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Abstract 

The purpose of this study is to measure the impact of organizational 

intelligence on the performance of NAJA sports managers.The 

research method is descriptive-survey in terms of nature and applied 

in terms of purpose. The statistical population of the study consisted 

of 355 sports managers of the police force of the Islamic Republic of 

Iran working in the whole country. The sample size was determined 

using Krejcie and Morgan table of 184 people and was selected by 

simple random sampling method. For data collection, Albrecht 

(2003) and Chen et al.'s (2012) organizational intelligence 

questionnaires were used. The guidelines were validated and their 

reliability was obtained through Cronbach's alpha coefficient test for 

organizational intelligence 0.89 and for performance 0.82 which was 

confirmed. In order to analyze the data, the structural equation 

technique using Lisrel statistical software and Spss statistical 

software was used.The results showed that the planned goal, level of 

foresight, progress, follow-up, correlation, use of information and 

efficiency of NAJA sports managers with a positive impact of 0.73, 

0.70, 0.64, 0.71, 0.78, 0.59 and 0.78 on their performance, 

respectively. And have meaning.The results of the present study 

showed that organizational intelligence has a positive and significant 

effect on the performance of NAJA sports managers. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Considering the current and future environmental changes, increasing uncertainty, growing 

complexity, information explosion, etc., it is clear that current organizations do not have the 

necessary conditions for life and survival. In other words, today's organizations do not have 

the necessary ability and flexibility to adapt to the surrounding changes caused by 

globalization and the complexities resulting from it, and for their survival they are forced to 

equip themselves with tools to gain the ability to cope with global developments (Norouzi, 

2016). Organizational intelligence can be considered the ability to learn, reason, and 

understand. On the other hand, performance is the tasks related to basic tasks that are formally 

recognized as part of a job (Marjani & Soheilipour, 2018). The ultimate goal of any 

organization is to improve the performance of that organization because improving the 

performance of the organization can help the organization achieve its goals. Organizational 

performance is not achieved alone and by itself and requires the use of various variables. One 

of the most important of these variables is organizational intelligence (Rahim & Malik, 2019). 

Many factors affect the performance of the organization, including the structure of the 

organization, the environment of the organization, policies and processes, and organizational 

culture. But what is of particular importance is how intelligently organizations make decisions 

and act, and how much this intelligent behavior affects the performance of the organization. 

Making the organization intelligent causes the organization to use its maximum intellectual 

power to make comprehensive decisions and demonstrate intelligent behavior and presence in 

the business environment, thereby improving the performance of its organization. Intelligence 

An organization that focuses on understanding knowledge and learning creates an intelligent 

organization (Farzi et al, 2015). An organization that learns manages knowledge intelligently. 

Organizational learning is a key component of organizational intelligence. Various definitions 

have been provided for organizational intelligence. Among them, organizational intelligence 

is the ability to find direction, be rational, and act in flexible, creative, and adaptive ways 

(Sardari et al, 2016). 

Sports organizations, which are the main arm of sports in any country, require continuous 

performance evaluation of sports managers in order to improve their performance. 

Determining the success of managers in achieving predetermined goals is one of the main 

concerns of every organization. One of the most important functions of all organizations is the 

proper management of managers in line with the macro-sports goals and the development of 

sports at the national level, and the proper performance of sports managers plays an important 

role in improving the performance of the organization. Performance evaluation of sports 

managers is a guide for human resources decisions such as development, compensation for 

services, retention and promotion of employees, and identifies the strengths and areas for 

improvement of employees and provides valuable information for re-evaluating the criteria 

and tools for selection. The police force of any country is the main pillar of military power 

and an important component in ensuring national security and interests. This organization is 

one of the most capable and widely used forces in society, which plays an important role in 

creating social, political and even economic security. Given that the Islamic Republic of Iran 

Police Force is considered one of the strategic and important organizations in society, the 

existence of knowledge-based and capable managers is considered one of the important and 

main requirements in this organization. Considering the above assumptions, this research 

attempts to answer the question: What effect does organizational intelligence have on the 

performance of NAJA sports managers? 
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Theoretical framework 

Organizational Intelligence 

(Albrecht, 2003) defines organizational intelligence as the capacity of an organization to 

mobilize all the intelligence capabilities available to it and focus them to achieve the 

organization’s missions (Bathelt et al, 2019). (Cryse, 2004) defines organizational intelligence 

as the systematic processing of information from external sources in order to improve the 

ability to predict the future and adapt to the changing environment. He developed a theoretical 

model of organizational intelligence, which includes five dimensions: competence, attention, 

motivation, organizational support, and information provision. These dimensions are selected 

and used as a reference to examine the intelligent system in successful knowledge-producing 

companies (Bahrami et al, 2016). 

 

Organizational Performance 

Performance refers to the degree to which an employee completes the tasks that complete an 

employee’s job and indicates how well an employee fulfills the requirements of a job. 

Performance is often considered the same as “effort,” which refers to the expenditure of 

energy, but performance is measured based on the results of activities. For example, a student 

may put in a lot of effort to prepare for an exam but receive a low score. In this case, a lot of 

effort was put in but the performance was low (Durst et al, 2019). 

(Ismail & Al-Assa'ad, 2020), in a study conducted on employees and managers of Qatari 

banks, they measured the effect of organizational intelligence on organizational performance 

and concluded that organizational intelligence has a positive and significant effect on the 

organizational performance of employees and managers. (Keykha & Abbaspour, 2019) In 

their study, they examined the relationship between organizational intelligence and 

organizational performance with the mediation of creativity among employees of the 

University of Tehran. The results of the study showed that there was a positive and significant 

relationship between organizational intelligence and creativity and the organizational 

performance of employees.Organizational Intelligence 

 

Research Methodology 

The research method is descriptive in nature and survey in nature and applied in purpose. The 

statistical population of the research consists of 355 sports managers of the Islamic Republic 

of Iran Police Force working throughout the country. The sample size of the research was 184 

people based on the Krejci and Morgan table. The simple random sampling method was used. 

Library and field methods were used to collect data. Face and content validity were used to 

determine the validity of the research instrument. Cronbach's alpha coefficient was used to 

confirm the reliability of the questionnaires. Descriptive and inferential statistics were used to 

analyze the collected data. LISREL8 statistical software was also used to test the research 

hypotheses. 

 

Research Findings 

The results of descriptive statistics related to demographic information shown in Table (2) 

indicated that 45% of the sample members were employees with an age range of (31-40) 

years, 34% of the sample members were employees with an age range of (41-50) years, and 

21% of the sample members were employees with an age range of (51-60) years. 30% of the 

sample members were employees with an associate degree, 52% of the sample members were 

employees with a bachelor's degree, and 18% of the sample members were employees with a 

master's degree and higher. 
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Inferential statistics, it was determined that the main hypothesis addressed organizational 

intelligence on the performance of NAJA sports managers. Based on the results obtained, the 

strength of the effect of organizational intelligence on the performance of managers was 

calculated to be (0.69), which indicates that the correlation is favorable. The t-test statistic 

was also obtained (5.67), which was greater than the critical value of t at the 5% error level, 

i.e. (1.96), indicating that the observed correlation was significant. Therefore, it can be said 

that organizational intelligence has a significant effect on the performance of NAJA sports 

managers. The first specific hypothesis examined the effect of the planned goal of NAJA 

sports managers on their performance. Based on the results obtained, the strength of the effect 

of the planned goal of NAJA sports managers on their performance was calculated to be 

(0.73), indicating that the correlation was desirable. The t-test statistic was also obtained 

(12.56), which was greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), 

indicating that the observed correlation was significant. Therefore, it can be said that the 

planned goal of NAJA sports managers has a significant effect on their performance. The 

second specific hypothesis examines the effect of the level of foresight of NAJA sports 

managers on their performance. Based on the results obtained, the strength of the effect of the 

foresight of NAJA sports managers on their performance has been calculated to be (0.70), 

which indicates that the correlation is favorable. The t-test statistic has also been obtained to 

be (8.93), which is greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and 

indicates that the observed correlation is significant. Therefore, it can be said that the 

foresight of NAJA sports managers has a significant effect on their performance. The third 

specific hypothesis examines the effect of the progress of NAJA sports managers on their 

performance. Based on the results obtained, the strength of the effect of the progress of NAJA 

sports managers on their performance has been calculated to be (0.64), which indicates that 

the correlation is favorable. The t-test statistic has also been obtained to be (8.77), which is 

greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and indicates that the 

observed correlation is significant. Therefore, it can be said that the progress of NAJA sports 

managers has a significant effect on their performance. The fourth specific hypothesis 

examines the effect of the level of follow-up of NAJA sports managers on their performance. 

Based on the results obtained, the strength of the effect of the follow-up of NAJA sports 

managers on their performance has been calculated to be (0.71), which shows that the 

correlation is favorable. The t-test statistic has also been obtained to be (12.58), which is 

greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and shows that the 

observed correlation is significant. Therefore, it can be said that the follow-up of NAJA sports 

managers has a significant effect on their performance. The fifth specific hypothesis examines 

the effect of the follow-up of NAJA sports managers on their performance. Based on the 

results obtained, the strength of the effect of the follow-up of NAJA sports managers on their 

performance has been calculated to be (0.78), which shows that the correlation is favorable. 

The t-test statistic was also obtained (10.44), which was greater than the critical value of t at 

the 5% error level, i.e. (1.96), indicating that the observed correlation was significant. 

Therefore, it can be said that the correlation of NAJA sports managers has a significant effect 

on their performance. The sixth specific hypothesis examined the effect of the use of 

information by NAJA sports managers on their performance. Based on the results obtained, 

the strength of the effect of the use of information by NAJA sports managers on their 

performance was calculated to be (0.59), indicating that the correlation was desirable. The t-

test statistic was also obtained (8.90), which was greater than the critical value of t at the 5% 

error level, i.e. (1.96), indicating that the observed correlation was significant. Therefore, it 

can be said that the use of information by NAJA sports managers has a significant effect on 

their performance. The seventh specific hypothesis examines the effect of the efficiency of 
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NAJA sports managers on their performance. Based on the results obtained, the strength of 

the effect of the efficiency of NAJA sports managers on their performance has been 

calculated to be (0.78), which indicates that the correlation is favorable. The t-test statistic has 

also been obtained to be (6.55), which is greater than the critical value of t at the 5% error 

level, i.e. (1.96), and indicates that the observed correlation is significant. Therefore, it can be 

said that the efficiency of NAJA sports managers has a significant effect on their 

performance. 

 

Conclusion 

The main hypothesis deals with organizational intelligence on the performance of NAJA 

sports managers. The result is explained as follows: organizational intelligence helps 

individuals to identify the weaknesses of their organization and strengthen their strengths. It 

also provides the necessary grounds for organizational learning by providing an appropriate 

context and promotes innovation, which improves individual performance. Managers of 

operational units use the knowledge and experiences of other colleagues in similar projects, 

and the knowledge gained from the expertise of managers is shared with other colleagues. In 

addition, periodic discussion and exchange meetings are held between employees and 

managers of different units. The first special hypothesis examines the effect of the planned 

goal of NAJA sports managers on their performance. The result is explained as follows: the 

planned goal refers to the ability to create, derive, and express the goal of an organization. 

Managers are proud of belonging to the organization and tend to make special efforts to make 

the organization successful and achieve its goals, and ultimately are optimistic about career 

opportunities. Managers use the opinions and ideas of their other colleagues in performing 

their organizational duties and are willing to take risks in all situations to achieve effective 

results and higher productivity. The second specific hypothesis examines the effect of the 

level of foresight of NAJA sports managers on their performance. The result is explained as 

follows: when managers in the organization have continuous and stable relationships with 

each other and all managers share in the organization's programs and achievements. Managers 

in the organization understand new and creative ideas and enjoy a high sense of participation, 

the feeling of having a common goal, empathy and solidarity towards goals increases in 

managers, which improves individual performance. The third specific hypothesis examines 

the effect of the progress of NAJA sports managers on their performance. The result is 

explained as follows: when the organizational climate is ready to accept change, allows for 

fair criticism of the organization, and encourages career advancement and innovation, they 

become more flexible and adaptable to environmental changes, which improves their 

performance. In addition, managers at different levels are allowed to question accepted 

methods of doing things. The fourth specific hypothesis examines the effect of the level of 

follow-up of NAJA sports managers on their performance. The result is explained as follows: 

when we think about the work life of managers and pay attention to how managers feel about 

work and management, and when we think about the level of optimism they have about their 

job duties and opportunities for advancement and progress in the organization, a concept 

called the level of follow-up is formed in our minds. Knowledge gained from experience is 

shared among organizational managers, and the organization's top management uses an 

appropriate electronic system to store and exchange managers' information. The fifth specific 

hypothesis examines the effect of the solidarity of NAJA sports managers on their 

performance. The result is explained as follows: without a series of rules to implement, each 

group will face many problems and disagreements in its work. Individuals and teams must 

organize themselves to fulfill the organization's mission and assignment, divide 

responsibilities and jobs, and establish a series of rules for dealing with and communicating 
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with each other and confronting the environment. The sixth special hypothesis examines the 

effect of the use of information by NAJA sports managers on their performance. The result is 

explained as follows: today, more than ever, decisions leading to victory or defeat are made 

based on the effective use of knowledge, information, and data. The activities of any 

organization depend on the knowledge acquired, the right decisions made on the spot, 

judgment, intelligence, and common sense of meritocracy of individuals, as much as the 

accuracy of the applied information that is integrated into the organization's structure at any 

given moment. Organizational intelligence should include the free flow and accessibility of 

information at key points needed. The seventh special hypothesis examines the effect of the 

efficiency of NAJA sports managers on their performance. The result is explained as follows: 

it is not enough for managers to be simply involved in the performance of the organization, 

such as achieving specific strategic goals and skillful results in an intelligent organization, 

each individual has his own executive position. Managers can promote and support the 

concept of efficiency, but the greatest effect occurs when it is under the title of a self-imposed 

set of mutual expectations and operational requirements for shared success. These results are 

consistent with and supported by research findings (Mahmoudi et al, 2019), (Yarveisi et al, 

2018) and (Holt & Jones, 2018). They showed in their research that paying attention to all 

dimensions of organizational intelligence can pave the way for improved performance in the 

organization. 

Based on the results of the present study, it is suggested that managers of work units should 

form teams to carefully examine the organizational environment, identify opportunities and 

threats, and take the necessary measures in a timely manner. The organization's strategies 

should be reviewed and revised every year, the organization's statement of goals should be 

clear and transparent, the organization's strategies should be discussed and debated, and in-

service training courses should be held for employees to gain more awareness of the concept 

of strategic vision. The work process should be evolutionary, there should be the possibility of 

fair criticism of the organization, career advancement should be encouraged, managers should 

accept their mistakes, and there should be an incentive system in the organization for creative 

suggestions and better solutions in organizational processes in the organization. 
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 ها: کلید واژه
 ،یوش سازمانه

  عملکرد،

 شده،  یزیهدف برنامه ر

  ،ینگر ندهیآ زانیم

  ،یریگیپ زانیم

 .یهمبستگ

 چکیده

 ناجا یورزش رانیبر عملکرد مد یهوش سازمان ریتاث سنجش هدف پژوهش حاضر،

. بود یهدف کاربرد ثیو از ح پیمایشی-توصیفی ماهیت،لحاظ  بهپژوهش  روش.بود

شاغل در  رانیا یاسلام یجمهور یانتظام یروین یورزش رانیپژوهش را مد یجامعه آمار

و  یجدول کرجسند. حجم نمونه با استفاده از داد لینفر تشک 533کل کشور به تعداد 

جهت  .انتخاب شد نفر تعیین و به روش نمونه گیری تصادفی ساده 481 مورگان

( و عملکرد 0225هوش سازمانی آلبرخت)استاندارد  های ها از پرسشنامه داده یگردآور

شد که روایی آنها مورد تأیید قرار گرفت و پایایی (استفاده 0240چن وهمکاران) یشغل

 دو برای عملکر 2880آنها نیز از طریق آزمون ضریب آلفای کرونباخ برای هوش سازمانی

معادلات  کیبه منظور تحلیل داده ها از تکن .بدست آمد که مورد تأیید قرار گرفت 2880

استفاده  Spssآماری نرم افزار زیو ن Lisrel یاستفاده از نرم افزار آماربا  یساختار

 زانیم ،شرفتیپ ی،نگر ندهیآ زانیم ،شده یزینشان داد هدف برنامه ر پژوهشتایج نشد.

به ترتیب با قدرت ناجا  یمدیران ورزشو کارایی  اطلاعات یریبکارگ ی،همبستگ ی،ریگیپ

مثبت و  ریبر عملکرد آنها تاث 28.8و  2830،  28.8 ، 28.4،  28.1،  28.2،  28.5تاثیر 

هوش سازمانی بر عملکرد مدیران نتایج پژوهش حاضر نشان داد که  .دندار یدار یمعن

 دارد. مثبت و معناداری ریناجا تاث  یورزش

 

بر عملکرد  یهوش سازمان ریاثت(. 4125.)جواد؛ طاهری، حسین؛ واچک عسگری، مهدی افشاری،:  (APA)دیمقاله استناد کن نیلطفاً به ا

 .402-425( 0)4 ،انسانی منابع مدیریت انداز چشم فصلنامه. ناجا یورزش رانیمد
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 مقدمه

با توجه به تغییرات محیطی حال و آینده عدم اطمینان فزاینده،پیچیدگی رو بهه رشهد،انفجار اطلاعهات و ... واضه      

ن و است که سازمانهای فعلی شرایط ضروری برای حیات و بقاء را ندارند و بهه عبهارت دیگهر سهازمانهای امهروزی تهوا      

انعطاف لازم برای همسوئی با تغییرات پیرامون ناشی از جهانی شدن و پیچیدگیهای حاصل از آن را ندارند و برای بقاء 

یکهی از   (.Norouzi,2016خود ناچارند که را با ابزارهایی مجهز کنند تا توان مقابله با تحولات جهانی را بدست آورنهد) 

ه با شناسایی ظرفیت های سازمان،نقاط قوت و ضعف آن را کشف کهرده و  مهمترین این ابزارها هوش سازمانی است ک

کند تا در کمترین زمان و با حداقل هزینه خود  با تأکید بر نقاط قوت و برطرف کردن نقاط ضعف به سازمان کمک می

ی از قبیهل  ( موفقیت یک سهازمان را بهه عهوامل   Albrecht,2003)(.Yarveisi et al,2018) را با شرایط جدید وفق دهد

انسان هوشمند، تیمهای هوشمند و سازمانهای هوشمند اشاره می کند.وی برای پاسخگویی و جلوگیری از کند ذهنهی  

گروهی از هوش سازمانی استفاده می کند. وی در مساله هوش سازمانی مدلی را ارائه می نماید کهه دارای هفهت بعهد    

توافق،روحیه،توسهههعه دانهههش و فشهههار عملکهههرد  بیهههنش راهبردی،سرنوشهههت مشهههترت،میل بهههه تغییر،اتحهههاد و 

باعث داده و  یشافزا نمازسارا در  ناییدا به ستیابید که لیلد ینا مانی بهزسا شهو ع(. موضوAmini,2015اسهههههت)

 یهانمازسا مقوله به ختنداپر صخصودر  پیشاز  بیشرا  هانمازسا ندامیتو ه،یددگر نهادر آ قابتیر مزیت یشاپید

 Keykha & Abbaspour) کند رییا مانیزساون بردرون و  ملاعوو  متغیرها مانی بازسا شهو طهبرا سیربرو  شباهو

بهره گیری از هوش سازمانی و توجه به فرایند یادگیری در سازمان این امکان را به سهازمانها مهی دههد تها بها      .  (2019,

ماینهد. ههوش سهازمانی معیهار کمرهی بهرای       بکارگیری اطلاعات موجود از مزایای رقابتی و پیشرو بودن بهره بهرداری ن 

کارآمدی سازمان در انتشار اطلاعات،تصمیم گیری و اجرا می باشد.سازمانها برای حفظ حیات و کارکرد خهود نیازمنهد   

 ههوش  (.Teimouri et al,2017کارکنان هوشمند می باشند تا بتوانند به نحو اثربخش تری به وظایف خود عمل کنند)

 یاساسه   یفمربهوط بهه وظها    یفوظها ،عملکرد از طرفی .، استدلال و درت دانستیادگیری یین تواناتوا یرا م سازمانی

. ههدف نههایی   (Marjani& Soheilipour,2018)شوند یکار شناخته م یکاز  یبه عنوان بخش یاست که به طور رسم

مان را در تحقق بخشهیدن بهه   هر سازمانی بهبود عملکرد آن سازمان است چرا که بهبود عملکرد سازمان می تواند ساز

اهداف آن یاری رساند.عملکرد سازمانی به تنهایی و به خودی خود تحقق نمی یابهد و نیازمنهد بکهارگیری متغیرههای     

عوامهل زیهادی بهر     (.Rahim & Malik,2019)یکی از مهمترین این متغیرها ههوش سهازمانی اسهت    باشد. مختلفی می

اختار سهازمان،محیط سازمان،سیاسهتها و فراینهدها،فرهنا سهازمانی امها آنچهه       عملکرد سازمان تاثیر دارند از جمله س

اهمیت ویژه دارد این است که سازمانها تها چهه میهزان هوشهمندانه تصهمیم گیهری و عمهل مهی کننهد و ایهن رفتهار            

ن بها  هوشمندانه تا چه اندازه بر عملکرد سازمان تأثیر می گذارد.هوشمندسازی سهازمان باعهث مهی گهردد کهه سهازما      

بکارگیری حداکثر توان فکری خود تصمیماتی جامع و رفتار و حضور هوشمندانه ای را در محیط کسب و کهار از خهود   

و  نشدرت دا بر تمرکز با مانیزسا شهونشان دهند و از این طریق موجهب بهبهود عملکهرد در سهازمان خهود شهوند.      

 نهاهوشمندرا  نشدا دگیر د مههییا که مانیزسا .(Farzi et al,2015د)شو می هوشمند نمازسا خلق موجب یگیردیا

 هشد ئهارا مختلفی یفرتعا مانیزسا شهو ایست. برا مانیزسا شهو یکلید ءجز مانیزسا یگیردکند.یا مدیریت می

و  قخلا، پذیر یها فنعطاا ایه هههههههههشیو به عملو  دنبو لمعقو ،قابلیت جهت یابی مانیزسا شجمله هواز  ست.ا

 (.Sardari et al,2016) باشد می نطباقیا

سازمانهای ورزشی که بازوی اصلی ورزش هر کشوری هستند جهت بهبود عملکردشهان نیازمنهد ارزیهابی مسهتمر     

تعیین میزان موفقیت مدیران در رسیدن به اههداف از پهیش تعیهین شهده یکهی از       باشند. عملکرد مدیران ورزشی می

ی همه سازمانها مدیریت صحی  مدیران در راسهتای اههداف   از مهمترین کارکردها های اصلی هر سازمان است. دغدغه
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کلان ورزشی و توسعه ورزش در سط  کشور است و عملکرد درست مدیران ورزشی نقهش مهمهی در بهبهود عملکهرد     

سازمان ایفا می نماید.ارزیابی عملکرد مدیران ورزشی راهنمایی بهرای تصهمیمات منهابع انسهانی نظیهر توسهعه،جبران       

ت و ارتقاء کارکنان است و نقاط قوت و قابل بهبهود کارکنهان را شناسهایی و اطلاعهات ارزشهمندی را      خدمات، نگهداش

 یبهه عنهوان رکهن اصهل     یههر کشهور    یانتظام یروین  برای ارزیابی مجدد معبارها و ابزارهای انتخاب فراهم می آورد.

ان بهه عنهوان یکهی از توانمنهدترین و پهر      ی می باشد.این سهازم و منافع مل یتامن ینو مؤلفه مهم در تأم یقدرت نظام

کاربردترین نیروهای جامعه است که در راستای ایجاد امنیت اجتماعی و سیاسی و حتی اقتصهادی نقهش مهمهی ایفها     

می کند. با توجه به اینکه سازمان نیرو انتظامی جمهوری اسلامی یکی از سازمانهای استراتژیک و مهم در جامعه تلقی 

ور وجود مدیران دانهش محهور و توانمنهد از لازمهه ههای مههم و اصهلی در ایهن سهازمان قلمهداد           می گردد،بدین منظ

 یسوال پاسخ داده شود که ههوش سهازمان   ینشود تا به ا یپژوهش تلاش م یندر اگردد.با توجه به مفروضات فوق  می

 ؟داردیری تاثچه ناجا  یورزش یرانبر عملکرد مد

 

 مبانی نظری پژوهش

 هوش سازمانی

(Albrecht,2003) هوش سازمانی را، ظرفیت یک سازمان برای بسیج کردن تمام توانایی هوشی که در دسترس آن

 Bathelt etقرار دارد و متمرکز کردن آن برای دستیابی به مأموریت های سازمان تعریف کرده است)

al,2019(.)Cryse,2004ه منظور بهبود توانایی پیش بینی ( هوش سازمانی را پردازش نظامند اطلاعات از منابع برونی ب

کند. او یک مدل نظری از هوش سازمانی توسعه داده  آینده و سازگاری در ارتباط با محیط در حال تغییر تعریف می

است، که مشتمل بر پنج بعد شایستگی ، توجه ، انگیزش ، حمایت سازمانی ، تهیه و تأمین اطلاعات است. این ابعاد 

ی بررسی سیستم هوشمند در شرکت های موفق در تولید دانش انتخاب و بکار برده به عنوان یک مرجع برا

( هوش سازمانی را این گونه تعریف می کند: توانایی فکری یک Bahrami et al,2016(.)Cimic,2005شوند) می

ئل سازمانی های فنی وی در جهت حل مساسازمان به منظور حل مشکلات سازمانی. تأکید بر تلفیق انسان و توانایی

( ، ایده و مفهوم هوش سازمانی پارادایم های جزئی دیگری هم چون یادگیری Yolkes,2005به عقیده ) است.

( هوش سازمانی ظرفیت یک سازمان برای ایجاد Helal,2006از نظر ) سازمانی و مدیریت دانش را نیز در بر می گیرد.

لحاظ استراتژیکی است. از نظر هلال هوش سازمانی شبیه بهره دانش و کاربرد آن برای وفق دادن محیط یا بازار از 

هوشی است، ولی در سط  سازمان شکل گرفته است. هوش سازمانی ترکیبی از ساختار سازمانی، فرهنا، روابط 

 (.Nourizadeh,2015) های راهبردی استکاری، سرمایه های دانشی و فرآیند

 

 عملکرد سازمانی

یفی که شغل یک کارمند را تکمیل می کند اشاره داردو نشان می دهد که چگونه یهک  عملکرد به درجه انجام وظا

که اشاره به صرف انرژی دارد، یکسان تلقی « تلاش » کارمند الزامات یک شغل را به انجام می رساند. عملکرد اغلب با 

دانشهجو ممکهن اسهت تهلاش      شود. برای مثهال یهک  می شود ، اما عملکرد بر اساس نتایج فعالیت ها اندازه گیری می

زیادی را در آماده شدن برای آزمون بکار گیرد اما نمره کمی دریافت کند در این مورد تلاش زیادی صورت گرفته امها  
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عملکرد افراد در یک موقعیت مهی توانهد    (Bayerz&Ru,2008به عقیده )(.Durst et al,2019عملکرد پایین بوده است)

، کهه از  « تهلاش » بین : الف( تلاش ، ب( توانایی ها و ج( ادراکات نقهش ، تلقهی شهود.    به عنوان نتیجه ارتباط متقابل

برانگیختگی نشأت می گیرد اشاره به میزان انرژی ) فیزیکی یا ذهنی ( که یک فرد در انجام وظیفه استفاده می کنهد،  

بهه مسهیر   « ادراکهات نقهش   »  ، ویژگی های شخصی مورد استفاده در انجام یک شغل هسهتند و « توانایی ها » دارد. 

کنههد  هههایی کههه افههراد بههاور دارنههد بایسههتی تههلاش هایشههان را در جهههت انجههام شغلشههان هههدایت کننههد، اشههاره مههی

(Abbasian,2016.) 

 

 پیشینه پژوهش

(Assa'ad,2020-Ismail & Al)،  ی که بر روی کارکنان و مدیران بانکهای قطر انجام دادنهد بهه سهنجش   پژوهشدر 

 سهازمانی بهر عملکهرد   ی ههوش سهازمان  سازمانی پرداختند و به این نتیجه رسهیدند کهه   عملکرد بر یازمانهوش ستاثیر 

رابطهه بهین   ( در پژوهش خود به بررسی Keykha&Abbaspour,2019کارکنان و مدیران تاثیر مثبت و معناداری دارد.)

انجام دادند.نتایج پژوهش نشهان داد   راندانشگاه ته خلاقیت درکارکنان یسازمانی و عملکردسازمانی با میانجیگر هوش

 Mahmoudi etکارکنان رابطه مثبت و معنهاداری وجهود داشهت.)    عملکردسازمانی خلاقیت با سازمانی و بین هوشکه 

al,2019یانجیه نقهش م  یبها عملکهرد سهازمان    یارتباط هوش سازمان یساختار معادلاتمدل  یطراح پژوهشی به ( در 

بهین  انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  تهران یکارشناسان سازمان ورزش شهردار رد گمایس شش استقرار فرایند

 & Rahim)کارشناسان رابطه مثبهت و معنهاداری وجهود داشهت.نتایج پژوهشهی کهه       عملکردسازمانی باسازمانی  هوش

Malik,2019 و عملکهرد   یههوش سهازمان   ینبانجام دادند حاکی از آن بود که   دولتی در پاکستان یبانکها( که بر روی

شناسهایی عوامهل مهوثر بهر      ( که بهه  Yarveisi et al,2018کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.نتایج پژوهش)

هوش سازمانی با استفاده از نظریه بنیانی پرداخته بودند نشان داد که عوامل موثر در ایجهاد و تقویهت ههوش سهازمانی     

و تسهیم اطلاعات،ارتباطات سازمانی،یادگیری سازمانی،سیستمهای تشویق و تنبیهه،   کارکنان شامل مدیریت و پردازش

برنامهه ریهزی صهحی ،بکارگیری تکنولهوژی و حمایهت سهازمانی        ویژگیهای فردی کارکنان،بکارگیری مدیران توانمنهد، 

سهازمانی  لکهرد  و عم یهوش سازمان ینرابطه ب خود به سنجش پژوهشدر ،(Holt& Jones,2018همینطور ) باشند. می

کارکنهان  و عملکهرد   ی و ابعاد هفتگانه آنهوش سازمان ینبکارکنان صنایع تولیدی تایوان پرداختند واذعان نمودند که 

عملکهرد   بهر  یههوش سهازمان  به بررسهی تهاثیر    یپژوهش( در Shabbir et al,2016رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.)

تهاثیر  بر عملکرد کارکنهان   ی و ابعاد آنهوش سازمانبه این نتیجه رسیدند که کارکنان دانشگاه های ترکیه پرداختند و 

 مثبت و معناداری دارند.
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 (ارائه شده است.4مدل مفهومی پژوهش در قالب شکل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (Chang et al,2012(؛)Albrecht,2003):مدل مفهومی پژوهش1شکل

 فرضیه های پژوهش عبارت است از:

 دارد.معنی داری  ریناجا تاث  یازمانی بر عملکرد مدیران ورزشهوش س فرضیه اصلی:

 :ژهیو یها هیفرض

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث یشده مدیران ورزش یزی. هدف برنامه ر4

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث یمدیران ورزش ینگر ندهیآ زانی. م0

 دارد. یدار یمعن ریر عملکرد آنها تاثناجا ب یورزش رانیمد شرفتی. پ5

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث یورزش رانیمد یریگیپ زانی. م1

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث  یمدیران ورزش ی. همبستگ3

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث  یاطلاعات توسط مدیران ورزش یری. بکارگ.

 دارد. یدار یمعن ریناجا بر عملکرد آنها تاث  یورزش رانیمد یی. کارا.

 

 شناسی پژوهشروش

پژوهش را  یجامعه آمار از حیث هدف کاربردی است. و به لحاظ ماهیت توصیفی از نوع پیمایشیحاضر  پژوهش

دهند.حجم  یم لیتشک نفر 533به تعداد شاغل در کل کشور   رانیا یاسلام یجمهور یانتظام یروین یورزش رانیمد

 یتمام نکهیدر پژوهش حاضر به جهت ا نفر بدست آمد. 481و مورگان  ینمونه پژوهش  بر اساس جدول کرجس

 ساده استفاده شد. یتصادف یریدر انتخاب شدن داشته باشند از روش نمونه گ یشانس مساو یاعضاء نمونه آمار

و  یصور ییابزار پژوهش از روا ییروا نییجهت تع.استفاده شد یدانیو م یداده ها از روش کتابخانه ا یجهت گردآور

برای تعیین روایی محتوا پرسشنامه مذکور در اختیار تعدادی از  قرار گرفت. دییکه مورد تا شداستفاده  ییمحتوا

اساتید صاحبنظر قرار داده شد تا اطمینان حاصل شود که پرسشنامه مذکور برای سنجش متغیرهای مورد نظر در 

وهش از روایی محتوایی کافی برخوردار است. همچنین به جهت بررسی روایی صوری پرسشنامه مذکور،هم زمان با پژ

 هوش سازمانی

 عملکرد

شده یزیهدف برنامه ر  
ینگر یندهآ  
یشرفتپ  
یگیریپ یزانم  

یهمبستگ  
اطلاعات یریبکارگ  

ییکارا  
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نفر  52سنجش پایایی اولیه تلاش گردید تا از قابل فهم بودن و شیوا بودن گویه ها برای سنجش متغیرها از سوی 

 نفر از افراد پاسخگو 52 انیپرسشنامه ها م،شنامهپرس ییایپا دییتأ یبراپاسخ دهندگان اولیه اطمینان حاصل گردد.

و  هیبه منظور تجزمحاسبه گردید.کرونباخ آنها  یآلفا ضریبپرسشنامه ها، لیتحلو  یو پس از جمع آور دیگرد عیتوز

و  نیانگیها ، م یداده ها ، درصد فراوان یفراوان عی)توزیفیتوص یآمار یها شده از روش یگردآور یها داده لیتحل

 رنوفیازآزمون کولموگروف اسم  ،ابتداپژوهش یها هیجهت آزمون فرض نیهمچن گردد. ی(  استفاده ماریاف معانحر

 یرهایمتغ ریتاث زانیم یبمنظور بررس یاستفاده شده و از معادلات ساختار یداده ها عینرمال بودن توز یجهت بررس

در ادامه ابزارهای پژوهش تشری  استفاده شده است. LISREL8 یوابسته با استفاده از نرم افزار آمار ریمستقل بر متغ

 شدند.

 کرتیل فیو بر اساس ط هیگو 53در ،(Albrecht,2003)پرسشنامه توسط نیپرسشنامه استاندارد هوش سازمانی:االف.

 نیابعاد ا شده است. می(( تنظ3( وکاملا موافق)1موافق) (،5)ی(،تاحدود0(، مخالف)4)کاملا مخالف) یا نهیگز 3

-02) یریگیپ زانی(، م44-43)شرفتی(، پ.-42) ینگر ندهیآ زانی(، م4-3شده ) یزیشنامه شامل هدف برنامه رپرس

 رانیپرسشنامه در ا نیا ییایباشد. پا ی( م54-53) یی(و کارا.0-52اطلاعات ) یری(، بکارگ04-03) ی(، همبستگ.4

 ( بدست آمد.2880) spssاز نرم افزار کرونباخ با استفاده  یبا آزمون آلفا (Selasel et al,2008)توسط 

 فیو بر اساس ط هیگو 0در ، (Cahng et al,2012)پرسشنامه توسط  نیا :یپرسشنامه استاندارد عملکرد شغلب.

 ییایشده است. پا می(( تنظ3( وکاملا موافق)1موافق) (،5)ی (،تاحدود0(، مخالف)4)کاملا مخالف) یا نهیگز 3 کرتیل

spss (2801 )کرونباخ با استفاده از نرم افزار  یبا آزمون آلفا (Mahmoudi etal,2016)توسط  رانیپرسشنامه در ا نیا

 بدست آمد.

 

 پرسشنامه های پژوهش کرونباخ یآلفا بیضر :1جدول

 پرسشنامه آلفای کرونباخضریب 

 هوش سازمانی 2880

 عملکرد 2880

 

 های پژوهشیافته

(نمایش داده شده است حاکی از آن بود که 0عیت شناختی که در جدول)نتایج آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جم

درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه 51(سال،54-12درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه سنی)13

درصد اعضای 52(سال تشکیل دادند.34-2.درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه سنی)04(سال،14-32سنی)

درصد اعضای نمونه را کارکنان با مدرت تحصیلی  30را کارکنان با مدرت تحصیلی فوق دیپلم، نمونه

 درصد اعضای نمونه را کارکنان با مدرت تحصیلی فوق لیسانس و بالاتر تشکیل دادند.48لیسانس،
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 :آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه 2جدول

فراوانی درصد فراوانی سط  متغیرکیفی  درصد فراوانی تجمعی 

 سن

12-54  81 13 13 

32-14  .5 51 .0 

.2-34  5. 04 422 

 تحصیلات

 52 52 .3 فوق دیپلم

 80 30 .0 لیسانس

 422 48 54 فوق لیسانس و بالاتر

 

 ( نمایش داده شده است. 5های آمار متغیرهای پژوهش در جدول)مشخصه
 ش: آمار توصیفی متغیرهای پژوه1جدول

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر

80/0 هدف برنامه ریزی شده   84/2  ..0/2  500/2-  ..1/2-  

0/0. میزان آینده نگری   .4/2  5../2  40./2-  452/2-  

8/0. پیشرفت   .2/2  10./2  25./2-  .42/2-  

8/0. میزان پیگیری   .0/2  580/2  50./2-  442/2-  

0/.8 همبستگی   31/2  004/2  183/2-  031/2  

85/0 بکارگیری اطلاعات   .1/2  120/2  1../2-  453/2  

1/0. کارآیی  .2/2  5.1/2  423/2  345/2-  

8/0. هوش سازمانی   30/2  0.4/2  038/2-  505/2-  

80/0 عملکرد شغلی   3./2  540/2  230/2-  358/2-  

 

 نیبالاتر یدارا یده و عملکرد شغلش یزیهدف برنامه ر یرهایمتغمشاهده می گردد که  (5)با توجه به جدول

در  رنوفیاسم -کولموگروفنتایج آزمون  باشند. یم انسیوار نیبالاتر یشده دارا یزیهدف برنامه ر ریو متغ نیانگیم

 (نمایش داده شده است.1جدول)

 قیتحق یرهایمتغ رنوفاسمی –جدول آزمون کولموگروف :0جدول

 وضعیت سط  معناداری k.sمقدار  متغیر

برنامه ریزی شده هدف   008/4  208/2  نرمال 

443/4 میزان آینده نگری   4../2  نرمال 

4/.03 پیشرفت   283/2  نرمال 
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088/4 میزان پیگیری   2.1/2  نرمال 

010/4 همبستگی   20./2  نرمال 

024/4 بکارگیری اطلاعات   440/2  نرمال 

0.2/4 کارآیی  282/2  نرمال 

80/2. هوش سازمانی   3.0/2  نرمال 

40/2. عملکرد شغلی   .82/2  نرمال 

 

% شده است که نشان 3بزرگتر از رهایمتغ یدار یمقدار سط  معن ( نمایش داده شده است،1همانطور که در جدول)

توان از آزمون  یلذا م .کند یم یروینرمال پ عیمورد نظر از توز یرهایمتغ یعنی ؛باشد یصفر م هیفرض رشیاز پذ

 نماد متغیرهای تحقیق نمایش داده شده است. (3ر جدول)د استفاده کرد. کیپارامتر

 :نماد متغیرهای مدل2جدول

 نماد متغیر نماد متغیر

 UI بکارگیری اطلاعات PG هدف برنامه ریزی شده

 EF کارآیی LF میزان آینده نگری

 OI هوش سازمانی DE پیشرفت

 JP عملکرد شغلی TR میزان پیگیری

   CO همبستگی

 

 ی:هوش سازمان ی پرسشنامهتایید یتحلیل عامل

استاندارد تحلیل عاملی  یارائه شده است. بار عامل(0شکل)در  یهوش سازمان مقیاس پرسشنامه یدییتحلیل عاملی تأ

های پرسشنامه(  برای سنجش قدرت رابطه بین هر عامل )متغیر پنهان( با متغیرهای قابل مشاهده آن )گویه یدییتأ

 بدست آمده است. بنابراین ساختار عاملی پرسشنامه قابل تائید است. 5/2از تر  در تمامی موارد بزرگ
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 یهوش سازمان پرسشنامه :بار عاملی استاندارد تحلیل سوالات2شکل

بار  (5شکل)پس از محاسبه بار عاملی استاندارد، باید آزمون معناداری صورت گیرد. بر اساس نتایج مشاهده شده در 

 4/.0تر از  % مقداری بزرگ3ی سنجش هریک از ابعاد مورد مطالعه در سط  اطمینان ها شاخص tآماره  یعامل

 باشد.  می

 

 یهوش سازمان تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه (t-value):آماره معناداری 1شکل

 

 نیکویی برازش مدل

ه شده است. یکی از های نیکوئی برازش استفاد جهت برازش مدل ساختاری مدل اصلی تحقیق نیز از تعدادی از شاخص

دو بهنجار است -های برازش، شاخص خی های عمومی برای به حساب آوردن پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص شاخص

 باشد مطلوب است. 5تا  4شود. چنانچه این مقدار بین  دو بر درجه آزادی مدل محاسبه می-که از تقسیم ساده خی

63.2
539

48.14182


df

  
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( مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. 2/.25شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب برابر) همچنین از آنجا که

 ( آمده است..اند که در جدول) های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفته همچنین سایر شاخص

 یهوش سازمانهای نیکوئی برازش تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه  :شاخص6جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI یشاخص برازندگ

 2-4 >0/2 >0/2 >0/2 >0/2 <4/2 مقادیر قابل قبول

 2/.25 مقادیر محاسبه شده
0

./2 

08/

2 

0

4/2 

03/

2 

0

1/2 

 
 یعملکرد شغل ی پرسشنامهتایید یتحلیل عامل

رد تحلیل عاملی استاندا یارائه شده است. بار عامل(1شکل)در  یعملکرد شغل مقیاس پرسشنامه یدییتحلیل عاملی تأ

های پرسشنامه(  برای سنجش قدرت رابطه بین هر عامل )متغیر پنهان( با متغیرهای قابل مشاهده آن )گویه یدییتأ

 بدست آمده است. بنابراین ساختار عاملی پرسشنامه قابل تائید است.  5/2تر از  در تمامی موارد بزرگ

 

 یعملکرد شغل هپرسشنام :بار عاملی استاندارد تحلیل سوالات0شکل

بار  (3شکل)پس از محاسبه بار عاملی استاندارد، باید آزمون معناداری صورت گیرد. بر اساس نتایج مشاهده شده در 

 4/.0تر از  % مقداری بزرگ3های سنجش هریک از ابعاد مورد مطالعه در سط  اطمینان  شاخص tآماره  یعامل

 باشد. می

 

 یعملکرد شغل لیل عاملی تاییدی پرسشنامهتح (t-value) ماره معناداریآ:2شکل
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 نیکویی برازش مدل

 دو بهنجار برای این مدل عبارت است از:-شاخص خی

34.2
252

75.5892


df

  

( مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. 203/2همچنین از آنجا که شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب برابر)

 ( آمده است..اند که در جدول) نیز در بازه مورد قبول قرار گرفتههای نیکوئی برازش  همچنین سایر شاخص

 یعملکرد شغل های نیکوئی برازش تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه :شاخص7جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 2-4 >0/2 >0/2 >0/2 >0/2 <4/2 مقادیر قابل قبول

203/2 مقادیر محاسبه شده  0./2  04/2  01/2  0./2  05/2  

 

 آزمون فرضیات پژوهش

ناجا استفاده شده است.  یورزش رانیبر عملکرد مد یهوش سازمان ریتاثسنجش  برای ییمدل معادلات ساختاری نها

افزار لیزرل ترسیم شده ارائه شده است. این مدل با اقتباس از برونداد نرم( .(و).شکل های)در  اصلی فرضیه مدل

 است. 

 

 فرضیات پژوهش معادلات ساختاریائید مدل نتایج ت :6شکل
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 فرضیات پژوهش معادلات ساختارینتایج تائید مدل (t-value)معناداری :آماره7شکل

 

 نیکویی برازش مدل

(مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر 204/2از آنجا که شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب برابر)

 ( آمده است.8اند که در جدول) ازه مورد قبول قرار گرفتههای نیکوئی برازش نیز در ب شاخص

32.2
182

82.4222


df

  

 های نیکوئی برازش مدل ساختاری فرضیات پژوهش :شاخص8جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

مقادیر قابل 

 قبول
4/2> 0/2< 0/2< 0/2< 0/2< 4-2 

مقادیر محاسبه 

 شده
204/2  04/2  05/2  01/2  0./2  03/2  

 

 گیری نتیجه

 ریقدرت تاث،بدست آمده جیبر اساس نتاپرداخته است.ناجا   یهوش سازمانی بر عملکرد مدیران ورزشی به اصل هیفرض

 tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م(0/2.)هوش سازمانی بر عملکرد مدیران برابر

بوده و نشان  (4/.0)یعنی% 3 یدر سط  خطا t یه بزرگتر از مقدار بحرانبدست آمده است ک( 3/..)آزمون نیز

ناجا   یتوان گفت هوش سازمانی بر عملکرد مدیران ورزش یدهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین م می

 &Holt)و  (Mahmoudi et al,2019(،)Yarveisi et al,2018های پژوهشی ) فتهاین نتایج با یادارد. یمعنادار ریتاث

Jones,2018) آنها در پژوهش خود نشان دادند که توجه به تمامی ابعاد هوش  شود. می و پشتیبانی طابقت داشتهم

هوش می گردد که  تبیین صورت بدین حاصل نتیجه سازمانی می تواند زمینه ساز بهبود عملکرد در سازمان باشد.

تر  ببرند و نقاط قوت خود را مستحکم زمان خود پیکند تا به نقاط ضعف سا سازمانی به افراد کمک می

های لازم جهت یادگیری سازمانی را فراهم نموده و نوآوری را  همچنین با فراهم آوردن بستر مناسب زمینه.کنند

سایر  اتیاز دانش و تجرب یاتیعمل یواحدها رانیمد .گردد بخشد که این امر سبب بهبود عملکرد افراد می می ءارتقا

در  شود. یم میهمکاران تسه ریبا سا مدیرانمشابه استفاده نموده و دانش حاصل از تخصص  یدر پروژه ها نهمکارا
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 نییآ یگردد.از طرف یمختلف برگزار م یواحدها و مدیران کارکنان نیب یضمن جلسات بحث و تبادل نظر دوره ا

لازم برخوردار  یریاز انعطاف پذ ریمد ودر سازمان، کارکنان و افتهی رییتغ زماننامه )دستورالعمل ها( در سا

در سازمان کاهش  رات،ییاعمال تغ نهیو هز ردیگ یانجام م ییارباب رجوع با سرعت بالا ازیمورد ن راتییهستند.تغ

 رشیو پذ یگشودگ جوو  نندیب یرابطه بلند مدت م کی، رابطه خود با سازمان را مدیران یطیشرا نیدر چن .ابدی یم

 .دنده یم جیرا ترو دیجد یاره ارائه خدمات به روش هاو تفکر درب رییتغ

پرداخته است.بر اساس ناجا بر عملکرد آنها  یشده مدیران ورزش یزیهدف برنامه ر فرضیه ویژه اول به بررسی تاثیر

محاسبه شده (5/2.)ناجا بر عملکرد آنها برابر یشده مدیران ورزش یزیهدف برنامه ر ریقدرت تاث نتایج بدست آمده،

بدست آمده است که بزرگتر از مقدار ( 40/.3)آزمون نیز tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یاست که نشان م

است. بنابراین  ناداردهد همبستگی مشاهده شده مع بوده و نشان می(4/.0ی)عنی% 3 یدر سط  خطا t یبحران

های  فتهاین نتایج با یادارد. یمعنادار ریاثناجا بر عملکرد آنها ت یشده مدیران ورزش یزیگفت هدف برنامه ر توان یم

 دندیرس جهینت نیبه اآنها در پژوهش خود  شود. و پشتیبانی می طابقت داشتهم (Ismail & Al-Assa'ad,2020پژوهشی )

 حاصل نتیجهدارد. یمثبت و معنادار ریتاث رانیکارکنان و مد یشده بر عملکرد سازمان یزیبرنامه ر توجه به اهدافکه 

هدف یک سازمان اطلاق می  بیانشده به قابلیت خلق، استنتاج و  یزیهدف برنامه رتبیین می گردد که  صورت بدین

موفق شدن سازمان و تحقق  یدارند که برا لیو تما بالند یبه سازمان تعلق دارند، به خود م نکهیاز ا مدیران د.شو

 فیدر انجام وظا مدیرانهستند. نیخوش ب یغلش ریمس ینسبت به فرصت ها تاًیکنند و نها ژهیاهدافش، تلاش و

 جیبه نتا یابیجهت دست طیخود استفاده نموده و در همه شرا رانهمکا ریسا یها دهیخود از نظرات و ا یسازمان

هر  یبه اهداف سازمان یابیباورند که در دست نیافراد بر ا نیا .باشند یم سکیبالاتر حاضر به ر یاثربخش و بهره ور

از سازمان را  شتریپاداش ب افتیدر اقتیبوده و آنها ل یو گروه یفرد یشود حاصل تلاشها یم دشانیعاآنچه را که 

به  دنیتحقق بخش یو در راستا ندینما یم تیواگذار شده به آنها احساس مسئول فیافراد نسبت به وظا نیدارند. ا زین

 یزمان را مد نظر قرار داده و چشم انداز مشترکسا تیافراد مامور یسازمان نیباشند.درچن یمتعهد م یاهداف سازمان

دهد و کارکنان از  یکارکنان پاسخ م یازهایسازمان به ن یعال تیریمد یطیشرا نیدر چن .را با سازمان داشته اند

ارباب رجوع در سطوح مختلف  ییمربوط به پاسخگو یدارند.در ضمن خطاها تیخدمات ارائه شده سازمان رضا

ارباب رجوع  ازین ردمو راتییوسازمان، در ارائه انواع خدمات، انعطاف لازم را خواهد داشت.تغ افتهیکاهش  یسازمان

 یشرح شغل یسازمان دارا مدیرانانجام گرفته و سازمان ، در ارائه اطلاعات و گزارش ها انعطاف لازم را خواهد داشت.

 .باشند یم ینیشده مع یمشخص و اهداف طبقه بند

پرداخته است.بر اساس نتایج ناجا بر عملکرد آنها  یمدیران ورزش ینگر ندهیآ زانیمرسی تاثیر فرضیه ویژه دوم به بر

محاسبه شده است که نشان (2/2.ناجا بر عملکرد آنها برابر) یمدیران ورزش ینگر ندهیآ ریقدرت تاث بدست آمده،

در سط   t یگتر از مقدار بحرانبدست آمده است که بزر (05/8)آزمون نیز tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یم

 ینگر ندهیگفت آ توان یدهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین م بوده و نشان می(4/.0ی)عنی% 3 یخطا

 (Keykha&Abbaspour,2019)های پژوهشی  فتهدارد. این نتایج با یا یمعنادار ریناجا بر عملکرد آنها تاث یمدیران ورزش

آینده نگری مدیران می تواند متاثر از هوش بالای آنها پژوهش نشان داد که  جیشود. نتا یبانی میو پشت طابقت داشتهم

زمانی که می گردد که   تبیین صورت بدین حاصل باشد که خود باعث بهبود عملکرد سازمانی آنها می گردد.نتیجه

دستاوردهای سازمان  ها و در برنامه مدیراندر سازمان با یکدیگر روابط مداوم و پایداری داشته باشند و تمام  مدیران

بالایی برخوردار گردند،  کنند و از حس مشارکت های جدید و خلاق را درت می در سازمان ایده مدیران .سهیم باشند

یابد که این امر  احساس داشتن یک هدف مشترت حس همدلی و همبستگی نسبت به اهداف در مدیران افزایش می
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ها را  دهیو اطلاعات و ا کنند یکمک م گریبه همد یمختلف کار یافراد در واحدها .گردد فراد میباعث بهبود عملکرد ا

 نیدر چن .نندیب یرابطه بلند مدت م کی، رابطه خود با سازمان را مدیران شتریکنند و ب یم میآزادانه با هم تسه

 افتنیجهت  مدیرانجود دارد و از و یاز نوآور تیجهت حما یعیطب زمیمکان کیدر سطوح مختلف سازمان  یطیشرا

 .شود یم تیبهتر انجام کار حما یروش ها

بر اساس نتایج بدست  پرداخته است.ناجا بر عملکرد آنها  یورزش رانیمد شرفتیپ به بررسی تاثیر سوم ویژهفرضیه 

 دهد ینشان م محاسبه شده است که(1/2.ناجا بر عملکرد آنها برابر ) یورزش رانیمد شرفتیپ ریقدرت تاث ،آمده

% 3 یدر سط  خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران(8/..آزمون نیز) tمطلوب است. آماره  یهمبستگ

 رانیمد شرفتیگفت پ توان یم برایندهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنا بوده و نشان می(4/.0ی)عنی

طابقت م( Mahmoudi et al,2019)های پژوهشی  فتهین نتایج با یادارد. ا یمعنادار ریناجا بر عملکرد آنها تاث یورزش

با تاثیر فزاینده بر پیشرفت شغلی مدیران  سازمانی هوشبه این نتیجه رسیدند که  آنهاشود. و پشتیبانی می داشته

ازمانی هنگامی که جو سگردد که  می  تبیی صورت بدین حاصل نتیجه آنها را بهبود بخشد. عملکردسازمانیتواند  می

و نوآوری تشویق شود،  آمادگی پذیرش تغییر ، امکان نقد منصفانه در مورد سازمان را داشته باشد و پیشرفت شغلی

بهبود عملکرد آنان  کنند که این امر سبب پذیری و سازگاری بیشتر با تغییرات محیطی را پیدا می قابلیت انعطاف

سوال  ریشده انجام کارها را ز رفتهیپذ یشود تا روش ها یداده مدر سطوح مختلف اجازه  مدیرانشود. در ضمن به  می

 یازهایو سازمان به ن ابدی یتوسعه م مختلف یواحدها مدیران یدر سازمان، مهارت ها یطیشرا نیببرند. در چن

به  ییگردد که پاسخگو یباعث م نیدارند و ا تیرضااز خدمات ارائه شده سازمان  زین مدیران دهد. یپاسخ م مدیران

 .ردیزمان ممکن انجام گ نیتر عیارباب رجوع در تمام سطوح سازمان در سر

بر اساس نتایج پرداخته است.ناجا بر عملکرد آنها  یورزش رانیمد یریگیپ زانیم به بررسی تاثیر چهارم ویژهفرضیه 

 دهد یده است که نشان ممحاسبه ش(4/2.)ناجا بر عملکرد آنها برابر یورزش رانیمد یریگیپ ریقدرت تاث بدست آمده ،

 یدر سط  خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران( 38/40آزمون نیز) tمطلوب است. آماره  یهمبستگ

 رانیمد یریگیگفت پ توان یم بنابرایندهد همبستگی مشاهده شده معنادار است.  بوده و نشان می(4/.0ی)عنی% 3

طابقت م (Rahim & Malik,2019)های پژوهشی  فتهین نتایج با یادارد. ا یارمعناد ریناجا بر عملکرد آنها تاث یورزش

توجه به پیگیری فعالیت های سازمانی که خود  ینبحاکی از آن بود که نتایج پژوهش شود. و پشتیبانی می داشته

 می گردد کهتبیین  صورت بدین حاصل نتیجهآنها می گردد.عملکرد افراد است باعث بهبود  یهوش سازمانمنبعث از 

 خوش کنیم و به میزان درباره کار و مدیریت دقت می مدیراناندیشیم و به احساس  می مدیرانوقتی به زندگی کاری 

 زانیم کنیم، مفهومی با عنوان بینی آنان به وظایف شغلی خویش و فرصتهای ترقی و پیشرفت در سازمان فکر می

شود  یو به اشترات گذاشته م میتسه یسازمان مدیران انیربه مدانش حاصل از تج گیرد. در ذهنمان شکل می یریگیپ

 .دینما یاستفاده م مدیرانو تبادل اطلاعات  رهیمناسب جهت ذخ یکیالکترون ستمیسازمان از س یعال تیریو مد

در  مدیرانو تجربه  شداده شده و از دان تیموفق اهم یاز سازمانها و وزارتخانه ها یدرضمن در سازمان به الگوبردار

 و مدیرانجهت استفاده از دانش کارشناسان  یارتباط یاز شبکه ها زیشود و ن یاستفاده م ییاستثنا یانجام پروژه ها

 .شود یتبادل دانش و تجربه برگزار م یبرا نسازما گرید مدیرانبا  یجلسات تاًیسازمان استفاده شده و نها

پرداخته است.بر اساس نتایج بدست ناجا بر عملکرد آنها   یمدیران ورزش یهمبستگ فرضیه ویژه پنجم به بررسی تاثیر

 دهد یمحاسبه شده است که نشان م( 8/2.ناجا بر عملکرد آنها برابر) یورزش رانیمد یریگیپ ریقدرت تاث آمده ،

 یدر سط  خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران( 11/42)آزمون نیز tمطلوب است. آماره  یهمبستگ

مدیران  یگفت همبستگ توان یم ابرایندهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بن بوده و نشان می(4/.0ی)عنی% 3
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طابقت م(Yarveisi et al,2018های پژوهشی ) فتهدارد. این نتایج با یا یمعنادار ریناجا بر عملکرد آنها تاث یورزش

وجود همبستگی میان افراد از ارکان شان داد که ننتایج پژوهش حاکی از آن بود که شود. و پشتیبانی می داشته

 صورت بدین حاصل اساسی هوش سازمانی است که می تواند موجب بهبود عملکرد کلی سازمان نیز گردد.نتیجه

جهت اجرا، هر گروهی در ادامه کار دچار مشکلات فراوان و  ینبدون وجود یک سلسله قوانمی گردد که   تبیین

ها یتخود را برای تحقق رسالت و ماموریت سازمان، سازماندهی کنند، مسئول تیمها بایدفراد و شد. ا اختلاف نظر خواهد

بندی نمایندو یک سری قوانین را برای برخورد و ارتباط با یکدیگر و رویارویی با محیط وضع  میتقس مشاغل را و

فراد را قادر به انجام ماموریت نمایند. در یک سازمان هوشمند،سیستم ها دست به دست هم داده اند تا اینکه ا

سازند.وقتی ساختار سازمان با فرآیند انجام کار تناسب دارد،خط مشی های عملیاتی از رسالت سازمان حمایت 

تفویض اختیار در سازمان انجام گردد و تناقضات در  های اطلاعاتی قدرتمند و توانا باشند، اگر سیستم کنند، می

 یابد. متناسب با تحقق اهداف مشترت ارتقاء یابد،عملکرد فرد نیز افزایش میسازمان رفع گردد،انرژی فردی 

پرداخته است.بر ناجا بر عملکرد آنها   یاطلاعات توسط مدیران ورزش یریبکارگفرضیه ویژه ششم به بررسی تاثیر 

نها ناجا بر عملکرد آ  یاطلاعات توسط مدیران ورزش یریبکارگ ریقدرت تاث اساس نتایج بدست آمده،

بدست آمده است (02/8آزمون نیز) tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م(30/2برابر)

 عناداردهد همبستگی مشاهده شده م بوده و نشان می(4/.0)یعنی% 3 یدر سط  خطا t یکه بزرگتر از مقدار بحران

دارد. این  یمعنادار ریناجا بر عملکرد آنها تاث  یرزشاطلاعات توسط مدیران و یریگفت بکارگ توان یاست. بنابراین م

نتایج پژوهش نشان داد که شود. و پشتیبانی می طابقت داشتهم (Holt& Jones,2018های پژوهشی ) فتهنتایج با یا

 بدین حاصل توجه و بکارگیری اطلاعات درون سازمانی زمینه بهبود عملکرد افراد سازمان را فراهم می آورد.نتیجه

استفاده موثر از  یهشکست، بر پا امنجر به پیروزی ی یهامپیش از پیش، تصمی مروزهامی گردد که   تبیین تصور

های درست آنی، قضاوت،  متصمی به دانش کسب شده، یخورند. فعالیت هر سازمان رقم می ها دانش، اطلاعات و داده

کاربردی که در هر لحظه با ساختار سازمان سته سالاری افراد، به اندازه صحت اطلاعات یشا ذکاوت و حس مشترت

دسترسی به اطلاعات در نقاط  قابلیتان آزاد و یشامل جر یبایست وابسته است.هوش سازمانی است ن شدهیعج

که مولفه کاربرد دانش از هوش سازمانی را باور دارند از عملکرد بهتری در حوزه  سازمانهایییدی مورد نیاز باشد.کل

بنابراین با .آن دارای استراتژی مناسبی جهت جذب نیروهای متخصص هستند ردارند و مطابق بامنابع انسانی برخو

بر این اساس موثرترین فرد  .روابط انسانی بهتری را در محیط کار شاهد بود توان ارتقاء سط  مولفه کاربرد دانش می

ش و مهارتهای خود را توسعه و بهبود دان دهد و نظرات، آموزش ادامه می در سازمان کسی است که به طور دائم به

 .بخشد می

پرداخته است.بر اساس نتایج بدست ناجا بر عملکرد آنها   یورزش رانیمد ییکارافرضیه ویژه هفتم به بررسی تاثیر 

 دهد یمحاسبه شده است که نشان م(8/2.ناجا بر عملکرد آنها برابر )  یورزش رانیمد ییکارا ریقدرت تاث آمده ،

% 3 یدر سط  خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران(./33آزمون نیز) tمطلوب است. آماره  یهمبستگ

 یورزش رانیمد ییگفت کارا توان یم ابرایندهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بن بوده و نشان می(4/.0ی)عنی

و  طابقت داشتهم( Shabbir et al,2016ی پژوهشی )ها فتهدارد. این نتایج با یا یمعنادار ریناجا بر عملکرد آنها تاث

نتایج پژوهش حاکی از آن بود که بالا رفتن کارایی کارکنان سازمان باعث بهبود عملکرد افراد شود. پشتیبانی می

گردد که این کافی نیست که مدیران صرفا درگیر عملکرد  تبیین می صورت بدین حاصل نتیجه گردد. سازمان می

هر فرد موضع اجرایی  کسب اهداف استراتژیک معین و نتایج ماهرانه آن در یک سازمان هوشمند باشند،سازمان مانند 

اما بیشترین اثر زمانی  توانند مفهوم کارایی را ترویج داده و از آن پشتیبانی نمایند، می خاص خود را دارد. مدیران
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تقابل و الزام عملیاتی برای موفقیت مشترت آید که تحت عنوان یک مجموعه خود تحمیل از انتظارت م بوجود می

ها و نقشهای خود در سازمان آگاه نمایند و انتظار سازمان از کارکنان به  باشد.اگر مدیران کارکنان را از مسئولیت

 روشنی تشری  شود و در این رابطه ارتباط واض  و مستمری بین مدیران و کارکنان در سازمان وجود داشته باشد،

 عملکرد نیز در سازمان خواهیم بود. شاهد بهبود

هایی را جهت بررسی دقیق  تیمواحدهای کاری  شودمدیران یم شنهادیپبر اساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر 

استراتژیهای  .و اقدامات لازم را به موقع انجام دهند شناسایی فرصتها و تهدیدها را تشخیص داده محیط سازمانی،

ی هااهداف سازمان روشن و شفاف باشد،درباره استراتژی و تجدید نظر قرار گیرد، بیانیه سازمان هر ساله مورد بررسی

خدمت برای کارکنان برگزار گردد تا با مفهوم دیدگاه استراتژیک  ی آموزشی ضمنها سازمان بحث و گفتگو شود،دوره

مورد سازمان وجود داشته باشد،  یند انجام کار تکاملی باشد، امکان نقد منصفانه درآفر.آگاهی بیشتری کسب نمایند

تشویق شود، مدیران اشتباهات خود را پذیرا باشند، یک نظام تشویق در سازمان برای پیشنهاد  پیشرفت شغلی

پیشنهاد می شود که ی سازمانی در سازمان وجود داشته باشد.هاحلهای بهتر در فرایند خلاقانه و ارائه راه

سازمانی به روشنی  ی خود در سازمان آگاه نمایند و انتظار سازمان از همکاریهاشرا از مسئولیتها و نق سازمان،مدیران

 تیریداشته باشد.مد تشری  شود و در این رابطه ارتباط واض  و مستمری بین مدیران و کارکنان در سازمان وجود

در طول رویه های سازمانی احساسات خود  و ها قادر به بیان نگرش مدیرانکه  دینما یجو جادیسازمان اقدام به ا یعال

 باشند.سازمانها برای گسترش هوش سازمانی باید با ایجاد هفت مولفه اساسی آن به این مهم دست یابند و بدین

 فراهم کردن شرایطی که افراد بتوانند.وسیله بستر لازم را برای حرکت به سمت هوشمندی جمعی فراهم نمایند

در  هت اهداف و رسالت سازمان استفاده کنند، تشکیل کارگاههای آموزشی کهقابلیتهای بالقوه خود را پرورش و در ج

 های هوش سازمانی،آگاهی دادن بیشتر درباره ابعاد هوش تک مولفه رابطه با هوش سازمانی، بررسی دوره ای تک

ضر .یکی از محدودیت های  پژوهش حاسازمانی جهت ایجاد محیطی که باعث بهبود عملکرد می باشد ضروری است

 ،ارتباطاتیگذارد)تعهد سازمان یم ریتاث یبر عملکرد سازمان یعوامل متعدد نکهیبا توجه به ااین بود که 

بر این اساس به پژوهشگران آتی  پژوهش ثابت در نظر گرفته شده اند. نیدر ا کنی(لتیریو مد یرهبر ،سبکیسازمان

نظیر تعهد سازمانی،ارتباطات سازمانی، سبک رهبری  پیشنهاد می شود سایر متغیرهای تاثیرگذار بر عملکرد سازمانی

 یاسلام یجمهور یانتظام یرویپژوهش در ن نیاو مدیریت بعنوان متغیر میانجی مورد مطالعه قرار دهند.از طرفی 

لذا توصیه  .ردیبا تامل صورت پذ دیکشور با یتیو امن ینظام یسازمانها ریآن به سا میانجام شده است، لذا تعم رانیا

 اجراء و نتایج آن مقایسه گردد. نیزکشور میان سایر سازمانهای نظامی و امنیتی  پژوهش در نیاشود مشابه  می
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