از آلفاي کرونباخ براي کل پرسشنامه و ابعاد آن محاسبه گردید که نتایج حاصـل در جـدول زیـر آورده    

  :شده است

  )ضریب پایایی کل آزمون= α(آلفاي کرونباخ پرسشنامه:   1جدول                                    

  

 آلفاي کرونباخ تعداد گویه ابعاد پرسشنامه

 947/0 47 هوش سازمانی

944/0 67 فناوري اطلاعات  

833/0 31 بهره وري  

968/0 195 کل پرسشنامه  

 

است که نشـان مـی دهـد پرسشـنامه از      968/0مقدار آلفاي کرونباخ کل پرسشنامه برابر با  ،1با توجه به جدول 

   . از پایایی مناسبی برخوردار هستندسایر ابعاد پرسشنامه نیز  .پایایی بالایی برخوردار است

  )ضریب مردیا(نرمال بودن چند متغیرهآزمون 

   .باشد یمپارامترها در معادلات ساختاري  برآوردشرط لازم براي  ،نرمال بودن چند متغیره

 بررسی نرمال بودن چند متغیره :2جدول 

)نرمال بودن چند متغیره(ضریب مردیا   نتیجه zآماره  

803/4  556/1  نرمال بودن چند متغیره برقرار است 

 

 مـورد  مردیـا  ضریب، مسیر هاي تحلیل ازمفروضه عنوان یکی به متغیره چند بودن نرمال مفروضه بررسی جهت

کـه نرمـال    مـی باشـد   57/2تر از  کوچک، مقدار آمارنشان می دهد  2گونه که جدول  همان. قرارگرفت استفاده

درصد اطمینان نتیجه گرفته مـی شـود    95یعنی با  ؛کند درصد را تأیید می 95اطمینان بودن چند متغیره در سطح 

تـوان از آزمـون هـاي     می لذا  .که بین فراوانی هاي مشاهده شده و مورد انتظار تفاوت معنی داري وجود ندارد

  .اده کردپارامتریک براي بررسی و تجزیه و تحلیل داده ها استف

  



  روش مدل معادلات ساختاري

روابـط  (هـاي عـاملی تأییـدي     و مـدل ) روابـط سـاختاري  (هـاي مسـیر    ترکیبـی از مـدل   ،مدل معادله ساختاري

گیـري تـدوین    هاي اندازه در مرحله اول به این پرسش پاسخ می دهیم که آیا هر یک از مدل. است) گیري اندازه

هـاي   مـدل لازم است تا هر یک از  و ها حائز حداقل معیارهاي علمی تعریف شده هستند یا خیر شده براي سازه

سـازي  اي در مـدل در پژوهش حاضر نیز از رویکـرد دو مرحلـه  . گیري را جداگانه مورد تحلیل قرار دهیم اندازه

  . معادلات ساختاري استفاده شده است

  هاي برازش مدل شاخص

  هاي برازش مدل هاي اندازه گیري شاخص:   3جدول

  

 سازمانبهره وري  فناوري اطلاعات هوش سازمانی حد مطلوب شاخص

X2/df 3 054/2 23/2 34/2 ترو کم 

RMR 026/0 039/0 046/0 نزدیک به صفر 

GFI 9/0 989/0 891/0 981/0 و بالاتر 

AGFI 9/0 962/0 865/0 955/0 و بالاتر 

NFI 9/0 989/0 883/0 961/0 و بالاتر 

RFI 9/0 971/0 865/0 932/0 و بالاتر 

IFI 9/0 994/0 932/0 977/0 و بالاتر 

TLI 9/0 985/0 920/0 960/0 و بالاتر 

CFI 9/0 994/0 931/0 977/0 و بالاتر 

PRATIO 5/0 5/0 863/0 571/0 و بالاتر 

RMSEA  053/0 055/0 058/0 08/0کمتر از 

  

. هاي مختلفی انتخاب گردیـده اسـت  هاي تأییدي و معادلات ساختاري شاخص براي بررسی مناسب بودن مدل

یعنی  ؛اندها، در دامنه پذیرش قرار گرفتهنشان می دهد مقادیر محاسبه شده براي تمامی شاخص  3نتایج جدول 

                                                                                                                 .هاي اندازه گیري در حد مطلوب هستندهاي برازش همه مدلشاخص



  بررسی معناداري مدل هاي اندازه گیري

  )درصد معنادار است 99بار عاملی در سطح اطمینان (*** بررسی معناداري مدل هاي اندازه گیري: 4جدول

 مقیاس اصلی گویه ها ***بارعاملی )CR(نسبت بحرانی )p-value(معناداري

 چشم انداز  راهبردي 80/0 29/9 001/0

 هوش سازمانی

 سرنوشت مشترك 93/0 57/10 001/0

 تمایل به تغییر 83/0 51/9 001/0

 روحیه 83/0 56/9 001/0

 اتحاد و توافق 90/0 27/10 001/0

 فشار عملکرد 82/0 48/9 001/0

 دانشکاربرد  86/0 48/9 001/0

 عوامل فردي 86/0 85/9 001/0

 فناوري اطلاعات

 عوامل نگرشی 0//72 42/8 001/0

 عوامل آموزشی 79/0 15/9 001/0

 عوامل فنی 73/0 56/8 001/0

 عوامل اقتصادي 71/0 31/8 001/0

 عوامل محیطی 77/0 95/8 001/0

 عوامل مدیریتی 76/0 89/8 001/0

 توانایی 82/0 42/9 001/0

 بهره وري

 ادراك نقش و شناخت شغل 76/0 87/8 001/0

 حمایت سازمانی 77/0 96/8 001/0

 تمایل یا انگیزش 73/0 53/8 001/0

 ارزیابی یا بازخورد 80/0 29/9 001/0

 اعتبار 75/0 72/8 001/0

 سازگاري محیطی 78/0 04/9 001/0

  



و نسـبت   7/0ها بارهاي عاملی بیشـتر از  گویه مربوط به تمامی مقیاسنشان می دهد در هر  4یافته هادر جدول

بنـابراین در   .بوده اسـت  01/0ها کمتر از سطح معناداري در تمامی گویه ،همچنین. است 56/2بحرانی بیشتر از 

هـاي  توان ادعا کرد که مدلیعنی می ؛درصد معناداري بارهاي عاملی مورد تأیید قرار می گیرد 99سطح اطمینان 

 .اي معنادار هستندطور قابل ملاحظهه گیري باندازه

  بررسی روایی و پایایی سازه ها

.  بهره گرفته شد) CFA(هاي اندازه گیري از تحلیل عاملی تأییدي  در پژوهش حاضر براي بررسی و ارزیابی مدل

داري آن استفاده از سطح معنی بر روي هر سازه برآورد گردید و با) گویه(براي این منظور بار عاملی هر نشانگر 

بارهـاي عـاملی در    ،باشـد  05/0بدین ترتیب در صورتی که سطح معناداري کمتـر از  .  مورد تحلیل قرار گرفت

دار نبـودن نقـش نشـانگر در تشـکیل سـازه مـورد       باشد و فرض صفر مبنی بر معنیدار میدرصد معنی 5سطح 

  .  گیرداملی تأییدي مورد پذیرش قرار میداري روابط در قالب تحلیل عبررسی رد و معنی

  
   )تخمین استاندارد(مدل ساختاري :   2شکل 



می توان نتیجه گرفت که گویه ، باشد 5/0ل اندازه گیري بیشتر از بارهاي عاملی در مددلیل اینکه ه ب، 2 شکلدر 

  .لذا مدل قابل استناد می باشد .مفهومی را تبیین می کنند مدلها به خوبی 

 پژوهش نتایج :   5جدول           

  

 رابطه ضریب استاندارد  نسبت بحرانی سطح معناداري )درصد 99تأثیرگذاري در سطح (نتیجه 

 هوش سازمانی ← بهره وري سازمان 27/0.  97/3 001/0  تأثیرگذاري معنادار است

 فناوري اطلاعات ← بهره وري سازمان 83/0 54/9 001/0  تأثیرگذاري معنادار است

 هوش سازمانی ← فناوري اطلاعات 63/0 82/7 001/0  تأثیرگذاري معنادار است

 74/6 001/0  تأثیرگذاري معنادار است
66/0  ×83/0 

547/0= 

  ←فن آوري اطلاعات ←هوش سازمانی

 بهره وري

  

  :نشان می دهد 5یافته هاي جدول 

نسـبت بحرانـی   (درصد تأثیر معناداري دارد 99متغیر هوش سازمانی بر بهره وري سازمان در سطح اطمینان )  1

  ) .است 56/2که بیشتر از  3/97  برابر با

نسبت بحرانی (درصد تأثیر معناداري دارد 99متغیر فناوري اطلاعات بر بهره وري سازمان در سطح اطمینان   )2

  .)است 56/2که بیشتر از  9/54برابر با 

نسـبت بحرانـی   (درصد تأثیر معنـاداري دارد  99متغیر هوش سازمانی بر فناوري اطلاعات در سطح اطمینان  ) 3

  ).است 56/2که بیشتر از  7/82برابر با 

و تأثیر متغیر میـانجی   66/0برابر با ) فن آوري اطلاعات(ضریب تأثیر متغیر هوش سازمانی بر متغیر میانجی) 4 

تـأثیر غیـر مسـتقیم    .  درصد معنادار است 99هر دو تأثیر گذاري در سطح اطمینان و  83/0بر بهره وري برابر با 

می آید که حاصل برابـر بـا    به دست 83/0در  66/0ضرب  سازمان از حاصل متغیر هوش سازمانی بر بهره وري

 01/0متر از است و سطح معناداري ک 57/2از آنجا که نسبت بحرانی تأثیر غیر مستقیم بیشتر از  .می شود 547/0

می توان نتیجه گرفت که متغیر هوش سازمانی بـر بهـره وري سـازمان ازطریـق متغیـر میـانجی فنـآوري        ، است

  .داردتاثیر  اطلاعات

  



  بحث و نتیجه گیري

با میانجی گري فنـاوري اطلاعـات در ادارات   بهره وري بر بررسی تاثیر هوش سازمانی  ،هدف از تحقیق حاضر

 280این تحقیق با استفاده از پرسش نامه هاي مربوط به سه متغیر پـژوهش  بـر روي    .کل ورزش و جوانان بود

نتـایج   .انجـام گرفـت   ،نفري انتخاب شـده بودنـد   1300عنوان نمونه از جامعه ه نفر از کارکنان ادارات کل که ب

      که  متغیر هـوش سـازمانی از طریـق متغیـر میـانجی فنـاوري اطلاعـات بـر          اده ها نشان دادحاصل از تحلیل د

، )2016( یافته هاي فوق با نتایج تحقیقـات میکینـوف و پریمـوس   . بهره وري تاثیر غیر مستقیم و معناداري دارد

و محمـدي   ، )1394(، تقی پـور و همکـاران  )2005(، روزمورنو و گارسیامورالس ) 2008( ، ولف)2009( شرر

)  1392(بخشـیان و همکـاران    و )1393(، باقري هشـی )1393(یوسفی سعیدآبادي و همکاران، )1393(همکاران

سازمانی یکی از عوامل درون سازمانی است که بـا   در تبیین این یافته، می توان گفت که هوش. همسو می باشد

مـی توانـد    تمرکز و تجمع قدرت فکري نیروي انسانی و حرکت دادن این قدرت در راسـتاي اهـداف سـازمان   

 . موجب افزایش بهره وري در سازمان شود

تواند موفقیت و آلبرخت معتقد است که صرفا استخدام افراد باهوش و با توان مغزي خیلی بالا در سازمان نمی 

و در  نماینـد صورت انفرادي عمل مـی  ه زیرا هر یک از افراد سازمان ب ،پیشرفت را نسبت به رقبا تضمین نماید

عملکـرد   باعـث کـاهش   در نتیجـه . ساختن مفهومی براي رسیدن به واقعیت و تعالی سازمان کوتاهی می کننـد 

و عملکرد سازمانی را پرورش و بکارگیري هوش ، راه حل کاهش میزان بهره وري آلبرخت. سازمانی می شوند

اگر همه کارکنان بدانند که ایده ها و تجارب و پیشنهادهایشان شنیده می شود، تمایل به تبادل . سازمانی می داند

و در  مـی نماینـد  این افراد نسبت به سازمان خود احساس تعلـق و تعهـد    می کند،و انتقال دانش در آنها ظهور 

از طرفی  بکارگیري فناوري اطلاعات باعث تغییـر و  . زایش بهره وري سازمانی تلاش می کنندجهت تعالی و اف

کاري کارکنان، احساس خودکارامـدي،   بهبود در مهارت هاي کاري افراد می شود و در پی افزایش مهارت هاي

م آوردن آزادي و تسـهیم  اگر توانمند سازي به معناي فـراه . معناداري در آنها توسعه می یابد ، اعتماد واستقلال

، به جاي اینکه وادار شـوند تـا   را که خود می خواهند انجام دهند اطلاعات براي افراد تعریف شود تا آنان آنچه

ند سـازي  ، به مهمترین محرك هاي محیطی که سازمان ها را به توانمکه دیگران می خواهند انجام دهند آنچه را

در نتیجـه  ) 1396عفراوي، (رات فناوري بر محیط کاري پی برده می شود ، یعنی به اثکارکنان ترغیب می نمایند



مدیران و کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان  می توانند با آگاهی از تاثیرات مهم کاربردي  فناوري اطلاعـات  

و به بهره وري مطلوب دسـت   رندو با تجمیع توانایی هاي فکري شان در جهت حل مشکلات سازمان قدم بردا

 .ابندی

درصـد تـأثیر    99یافته هاي تحقیق نشان می دهد متغیر فناوري اطلاعات بر بهره وري سازمان در سطح اطمینان 

، )2008( ، ولـف )2009( ، شـرر )2016( یافته هاي فوق با نتایج تحقیقات میکینوف و پریمـوس . معناداري دارد

و محمــدي  ، )1394(، تقــی پــور و همکــاران)2005(، روزمورنــو و گارســیامورالس )2007(هــاکر و موســینک

برخورداري از فناوري اطلاعات و تکنولـوژي  . شدهمسو می با) 1393(مقیمی و حسین زاده و) 1393(همکاران

هاي نوین در عصر حاضر که عصر ارتباطات و اطلاعات و انفجار تکنولوژي می باشد، از مهمترین موارد مـورد  

ورزش و جوانان می باشد که میزان بالاي برخورداري از این امکانات و فناوري اطلاعـات   کلنیاز براي ادارات 

ات باعث سرعت افزایش انجام کارکنان و افزایش زیرساخت ها و امکانات فناوري اطلاع و بکارگیري آن توسط

افـزایش  . وظایف می شود، بهبود تصمیم گیري و بالا رفتن سطح اطمینان در فرایند انجام کارها، بالا رفتن دقت

در مقابلـه بـا    و دنـد گراین مولفه ها به کارمندان کمک می کند تا بر احساس ناتوانی یا درماندگی خـود چیـره   

و اسـترس   اینـد خلاقانه حـل نم  به صورت، مشکلات کاري را اي اضطراري هوشمندانه عمل نمایندموقعیت ه

موجب  افـزایش بهـره وري    در نهایتهمه این موارد  -محیط کاري را با اتکا به توان مهارتی خود کاهش دهند

مبـود دانـش مـدیران و منـابع     باید توجه داشـت کـه ک  البته . شدنیروي انسانی ادارات ورزش و جوانان خواهد 

، عدم درك سهولت ادراکی و سودمندي ادراکی در زمینه فنـاوري اطلاعـات مـانع    انسانی، عدم تمایل به استفاده

به ) 2003(و ددریک ) 1996(پذیرش این فناوري در سازمان هاست که برخی از محققان از جمله برینژولفسون 

 به بیان دیگر، . که براي رفع این مشکل، کارکنان باید به نحو موثري آموزش داده شوند انداین نتیجه دست یافته 

، امنیت و انعطاف پذیري آنهـا و  جوانان می تواند به تعامل پذیري آموزش منابع انسانی در ادارات کل ورزش و

  .درك درست شان از تاثیر این فناوري بر جریان امور و افزایش بهره وري کمک کند

درصـد تـأثیر    99همچنین نتایج تحقیق نشان دادکه متغیر هوش سازمانی بر فناوري اطلاعات در سطح اطمینـان  

بیگلـري   و) 1388(، فقیهـی  )2011(، هیاسـانگ  )2012(وق با نتایج تحقیقات آزمـا  یافته هاي ف. معناداري دارد

. عات مشاهده کردند، همسو می باشدلاکه ارتباط معناداري بین هوش سازمانی و بکارگیري فناوري اط)  1388(

هوش سازمانی از الزامات غیر قابل انکار براي اغلب سازمان هاست تـا  در تببین این یافته هم می توان گفت که 



 .اینـد بتوانند از طریق کسب و تجزیه و تحلیل اطلاعات و همینطور افزایش دانـش بـر قابلیـت هـاي خـود بیفز     

عات می باشند کـه  و برخوردار بودن از مزیت رقابتی ناچار به کسب و تجزیه و تحلیل اطلا سازمان ها براي بقا

براي استفاده از فناوري هاي اطلاعاتی ري اطلاعاتی تقریبا غیر ممکن استو ، این امور بدون استفاده از فناوامروزه

و بتوانند از این فناوري  اشندوردار بسازمان باید کارکنانی داشته باشد که از آگاهی ذهنی و هوشیاري بالایی برخ

به مولفه هاي تاثیر گذار هوش سازمانی  دلذا مدیران ادارات کل ورزش و جوانان بای .به نحو احسن استفاده کنند

  . فناوري هاي اطلاعاتی اهمیت دهند بر استفاده از

  پیشنهادها

  :اصل از این تحقیق پیشنهاد می شودبا توجه به نتایح ح

 از سـوي مـدیران   تک تک مولفه هـاي هـوش سـازمانی در سـازمان     اي و ارزیابی مجدد  بررسی دوره

را به دنبال خواهد ارتقاي هوش سازمانی و در نتیجه ارتقاي بهره وري ادارات کل ورزش و جوانان که 

  .داشت

 فرهنگ سازي بیشتر در بین کارکنان بویژه در مورد مولفه اتحاد و توافق. 

  پیاده سازي هرگونه سیستم هاي اطلاعاتی براي جلوگیري از مقاومت کارکنانآموزش لازم قبل از. 

   شناسایی وضعیت موجود نظام فناوري اطلاعات سازمان براي سرمایه گذاري مناسب و بهینه در جهـت

 . افزایش بهره وري

 آموزش مستمرکارکنان ادارات به منظور افزایش مهارت در بکارگیري نظام هاي موجود. 

 ز سرمایه گذاري هاي لازم مالی در زمینه فناوري اطلاعات و فراهم کردن زیـر سـاخت هـاي    حمایت ا

 .لازم
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The study is to investigating the effect of organizational intelligence on 
productivity through IT mediation in sports and youth departments. The present 
research is an applied research type and a correlation study. The statistical 
population includes all employees (1300) of sports and youth departments in 1397. 

In this research, using multi-stage cluster sampling method, 280 of them were 

randomly selected as samples. Data were collected by Albrecht's Organizational 
Intelligence Questionnaire, Hanafizadeh's Information Technology and 
Productivity (Achieve Model) Hersey and Blanchard and Goldsmith. To 
investigate and analyze these variables simultaneously, structural equation 
modeling using causal modeling in Amos software with α = 0,01 and at a 

significant level of 99% was used. The findings showed that, organizational 

intelligence and information technology have a positive and significant effect on 
productivity with the standardized coefficients of 0,27, 0,83, .Also the coefficient of 

influence of the organizational intelligence on the mediating variable (information 
technology) is 0,66 and the effect of the mediating variable on productivity is 0.83. 

The indirect effect of the organizational intelligence variable on productivity was 



0,547, which means that organizational intelligence has meaningful and indirect 

effect on productivity through the intermediate variable of IT.  
Key Words: Conceptual Model Test, Organizational Intelligence, Information 
Technology, Productivity, General Sports and Youth Departments 


