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The purpose of this study was creation of an interactive model of 
human resource development strategies at the Ministry of Sports 
and Youth. The present study was a mixed research. The statistical 
population in the qualitative part included experts knowledgeable 
in the research topic while the statistical population of the 
quantitative part included all middle and senior managers of the 
Ministry of Sports and Youth in different scientific levels and 
ranks, heads of several federations who had managerial 
experience at this ministry and finally managers who had recently 
retired. The total statistical population was 168 people; due to the 
limited statistical population, the statistical sample was 
considered equal to the statistical population. The research tools 
included semi-structured interviews and a researcher-made 
questionnaire that was designed based on the objectives and 
research methods used. The whole process of data analysis was 
performed in SPSS and PLS software. Based on the results of the 
present study, eight factors of reducing political pressures, 
learning organization, succession, career path, coaching, 
meritocracy, providing opportunities for prosperity, recruitment 
and talent identification were categorized. Finally, using 
structural modeling, a conceptual model of the research was 
drawn. The results showed that all the relationships of the 
research model had a significant effect due to having a T level 
higher than 1.96. Therefore, using the findings of this study in the 
future plans of the Ministry of Sports and Youth in the field of 
human resources can improve the general and specialized level of 
employees' abilities and increase the motivation to perform the 
assigned activities with maximum capacity in employees. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Considering the evolutionary trajectory and current significance of human resource 

management in today’s world, its philosophy and importance become distinctly evident. 

Firstly, there must be effective alignment between the organization and its human 
resources to foster the acceptance of shared organizational goals. Secondly, this alignment 

should ensure the achievement of both organizational and human resource objectives. 

Human resources represent the most critical asset and competitive advantage of any 

organization, and human resource development is among the core processes in HR 
management. A key dimension in enhancing human resource capacities pertains to the 

investments organizations make in developing these capacities. The role of human 

resources in advancing social development, cultural growth, and economic progress has 
garnered considerable attention from researchers. Accordingly, each organization, based 

on its unique values, prevailing conditions, nature of interactions with other national and 

international organizations, organizational culture, type of goods or services offered, and 

numerous other factors, must devise strategies and approaches to mitigate human resource 
challenges and establish a customized model for human resource development. Large and 

complex sports organizations, due to the nature and sensitivity of their activities and their 

role in public health, frequently face both internal and external pressures necessitating 
adaptation, change, and development. Consequently, this study aimed to formulate a model 

for excellence in human resource development within the Ministry of Sport and Youth. 

Methodology 

This study is an applied research project conducted through fieldwork. The research 
employed a mixed-method approach, integrating qualitative and quantitative data 

collection techniques. The qualitative sample included experts in the field of sports 

management who possessed relevant experience and knowledge on the research topic. To 

identify these participants, purposive sampling was utilized, continuing until theoretical 
saturation was reached, resulting in a final qualitative sample of 14 individuals. The 

quantitative population for this research comprised all middle and senior managers of the 

Ministry of Sport and Youth, representing various academic levels, as well as several 
federation heads with managerial experience in the ministry, and recently retired 

managers, totalling 168 individuals. Given the limited size of this population, the sample size 

was considered equal to the entire population. The research instruments included semi-

structured interviews and a researcher-developed questionnaire, specifically designed in 
alignment with the study’s objectives and methodology. This questionnaire was structured 

in two formats and comprised a total of 36 questions, aimed at examining factors related to 

human resource development within the Ministry of Sport and Youth. To structure these 
barriers, pairwise comparison questions were initially designed in alignment with the 

interpretive structural modelling approach. Subsequently, to test the proposed model 

through structural equation modelling, the questions were adapted to a 5-point Likert scale. 

The content validity of these two questionnaires was assessed through feedback from seven 
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university faculty members. Reliability was evaluated using Cronbach's alpha, yielding a 

coefficient of 0.81 for the interpretive structural modelling questionnaire and 0.83 for the 

structural equation modelling questionnaire. All data analysis procedures were conducted 
using SPSS and PLS software. 

Results 

The qualitative results indicated that the identified factors can be categorized into eight 

main areas: reducing political pressures, fostering a learning organization, succession 
planning, career path development, coaching, meritocracy, providing opportunities for 

growth, talent development, and identifying and attracting talent. To structure the 

identified factors, an interpretive structural modelling approach was employed, organizing 

the factors into five levels. Ultimately, a conceptual model for the study was developed using 
structural equation modelling. The findings indicated that all relationships within the 

research model were statistically significant, as evidenced by t-values exceeding 1.96. 

Conclusion 

Improving the effectiveness of human resource management practices within the 
Ministry of Sport and Youth necessitates strengthening the organization in the dimensions 

of a learning organization, succession planning, career path development, coaching, 

meritocracy, providing opportunities for growth, talent development, and identifying and 
attracting talent. Weaknesses in any of these areas may expose the Ministry to significant 

risks regarding its human resource management practices. Additionally, prioritizing 

employee development and planning for this initiative is essential. Therefore, creating a 

standardized tool for assessing the level of employee development in support of the 
organization’s policies and developmental programs is imperative. In any organization, 

including the Ministry of Sport and Youth, if senior managers are unaware of the 

development status of their employees, they will not only be unable to respond effectively 
to changing environmental conditions but will also be incapable of designing necessary 

programs for the future advancement and development of their staff. This critical issue 

cannot be overlooked. Utilizing the findings of this research in the future programs of the 

Ministry of Sport and Youth in the area of human resources can enhance both the general 
and specialized competencies of employees. Furthermore, it can increase their motivation 

to perform assigned tasks to the best of their abilities. 
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 در وزارت ورزش و جوانان    انسانی  منابع  ایمدل تعاملی راهبردهای توسعه 

  3 نژادیدریح قهیصد ،* 2یبیخط نیام،   1یغلام  ینق  یعل

 . استادیار، گروه مدیریت ورزشی، دانشگاه پیام نور، ایران -1

 . رانیچمران اهواز، اهواز، ا د یدانشگاه شه ، یورزش ت یریگروه مد ار ی استاد -2

 . رانیچمران اهواز، اهواز، ا د یدانشگاه شه ، یورزش ت یریگروه مد  استاد  -3
 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع
 

ای منابع انسانی در وزارت ورزش و هدف این پژوهش مدل تعاملی راهبردهای توسعه 

آماری تحقیق حاضر در  ۀ میخته بود. جامع آ تحقیق حاضر از نوع، تحقیقات جوانان  بود.  
آماری در    ۀ بخش کیفی شامل خبرگان آگاه به موضوع پژوهش بودند. همچنین جامع 

حوزۀ وزارت ورزش و جوانان در   میانی و ارشد تمامی مدیران بخش کمی تحقیق شامل 
های علمی متفاوت، رؤسای چندین فدراسیون که سابقۀ مدیریتی را در  سطوح و مرتبه 

  168اند به تعداد  اند و در نهایت مدیرانی که به تازگی بازنشسته شده این وزارتخانه داشته 

که با توجه به محدود بودن جامعۀ آماری، نمونۀ آماری برابر با جامعۀ آماری   باشدنفر می 
نامه محقق  های نیمه ساختارمند و  پرسش ابزار تحقیق شامل مصاحبه   در نظر گرفته شد. 

ای بود که با توجه به اهداف و روش تحقیق، طراحی گردیده بود. تمامی روند تجزیه ساخته 
انجام گرفت. نتایج   PLSو     SPSSهای تحقیق حاضر در نرم افزارهای  و تحلیل داده 

شامل   عامل  هشت  که  داد  نشان  حاضر  سازمان تحقیق  سیاسی،  فشارهای  کاهش 
شغلی، مربی گری، شایسته سالاری، فراهم سازی    یادگیرنده، جانشین پروری، کار راهه 

در نهایت با استفاده از روش  و  بندی گردیدند. دسته   فرصت شکوفایی، جذب و استعدادیابی 

نتایج تحقیق نشان داد که   مدل سازی ساختاری مدل مفهومی تحقیق ترسیم گردید. 
، دارای تأثیر  1/ 96ی روابط مدل تحقیق به علت برخورداری از میزان تی  بالاتر از  تمام 

از یافته بنابراین    باشد. معناداری می  برنامه استفاده  در  این تحقیق  های آتی وزارت  های 
های  تواند سطح عمومی و تخصصی توانایی ورزش و جوانان در حوزۀ منابع انسانی می 

های محوله با حداکثر توان را در کارکنان  کارکنان را ارتقاء داده و انگیزه انجام فعالیت 
 افزایش دهد. 
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 مقدمه
با توجه به سیر تکوینی و جایگاه مدیریت منابع انسانی در جهان امروز، فلسفۀ مدیریت منابع انسانی کاملا روشن 

گردد که اولاً بایستی هماهنگی لازم بین سازمان و منابع انسانی در جهت پذیرش اهداف مشترک سازمانی ایجاد گردد  می 
ترین سرمایه و انسانی مهم منابع  1( 2019بون و همکاران، )و ثانیاً نیل به اهداف سازمانی و منابع انسانی را تضمین کند 

و   ین جز ) ها در مدیریت منابع اسنانی است  ترین فرآیند محوری مزیت رقابتی هر سازمان بوده و توسعۀ منابع انسانی از  
ها هایی که سازمان گذاری شود به سرمایه های منابع انسانی مربوط می ظرفیت  ارتقاء  م یکی از ابعاد مه . ( 2010همکاران، 

 . نقش منابع انسانی در پیشرفت و ارتقای توسعۀ اجتماعی، توسعۀ2( 2021  نز،ی کول ) دهند  در توسعۀ این ظرفیت انجام می 
 .   3( 2021و همکاران،    بسون ی گ ) فرهنگی و رشد اقتصادی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است  

ترین آمد ترین و کار باید بر جدیدترین، پیشرفته ی جذب و نگهداشت منابع انسانی شایسته در عصر کنونی، می ها شیوه 
ت لانقش عامل انسانی در پیشبرد کار جامعه، اهمیتی خاص دارد و مؤثرترین رکن تحو .  ی مدیریتی مبتنی باشد ها روش 

 منابع انسانی  ی اقتصادی و اجتماعی مستلزم توجه ویژه به ها رود و پیشرفت اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی به شمار می 
ی ها تغییرات فزاینده و سریع فناوری موجب منسوخ شدن دانش، مهارت و توانایی .  4( 2018کومار و همکاران،  ) است  

نتیجه سازمان   . کارکنان شده است  ی خود ها و کارکنان همواره درصدد توسعه و ارتقای دانش، مهارت و توانایی   ها در 
زارع و شمس  )  اند   به توسعه و توانمندسازی کارکنان خود توجه زیادی مبذول کرده   ها هستند. در این راستا سازمان 

و همکاران،  ی محمدکاظم )  دهد  ی م  ل ی را تشک  یاز جوامع و تجارت جهان  ی امروزه ورزش بخش مهم . ( 2018همکاران، 
2012 )  . 

منابع انسانی   ۀ و چگونگی توسع  ساختار موضوعی پیچیده است و اجماع مشخصی درباره  ،  منابع انسانی   ۀتعریف توسع 
منابع انسانی شده است و تعریف دقیق و مشخصی از آن وجود ندارد ۀ  ارائه نشده است. تحقیقات متعددی در زمینه توسع 

منابع   ۀ برخی از محققان بر این باورند که مفهوم توسع.  5( 2016پوتنورو و ساهو،  )  اندازهای چندگانه است   چشم عمدتاً    و 
 ۀتوسع.  تولید مطرح شد   وری در خط ماشین سازی فورد با آموزش کارکنان برای بهبود و افزایش بهره   ۀ انسانی در کارخان 

برنام   ها ای از فعالیت منابع انسانی، مجموعه  زمانی مشخص برای تغییر در رفتار و یا    ۀ و اقدامات است که در چارچوب 
برای بهبود ها ، اجزا و نظام ها ، فعالیت ها ای از برنامه مچنین مجموعه . ه شود ی کارکنانی انجام می ها مهارت  یی است که 

از طریق سه حوزه   سازمان   ه طور سنتی بهبود عملکرد . ب ( 2021سرشار و همکاران،  )   شودطراحی و اجرا می   عملکرد، 
 . ( 2012و همکاران،    ی محمدکاظم )   شود می   تر شامل آموزش و توسعه، ارزیابی، برنامه و توسعه در سازمان، آسان وسیع 

ای برای عصر رقابتی امروز منابع انسانی از اهمیت ویژه  ۀ قلب سازمان، مدیریت منابع سازمانی است و توسع بنابراین 
ها، ابعاد  نظریه  ۀ منابع انسانی تجویز شده است و الگوهای گوناگون، بر پای  ۀ برخوردار است. راهبردهای فراوانی برای توسع

زرگران )   هایی روبرو استمنابع انسانی با چالش   ۀ اند اما هنوز هم، توسع منابع انسانی در نظر گرفته   ۀ مختلفی را برای توسع
از   مرتبط با کسب و کار   ی ها مهارت   و   ی آموزش  ،ی مانند کمبود منابع مال   ی مشکلات ساختار   . ( 2022و همکاران،    ی خوزان 

 ( 2020و همکاران،    ی مراد ) باشد ها می های مهم سازمان چالش 
 ءمنابع انسانی در جهت ارتقا   ۀ راحی الگوی مناسب توسع در تحقیقی باعنوان ط   ( 2021و همکاران،    ی ن یرا   یی بابا ) 

نتایج نشان داد که مدل نهایی تحقیق مشتمل بر سه بعُد اصلی:   به این نتیجه رسید که    های دولتی اثربخشی سازمان 
)آموزش کارکنان، عدالت سازمانی،   شایستگی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، سازمانی   ۀفردی )توسع 
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. باشداجتماعی( می - نظام جبران خدمات، شایسته سالاری، مدیریت استعداد( و محیطی )اقتصادی، سیاسی، فرهنگی 
ر سـاختار شـبکه،   پویایی محیط نیز، هم از طریق تأثیر بر ساختار و هم به دلیل تأثیر بر ساختار تیم و به تبع آن تأثیر بـ

ر   به این نتیجه رسید که   ( 2020و همکاران،    ی عماد ) .  ( 2021و همکاران،    ین ی را   یی بابا )   عملکـرد دارد تأثیر مثبـت بـ
بایست در خصوص طراحی نظام توسعه و استراتژیک نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان می   ۀ برنام 

های استاندارد جهت جذب نیروهای مورد نظر و ایجاد و استقرار طرحی توانمندسازی مدیران و کارکنان، معیارها و شاخص 
 ۀ های توسع سنجش تأثیر فعالیت در تحقیقی با عنوان    ( 2021  ، ید ی پوررش ) .  تعدیل نیرو، اقدام لازم را انجام دهد   ۀ در زمین 

به این نتیجه رسید   منابع انسانی بر نوآوری کارکنان با نقش میانجی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در بین کارکنان
منابع انسانی بر   ۀ های توسع منابع انسانی بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد. فعالیت   ۀ های توسع فعالیت که  

یادگیری سازمانی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. یادگیری سازمانی کارکنان بر نوآوری آنها تأثیر مثبت و معناداری 
منابع انسانی بر نوآوری کارکنان   ۀهای توسع مدیریت دانش بر نوآوری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. فعالیت   دارد.  

منابع انسانی بر   ۀ های توسع تأثیر مثبت و معناداری دارد نهایتاً مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در تأثیرگذاری فعالیت 
منابع انسانی ملی در پاکستان:  ۀ توسع در پژوهشی با عنوان  1( 2015اسرار الحق، )  .نوآوری کارکنان نقش میانجی دارند 

روند توسعه، شرایط فعلی و روند آینده توسعۀ منابع انسانی را در پاکستان توصیف کرده است. های  تکامل، روندها و چالش 
ی ها خش ب دوم توسعه در    ۀانسانی در سطح ملی بوده است ولی در مرحل   ۀاول تمرکز بر روی توسع   ۀ بیان شد که در مرحل 

منابع انسانی استراتژیک بر عملکرد  ۀبه بررسی تأثیر توسع  2( 2016 ونز،یل )  .  مختلف صنعت و اقتصاد در پاکستان است 
 مداری، نیروی کار، رهبری، حکمرانی وفرآیندها، مشتری ) شامل  بعد عملکرد سازمانی    5سازمانی پرداخت. وی نشان داد  

 ۀی خود در پژوهشی با عنوان تأثیر توسعهادر یافته  ( 2016پوتنورو و ساهو، ). منابع انسانی رابطه دارند  ۀبا توسع  ( مالی 
آموزشی، مدیریت شغلی و )منابع انسانی   ۀنشان داد که توسع  ی کارکنان و اثربخشی سازمانی ها منابع انسانی، شایستگی 

توسع  ( مدیریت عملکرد  اثربخشی سازمانی  ها شایستگی ۀ  از طریق  بر  است ی کارکنان  همکاران،   ی جمال )   تأثیرگذار  و 
نظران حوزۀ توسعۀ منابع انسانی در خصوص   که صاحب دهد  نتایج پژوهش نشان می   3( 2016  تنز، ی آلاگاراجا و گ )   .  ( 2018

 در سطح ملی رو    انسانی   ۀ قابلیت در سرمای   و    انسانی   ۀی مفهومی و نظری با چالش ایجاد ظرفیت در سرمای ها چارچوب 
مالی،   ۀ زمان توسع طور هم توسعۀ منابع انسانی ملی باید به   و راهبردهای  ها رو هستند. نتایج نشان داده است که برنامه   به 

در    4( 2019  خامن، ی و )   .ی نیروی انسانی را در سطوح فردی، سازمانی و ملی مورد توجه قرار دهد ها صنعتی و ظرفیت 
منابع انسانی و رضایت مشتری بیان کرد که ارتباط بین نوآوری و رضایت مشتری  ۀای تحت عنوان نوآوری، توسع مقاله 

منابع انسانی توانایی سازمان در ایجاد   ۀ همچنین توسع .  ی مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان دارد ها بستگی به شیوه 
 و   ارتقاء   آموزش،   جذب،  عوامل   که  دریافتند   5( 2018آودوا و همکاران،  )   .دهد نوآوری و رضایت مشتریان را افزایش می 

 انسانی تأثیر گذار است همچنین سه عامل، نبود نهاد رسمی ارائه   منابع   توسعۀ   در   انسانی   نگهداری نیروی   و   حفظ   پرورش، 
برنامه  برای توسعۀ منابع انسانی، کمبود قوانین و درنهایت عدم ارتباط بین صنعت و منابع  دهندۀ  انسانی های مدون 

در پژوهشی اقدام به بررسی ارزیابی علل جمعی در توسعۀ منابع  6( 201۷و همکاران،  لز ی دن )  .فاکتورهای مهمی هستند 
کردند. این پژوهش الزامات توسعۀ منابع انسانی را با    اندازهای تئوری آتی منابع انسانی  انسانی: با رویکرد توسعۀ چشم 

زمۀ موفقیت در این راه لا انسانی را    بررسی کرد و تمرکز بر ابعاد توانمندی نیروی  ها ایجاد سناریوهایی برای آیندۀ سازمان 

 
1 Asrar-ul-Haq 
2 Lyons 
3 Alagaraja & Githens 
4 Wikhamn 
5 Avdeeva 
6 Daniels 
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های تحقیق خود مشخص نمودند که در مسیر توسعۀ منابع انسانی نیازمند ایجاد شاخه   در   1( 2021  رد، یب )   . بیان کرد 
به نظر می گسترده خلاقیت می  تواند به ها، جذب و استعدادیابی می رسد ایجاد نظام شایسته سالاری در سازمان باشد 

  یها ارزش   به   توجه   با   سازمانی   هر   صورت مناسبی بسترهای مطلوبی جهت ایجاد  نظام توسعۀ منابع انسانی را فراهم نماید. 
 یا  خدمات  نوع سازمان،  آن بر   حاکم  فرهنگ   المللی، بین  و  ملی   های سازمان  سایر  با  ارتباط   نوع آن،   بر  حاکم شرایط   خود،

 کاهش   برای  راهکارهایی   و   راهبردها  ارائه   نیازمند   جمله این  از  زیادی   فاکتورهای   و  سازمان   آن   توسط   شده   ارائه  کالای 
 و  بزرگ   ورزشی   های باشد. سازمان می   خود   خاص  انسانی   منابع   توسعۀ  مدل   ارائۀ  و   انسانی   منابع   روی پیش   های چالش 

  و   داخلی   فشارهای   با   معمولًا  جامعه   سلامت   در   آنها   نقش   و   ها فعالیت   حساسیت   و   ماهیت   مانند   دلایلی   نیز به   پیچیده 
 توسعۀ منظور  به  ها سازمان  نوع  این  دلیل   همین   به . کند می  ایجاب  را  توسعه  و  تغییر  تطبیق،  که  شوند می  مواجه  خارجی 
 پرورش  و  توسعه   را   خود   کارکنان   ای حرفه   های مهارت   بایست می   متغیر،  محیط   به   مناسب   واکنش   دادن   نشان   و  بیشتر 

از عوامل مهم و کلیدی عامل نیروی انسانی است. در عصر حاضر، رای گسترش و پیشرفت ورزش در جامعه، یکی  دهند. ب 
یابی به مزیت رقابتی هاترین منابع توجه شده است و مبنایی برای دست ب عنوان یکی از گران   همواره به منابع انسانی به 

محور اصلی آنها است، از اهمیت    عات لا خصوص در شرایط حاضر که دانش و اط   ها بوده است. این امر به   برای سازمان 
است  برخوردار  وهمچنین  بسزایی  از   در .  یکی  استخدام  و  آموزش  استرالیا،  ورزش  در  انسانی  نیروی  ارتقای  راستای 

های ها و برنامه راهبردهای مهم در سند برنامۀ ملی درنظر گرفته شده است. کمیسیون ورزش استرالیا بخشی از طرح 
ها و ها، دوره س لا همچنین، برگزاری ک  .های ورزشی اختصاص داده است ن حمایتی خود را به توسعۀ نیروی انسانی سازما 

توسعۀ نیروی انسانی است. یکی از اهداف ورزش استرالیا برای های آموزشی از دیگر وظایف این کمیسیون برای کارگاه 
 .  ( 2018و همکاران،    یی جلا)   کنندگان در ورزش است  توسعۀ منابع انسانی، افزایش تعداد شرکت 

های متفاوت در جامعه وظایف خود و داشتن مشتریانی با خواسته   ۀ های ورزشی به دلیل گستردگی حیط ازمان س 
ۀ ها جذب، حفظ و توسع استراتژی   هایی مناسب به اهداف خود دست یابند که یکی از اینبایستی بتوانند با اتخاذ استراتژی 

به سازمان .  2( 2018و همکاران،    ی با )  انسانی توانمند است نیروی   نیز  عنوان یک صنعت خدمات محور،   های ورزشی 
باکیفیت و کمیت سرمایه  آنجایی که ورزش شامل تولید و مصرف عملکردهای   از .  های انسانی مرتبط است اثربخشی 

آید. باید توجه کرد منبع در این صنعت به شمار می ترین عنوان مهم  انسانی به  ۀ ها است؛ در نتیجه سرمای ورزشی انسان 
 یهاشم )   بیرون از میدان تاکید دارند  های ورزشی موفق به استفاده مؤثر از منابع انسانی هم درون میدان و همکه سازمان 

 . ( 2021و همکاران،  
های مدیریت منابع انسانی در ترین حیطه دهد که یکی از مهم ها نشان می   بررسی مبانی نظری و پژوهشهمچنین 

ح عملکرد منابع انسانی لا ورزش کشور، مدیریت عملکرد کارکنان و نیروی انسانی است؛ زیرا، بدون آموزش و ارزیابی و اص 
که وزارت ورزش و جوانان به شده نیست؛ ازاین رو، با توجه به این  ای تضمین ه موفقیت هیچ برنامۀ استراتژیک و عملیات 

ترین سازمان متولی امور ورزش کشور است، باید به این امر مهم توجه بیشتری داشته باشد.  ترین و بزرگ عنوان اصلی 
عنوان نقطۀ اتکا و مراجعه  که بتواند نشانگر مسیر باشد و به برای تحقق این امر داشتن پشتوانۀ علمی و آکادمیک قوی 

از آنجا که در کشور، وزارت ورزش و جوانان در کسب . ( 2020خوشدل و همکاران، )  استاستفاده شود، بسیار ضروری 
سازمانی   ۀ ترین سرمایرا مرهون با ارزش   هاهای ورزشی جایگاه و نقش به سزایی دارد و بخش اعظم این موفقیت موفقیت 

های راهبردی در آن ه ریزی نیروی انسانی و تدوین برنام خود یعنی نیروی انسانی است؛ بنابر آنچه پیشتر بیان شد، برنامه 
ها برای مدیریت اثربخش و بهبود عملکرد ضرورت دارد. باید یادآور شد که این سازمان تاکنون همچون تمامی سازمان 

 این قدرت  و  اداری  امور اداره  خود  بنابراین  ( 2021و همکاران،  یاوشان ی س)  راهبردی منابع انسانی بوده است ۀفاقد برنام 
که در این اداره کل بیشتر امور روزمره کارکنان   این موضوع باشد   گر نشان   تواند انسانی می   منابع   توسعۀ   کل   اداره   در   واحد 
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به توسعۀ کارکنان است.   با بررسی پیشینۀ پژوهش مورد توجه است تا پرداختن  ها و مرور مبانی نظری در از طرفی 
توسعۀ منابع انسانی در وزارت ورزش  خصوص توسعۀ منابع انسانی انجام گردید، فقدان مدلی جامع در جهت مدل تعالی  

های جامع در این خصوص، جهت ارائه مدل در پژوهش حاضر از روش  گردد. با توجه به فقدان مدل درک می و جوانان  
 .استفاده خواهد شد توسعۀ منابع انسانی های ترکیبی جهت کشف مفاهیم در این حوزه و ارائه  طرح 

  شناسی روش 

باشد که به صورت میدانی انجام گردید. روش تحقیق حاضر از نظر روش تحقیق حاضر از نوع، تحقیقات کاربردی می 
آماری تحقیق حاضر در بخش کیفی شامل   ۀ کمی اجرایی گردید. جامع- ها آمیخته بود که به صورت کیفی گردآوری داده 
مدیریت ورزشی بودند که در خصوص موضوع پژوهش تحقیق تجربه و آگاهی لازم مشخص گردیدند. به  ۀ خبرگان حوز 

گیری تا رسیدن به اشباع نظری گیری هدفمند استفاده گردید. این نمونه ها، از روش نمونه منظور شناسایی این نمونه 
جامعۀ آماری در بخش نفر به عنوان نمونه در بخش کیفی مشخص گردیدند. همچنین   14ادامه یافت و در نهایت تعداد  

های علمی متفاوت، حوزۀ وزارت ورزش و جوانان در سطوح و مرتبه   میانی و ارشد تمامی مدیران  کمی پژوهش شامل  
اند و در نهایت مدیرانی که به تازگی بازنشسته  دین فدراسیون که سابقۀ مدیریتی را در این وزارتخانه داشته رؤسای چن 

که با توجه به محدود بودن جامعۀ آماری، نمونۀ آماری برابر با جامعۀ آماری در نظر  باشد نفر می   168اند به تعداد شده 
 گرفته شد. 

ای بود که با توجه به اهداف و روش نامه محقق ساخته های نیمه ساختارمند و  پرسش ابزار تحقیق شامل مصاحبه 
سوال بود که سؤالات آن   36نامه حاوی  نامه به دو شکل طراحی گردید. به طور کلی این پرسش تحقیق، این پرسش 

داد. ابتدا به منظور ساختاردهی به این موانع را مورد بررسی قرار می   عوامل توسعۀ منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان 
با توجه به استفاده از روش مدل سازی ساختاری تفسیری، سؤالات به صورت مقایسه زوجی طراحی گردید. سپس به 

ارزشی لیکرت طراحی   5منظور آزمون مدل ترسیم شده در غالب روش معادلات ساختاری، سؤالات به صورت طیف  
تن از اساتید دانشگاهی مورد بررسی قرار گرفت. پایایی   ۷نامه با استفاده از نظرات  وایی محتوایی این  دو پرسش گردید. ر 

برای پرسش   ۀ نامه نیز با استفاده از محاسب این پرسش  نامه روش مدل سازی ساختاری تفسیری میزان آلفای کرونباخ 
های تحقیق تحلیل داده مشخص گردید. تمامی روند تجزیه و  0/ 83نامه معادلات ساختاری میزان و برای پرسش  0/ 81

 انجام گرفت.   PLSو     SPSSحاضر در نرم افزارهای 

 هایافته 
 نمایش گذاشته شده است. به   1های آماری تحقیق حاضر در جدول  های توصیفی مربوط به نمونه یافته 

 .ق ی تحق   ی ف ی توص   ی ها افته ی . 1جدول  

 درصد  فراوانی  ها گروه   شناختی جمعیت   هایویژگی  

 تحقیقبخش کیفی 

 78.6 11 مرد جنسیت 
 21.4 3 زن  

 71.4 10 دکتری  سطح تحصیلات 
 28.6 4 کارشناسی ارشد  

 بخش کمی تحقیق 
 61.3 103 مرد جنسیت 

 38.7 65 زن  
 0.6 1 کاردانی  سطح تحصیلات 
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 درصد  فراوانی  ها گروه   شناختی جمعیت   هایویژگی  

 7.7 13 کارشناسی  
 51.8 87 کارشناسی ارشد  
 39.9 67 دکتری  

 
زن بودند. همچنین    % 21/ 4مرد و    % ۷8/ 6های بخش کیفی تحقیق شامل  داد که نمونه نتایج توصیفی تحقیق نشان  

با  از این میان نمونه  نتایج % بیشترین تعداد را دارا می   ۷1/ 4های تحقیق افراد دارای مدرک تحصیلی دکتری  باشند.  
از افراد شرکت کننده در  % 61/ 3 توصیفی مربوط به وضعیت جنسیت نمونه تحقیق در بخش کمی حاضر نشان داد که 

 باشند. زنان می   % 38/ ۷  تحقیق مردان و
یافته  تحقیق ها نتایج  توصیفی  نمونه   ی  میان  از  داد که  نشان  تحصیلی  همچنین  دارای مدرک  افراد  تحقیق،  های 

 باشند. بیشترین تعداد را دارا می   % 51/ 8  کارشناسی ارشد با 

از بررسی نظرات خبرگان در قالب   عوامل توسعۀ منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانانبه منظور شناسایی و دسته بندی  

ها مشخص گردید و جمع بندی های مستخرج از مصاحبه ها، ویژگی روش کیفی استفاده گردید. پس از انجام کدگذاری 

 دهد. نتایج بخش کیفی تحقیق را نشان می   2گردید. جدول شماره  

از بررسی نظرات خبرگان در   عوامل توسعۀ منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانانبندی  به منظور شناسایی و دسته 
ها مشخص گردید و جمع  های مستخرج از مصاحبه ها، ویژگی قالب روش کیفی استفاده گردید. پس از انجام کدگذاری 

 دهد. نتایج بخش کیفی تحقیق را نشان می  2بندی گردید. جدول شماره  

 .ی ف ی بخش ک   ج ی . نتا 2جدول  

های استخراج شده ویژگی  ها مقوله    

های سیاسی در انتصابات، کاهش دخالت افراد  کاهش دخالت نهادهای برون سازمانی در انتصاب و ارتقای افراد، کاهش بازی 

تغییر کارکنان در زمان تغییر وزیر در سازمان، کاهش    20- 80قانون اساسی، رعایت قایده    44سیاسی، پیاده سازی اصل  

 فشارهای سیاسی 

کاهش فشارهای  

 سیاسی 

های علمی و تخصصی، استفاده  ها و همایش های معتبر، اعزام کارکنان به کنگره ها و همایش شرکت دادن کارکنان در کنفرانس 

مشکلات  ها بر اساس  های اجرای کار، برگزاری کارگاه ها، حضور در محیط اجرای عملیاتی، قرار دادن آنها در موقعیت از کارگاه 

ها، کاربردی و عملیاتی کردن آموزش، سازمان  های عملیاتی در حین اجرای فعالیت های سازمانی، استفاده از آموزش بخش 

 ها و شوراها، مدیریت دانش یادگیرنده، فراهم نمودن بستر و محیط یادگیری برای کارکنان، شرکت دادن کارکنان در نشست 

سازمان  

 یادگیرنده 

های کلیدی، آمادگی  جانشین پروری، شناسایی جانشین افراد بازنشسته و با تجربه، تربیت افراد برای تصدی پست توجه به 

 روانی و محیطی سازمان برای اجرای جانشین پروری، اجرای درست و صحیح جانشین پروری، ترویج فرهنگ جانشین پروری

جانشین 

 پروری 

کارکنان، طراحی و ترسیم کارراهه شغلی کارکنان، ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب،  های مؤثر بر مسیر شغلی  ترسیم  فاکتور 

های افراد، نظام ارزیابی عملکرد مناسب، ارتقا نظام ارزشیابی عملکرد، های ضمن خدمت، سنجش مداوم توانایی انجام ازمون 

 درجه برای ارزیابی رفتار و عملکرد کارکنان،   360استفاده از ارزیابی  

 شغلی    کارراهه 

ها، استفاده  شاگردی برای آموزش   – استفاده از فرهنگ استاد  های افراد کارکشته،  استفاده از استاد شاگردی، استفاده از تجربه 

 از تجربیات با سابقه، مستندسازی تجربیات افراد با تجربه، استفاده از افراد با تجربه و با سابقه به عنوان مدرس 
 مربیگری 

سالاری، ملاک  اجرای شایسته سالاری، آموزش مبتنی بر شایستگی مد نظر سازمان، استفاده از نظام شایسته سالاری، شایسته  

 های شایسته سالاری در انتصابات و ارتقاها قراردادن شاخص 

شایسته  

 سالاری 
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های استخراج شده ویژگی  ها مقوله    

های  های برابر در اختیار کارکنان، دوره ها، برنامه توسعۀ فردی برای کلیۀ کارکنان، قرار دادن فرصت مشارکت در تصمیم گیری 

 های سازمانی، توجه به بالندگی کارکنان توانمندسازی متناسب با پست های آموزشی، طراحی برنامه  آموزشی، کارگاه 

فراهم سازی  

 فرصت شکوفایی

توجه به فرایند استاندارد و علمی به کارگیری کارکنان، استفاده از افراد تحصیل کرده مرتبط با حوزۀ تخصصی در هنگام 

پیش نیازهای علمی هنگام جذب، استخدام مناسب به جذب، جذب افراد بر اساس نیازسنجی و مطالعه میدانی، توجه به  

های توسعۀ افراد، گزینش نیروها در زمان جذب، طراحی یک کانون جذب، مشخص شدن نیاز واقعی  منظور کاهش هزینه 

کارگیری درست منابع انسانی، تشکیل  سازمان به منابع انسانی در هنگام جذب، استفاده از نظام استعدادیابی کارکنان، به 

های کلیدی، گزینش مناسب، نیاز به جذب افراد فرا سازمانی، انتخاب مدیران رده بالای  مخزن افراد مستعد برای تصدی پست 

 وزارت، تآمین و  جذب درون سازمانی، استفاده از کارگروه استعدادیابی و استعدادسنجی سازمان از بدنه خود  

جذب و 

 استعدادیابی 

 
کاهش فشارهای سیاسی، سازمان مطابق با نتایج بخش کیفی تحقیق، عوامل شناسایی شده در هشت عامل شامل 

 سازی فرصت شکوفایی، جذب و استعدادیابیشغلی، مربیگری، شایسته سالاری، فراهم  یادگیرنده، جانشین پروری، کارراهه 
دسته بندی گردیدند. به منظور ساختار دهی به عوامل شناسایی شده از روش مدل سازی ساختاری تفسیری استفاده  

 ، نتایج مربوط به ماتریس خودتعاملی ساختاری را به نمایش گذاشته است.3گردید. جدول شماره  

 .ماتریس خودتعاملی ساختاری .  3جدول  

 عوامل 

 ( 1)عامل شماره    شایسته سالاری 

 ( 2)عامل شماره    شغلی    کارراهه 

 ( 3)عامل شماره    جانشین پروری 

 ( 4)عامل شماره    کاهش فشارهای سیاسی 

 ( 5)عامل شماره    مربی گری  

 ( 6)عامل شماره   فراهم سازی فرصت شکوفایی 

 (۷)عامل شماره    سازمان یادگیرنده 

 ( 8)عامل شماره    جذب و استعدادیابی 

 
 های موانع را به نمایش گذاشته است.ها و اشتراک ها، ورودی نتایج مربوط به خروجی  4شماره  جدول  

 شده.  ییموانع شناسا   ی هاو اشتراک   ها ی ورود   ها، ی . خروج 4جدول  
 سطح  اشتراک ورودی  خروجی  عوامل  تکرار

 اول 

1 1-2-3-4-5-7 1-2-6-8 1-2  
2 1-2-3-4-5-6-7-8 1-2-3-6-8 1-2-3-6-8  
3 2-3-4-5-6-7 1-2-3-6-8 2-3-6  
4 4-7 1-2-3-4-6-8 4  
5 5-7 1-2-3-5-6-8 5  
6 1-2-3-4-5-6-7-8 2-3-6-8 2-3-6-8  
7 7 1-2-3-4-5-6-7-8 7 1 
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 سطح  اشتراک ورودی  خروجی  عوامل  تکرار

8 1-2-3-4-5-6-7-8 2-6-8 2-6-8  

 دوم 

1 1-2-3-4-5 1-2-6-8 1-2  
2 1-2-3-4-5-6-8 1-2-3-6-8 1-2-3-6-8  
3 2-3-4-5-6 1-2-3-6-8 2-3-6  
4 4 1-2-3-4-6-8 4 2 
5 5 1-2-3-5-6-8 5 2 
6 1-2-3-4-5-6-8 2-3-6-8 2-3-6-8  
8 1-2-3-4-5-6-8 2-6-8 2-6-8  

 سوم

1 1-2-3 1-2-6-8 1-2  
2 1-2-3-6-8 1-2-3-6-8 1-2-3-6-8 3 
3 2-3-6 1-2-3-6-8 2-3-6 3 
6 1-2-3-6-8 2-3-6-8 2-3-6-8  
8 1-2-3-6-8 2-6-8 2-6-8  

 چهارم 

1 1 1-6-8 1 4 
6 1-6-8 6-8 6-8  
8 1-6-8 6-8 6-8  

 5 8-6 8-6 8-6 6 پنجم 
 8 6-8 6-8 6-8 5 

 
سطح ساختاردهی شدند. مدل ساختاری  5مشخص گردید که عوامل شناسایی شده در  4با توجه به نتایج جدول 

 به نمایش گذاشته شده است.   1سازی ساختاری تفسیری در شکل شماره  شده مطابق با نتایج روش مدل مشخص  
 

 
 .مدل ساختاری تفسیری تحقیق  .1شکل  
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به منظور بررسی این موانع در بخش کمی از معادلات ساختاری انجام گردید. از این رو ابتدا از آزمون کولموگروف 
به بررسی وضعیت   های تحقیق پرداخته شد. نتایج آزمون فوق نشان داد که میزان طبیعی بودن توزیع داده اسمیرنف 

باشد های تحقیق می غیرطبیعی بودن داده   ۀ بود که این خود نشان دهند   0/ 05سطح معناداری در تمامی عوامل پایین از  
ناپارامتریک استفاده گردید. شکل  و بدین منظور جهت تجزیه و تحلیل داده  مدل   3و    2های تحقیق حاضر از آمار 

 را نشان می دهد.     عوامل توسعه منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان گیری و میزان ضرایب معنی داری تی،  اندازه 
 

 
 .گیری تحقیقمدل اندازه   .2شکل  

وزارت ورزش و  عوامل توسعۀ منابع انسانی در  داری تی  گیری و ضرایب معنی های اندازه جمع بندی از مدل   5جدول  
 را به نمایش گذاشته است.   جوانان

 .. خلاصه نتایج آماری مدل تحقیق5جدول  

 روابط  T تأثیر 

 جذب و استعدادیابی  بر فرصت شکوفایی 6.059 0.441

 سازمان یادگیرنده  بر فرصت شکوفایی 5.570 0.502
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 روابط  T تأثیر 

 فرصت شکوفایی  بر مربیگری  36.951 0.899

شکوفایی  بر کاهش فشارهای سیاسی فرصت   236.771 0.975  

 مربیگری بر جانشین پروری  3.371 0.249

 مربیگری بر کارراهه  شغلی  3.924 0.380

 کاهش فشارهای سیاسی  بر جانشین پروری  16.634 0.739

 کاهش فشارهای سیاسی  بر کارراهه  شغلی  11.999 0.580

 جانشین پروری  بر شایسته سالاری 4.149 0.453

 کارراهه  شغلی  بر شایسته سالاری 5.484 0.531

 
، دارای تأثیر 1/ 96نتایج تحقیق نشان داد که تمامی روابط مدل تحقیق به علت برخورداری از میزان تی بالاتر از  

های برازش مربوط روش معادلات ساختاری با باشد. به منظور بررسی بزارش مدل تحقیق حاضر از شاخص معناداری می 
 دهد. های برازش مدل فوق را نشان می نتایج مربوط به شاخص  6رویکرد پیالاس استفاده گردید. جدول  

 .های بزارش مدل تحقیق . شاخص 6جدول  

 
جذب و  

 استعدادیابی 

سازمان  

 یادگیرنده 

فرصت  

 شکوفایی 
 مربیگری 

ی  ا کاهش فشاره 

 سیاسی 

جانشین  

 پروری 

کارراهه  

 شغلی 

شایسته  

 سالاری 

آلفای  

 کرونباخ 
0.78 0.88 0.82 0.87 0.81 0.91 0.85 0.88 

پایایی  

 ترکیبی 
0.83 0.91 0.78 0.90 0.87 0.93 0.91 0.92 

روایی  

 همگرا 
0.57 0.68 0.59 0.63 0.64 0.74 0.77 0.74 

R2 - - 0.84 0.80 0.95 0.93 0.87 0.92 
Q2 0.55 0.68 0.59 0.63 0.64 0.74 0.77 0.74 

GOF - - 0.703 0.709 0.779 0.829 0.818 0.825 
 

ها در های برازش تحقیق نشان داد که مقدار مربوط به آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیر نتایج مربوط به شاخص 
باشد که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. همچنین نتایج تحقیق مشخص نمود که میزان می   0/ ۷همه متغیرها، بالاتر از  

برای تمامی عوامل بالاتر از سطح معیار   باشد که نشان دهنده مناسب بودن میزان روایی همگرا می   0/ 4روایی همگرا 
باشد. همچنین روایی واگرا در تحقیق حاضر نیز در قالب ماتریس عوامل در عوامل، مورد بررسی و تایید قرار تحقیق می 

با شکل شماره   از    1گرفت. همچنین مطابق  بیش  تحقیق،  عوامل  به  مربوط  عاملی  بارهای  باشد که می   0/ 4تمامی 
 باشد.  دهنده مناسب بودن این معیار می نشان 

معرفی شده است و   R2که به عنوان مقادیر ضعیف ، متوسط و قوی برای    0.6۷و    0.33،  0.19با توجه به سه مقدار  
،  0.02به دست آمد که  نشان از مناسب بودن این شاخص دارد. با توجه به سه مقدار     0.6۷در همه عوامل، مقدار بیشتراز  
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معرفی شده است و در همه عوامل، مقدار بیشتراز   Q2که به عنوان مقادیر ضعیف ، متوسط و قوی برای     0.32و    0.15
که به عنوان   0.36و    0.25،  0.01به دست آمد که  نشان از مناسب بودن این شاخص دارد.  با توجه به سه مقدار    0.32

به دست آمد که    0.36معرفی شده است و در همه عوامل، مقدار بیشتراز    GOFمقادیر ضعیف ، متوسط و قوی برای  
نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. با این توجه مشخص گردید که مدل ارائه شده در تحقیق حاضر، از برازش مناسبی 

 باشد. برخوردار می 

 گیری نتیجه 
به  سازمان  بهبود عملکرد عمومی و ساختار عمومی پیش گام های ورزشی  و    ی محمدکاظم ) اند  منظور مدیریت و 

انجام   در وزارت ورزش و جوانان  ی منابع انسان   ی ا توسعه   ی راهبردها   ی مدل تعامل   هدف   با   حاضر  . پژوهش ( 2012همکاران،  
عامل شامل  شد. که   در هشت  عوامل شناسایی شده  تحقیق،  بخش کیفی  سازمان نتایج  فشارهای سیاسی،  کاهش 

کارراهه  پروری،  جانشین  فراهم شغلی    یادگیرنده،  سالاری،  شایسته  مربیگری،  و ،  جذب  شکوفایی،  فرصت  سازی 
خوشدل و همکاران، ) ،  ( 2021  رد، ی ب )،    ( 2020و همکاران،    ی عماد ) های  که با یافته   دسته بندی گردیدند.   استعدادیابی 

 باشد.همخوان می   ( 2019و همکاران،    ی ططر) و      ( 2021و همکاران،    ی هاشم ) ،  ( 2019و همکاران،    ینظر ) ،  ( 2020
توان از میان نمی   وزارت ورزش و جوانان   ی را در که رفتارهای سیاس در تحقیق خود بیان کرد    ( 2019و همکاران،    ی ططر ) 

مدیران این است که رفتارهای سیاسی را کنترل کنند ۀ  ناپذیر هستند. در این میان، وظیف های اجتناببرد، زیرا آنها پدیده 
توان از آنها برای ای قرار گیرند، زیرا بعضی از رفتارهای سیاسی کارکردی هستند و می منطقی و سازنده ۀ  تا در محدود 

سیاسی بودن هر فرد   ۀبهره جست. همچنین، ذکر این نکته ضروری است که درج  وزارت ورزش و جوانان نیل به اهداف  
وزارت خوی او بستگی دارد. افراد شدیداً غیرسیاسی و بسیار سیاسی، همگی برای    و   های فردی، اعتقادات و خلقبه ارزش 

اند و شده  کنند که کنار گذاشته یابند و احساس می کندی ارتقاء می  اول به ۀ مند هستند. زیرا دست زیان  ورزش و جوانان 
خدمتی و از دست دادن حیثیت و اعتبار خویش   دوم ممکن است در معرض خطر متهم شدن به خوش ۀ  در مقابل دست 

وزارت  حیات در    ۀ عنوان ابزار ادام   شده به  طورمعمول، میزان متوسطی از رفتارهای سیاسی کنترل  بنابراین، به.  یرند قرار گ 
آوری، پردازش و توزیع   ضعف سیستم اطلاعات مدیریت ورزشی و نظام ملی جمع  لازم و ضروری است.   ورزش و جوانان

 . ( 2016و همکاران،    ی د ی ام )   وزارت ورزش و جوانان بوده استاطلاعات ورزشی مهمترین مانع محیطی سازمانی در  
آماده باشد و جهت بستر برای جانشین پروری در وزارت ورزش و جوانان بیان کرد که   ( 2021و همکاران،    ی هاشم ) 

اجرای درست جانشین پروری باید عواملی مثل جلب نظر مدیران ارشد با ارائه دلایل تئوریک و عملی در مورد اهمیت 
پروری نگاه کنند تا با حمایتی پروری صورت پذیرد و مدیران ارشد وزارت با نظر مثبت و مساعد به مبحث جانشین جانشین

عامل دیگری که وجود دارد بررسی میزان اتفاق نظر  دهند این برنامه موفق باشد. جانشین پروری انجام می  ۀکه از برنام 
جانشین پروری   ۀ مدیران در مورد اهمیت جانشین پروری و سعی در افزایش آن هست. یعنی مدیران در اجرای برنام 

های این که با یافته   اتفاق نظر و به نوعی اجماع داشته باشند و در راستای افزایش اهمیت جانشین پروری قدم بردارند 
مدیران وزارت ورزش و جوانان جهت بالا بردن رفتار بیان کرد که  ( 2019و همکاران،  ی نظر ) باشد. تحقیق همخوان می 

سازمان تاکید کنند. در واقع، اگر کارکنان  -شغل و هم تناسب فرد  -کاری نوآورانه کارکنان خود باید هم بر تناسب فرد 
توانند رفتار کاری نوآورانه بهتر ها با شغل خود تناسب داشته باشند، می وزارت ورزش و جوانان از نظر نیازها و توانمندی 

ها، شخصیت و محیط کار همچنین اگر این تناسب در بعد سازمان و از نظر اهداف، ارزش  .و مؤثرتری نیز داشته باشند 
وجود داشته باشد، می تواند حداکثر توانمندی روانشناختی را برای آنها به ارمغان بیاورد. بنابراین لازم است که مدیران 

شغل و نوآوری کارکنان، در هنگام استخدام به نیازهای شغلی خود و   -وزارت ورزش و جوانان جهت افزایش تناسب فرد 
ای داشته باشند و با تجزیه و تحلیل شغلی و آگاهی از نیازهای خود به روند استخدام های که افراد دارند، توجه ویژه توانایی 
های های آموزشی و کارگاه همچنین در طول فعالیت کارکنان، با برگزاری کلاس  .خصص و با تجربه دست بزنند افراد مت 
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های کارکنان متناسب تخصصی سعی در به روز نگه داشتن کارکنان داشته باشند و با تغییر نیازهای شغلی سازمان، توانایی 
سازمان نیز، مدیران وزارت ورزش و جوانان لازم است جهت گزینش کارکنان   -با آن بالا برود. جهت افزایش تناسب فرد 

افرادی را انتخاب کنند که سیستم ارزشی متناسب با سازمان  ، ها، تجربه و انگیزهجدید علاوه بر اهمیت دادن به توانایی 
استراتژیک نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ۀ برنام به این نتیجه رسید که   ( 2020و همکاران،    ی عماد )   .داشته باشند 

های بایست در خصوص طراحی نظام توسعه و توانمند سازی مدیران و کارکنان، معیارها و شاخص ورزش و جوانان ن می 
نیروهای مورد نظر و  استاندارد   نیرو، اقدام لازم را انجام دهدجهت جذب   .ایجاد و استقرار طرحی در زمینه تعدیل 

نوآوری، وری، خلاقیت و  مدیریت مشارکتی، بهره درتحقیق خود به این نتیجه رسید که    ( 2020خوشدل و همکاران،  ) 
سیاسی،  و  قانونی  روابط،  حاکمیت  سیستم، برنامه   ارتباطات،  بلوغ  آموزش،  نتایج،  از  تقدیر  توسعه،  ارزیابی،  ریزی، 

   بودند   مدل مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان براساس مدل داده بنیاد از عوامل  پذیری  رقابت 
مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش  های مدل  تعیین مؤلفه در تحقیقی با عنوان    ( 2020خوشدل و همکاران،  ) 

نتایج رسید که    و جوانان  ند نگهداری بهینه از منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان، نگهداری از هایی مان گویه   به این 
های معنوی، بهبود رفتاری منابع انسانی در ارتباط با یکدیگر، بهبود و رشد رفتاری و عملکرد سازمان ها و سرمایه ارزش 

شده برای   بهبود خدمات ارائه،  شده برای مشتریان داخلی سازمان   نفعان، بهبود خدمات ارائهدر ارتباط با جامعه و ذی 
ن در اثر ا دادن امور در سازمان، بهبود سطح عملکرد ورزشکار   های انجامبهبود فرایندها و روش ،  مشتریان خارج از سازمان 

بین  در سطح  ورزشی  رتبۀ  و  ارتقای جایگاه  و کسب جایگاه ارتقای عملکرد سازمان،  در های  المللی  مناسب سازمانی 
های پیامدهای مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان  ترین بخش المللی ورزشی، از مهم های بین سازمان 

مدیریت عملکرد منابع انسانی، وزارت عنوان یکی از پیامدهای مهم سیستم    در بخش عملکرد ورزشی به   . اند شناخته شده 
نفعان گذار ورزش در کشور، برای موفقیت ورزش در سطح ملی و با توجه به ذی ورزش و جوانان به عنوان متولی و سیاست 

یابی به اهداف توسعۀ نفعان برای دست اند، به حمایت و همکاری این ذی متعددی که در سیستم ورزش در حال فعالیت 
نفعان که وزارت ورزش و جوانان بتواند منافع ذی المللی نیاز دارد. این امر پدید نخواهد شد؛ مگر این   ورزش در سطح بین 

نفعان خود کسب کند و با مشروعیت سازمانی خود را تأمین کند و از این طریق بتواند مشروعیت سازمانی را در بین ذی 
کار گیرد. در این راستا، کارکنان سعۀ سیستم ورزش اثربخش به خود بتواند حمایت و منابع در اختیار آنها را در جهت تو 

های این مأموریت ه دهند توانند تحقق های مختلف وزارت ورزش و جوانان می دیده در بخش  شایسته، توانمند و آموزش 
های در تحقیق خود مشخص نمودند که در مسیر توسعۀ منابع انسانی نیازمند ایجاد شاخه  ( 2021 رد،یب )   .مهم باشند 

به نظر می گسترده خلاقیت می  تواند به جذب و استعدادیابی می   ها، رسد ایجاد نظام شایسته سالاری در سازمان باشد 
های این تحقیق صورت مناسبی بسترهای مطلوبی جهت ایجاد  نظام توسعۀ منابع انسانی را فراهم نماید. که با یافته 

تواند سازمان را پویا و منابع متنوع و نیروی انسانی تربیت شده و توانا می توان گفت که  باشد. بنابراین می همخوان می 
ترین افراد را شناسایی و جذب کنند. شایسته اند تا ها در تلاش مروزه سازمان ا  .فراوانی را برای سازمان خود فراهم نماید 

کند از هر کسی و هر چیزی به درستی و متناسب با موقعیت، بیشترین وضعیت سازمانی و منطق حاکم بر آن ایجاب می 
نتایج تحقیق نشان داد که   . گیری از انرژی خلاق افراد نخبه و برگزیده اجتماع است استفاده شود. شایسته سالاری بهره 

باشد. نتایج مربوط به ، دارای تأثیر معناداری می 1/ 96تمامی روابط مدل تحقیق به علت برخورداری از میزان تی  بالاتر از  
ها در همه متغیرها، بالاتر های برازش تحقیق نشان داد که مقدار مربوط به آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیر شاخص 

مدل دارد. نتایج تحقیق مشخص نمود که میزان روایی همگرا برای تمامی   باشد که حاکی از پایایی مناسب می   0/ ۷از  
باشد. همچنین مناسب بودن میزان روایی همگرا تحقیق می   ۀباشد که نشان دهند می   0/ 4عوامل بالاتر از سطح معیار  

نیز در قالب ماتریس عوامل در عوامل، مورد بررسی و ت  های  . که با یافته یید قرار گرفت آ روایی واگرا در تحقیق حاضر 
بیان کرد    ( 2021و همکاران،    ی ن ی را   یی بابا ) باشد.  همخوان می   ( 2021و همکاران،    ی ن ی را   یی بابا  ; 2018آودوا و همکاران،  ) 

بعُد اصلی: فردی )توسعه شایستگی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، سازمانی) آموزش کارکنان،  سه 
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فرهنگی  سیاسی،  )اقتصادی،  و محیطی  استعداد(  سالاری، مدیریت  جبران خدمات، شایسته  نظام  - عدالت سازمانی، 
  ( 2018آودوا و همکاران،  )  باشد. های این تحقیق همخوان می شود که با یافته باعث توسعۀ منابع انسانی می اجتماعی(  

انسانی تأثیر گذار    منابع   توسعۀ   در   انسانی   نگهداری نیروی   و   حفظ   پرورش،   و   ارتقاء   آموزش،   جذب،   عوامل   که   دریافتند 
ارائه نهاد رسمی  نبود  برنامه   است همچنین سه عامل،  و دهندۀ  برای توسعۀ منابع انسانی، کمبود قوانین  های مدون 

 درنهایت عدم ارتباط بین صنعت و منابع انسانی فاکتورهای مهمی هستند.
ورى فردى و سازمانى، از  منظور نظارت و تأثیرگذارى بر رفتار افراد سازمان و افزایش بهره   توانند بهمدیران مى 
تواند  می شایسته سالاری  استفاده کنند. از میان وظایف مدیریت منابع انسانی، نظام  شایسته سالاری طراحى مناسب 

توجهی بگذارد.   وری بیشتر، تأثیر قابلی کارکنان، در مورد درخواست یک شغل، ادامه همکاری و یا بهرهها بر تصمیم 
آورند و در  آمیز فراهم می   های در این زمینه وجود دارد، زیرا بازخوردی را درزمینۀ عملکرد موفقیته چالش پیچید
منابع    ۀای تحت عنوان نوآوری، توسعدر مقاله   (2019  خامن،یو)   .کنند پشتکار پایدار نقش مهمی ایفا می   ایجاد تعهد و

ی مدیریت منابع انسانی  هاانسانی و رضایت مشتری بیان کرد که ارتباط بین نوآوری و رضایت مشتری بستگی به شیوه 
منابع انسانی توانایی سازمان در ایجاد نوآوری و رضایت مشتریان را افزایش    ۀهمچنین توسع.  پایدار در سازمان دارد 

در پژوهشی اقدام به بررسی ارزیابی علل جمعی در توسعۀ منابع انسانی: با رویکرد    (201۷و همکاران،    لزی دن )   .دهد می 
کردند. این پژوهش الزامات توسعۀ منابع انسانی را با ایجاد سناریوهایی      اندازهای تئوری آتی منابع انسانی  توسعۀ چشم

نیروی  هابرای آیندۀ سازمان  ابعاد توانمندی  بر  بیان کرد لا انسانی را    بررسی کرد و تمرکز    .زمۀ موفقیت در این راه 
تغییر    ، 44ی اصل  ها ساله و سیاست  انداز بیست  می براساس سند چشم لا با توجه به اهداف نظام جمهوری اسبنابراین 

نیروی انسانی ضروری است. تحقق اهداف سند چشم یافتنی خواهد بود که    ساله زمانی دست   انداز بیست  ساختار 
لازم   .های دولتی است منابع انسانی نیز از اهم وظایف دولت و سازمان   ۀ شده داشته باشیم و توسع منابع انسانی تربیت

به ذکر است که نظام شایسته سالاری  نیازمند ایجاد مدیریت قوی در جهت توسعۀ مسائل و تکرار ضرورت اجرای آن  
نه  باشد. وجود مشکلات بسیار در وزارت  ها می ادینه سازی نظام شایسته سالاری  در سازمان در سازمان در جهت 

های  گیر این سازمان شده است؛ سبب گردیده است تا عمدۀ تلاش ورزش و جوانان از جمله مشکلات مالی که گریبان 
این وزارت در مسیر رفع این مشکلات باشد و توجه به نظام شایسته سالاری  به عنوان یک دغدغۀ مهم و اساسی در  
این وزارت مشخص نگردد. عدم وجود دغدغه در وزارت ورزش و جوانان در خصوص نظام شایسته سالاری سبز سبب  

 ی قرار گیرد. گردیده است تا وضعیت نظام شایسته سالاری  در شرایط نامناسب 
های مدیریت مناسب انسانی در وزارت ورزش و جوانان نیازمند همچنین لازم به ذکر است که ارتقا وضعیت شیوه 

شغلی، مربیگری، شایسته سالاری، فراهم سازی  تقویت این سازمان در ابعاد سازمان یادگیرنده، جانشین پروری، کارراهه 
های گردد تا وضعیت شیوه ها سبب می باشد. ضعف در هر یک از این حوزه فرصت شکوفایی، جذب و استعدادیابی می 

 مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش وجوانان با خطرات جدی مواجه گردد.  
  ایجاد   رو از این   . است   ضروری   امری   این موضوع  برای   ریزی برنامه   اولویت بخشیدن به توسعۀ کارکنان و   همچنین  

ای سازمان های توسعه ها و  برنامه کارکنان در راستای حمایت از سیاست   توسعۀ   میزان   سنجش   برای   استاندارد   ابزاری 
باشد. در هر سازمانی از جمله وزارت ورزش و جوانان اگر مدیران عالی سازمان از میزان توسعه پذیر می امری اجتناب نا

باشند ضمن این  العمل توانند عکس که در مواجهه با شرایط محیطی متغیر نمی یافتگی کارکنان خود اطلاعی نداشته 
ان خواهند بود و های لازم برای پیشرفت و توسعۀ کارکنان در آینده نیز ناتو مناسب را داشته باشند قطعا از طراحی برنامه 

های آتی های این تحقیق در برنامهسادگی از کنار آن عبور کرد. استفاده از یافتهاین موضوع مهم امری نیست که بتوان به 
های کارکنان را ارتقاء داده و انگیزه تواند سطح عمومی و تخصصی توانایی وزارت ورزش و جوانان در حوزۀ منابع انسانی می 

 های محوله با حداکثر توان را در کارکنان افزایش دهد.  انجام فعالیت 
 گردد: برای توسعۀ منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ارائه می  پیشنهادهایی   پژوهش  های یافته   به   توجه  با  پایان   در 
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 گشا باشد.تواند در حوزۀ منابع انسانی راه تدوین سند راهبردی وزارت ورزش و جوانان که می  −

راهکارهای مناسب در  ایجاد یک رابطۀ تنگاتنگ و دوطرفه با مراکز علمی معتبر داخلی و خارجی جهت ارائه  −
 حوزۀ توسعۀ منابع انسانی.

 های مراکز علمی معتبراستفاده عملیاتی از دستاوردها و پژوهش  −

زیر بنایی تواند یک عامل  ساماندهی اساسی وضعیت استخدامی کارکنان وزارت ورزش و جوانان که این امر می  −
 در توسعۀ کارکنان باشد. 

های سازمانی مختلف و ارائه آن به کارکنان در بدو استخدام طراحی مسیر شغلی مدون و قابل اجرا برای پست  −
های  های موفق توسعۀ منابع انسانی در سازمان آن در فواصل زمانی مورد نیاز. الگو برداری از مدل   رسانی و به روز 

 با ایجاد تغییرات لازم جهت بومی نمودن آن. IOCالمللی مانند  ورزشی بین 
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