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 چکیده
ی در بین نسازما ۀ توسعهواسطبهی براساس هوش سازمانی سازمان هدف از پژوهش حاضر، تدوین مدل ساختاري هویت

تاري انجام ي ورزشی کشور بود. این پژوهش از طریق روش همبستگی به شیوة مدل معادلات ساخهاونیفدراسکارکنان 
ودند که با استفاده نفر) ب 703ي جمهوري اسلامی ایران (هاونیفدراسو کارمندان  ساؤرگرفت. جامعۀ آماري پژوهش تمامی 

سازمانی چنی  ي شامل پرسشنامۀ هویتریگاندازهر نمونه انتخاب شدند. ابزا عنوانبهنفر  372ي تصادفی ریگنمونهاز روش 
 ی مناسب بود.) با روایی و پایای2002( کارل آلبرخت) و هوش سازمانی 2000( و کرافورد ، توسعۀ سازمانی لاك)1983(

معادلات  يو روش مدلساز نهمبسـتگی پیرسو، کولمـوگروف اسـمیرنوفي هاآزموناز  هاداده لیوتحلهیتجز منظوربه
 84/0زمانی با ضریب استفاده شد. نتایج نشان داد که هوش سا 8.5LISREL و 24SPSSي افزارهانرم ۀلیوسبه ختاريسا

اثر  65/0 ریبضی با سازمان ). توسعۀP>01/0سازمانی اثر معناداري دارد ( تیهوبر  25/0ی و با ضریب سازمانبر توسعۀ 
 میرمستقیغ صورتبه 55/0). هوش سازمانی با ضریب اثر P>01/0دارد (ي ورزشی هاونیفدراسسازمانی  تیهومعناداري بر 

ی سازمانتقویت هویت  منظوربهي پژوهش حاضر هاافته). با توجه به یP>01/0بوده است ( رگذاریتأثسازمانی  بر هویت
ي ورزشی با هاونیفدراس ربطيذمسئولان  ی شود،سازماني به هوش و توسعۀ اژهیوي ورزشی باید توجه هاونیفدراس
ۀ سازمانی شوند توسعزایش مستقیم موجب اف صورتبه توانندیمي هوش سازمانی ریکارگبهي مناسب در راستاي زیربرنامه

 اشند.بسازمانی کارکنان داشته اثر بیشتري بر هویت  میرمستقیغ طوربهو 
 

 يدیکل يهاواژه
 سازمانی.هویت ي ورزشی، هوش سازمانی، هاونیفدراستوسعۀ سازمانی، 
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 مقدمه
درك آن عوامل مختلفی را باید  منظوربهکه  استسازمانی از موضوعات مهم و مورد علاقۀ محققان هویت 

مباحث سازمانی منجر شده است  نیزتریبرانگچالشیکی از  بهسازمانی درك هویت  رونیازا). 1شناخت (

) نخستین 1985( 1). آلبرت و وتین3سازمانی ارائه شده است ( ). همچنین تعاریف متفاوتی از هویت2(

ویژگی اصلی سازمان که آن  عنوانبه را یسازمان تیهو ). آنها4( اندداده ارائهسازمانی را  تعریف از هویت

سازمانی مفهومی است شامل رابطۀ بین  عبارتی هویتبه ).4( ندادهسازد، توصیف کریم فردمنحصربهرا 

 کندیمیی که از نظر اعضاي سازمان، گذشته، حال و آیندة سازمان را توصیف هایژگیوو  فرد و سازمان

 بر اساسافراد سازمان خود را  شودیمسازمانی ادراك یکی بودن با سازمان است و سبب  هویت ).5(

و نیز از آن  دهندیمسازمانی را شکل  ). اعضاي سازمان، هویت6کنند (خصوصیات آن سازمان تعریف 

 نندکیمي خود جذب هایژگیوعنوان ي مهم سازمان را بههایژگیوی ابیتیهوو با  رندیپذیمشکل و قالب 

و در مقابل محیط بیرونی  ندکنیمعنوان یک گروه اجتماعی قلمداد اعضاي سازمان خود را به رونیازا ).2(

 تیبااهمسازمانی براي مدیران بسیار  رو شناخت و تقویت هویت). ازاین1( دانندیمي خود متفاوت رقباو 

ي زیربنایی در اسازهو  سازمانی تأثیرات عمیقی بر بسیاري از رفتارهاي سازمانی داردهویت  چراکه، است

). پژوهشگران نشان دادند 2( استکه عامل نهفتۀ بسیاري از رفتارهاي سازمانی  استرویدادهاي سازمانی 

ي مختلف سازمان و کارکنان سازمان دارد. از نتایج این هاجنبهسازمانی تأثیرات بسیاري بر که هویت 

گیري )، رابطۀ مثبت با یاد5به تأثیرات هویت بر عملکرد و دستیابی به اهداف سازمانی ( توانیمتحقیقات 

سازمانی بر درگیري )، تأثیر مثبت هویت 8ي سازمانی (رفتار شهروند)، تأثیر بر تعهد سازمانی و 7سازمانی (

)، تأثیر مستقیم بر عملکرد شغلی و 9(ی با سکوت سازمانی سازمان تیهو)، رابطۀ معنادار 2شغلی (

هویت بر  ریتأث )،5برند ( ةژیو رزشا سازمانی بر)، نقش میانجی هویت 3مسئولیت اجتماعی افراد سازمان (

ي اقدامات استراتژیک در سازادهیپ) افزایش اثربخشی سازمان، تسهیل مفهوم و 10ی (سازمان فرهنگ

 )، افزایش رضایت شغلی، رفتارهاي مشارکتی افراد، کاهش قصد ترك شغل و غیبت سازمانی9(سازمان 

ي رفتار کارکنان سازهماهنگ)، 8بودن با سازمان ( ي فردي و سازمانی، ادراك یکیهاارزش)، همگرایی 6(

مفید  رفتارهاي و مثبت )، تفکرات12)، افزایش خشنودي شغلی و انگیزش شغلی (11تحول سازمانی( و

) و تأثیر هویت 8شناختی ( لحاظ از)، افزایش تعلق داشتن به سازمان و داشتن التزام تعهد سازمانی 13(

                                                           
1. Albert & Whetten 
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، تغییر هاسازمانمانند ادغام  تحولات بسیار وسیع سازمانی و تغییر ) اشاره کرد. 11بر تحول سازمانی (

سبب  سازمان قبلی يهاتیمأمور به جدید يهاتیمأمورنیز اضافه شدن  گاهی یت و ماهیت آنها ومأمور

 ).4( شودیم سازمان کارکنان در هویتی تغییرات و نیز سازمان متمایزکنندة و محوري يهایژگیوتغییر 

. است، ضروري شودیمسازمانی و تقویت آن ي و تغییر هویت ریگشکلرو توجه به عواملی که سبب ازاین

، وجه هارسانهاز توجه  اندعبارت یسازمان تیهو مستمر ساخت و يریگشکلبر  مؤثر عوامل نیترمهم

 داخلی سازمان، ارتباطات خارجی سازمان، ارتباطات تصویر از عالی مدیران گروه خارجی سازمان، ادراك

). شناخت متغیرهایی که بتوانند تأثیر مثبتی بر 14سازمان ( انسانی و عملیات منابع سازمان، مدیریت

سازمانی و به توسعۀ  توانیمي هویت قوي و مناسب داشته باشند، ضروري است. از این عوامل ریگشکل

 کوشدیمکه  استعنوان یک نگرش باز روند بهبود و توسعۀ سازمان به چراکههوش سازمانی اشاره کرد، 

ۀ ساماني فرعی بر هاسامانهمتغیرهاي گوناگون داخلی و خارجی را به یکدیگر مرتبط کرده و آثار هریک از 

 ).15( کند لیوتحلهیتجزاصلی را 

در مجلۀ روانکاوي  1جین موتنتوسط رابرت بلیک و  1957بار در سال سازمانی نخستینواژة توسعۀ 

 رفتارهاي سنتی و باورها ،هاشهیاند شدن ذوب فرایند سازمانی راتوسعۀ  نامحقق ).16گروه استفاده شد (

ي روز هادهیپد آخرین با هاسازمان کردن منطبق یعنی جدید، يهانظام استقرار و نوین يهاارزش تثبیت و

). دیگر محققان توسعۀ سازمانی را اساساً رویکردي هنجاري و رفتاري به تغییر و بهبود 17( انددهتعریف کر

 اصولاً و ابدییم بهبود سازمان عملکرد آن، اجراي در که است روشی . توسعۀ سازمانیاندکردهسازمان تعبیر 

). توسعۀ 18دارد ( قرار سازمان اعضاي و کارکنان يهانگرش و هاارزشدادن  تغییر و آموزش فرایند پایۀ بر

براي تغییر  شدهيزیربرنامهاین حوزه، رویکردي علمی سیستمی  نظرانصاحببیشتر  زعمبهسازمانی 

 درازمدتتدریجی و  صورتبهي مختلف ساختاري و تکنولوژي نیز نظر دارد و هاجنبهکه به  استسازمان 

 در). محققان اعتقاد دارند که توسعۀ سازمانی تغییري است که 19( پردازدیمبه تغییر و بهبود سازمان 

نحوي که رفتار و عملکرد افراد را ، بهشودیم به ایجاد و تحول در شخصیت و هویت سازمان منجر تینها

سازمانی از ). این امر یعنی تغییر هویت 19( شودیمو موجب ارتقاي کیفیت سازمان  سازدیممتحول 

و با  سازمانی را تغییر دادنحوي هویت به توانیم چراکه، استازمانی امري بسیار مهم طریق توسعۀ س

آورد که این  وجودبهرا  )20سازمانی قوي، سلامت سازمانی و تحول در فرهنگ سازمان ( داشتن هویت

                                                           
1. Black, Robert And  Jane Mouton 
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ست یابند بتوانند به سازگاري بهتري د هاسازماندر دنیاي پویایی امروزي و آینده،  شودیمعوامل سبب 

 رونیازا). 19ي سازمان و تقاضاي محیطی داشته باشند (هایستگیشاو  هاتیقابلتناسبی بهتر میان  و

با تغییرات اقتصادي، سیاسی، فرهنگی و تکنولوژي پیچیده  هاسازمانتوسعۀ سازمانی در تطبیق و همسویی 

 ).19به تغییر و بهبود سازمان دارد ( نگرکلبنابراین توسعۀ سازمانی رویکردي سیستمی و است؛  مؤثربسیار 

هوش  چراکهباشد،  اثرگذارسازمانی بر توسعه و هویت  تواندیمکه اشاره شد، هوش سازمانی طورهمان

عنوان یکی از انواع هوش شناختی در نظر گرفت که با هوش هیجانی مرتبط است، به توانیمسازمانی را 

هبود عملکرد بمکمل توسعه و  کاروسازاز طریق چندین  تواندیمانی به لحاظ نظري، هوش سازم رونیازا

 کیفیت و و سرعت زمینۀ توسعۀ سازمان را فراهم آورند توانندیم هوشمندي هاسازمان). 21سازمان باشد (

طبیق با ي هوش سازمانی توانایی تهایژگیواز  چراکه)، 22افزایش دهند (  عملکردها را و فرایندها

 .)24( استمانی ) و موضوع مهم و جدید در زمینۀ رفتار سازمانی و دانش بهبود ساز23( استي متغیر هاطیمح

فکري  ، شامل ظرفیت یک سازمان در کاربرد توانشده مطرحهوش سازمانی که براساس هوش انسانی 

رو محققان تحقیقات فراوانی در زمینۀ هوش ). ازاین25( استخود  تیمأمورکارکنانش در رسیدن به 

کشکر محمدي و  به تحقیق توانیمکه  انددادهسازمانی و تأثیرات آن بر متغیرهاي مهم سازمانی انجام 

ورزشی  يهاونیاسمنابع انسانی در فدر يورهوش سازمانی و بهره يهامؤلفه ۀرابط) که به بررسی 1391(

هوش  يهای و مؤلفهمنابع انسان يوربهرهبین که  به این نتیجه رسیدندآنها اره کرد. پرداختند، اش منتخب

(میل به  نیهوش سازما يهامؤلفه ). همچنین برخی از26( وجود دارد مثبت و معناداري ۀسازمانی رابط

) به این 1394( ان. هادوي و همکارندامنابع انسانی يوربهره ینیبشیقادر به پ )تغییر و سرنوشت مشترك

وافق، فشار استراتژیک، اتحاد و ت انداز(چشم یسازماننتیجه رسیدند که برخی از متغیرهاي هوش 

 ).27رینی سازمانی هستند (بینی مناسبی براي کارآفعملکردي) پیش

نی با تبیین رابطۀ هوش سازمانی و چابکی سازما«) در تحقیقی با عنوان 1394و همکاران ( فرزي

هاي ز مؤلفهبه این نتیجه رسیدند که سه مؤلفه ا» ازمانی در وزارت ورزش و جوانان ایرانکارآفرینی س

 ).25ند (ذاررگیتأث سازمانی کارآفرینی به تغییر) بر تمایل و راهبردي بینش دانش، کاربردسازمانی ( هوش

 فرهنگ و سازمانی هوش يهامؤلفه بین ۀرابط«) در تحقیقی با عنوان 1393( و همکاران خدادادي

 هوش يهامؤلفهبه این نتیجه رسیدند که » شرقی بدنی آذربایجان تربیت ادارات و کل ةادار در سازمانی

هستند  سازمانی فرهنگ معنادار بینیبه پیش ) قادر روحیه و توافق و اتحاد مشترك، سازمانی (سرنوشت

اط بین هوش سازمانی و اثربخشی ارتب« ) در تحقیقی با عنوان1394و همکاران ( دینانی يمختار ).28(
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کننده در ینیبشیهوش سازمانی، عاملی مهم و پبه این نتیجه رسیدند که » رهبري مدیران ورزشی

) به این نتیجه رسیدند که هوش 1395لطیفی ( ). سیدي و29( اثربخشی رهبري مدیران ورزشی است

) در 1399و نیازآذري (  یزدي تقوایی). 30سازمانی رابطۀ مثبت و معناداري با توسعۀ سازمانی دارد (

 مثبت رابطۀ سازمانی تعالی و سازمانی خلاقیت سازمانی، هوش با ينگرندهیآپژوهشی نشان دادند که بین 

 ).24( معناداري وجود دارد  و

دلیل اهمیت بسزایی که در ی بهسازمان تیهو زمینۀ در پژوهشکه  یابیمدرمی بررسی منابع پیشین، با

 پژوهشی مختلف يهاروش با و داده اختصاص به خود را وسیعی حوزة ي سازمان دارد،هاجنبهبسیاري از 

دنبال راهکارهاي تقویت هویت سازمانی و است. پژوهشگران به گرفته صورت تحقیق گستره، این در

 ۀرابط و انیهویت سازم موضوع دهدیم نشان نیز منابع و بر آن هستند. مرور پیشینه رگذاریتأثمتغیرهاي 

 پژوهشی ياالعهمط تاکنون و نبوده توجه کانون در مستقیم صورتبهی و توسعۀ سازمانی سازمانهوش  با آن

 تجربی و ينظر مبانی براساس اما است؛ نپرداخته رهایمتغ این بین میرمستقیغمستقیم و  ۀبطرا بررسی به

وسعۀ سازمانی ت و سازمانی هوش بین مثبتی ۀرابط رودیمانتظار  یادشده از مطالعات پیشین مفهومی روابط و

ي گذشته نشان هاپژوهشبررسی  چراکهباشد،  داشته بر هویت سازمانی وجود آنهامثبت  ریتأثبا همدیگر و 

ژوهشگران پاعتقاد  و این دو متغیر به استبر توسعۀ سازمانی  مؤثرکه هوش سازمانی از عوامل  دهدیم

 شوند. به ایجاد و تحول در شخصیت و هویت سازمان منجر  توانندیم

 متون در اهمیت هوش سازمانی ي ورگذاریتأث با بررسی پیشینۀ تحقیقات هوش سازمانی و نیز افزایش

و عدم اطمینان به آینده  زاشتابامروزه در عصر تغییرات  نکهیاو با توجه  سازمان مدیریت و توسعه نظري

 )،31( شوندیمشیده نتوانند خود را با این تغییرات همراه سازند، به سمت نابودي ک هاسازمانهستیم، اگر 

امر  این و نگریمب زنده موجودي مانند به را سازمان تا داردیم آن بر را ما سازمانی هوش مفهوم رونیازا

 کمک سازمان ضعف و قوت نقاط به تعیین سازمانی هوش که درك بخشدیم سازمان به خاصی ویژگی

). این امر 32( استکنندة توسعۀ سازمانی یلتسههوش سازمانی مانند راهنما و  نیهمچن). 32( کندیم

ه هر کو هویت خاصی  شخصیت خاصی براي خود دارند انساننیز مانند  هاسازمانکه  دهدیمنشان 

یرگذاري أثتکه بررسی این عوامل و تعیین میزان  است متأثرسازمان براي خود دارد، از عوامل مختلفی 

 هر کدام بسیار مهم است. 

 چراکه، است امري ضروريتوسعه و تقویت آن براي مدیران  برايو تلاش  یسازمان تیشناخت هو

مزایاي بسیاري  ،ندکنیم یابیتیهو سازمانشان با را خود که کارکنانی که است این واقعیت گویاي مطالعات
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سازمانی منسجم و ناتوانی  هویت اما مسئلۀ مهم این است که نبود ).5( آورندیمرا براي سازمان به ارمغان 

در فرایندهاي مختلف  ییهاییو نارساها ها در شکل دادن به هویتی قوي و پایدار سبب بروز ضعفسازمان

سازمانی منسجم، احساس تعلق اعضا  هویت نبود. دشویم ،روستهسازمان و مسائل گوناگونی که با آن روب

 برايها و اهداف سازمان و تلاش و از میزان وفاداري و تعهد آنها به ارزش کندمیدار به سازمان را خدشه

رقابتی سازمان و به خطر  يهاتیاین طریق، موجب از دست رفتن مز تحقق این اهداف خواهد کاست و از

 ،عصر حاضر ناگزیر به فعالیت در آن هستند يهاافتادن موجودیت آن در محیط پویا و رقابتی که سازمان

بر  رگذاریتأثی و بررسی عوامل مهم سازمان در پی تقویت هویت هاسازمانبنابراین مدیران  خواهد شد.

و در  کنندیمهمیشه در پی آن هستند و از آن استفاده  هاسازمانهویت سازمان هستند. از عواملی که 

 هاسازمان چراکه، استعنوان متغیر وابسته مدنظر است، هوش و توسعۀ سازمانی تحقیقات نیز معمولاً به

 هستند. با هاسازمانتوسعۀ  نیهمچنگوناگون در پی تقویت هوش سازمانی و  مسائلبا استفاده کردن از 

ارتباط بین این  منظوربهرا  1شکل مفهومی در قالب  مدلی توانیمپژوهش  پیشینۀ و نظري مبانی بررسی

 مکنون متغیر عنوانبهسازمانی  میانجی و هویت عنوانبهتوسعۀ سازمانی  مدل این متغیرها تدوین کرد. در

بررسی مبانی نظري و نگاهی گذرا بر اجزاي تشکیل دهنده هوش  . بااندشده گرفته نظر در )وابسته (زادرون

انداز توان به تدوین مدل حاضر پی برد. اجزاي تشکیل دهنده هوش سازمانی شامل چشمسازمانی می

استراتژیک، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد هستند. 

ها، باورها، رفتارهاي سنتی، نوبه خود شامل مواردي مانند: فرایند ذوب شدن اندیشه توسعه سازمانی هم به

در افزایش  مؤثررویکرد علمی استراتژیک  ) و یک18)، میل به تغییر دادن (17هاي نوین (تثبیت ارزش

ر توانند ب). به کارگیري اجزاي تشکیل دهنده هوش سازمانی می23شود (خلاقیت و تغییر سازمان می

ریزي بلند مدت براي تغییر، اتحاد توسعه سازمان مؤثر باشد چرا که هوش سازمانی در اجزاي خود برنامه

 يهاسازمان دارد که وجود توافق این نیز مدیریت دنیاي ). در19و توافق میان اعضاي سازمان را داراست (

 عنوانبه تواندیم ی، هوش سازمانقتیدر حق ).22( ندبرخوردار بالایی سازمانی هوش از افتهیتوسعهموفق و 

ي هوش ریکارگبهسازمان با  کهیهنگام). 23سازمان باشد ( ییتواناة دهندشیافزا یتیریمد دیجد ةویش

سازمانی مسیر توسعه را پیش بگیرد، اعضاي سازمان خود را در قالب یک گروه اجتماعی که هویت 

ي این عوامل به ایجاد و تحول ریکارگبه رونیازا .)1( دانندیممستحکمی در محیط بیرونی دارند، متفاوت 

با توجه به تغییرات وسیع  هاسازمانهویت  چراکه)، 19در شخصیت و هویت سازمان منجر خواهد شد (

). این نوع تغییرات در هویت 24دستخوش تغییرات هستند ( شدتبهآنها  تیمأموردر کمیت و کیفیت 
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وسعۀ سازمانی شامل هدف، رهبري، نگرش نسبت به تغییر، پاداش، روابط، یري ابعاد تکارگبهسازمانی با 

انداز استراتژیک، سرنوشت مشترك، چشم ) و ابعاد هوش سازمانی شامل34ي سودمند (هاساختار، سازوکار

و  مؤثر صورتبهتواند یم)، 35( و فشار عملکرد میل به تغییر، روحیه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش

تغییرپذیر باشد. هوش سازمانی و توسعۀ سازمانی با داشتن ابعادي چون نگرش به تغییرات  شدهيزیربرنامه

تغییرات و  مؤثربا دیدگاهی اجتماعی به سازمان در پی رهبري و مدیریت  بلندمدتو  شدهيزیربرنامه

 هستند. هاسازمانتحولات آیندة 

 يهاونیفدراس. ندهست دنیا سراسر در ورزش ۀاشاع دارعهده گوناگونی، ورزشی يهاسازمان امروزه

 نام به ییهارمجموعهیز مختلف کشورهاي در که هستند هاسازمان این از جملۀ ورزشی، المللیینب

از  که هستند غیرانتفاعی عمومی مؤسسات ورزشی، ونیفدراس 51ایران  ). در36دارند ( ملی يهاونیفدراس

شوند و مسئولیت خطیر توسعۀ ورزش قهرمانی و متولیان و گردانندگان ورزش در کشور محسوب می

 رشتۀ هر در صلاح،ذي مرجع بالاترین عنوانبهو  دارند عهدهبه را ورزشی مختلف يهارشته همگانی و ادارة

هاي جدید سبب تغییراتی یتمأمور). اما تغییر و تحولات سازمانی و دریافت 36( کنندیم فعالیت ورزشی

ي هانهیزمي ورزشی کشور در هاونیفدراس). تغییر و تحولات گوناگون در 24شود (یم هاسازمانهویتی در 

، تغییرات کارکنان و دیگر موارد مشابه به دلایل هاونیفدراس، تغییرات برنامۀ رانیمدمختلف مانند تغییرات 

ی افراد با ابیتیهودي از این دست سبب ایجاد تحولاتی در حوزة مختلفی مانند عدم نتایج دلخواه و موار

. استیري هویت جدید ضروري گشکلۀ عوامل مؤثر بر جانبهمهرو بررسی شود. ازاینیم هاونیفدراس

را در رسیدن به اهدافشان  هاونیفدراس تواندیمسازمانی منسجم  رو داشتن وجه مناسب و هویتازاین

ی توانمندتر المللنیبي هاعرصهرا در  آنها تواندیم هاونیفدراس ی قوي درسازمانکمک کند. داشتن هویت 

 هاونیفدراسزمینۀ رسیدن  تواندیمی هموار سازد و این امر المللنیبساخته و مسیر را براي کسب وجهۀ 

 هگرفتانجامیشینۀ نظري و مطالعات پا توجه به بررسی منابع و به اهدافشان را مهیا کند. از سوي دیگر، ب

یک مدل در  صورتبهۀ سازمانی ارتباط این متغیرها توسعی، هوش سازمانی و سازماني هویت هانهیزمدر 

یرمستقیم این متغیرها نپرداخته غپژوهشی به بررسی ارتباطات مستقیم و  تاکنونکانون توجه نبوده و 

یکی  تواندیمیرمستقیم بر یکدیگر غطالعۀ این سه متغیر در کنار هم و تأثیرات مستقیم و رو ماست. ازاین

 ادشدهمبانی نظري و تجربی و روابط مفهومی ی براساسرو ینازایشگام در این زمینه باشد، پاز تحقیقات 

سازمانی داشته باشند. همچنین  هوش سازمانی و توسعۀ سازمانی تأثیر مثبتی بر هویت رودیمانتظار 

سازمانی داشته باشد. با توجه به هوش سازمانی با نقش میانجی توسعۀ سازمانی تأثیر مثبتی بر هویت 
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هدف رو نمایش داده شده است. ازاین 1شده، مدل مفهومی پژوهش در قالب شکل روابط مفهومی استنباط

ۀ توسعۀ واسطبهسازمانی براساس هوش سازمانی  تیهواصلی پژوهش حاضر تدوین مدل ساختاري 

 ي منتخب ورزشی کشور است.هاونیفدراسی در بین کارکنان سازمان

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 یشناسروش

انجام گرفت. جامعۀ آماري  1روش پژوهش حاضر همبستگی بود که به شیوة مدل معادلات ساختاري

ي جمهوري اسلامی ایران بود که مطابق اعلام وزارت هاونیفدراسو کارمندان  ساؤرپژوهش شامل تمامی 

فدراسیون  51با  برابر ایران ورزشی يهاونیفدراس نفر مشخص شد. تعداد 703 با ورزش و جوانان برابر

نمونه  عنوانبهنفر  250تعداد  2سی و مورگانتعیین حجم نمونه با توجه به جدول کرج منظوربهبود. 

 400برآورد شد، اما با توجه به حجم نمونۀ برآوردشده و نیاز به تعداد نمونۀ بالا در مدل ساختاري 

پرسشنامه قابلیت ورود به  372توزیع شد که بعد از گردآوري،  هاونیفدراسپرسشنامه در بین کارکنان 

 تحلیل را داشتند.

مشتمل بر سه مؤلفۀ  )1983( 3سازمانی چنیی هویت سؤال 18از پرسشنامۀ  هادادهي ورگردآ منظوربه

). با 33) استفاده شد (18تا  15) و شباهت (سؤالات 14تا  7)، وفاداري (سؤالات 6تا  1(سؤالات  عضویت

تعیین روایی و پایایی  منظوربهي ورزشی استفاده نشده بود، هاونیفدراساین پرسشنامه در  نکهیاتوجه به 

ي استفاده شد. نتایج نشان داد که با حذف دییتأ) و تحلیل عاملی =83/0αآن از آزمون آلفاي کرونباخ (

                                                           
1. Structural Equation Modeling(SEM) 
2. Krejcie & Morgan 
3. Cheney 
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ة دهندنشان 1ي هویت سازمانی دوباره آزمون شد. نتایج آن در جدول ریگاندازهمدل  14و  11سؤالات 

 .استتأیید روایی سازة آن 

سؤالات ( ) مشتمل بر هفت مؤلفۀ هدف2000( 1و کرافورد ۀ سازمانی لاكتوسع یسؤال 35از پرسشنامۀ 

، 18، 16،17، 15سؤالات ()، نگرش نسبت به تغییر 12،13، 5، 25، 8سؤالات (رهبري  )،23، 6، 4، 2، 1

، 14سؤالات ()، ساختار 19، 35، 33، 11، 9سؤالات ()، روابط 21، 28، 27، 26، 24سؤالات ()، پاداش 30

این  نکهیا). با توجه به 34) بود (22، 29، 20، 31، 10ي سودمند (سؤالات هازمیمکان ) و34،7، 32، 3

تعیین روایی و پایایی آن از آزمون آلفاي  منظوربهي ورزشی استفاده نشده بود، هاونیفدراسپرسشنامه در 

از  23و  4 سؤالاتف ي استفاده شد. نتایج نشان داد که با حذدییتأ) و تحلیل عاملی =96/0αکرونباخ (

از مؤلفۀ نگرش نسبت به تغییر، سؤالات  30و  17از مؤلفۀ رهبري، سؤالات  8و  25ۀ هدف، سؤالات مؤلف

 20از مؤلفۀ ساختار، سؤالات  7و  3از مؤلفۀ روابط، سؤالات  35و  19از مؤلفه پاداش، سؤالات  24و  21

توسعۀ سازمانی دوباره آزمون شد. نتایج آن در ي ریگاندازهي سودمند، مدل هازمیمکاناز مؤلفه  22و 

 .استة تأیید روایی سازة آن دهندنشان 1جدول 

 49ل از متشک) 2002( کارل آلبرختهوش سازمانی  ۀپرسشنامتعیین هوش سازمانی از  منظوربه 

تا  8(سوالات  ت مشترك، سرنوش)7تا 1(سوالات  انداز استراتژیکچشم شامل سؤال و داراي هفت بعد

، )35تا  29ت (سوالا ، اتحاد و توافق)28تا  22(سوالات  ، روحیه)21تا  15(سوالات  ، میل به تغییر)14

ي انهیگزکه براساس طیف پنج )49تا  43(سوالات  و فشار عملکرد )42تا  36(سوالات  کاربرد دانش

 ).35ه شد (لیکرت (کاملاً موافق تا کاملاً مخالف) طراحی شده بود، استفاد

تعیین روایی و  منظوربهي ورزشی استفاده نشده بود، هاونیفدراساین پرسشنامه در  نکهیابا توجه به 

از حذف  ي استفاده شد که بعددییتأ) و تحلیل عاملی =975/0αپایایی آن از آزمون آلفاي کرونباخ (

) 36،37،39،40،43،44،45،46، 2،6،7،8،9،11،14،18،20،21،22،23،25،27،29،30،32،34سؤالات (

  .استروایی سازة آن  دأییتة دهندنشان 1نتایج آن در جدول 

  

                                                           
1. Lok and Crawford 
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سازمانی و توسعۀ ة هویت شداصلاحي ریگاندازهي برازش مدل هاشاخص. مقادیر پایایی و 1جدول 
 و هوش سازمانی سازمان

 

 ربطين ذمسئولااز  هاپرسشنامهي آورجمعي پژوهش، مجوز توزیع و هاپرسشنامهپس از نهایی کردن 

منظور توزیع و وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی اخذ شد. سپس به هاونیفدراسمشترك 

توزیع  هاپرسشنامهپرداخته شده و  آنهابه کسب مجوز از  هاونیفدراساز  کدام هربا مراجعه به  هاپرسشنامه

 ي شد.آورجمعو 

استفاده شد  q-qو نمودار  اسمیرنوف-کولموگروفي هاآزموناز  هادادهطبیعی بودن توزیع  منظوربه

با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون به بررسی  نرمال است. هادادهکه نتایج نشان داد توزیع 

بندي گروه

هاشاخص  
 اختصار نام شاخص

 قابلبرازش 

 قبول

هوش 

 سازمانی

توسعۀ 

 سازمانی

هویت 

 سازمانی
 نتیجه

7/0بیشتر از  α آلفاي کرونباخ پایایی  975/0  96/0  83/0  تأیید 

ص
اخ

ش
صد

قت
ش م

راز
ي ب

ها
 

اسکور کاي
بهنجارشده به 
 درجۀ آزادي

x2/df  3تا  1مقدار بین  04/2  98/2  79/1  تأیید 

ریشۀ میانگین 
مربعات خطاي 

 برآورد
RMSEA RMSEA< 08/0  053/0  073/0  046/0  تأیید 

شاخص برازش 
مقتصد 

 هنجارشده
PNFI  صدم 50بالاتر از  81/0  77/0  79/0  تأیید 

ص
اخ

ش
ی

یق
طب

ش ت
راز

ي ب
ها

 

شاخص برازش 
 هنجارنشده

NNFI NNFI> 90/0  98/0  97/0  97/0  تأیید 

شاخص برازش 
<NFI NFI هنجارشده 90/0  98/0  97/0  94/0  تأیید 

شاخص برازش 
<CFI CFI تطبیقی 90/0  99/0  98/  97/0  تأیید 

شاخص برازش 
 افزایشی

IFI IFI> 90/0  99/0  98/0  94/0  تأیید 
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آزمون مدل جامع پژوهش از آزمون مدل معادلات  منظوربه رابطۀ بین متغیرهاي پژوهش پرداخته شد و

و براي بررسی فرضیات  1یینمادرستمنظور تعین پارامترهاي مدل ابتدا از روش بیشینۀ ساختاري و به

دو خیي برازش مانند نسبت هاشاخصبراي تعیین برازش مدل تحقیق از  استفاده شد. tتحقیق از آزمون 

شاخص برازش مقتصد ، 4شاخص برازش هنجارشده، 3، شاخص برازش تطبیقی2آزادي ۀبر درج

 و8خطاي برآورد میانگین مجذور ۀریش، 7شاخص برازش فزاینده ،6شاخص برازش هنجارنشده ،5هنجارشده

 10اس پی اس اس يافزارهانرمبا استفاده از  هالیوتحلهیتجزاستفاده شد.  9میانگین مجذور باقیمانده ۀریش

 انجام گرفت. P ≥0/ 01معنادار  سطح در 11و لیزرل

 

 نتایج

درصد زن  5/39درصد مرد و  5/60هاي مورد بررسی نشان داد از این تعداد شناختی نمونهنتایج جمعیت

ال با انحراف س 54/36و میانگین سن زنان  984/9سال با انحراف استاندارد  41مردان بودند. میانگین سن 

د. تحصیلات بودن ) مجردنفر 96درصد ( 8/25نفر) متأهل و  276درصد افراد ( 2/74بود.  66/7استاندارد 

 رشد ودرصد کارشناسی ا 7/31درصد کارشناسی،  3/43درصد کاردانی،  5/11درصد آنها دیپلم،  8/10

ی بود. این بدن تیتربدرصد غیر  68ی و بدن تیتربدرصد افراد  32درصد دکتري بود. رشتۀ تحصیلی  7/2

 .اندشدهنشان داده  2نتایج در جدول 

عناداري می رابطۀ سازمانتوسعۀ  ی باسازمانهویت نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که 

)، =718/0r؛>01/0Pبا هوش سازمانی رابطۀ معنادار دارد (ی سازمانهویت  )،=0r/ 773؛>01/0Pدارد (

 .)=792/0r؛>01/0Pهوش سازمانی رابطۀ معنادار دارد ( ۀ سازمانی باتوسع

 

                                                           
1. Maximum Liklihood 
2. χ2/df 
3. Comparative Fit Index 
4. Normed Fit Index 
5. Parsimonious Normed Fit Index 
6. Non-Normed Fit Index 
7  .  Incremental Fit Index 
8. Root Mean Square Error Of Application 
9  . Root Mean Square Residual 
10. SPSS24 
11. LISREL8.5 
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 . توزیع گروه نمونه برحسب تحصیلات به تفکیک جنسیت و وضعیت تأهل2جدول 

کلی نمونه يهاشاخص جنسیت تحصیلات وضعیت تأهل  

 درصد فراوانی زن مرد  مجرد متأهل
درصد فراوانی 

 تجمعی
8/10 40 6 34 دیپلم 4 36  8/10  
5/11 43 19 24 کاردانی 10 33  3/22  
3/43 161 73 88 کارشناسی 41 120  6/65  

78 40 
کارشناسی 

 ارشد
74 44 118 7/31  3/97  

7/2 10 5 5 دکتري 1 9  100 
  100 372 147 225 کل 96 276

 
 

 سازمانی، توسعۀ سازمانی و هوش سازمانی. نتایج ضریب همبستگی متغیرهاي هویت 3جدول 

 
توسعۀ سازمانی در بین  واسطهبهسازمانی بر اساس هوش سازمانی تدوین مدل ساختاري هویت

 ي منتخب ورزشی کشورهاونیفدراسکارکنان 

 

 
 

  

انحراف  میانگین متغیر
 استاندارد

هویت 
 سازمانی

توسعۀ 
 سازمانی

هوش 
 سازمانی

سازمانیهویت   445/61  301/8  1   
505/81 توسعۀ سازمانی  349/14  ** 773/0  1  
553/81 هوش سازمانی  429/15  ** 718/0  ** 792/0  1 
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توسعۀ  Iواسطبه سازمانی براساس هوش سازمانی هویت ضرایب استاندارد مدل ساختاري .2شکل 
 )solution standard(سازمانی 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

ۀ واسطبه سازمانی براساس هوش سازمانی هویت . ضرایب استاندارد مرتبۀ دوم مدل ساختاري3شکل 
 )solution standard(توسعۀ سازمانی 
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واسطۀ به سازمانی براساس هوش سازمانی. تدوین معناداري متغیرهاي مدل ساختاري هویت 4جدول 
 توسعۀ سازمانی

** 01/0 P< ،372  =n 
 

ی اثر معناداري سازمانکه در مدل ساختاري بالا هوش سازمانی بر توسعۀ  دهدیمنشان  4نتایج جدول 

 ,P, 27/3=t>01/0( ی داردسازمان)؛ هوش سازمانی اثر معناداري بر هویت P, 13=t, 84/0=β>01/0دارد (

25/0=β 01/0ی دارد (سازماناثر معناداري بر هویت  توسعۀ سازمانی)؛<P, 69/6=t, 65/0=β ؛ هوش(

 ریتأث)؛ P, 76/6=t, 55/0=β>01/0( سازمانی دارد تیهوغیرمستقیم تأثیر معناداري بر  صورتبهی سازمان

 بود. β=80/0سازمانی برابر با  تیهوی بر سازمانکل هوش 

واسطۀ توسعۀ به سازمانی براساس هوش سازمانی ي برازش مدل ساختاري هویتهاشاخص. 5 جدول
 سازمانی

بندي گروه
هاشاخص  

 اختصار نام شاخص
 قابلبرازش 

 قبول
 نتیجه مدل

ص
اخ

ش
صد

قت
ش م

راز
ي ب

ها
 

اسکور بهنجارشده به درجۀ آزاديکاي  x2/df  3تا  1مقدار بین  71/2  تأیید 

>RMSEA RMSEA ریشۀ میانگین مربعات خطاي برآورد 10/0  068/0  تأیید 

صدم 50بالاتر از  PNFI شاخص برازش مقتصد هنجارشده  91/0  تأیید 

ص
اخ

ش
قی

طبی
ش ت

راز
ي ب

ها
 

<NNFI NNFI شاخص برازش هنجارنشده 90/0  97/0  تأیید 
<NFI NFI شاخص برازش هنجارشده 90/0  95/0  تأیید 
<CFI CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0  97/0  تأیید 

<IFI IFI شاخص برازش افزایشی 90/0  97/0  تأیید 

هاعامل  T-Value R2 اندازة اثر برآورد 

توسعۀ سازمانی       ←سازمانی  هوش  84/0  84/0  13 705/0  
سازمانیهویت         ←هوش سازمانی      25/0  25/0  3/27 062/0  

سازمانیهویت        ←توسعۀ سازمانی       65/0  65/0  6/69 422/0  
هوش سازمانی بر هویت  میرمستقیغتأثیر 

55/0 سازمانی  55/0  6/76 30/0  

 سازمانی) تأثیر مستقیم =تأثیر کل هوش سازمانی بر هویت 25/0+( میرمستقیغ) تأثیر 55/0(= 80/0
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سازمانی براساس توسعۀ سازمانی و هوش سازمانی برازش مدل ساختاري هویت  يهاشاخص

 ة برازندگی مدل ساختاري تدوین شده است.دهندنشان

 

 يریگجهینتبحث و 

ۀ توسعۀ واسطی براساس هوش سازمانی بهسازمانهدف اصلی این پژوهش تدوین مدل ساختاري هویت 

نشان داد که هوش سازمانی بر توسعۀ سازمانی اثر  نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاري سازمانی بود.

مورکانی ي تحقیق شمس و هاافته) داشته است. این نتایج با یP, 13=t, 84/0=β>01/0معناداري (

مکمل توسعه و  سازوکاراز طریق چندین  تواندیماز لحاظ نظري هوش سازمانی  ) که بیان کردند1394(

ي و توسعۀ ریگشکلدر مسیر  توانندیمنحوي ). این عوامل به21( ستهمسو باشد،بهبود عملکرد سازمان 

امل ظرفیت یک سازمان سازمان اثرگذار باشند. هوش سازمانی که براساس هوش انسانی مطرح شده، ش

ي پژوهش هاافتهچنین یهم). 25( استخود  تیمأموردر کاربرد توان فکري کارکنانش در رسیدن به 

بین  نشان دادند آنها چراکه) دانست، 1391کشکر (محمدي و همسو با نتایج تحقیق  توانیمحاضر را 

مثبت و  ۀرابط ورزشی منتخب يهاونیفدراسدر  هوش سازمانی يهامنابع انسانی و مؤلفه يوربهره

 تقوایی) و 27) (1394و همکاران ( هادويي هاافتهي پژوهش حاضر با یهاافته). ی26( وجود دارد معناداري

مکمل توسعه،  تواندیمکه نشان دادند هوش سازمانی به لحاظ تئوریکی، ) 24) (1399یزدي و نیازآذري (

کمک به سازمان در رسیدن به رسالتش، بهبود عملکرد و تغییر در سیماي سازمان و تعالی سازمان باشد، 

. ست) همسو30( )1395لطیف ( ي سیدي وهاافته). همچنین نتایج پژوهش حاضر با ی24،21( ستهمسو

ی هوش سازماني پژوهش حاضر این است که همپوشانی اهداف هاافتهاز دلایل همسو بودن این نتایج با ی

که  امروزي پویاي يهاسازماندر  اهدافشانو توسعۀ سازمانی با همدیگر در حرکت سازمان به سمت 

توسعۀ سازمانی ی بر هوش سازماني رگذاریتأث)، عامل 15-21رو هستند (همواره با تغییرات سریع روبه

مختلف داخلی  عواملاز  متأثرکه  ي ورزشیهاونیفدراساین پویایی و رقابت در  چراکهاست،  هاونیفدراس

رو با تکیه بر نتایج پژوهش حاضر و نتایج تحقیقات دیگران و خارجی هستند، بسیار بارزتر است. ازاین

ي ورزشی کشور هاونیفدراسدر راستاي تحقق هوشمندي  يزیربرنامهبه این نتیجه رسید که  توانیم

موجب  هاونیفدراسي هوش سازمانی در ریکارگبه. بنابراین شودیم آنهاسبب تقویت توسعۀ سازمانی 

ضمن دستیابی به هماهنگی راهبردي در راستاي همسو شدن با تغییرات محیطی  هاونیفدراس شودیم

 گیرند.در مسیر مناسب توسعۀ سازمانی قرار 

http://journals.pnu.ac.ir/?_action=article&au=12941&_au=%D9%81%D8%B1%DB%8C%D8%AF%D9%87++%D9%87%D8%A7%D8%AF%D9%88%DB%8C
http://journals.pnu.ac.ir/?_action=article&au=12941&_au=%D9%81%D8%B1%DB%8C%D8%AF%D9%87++%D9%87%D8%A7%D8%AF%D9%88%DB%8C
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 ,P>01/0سازمانی بود ( تیهوي پژوهش حاضر تأثیر معنادار هوش سازمانی بر هاافتهاز دیگر ی

27/3=t, 25/0=βاز هوش بیشتري برخوردار باشند، آن فدراسیون از  هاونیفدراسمعنا که هرچه )؛ بدین

ی بر تقویت هویت هوش سازماندهندة تأثیر ي برخوردار خواهد شد، که نشانتريقوهویت سازمانی 

) 1393( و همکاران خداداديهمسو با نتایج  توانیمرا  هاافته. این یستهاونیفدراسسازمانی کارکنان 

بدنی دارد، تربیت  ادارات و کل ادارة در سازمانیفرهنگ  معناداري با رابطۀ سازمانی که نشان دادند هوش

). از آنجا که بنیان 1( سازمانی اشتراکات زیادي دارد سازمانی نیز با فرهنگ هویت چراکه)، 28دانست (

مربوط به تجارب و سازمانی که هوش سازمانی ذهن و قدرت اذهان کارکنان و سازمان است و نیز هویت 

نتیجه گرفت که  توانیم، اندخوردهو با آن پیوند  رندکلی از سازمان دا طوربههایی است که اعضا ایده

یابی موجب افزایش هویت توانندیمهاي ورزشی که از هوش سازمانی قوي برخوردار باشند، فدراسیون

ي محققانی که نشان دادند هوش سازمانی هاافتهکارکنان خود با فدراسیون شوند. پژوهش حاضر با ی

 که همان هویت هاسازمانبر وجه و سیماي  ،)21رك احساسات سایرین (از طریق شناسایی و د تواندیم

ي و هویت سازمان اثرگذار باشند، همسوست. ریگشکلسازمانی است تأثیرگذار باشد و در مسیر 

استعداد و ظرفیت یک سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی طورکه بیان شد، هوش سازمانی همان

. با توجه به نتایج پژوهش حاضر )27، 35( انایی در رسیدن به رسالت سازمانی استسازمان و تمرکز این تو

 هاونیفدراسگامی در جهت رسیدن به رسالت  توانیمگفت که با استفاده از هوش سازمانی  توانیم

 شودیمو موجب  استاثرگذار  هاونیفدراسورزشی کشور برداشت که این مهم بر وجهۀ داخلی و خارجی 

از موفقیت و رسیدن به هدف فدراسیون احساس رضایت کنند و سبب افزایش  هاونیفدراسکارکنان 

براي دیگران معرفی کنند و به  ونیفدراسشود و خود را با نام آن  آنهاعضویت، وفاداري و تشابهات 

 هاونیفدراسنان هویت سازمانی کارک خواهندیماگر  هاونیفدراسرو رؤساي متعهدتر شوند. ازاین ونیفدراس

منظور تبادل دانش و اطلاعات در میان ي مشخصی بهندهایفراافزایش یابد، باید ضمن فراهم ساختن 

 هاونیفدراسمستمر براي کارکنان  صورتبهیی براي حمایت مداوم از یادگیري و آموزش هابرنامهکارکنان، 

مانی) سبب افزایش هویت سازمانی خواهد ي هوش سازهامؤلفهي ریکارگبهاین امر ( چراکهداشته باشند، 

 شد.

ي هاونیفدراسسازمانی اثر معناداري بر هویت  توسعۀ سازمانیدیگر نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

) که توسعۀ سازمانی را 2012). این نتایج با نظر راکوبسن (P, 69/6=t, 65/0=β>01/0ورزشی دارد (

جدید  يهانظام استقرار و نوین يهاارزش تثبیت رفتارهاي سنتی و و باورها ،هاشهیاندة تحول رندیدربرگ

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=193005
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=193005
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توسعۀ سازمانی سبب تغییر  چراکه)، 17( ستکند، همسویمرا با تغییرات موجود سازگار  هاسازمان که

که از نتایج آن تأثیر در هویت  شودیمدر هنجارها، رفتار کارکنان و تغییر در سیماي ظاهري سازمان 

) 1392ی (مؤمنزاده و ي پژوهش حاضر با نظرهاي تركهاافته. همچنین یاستنان سازمان سازمانی کارک

 ست، همسوشودیم بیان کردند توسعۀ سازمانی به ایجاد تحول در شخصیت و هویت سازمان منجر که

، رفتار شدهيزیربرنامهگفت که توسعۀ سازمانی با تغییرات  توانیم). از دلایل همسو بودن این نتایج 19(

ة کنندنیتضمسازمانی که  که این امر یعنی تغییر هویت سازدیمو عملکرد کارکنان سازمان را متحول 

ي پژوهش حاضر همسو با مطالعات هاافته). ی20است (سلامت سازمانی و نیز تحول در فرهنگ سازمان 

)، 37( استتعد تغییر سازمانی تا حدي مسگرفته در زمینۀ هویت که نشان دادند هویت تجربی صورت

. همچنین استاز هوش و توسعۀ سازمانی  متأثرسازمانی نتایج پژوهش حاضر نشان داد که هویت  چراکه

 ساختاري تغییرات ایجاد سازمانی راتوسعۀ  ) که هدف2005ي پژوهش حاضر با نظر فرنچ و بل (هاافتهی

 انسجام تضمین و تأمین حال عین در و خود يهاارزش و اهداف رسالت، تحقق در توفیق منظوربه فرهنگی و

که این )، زیرا زمانی38( ست، همسودانستندیم محیط در خود معنادار بقاي استمرار و درونی يدستکار و

سازمانی عبارتی تغییر در هویت و به شودیم هاونیفدراستغییرات صورت پذیرد، سبب تغییر در چهرة کلی 

 را در پی دارد.

ۀ سازمانی در رابطۀ هوش سازمانی و توسعي اواسطهیکی دیگر از نتایج پژوهش حاضر بررسی نقش 

ي ورزشی بود. نتایج بررسی این فرضیه نشان داد که هوش هاونیفدراسسازمانی در کارکنان هویت 

سازمانی  سازمانی اثر بگذارد، اثر بیشتري بر توسعۀمستقیم بر هویت  صورتبه آنکهسازمانی بیش از 

ي پژوهش حاضر مؤید آن است که ضریب اثر مستقیم هوش سازمانی بر توسعۀ هاافتهی چراکه، گذاردیم

) β=25/0سازمانی (بیشتر از ضریب اثر مستقیم هوش سازمانی بر هویت  مراتببه) β=84/0( سازمانی

، این است که هوش شودیمه عنوان نتایج مهم در تحقیق حاضر عرضبه آنچهست. اما هاونیفدراس کارکنان

دارد  هاونیفدراسسازمانی اثر بیشتري بر هویت  میرمستقیغ صورتبهۀ توسعۀ سازمانی و واسطهبسازمانی 

)55/0=β 80/0سازمانی برابر با  تیهوی بر سازمانکل هوش  ریتأث). همچنین=β  بود. این نتایج نشان

ي ورزشی سبب افزایش در توسعۀ سازمانی خواهد هاونیفدراسي هوش سازمانی در ریکارگبهکه  دهدیم

داشته باشد که  هاونیفدراسی سازمان تیهوقوي بر افزایش  ریتأث تواندیمشد، افزایش توسعۀ سازمانی نیز 

ی حمایت سازمان تیهوی و هوش سازماندر ارتباط  توسعۀ سازمانیي اواسطهبودن نقش  مؤثراین نتیجه از 

توسعۀ  ي هوش سازمانی منافع زیادي از جملهریکارگبهبا  توانندیم هاونیفدراسرؤساي  رونیازا. کندیم
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را در پی داشته  هاونیفدراسی کارکنان با ابیتیهو میرمستقیغمستقیم و نیز افزایش  صورتبهسازمانی 

درك  تواندیمیی حائز اهمیت است که آنجا ازنقش میانجی در مطالعات علوم انسانی  حالباشند. به هر 

و چندگانه گسترش دهد تا با عمق بیشتري بر این روابط و  همزماني هادهیپدو  هارابطهافراد را از 

نشان داده شد که متغیر میانجی توسعۀ سازمانی براي  صراحتبهاثرگذاري تمرکز کرد. در این تحقیق نیز 

رزشی جمهوري اسلامی ایران اهمیت ي وهاونیفدراسسازمانی  توجیه رابطۀ میان هوش سازمانی و هویت

از شواهد و نتایج موجود  آنچه. در مجموع دهدیمبسیاري دارد و درك این رابطه را با عمق بیشتري نشان 

استنباط کرد، این است که امروزه راهکارهاي جدید براي تغییر  توانیمدر این تحقیق و مطالعات گذشته 

سازمانی مناسب ارائه شده است که مستلزم توسعه و هویت  ی بهابیدستسازمانی و متعاقب آن هویت 

 .ستهاونیفدراسی در هوش سازماني ریکارگبهاهتمام ویژه و 

ت و معناداري مثب ریتأثکلی نتایج پژوهش حاضر نشان داد که هوش سازمانی و توسعۀ سازمانی  طوربه

ي ورزشی هاونیفدراسسازمانی کارکنان  باید در راستاي افزایش هویت رونیازاسازمانی دارند. بر هویت 

عنادار هوش مي پژوهش حاضر اثر هاافتهکشور به توسعۀ سازمانی و هوش سازمانی توجه کرد. از دیگر ی

سازمانی بود که اثر غیرمستقیم آن بیشتر از اثر مستقیم  مستقیم و غیرمستقیم بر هویت صورتبهسازمانی 

با توجه به سازمانی دارد.  ي بر هویتاثر معنادارد. همچنین نتایج نشان داد که توسعۀ سازمانی آن بو

ي به هوش اژهیوتوجه ي ورزشی باید هاونیفدراسسازمانی  منظور تقویت هویتي پژوهش حاضر بههاافتهی

ي مناسب در راستاي زیربرنامهي ورزشی با هاونیفدراس ربطيذمسئولان  سازمانی و توسعۀ سازمانی شود،

 طوربهشوند و  مستقیم موجب افزایش توسعۀ سازمانی صورتبه توانندیمي هوش سازمانی ریکارگبه

 داشته باشند. هاونیفدراسسازمانی  اثر بیشتري بر هویت میرمستقیغ
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Abstract 
This study aimed to develop a structural model of organizational identity based 
on organizational intelligence mediated by organizational development in the 
staff of sport federations in Iran. A correlation experiment was conducted using 
a structural equation modeling. The statistical sample included 372 subjects 
selected randomly from all 703 managers and staff employed in Islamic 
Republic of Iran federations. Organizational identification questionnaire (Cheny, 
1983), organizational development questionnaire (Lok Crawford, 2000), and 
organizational intelligence questionnaire (Albrecht, 2002) with proper validity 
and reliability were used to collect data. The data were analyzed using 
Kolmogorov–Smirnov, Pearson correlation coefficient and structural equation 
modeling by SPSS24 and LISREL8.5. The results showed that organizational 
intelligence had a significant effect on organizational development (impact 
factor=0.84) and on organizational identity (impact factor=0.25) (P<0.01). 
Organizational development had a significant effect on organizational identity of 
sport federations (impact factor=0.65) (P<0.01). Organizational intelligence 
indirectly affected organizational identity (impact factor=0.55) (P<0.01). 
According to findings of this research, it is strongly recommended to consider 
organizational intelligence and organizational development in order to improve 
organizational identity of sport federations. Accordingly, the authorities of sport 
federations should employ organizational intelligence using a proper planning in 
order to improve organizational development directly and indirectly have more 
effect on organizational identity of staff. 
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