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و  یخرد سازمان یگریانجیبا م یسازمان یداریسازمان بر پا یساختار یسازیمجاز ریتأث

  تهران( ی: سازمان ورزش شهرداری)مطالعه مورد یانسان یروین هیسرما ییافزاهم
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. نوع باشدیم یو خِرد سازمان یانسان هيسرما ینرژیس یانجیبا نقش م یسازمان یداريساختار سازمان بر پا یساز یمجاز ریثأت یاين پژوهش با هدف بررس

 رانته یکارکنان سازمان ورزش شهردار هیپژوهش را کل نياست. جامعه آماری ا یشيمایپ -یفیو از نظر اجرا توص یاز نظر هدف کاربرد قیتحق N  480

 تهران یاز سازمان ورزش شهردار یاطبقه یصورت تصادفمورگان و به یریگپژوهش با استفاده از جدول نمونه ینمونه آمار نیدادند و همچن لیتشک
 n  (، 7002 د،ياستر لیامیليسازمان )و یسازیمجازی هو چهار پرسشنام یاطلاعات فرد یهپرسشنام کيها از داده یانتخاب شد. به منظور گردآور 215

و  کي)د یسازمان یداري( و پرسشنامه پا6932و همکاران،  ی)احمد یانسان هيسرما ینرژی( و پرسشنامه س7002 ن،ي)براون و گر یپرسشنامه خرِد سازمان
 يیاياپ نیو همچن دیهمدان رس یمدانشگاه آزاد اسلا یورزش تيريمد دیهفت نفر از اسات ديیها به تأپرسشنامه نيا يیروا ( استفاده شد.7067همکاران، 
 یآورجمع یهاداده لیو تحل هيتجز یبرا زین قیتحق نيدست آمد. در ابه 73/0، 39/0، 72/0، 37/0 بیکرونباخ به ترت یها با استفاده از آزمون آلفاپرسشنامه

صحت  یبررس یابر یو سپس در سطح استنباط شودیپرداخته م مهالات پرسشناؤس فیبه توص یآمار یهابا استفاده از شاخص یفیشده ابتدا در سطح توص
 جينتا نيتراستفاده شده است. مهم 9نسخه  ال اس یافزار اسمارت پبا استفاده از نرم ریمس لیتحل کیاز تکن قیتحق یهاریمتغ نیو روابط ب هاهیو سقم فرض

 یمعنادار ریثأت یو خِرد سازمان یانسان هيسرما ینرژیس یانجیبا نقش م یسازمان یداريپا رسازمان ب یسازیبوده که مجاز نياز ا یحاک قیدست آمده از تحقبه
 دارد.
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 مقدمه
بلندمدت  توانايی حفظ يا توسعه عملکرد در شده و پايداری سازمان،موفقیت يک سازمان، میزان دستیابی به اهداف از پیش تعیین

 ها شده است و تقريباً اغلبزيادی جايگزين موفقیت در ادبیات مديريت سازمان يم پايداری امروزه تا حد بسیارااست. پاراد
يک سازمان به توانايی آن در  کنند. پايداریهای پايدار را در نظام ارزشی خود تعريف میها به نوعی کسب موفقیتسازمان

ها مرتبط است. دستیابی به پايداری در گرو قدرت سازمان در ريسک ها، تغییرات، روندها وپايش محیط خارجی برای فرصت
ع به دنبال تغییر ساختار، کسب مناب ها دائماًجهان رقابتی امروز سبب شده است سازمان باشد.محیطی می تغییراتمواجهه با 

استفاده  های مختلفیهای رقابتی متنوع و پايدار باشند و برای اين کار از روشيابی به مزيتها و دستجديد، افزايش قابلیت
  .(979: 7067، همکارانمالتیک و ) کنندمی

کند، روز میهای پیشین بواکنش به آموزش توجه به اين نکته جالب است که وضعیت بحرانی غالباً نتیجه اعمالی است که در
 باشند که چگونه برای مواجه با يک موقعیت اضطراریها به اين امر واقف نمیسازمان نه در واکنش به ملاحظات جاری. اغلب

ص عملکرد سازمان و جامعه با شاخ کند، تفاوت بین تأثیرات خرد و کلانگواری خطور میآمادگی داشته باشند. وقتی واقعه نا
حال، يک رويکرد اثربخش و باثبات برای  هر میزان آماده بودن آنهاست. به ها درگردد. وجه تمايز سازمانآمادگی معین می

ای از جامعی برای طیف گسترده طورکه بتواند بههای آمادگی مورد نیاز است سازمان با محیط وجود ندارد، و سنجه هماهنگی
گیری که يک فاجعه رخ دهد، اندازهپاسخگويی اضطراری را قبل از اين ها بايد ظرفیتگونه سنجهکار برده شود. اينها بهسازمان

طور اشند. بهف داشته بضعی های قوی به علائمرويدادهای غیرمنتظره اغلب به معنای اينست که افراد بايد پاسخ نمايد. مديريت
ت خود ها نسبت به موقعیدهیم. اگر سازمانقوی به علائم قوی می هایهای ضعیفی به علائم ضعیف و پاسخطبیعی، ما پاسخ
ايداری شالوده و زيربنای پ .گونه وقايع ناگوار جلوگیری شودمناسبی اداره گردند، ممکن است از اثرات اين طورواقف بوده و به

ش سازی بیها؛ اجتناب از سادهصاحبنظران پرداختن به علت شکست از نظرورزش شهرداری طور اخص پايداری يا به 6سازمانی
ی وجود ساختارها پذيری افراد و سازمان؛انعطاف گیرد؛حساس بودن نسبت به کیفیت اقداماتی که انجام می از حد رويدادها؛

کور مقاومت و خودداری افراد برای پذيرش تغییرات را  ين فرايندها نقاطمسطح و منعطف؛ احترام به مهارت و خبرگی است. ا
با ی مجموعه ورزشاگر يک  دهدانگیز تولید نمايد يا انباشته سازد، کاهش میپیامدهای فاجعه دهد تاکه به شکست اجازه می

عضاء، قابلیت سوددهی اقتصادی نامناسب، کم اهمیتی به سازمان از جانب ا محیطضعیف،  مربیانای از عوامل چون آمیزه
ه هم پیوستگی وجود اتصال و ب بینی نشده در میان تجهیزات،ناپیوستگی در مديريت عالی سازمان، فعل و انفعالات پیش ضعیف،

تجهیزات معیوب و ناکارآمد نیمه استاندارد مواجه باشد، مسلماً يک اتفاق  های آنان، مخدوش بودن تدابیر،سخت در میان بخش
 باشد. رو به وقوع می ،وار در آنناگ

ها یباشد، که هر يک از اين ويژگبار میسفأهای مشابه تويژگی ای ازبار در نتیجه مجموعههای مصیبتبسیاری از شکست
بیت سازمان ورزشی، باشگاه يا اداره تراند. اگر يک کننده برای عملکرد ضعیف شناخته شده مشارکت عنوانطور مستقل بهبه

ت نگیرد، بررسی صور های عنوان شده باشد، مديريت آن بايد به بررسی آنها اقدام نمايد. اگر چنینويژگی دارای هر يک از بدنی
طور ويژه ها و بهسازمان به زوال خواهد گذاشت. در مخاطرات مفرط درگیر خواهد شد و پايداری آن رو مجموعه ورزشی

باشد. های پنهانی شکست برای جامعه غیرقابل قبول میهزينه اجتناب ورزند زيرا بايد از خطا يا شکست های ورزشیسازمان
های پايدار فرهنگ بار مواجه گردند و سازمان خود را با هنجارهای قوی ازهای وقايع مصیبتهزينه ها بايد بامديران سازمان

(. 7062 ،ديويدس آراجو و)باشدپذيری میمسئولیتو  ها شامل فرهنگ امنیت، پاسخگويیگونه فرهنگاستحکام بخشند. اين
ذارند، موقعیت بحرانی را پشت سر بگ کنند تاهای پايدار فعالانه کوشش میست که سازمانا نکته مهم در تئوری سازمانی اين

عیت ضدرباره شرايطی هستند که تحت آن شرايط اينرسی و سکون يک و و اين بدان معناست که آنها منابع مهمی از بینش
مستمر در مورد امور،  های پايدار با مذاکرات متفکرانه و مدبرانهگردد. بنابراين سازمانسازمان محسوب نمی طبیعی برای
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 ها معمولاً از تمايلشان بهوسیله آن سازمانهطرقی است که ب آورند که آن اطلاعات دربارهاطلاعات ارزشمندی را فراهم می
پذيری ا انطباقت کندگیرد که تلاش میوسیله مديريت اثربخشی انجام میهعمل آورده و اين ب ممانعت به سمت اينرسی و سکون

های خود را از منابع سازمان در گذار به ساختارهای مجازی بسیاری از فعالیت  (.909: 7002هريسون و چیلیپ، ) را ايجاد نمايد
به جای انجام وظايف سنتی در هر واحد داخلی، واحدهای خارجی آورد که در آن وجود میکند و ساختاری بهمین میأخارجی ت

ر طوتوانند تمامی خصوصیات يک سازمان مجازی را بهها میتعداد بسیار اندکی از سازمان .انجام آن وظايف شوند ،دارعهده
 توجه به اين و با کامل داشته باشند ولی در عوض بسیاری از آنها قسمتی از مشخصات يک سازمان مجازی را دارا هستند

ای از مجازی شدن را تواند درجهکند هر سازمان میشود. اين مفهوم بیان میموضوع، مفهوم مجازی شدن تدريجی مطرح می
روی پیوستاری که بین سازمان غیرمجازی و سازمان کاملاً مجازی وجود دارد اختیار کند. الگويی تکاملی را برای طی کردن 

طور کامل ادامه سازند و اين مسیر را به چهار سطح که از مجازی نشدن تا مجازی شدن بهمی مراحل مجازی شدن مطرح
  (.22: 6939شاهرخی و همکاران، کنند )يابد تقسیم میمی

شود. در اين میان کاربرده شده حاصل میههای بواسطه روشهای موفق و ناموفق بهعمده تفاوت بین عملکرد سازمان
ر های ساختاری و رفتاری سازمان بیشتر از سايهای مبتنی بر جنبهی نیز محیط رقابتی و پويايی دارند و روشهای ورزشسازمان

اين دو بستگی (. زيرا 960: 6932آيباغی اصفهانی و همکاران، ) گیردهای آن در کانون توجهات مديران ورزشی قرار میجنبه
طرح ها در شرايطی معملکردی زنده و فعال سازمان دارند. حال اين پیش فرضهای عنوان نقشمستقیمی با منابع انسانی به

ها و عملکرد آنها تحت الشعاع آن آور فناوری اطلاعات و ارتباطات همه ابعاد سازمانشود که امروزه به دلیل رشد سرساممی
ظور رفع مشکلات و موانع رشد بسترسازی به منورزشی های پرچالش مديريت بدون شک يکی از زمینه قرار گرفته است.

باشد. عموماً بنای ساختار می ایی ورزشی برای نیل به اهداف ورزش قهرمانی و همگانی و همچنین ورزش حرفههاسازمان
ابل توجه ها و زمان قای است که تغییر بنیادی به منظور تسهیل در روند رشد آنها مستلزم صرف هزينهگونهها بهاولیه سازمان

که ال آنباشد. حهای سازمانی میگیری بنیاند. علت اين امر فرض اولیه عدم لزوم تغییر ساختار سازمان در بدو شکلباشمی
ها و دگرگونی رفتار و روابط درون سازمانی، تغییر مداوم بسترهای اطلاعاتی و افزايش روز دلايل متعدد از جمله تغییر نگرش

ثیر پیدايش و کارکرد ساختارهای مجازی، أتنمايد. پويای سازمانی را ضروری می افزون حجم اطلاعاتی، طراحی ساختارهای
 ها در عصر جديد با هم تعامل دارندعنوان عوامل تعیین کننده موفقیت سازمانهای دوگانه، دانايی و فرهنگ کار بهقابلیت

های مختلف متفاوت است. در اين پژوهش تعامل سازمان(. اما میزان و نحوه اين تعامل بسته به 6932فر و همکاران، طباطبايی)
  های ورزشی اجرايی مورد بررسی قرار خواهد گرفت.بین اين عوامل در سازمان

سازمان  6سازیثیر فناوری اطلاعات مود توجه قرار گرفته مجازیأدی که در حوزه دانش سازمان تحت تيکی از مفاهیمی جدي
سازی نظران باشد، تا به حال از مجازیقبول همه صاحب ای که موردچند تعريف يگانه باشد. هرهای مجازی میو سازمان

 باشدهای ساختاری و عملکردی سازمان میمربوط به جنبه سازی عمدتاًسازمان يا سازمان مجازی حاصل نشده است مجازی
تر به نیازهای گويی سريعهای امروزی به پاسختوجه به نیاز سازمان (. اين مفهوم با7067، مارشا ويلاردو  دارسی هیچکاك)

های مجازی چهار به عرصه وجود گذاشته است. در ادبیات موضوع سازمان ثر با پديده جهانی شدن پاؤمحیطی و رويارويی م
در رويکرد اول برخی . (909: 7002ريسون و چیلیپ، ه) شودنوع رويکرد متفاوت در بیان مفهوم سازمان مجازی ديده می

ع ای از اين نوعنوان نمونههدانند. طرفداران اين نظريه را بيک سازمان الکترونیکی يا روی خط می ازمان مجازی را اساساًس
د. در رويکرد اننظیر ايجاد شده های فضای الکترونیکیبرداری از فرصتکنند که به منظور استفاده و بهرهها معرفی میسازمان

 ،هاهای دوجانبه و به جهت تسهیم توانايیدانند که بر مبنای همکاریساختارهای سازمانی میهای مجازی را دوم سازمان
 اند. در اينبرداری از فرصتی ويژه گرد هم آمدهدانش و منابع يکديگر يا به منظور تولید کالا يا خدماتی خاص با بهره ،هامهارت
لفه اساسی سازمانی هستند. در رويکرد سوم ؤژگی سازمانی باشند يک مو ارتباطات از را دور يک وي ITها به جای آنکه سازمان
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ای از دو رويکرد (. اين رويکرد در واقع ملقمه979: 7067مالتیک و همکاران، ) شايد بیشتر از بقیه موجب نوعی سردرگمی گردد
 ،ای موقت از افرادمفهوم سازمان الکترونیک و مفهوم شبکه ،قبلی است که در آن نويسندگان برای مفهوم سازمان مجازی

ر رويکرد برند. دکار میآيند به تنهايی يا به جای يکديگر بهها و منابع را که به منظور هدفی خاص گردهم میتوانايی ،عقايد
وقتی مجازی به منزله شبکه م گیرد عبارت است از نگريستن به سازمانچهارم ديدگاهی که بیشتر از بقیه مورد توجه قرار می

 ها وها و هزينهبا هم مرتبط بوده مهارت IT مشتريان و رقبا که به کمک تکنولوژی اطلاعات -ن مین کنندگاأت -ا هشرکت از
تواند گونه سازمانی به کمک تکنولوژی اطلاعات میکنند. اينمنافع خود را تسهیم نموده و به بازار دسترسی پیدا می ريسک و

هر شرکت قصد دارد ، های ثابت سازمانی غلبه کنند. در اين نوع مخصوص از سازمانمکان و شکل ،های زمانمحدوديت بر
 های اصلی و غیره را در تصرف خويش داشتهشايستگی ،فرايندهای اصلی ،مانند محصولات اصلی ،مزيت اصلی رقابتی خود

 (. 672: 7062وانگ و همکاران، ) باشد
سازی ساختارهای مجازی و پايداری يکی از الزامات پیاده سرمايه انسانی 6افزايی يا سینرژیعلم مديريت همبراساس مبانی 

است، منظورمان اين است که چند منبع  گويیم سینرژی ايجاد شده. وقتی می(909: 7069، و همکاران الدفیتزگر) است سازمانی
جديد يا ظرفیت جديدی ايجاد شده است که فراتر از حاصل جمع آن منابع يا اند و منبع يا چند ظرفیت در کنار هم قرار گرفته

آيد می دستصورت مستقل بهکه تأثیر کلی آنها از جمع تأثیرات آنها که بهطوریهاست. همکاری مجزای چند عامل بهظرفیت
ت برای شود و در حوزه مطالعات مديريمیای است که باعث تشديد تأثیر يا فعالیت افزايی پديدهطور کلی همبیشتر باشد. به

شود. توان افزايی علاوه بر سازمان و مديريت، در های گروهی و افزايش بازده تیمی از اين واژه استفاده میثیر فعالیتأبیان ت
 د قدرت( ورحوزه سیاست )مانند بهبود بخشیدن به فعالیت احزاب و مطبوعات برای ايجاد تعادل و توازن در نحوه توزيع و کارب

ای حمايتی هالمنفعه و سازمانعام، سسات خیريهؤهای غیر دولتی مانند محوزه اجتماع )مانند بهبود بخشیدن به فعالیت سازمان
فزايی منابع باشد توان اگیرد. اما آنچه موضوع بحث ما در اين نوشتار میمانند بهزيستی و توانبخشی( نیز مورد استفاده قرار می

افزايی دلالت بر آن دارد که برآيند کار جمعی، بسیار فراتر از (. سینرژی يا هم27: 6932فرج وند، ) ازمان استانسانی در س
ک های تک تبر اساس اين مفهوم، نوآوری«. تر از جمع اجزاستکل بزرگ» تربرآيند کار تک تک افراد يا به عبارتی روشن

ارشد  انجامد و مديريتهای فزاينده میيابد و به نوآوریسینرژيک میکارکنان در بستر ارتباطات و گفتمان جمعی خاصیت 
ها و نبوغ کارکنان برای مواجهه با شرايط نوين محیط کسب فراهم نمايد. افزايی نوآوریسازمان بايد بسترهای لازم را جهت هم

ه بهینه کردند امروزه بايد به فکر استفادريزی میها برای استفاده بهینه از نیروی بازوی کارکنان برنامهاگر پیش از اين سازمان
ت و ماشین ها، روباهای محوری يعنی نیروی تفکر، نبوغ، ابداع و نوآوری انسانها باشند؛ چرا که به جز شايستگیاز نبوغ انسان

ترين ، امروزه مهمها به سینرژی بود(. اگر وظیفه مدير تاکنون تبديل انرژی90: 7062سولانسکی، بر انسان برتری دارد )
های سازمانی است. اگر تا پیش از نیمه دوم قرن بیستم شاخص کارآيی های فردی به نوآوریموريت مدير تبديل نوآوریأم

های جديد است که مزيت رقابتی را به همراه شد امروزه خلاقیت و نوآوری و ايدهها محسوب میعنوان وجه تمايز شرکتبه
 (.6939، مکارانو ه عسگری انارکی) دارد

 7ها ارتقا پیدا کرد و مفهوم خرد سازمانیضر مباحث مديريت دانش در سازمانحاآور محیطی در عصر با بروز تغییر سرسام
های عنوان بالاترين سطح دانايی در سازمان مورد بحث و توجه قرار گرفت. خرد تا دو دهه گذشته سازه مبهم و فريبنده پژوهشبه

 اجماع مشخصی درباره آن تا حد زيادی به دلیل توجه محققان رشد انسان نمايان شده است. اگر چه ظاهراً  علمی بوده است که
، نويدی و همکاران) يعنی معنا و نحوه توسعه آن وجود ندارد اما مفاهیم و کاربردهای متفاوتی برای خرد پیشنهاد شده است

های شخصیتی مهم شناسايی شده توسط جنبش روانشناسی ی از قدرت(. خرد، قدرت برتر و مظهر برتری انسان و يک626: 6932
(. 6932و همکاران،  فرطباطبايی) کشاندمثبت است. اگرچه، مفهوم خرد سازمانی خرد را از سطح فردی به سطح سازمانی می

های مختلف توصیه جنبهتوانند ياد بگیرند که چگونه از افرادی که در موضوعات مختلف و از ها میدر اين سطح، سازمان
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لاقانه در کنند و در تفکر خکنند، منافع شخصی را به خاطر منافع سازمانی فدا میدهند، تفکر سازنده و گروهی را تقويت میمی
توان (. تربیت ظهور خِرد در سازمان را می972: 7067مالتیک و همکاران، ) ل راهبردی پیشرو هستند، استفاده کنندئمسا

. آيددست میها، حقايق و اعدادی هستند که از آنها اطلاعات بهتوصیف کرد: داده، اطلاعات، دانش و خرد. بداده صورت زيربه
 حلیلگردند. دانش نیز تجزيه و تشوند به اطلاعات تبديل میها به منظور خاصی به شکلی منطقی، سازماندهی میکه دادهزمانی

ا وری يگیری و بهبود تصمیمات، فرآيندها و بهرههنگامی که دانش برای تصمیمو نمادسازی اطلاعات ايجاد شده است و 
 (. 909: 7069، و همکاران رالدفیتزگ) شودشود، به خرد تبديل میکار گرفته میسودآوری به

( 6977) یریپور و امقلیجهت بررسی بهتر متغیرهای پژوهش ابتدا لازم است که تحقیقات پیشین در اين زمینه مرور شوند. 
ار اعضای ن بر رفتآثیر أهای مجازی و تهای هويتی در بخشدر بررسی تأثیر فناوری اطلاعات بر رفتار سازمانی و بررسی چالش

های مجازی با ابعاد منظور شده رفتار سازمانی نظیر رضايت شغلی؛ رفتار سازمانی تیم نشان داد که بین هويت سازمانی در تیم
سازمانی رابطه علی قوی وجود دارد به استناد اين تحقیق هر چه درجه مجازی شدن سازمان بالاتر رود شهروندی و تعهد 

( در 6973عابدی جعفری و همکاران ). (6977پور و امیری، )قلی سازمان مجازی با چالش هويت سازمانی مواجه خواهد شد
رفت که بین درجه مجازی شدن سازمان و تعهد سازمانی نتیجه گ ی بین درجه مجازيت سازمان و تعهد سازمانیبررسی رابطه

( در طراحی مدل بلوغ 7067) 6. جوشی و اسلام(22 :6973)عابدی جعفری و همکاران،  معناداری وجود دارد رابطه معکوس و
طح بلوغ سگزارش کردند که نشان داد که بین  مديريت فناوريی برای خدمات دولتی پايدار از منظر کشورهای در حال توسعه

و همکاران  7مالتیک. (7026، 7067)جوشی و اسلام،  مديريت فناوری و میزان افزايش پايداری کیفیت خدمات تناسب وجود دارد
( در بررسی آنالیز تعامل بین پايداری سازمانی، مديريت دانش و نوآوری باز گزارش کرد که تجارب شرکتی در اتخاذ 7067)

ل های پايدار مطابق با مدا با استفاده از مديريت دانش و نوآوری باز به منظور ترويج نوآوریپايداری سازمانی استراتژيک ر
یر در گعنوان محرکی برای تغییرات چشمهای زيست محیطی بههای اقتصادی و توسعه برای نوآوریسازمانی برای همکاری

( در بررسی رابطه 7062) 9لی .(979، 7067همکاران،  )مالتیک و مورد بررسی قرار داده است فرهنگ ثبات سازمانی را عمیقاً
لفه ؤداری بین اين دو مبین توسعه مديريت فناوری و پايداری محیطی در مورد کشورهای کوچک نشان داد که رابطه معنی

( 7062و همکاران ) 9وانگ . (299 :7062)لی،  توانند اين رابطه را تعديل کنندوجود دارد اما متغیرهای میانجی تا حد زيادی می
های مبتنی بر فناوری نشان داد که مديريت پروژه در سطوح در بررسی نقش مديريت پروژه در رشد پايدار سازمانی شرکت

 (.672 :7062)وانگ و همکاران،  فردی، تیمی و سازمانی بر رشد پايدار سازمانی اثرگذار است
 کنون تحقیقات قابل توجهی بر روی اين متغیرها انجام نشده است.با وجود تحقیقات ذکر شده اما در حوزه ورزش کشور تا

در بررسی نقش مديريت منابع انسانی سبز در پايداری  ،(6932در يکی از تحقیقات تخصصی آيباغی اصفهانی و همکاران )
جوانان  و شده در اداره کل ورزشهای انجامسازمانی اداره کل ورزش و جوانان استان خراسان شمالی نشان داد که فعالیت

 29ه میزان بز بعنوان نمونه موردی، بیشترين همسويی را با استانداردهای مديريت منابع انسانی ساستان خراسان شمالی به
درصد دارند. آگاهی از استانداردهای منابع انسانی سبز در سطح کمتر از میانگین قرار دارد. براساس نتايج معادلات ساختاری 

در تحقیقات  در اين سازمان مؤثر است. 73/0توان مشاهده نمود که استانداردهای منابع انسانی سبز بر پايداری به میزان می
. ولف و (609: 6932و همکاران،  آيباغی اصفهانی) اندصورت محدودی مورد توجه بودهاين متغیرها به ورزشی خارجی هم

و افزايی بین اين دهای ورزشی گزارش کرد که همدر بررسی سینرژی ابعاد ساختاری و محتوايی در سازمان ،(7002) 2همکاران
 2( و زياکس و کاستا7002لیپ )ی. هرسیون و چ(967 :7002 ،ولف و همکاران) جنبه سازمان بستگی به مقوله رهبری دارد

ای ه( در ارزيابی سینرژی بین ابعاد مختلف در بازاريابی گردشگری ورزشی نشان دادند که بیشترين سینرژی بین ويژگی7066)
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های ورزشی نشان داد که روابط در بررسی سینرژی در تیم ،(7069مقصد و فضاهای اجتماعی وجود دارد. جکسون و همکاران )
 ،(7069د و همکاران )رال. فیتزگ(29 :7069)جکسون و همکاران،  دهدرا به خود اختصاص میمربی و ورزشکار بیشترين سینرژی 

در بررسی خرد شغلی مديران ورزشی نشان دادند يک الگوی پنج موقعیتی براساس دو رويکرد دانش و تجارب و قابلیت ذهنی 
: 7069، فیتزگرالد و همکاران) های مشابه بیشتری دارندرائه داد و نشان داد مديران جوان و مديران زن موقعیتو خلاقیت ا

های ورزشی و نقش سرمايه انسانی گزارش کرد سازی در سازمانهای مجازیدر بررسی چالش ،(7062) 6هانگ و شائو. (990
ارتقای خود مختاری و خودمراقبتی است. تفاوت نقش بین تعامل و سازی های ورزشی از مجازیکه هدف اصلی سازمان

 دار بود.مشارکت آنلاين و آفلاين منابع انسانی معنی
 عنوان يکعنوان يک نیاز جسمی و روحی در جوامع مختلف مطرح است و بايد به اين پديده اجتماعی بهامروزه ورزش به

های اجتماعی و بزهکاری بايستی در ايجاد اماکن شهری برای مقابله با آسیبارزش در جامعه نگريسته شود و همچنین مديران 
ه و های جسمانی کاهش يافتافزون تکنولوژی پرداختن به فعالیت در سطح شهر بکوشند. در شهرها با گسترش روز ورزشی
اری های روانی بسییماریهای عصبی و بهای فکری و اشتغالات ذهنی افراد افزايش يافته است که خود عامل تنشفعالیت

گی عنوان يک تفريح، بلکه در کنار مشکلات زندله ورزش است که شايد مانند گذشته نه بهأترين درمان برای اين مساست. به
ترين شود. برای به فعل درآمدن نیاز بالقوه انسان به ورزش، يکی از مهممثابه يک نیاز مطرح میدر عصر صنعت و تکنولوژی به

يکی  هاشهرداریباشد عنوان متولی اصلی اين امر می. سازمان ورزش شهرداری بهتوسعه و گسترش مراکز ورزش استاقدامات 
ی اروند و در توسعه پايدار شهری از حجم و دامنه عملکردی گستردهشمار میهای عمومی بهترين سازماناز پرکارترين و مهم

آموزشی، فرهنگی، هنری، اقتصادی، سیاسی و زيست  چند وجهی رفاهی، ها اقدامات و خدماتبرخوردار هستند. شهرداری
محیطی دارند. امکانات ورزشی جزو خدمات شهری است که ارتباط مستقیمی با تندرستی شهروندان و نشاط اجتماعی شهر 

 77مان در مناطق باشد. اين سازدارد. سازمان ورزش شهرداری تهران متولی مديريت و توسعه ورزش شهروندی در پايتخت می
 ند. کهای ورزشی پرحجم را سازماندهی و پشتیبانی میای است و فعالیتگانه تهران دارای تشکیلات ورزشی گسترده

ست و رفتارهای سیاسی و مخرب در ا روههای فراوانی روبها با چالشدهد که مديريت شهرداریشواهد مختلف نشان می
های سیاسی و خدمات شهری شده است. سازمان ورزش شهرداری نیز هر چند چالشاين سازمان سبب مشکلات فراوانی در 

ها دارد اما حساسیت عملکرد کارکنان و فرهنگ سازمانی آن به دلیل های ديگر شهرداریاداری کمتری نسبت به برخی زمینه
ن سازمان بزرگ جهت انجام های ورزش شهروندی و لزوم جذب مردم به ورزش از اهمیت بالايی برخوردار است. ايويژگی

های عملکردی در اين سازمان نقش های ديگر، بخش قابلیتباشد و مانند سازمانرسالت خود، نیازمند سیستم کارآمد می
ی امحوری در دستیابی به عملکرد مناسب دارد. با وجود آگهی عمومی از اين بايدها اما براساس شواهد مختلف سازمانی و رسانه

های ورزشی ديگر در کشور از وضعیت مناسبی برخوردار و مديريت عملکرد در اين سازمان مانند اکثر سازمانسیستم اداری 
ها وجود دارد. سازمان ورزش شهرداری تهران نیز بايد به يک سیستم کارآمد به های زيادی در اين سازماننیست و چالش

تا بتوانند هم به خوبی مشکلات را رفع نمايد و هم از منابع و آموزش منابع انسانی و بهبود فرهنگ سازمانی خود بپردازد 
عوامل  ها ولفهؤتوان به بررسی برخی مها میطور مناسب استفاده کند. برای تحلیل شرايط اين سازمانهای خود بهقابلیت

در محافل علمی و هم در سازی ساختار يکی از رويکردهای نوظهور اما فراگیر که پرداختن به آن هم کلیدی پرداخت. مجازی
ود وجهسازی را بهای فنی جهانیجلسات اجرايی حوزه ورزش ضروری است. زيرا رشد سريع فناوری اطلاعات و ارتباطات پايه

صورت روزافزون شاهد طراحی مجدد گردد. لذا بهآورده و موجب تمرکز زدايی در انجام امور از نقطه نظر مکانی و زمانی می
م. باشیهای مجازی در جهان اطراف خويش میهای پويا و منعطف بر مبنای شاکله سازمانسنتی در قالب سازمانهای سازمان

ه های با ساختار مجازی بثیرگذار در طراحی سازمانأعنوان عوامل تپذيری و توسعه روزافزون بهپذيری، انطباقنیاز به انعطاف
 . (7067دارسی و مارشا، ) آيندشمار می
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دازد. مانی میپرزساد خره در زمینه شدئه ی اراهالسی مدربه برای کتابخانهروش با زه و ين حوت ابیاادهش با مطالعه وژين پا
ی را شمندارزمینه زند اتومید مديريت خرو مديريتی د خر، مانیزساد مفاهیم مربوطه مانند خرد و بیشتر خردرك کلی  رطوبه
ی ياامزای از ستیابی به مجموعهدر دند اين میتوابر وه علاد. نش شودال مديريت عمری و تئود منجر به بهبوو کند د يجاا

افزايی يا سینرژی سرمايه انسانی نیز جزو عوامل هم شته باشد.داموفقیت پشتیبانی کنند نقش د و عملکراز نند اتومانی که میزسا
ها به توزيع همگون و افزايی در سازمانايجاد هم -6های ورزشی حیاتی است زيرا: کلیدی برای هر سازمانی از جمله سازمان

عدم توزيع ناهمگون بار  ها وهماهنگی فعالیت -7دهد. کند و تعادل سازمان را افزايش میها کمک میهماهنگ بار فعالیت
 بروز بحران دراز مانع سینرژی  -9کند. ها جلوگیری میشکست فعالیت زدگی اعضا وها بر دوش ديگر واحدها از دلفعالیت

ديد  )بدون وجود هماهنگی و باشدها اغلب بر دوش بخشی خاص میهای ايجاد شده در سازمانبحران -9شود. سازمان می
شود. یز میتر آن قسمت نتهديد بخشی خاص نه تنها سودی در بر ندارد، بلکه موجب کارکرد نامناسب سیستمی( که توبیخ يا

در نهايت، نبايد  و -2کند. ها جلوگیری میافزايی از بروز اين بحرانگرفتن از مزايای هم مدير با ايجاد هماهنگی و ياری
اين  بر اشد.بافزايی میافزايش توان سازمان در گرو هم ها وبخش پراکندگیفراموش کنیم که افزايش بازده کلی، جلوگیری از 

که در ی در محیط امروزی دارند و با توجه به اينهای ورزشاساس متغیرهای بحث شده نقش کلیدی در عملکرد سازمان
ه اند ضرورت دارد مورد توجکدام از اين متغیرها در مطالعات مديريت ورزشی داخل کشور مورد توجه نبودهتحقیقات قبلی هیچ

ی ش شهردارمحققان مديريت ورزشی کشور قرار بگیرند و اطلاعات قابل اکتفايی در اختیار مديران قرار دهند. سازمان ورز
های ورزشی کشور است که با توجه به اهمیت خدمات ورزش شهری نیازمند سیستم مديريتی تهران يکی از بزرگترين سازمان

سازی، خِرد، سینرژی و توان با تحلیل وضعیت چهار متغیر مجازیرو میکارآمد و منطبق برای شرايط امروزی است. از اين
 شناسی ابعاد تخصصی و کمتر آشکار آن به ارائه راهکارهای مناسب اقدام نمود.لاوه بر آسیبتوان عپايداری در اين سازمان می

اند که مجازی سازی ساختار سازمان با عمده متغیرهای سازمانی مانند خرد، پايداری، سینرژی، نشان داده صورت کلی تحقیقاتبه
مختلف تفاوت دارد. با وجود تحقیقات انجام شده در کشور، اين اساس شرايط  ارتباط دارد اما ماهیت و شدت ارتباط بر .و ..

ه های ورزشی باند. از طرفی ديگر در تحقیقات سازمانمتغیرها تاکنون در حد محدودی مورد توجه محققان داخلی قرار گرفته
ورزشی مورد آزمون قرار  طور مشخص در تحقیقاتاين رابطه بین اين متغیرها هنوز به اند. علاوه بروضوح مورد توجه نبوده

های ذکر شده در تحقیقات داخلی، با وجود دانش تولید شده در تحقیقات خارجی اما اين اطلاعات است. در کنار اين خلاءنگرفته 
ت های ورزشی کشور قابل اکتفا نیستند و لازم اسعملکردی در سازمان -ی های ساختاربه تنهايی برای تحلیل و مديريت جنبه

 و های ورزشیبدين منظور محقق بايد ابتدا به ابعاد محتوايی سازمانت بومی و تخصصی در اين زمینه صورت بگیرد. تحقیقا
دنبال يافتن پاسخ سؤال تحقیق و يافتن رويکرد و تمهیدات ساختاری مناسب جهت هو سپس ب پرداخته فلسفه پیدايش آن 

ترونیکی های مجازی و الکبه سمت سازمان ،های موجودماهیتی سازمان ر از دگرديسی و تغییرات شکلی وتأثم ق با شرايطیتطب
رو هدف از ناز اي .دارد، بپردازد و تأثیری که آنها بر متغیرهايی مانند خِرد سازمانی، سینرژی سرمايه انسانی و پايداری سازمانی

نی ی سینرژی سرمايه انسانی و خِرد سازماسازمانی با نقش میانجپايداری سازی ساختار بر پژوهش حاضر بررسی تأثیر مجازی
در سازمان ورزش شهرداری تهران است. دلیل انتخاب اين سازمان جهت مطالعه بزرگ بودن آن، دولتی بودن آن و وجود شواهد 

 فراوان مبتنی بر تأثیرات متغیرهای مذکور در اين سازمان است.

 

 پژوهشروش 
سازی سازمان بر پايداری سازمانی با میانجی سینرژی سرمايه متغیرهای مجازیثیر أپژوهش حاضر به توصیف شرايط موجود و ت

سوب محاين پژوهش توصیفی و از نوع پیمايشی  لذا انسانی و خرد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران پرداخته است،
 .باشدمیها جزء تحقیقات کمی دادههای کاربردی بوده و نیز از لحاظ گردآوری . همچنین از نظر هدف در زمره پژوهششودمی

اند. جامعه آماری پژوهش آوری و تحلیل شدهها در خلال چند ماه جمعکه در آن داده بودهتحقیق حاضر از نوع تحقیقات مقطعی 
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مشغول به  6937که در زمستان سال  واقع در شهر تهرانحاضر را کلیه کارمندان سازمان ورزش شهرداری و ادارات مناطق 
باشد. نمونه آماری اين پژهش با استفاده از جدول ( میN=970دهد که کل جامعه آماری در اين پژوهش )بودند تشکیل می کار

گیری تصادفی در دسترس تعداد و به روش نمونه شهر تهرانگیری مورگان از بین کارمندان سازمان ورزش شهرداری نمونه
ها پاسخ دادند. صورت صحیح به پرسشنامهنفر به 762نامه توزيع شده تعداد پرسش 720اند. که از بین نفر انتخاب شده 769

( و 7002)براون و گرين،  خِرد سازمانی(، پرسشنامه 7002)ويلیامیل استريد،  سازی سازمانمجازی هایهپرسشنام از همچنین
استفاده ( 7067)ديک و همکاران،  سازمانیپايداری و پرسشنامه  (6932)احمدی و همکاران،  سینرژی سرمايه انسانیپرسشنامه 

يید هفت نفر از اساتید مديريت ورزشی دانشگاه آزاد اسلامی همدان رسید و همچنین پايايی أها به تروايی اين پرسشنامه شد.
رای تجزيه دست آمد. در اين تحقیق ببه 73/0 و 39/0، 72/0، 37/0 ها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ به ترتیبپرسشنامه

پرداخته  الات پرسشنامهؤهای آماری به توصیف سآوری شده ابتدا در سطح توصیفی با استفاده از شاخصهای جمعو تحلیل داده
ل مسیر با های تحقیق از تکنیک تحلیها و روابط بین متغیرو سپس در سطح استنباطی برای بررسی صحت و سقم فرضیه شد

  استفاده شده است. 9نسخه  اسالپیافزار اسمارت استفاده از نرم
 

 هاتجزیه و تحلیل داده
 های روایی، پایاییشاخص

در تحقیق حاضر نیز  6دهد. روايی تشخیصیهای روايی، پايايی را برای تمامی متغیرهای تحقیق نشان میشاخص 6جدول 
های ديگر گیری نسب به سازههای هر سازه در نهايت تفکیک مناسبی را به لحاظ اندازهمورد نظر است به اين معنا که نشانگر

های مورد مطالعه دارای میانگین مدل فراهم آورند. با کمک شاخص میانگین واريانس استخراج شده مشخص شد که تمام سازه
شنامه ( و آلفای کرونباخ جهت بررسی پايايی پرسCRهای پايايی ترکیبی )هستند. شاخص 2/0شده بالاتر از واريانس استخراج 

باشند می 2/0باشد. تمامی اين ضرايب بالاتر از می 2/0ها از مقدار يید پايايی بالاتر بودن اين شاخصأشوند و لازمه تاستفاده می
 باشند. گیری میو نشان از پايا بودن ابزار اندازه

 

 های روایی، پایاییشاخص: 1 جدول

 AVE CR Cronbachs Alpha 

 770/0 776/0 220/0 بلوغ اجتماعی

 703/0 722/0 293/0 بلوغ عملکردی

 279/0 707/0 269/0 جريان اطلاعات

 207/0 793/0 290/0 خبرگی مديريت

 227/0 300/0 767/0 خدمات الکترونیک سازمان

 772/0 302/0 269/0 خرد سازمانی

 222/0 729/0 276/0 دانش تخصصی

 770/0 362/0 292/0 سازمان  ICTزيرساخت

 720/0 773/0 222/0 سینرژی سرمايه انسانی

 792/0 707/0 222/0 فرهنگ تیمی

 292/0 720/0 222/0 فرهنگ دانشی

 303/0 373/0 227/0 مجازی سازی ساختار سازمانی

 769/0 730/0 290/0 مديريت سبز

 296/0 792/0 293/0 مديريت مشارکتی

 239/0 769/0 279/0 افزايی عملکردهم

                                                           
1. Discriminant Validity 
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 793/0 737/0 277/0 پايداری ساختاری

 363/0 3900 272/0 پايداری سازمانی

 793/0 309/0 222/0 پايداری منابع

 ضریب همبستگی و محاسبه اعتبار واگرا

پردازد. روی قطر اصلی اين ماتريس ريشه دوم میانگین واريانس روايی واگرا میبررسی ضرايب همبستگی و به  7 شماره جدول
يید روايی واگرا بیشتر بودن مقدار ريشه دوم میانگین واريانس تبیین شده از تمامی أدهد. لازمه ت( را نشان میAVE) تبیین شده

غیر خرد دوم میانگین واريانس تبیین شده برای متعنوان مثال ريشه ضرايب همبستگی متغیر مربوطه با باقی متغیرها است. به
طور که در جدول مشخص ( شده است که از مقدار همبستگی اين متغیر با ساير متغیرها بیشتر است. همان279/0سازمانی )

ا هاست، مقدار ريشه دوم شاخص میانگین واريانس تبیین شده، برای تمامی متغیرها، از همبستگی آن متغیر با ساير متغیر
بت و مستقیم و ی مثرابطه اند. ضريب مثبت نشان دهندهباشد. پايین قطر اصلی ضرايب همبستگی پیرسون نشان داده شدهمی

معنادار  02/0. تمامی ضرايب در سطح خطای کمتر از باشدضريب منفی نشان دهنده رابطه منفی و معکوس بین دو متغیر می
 باشد.می

 
 ضرایب همبستگی و شاخص روایی منفک :2جدول 

 6 7 9 2 

    279/0 خرد سازمانی -6

   223/0 297/0 سینرژی سرمايه انسانی -7

  727/0 299/0 202/0 مجازی سازی ساختار سازمانی -9

 777/0 230/0 232/0 290/0 پايداری سازمانی -2

 
ه کهای تحلیل آنبر واريانس و معادلات با يکی از روشها از روش مبتنی در پژوهش حاضر برای تجزيه و تحلیل داده

شود استفاده شده است يک مدل حداقل مربعات جزئی همانند همه ( شناخته میPLS)6تحت عنوان حداقل مربعات جزئی
را  گیریيابی معادلات ساختاری شامل يک جزء ساختاريست که روابط میان متغیرهای پنهان و يک جزء اندازههای مدلروش

 کند اين روش جزء سومی نیز دارد که عبارتستهای آن است منعکس میلفهؤکه بیانگر چگونگی ارتباط متغیرهای پنهان و م
 روند.کار میهاز روابط وزنی برای برآورد بارهای عاملی متغیرهای پنهان ب

منظور روش حداقل مربعات جزئی کند به همین ی بارهای عاملی آغاز میروش حداقل مربعات جزئی کارش را با محاسبه
ده های برآورد شهای تجربی آنها برآورد کرده و يا اين نمونهلفهؤعنوان ترکیبات خطی دقیق مهمتغیرهای مشاهده شده را ب

رآورد نحوی بهای استفاده شده برای برآورد اين بارهای عاملی بهکند وزنعنوان جانشین کامل متغیرهای پنهان رفتار میهب
متغیر  بینیدست آورند که اين کار برای پیشهدست آمده بیشتر واريانس متغیرهای مستقل را بهشوند که بارهايی عاملی بمی

غیر پنهان های هر متلفهؤآيد که با محاسبه میانگین موزون موجود میهها اين امکان بگیری اين وزنوابسته مفید است. با بکار
در واقع ايده اصلی روش حداقل مربعات جزئی اين است که اول روابط وزنی را که  .دبرای آن يک ارزش خاص برآورد شو

های عاملی هر متغیر پنهان را با بکارگیری روابط رکند برآورده کرده و سپس باهای يک متغیر پنهان را به آن مربوط میلفهؤم
ن بارهای عاملی را برای برآورد پارامترهايی برای روابط اي های آن محاسبه کرده و نهايتاًلفهؤوزنی و بر اساس میانگین موزون م

 .(6377، چین)کند استفاده ی معادلات رگرسیون هاساختاری در مجموعه

                                                           
1. Partial Least Squares 
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و مدل معادلات ساختاری در حالت  مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین ضرايب مسیربه ترتیب در شکل يک و دو 
معناداری ضرايب نشان داده شده است ذکر اين نکته ضروری است که تنها در صورتی روابط بخش ساختاری معنادار و قابل 

 ی اندازه گیری در حد قابل قبول باشند.هاتفسیر هستند که روابط و بخش مدل
 

 
 ضرایب مسیرمدل معادلات ساختاری در حالت تخمین  :1شكل 

 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری ضرایب :2شكل 
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 ی سازمان یداریپا

 )متغیر: پایداری سازمانی( tی ضرایب مسیر و آماره: 3جدول 

 tآماره  (ضريب مسیر ) متغیر پیش بین

 723/7** 729/0 سازی ساختار سازمانمجازی

 972/9** 927/0 خرد سازمانی

 093/7* 727/0 سرمايه انسانی سینرژی

∗∗ p < 0.01       ∗ p < 0.05 

 
به  tو همچنین آماره  729/0ضريب مسیر  گونه که در شکل يک و دو مشخص استو همان 9با توجه به جدول شماره 

 tکه آماره درصد )با توجه به اين 33توان گفت: در سطح اطمینان دست آمده از روش حداقل مربعات جزئی میهب 723/7مقدار 
ثیر مثبت و أسازی ساختار سازمان بر پايداری سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران تباشد( مجازیمی 22/7بیشتر از 

و همچنین  927/0ضريب مسیر  گونه که در شکل يک و دو مشخص استو همان 9با توجه به جدول شماره معناداری دارد؛ 
درصد )با توجه به  33توان گفت: در سطح اطمینان ه از روش حداقل مربعات جزئی میدست آمدهب 972/9به مقدار  tآماره 

ثیر مثبت و أدر سازمان ورزش شهرداری تهران ت باشد( خرد سازمانی بر پايداری سازمانیمی 22/7بیشتر از  tاينکه آماره 
و همچنین  727/0ضريب مسیر  مشخص استگونه که در شکل يک و دو و همان 9با توجه به جدول شماره معناداری دارد؛ 

درصد )با توجه به  33توان گفت: در سطح اطمینان دست آمده از روش حداقل مربعات جزئی میهب 093/7به مقدار  tآماره 
باشد( سینرژی سرمايه انسانی بر پايداری سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران می 22/7الی  32/6بین  tکه آماره اين

  .یر مثبت و معناداری داردثأت

 ی خرد سازمان

 )متغیر: خرد سازمانی( tی ضرایب مسیر و آماره :4جدول 

 tآماره  (ضريب مسیر ) متغیر پیش بین

 273/7** 997/0 سازی ساختار سازمانمجازی

∗∗ p < 0.01       ∗  p < 0.05 

 
توان گفت: در از روش حداقل مربعات جزئی میدست آمده هب 273/7به مقدار  tو همچنین آماره  997/0با ضريب مسیر 

سازی ساختار سازمان بر خرد سازمانی در باشد( مجازیمی 22/7بیشتر از  tکه آماره درصد )با توجه به اين 33سطح اطمینان 
 .ثیر مثبت و معناداری داردأسازمان ورزش شهرداری تهران ت

 سینرژی سرمایه انسانی

 )متغیر: سینرژی سرمایه انسانی( tی ضرایب مسیر و آماره: 5جدول 

 tآماره  (ضريب مسیر ) متغیر پیش بین

 223/7** 996/0 سازی ساختار سازمانمجازی

∗∗ p < 0.01       ∗  p < 0.05 

 
توان گفت: در دست آمده از روش حداقل مربعات جزئی میهب 223/7به مقدار  tو همچنین آماره  996/0با ضريب مسیر 

سازی ساختار سازمان بر سینرژی سرمايه باشد( مجازیمی 22/7بیشتر از  tکه آماره درصد )با توجه به اين 33سطح اطمینان 
  .ثیر مثبت و معناداری داردأانسانی در سازمان ورزش شهرداری تهران ت
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 آزمون سوبل نتایج

استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای داری رابطه توان از تخمین نرمال برای بررسی معنیطور کلی در آزمون سوبل میهب
به خطای  abبرابر است با نسبت  Z توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آمارهاستاندارد اثر غیرمستقیم می

 :آوريمدست میهرا از رابطه زير ب Z-Value استاندارد آن. به عبارت ديگر مقدار

  : در اين رابطه

a:  متغیر مستقل و میانجیضريب مسیر میان 

b: ضريب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته  

sa: خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی  

sbخطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته : 
 

 خِرد سازمانی گریمیانجی

Z − Vlue =
0.706 ∗ 0.358

√(0.3582 ∗ 0.0612) + (0.7062 ∗ 0.1032) +  (0.0612 ∗ 0.1032) 
= 3.328 

 

سازی ساختار توان گفت مجازیباشد می( می977/9)مقدار  32/6دست آمده آزمون سوبل بیشتر از هکه مقدار بتوجه به اينبا 
 سازمان بر پايداری سازمانی با نقش میانجی خِرد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران تأثیر معناداری دارد.

 
 سینرژی سرمایه انسانی گریمیانجی

Z − Vlue =
0.634 ∗ 0.258

√(0.2582 ∗ 0.0672) + (0.6342 ∗ 0.2582) +  (0.0672 ∗ 0.2582) 
= 2.032 

 

سازی ساختار توان گفت مجازیباشد می( می097/7)مقدار  32/6دست آمده آزمون سوبل بیشتر از هکه مقدار ببا توجه به اين
 شهرداری تهران تأثیر معناداری دارد. سازمان بر پايداری سازمانی با نقش میانجی سینرژی سرمايه انسانی در سازمان ورزش

 

  GOFمعیار نیكویی برازش

ز تواند پس اهای معادلات ساختاری است. بدين معنی که توسط اين معیار محقق میمنوط به بخش کلی مدل GOF معیار
توسط   GOFبررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نمايد. معیار

برای اين شاخص برازش  ابداع گرديد و فرمول آن در زير آمده است: 7009در سال  (Tenenhaus et al) تننهاوس و همکاران
 به عنوان مقادير ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. 92/0و  72/0و  06/0مقدار 

GOF = √𝑅2 ̅̅ ̅̅ ∗ 𝐶𝑂𝑀𝑀𝑈𝑁𝐴𝐿𝐼𝑇𝑌̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  
 

 COMMUNALITYو  𝐑𝟐نتایج  :4 جدول

 𝑅2 COMMUNALITY 

 220/0 290/0 بلوغ اجتماعی

 293/0 232/0 بلوغ عملکردی

 269/0 266/0 جريان اطلاعات

 290/0 222/0 خبرگی مديريت

 767/0 770/0 خدمات الکترونیک سازمان

 269/0 933/0 خرد سازمانی
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 276/0 200/0 دانش تخصصی

 292/0 392/0 سازمان  ICTزيرساخت

 222/0 906/0 سینرژی سرمايه انسانی

 222/0 799/0 فرهنگ تیمی

 222/0 263/0 فرهنگ دانشی

 227/0 - مجازی سازی ساختار سازمانی

 290/0 263/0 مديريت سبز

 293/0 276/0 مديريت مشارکتی

 279/0 239/0 افزايی عملکردهم

 277/0 796/0 پايداری ساختاری

 272/0 292/0 پايداری سازمانی

 222/0 229/0 پايداری منابع

GOF 
272/0 220/0 

229/0 

 
توان گفت مدل از برازش باشد، می( می92/0)بیشتر از  229/0دست آمده شاخص نیکويی برازش هکه مقدار ببا توجه به اين
 باشد. قوی برخوردار می

 

 گیریبحث و نتیجه
صتتغییرات میهای مجازی به چیزی فراتر از انطباق با سازمان ستفاده از فر شند و متمايل به ا حیط های بالقوه در يک ماندي

 های محیطی برایباشببند. يکی از ويژگیهای خود میمتلاطم و کسببب يک موفقیت ثابت به خاطر نوآوری و شببايسببتگی
شباهتی بسازمان ستند،  سعه ه ست. بازارهای کار مجازی که در ابتدای راه تو ه بازارهای مجتمع و ها مجازی عدم قطعیت ا

صببی و های تماس شببخهای شبببکهای از روابط بین کارکنانی هسببتند که از طريق کانالمتمرکز ندارند. بلکه شبببکه پیچیده
سازمانخدمات خود می ارائهسازمانی به  سازگاری هرپردازند. بنابراين ديدگاه  سر هايی که متأثر از نیاز فزاينده به  تر يا يعچه 

د نیروی کار را به ای که بتواننگونهپذيرتری دسترسی داشته باشند. بهناپايدارتر هستند، بايد به نیروی کار انعطافشرايط هردم 
وری را به همراه دارد، منتقل کرد. نکته ديگری که در ارتباط با محیط بايد مورد که بیشبببترين بهرهنرمی به جايی و زمانی

سئله تأمین منابع م سی قرار گیرد م سازمان مجازی با چندين تأمینیبرر شد. وقتی که يک  شکل میبا توانند یرد، نمیگکننده 
عنوان شببرکای خود در يک سببازمان کننده نگاه کند. در عوض سببازمان بايد آنها را بهعنوان تأمیناندرکاران خود بهبه دسببت

سازمان مجازی تلقی نمايد که به ستند. برای ايجاد يک  يابی بايد چند نکته را در نظر گرفت. منبع سمت واحدی در حرکت ه
شا سیر راهگ ستعداد مديريتی در اين م شتن منابع و ا شتراك گذا شود که به ا ست. بیرونی بايد با نگاه درازمدت در نظر گرفته 

کی از ي ها، از جذابیت کافی برای همکاران بالقوه خود برخوردار باشد.يک شرکت مجازی بايد در عرصه رقابت با ديگر شرکت
شن  شیراهبردهای رو شد که به سازمان ورز شود، پرداختعنوان بهترين خدمتبايد اين با شناخته  های خود را به موقع گیر 

توان ای ارائه دهد. اينها را میانجام دهد )حتی به نشانه اعتماد پیش پرداخت کند( و به همکاران قديمی، خدمات سخاوتمندانه
ا ها باين يافته پذيری سببازمان دانسببت.زدن به انعطافآزادکاران با ارزش سببازمان بدون ضببربه تلاش برای افزايش وفاداری

(، چاترجی و 7062(، وانگ و همکاران )7062(، سببولانسببکی )7067(، جوشببی و اسببلام )7067های جی و همکاران )يافته
کاران ) ند )(، فرج7062هم کاران ) (،6939(، رفیقی )6932و بدی جعفری و 6932، اعظم صبببادق )(6973افرازه و هم عا  ،)
  (، رفیقی6939(، شببباهرخی و همکاران )6937موسبببوی و همکاران ) (،6932فر و همکاران )(، طباطبايی6973همکاران )
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شین )7069و کوزگی ) (، باير7002) شولز (،6939) سوك او، 7062(، لی )7067(، مالتیک و همکاران )7069(، يوهیونگ   ،)
 همخوانی دارد.  ،(7069کیم و لی )

 و پایداری سازمان مجازی سازی سازمان

ورت صای در میان اعضا دارد که بههای مجازی يک ماهیت نوآورانه، همکارانه، همفزاينده و پويا در قالب عملیات شبکهسازمان
سهیم مشترك و ت کند در سازمان مجازی يک ديدگاه مديريتفرهنگ سازمانی مشخص نیز در عملکرد کلیت سازمان بروز می

عتماد، هم ا گیری جمعی، توافقی، عملکرد بر مبنایريزی و تصمیمشده، برنامهفعالیت مديريتی، رهبری، مالکیت تسهیم
شده  های اطلاعاتی بنیان گذاشتهسازمان مجازی بر روی بستر فناوری و سیستم. پذيری گروهی وجود داردسرنوشتی و ريسک

یری عملیاتی، گعنوان يکی از عوامل پويا و سازنده سازمان و تناسب با سطوح مختلف تصمیمات بهو از سوی ديگر فناوری اطلاع
. شودفعالیت اساسی سازمان و نیز حاصل عملکرد قابل قبول آن است که نهايتاً در شکل دانش سازمانی مديريت شده متبلور می

 عرضی و نیز کاهش نیاز به عملیات و ساختارهای فیزيکی در سازمان مجازی گرايش کلی به سوی از بین رفتن سلسله مراتب
 یداريبر پا یمانساختار ساز یسازیمجاز ریثأبا توجه به ت وجود آيد.وری بیشتری میان اعضای شبکه بهاست تا بدين وسیله بهره

امکانات  جاديتا با ا شودیم شنهادیپ( 9)نتايج جدول شماره تهران  یاندرکاران سازمان ورزش شهردارو دست رانيبه مد یسازمان
 نترنت،ينند اما یافزارنرم یهاستمیس یسازادهیپ زیو ... و ن یمخابرات یهاشبکه انه،يهمچون را یافزارو سخت یستمیمناسب س

 یساز یو بهبود مجاز شيدر افزا یتهران سع یو... در سازمان ورزش شهردار یادار ونیاتوماس ،یاجتماع یهاشنیکیاپل
 شيزااف نیعملکرد کارکنان و همچن شيشاهد افزا یسازمان یداريپا شيهم با افزا قيطر نيتا از ا ندينما شيخو یساختار

 تواندیم یدعملکر نیچن جياز نتا گريد یکيشوند. لازم به ذکر است که  شيکارکنان خو یو وفادار تيمانند رضا يیرهایمتغ
 باشد. کیالکترون یفضا قيارائه خدمات بهتر به شهروندان از طر

 و پایداری سازمان خرد سازمانی

با توجه به برخی روندهای موجود در قرن حاضر مانند: جهانی شدن، افزايش پیچیدگی فنآوری، افزايش سريع رقابت و افزايش 
سازمان سئولیت  شی، م سازمانیانتظارات ارباب رجوع با افزايش اهمیت کارکنان دان شتر پاي ها، به منظور ايجاد تغییرات  دار، بی

سازمان ست که همه افرادی که در  ست. لازم ا ست. کنند، درك کنند که جهان بهها کار میشده ا سی تغییر کرده ا سا طور ا
ست. از اين ضروری ا سی در اهداف، عملیات و ادراکات،  سا سازمانی يک گزينه بنابراين، يک ارزيابی مجدد ا رو، بهبود مستمر 

های عملیاتی و رهبری سازمانی گذشته به چالش کشیده شده است. در اين زمینه، اقدامات و ديدگاهنیست، بلکه يک ضرورت 
سازمان ست  ست و لازم ا ضوعات متفاوتی را اراا  «خرد»ه دهند. يکی از اين مباحث که خیلی کم مورد توجه ئها مباحث و مو

ست. سازمان برای اين ا ست که رهبران و کارکنان فقط از که به جلو پیش برود به خرد توجه کرتئوری  شده ا ست. بیان  ده ا
انه و قهای مرتبط را انتخاب کنند و ياد بگیرند که چگونه آنها را در يک راه خلاطريق پرورش خرد می توانند دانش و مهارت

شويقجديد به ست که ظرفیت لازم، ت شتر از دانش، تفکری ا ان از آينده ی اطمینهای مورد نیاز براو ويژگی کار ببرند. خرد، بی
شبببود که امروزه، خرد و نه دانش، اولويت اصبببلی گونه اسبببتدلال میدهد. بدين ترتیب، اينه میئها را ارابلندمدت سبببازمان

سازمانی، نسازمان شد. خرد  سب در يک موقعیت خاص را بیان میه تنها توانايی انتخاب مؤثر و بها با کند، کارگیری دانش منا
سازمانی را نیز در بر دارد. بنابراين، خرد نه تنها بلکه توانايی جمع آوری، يکی کردن و ارتباط اين دانش با ابزارهای قابل قبول 

سبت داده می سازمان بهبه اعمال افراد ن شند، آن موقع  عنوان يک شود؛ بلکه اگر اکثريت کارکنان به دنبال عمل خردمندانه با
 خرد رو،نيا ازکه واقعیات شببناخته شببده درباره ماهیت و عملکرد خرد کم اسببت. اينتواند خردگرا شببود. با توجه به می کل،

رخوردار ب یتخصص دانش از ديموفق حتماً با یدانش رانيمد ن،يا بر . افزونباشدی میسازمان رگذاریمهم تأث عوامل از یسازمان
شند و حال صر جهانآن با ص یادانش حرفه شدن،یکه در ع ص سازمان کاف یهادار در رهبران یو تخ و اگر  ستین یموفق 

شند، نم صر مهم خرد برخوردار نبا سانند؛ بنابرا خود سازمان توانندیرهبران از عن صود بر سرمنزل مق ژوهش پ نيدر ا ن،يرا به 
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جه شود. با تو یبررس شهرداری تهران ورزش پايداری سازمانبر  سازیمجازی ریتأث در یخرد سازمان یانجیشد نقش م یسع
با استفاده  شودیم شنهادیتهران پ یسازمان ورزش شهردار رانيبه مد یسازمان یداريبر پا یخرد سازمان ریثأتو اثبات  جيبه نتا

 یهمه اعضا یدسترس بودن اطلاعات برا ارشد، در رانيدر سازمان توسط افراد نخبه و مد ماتیمانند اخذ تصم يیاز راهکارها
شر اخبار  سائل درون و ب وسازمان، ن شفاف، تسازمان به رونیاطلاعات مرتبط با م اطلاعات و حفاظت از  تیامن نیمأصورت 

 مبدل گردند. داريپا یطرق به سازمان نيکنند تا از ا یدر رشد و نمو خرد سازمان یمطالب در سازمان سع یمحتوا

 و پایداری سازمانی انسان هیسرما ینرژیس

سالم در افراد  هیروح تيو تقو یبدن یرویورزش و پرورش ن میدر توسعه و تعم یکه امروزه نقش مهم يیهااز جمله سازمان
بتوانند به  کهنيا یها براسازمان گريهمانند د یورزش یهاو سازمان شهرداریباشد. یم سازمان ورزش شهرداریجامعه دارند 

ورزش  تيريکارآمد و موفق دارند. مد یتيريمد وهیمناسب و ش یساختار سازمان یرابه اج ازین ابند،ياهداف و مقاصد خود دست 
 وهیش نيو عدم تناسب ا یتيريمد وهی. چرا که ضعف در شاندبرخوردار یخاص تیها از اهمسازمان گريآن همانند د یهاو سازمان

 یتيريمد وهیحال ش نیسازد. در عیم مبه اهداف خود را فراه دنیها در رسسازمان نيبا ساختار سازمان موجبات شکست ا
و بهبود  یرشد و ترق جهیسازمان و در نت یرشد و ترق یلازم را برا نهیتواند زمیها مسازمان نيا یازهایمتناسب با ساختار و ن

کاسته شود،  یسازمان یها و واحدهااز تعداد پست یشود تا حدودیاطلاعات سبب م یورزش کشور را فراهم سازد. فناور
 نيه اک شودیر شدن سطح سازمان متو تخت یانیم تيريبه سطح مد ازیموجب کاهش ن نیشود و همچن ترعيسر ارتباطات
 یکردن و حذف برخ یکيعات قادر است تا با اطلا یکاهد. فناوریها مو کاهش مشاغل و پست یسازمان یدگیچیخود از پ

 یو با فراهم آوردن امکانات یعمود کیبر تفک ینظارت و تعداد سطوح سازمان یهطیح شيافزا ايکاهش  قيها از طرشغل
افزايی سازمانی، تنها با مشارکت و هماهنگی همه هم اثر بگذارد. يیایجغراف کیبر تفک یسازمان مجاز جاديو ا نترنتيهمچون ا

در مسیر اصلی  در حوزه و سطح کاری وآيد. اگر همه افراد و واحدهای سازمان دست میافراد و همه واحدهای سازمان به
سازمان و راهبرد رهبری سازمان قرار گرفته و تلاش و فعالیت روزمره آنها در جهت نیل به هدف تعیین شده سازمان باشد، 

های دلیل نیست که امروزه بسیاری از شرکتمجموع توان سازمان از مجموع نفرات و واحدهای آن بسیار بیشتر خواهد بود. بی
رمق، ناهماهنگ و کند فائق های عريض و طويل و بیدهند و به سازمانتعداد و کوچک در صحنه رقابت جهانی جولان می کم
های اصلی سازمان و انجام برخی ظواهر کاری برای حفظ آيند. غايب بودن برخی از واحدهای سازمانی در عرصه فعالیتمی

افزايی سازمانی است، بلکه وجود و استمرار چنین حالتی نها مغاير با مفهوم همحضور در جمع و منتفع شدن از منافع جمعی، نه ت
 انجامد. درکند و به کاهش انگیزه و تحرك سازمانی میها، واحدهای درگیر و در صحنه را دچار تزلزل و سستی میسازمان در

ت. کمال انسانی در سايه هماهنگی و همراهی اين وضعیت، معدل بازده کل از مجموع نفرات و واحدهای سازمانی بسیار کمتر اس
های آن ه باشد و از هرتوانی در حد و اندازهتآيد هر عضو بايد در جای اصلی خود نشسدست میهکلیه اعضا و قوای او ب

فکار و اعمال اتعادل و تعامل حیاتی نیز بايستی بین آنها برقرار باشد، تنها در اين حالت است که بازده و تأثیر . برداری شودبهره
 یحاک پژوهش جيتان .توان به موفقیت پايدار رسیدغیر از اين نگرش نمی تواند بسیار بیشتر از يک نفر باشد. بهيک انسان می

 یو دست اندرکاران سازمان ورزش شهردار رانياساس به مد نیبر هم باشدیم یانسان هيسرما ینرژیبر س یساز یمجاز ریثأاز ت
نجش عملکرد و س یابيانجام ارز ،یمجاز ستمیو س کیصورت الکترونتا با استفاده گسترده از نظارت به گرددیم شنهادیتهران پ

فرهنگ  جاديا نیو همچن ITمستمر جهت کار افراد با  هایآموزش یهاکلاس یبرگزار ک،یالکترون هایستمیس قيطر از
 نيا رانيدبه م توانیم نیو همچن در سازمان بپردازند. یانسان هيسرما ینرژیس شيدر سازمان به توسعه و افزا یفناور رشيپذ

 یتمام اعضا یبرا یدیکل فهیيک وظ ،ینیبشیپ رقابلیرو شدن با آينده غبه منظور روبه یریکرد يادگ شنهادیپ یسازمان ورزش
 شود،یساختار سازمان م یسازنهیيا به یو بازطراح یصحبت از مسائل ساختار کهیها هنگاماز سازمان یاریسازمان است در بس

روال معمول اين است که متخصصان  .شودیم یو متخصصان يا مشاوران منابع انسان یها معطوف به واحد منابع انساننگاه
ايف اين فرايندها را در قالب وظ پردازند،یسازمان م یفرايندها یحوزه به بررس نیاز هم یبا مشارکت مشاوران یواحد منابع انسان
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 زین ی. گام بعدکنندیتعريف م یسازمان یصورت واحدهارا به یهمگن شغل یهاو سپس گروه کنندیم یبنددسته یشغل
ها و واحدها دارد با توجه به شغل انیم یدو عمو یافق یوکار هماهنگف شرح شغل، شرايط احراز آن و سازاختصاص به تعري

امور،  جهت انجام یچارچوب حقوق کي جاديو واحدها، ا لاتیدر تشک هيثبات رو جاديبا ا یستيبا رانيتمام موارد گفته شده مد
مختلف  یهابخش نیب یمناسب جهت هماهنگ یهاستمیس جاديو ا یطیمح یهایدگیچیو پ راتییسازمان با تغ عيسر قیتطب

در  يیگراارشد سازمان، تخصص رانيسازمان توسط مد رامونیپ یهمه رخدادها لیرصد و تحل گريد یسو و از سو کي زا
 یگرو بازن لئمسا يیجهت شناسا طرفیب یهامیمتنوع توسط ت یهاانجام پژوهش نیو همچن يیگراتجربه یسازمان به جا

ست د یسازمان یداريبه پا قيطر نيبوده تا از ا یساز یارکان مجاز یسازادهیپ البسازمان به دن یهایها و استراتژدر برنامه
توانند که باين یها براهمانند ديگر سازمان یورزش یهاورزش و سازمان .ابدي شيافزا یو خرد سازمان لیتسه یساز یمجاز ابدي

کارآمد و موفق دارند. مديريت  یمديريت وهیمناسب و ش یساختار سازمان یاجرابه  ازیبه اهداف و مقاصد خود دست يابند، ن
 و عدم تناسب یمديريت وهیبرخوردار است. چرا که ضعف در ش یخاص تیها از اهمآن همانند ديگر سازمان یهاورزش و سازمان

 وهیحال ش نی. در عسازدیبه اهداف خود را فراهم م دنیها در رسبا ساختار سازمان موجبات شکست اين سازمان وهیاين ش
 ید و ترقرش جهیسازمان و در نت یرشد و ترق یلازم را برا نهیزم تواندیها ماين سازمان یازهایمتناسب با ساختار و ن یمديريت

کاسته  یسازمان یها و واحدهااز تعداد پست یتا حدود شودیاطلاعات سبب م یو بهبود ورزش کشور را فراهم سازد. فناور
که  ودشیتر شدن سطح سازمان مو تخت یانیبه سطح مديريت م ازیب کاهش نموج نیتر شود و همچنشود، ارتباطات سريع

ران ته یسازمان ورزش شهردار تيريمبنا به مد نی. بر همکاهدیها مو کاهش مشاغل و پست یسازمان یدگیچیاين خود از پ
 یهاز انواع شبکهاستفاده گسترده ا ک،یالکترون یبه ارتباط و استفاده از فضا وعارباب رج قيو تشو غیتا با تبل گرددیم شنهادیپ

د و افرا نیب هاییهماهنگ ،یجهت تعاملات درون سازمان کیارتباط الکترون ستمیاستفاده کارآمد از س ،یو اجتماع یمجاز
 ،یجازم یهاستمیدر س تیاستفاده و انجام فعال نهیفعال در زم یمشارکت یفضا جاديا ن،آنلاي صورتبه سازمان در هابخش

 یهامیت جاديکارکنان، ا نیدر کار ب یارفتار حرفه جاديافزارها، او نرم یمجاز یهاستمیجلب اعتماد کارکنان به استفاده از س
وجود،  تربه کارکنان در صو یابيارز یمستمر و گزارش بهبود یابيارز ستمیس جاديا ،یمیصورت تبه هاتیو انجام فعال یکار

 یمال یهادر برنامه تیتنوع و تثب جاديبه اهداف سازمان، ا دنیبرنامه مناسب جهت رس نيتدو ،یگروه یابيارز ستمیس جاديا
 ليمطلوب تبد یخرد سازمان یاو دار داريپا ،یسازمان مجاز کيمدت به بلند یهایزيرمنافع در برنامه یبندتيسازمان و اولو

 شود.
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