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 يداريسازمان بر پاعملكردي  يسازيمجاز ريثأت ياين پژوهش با هدف بررس
 قيتحق . نوعباشديم يو خرِد سازمان انيافزايي نيروي انسهم يانجيبا نقش م يسازمان

 نيا ماريآاست. جامعه  يشيمايپ –يفيو از نظر اجرا توص ياز نظر هدف كاربرد
دادند و  لي) تشكN=٤٨٠تهران ( يكاركنان سازمان ورزش شهردار هيپژوهش را كل

 صورتهبمورگان و  يريگپژوهش با استفاده از جدول نمونه ينمونه آمار نيهمچن
منظور د. به) انتخاب شn=٢١٥تهران ( ياز سازمان ورزش شهردار ياطبقه يتصادف
 يسازيمجاز ةنامشو چهار پرس ياطلاعات فرد ةنامپرسش كيها از داده يگردآور

) و ٢٠٠٦ ن،يو گر (براون يخرِد سازماننامه )، پرسش٢٠٠٧ د،ياستر لياميليسازمان (و
 يدارينامه پاش) و پرس١٣٩٦و همكاران،  ي(احمد يانسان هيسرما ينرژينامه سپرسش
 دييأها به تهنامپرسش نيا يياستفاده شد. روا ،)٢٠١٢و همكاران،  كي(د يسازمان

 نيهمچن و ديرس انهمد يدانشگاه آزاد اسلام يورزش تيريمد ديهفت نفر از اسات
و  ٠.٩٤، ٠,٨٧، ٠.٩٢ بيكرونباخ به ترت يآزمون آلفا ها با استفاده ازنامهپرسش ييايپا

شده  يآورجمع يهاداده ليحلو ت هيتجز يبرا زين قيتحق نيدست آمد. در ابه ٠,٨٩
- پرسش الاتؤس فيبه توص يآمار يهابا استفاده از شاخص يفيابتدا در سطح توص

م صحت و سق يبررس يبرا يسطح استنباط و سپس در شوديم ختهنامه پردا
رم افزار ه از نا استفادب ريمس ليتحل كياز تكن قيتحق يهاريمتغ نيو روابط ب هاهيفرض

آمده از  دستبه جينتا نيترمهم استفاده شده است. ٣ال اس نسخه  ياسمارت پ
با  يازمانس يداريسازمان بر پا يعملكرد يسازيبوده كه مجاز نياز ا يحاك قيتحق

 ارد.د يمعنادار ريثأت يازمانو خرِد س افزايي نيروي انسانيهم يانجينقش م

  ها واژهكليد 
روي افزايي نيهم ،يسازمان يداريپا ،يخرد سازمان ،ي ساختاريساز يمجاز

  .تهران يشهردار ،انساني

The aim of this study was to investigate the effect of 
organizational performance virtualization on organizational 
sustainability with the mediating role of human resource 
enhancement and organizational wisdom. The type of research 
is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms 
of implementation. The statistical population of this study 
consisted of all employees of Tehran Municipality Sports 
Organization (N = 480), Also, the statistical sample of the 
research was selected using Morgan sampling table and 
stratified randomly from Tehran Municipality Sports 
Organization (n = 215). In order to collect data from one 
personal information questionnaire and four organizational 
virtualization questionnaires (William Stride, 2007), 
organizational wisdom-questionnaire (Brown and Green, 2006) 
and human capital synergy questionnaire (Ahmadi et al., 2017) 
and organizational sustainability questionnaire (Dick and. Et 
al., 2012) were used. The validity of these questionnaires was 
confirmed by seven professors of sports management at the 
Islamic Azad University of Hamadan, Also, the reliability of 
the questionnaires was 0.92, 0.87, 0.94 and 0.89 using 
Cronbach's alpha test, respectively. In this research, in order to 
analyze the collected data, first the questionnaire questions are 
described at the descriptive level using statistical indicators and 
then at the inferential level to check the accuracy of the 
hypotheses and the relationships between the research variables 
using the path analysis technique. Smart PLS software version 
3 is used. The most important results obtained from the 
research indicate that the structural virtualization of the 
organization has a significant effect on organizational stability 
with the mediating role of human resource synergy and 
organizational wisdom. 
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Abstract   



 سال فصل......، ، ......، شماره...... سال  ،شهريشناسيهاي بومدو فصلنامه پژوهش     ١

Municipality.  

  همقدم
ها دائما به دنبال جهان رقابتي امروز سبب شده است سازمان

يابي ها و دستتغيير ساختار، كسب منابع جديد، افزايش قابليت
هاي رقابتي متنوع و پايدار باشند و براي اين كار از به مزيت

، ١(احمدي و همكاران كنندهاي مختلفي استفاده ميروش
هاي موفق و ناموفق سازمانعمده تفاوت بين عملكرد ). ٢٠١٤

در اين ميان  شودكاربرده شده حاصل ميههاي ببه واسطه روش
هاي ورزشي نيز محيط رقابتي و پويايي دارند و سازمان

هاي ساختاري و رفتاري سازمان بيشتر هاي مبتني بر جنبهروش
هاي آن در كانون توجهات مديران ورزشي قرار از ساير جنبه

اين دو بستگي ). زيرا ٢٠١٨، ٢و همكاران مالتيك( گيردمي
هاي عملكردي زنده و مستقيمي با منابع انساني به عنوان نقش

ها در شرايطي مطرح فعال سازمان دارند. حال اين پيش فرض
آور فناوري اطلاعات و شود كه امروزه به دليل رشد سرساممي

ع آن ها تحت الشعاها و عملكرد آنارتباطات همه ابعاد سازمان
هاي پرچالش بدون شك يكي از زمينه قرار گرفته است.

منظور رفع مشكلات و موانع رشد بسترسازي به ،مديريت
 باشد.مي ها سازمان

اي است كه تغيير گونهها بهعموماً بناي ساختار اوليه سازمان 
بنيادي به منظور تسهيل در روند رشد آنها مستلزم صرف 

باشد. علت اين امر فرض اوليه ه ميها و زمان قابل توجهزينه
هاي گيري بنيانعدم لزوم تغيير ساختار سازمان در بدو شكل

باشد. حال آن كه دلايل متعدد از جمله تغيير سازماني مي
ها و دگرگوني رفتار و روابط درون سازماني، تغيير مداوم نگرش

بسترهاي اطلاعاتي و افزايش روزافزون حجم اطلاعاتي، 
ثير أتنمايد. ختارهاي پوياي سازماني را ضروري ميطراحي سا

هاي دوگانه، پيدايش و كاركرد ساختارهاي مجازي، قابليت
دانايي و فرهنگ كار به عنوان عوامل تعيين كننده موفقيت 

و فر يي(طباطبا ها در عصر جديد با هم تعامل دارندسازمان
ه ). اما ميزان و نحوه اين تعامل بسته ب١٣٩٦ همكاران،

هاي مختلف متفاوت است. در اين پژوهش تعامل بين سازمان
هاي ورزشي اجرايي مورد بررسي قرار اين عوامل در سازمان

يكي از مفاهيم جديدي كه در حوزه دانش  خواهد گرفت.
د توجه قرار گرفته رثير فناوري اطلاعات موأسازمان تحت ت

ر چند باشد. ههاي مجازي ميسازمان و سازمان ٣سازيمجازي
نظران باشد، تا به اي كه مورد قبول همه صاحبتعريف يگانه

                                                                   
١. Ahmadi et al. 

٢. Maletič et al. 

٣. Virtualization 

سازي سازمان يا سازمان مجازي حاصل نشده حال از مجازي
هاي ساختاري و مربوط به جنبه سازي عمدتاً است مجازي

). اين مفهوم ٣١٢٠، ٤يو كوزگ ريبا( باشدعملكردي سازمان مي
تر به گويي سريعپاسخهاي امروزي به باتوجه به نياز سازمان

به  ثر با پديده جهاني شدن پاؤنيازهاي محيطي و رويارويي م
هاي عرصه وجود گذاشته است. در ادبيات موضوع سازمان

مجازي چهار نوع رويكرد متفاوت در بيان مفهوم سازمان 
): در رويكرد اول ٢٠١٤، ٥نيش ونگيوهي( شودمجازي ديده مي

 يك سازمان الكترونيكي يا سازمان مجازي را اساساً  ،برخي
اي از عنوان نمونههدانند. طرفداران اين نظريه را بروي خط مي

- منظور استفاده و بهرهكنند كه بهها معرفي مياين نوع سازمان

اند. در هاي فضاي الكترونيكي ايجاد شدهبرداري از فرصت
هاي مجازي را ساختارهاي سازماني رويكرد دوم سازمان

هاي دوجانبه و به جهت تسهيم كه بر مبناي همكاريدانند مي
ها، دانش و منابع يكديگر يا به منظور توليد ها، مهارتتوانايي

برداري از فرصتي ويژه گرد هم كالا يا خدماتي خاص با بهره
و ارتباطات از راه  ITها به جاي آنكه اند. در اين سازمانآمده

اساسي سازماني  لفهؤدور يك ويژگي سازماني باشند يك م
هستند. در رويكرد سوم شايد بيشتر از بقيه موجب نوعي 

). اين رويكرد در واقع ١٣٨٨ي، ريپور و امي(قل سردرگمي گردد
اي از دو رويكرد قبلي است كه در آن نويسندگان براي ملقمه

مفهوم سازمان مجازي، مفهوم سازمان الكترونيك و مفهوم 
ها و منابع را كه به ، توانايياي موقت از افراد، عقايدشبكه

آيند به تنهايي يا به جاي هم مي منظور هدفي خاص گرد
برند. در رويكرد چهارم ديدگاهي كه بيشتر از يكديگر به كار مي

نگريستن به  :گيرد عبارت است ازبقيه مورد توجه قرار مي
مين أت - ها سازمان مجازي به منزله شبكه موقتي از شركت

 ITريان و رقبا كه به كمك تكنولوژي اطلاعاتمشت - كنندگان
ها و ريسك و منافع خود را ها و هزينهبا هم مرتبط بوده مهارت

گونه سازماني كنند. اينتسهيم نموده و به بازار دسترسي پيدا مي
هاي زمان، تواند بر محدوديتبه كمك تكنولوژي اطلاعات مي

اين نوع  هاي ثابت سازماني غلبه كنند. درمكان و شكل
مخصوص از سازمان، هر شركت قصد دارد مزيت اصلي رقابتي 

هاي خود، مانند محصولات اصلي، فرايندهاي اصلي، شايستگي
و  يجعفري(عابد اصلي و غيره را در تصرف خويش داشته باشد

). سازمان در گذار به ساختارهاي مجازي ١٣٨٩همكاران، 
كند و مين ميأتهاي خود را از منابع خارجي بسياري از فعاليت

                                                                   
٤. Bayer & Cozgri 

٥. Yohingong shin 
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جاي انجام وظايف سنتي آورد كه در آن بهوجود ميساختاري به
دار انجام آن وظايف در هر واحد داخلي، واحدهاي خارجي عهده

توانند تمامي ها ميتعداد بسيار اندكي از سازمان .شوند
د طور كامل داشته باشنخصوصيات يك سازمان مجازي را به

ها قسمتي از مشخصات يك ولي در عوض بسياري از آن
سازمان مجازي را دارا هستند و باتوجه به اين موضوع، مفهوم 

كند شود. اين مفهوم بيان ميمجازي شدن تدريجي مطرح مي
اي از مجازي شدن را روي پيوستاري تواند درجههر سازمان مي

وجود دارد  كه بين سازمان غيرمجازي و سازمان كاملاً مجازي
اختيار كند. الگويي تكاملي را براي طي كردن مراحل مجازي 

و اين مسير را به چهار سطح كه از سازند شدن مطرح مي
يابد تقسيم ادامه ميطور كامل مجازي نشدن تا مجازي شدن به

). پايداري سازماني ١٣٩٦و همكاران،  فرطباطبايي( كنندمي
مورد توجه بيشتري قرار هاي اخير موضوعي است كه در سال

گرفته و به معناي حفظ و توسعه عملكرد سازمان در بلندمدت 
نفعان را در طول زمان است تا از اين طريق، بتوان رضايت ذي

دست آورد. كميته جهاني محيط زيست و توسعه، توسعه به
اي كه نياز پيشرفت و توسعه«كند: گونه تعريف ميپايدار را اين

آورده سازد، بدون آنكه حق و توان نسل آتي را نسل فعلي را بر
زيست و منابع طبيعي به در برآورده كردن نيازهايش از محيط

توسعه پايدار، به بياني ساده به شكلي از توسعه ». مخاطره اندازد
شود كه در آن به شكلي متوازن و همه جانبه، ابعاد اطلاق مي

طور ن ابعاد را بهگيرد. ايمختلف، مورد بررسي و توجه قرار مي
توان در سه دسته اجتماعي، محيط زيستي و خلاصه مي

است كه علاوه » پايدار«اي اقتصادي قرار داد. در واقع، توسعه
زيستي و اجتماعيِ آن نيز  بر بعد اقتصادي، پيامدهاي محيطِ

برداري از مثبت و مديريت شده باشد. با چنين نگاهي، بهره
انساني امروز سياره زمين، حيات و  هايمنابع طبيعي و سرمايه

هاي فعلي و آينده را نبايد به خطر مندي و شادي نسلبهره
طور كلي يك سازمان ). به٢٠١٨، ٦ويلارد و(هيچكاك  بياندازد

تنها در زمان حال بلكه در آينده اگر بخواهد پايدار بماند، بايد نه
ي هانيز خوب كار كند و همواره سعي در كسب رضايت گروه

هاي پايدار، هدف، ايجاد نفعان داشته باشد. در سازمانمتعدد ذي
محيطي در توازن بين منافع مالي، اقتصادي، اجتماعي و زيست

ها در دو دسته كلي بلند مدت است. عوامل پايداري سازمان
گيرند: عوامل داخلي به عوامل داخلي و عوامل خارجي قرار مي

زي سازوكارهاي انگيزشي ساعواملي اعم از توسعه و پياده

                                                                   
6. Darcy Hitchcock - Marsha Willard 

هاي پايداري و افزايش منظور توسعه خلاقيتكاركنان به
عملكرد پايدار، بهبود سلامت كاركنان، بهبود شرايط كاري، 

محيطي، دستيابي شناسايي و حداقل كردن اثرات مخرب زيست
هاي فناوري و ها، نوآوريبه اثربخشي انرژي، كاهش هزينه

كه عوامل خارجي شاره دارد. درحالينفعان اتعهد در مقابل ذي
پايداري، عواملي مانند عرضه محصولات متفاوت، ترويج و 

سازي فرهنگ درست مصرف كردن، پذيرش قوانين و نهادينه
نفعان را در بر المللي و تعهد در مقابل ذيمقررات كاري بين

كه گفته شد، عامل ). چنان٢٠١٧، ٧و همكاران اهنرتگيرد(مي
نفعان، در هر دو مجموعه عوامل داخلي و ابل ذيتعهد در مق

نفع در عوامل داخلي منظور از ذيگيرد. خارجي پايداري قرار مي
كه پايداري، سهامداران، كاركنان و مديران هستند. درحالي

نفع در عوامل خارجي پايداري، عموم افراد جامعه را مفهوم ذي
مدت سازمان و گيرد. پايداري سازمان به منافع بلنددر برمي

نفعان را جلب كند اينكه سازمان در بلندمدت بتواند رضايت ذي
مين أتوجه دارد. از طرف ديگر راهبري پايداري به چگونگي ت

ها، پردازد. نظام راهبري، مجموعه روشنفعان ميمنافع ذي
هاي ناظر بر هدايت و كنترل صحيح ها و قانونسياست
ت سازماني را تحت تاثير ها است كه الگوهاي مديريسازمان

شوند داراي سيس ميتأها از زماني كه دهد. سازمانمي قرار
هاي متعدد نظام راهبري هستند و از آنجا كه منافع گروه

ا گزارشگري پايداري نفعان متفاوت از يكديگر است، لذذي
سازي ميزان برآورده شدن انتظارات هر يك از فمنظور شفابه

و ١٣٩٥قاسمي و كلانتر، ( يابدورت مينفع، ضرهاي ذيگروه
  ).٢٠١٤، ٨موحدي و همكاران

سرمايه  ٩افزايي يا سينرژيبراساس مباني علم مديريت هم
سازي ساختارهاي مجازي و يكي از الزامات پياده انساني

- مگوييم ه). وقتي مي١٣٩٤، يقياست (رف پايداري سازماني
كه چند منبع يا است، منظورمان اين است  افزايي ايجاد شده

اند و منبع جديد يا ظرفيت چند ظرفيت در كنار هم قرار گرفته
جديدي ايجاد شده است كه فراتر از حاصل جمع آن منابع يا 

هاست. همكاري مجزاي چند عامل به طوري كه تأثير ظرفيت
  كلي آنها از جمع تأثيرات آنها كه به صورت مستقل به دست

اي است كه افزايي پديدهلي همكرطوهآيد بيشتر باشد. بمي
حوزه مطالعات شود و در باعث تشديد تأثير يا فعاليت مي

هاي گروهي و افزايش بازده ثير فعاليتأمديريت براي بيان ت
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شود. توان افزايي علاوه بر سازمان تيمي از اين واژه استفاده مي
و مديريت، در حوزه سياست (مانند بهبود بخشيدن به فعاليت 

و توازن در نحوه توزيع و  تعادلو مطبوعات براي ايجاد  احزاب
حوزه اجتماع (مانند بهبود بخشيدن به فعاليت  كاربرد قدرت) و

و  سسات خيريه و عام المنفعهؤدولتي مانند مراي غيهسازمان
هاي حمايتي مانند بهزيستي و توانبخشي) نيز مورد سازمان

ث ما در اين نوشتار گيرد. اما آنچه موضوع بحاستفاده قرار مي
، وندفرجباشد توان افزايي منابع انساني در سازمان است (مي

عبارت است از: » توان افزايي«). توان افزايي چيست؟ ١٣٩٦
فرايند بهبود مستمر عملكرد سازمان از طريق ايجاد و گسترش 

ها هاي كاري برتمام حوزهنفوذ مبتني بر صلاحيت افراد و گروه
كه برعملكرد آنها و عملكرد كلي سازمان  و وظايف سازمان

بهبود مستمر «گذارد. بر اين اساس، هدف توان افزايي تأثير مي
گسترش نفوذ مبتني بر  ايجاد و«از طريق » عملكرد سازمان

است. براي درك كامل مفهوم توان افزايي بايد با » صلاحيت
هاي صلاحيت و نفوذ آشنا شويم. صلاحيت مفهوم و ويژگي

صلاحيت را به كيفيتي مبتني بر داشتن توان، آموزش  چيست؟
اند. اي خاص تعريف كردهو تجربه لازم براي پذيرش وظيفه

توان اند كه طي آن ميهمچنين صلاحيت را وضعيتي دانسته
يا تخطي از مقررات اقدامي  بدون مشاوره يا كسب مجوز خاص

يا نوآوري عمل آورد. هم نبوغ افزايي برآيند نوآوري جمعي را به
هاي فردي است. مفهوم هم سيستمي بيش از جمع نوآوري

برداري هاي متني و نمونهي و تحليل دادهآورافزايي از جمعنبوغ
خبرگان مديريت و  هاينظري از آثار و متن مصاحبه

گري همل، رالف استيسي و تام پيترز با نانديشمنداني چو
ظهور يافت. اين واژه  بنياداستفاده از رويكرد نظريه پردازي داده 

). ٢٠١٨، ١٠جي و همكاران( افزايي مطرح گرديدمدر برابر ه
افزايي دلالت بر آن دارد كه برآيند كار جمعي، سينرژي يا هم

تر بسيار فراتر از برآيند كار تك تك افراد يا به عبارتي روشن
براساس اين مفهوم، ». تر از جمع اجزاستكل بزرگ«

ك كاركنان در بستر ارتباطات و گفتمان هاي تك تنوآوري
هاي فزاينده يابد و به نوآوريجمعي خاصيت سينرژيك مي

انجامد و مديريت ارشد سازمان بايد بسترهاي لازم را جهت مي
ها و نبوغ كاركنان براي مواجهه با شرايط افزايي نوآوريهم

ها براي نوين محيط كسب فراهم نمايد. اگر پيش از اين سازمان
كردند ريزي مياستفاده بهينه از نيروي بازوي كاركنان برنامه
ها باشند؛ چرا كه امروزه بايد به فكر استفاده بهينه از نبوغ انسان

هاي محوري يعني نيروي تفكر، نبوغ، ابداع و به جز شايستگي
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بر انسان برتري دارد ها، ربات و ماشين نوآوري انسان
ها به دير تاكنون تبديل انرژي). اگر وظيفه م٢٠١٧ سولانسكي،(

موريت مدير تبديل مأترين افزايي بود، امروزه مهمهم
از  هاي سازماني است. اگر تا پيشهاي فردي به نوآورينوآوري

نيمه دوم قرن بيستم شاخص كارآيي به عنوان وجه تمايز 
هاي شد امروزه خلاقيت و نوآوري و ايدهها محسوب ميشركت

 يانارك ي(عسگر رقابتي را به همراه دارد جديد است كه مزيت
  ).١٣٩٤، يفشارك يو هاشم

ضر مباحث حامحيطي در عصر  رآوبا بروز تغيير سرسام
ها ارتقا پيدا كرد و مفهوم خرد مديريت دانش در سازمان

عنوان بالاترين سطح دانايي در سازمان مورد بحث به ١١سازماني
سازه مبهم و فريبنده  و توجه قرار گرفت. خرد تا دو دهه گذشته

هاي علمي بوده است كه تا حد زيادي به دليل توجه پژوهش
اجماع  محققان رشد انسان نمايان شده است. اگر چه ظاهراً 

مشخصي درباره آن يعني معنا و نحوه توسعه آن وجود ندارد اما 
 مفاهيم و كاربردهاي متفاوتي براي خرد پيشنهاد شده است

). خرد، قدرت برتر و مظهر برتري ١٣٩٤و همكاران،  ي(شاهرخ
هاي شخصيتي مهم شناسايي شده توسط انسان و يكي از قدرت

جنبش روانشناسي مثبت است. اگرچه، مفهوم خرد سازماني خرد 
(سوك او، كيم و  كشاندرا از سطح فردي به سطح سازماني مي

توانند ياد بگيرند كه ها مي). در اين سطح، سازمان٢٠١٤، ١٢لي
هاي از افرادي كه در موضوعات مختلف و از جنبه چگونه

- دهند، تفكر سازنده و گروهي را تقويت ميمختلف توصيه مي

كنند و كنند، منافع شخصي را به خاطر منافع سازماني فدا مي
در تفكر خلاقانه در مسايل راهبردي پيشرو هستند، استفاده 

سازمان  ). تربيت ظهور خِرد در١٣٩٢(موسوي و همكاران،  كنند
توان به صورت زير توصيف كرد: داده، اطلاعات، دانش و را مي

ها، حقايق و اعدادي هستند كه از آنها اطلاعات به خرد. بداده
منظور خاصي به شكلي ها بهآيد. زماني كه دادهدست مي

گردند. شوند به اطلاعات تبديل ميمنطقي، سازماندهي مي
نمادسازي اطلاعات ايجاد شده و  دانش نيز تجزيه و تحليل

گيري و بهبود است و هنگامي كه دانش براي تصميم
- كار گرفته ميوري يا سودآوري بهتصميمات، فرآيندها و بهره

  ).٢٠١٥ ،١٣(چاترجي و همكاران شودشود، به خرد تبديل مي
جهت بررسي بهتر متغيرهاي پژوهش ابتدا لازم است كه 

پور و اميري قليرور شوند. تحقيقات پيشين در اين زمينه م
) در بررسي تأثير فناوري اطلاعات بر رفتار سازماني و ١٣٨٨(

                                                                   
١١. Organizational wisdom 

١٢. Sook Eo, Kim & Le 

١٣. Chatterjee et al. 



 ١٥٧  ... ييافزاهم يانجيبا م يسازمان يداريسازمان بر پا يعملكرد يسازيمجاز ريتأث: و همكارانغلامرضا شعباني بهار   

 

ن بر آثير أهاي مجازي و تهاي هويتي در بخشبررسي چالش
هاي رفتار اعضاي تيم نشان داد كه بين هويت سازماني در تيم

مجازي با ابعاد منظور شده رفتار سازماني نظير رضايت شغلي؛ 
ي قوي وجود اني شهروندي و تعهد سازماني رابطه علّرفتار سازم

دارد به استناد اين تحقيق هر چه درجه مجازي شدن سازمان 
بالاتر رود سازمان مجازي با چالش هويت سازماني مواجه 

در بررسي  ،)١٣٨٩عابدي جعفري و همكاران (خواهد شد. 
نتيجه گرفت  بين درجه مجازيت سازمان و تعهد سازمانية رابط

ه بين درجه مجازي شدن سازمان و تعهد سازماني رابطه ك
)، در ١٣٩٢معناداري وجود دارد. موسوي و همكاران ( معكوس و

سنجش و ارزيابي خرد سازماني و مديريتي در سطوح مختلف 
هاي دولتي با نگرشي به ابعاد فلسفي نشان دادند كه سازمان

راهبردي ابعاد فلسفي خرد در سه سطح بين فردي، سازماني و 
تأثير مثبت و معناداري بر خرد مديريتي و سازماني دارند، اما 
ابعاد فلسفي خرد در سطح فردي تأثير معناداري بر خرد 

) در ١٣٩٤مديريتي و سازماني ندارد. شاهرخي و همكاران (
ثير خرد سازماني بر تأثيربخشي كاركنان آموزش و أبررسي ت

خرد سازماني و  پرورش استان مركزي نشان داد كه تأثير
هاي آن شامل خودشناسي، مديريت هيجانات، نوع لفهؤم

دوستي، الهام بخشي، قضاوت، دانش زندگي، مهارت زندگي و 
تمايل به يادگيري را بر تأثيربخشي كاركنان آموزش و پرورش 

) در ١٣٩٦فر و همكاران (طباطبايي استان مركزي تأثير دارد.
سازماني بر مديريت دانش ثير مجازي سازي ساختار أبررسي ت

 ةكاركنان بانك توسعه صادرات ايران نشان داد كه ميزان درج
مجازي شدن ساختار سازماني بانك توسعه صادرات ايران بر 

 ؤلفةسه م ةثير دارد. همچنين رابطأعملكرد مديريت دانش ت
هاي رقابتي، اعتماد در مجازي بودن سازمان (تمركز بر مزيت

با عملكرد شبكه و استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات) 
باير و كوزگي  ييد گرديد.أمديريت دانش در اين پژوهش ت

هاي هاي اصلي سازمان) در رابطه با ساختار و حوزه٢٠١٣(
هاي اصلي و ساختاري در مجازي نتيجه گرفتند كه حوزه

حوزه تمايز؛ يكپارچگي؛  هاي مجازي شامل چهارسازمان
ها در ساخت مدل نآ پيكربندي و فناوري اطلاعات است؛

هاي مجازي بعد وجه ساختار اصلي و تشكيل دهنده سازمان
صورت مجازي هايجاد ارزش ب. ١تمايز را به دو بعد فرعي شامل 

عد هاي رقابتي و وجه پيكربندي را به سه بُ تمركز بر مزيت. ٢
استقلال . ٢ي شبكه مجازي خصوصيات كل .١ :فرعي

رسميت و تعهدات بين شركاي همكار و . ٣هاي همكار شركت
عد اعتماد و مكانيزم هماهنگي و براي براي وجه يكپارچگي بُ 

وجه فناوري اطلاعات بعد فرعي استفاده از فناوري اطلاعات را 

پژوهش  ،)٢٠١٤يوهيونگ شين (انتخاب و تفكيك نمودند. 
ها و ارتباط آن رابطه با درجه مجازيت سازماناي را در گسترده

با مديريت منابع انساني انجام داد و در اين تحقيق ابعاد درجه 
موقعيت مكاني  مجازيت سازمان شامل موقتي بودن فرهنگ؛
سپس ارتباط آن  كاركنان و پراكندگي جغرافيايي مورد بررسي و

ب فرد و را با فاكتورهايي نظير تناسب فرد و سازمان و تناس
هاي شغلي مورد نظر قرار داد و گروه و تناسب فرد و ويژگي

براي مديريت منابع انساني نيز ابعاد عملكرد شغلي؛ رضايت 
شغلي؛ تعهد سازماني و نرخ ترك شغل را مشخص و سپس 

ها مورد ارزيابي قرار گرفته و نتيجه گرفت كه با كليه فرضيه
و گروه و سازمان و توجه به رابطه مثبت تناسب فرد با شغل 

ن با نرخ ترك شغلي اينطور آتعهد سازماني و رابطه معكوس 
يري كرد كه درجه مجازي شدن سازمان بر موارد مذكور گهنتيج

در طراحي مدل بلوغ  ،)٢٠١٨( ١٤ثيرگذار است. جوشي و اسلامأت
ي براي خدمات دولتي پايدار از منظر كشورهاي مديريت فناور

بين سطح بلوغ  د،دند كه نشان داگزارش كر در حال توسعه
مديريت فناوري و ميزان افزايش پايداري كيفيت خدمات 

در بررسي آناليز  ،)٢٠١٨مالتيك و همكاران ( تناسب وجود دارد.
تعامل بين پايداري سازماني، مديريت دانش و نوآوري باز 
گزارش كرد كه تجارب شركتي در اتخاذ پايداري سازماني 

منظور ستفاده از مديريت دانش و نوآوري باز بهاستراتژيك را با ا
هاي پايدار مطابق با مدل سازماني براي ترويج نوآوري

هاي زيست هاي اقتصادي و توسعه براي نوآوريهمكاري
گير در فرهنگ محيطي به عنوان محركي براي تغييرات چشم

 ١٥لي مورد بررسي قرار داده است. ثبات سازماني را عميقاً 
در بررسي رابطه بين توسعه مديريت فناوري و پايداري  ،)٢٠١٧(

محيطي در مورد كشورهاي كوچك نشان داد كه رابطه 
لفه وجود دارد اما متغيرهاي ميانجي تا ؤداري بين اين دو ممعني

وانگ و  توانند اين رابطه را تعديل كنند.حد زيادي مي
در بررسي نقش مديريت پروژه در رشد  ،)٢٠١٧(١٦همكاران

هاي مبتني بر فناوري نشان داد كه ايدار سازماني شركتپ
مديريت پروژه براي سطوح فردي، تيمي و سازماني بر رشد 

  پايدار سازماني اثرگذار است.
با وجود تحقيقات ذكر شده اما در حوزه ورزش كشور تا 
كنون تحقيقات قابل توجهي بر روي اين متغيرها انجام نشده 

تخصصي آيباغي اصفهاني و در يكي از تحقيقات  است.
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)، در بررسي نقش مديريت منابع انساني سبز ١٣٩٧همكاران (
وجوانان استان خراسان در پايداري سازماني اداره كل ورزش

شده در اداره كل هاي انجامشمالي نشان داد كه فعاليت
عنوان نمونه موردي، جوانان استان خراسان شمالي بهوورزش

استانداردهاي مديريت منابع انساني سبز  بيشترين همسويي را با
درصد دارند. آگاهي از استانداردهاي منابع انساني  ٦٣به ميزان 

سبز در سطح كمتر از ميانگين قرار دارد. براساس نتايج 
توان مشاهده نمود كه استانداردهاي معادلات ساختاري مي

در اين سازمان  ٨٩/٠منابع انساني سبز بر پايداري به ميزان 
در تحقيقات ورزشي خارجي هم اين متغيرها به  مؤثر است.

 ١٧اند. ولف و همكارانصورت محدودي مورد توجه بوده
افزايي ابعاد ساختاري و محتوايي در )، در بررسي هم٢٠٠٥(

افزايي بين اين دو جنبه هاي ورزشي گزارش كرد كه همسازمان
 ١٨پسازمان بستگي به مقوله رهبري دارد. هارسيون و چالي

فزايي بين ام) در ارزيابي ه٢٠١١( ١٩) و زياكس و كاستا٢٠٠٥(
ابعاد مختلف در بازاريابي گردشگري ورزشي نشان دادند كه 

هاي مقصد و فضاهاي اجتماعي افزايي بين ويژگيبيشترين هم
افزايي )، در بررسي هم٢٠١٤( ٢٠وجود دارد. جكسون و همكاران

مربي و ورزشكار هاي ورزشي نشان داد كه روابط در تيم
دهد. فيتزگارد و افزايي را به خود اختصاص ميبيشترين هم

)، در بررسي خرد شغلي مديران ورزشي يك ٢٠١٤( ٢١همكاران
الگوي پنج موقعيتي براساس دو رويكرد دانش و تجارب و 
قابليت ذهني و خلاقيت ارائه و نشان داد مديران جوان و 

 ٢٢دارند. هانگ و شائوهاي مشابه بيشتري مديران زن موقعيت
هاي سازي در سازمانهاي مجازي)، در بررسي چالش٢٠١٥(

ورزشي و نقش سرمايه انساني گزارش كرد كه هدف اصلي 
سازي ارتقاي خود مختاري و هاي ورزشي از مجازيسازمان

خودمراقبتي است. تفاوت نقش بين تعامل و مشاركت آنلاين و 
  .دار بودآفلاين منابع انساني معني

امروزه ورزش به عنوان يك نياز جسمي و روحي در جوامع 
مختلف مطرح است و بايد به اين پديده اجتماعي به عنوان يك 
ارزش در جامعه نگريسته شود و همچنين مديران شهري براي 

هاي اجتماعي و بزهكاري بايستي در ايجاد مقابله با آسيب
سترش اماكن ورزشي در سطح شهر بكوشند. در شهرها با گ

هاي جسماني كاهش روزافزون تكنولوژي پرداختن به فعاليت
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هاي فكري و اشتغالات ذهني افراد افزايش يافته يافته و فعاليت
هاي رواني هاي عصبي و بيمارياست كه خود عامل تنش

له ورزش است كه أبسياري است. بهترين درمان براي اين مس
بلكه در كنار شايد مانند گذشته نه به عنوان يك تفريح، 

مشكلات زندگي در عصر صنعت و تكنولوژي به مثابه يك نياز 
شود. براي به فعل درآمدن نياز بالقوه انسان به مطرح مي

ترين اقدامات توسعه و گسترش مراكز ورزش، يكي از مهم
. سازمان ورزش شهرداري به عنوان متولي اصلي است يورزش

ترين كارترين و مهمها يكي از پرشهرداريباشد اين امر مي
روند و در توسعه پايدار شهري هاي عمومي به شمار ميسازمان

اي برخوردار هستند. از حجم و دامنه عملكردي گسترده
ها اقدامات و خدمات چند وجهي رفاهي، آموزشي، شهرداري

فرهنگي، هنري، اقتصادي، سياسي و زيست محيطي دارند. 
كه ارتباط مستقيمي  امكانات ورزشي جزو خدمات شهري است

با تندرستي شهروندان و نشاط اجتماعي شهر دارد. سازمان 
ورزش شهرداري تهران متولي مديريت و توسعه ورزش 

گانه  ٢٢باشد. اين سازمان در مناطق شهروندي در پايتخت مي
هاي اي است و فعاليتتهران داراي تشكيلات ورزشي گسترده

كند. شواهد اني ميورزشي پرحجم را سازماندهي و پشتيب
هاي ها با چالشدهد كه مديريت شهرداريمختلف نشان مي

فراواني روبرو ست و رفتارهاي سياسي و مخرب در اين سازمان 
سبب مشكلات فراواني در خدمات شهري شده است. سازمان 

هاي سياسي و اداري ورزش شهرداري نيز هر چند چالش
ها دارد اما رداريهاي ديگر شهكمتري نسبت به برخي زمينه

حساسيت عملكرد كاركنان و فرهنگ سازماني آن به دليل 
هاي ورزش شهروندي و لزوم جذب مردم به ورزش از ويژگي

اهميت بالايي برخوردار است. اين سازمان بزرگ جهت انجام 
هاي باشد و مانند سازمانرسالت خود، نيازمند سيستم كارآمد مي

ي در اين سازمان نقش هاي عملكردديگر، بخش قابليت
هي امحوري در دستيابي به عملكرد مناسب دارد. با وجود آگ

عمومي از اين بايدها اما براساس شواهد مختلف سازماني و 
اي سيستم اداري و مديريت عملكرد در اين سازمان مانند رسانه

هاي ورزشي ديگر در كشور از وضعيت مناسبي اكثر سازمان
ها وجود اي زيادي در اين سازمانهبرخوردار نيست و چالش

دارد. سازمان ورزش شهرداري تهران نيز بايد به يك سيستم 
كارآمد به آموزش منابع انساني و بهبود فرهنگ سازماني خود 
بپردازد تا بتوانند هم به خوبي مشكلات را رفع نمايد و هم از 

طور مناسب استفاده كند. براي هاي خود بهمنابع و قابليت
ها لفهؤتوان به بررسي برخي مها ميشرايط اين سازمان تحليل

سازي ساختار يكي از و عوامل كليدي پرداخت. مجازي
رويكردهاي نوظهور اما فراگير كه پرداختن به آن هم در محافل 
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علمي و هم در جلسات اجرايي حوزه ورزش ضروري است. زيرا 
هاي فني رشد سريع فناوري اطلاعات و ارتباطات پايه

وجود آورده و موجب تمركز زدايي در انجام هسازي را بجهاني
ورت صد. لذا بهشوامور از نقطه نظر مكاني و زماني مي

هاي سنتي در قالب روزافزون شاهد طراحي مجدد سازمان
هاي مجازي هاي پويا و منعطف بر مبناي شاكله سازمانسازمان

پذيري، انطباق باشيم. نياز به انعطافدر جهان اطراف خويش مي
ثيرگذار در طراحي أپذيري و توسعه روزافزون به عنوان عوامل ت

شعباني بهار و آيند (هاي با ساختار مجازي به شمار ميسازمان
. در حركت به سوي مجازي شدن بايد توجه )٢٠١٤، همكاران

خاري نيست كه براي هر داشت كه سازمان مجازي گل بي
معايب بايد در  وص مزايا وشرايطي مناسب باشد. در اين خص

كنارهم مورد توجه قرار گيرد. با توجه به اينكه يكي از علل 
به  وجودي سازمان مجازي، ضرورت خلاقيت و نوآوري است،

هاي تنها در صورتي كه نوآوري نظر يكي از محققان اين مقوله،
مستقل و منفرد مطلوب سازمان بوده و نيرو و توانمندي لازم 

در درون سازمان موجود نباشد، استفاده از سازمان براي اين امر 
هاي شود بايد توجه داشت كه سازمانمجازي توصيه مي

هاي مشترك اند كه از ارزشهايي بودهمجازي موفق سازمان
قوي بين اعضاي خود برخوردار بوده و از اين فرهنگ به عنوان 

اند. در حركت به سوي سازوكاري براي كنترل سود جسته
ي شدن همچنين بايد توجه داشت كه اتكاي صرف به مجاز

به هيچ وجه كارساز  –حتي اگر بسيار پيشرفته باشد  –فناوري 
نخواهد بود مگر اينكه اين زيرساخت تكنولوژيكي درون يك 

  ساختار فرهنگي مناسب مستقر شده و به كارگرفته شود.
ليت سازماني ئوري سازماني مفهومي تنگاتنگ با مسپايدا

وليت سازمان در قبال جامعه و محيط را در ئكه مساست 
كند. پذيرش عملكرد پايدار در بلندمدت، بلندمدت بيان مي

منجر به بهبود عملكرد مالي، افزايش مزاياي رقابتي و 
منظور نيل به اهداف شود. بهميسازمان موفقيت بلندمدت 

هاي مخصوصاً سازمان هافوق، ضروري است كه سازمان
با درك ون سازمان ورزش شهرداري تهران همچ ورزشي

نفعان، در هاي مختلف ذيهاي گروهدقيق خواسته
هاي متعدد هاي خود منافع مختلف گروهگيريتصميم

نفعان را مورد توجه قرار دهند و در نتيجه كسب رضايت ذي
قاسمي و ( آنها، بقا و پايداري خود را در آينده تضمين كنند

ري پايداري با همه مزايايي كه براي ). گزارشگ١٣٩٥كلانتر، 
ها به منافع آن ذكر شد، سندي مبني بر توجه سازمان

سفانه جايگاه اين نوع گزارشگري أنفعان متعدد است كه متذي
د سازماني خرهاي ورزشي كشور خالي است. در بين سازمان

هاي موفق امروزي است هاي كليدي سازمانلفهؤنيز يكي از م
دي، ح مختلف فروسطدر بر موفقيت ي تأثير چشمگيرو 
را نش دامديريت ي هانتايج فعاليتدارد و جتماعي و اماني زسا

ان ند به عنواماني ميتوزساد همچنين خر؛ ميبخشدد بهبو
د پاسخگويي به محيط نامطمئن باشد. خراي بررا كااري بزا

ين ابنابردارد و هميت ن امازفريني سااي ارزش آماني برزسا
ه شدارش ماني گززساد خري بالاح با سطو ييهانمازسا
ماني شامل زساد كنند. خرا ست پيدي دنند به نتايج بهتراتومي

سازي خرد فردي و همچنين آوري، انتقال و يكپارچهجمع
 (از قبيل ساختار، استفاده از فرآيندهاي نهادي و اجتماعي

هش وين پژاست. زي اساه خيراي ذبر فرهنگ و امور روزمره)
سي ربه براي كتابخانهروش با زه و ين حوت ابيااده با مطالع

به دازد. ماني ميپرزساد خره در زمينه يه شدي اراهالمد
د مفاهيم مربوطه مانند خرد و بيشتر خردرك كلي رطو
مينه زند اتوميد مديريت خرو مديريتي د خر، مانيزسا
عمل ري و تئود منجر به بهبوو كند د يجاي را اشمندارز

ستيابي به در دند اين ميتوابر وه علاد. شونش دامديريت 
د و عملكراز نند اتوماني كه ميزساي ياامزاي از مجموعه

افزايي يا هم شته باشد.داموفقيت پشتيباني كنند نقش 
سينرژي سرمايه انساني نيز جزو عوامل كليدي براي هر 

 - ١هاي ورزشي حياتي است زيرا: سازماني از جمله سازمان
ها به توزيع همگون و هماهنگ بار يي در سازمانافزاايجاد هم

دهد. كند و تعادل سازمان را افزايش ميها كمك ميفعاليت
ها بر ها وعدم توزيع ناهمگون بار فعاليتهماهنگي فعاليت - ٢

ها شكست فعاليت زدگي اعضا ودوش ديگر واحدها از دل
زمان از بروز بحران درسامانع افزايي هم - ٣كند. جلوگيري مي

ها اغلب بر هاي ايجاد شده در سازمانبحران - ٤شود. مي
ديد  (بدون وجود هماهنگي و باشددوش بخشي خاص مي

تهديد بخشي خاص نه تنها سودي در  سيستمي) كه توبيخ يا
تر آن قسمت نيز بر ندارد، بلكه موجب كاركرد نامناسب

 شود. مدير با ايجاد هماهنگي و ياري گرفتن از مزايايمي
در  - ٥كند. ها جلوگيري ميافزايي از بروز اين بحرانهم

زايش بازده كلي، جلوگيري نهايت، نبايد فراموش كنيم كه اف
افزايش توان سازمان در گرو هم  ها وشدن بخش نجاز متش

براين اساس متغيرهاي بحث شده نقش  باشد.افزايي مي
هاي ورزشي در محيط امروزي كليدي در عملكرد سازمان

ارند و با توجه به اينكه در تحقيقات قبلي هيچكدام از اين د
متغيرها در مطالعات مديريت ورزشي داخل كشور مورد توجه 

اند ضرورت دارد مورد توجه محققان مديريت ورزشي نبوده
كشور قرار بگيرند و اطلاعات قابل اكتفايي در اختيار مديران 
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از بزرگترين قرار دهند. سازمان ورزش شهرداري تهران يكي 
هاي ورزشي كشور است كه با توجه به اهميت خدمات سازمان

ورزش شهري نيازمند سيستم مديريتي كارآمد و منطبق براي 
توان با تحليل وضعيت شرايط امروزي است. از اين رو مي

افزايي و پايداري در اين سازي، خِرد، همچهار متغير مجازي
ي ابعاد تخصصي و كمتر شناستوان علاوه بر آسيبسازمان مي

صورت به آشكار آن به ارائه راهكارهاي مناسب اقدام نمود.
اند كه مجازي سازي ساختار سازمان نشان داده كلي تحقيقات

با عمده متغيرهاي سازماني مانند خرد، پايداري، هم افزايي، و 
... ارتباط دارد اما ماهيت و شدت ارتباط براساس شرايط 

با وجود تحقيقات انجام شده در كشور،  مختلف تفاوت دارد.
اين متغيرها تاكنون در حد محدودي مورد توجه محققان 

هاي اند. از طرفي ديگر در تحقيقات سازمانداخلي قرار گرفته
اند. علاوه براين رابطه بين ورزشي به وضوح مورد توجه نبوده

طور مشخص در تحقيقات ورزشي مورد اين متغيرها هنوز به
هاي ذكر شده در است. در كنار اين خلاءآزمون قرار نگرفته 

تحقيقات داخلي، با وجود دانش توليد شده در تحقيقات 
خارجي اما اين اطلاعات به تنهايي براي تحليل و مديريت 

هاي ورزشي كشور عملكردي در سازمان - هاي ساختاريجنبه
و لازم است تحقيقات بومي و تخصصي در  قابل اكتفا نيستند

بدين منظور محقق بايد ابتدا به ابعاد اين زمينه صورت بگيرد. 
هاي ورزشي؛ فلسفه پيدايش آن بپردازد و محتوايي سازمان

دنبال يافتن پاسخ سؤال تحقيق و يافتن رويكرد و هسپس ب
ق با شرايط متأثر از يتمهيدات ساختاري مناسب جهت تطب

هاي موجود به و تغييرات شكلي و ماهيتي سازماندگرديسي 
هاي مجازي و الكترونيكي و تأثيري كه آنها بر سمت سازمان

فزايي سرمايه انساني و امتغيرهايي مانند خِرد سازماني، هم
از اين رو هدف از پژوهش حاضر  پايداري سازماني باشد.

 سازماني باپايداري سازي عملكردي بر بررسي تأثير مجازي
افزايي سرمايه انساني و خِرد سازماني در نقش ميانجي هم

سازمان ورزش شهرداري تهران است. دليل انتخاب اين 
سازمان جهت مطالعه بزرگ بودن آن، دولتي بودن آن و وجود 
شواهد فراوان مبتني بر تأثيرات متغيرهاي مذكور در اين 

  سازمان است.
پژوهش، ال اصلي ؤله و سأطور مشخص پيرامون مسبه

  شود:الات تخصصي زير مطرح ميؤس
ي، فزايي سرمايه انساناسازي عملكرد، هموضعيت مجازي - 

زش خِرد سازماني و پايداري سازماني در سازمان ور
  شهرداري تهران چگونه است

 افزاييسازي عملكرد با نقش ميانجي همآيا مجازي - 

داري بر سرمايه انساني و خِرد سازماني اثر معني
پايداري سازماني در سازمان ورزش شهرداري تهران 

  دارد؟
  
  تحقيقشناسي روش

ثير أاز آنجايي كه پژوهش حاضر به توصيف شرايط موجود و ت
سازي عملكردي سازمان بر پايداري سازماني متغيرهاي مجازي

سرمايه انساني و خرد سازماني در سازمان  افزاييهمبا ميانجي 
ورزش شهرداري تهران پرداخته است، لذا اين پژوهش توصيفي 

باشد. همچنين از نظر هدف در زمره و از نوع پيمايشي مي
ها جزء هاي كاربردي بوده و نيز از لحاظ گردآوري دادهپژوهش

شود. تحقيق حاضر از نوع تحقيقات تحقيقات كمي محسوب مي
آوري و ها در خلال چند ماه جمععي است كه در آن دادهمقط

اند. جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كارمندان تحليل شده
 واقع در شهر تهرانسازمان ورزش شهرداري و ادارات مناطق 

دهد مشغول به كار بودند تشكيل مي ١٣٩٨كه در زمستان سال 
اشد. نمونه ب) ميN=٤٨٠كه كل جامعه آماري در اين پژوهش (

گيري مورگان از آماري اين پژهش با استفاده از جدول نمونه
و به روش  شهر تهرانبين كارمندان سازمان ورزش شهرداري 

 اند.نفر انتخاب شده ٢١٤گيري تصادفي در دسترس تعداد نمونه
 نفر به صورت ٢١٥شده تعداد نامه توزيع پرسش ٢٤٥كه از بين 

در نتيجه نمونه  ها پاسخ دادندنامهصحيح به پرسش كامل و
نامة پرسش. همچنين نفر در نظر گرفته شد ٢١٥آماري 
نامه )، پرسش٢٠٠٧(ويلياميل استريد،  سازي سازمانمجازي

هم افزايي نامه ) و پرسش٢٠٠٦(براون و گرين،  خِرد سازماني
نامه و پرسش )١٣٩٦(احمدي و همكاران،  سرمايه انساني

استفاده شد. روايي ) ٢٠١٢(ديك و همكاران،  پايداري سازماني
ييد هفت نفر از اساتيد مديريت ورزشي تأها به نامهاين پرسش

- دانشگاه آزاد اسلامي همدان رسيد و همچنين پايايي پرسش

، ٠,٨٧، ٠,٩٢ها با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ به ترتيب نامه
اي تجزيه و دست آمد. در اين تحقيق نيز بربه ٠,٨٩و  ٠,٩٤

آوري شده ابتدا در سطح توصيفي با هاي جمعتحليل داده
نامه الات پرسشؤهاي آماري به توصيف ساستفاده از شاخص

شود و سپس در سطح استنباطي براي بررسي پرداخته مي
هاي تحقيق از ها و روابط بين متغيرصحت و سقم فرضيه

ارت پي ال اس تكنيك تحليل مسير با استفاده از نرم افزار اسم
  استفاده شده است. ٣نسخه 
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  هاي تحقيقيافته

  

 
  

  مدل معادلات ساختاري در حالت تخمين ضرايب مسير. ١شكل 
  

  

 
  



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٦٢

  مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري ضرايب .٢شكل 
 هاي روايي، پاياييشاخص .١ جدول

  AVE  CR  Cronbachs Alpha  
  ٨٢٠/٠  ٨٨١/٠  ٦٥٠/٠  اجتماعيبلوغ 

  ٨٠٩/٠  ٨٧٦/٠  ٦٣٩/٠  بلوغ عملكردي
  ٧٨٣/٠  ٨٠٨/٠  ٥١٤/٠  جريان اطلاعات
  ٧٠٢/٠  ٨٣٩/٠  ٦٤٠/٠  خبرگي مديريت
  ٨٨٦/٠  ٩٠٥/٠  ٦١٤/٠  خرد سازماني

  ٧٦٥/٠  ٨٦٤/٠  ٦٨١/٠  دانش تخصصي
  ٨١٩/٠  ٨٨٠/٠  ٦٤٨/٠  سيستم مديريت مجازي
  ٨٦٠/٠  ٨٨٩/٠  ٥٧٦/٠  هم افزايي سرمايه انساني
  ٨٤٥/٠  ٩٠٧/٠  ٧٦٥/٠  شبكه ارتباطات مجازي

  ٨٣٧/٠  ٨٩١/٠  ٦٧٢/٠  فرهنگ الكترونيك
  ٨٣٥/٠  ٨٠٢/٠  ٥٧٥/٠  فرهنگ تيمي
  ٧٣٥/٠  ٨٥٠/٠  ٦٥٥/٠ فرهنگ دانشي

  ٩٢٩/٠  ٩٤٠/٠  ٥٨٧/٠ مجازي سازي عملكرد سازماني
  ٨١٣/٠  ٨٩٠/٠  ٧٣٠/٠  مديريت سبز

  ٧٣١/٠  ٨٤٧/٠  ٦٤٩/٠  مديريت مشاركتي
  ٧٩٤/٠  ٨١٣/٠  ٥٢٣/٠  افزايي عملكردهم

  ٨٤٩/٠  ٨٩٨/٠  ٦٨٨/٠  پايداري ساختاري
  ٩١٩/٠  ٩٣٠/٠  ٦٨٧/٠  پايداري سازماني
  ٨٣٩/٠  ٩٠٣/٠  ٧٥٧/٠  پايداري منابع

 
  ييايپا ،ييروا يهاشاخص

هاي روايي، پايايي را براي تمامي متغيرهاي شاخص ١جدول 
در تحقيق حاضر نيز  ٢٣دهد. روايي تشخيصينشان ميتحقيق 

هاي هر سازه در نهايت مورد نظر است به اين معنا كه نشانگر
هاي ديگر گيري نسب به سازهتفكيك مناسبي را به لحاظ اندازه

تر هر نشانگر فقط سازه خود به عبارت ساده مدل فراهم آورند.
اي باشد كه تمام ها به گونهگيري كند و تركيب آنرا اندازه

ها به خوبي از يكديگر تفكيك شوند. با كمك شاخص سازه
هاي ميانگين واريانس استخراج شده مشخص شد كه تمام سازه

مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر از 
) و آلفاي كرونباخ CRهاي پايايي تركيبي(هستند. شاخص ٥/٠

ييد أشوند و لازمه تاستفاده مينامه جهت بررسي پايايي پرسش
باشد. تمامي مي ٧/٠ها از مقدار پايايي بالاتر بودن اين شاخص

                                                                   
٢٣. Discriminant Validity 

باشند و نشان از پايا بودن ابزار مي ٧/٠اين ضرايب بالاتر از 
  باشند.اندازه گيري مي

  ضريب همبستگي و محاسبه اعتبار واگرا
  

  منفك ييو شاخص روا يهمبستگ بيضرا .٢جدول 

  ٤  ٣  ٢  ١  
        ٠,٧٨٣  خرد سازماني
هم افزايي 

      ٠,٧٥٩  ٠,٧٣٢  سرمايه انساني

مجازي سازي 
 عملكرد سازماني

٠,٨٣٠  ٠,٦٣٩  ٠,٨٢٣    

  ٠,٨٢٨  ٠,٦٥٧  ٠,٦٩٥  ٠,٧٤٠  پايداري سازماني
 

 واگرابررسي ضرايب همبستگي و روايي به  ٢جدول 
پردازد. روي قطر اصلي اين ماتريس ريشه دوم ميانگين مي

دهد. لازمه تاييد ) را نشان ميAVE( واريانس تبيين شده
بيشتر بودن مقدار ريشه دوم ميانگين واريانس  واگراروايي 
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تبيين شده از تمامي ضرايب همبستگي متغير مربوطه با باقي 
واريانس تبيين  متغيرها است. به عنوان مثال ريشه دوم ميانگين

شده است كه از مقدار ) ٧٨٣/٠( خرد سازمانيشده براي متغير 
طور كه ناست. هما بيشترهمبستگي اين متغير با ساير متغيرها 

در جدول مشخص است، مقدار ريشه دوم شاخص ميانگين 
واريانس تبيين شده، براي تمامي متغيرها، از همبستگي آن 

پايين قطر اصلي ضرايب  باشد.متغير با ساير متغيرها مي
اند. ضريب مثبت نشان همبستگي پيرسون نشان داده شده

مثبت و مستقيم و ضريب منفي نشان دهنده رابطه  ةرابط دهنده
. تمامي ضرايب در سطح باشدمنفي و معكوس بين دو متغير مي

  باشد.معنادار مي ٠٥/٠خطاي كمتر از 
 

 فرضيات تحقيق

پايداري سازماني در  ربسازي عملكرد سازمان مجازي . ١
  سازمان ورزش شهرداري تهران تأثير دارد.

خرد سازماني بر پايداري سازماني در سازمان ورزش  . ٢
  شهرداري تهران تأثير دارد.

ان ازمسهم افزايي سرمايه انساني بر پايداري سازماني در  . ٣
 ورزش شهرداري تهران تأثير دارد.

سازمان  سازي عملكرد سازمان بر خرد سازماني درمجازي . ٤
  ورزش شهرداري تهران تأثير دارد.

ني افزايي سرمايه انساان بر همسازي عملكرد سازممجازي . ٥
  در سازمان ورزش شهرداري تهران تأثير دارد.

  
  t ةضرايب مسير و آمار .٣جدول 

فرضيات 
  تحقيق

ضريب مسير 
)(  ةآمار t 

  ٥٤٨/٣**  ٤٠١/٠  ١فرضيه 
  ٣١٩/٣**  ٤١١/٠  ٢فرضيه 
 ٨٨١/٢**  ٣٢٣/٠  ٣فرضيه 

  ٥٢٠/٢٢**  ٨٢٣/٠  ٤فرضيه 
  ٩٢٨/٩**  ٦٣٩/٠  ٥فرضيه 

∗∗ p < 0.01       ∗  p < 0.05   
  

 ٥٤٨/٣به مقدار  t ةو همچنين آمار ٤٠١/٠با ضريب مسير 
آمده از روش حداقل مربعات جزئي مي توان گفت:  دستهب

بيشتر  t ةدرصد (با توجه به اينكه آمار ٩٩در سطح اطمينان 
سازي عملكرد سازمان بر پايداري باشد) مجازيمي ٥٧/٢از 

ثير مثبت و أسازماني در سازمان ورزش شهرداري تهران ت

باشد معناداري دارد؛ بنابراين فرضيه اول پژوهش معنادار مي
  مي شود. أييدو ت

 ٣١٩/٣به مقدار  t ةو همچنين آمار ٤١١/٠با ضريب مسير 
وان گفت: تدست آمده از روش حداقل مربعات جزئي ميهب

بيشتر  tدرصد (با توجه به اينكه آماره  ٩٩در سطح اطمينان 
) خرد سازماني بر پايداري سازماني در سازمان است ٥٧/٢از 

ثير مثبت و معناداري دارد؛ أورزش شهرداري تهران ت
  شود.يد ميأيو ت بودهبنابراين فرضيه دوم پژوهش معنادار 

 ٨٨١/٢به مقدار  tو همچنين آماره  ٣٢٣/٠با ضريب مسير 
ت: توان گفدست آمده از روش حداقل مربعات جزئي ميهب

بيشتر  t ةدرصد (با توجه به اينكه آمار ٩٩در سطح اطمينان 
ي افزايي سرمايه انساني بر پايدار) هماست ٥٧/٢از 

 و ثير مثبتأسازماني در سازمان ورزش شهرداري تهران ت
 ووده ب هش معنادارمعناداري دارد؛ بنابراين فرضيه سوم پژو

 شود.يد ميأيت

به مقدار  t ةو همچنين آمار ٨٢٣/٠ا ضريب مسير ب
- دست آمده از روش حداقل مربعات جزئي ميهب ٥٢٠/٢٢

ينكه درصد (با توجه به ا ٩٩توان گفت: در سطح اطمينان 
سازي عملكرد سازمان ) مجازياست ٥٧/٢بيشتر از  t ةآمار

 يرثأشهرداري تهران ت در سازمان ورزش بر خرد سازماني
هش مثبت و معناداري دارد؛ بنابراين فرضيه چهارم پژو

  شود.ئيد ميأباشد و تمعنادار مي
 ٩٢٨/٩به مقدار  t ةو همچنين آمار ٦٣٩/٠با ضريب مسير 

ت: توان گفدست آمده از روش حداقل مربعات جزئي ميهب
ر بيشت t ةدرصد (با توجه به اينكه آمار ٩٩در سطح اطمينان 

- سازي عملكرد سازمان بر همباشد) مجازيمي ٥٧/٢از 

 راني در سازمان ورزش شهرداري تهافزايي سرمايه انسان
 ژوهشم پراين فرضيه پنجثير مثبت و معناداري دارد؛ بنابتأ

  شود.يد ميأيباشد و تيمعنادار م
  

كه داراي متغير  ٧ و ٦به منظور بررسي فرضيات 
سوبل به شرح زير ند، از آزمون بودميانجي 

  :گرديداده فاست
توان از تخمين نرمال براي طور كلي در آزمون سوبل ميهب

داري رابطه استفاده كرد. با داشتن برآورد بررسي معني
توان فرضيه صفر را در خطاي استاندارد اثر غيرمستقيم مي

برابر است با  Z مقابل فرض مخالف آزمون كرد. آماره
 ندارد آن. به عبارت ديگر مقداربه خطاي استا abنسبت 

Z-Value  آيددست ميهاز رابطه زير ب: 



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٦٤

 
ش سازي عملكرد سازمان بر پايداري سازماني با نقمجازي. ٦

ان ميانجي خِرد سازماني در سازمان ورزش شهرداري تهر
  تأثير دارد.

Z − Vlue =
଼ଶଷ∗.ସଵଵ

ඥ(.ସଵଵమ∗.ଷ଼మ)ା(.଼ଶଷమ∗.ଵଶమ)ା (.ଷ଼మ∗.ଵଶమ) 
=

3.225  

از  يشتربدست آمده آزمون سوبل هبا توجه به اينكه مقدار ب
سازي توان گفت مجازيباشد مي) مي٢٢٥/٣(مقدار  ٩٦/١

رد خِ عملكرد سازمان بر پايداري سازماني با نقش ميانجي
ري اداسازماني در سازمان ورزش شهرداري تهران تأثير معن

  دارد.
ش سازماني با نقسازي عملكرد سازمان بر پايداري مجازي. ٧

افزايي سرمايه انساني در سازمان ورزش ميانجي هم
  شهرداري تهران تأثير دارد.

Z − Vlue =
ଷଽ∗.ଷଶଷ

ඥ(.ଷଶଷమ∗.ସమ)ା(.ଷଽమ∗.ଵଵమ)ା (.ସమ∗.ଵଵమ) 
=

2.817  

 از يشتربدست آمده آزمون سوبل هبا توجه به اينكه مقدار ب

سازي توان گفت مجازيباشد ميمي )٨١٧/٢ (مقدار ٩٦/١
زايي افمپايداري سازماني با نقش ميانجي هعملكرد سازمان بر 

 در سازمان ورزش شهرداري تهران تأثير سرمايه انساني
  معناداري دارد.

  
  GOFمعيار نيكويي برازش 

هاي معادلات ساختاري منوط به بخش كلي مدل GOF معيار
تواند پس از است. بدين معني كه توسط اين معيار محقق مي

گيري و بخش ساختاري پژوهش بررسي برازش بخش اندازه
توسط  GOF خود، برازش بخش كلي را نيز كنترل نمايد. معيار

گرديد و فرمول آن ابداع  ٢٠٠٤در سال  ٢٤تننهاوس و همكاران
 ٢٥/٠و  ٠١/٠براي اين شاخص برازش مقدار  :تدر زير آمده اس

سط و قوي معرفي شده عنوان مقادير ضعيف، متوبه ٣٦/٠و 
  . است

GOF = 

 
  

 

                                                                   
٢٤. Tenenhaus et al. 

 
  COMMUNALITYو  𝑅ଶنتايج  .٤جدول 

  𝑹𝟐 COMMUNALITY 
  ٦٥٠/٠  ٧٣٠/٠  بلوغ اجتماعي
  ٦٣٩/٠  ٧٩٤/٠  بلوغ عملكردي
  ٥١٤/٠  ٧١٠/٠  جريان اطلاعات
  ٦٤٠/٠  ٧٦٧/٠  خبرگي مديريت
  ٦١٤/٠  ٦٧٧/٠  خرد سازماني

  ٦٨١/٠  ٦٠٢/٠  تخصصيدانش 
سيستم مديريت 

  ٦٤٨/٠  ٨٥٧/٠  مجازي

هم افزايي سرمايه 
  ٥٧٦/٠  ٤٠٩/٠  انساني

شبكه ارتباطات 
  ٧٦٥/٠  ٨٠٦/٠  مجازي

  ٦٧٢/٠  ٨٨٨/٠  فرهنگ الكترونيك
  ٥٧٥/٠  ٨٤٤/٠  فرهنگ تيمي
  ٦٥٥/٠  ٧٢١/٠ فرهنگ دانشي
مجازي سازي 
 عملكرد سازماني

-  ٥٨٧/٠  

  ٧٣٠/٠  ٧١٨/٠  مديريت سبز
  ٦٤٩/٠  ٧٢١/٠  مديريت مشاركتي
  ٥٢٣/٠  ٧٩٤/٠  هم افزايي عملكرد
  ٦٨٨/٠  ٢٣٤/٠  پايداري ساختاري
  ٦٨٧/٠  ٦٠٢/٠  پايداري سازماني
  ٧٥٧/٠  ٧٦٣/٠  پايداري منابع

GOF 
٦٤٤/٠  ٧٠٢/٠  

٦٧٢/٠  
 

دست آمده شاخص نيكويي هبا توجه به اينكه مقدار ب
توان گفت مدل از باشد، مي) مي٣٦/٠(بيشتراز  ٦٧٢/٠برازش 

  باشد.برازش قوي برخوردار مي
  

  گيريهبحث و نتيج
ترين ثروت در هزاره سوم و عصر جديد سرعت شايد مهم

براي كاستن زمان پاسخگويي و  موسوم به عصر اطلاعات باشد.
- بايد شكل كاملاً جديدي از سازمان به بهبود انعطاف پذيري،

با سرعت بالايي در  هاي مجازي كه امروزهوجود آيد. سازمان
توانند پاسخي به اين نيازهاي جديد مي گيري هستند،حال شكل

هاي كسب و تحولات الكترونيكي به طرق مختلف روش .باشند
كار را تغيير داده است، ساختارهاي سازماني سنتي، ديگر 

تواند با اين تحولات سازگار باشند. سرعت روز افزون نمي
د، نيازمندي به ساختار جديدي از جهاني سازي و تغييرات شدي

كسب و كار را كه بتواند اين شرايط را به بهترين وجه به كار 
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حياتي ساخته است. محيط جديد كسب و كار نيازمند  گيرد،
كنون اهاي فوري است. سرعت هم سازگاري مداوم و واكنش

هاي شود و در نتيجه مدليك مزيت رقابتي محسوب مي
بدون شك  .كار رنگ خواهند باخت قديمي و كلاسيك كسب و

هاي پر چالش مديريت، بستر سازي به منظور رفع يكي از زمينه
باشد. عمدتاً بناي ساختار ها ميمشكلات و موانع رشد سازمان

منظور هاي است كه تغيير بنيادي بها به گونهاوليه سازمان
ها و زمان قابل تسهيل در روند رشد آنها مستلزم صرف هزينه

باشد. علت اين امر فرض اوليه عدم لزوم تغيير ساختار توجه مي
باشد. حال هاي سازمان ميگيري بنيانسازمان در بدو شكل

ها و دگرگوني رفتار و آنكه دلايل متعدد از جمله تغيير نگرش
روابط درون سازماني، تغيير مداوم بسترهاي اطلاعاتي و 

هاي پوياي ساختارافزايش روز افزون حجم اطلاعاتي، طراحي 
نمايد. از اين رو در اين مقاله سعي شده سازماني را ضروري مي

هاي مجازي از منظر ساختار سازماني و به است كه به سازمان
ويژه ابعاد محتوايي آن نگريسته شود و راه كارهايي جهت 

كارگيري سازوكارهاي جديد در ها، چگونگي بهاستفاده از فرصت
اي نوين مديريت و راه هارگيري شيوهكهها، بحل بحران

عصر  .ل مطرح گرددئهايي جهت مقابله با مشكلات و مساحل
هاي پيچيده، پويا و متحول همراه خواهد بود. جديد با سازمان

ها، مرزهاي موجود از بين خواهد رفت، در اين سازمان
هاي مختلف در هم خواهند آميخت و زيرپاي فرهنگ
ديد خواهند شد. بسياري از مشاغل تر ناپهاي غنيفرهنگ

باره طراحي خواهند شد و ورود فناوري اطلاعات تغييراتي در ود
از ديدگاه ليپنك و  .وجود خواهد آوردساختار سازمان به

چهار دوره بزرگ هر يك در زمان خود  ،)١٩٩٧استامپس (
ها در بر داشته هاي اجتماعي و سازمانرهاوردي براي شكل

گيري گروهاي كوچك اجتماعي ره اول: شكلاست: رهاورد دو
گيري سلسله مراتب بناي شكلبوده است. در دوره دوم سنگ 

ها بنا نهاده شد و توسعه صنعت در دوره سوم، در سازمان
ها به دنبال داشت. دوره پيدايش بوروكراسي را در سازمان

چهارم يا قرن اطلاعات نيز موجب توسعه مرزهاي سازمان 
هاي گسترده كاري و ايجاد ايجاد شبكه (مرزگستري)،

توان رهاورد قرن اطلاعات هاي مجازي گرديد. لذا ميسازمان
هاي مجازي و به صورت اخص به صورت اعم را ايجاد سازمان

توسعه فناوري اطلاعات ارتباطات (علوم كامپيوتر) دانست در 
اين ميان ساختارهايي در حال تشكيل است كه پيش از اين 

اشت. بسياري از اين تحولات و در حقيقت زيربناي وجود ند
هاي اصلي تمامي اين تغييرات، گرايش به ايجاد سيستم

افزارها و وسايل اي است كه با معرفي سختيكپارچه رايانه

ها با اين يافتهارتباطي پيچيده در سطح دنيا توام است. 
)، ٢٠١٨)، جوشي و اسلام (٢٠١٨هاي جي و همكاران (يافته
)، چاترجي و ٢٠١٧)، وانگ و همكاران (٢٠١٧نسكي (سولا

افرازه و  )،١٣٩٤)، رفيقي (١٣٩٦وند ()، فرج٢٠١٥همكاران (
)، عابدي جعفري و ١٣٩٦)، اعظم صادق (١٣٨٩همكاران (
موسوي و  )،١٣٩٦فر و همكاران ()، طباطبايي١٣٨٩همكاران (

)، رفيقي ١٣٩٤)، شاهرخي و همكاران (١٣٩٢همكاران (
)، يوهيونگ شين ٢٠١٣)، باير و كوزگي (٢٠٠٦شولز ( )،١٣٩٤(
)، سوك او، ٢٠١٧)، لي (٢٠١٨)، مالتيك و همكاران (٢٠١٤(

هاي مجازي يك سازمانخواني دارد. م)، ه٢٠١٤كيم و لي (
فزاينده و پويا در قالب عمليات ماهيت نوآورانه، همكارانه، هم

نگ سازماني اي در ميان اعضا دارد كه به صورت فرهشبكه
كند در سازمان مشخص نيز در عملكرد كليت سازمان بروز مي

مجازي يك ديدگاه مديريت مشترك و تسهيم فعاليت 
ريزي و شده، برنامهمديريتي، رهبري، مالكيت تسهيم

گيري جمعي، توافقي، عملكرد بر مبناي اعتماد، هم تصميم
زي سازمان مجا .پذيري گروهي وجود داردسرنوشتي و ريسك

ي اطلاعاتي بنيان گذاشته هابر روي بستر فناوري و سيستم
شده و از سوي ديگر فناوري اطلاعات به عنوان يكي از عوامل 

گيري پويا و سازنده سازمان و تناسب با سطوح مختلف تصميم
عملياتي، فعاليت اساسي سازمان و نيز حاصل عملكرد قابل 

اني مديريت شده قبول آن است كه نهايتاً در شكل دانش سازم
در سازمان مجازي گرايش كلي به سوي از بين  .شودمتبلور مي

رفتن سلسله مراتب عرضي و نيز كاهش نياز به عمليات و 
وري بيشتري رهساختارهاي فيزيكي است تا بدين وسيله به

وجود آيد. امكان پراكندگي جغرافيايي هميان اعضاي شبكه ب
شكل روابط به شرايط  اعضا و وابستگي نمودار سازماني و

تشكيل شبكه با توجه به اهميت ارتقاي اثربخشي عمليات آن از 
در اين تحقيق، به  هاست.گونه سازمانهاي ساختاري اينويژگي

مديريت و سازمان از ديدگاهي جديد نگريسته شد. نگاهي كه 
رسد ابعاد كاملي از سازمان را در بر بگيرد. خرد كه به نظر مي

تواند تا حد يدر حوزه مديريت و سازمان است، م سازهاي جديد
زيادي به مديران و سازمان، ياري برساند. در اين تحقيق، خرد 
مديريتي و سازماني، نوعي از يك رفتار تعريف شده است كه بر 
پنج پاية منطق، اخلاق، زيبايي شناسي، شناخت شناسي و 

ازماني و از طرفي نيز، حوزة مطالعات س .متافيزيك استوار است
هايي است كه كاركرد مديريت مديريتي، بيانگر مجموعه انديشه

خرد و هم در سطح كلان هاي اجتماعي را هم در سطح سيستم
كند. امّا نگاه و توجه به سطح كلان و داشتن ديدگاه يتحليل م

اي برخوردار است. يعني پيش از آنكه سيستمي از اهميّت ويژه
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ها امروزه سازمان .ن در اولويت استفرد در اولويت باشد، سازما
هاي برند و عدم قطعيتسر ميدر شرايط مملو از اطلاعات به
هاي خدماتي ها از جمله سازمانمحيطي، موجب شده تا سازمان

دست آوردن مزيت رقابتي پايدار تمام تلاش خود را براي به
انجام دهند. خرد سازماني همچنين، عامل مهمي است كه بر 
خودآگاهي و كنترل هيجانات اعضاي سازمان خدماتي نيز 

اگر به صورت سيستمي نيز به انسان نگاه كرده و اثرگذار است. 
او را به عنوان نوعي سيستم درنظر بگيريم، جز به اين واقعيت 

يگانگي و يكپارچگي اين سيستم هنگامي تحقق رسيم كه نمي
يابد كه تمامي اجزا و قواي آن در ارتباطي اندام با يكديگر، مي

اين حقيقت نه تنها در مورد  همسو عمل كنند. هماهنگ و
اجتماع و تمامي واحدها و نهادهاي تشكيل  انسان بلكه در مورد

و  هاي صنعتيها و سازماندهنده آن نيز صادق است. شركت
هاي تجاري نيز سرشتي همچون انسان دارند. ضرورت بنگاه

ها در رشد و توسعه و تغيير آنها، تا كنون تشكيل سازمان
نهادهايي را در جامعه بشري پديد آورده است كه در عين 
داشتن هويتي واحد از اجزا و واحدهاي مختلفي تشكيل شده 

الي، است. توليد، مهندسي، آموزش و فروش، بازاريابي، م
ريزي كه هر سازمان پرسنلي، خريد، تحقيق و توسعه و برنامه

بسته به اهداف تاُسيس، كاركنان، نوع فرايند كاري و بسياري 
عوامل ديگر، داراي واحدهايي نظير آنهاست. اين واحدهاي 
سازماني را به منزله اعضاي آدمي و فرهنگ سازماني و ارتباطي 

ر نظر گرفت. سازمان موفق توان به منزله قواي آدمي درا مي

سازماني است كه بين واحدهاي مجزا و مستقل خود هماهنگي 
و همكاري برقرار كند و روحيه بيگانه فرهنگ سازماني را در 
تمامي آنها پديد آورد. اين كار وظيفه و حتي هنري است كه 

در دانيم. موريت رهبري سازمان ميأامروزه آن را رسالت و م
كه صحبت از مسائل ساختاري و ها هنگاميبسياري از سازمان

ها شود، نگاهسازي ساختار سازمان ميبازطراحي يا بهينه
معطوف به واحد منابع انساني و متخصصان يا مشاوران منابع 

شود. روال معمول اين است كه متخصصان واحد انساني مي
منابع انساني با مشاركت مشاوراني از همين حوزه به بررسي 

پردازند، اين فرايندها را در قالب وظايف اي سازمان ميفراينده
هاي همگن شغلي را به كنند و سپس گروهبندي ميشغلي دسته

كنند. گام بعدي نيز صورت واحدهاي سازماني تعريف مي
اختصاص به تعريف شرح شغل، شرايط احراز آن و سازوكار 

 حتي .ها و واحدها داردهماهنگي افقي و عمودي ميان شغل
كه سازمان در قالب ساختارهاي مبتني بر خدمات زماني

شود، همين فرايند در سطح دوم و پس از تجزيه سازماندهي مي
شود. عمدتاً با اين سازمان در قالب چند گروه عمده عملياتي مي

نگاه به ساختار مخالفم و معتقدم كه مسائل ساختاري بيش از 
د، به حوزه استراتژي آنكه در حيطه موضوعات منابع انساني باش

گيري درباره الگوهاي مرتبط است و به همين دليل تصميم
سازي و بازطراحي ساختار بايد به متخصصان ساختاري، بهينه

  .استراتژي سپرده شود
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