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Abstract 

Introduction: The purpose of the research was to identify the effective factors 

on the development of human resources in the general administrations of sports 

and youth (with the Islamic-Iranian approach of progress). 
research methodology: The research is a fundamental and survey-cross-

sectional type, an exploratory combination. The statistical population was 

university professors, managers and deputy heads of general sports and youth 

departments, the purposeful sampling method was from the southern provinces 

of the country (Hormozgan, Bushehr, Khuzestan, Kohgiluyeh and Berirahmad, 

Fars, Kerman). Expertise index, level of experience and level of education. 

Based on this, the opinions of 11 experts were used with the interview tool. For 

validation of criteria Lincoln, Y.S., & Guba, E.G. (1985). Validity, 

transferability, reliability, confirmability were used. Because all the criteria were 

taken into consideration, the designer was not able to take a specific direction, 

based on a pairwise comparison, it was valid in itself. On the other hand, all 

criteria were compared two by two, so the maximum possible questions were 

asked to the audience with a favorable structure, the questionnaire is reliable. 

Content analysis technique was used in Maxqda software. 

Findings: In the initial coding, 96 codes were identified: 23 core categories and 

9 main codes. Main codes: recruitment, specialization, organization, 

organizational relationship management, hope and motivation, performance 

improvement, competitive advantage, productivity capabilities and 

psychological characteristics. In order to determine the validity of the findings, 

three techniques of data collection from multiple sources, analysis of negative 

cases and flexibility of the method were used. Data sources were diverse and 

alignment was used. In the analysis of the negative cases of the interviews, he 

resolved the contradictory interpretations interpreted in the data. Interviews, 

multiple assessments, content and processes were reviewed. 

Conclusion: The researcher was able to identify the factors affecting the 

development of human resources for explanation in future research. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Human resources as the infrastructure, platform and 

foundation for national and local development is 

very important because problem-solving, discovery 

and explanation of issues and inference of strategy 

and determining the direction of the macro strategy 

of any political system is one of the most important 

tasks of human resources (Homan & Homan 

Tadelis, 2019), in fact, it is human resources that 

organizes and codifies the general framework of 

each society and determines the place, role and 

function of other sciences according to the national 

goals of each country (Adhvaya, 2019). 

Undoubtedly, the growth of any organization is 

dependent on its human resources; But just having 

human resources is not enough, but how to optimally 

use, maintain and update science and knowledge and 

its product efficiency is more important and 

valuable. Therefore, organizations should cultivate 

their employees as vital and effective resources and 

capitals for the future, so that parallel to their 

progress and growth, they can make optimal use of 

these human resources when needed (Brillon, 2015). 

Human resources, as the most key indicator of 

organizational resource development, will be used 

efficiently and effectively when it is managed with 

a strategic attitude. The strategic approach in human 

resources development is the concept of using new 

techniques and methods that the organization can 

rely on to respond appropriately to the unstable 

environment and mobilize human resources to gain 

a competitive advantage (Afjeh & Ismailzadeh, 

2009). In fact, this It is human resources that 

regulates and formulates the general frameworks of 

each society and determines the position, role and 

function of other sciences according to the national 

goals of each country (Nasehifar & Askari, 2017). 

Context:  
Due to organizational complexities and 

unpredictable changes, it is necessary for 

organizations to turn to human resource 

development 

Goal: 
 The purpose of the research was to identify the 

effective factors on the development of human 

resources in the general administrations of sports 

and youth (with the Islamic-Iranian approach of 

progress). 

 Method:  
The research is a fundamental and survey-cross-

sectional type, an exploratory combination. The 

statistical population was university professors, 

managers and deputy heads of general sports and 

youth departments, the purposeful sampling method 

was from the southern provinces of the country 

(Hormozgan, Bushehr, Khuzestan, Kohgiluyeh and 

Berirahmad, Fars, Kerman). Expertise index, level 

of experience and level of education. Based on this, 

the opinions of 11 experts were used with the 

interview tool. For validation of criteria Lincoln, 

Y.S., & Guba, E.G. (1985). Validity, transferability, 

reliability, confirmability were used. Because all the 

criteria were taken into consideration, the designer 

was not able to take a specific direction, based on a 

pairwise comparison, it was valid in itself. On the 

other hand, all criteria were compared two by two, 

so the maximum possible questions were asked to 

the audience with a favorable structure, the 

questionnaire is reliable. Content analysis technique 

was used in Maxqda software. To determine the 

validity of expert interviews, four criteria of 

Lincoln, Y. S., & Guba, E. G.: (1985) validity, 

transferability, reliability, and confirmability were 

used. In this study, the main technique for 

establishing reliability and verifiability was through 

handling research processes and findings. 

Reliability was done by checking the stability of 

study processes and confirmability by measuring the 

internal consistency of the research results, that is, 

data, findings, interpretations and suggestions. 

 Findings: 
In the initial coding, 96 codes were identified: 23 

core categories and 9 main codes. The main codes 

were: recruitment, expertise, organization, 

management of organizational relations, hope and 

motivation, performance improvement, competitive 

advantage, productivity capabilities and 

psychological characteristics.. 

Results: 
 Appointing competent managers based on 

expertise, commitment, work conscience, 

enthusiasm and interest instead of relationships and 

characteristics not related to work and related 

responsibility and eradicating organizational harms 

in order to improve the productivity of the 

organization and the workforce helps to develop 

human resources in the general sports and youth 

departments.

 

 



 

 

 x8286-386شاپا الکترونیکی:  -3636-8002شاپا چاپی: 

 مقاله پژوهشی 

 ورزش و جوانان در ادارات کل  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییشناسا

 (یشرفتپ یرانیا _ یاسلام یکرد)با رو

      6امیر کاظمی  *5کاملیا عبدی، 4یسید حمیدرضا اشرف

 یرانا یراز،ش ی،دانشگاه آزاد اسلام یراز،,واحد ش ی،بدن یتگروه ترب ی،ورزش یریتمد یدکتر یدانشجو. 1
  یرانا یراز،ش ی،دانشگاه آزاد اسلام یراز،واحد ش ی،بدن یتگروه ترب یاراستاد. 8
 یران. ایراز، ش یدانشگاه آزاد اسلام یراز،کسب وکار، واحد ش یریتگروه مد. 3
 

 چکیده

در ادارات کل ورزش و جوانان )با  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییشناسا یقهدف تحق :مقدمه و هدف

 ( بود.یشرفتپ یرانیا _ یاسلام یکردرو

 یبوده. جامعه آمار یاکتشاف یبیترک ی،مقطع-یمایشیو پ یادینوع بن پژوهش از :پژوهش یروش شناس 

 یاز نوع  هدفمند از استان ها یریو معاونان ادارات کل ورزش و جوانان ،روش نمونه گ یراندانشگاه ، مد یداسات
جربه ت یزانم گیفارس، کرمان( بود. شاخص خبر یراحمد،و بر یلویهکشور) هرمزگان، بوشهر، خوزستان، کهگ یجنوب

 یاز ملاک ها ییروا یشد. برا نفر خبرگان با ابزار مصاحبه استفاده 11 یدگاهاساس از د ین. بر ا یلاتو سطح تحص
Lincoln,Y.S., & Guba,E.G. (1985). یریپذ ییدتا ینان،اطم یتقابل یری،انتقال پذ یری،اعتبار پذ 

 یزوج یسهبر مقا ینبوده ،مبتن یخاص یریبه جهت گ قادر راحمورد توجه بوده، ط یارهامع یاستفاده شد. چون تمام
کرده لذا حداکثر سوالات  یسهرا به صورت دو به دو مقا یارهامع یتمام یبرخوردار بوده. از طرف ینفسه از روائ یف

 رافزامحتوا در نرم یلتحل یکباشد. از تکن یم یاشد، پرسشنامه پا یدهمطلوب از مخاطب پرس یممکن با ساختار
Maxqda شد.  استفاده 

: استخدام، یاصل یشدند. کدها ییشناسا یکد اصل 6و  یمقوله محور 86کد :  63 یهاول یدر کدگذار :هایافته

و  یوربهره هاییتقابل ی،رقابت یتعملکرد، مز یارتقا یزه،و انگ یدام ی،روابط سازمان یریتتخصص، سازمان، مد

موارد  یلاز منابع متعدد، تحل ها¬داده یآورجمع یکِز سه تکنا ها¬یافتهروایی  یین. جهت تعیروان هاییژگیو
 یِموارد منف یلبه کار رفت. در تحل ی. منابع دادها متنوع بوده و همسوسازیدو انعطاف روش استفاده گرد یمنف

 ینیازبب یندها، محتوا و فرآ ارزیابی بارها مصاحبه،. کرد حل ها¬شده را در داده یرمتناقضِ تفس تبیینات ها،¬مصاحبه
 شد. 

 یآت یقاتدر تحق یینتب یبرا یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییمحقق قادر به شناسا :گیرینتیجهبحث و 

   شد.

 
 

 
 

 _ یاسلام یکرددر ادارات کل ورزش و جوانان )با رو یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییشناسا (.1201)، کاظمی امیر،کاملیادی عب ،سید حمیدرضا اشرفی  استناد:
 37-26-3(:2) 16پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی ،(یشرفتپ یرانیا
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 ادارات ی،توسعه منابع انسان  : های کلیدی:واژه

 یرانیا _ یاسلام یکردکل ورزش و جوانان، رو
 یشرفتپ

 کاملیا عبدی نویسنده مسئول:* 

 یرانا یراز،ش ی،دانشگاه آزاد اسلام یراز،واحد ش ی،بدن یتگروه ترب یاراستاد نشانی:

 06133118660  تلفن:

  abdikamelia08@gmail.com پست الکترونیکی:

 

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –دوماهنامه علمی پژوهشی   0،شماره 11، سال 1041مهر و آبان  

 



  در ادارات کل ورزش و جوانان یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییشناسا

 87   (4) 11؛ 1441پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی

   مهدمق
 تبیینو  کشف ،یابی مسئله که ایرز ستا رداربرخو مهمی ربسیا هجایگااز  بومیو  ملی توسعه سازینهو زم بستر ،یربناعنوان زبه نسانیا منابع

 & Hofman)) ستا نسانیا منابع هاییفهوظ ینتراز مهم یکی ،سیاسی منظا هر نکلا یتژاسترا مسیر تعیینو  دهبررا طستنباو ا مسائل

Tadelis, 2019 ر،کشو هر ملی افهدا به توجه باو  کندیم ینوتدو  تنظیمرا  عجتماا هر کلی یهاچارچوب که ستا نسانیا منابع ینا ،قعدروا 
 . . (Adhvaya, 2019)پردازدیم معلو یرسا دکررکاو  نقش ه،جایگا تعیین به
 ینحوه استفاده نبوده بلکه یکاف یصرف داشتن منابع انسان یآن است؛ ول یانسان یرویوابسته به ن یهر سازمان یرشد و بالندگ تردیدبی   
ابع عنوان منکارکنان خود را به یدها باتر است. لذا سازمانتر و باارزشنگه داشت و روزآمد کردن علم و دانش و بازده محصول آن مهم ینه،به
 ینهاستفاده به ،یمنابع انسان یناز ا یازو رشد آنان بتوانند در هنگام ن یشرفتموازات پپرورش دهند تا به یندهآ یو مؤثر، برا یاتیح هایسرمایهو 

خواهد  هتطور کارآمد و اثربخش به کار گرفزمانی به شاخص توسعه منابع سازمانی، ترینیدیعنوان کلمنابع انسانی به .((Brilon, 2015 یندنما
نوین است که  ییاهفنون و روش یریکارگشد که با نگرش استراتژیک مدیریت شود. رویکرد استراتژیک در توسعه منابع انسانی به مفهوم به

 دانسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی بسیج کنها در برابر محیط ناپایدار واکنش مناسب نشان داده و منابع سازمان بتواند با اتکا به آن
(Afjeh & Ismailzadeh, 2009) و با توجه به کندیم ینو تدو یمهر اجتماع را تنظ یکل یهااست که چارچوب یمنابع انسان یندرواقع، ا 

 . (Nasehifar & Askari, 2017) پردازدیعلوم م یرنقش و کارکرد سا یگاه،جا یینهر کشور، به تع یاهداف مل
اط ها ارتبدر سازمان یمنابع انسان یو توسعه یریتمد ینشان دادند که کارکردها یدانیکه مطالعات م یزمان یعنی، 1660دهه  یلاوا در   

 یانسان منابع یاکارکرده یریکارگبه یگر،دعبارتبرخوردار شد. به یشترب یترشته از اهم ینو عملکرد سازمان دارد، ا یبا بهبود بازده کل یمثبت
عمدتاً  و یبخش خصوص یهامطالعات در سازمان ینها ارتباط داشته است. غالب اسازمان یندر ا یاتیو عمل یمال یهاعملکرد بهتر در حوزه اب

د و هم در ارندنگه یکارکنان را راض توانندیهم م یمنابع انسان یریتها با کمک ابزار مداند. امروزه سازمانگرفتهانجام متحدهیالاتدر سطح ا
. شودیم سازمان یو اثربخش ییسبب بهبود کارا یمؤثر و موفق منابع انسان یریتمهم و مؤثر بردارند. مد یجهت بهبود عملکرد سازمان، گام

 یربر اقدامات اثربخش مؤث یانسان یریتسازمان و ابزار مد یکه رهبر دهدیرخ م یخدمات هنگام یفیتبهبود ک یبهتر برا یریتدرواقع، مد
  (Bognanno & Melero, 2016) . یافتدست یو سازمان یبا استفاده از افراد به اهداف فرد توانیو م است یمبتن

 ینظام جمهور یّتاز کل یریگبا بهره یشرفتپ یرانیا یاسلام یاست. الگو یرانیا یاسلام یمناسب در کشور ما الگو یاربس یالگوها ازجمله
 یعنوو م یماد یازهایبه ن ییگودرصدد پاسخ ی،و بوم یمل یهاجامعه و شناخت ارزش هاییتواقع یلرک و تحلد ییو با توانا یرانا یاسلام

 ید و محتوااسلام دار یدتیو عق یانیوح یهادر آموزه یشهاست که ر یشناسو انسان شناسییهست ی،معرفت یمبان یالگو دارا ین. اتجامعه اس
و  یبر معارف اله یتنمب یشرفتپ یرانیا یاسلام یدر الگو یاسیتوسعه س یندو آخرت است. فرا یادن شدنینیکمعاد و تفک ید،بر توح یآن مبتن
 ی. الگوهایابدیتحقق م یرانا یاسلام یکشورمان است که در بستر نظام جمهور یو فرهنگ یبوم یخی،تار یطاز بطن و شرا مدهو برآ یاسلام

و  یفرهنگ یخی،تار یطبه شرا توجهییبودن و ب یربومیغ یلِالگوها به دل ینا یشترِشده است که بکشور ارائه ۀو توسع ینوساز یبرا یگوناگون
 یاسیتوسعه س یهااز آن است که شاخص یحاک یزها نآن یقتحق یجنتا. (.Azizi, et al. 2018) اندمواجه بوده مشکلاتیبا موانع و  یمذهب
 .شودیفراهم م مطلوب یاسیتوسعه س ینۀجامعه، زم گذارییاستس یعدالت در فضا یبه اجرا یبندیبوده و با پا یعتالگو منطبق بر شر یندر ا
 ی،اسلام مندانیشاند یقاتدارد. درواقع بر اساس تحق یدر مفهوم توسعه اسلام یاساس یگاهجا یو رفاه بشر یتوجه داشت که توسعه انسان باید

 یهانفس، آموزش و سواد و توجه به مال و ثروتعدالت، صداقت، عزت یق؛ارنده مصاداسلام ارتقاء رفاه نوع بشر بوده که دربرد یعتهدف شر
سلام و دربردارنده ا یعتمقاصد شر یهبر پا بایستیم یزن یدر مفهوم اسلام یتوسعه انسان رو،ینهاست. ازاآن یندگاننسل بشر و آ برای یعیطب

املاً متفاوت از ک یادی،بن یدر خصوص مبان یژهوفرد بوده که به و منحصر به یعبد یدر مورد توسعه اقتصاد یاسلام یدگاهآن باشد. د یقمصاد
 یخروا یو زندگان یبه رفاه کل و جامع در جهان کنون یدسترس یاز منظر اسلام یمرسوم است. از آن جمله؛ هدف توسعه اقتصاد یهاهیدگاد

 یاستفاده از شاخص مرسوم توسعه اقتصاد ی،توسعه اقتصاد اسلام هایییژگو یرهدف و سا ین. بر اساس اشودیم یدهنام یبوده که رستگار
ممکن است  ی. در واقع، شاخص توسعه انسانیستبوده و مناسب ن یناکاف یاسلام یدر کشورها ی،سطح توسعه اقتصاد یریگمنظور اندازهبه 

. لذا یستن یدر مفهوم اسلام یسنجش توسعه انسان یبرا یو کافاعتماد طور کامل قابل اما به یدبه نظر آ یرجانبه و فراگهمه یبه نظر شاخص
ارکنان اداره ک یندر ب یاسلام یشاخص خاص توسعه انسان یکبا استفاده از  یاسلام یکشورها یانسان عهمناسب است تا سنجش سطح توس

 یکردرو با یشاخص توسعه انسان یلود. تعدش یدهسنج یرانا یاسلام یکارکنان ادارات کل ورزش و جوانان جمهور یندر ب یژهومختلف، به 
دف مستلزم توجه ه ینبه ا یابیدانست. دست یشرفتپ یرانیا یاسلام یالگو یممهم در ترس ثاز مباح یکی توانیرا م یشرفتپ یرانیا یاسلام
 یزتعارف و نم یعه انسانتوس یاتآن است تا ضمن برشمردن خصوص یاست. پژوهش حاضر در پ یاسلام یانسان یشرفتپ یو مبان یارهابه مع

ارائه دهد.  یاسلام یهاتحت آموزه یاز توسعه انسان یدیسنجش جد ی،رانیا یدر مفهوم اسلام یسنجش توسعه اقتصاد یبرا یدجد یارائه مدل



  در ادارات کل ورزش و جوانان یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ییشناسا

 87   (4) 11؛ 1441پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی

 ینارد. لذا ارائه اد اسلام به انسان و تکامل قرار یاسلام ازجمله نگاه متعال یفکر یبر مبان یمبتن یانسان یشرفتپ یبرا شدهیمعرف یارهایمع
عکاس ایرانی پیشرفت مبتنی بر ان _شود. تحقق الگوی اسلامی  نیانسا یشرفتپ یبرا یزمتما یهاشاخص یباعث معرف تواندیم یارهامع

چگونگی  منگاهی سیستمی مشتمل بر تعیین اجزای مرتبط و ترسی کنندهیینحقوقی و شرعی، تب یهاها و اهداف نظام با اتکا به پشتوانهآرمان
  .و بقای تمدن اسلامی است اریاز قابلیت پاید یمندها، دارا بودن قابلیت تطبیق و دسترسی و بهرهارتباط آن

 یبوم یف(، ارائه تعریویدن های¬اهداف و آرمان ینو همچن یو ماد یردینیغ یتماه ی،بعدتوسعه )مفهوم تک یغرب یالگوها ناکارآمدی    
ز منابع تحقق الگو ا هاییوهو ش ینظر یتوسعه، استخراج مبان یغرب هاییهاز الگوها و نظر وچراچونیب یتبع)عدم ت یشرفتو مستقل از پ

 یینو تب (یرانا یخیو تار یفرهنگ هاییژگیمتناسب با و یملل و طراح یرسا یو الگوها هایهنظر دستاوردهای و هاتجربه سازییبوم ی،اسلام

م به انسان، و آخرت، مسئله انسان و نگاه اسلا یادن یک)مسئله مبدأ، مسئله معاد، مسئله عدم تفک اسلامی ارکان و ها¬بر شاخصه یمبتن ییالگو
از منظر حضرت  را یشرفتپ یرانیا یاسلام یالگو ینهستند که تدو یبه اقتصاد( ازجمله عوامل یرمادیمسئله عدالت و نگاه غ ت،مسئله حکوم

و  Triguero, et al. 2012) و همکاران)  یگرو، ترAldamoe ,et al.2012) ) همکاران و  آلداموئه. اندکرده یضرور ای¬خامنه الله¬یتآ
همچون آموزش و  یمنابع انسان یریتمد هاییاستس یرخود تأث یقاتدر تحق   seyed Javadin &Farahy, 2012یو فراح ینجواد یدس

 _ یسلاما یکردکه رو رسدینمودند. لذا به نظر م ییدت را بر ارتقاء عملکرد سازمان تأعملکرد، جبران خدمت و حفظ و نگهداش یابیارتقاء، ارز
 یقصد دارد الگو ،یقتحق ینمنظور محقق در ا ینو بد یدنما یفاا ینقش مهم یورزش یهاسازمان یانسان بعبتواند در توسعه منا یشرفتپ یرانیا

 .یدنما یرا بررس یشرفتپ یرانیا _ یاسلام یکردبا رو یرانا یاسلام یوردر ادارات کل ورزش و جوانان جمه یتوسعه منابع انسان

 پیشینه پژوهش
Nieves & Quintana (8012 )های منابع انسـانی و نـوآوری در صنعت هتل: نقش میانجی سرمایه انسانی، نشان نام شیوه در تحقیقی با

های ـه بین شیوهحال، رابطگذارد. بااینی و میانجی بر عملکرد سازمانی تأثیر میهای منابع انسانی از طریـق تأثیر بر متغیرهای اصلدادند شیوه
 تواند ایـن رابطـه را نشـان دهـد، کـم اسـت.مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآورانه هنوز مشخص نشـده اسـت و در مورد متغیرهایی که می

Emadi, et al  (2020) های نسانی به تحکیم نظام شایسته سالاری، توانمندسازی مدیران و تعیین شاخصدر طراحی استراتژی توسعه منابع ا
( در تحقیقـی بانام تأثیر مدیریت توسعه منابع انسانی بر ادراکـات عملکـرد سـازمانی و بـازار 8013) Harel & Tzafrir ارزیابی اشاره کردند.

توجهی بر عملکرد بازار درک شده تأثیر طور قابلمات انتخـاب کارکنـان نیـز بههای آموزش، اقـداها دریافتند که علاوه بر شیوهشـرکت آن
( طی یک تحقیق مروری، نتایج چندین دیدگاه در مورد نقش مدیریت منابع انسانی بر عملکرد 8013) Jayuo Liaght & Gomez گذارد. می

نظر ی، بر نقش مدیریت و توسعه منابع انسانی بر عملکرد سازمانی همرفتار هایسازمانی را مطالعه نمود. نتایج نشان داد که اغلب دیدگاه
( در قالب یک مدل چندبعدی، رابطه توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی را موردبررسی 8012) Yung Song & Jean Nyim هستند. 

ر رابطه های توسعه منابع انسانی دار است و برخی از مؤلفهدقراردادند. نتایج نشان داد که رابطه توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی معنی
( مدیریت و توسعه منابع انسانی بر 8010) Branie & Polardتوانند نقش میانجی ایفا نمایند. توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی می

مدیریت اسلامی با مدیریت عملی در کشورهای  اساس اصول مدیریت اسلامی را موردبررسی دادند. نتایج تحقیق نشان داد که بین تئوری
اعتبار  تواند ارزش وشده است میعربی شکاف وجود دارد. همچنین نتایج تحقیق نشان داد که الگوی مدیریت اسلامی که از قرآن برگرفته

یک منابع انسانی با عملکرد ( رابطه مدیریت استراتژ8006) Chen & Hovangبیشتری نسبت به مدیریت منابع انسانی غربی داشته باشد. 
ای مدیریت دانش را مورد ارزیابی قراردادند. نتایج نشان داد که توسعه منابع انسانی با عملکرد رابطه مثبت و نوآورانه با تأکید بر نقش واسطه

 ایفا نماید. ای در رابطه توسعه منابع انسانی با عملکردتواند نقش واسطهداری دارد. ضمن اینکه مدیریت دانش میمعنی

 سوال تحقیق
 :شده، هدف اصلی پژوهش حاضرهای انجامبر اساس مطالعات یادشده و نتایج پژوهش 

 ایرانی پیشرفت( است _شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان )با رویکرد اسلامی 

 سوالات فرعی تحقیق
 اند از:تحقیق عبارتسوالات 

 ایرانی پیشرفت( چگونه شناسایی می شوند؟ _مل مؤثر بر توسعه منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان )با رویکرد اسلامی عوا -1
 د؟چگونه تبیین می شونایرانی پیشرفت در ادارات کل ورزش و جوانان  _های توسعه منابع انسانی با رویکرد الگوی اسلامی مؤلفه -8
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 پژوهش یوش شناسر
های اکتشافی بوده است. پژوهش حاضر، بر اساس هدف یک پژوهش بنیادی بوده زیرا درصدد یافتن ورد استفاده در این تحقیق طرحروش م

ر ایرانی پیشرفت( بوده. از سوی دیگر با توجه به اینکه د _ارائه الگوی توسعه منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان )با رویکرد اسلامی 
ر توان بیان کرد که پژوهش حاضر بشده است، میهای میدانی نظیر مصاحبه استفادهای و نیز روشهای مطالعه کتابخانهروش این پژوهش از

 مقطعی بوده است.-ها یک پژوهش پیمایشیاساس روش گردآوری داده

 دار واحدهایهدف معنای انتخاب گویند بهمی نیز کیفی یا دارهدف گیری غیراحتمالی،نمونه آن به که هدفمند استفاده شد گیریاز نمونه

 است.  اطلاعات یا دانش کسب برای پژوهش
های فرعی و درجه اهمیت هر یک از های افراد نمونه آماری به سوالات مطرح شده در رابطه با معیارهای اصلی و شاخصاز آنجائی که پاسخ

این  بر این اساس در باشد. گیری گروهی شرکت دارند با اهمیت میر تصمیمباشد، انتخاب افراد نمونه آماری یا همان کسانی که دآنها می
شده استفاده 1نفر از خبرگان، اساتید دانشگاه و مدیران و معاونان ادارات کل ورزش و جوانان با قیدهای مندرج در جدول  11مطالعه از دیدگاه 

 .است
 نمونه پژوهش یینتع -1جدول 

 حائز شرط خبرگان شرط نماد شاخص خبرگی

 α≥5 88 سال یا  17بالای  α میزان تجربه مرتبط

 β سطح تحصیلات
تحصیلات تکمیلی )کارشناسی 

 (β  ≤ارشد
13 

α خبرگان نهایی ∩ β 
سال و مدرک  17تجربه بالای 

 تحصیلات تکمیلی
18 

اعتبار پذیری، انتقال پذیری، قابلیت  Lincoln, Y. S., & Guba, E. G.  : (1985)برای تعیین روایی مصاحبه خبرگان، از چهار معیار 
 واطمینان، تایید پذیری استفاده شد. در این مطالعه تکنیک اصلی برای برقراری قابلیت اطمینان و قابلیت تایید از طریق رسیدگی فرآیندها 

جام داخلی و درونی توسط سنجیدن انس های مطالعه و قابلیت تاییدهای تحقیق بود. قابلیت اطمینان بوسیله ی بررسی کردن ثبات فرایندیافته
ه قرار گیرد ها مورد استفادماحصل تحقیق، یعنی، داده ها، یافته ها، تفاسیر و پیشنهادها صورت  گرفت. عناصری که می تواند در این رسیدگی

مرحله  7.. فرآیند رسیدگی براساس های تئوری، راهنمای رمز گذاری، نکات فرآیند و غیره بودهای خام، یادداشتهای دامنه، نکتهشامل داده
پرسشنامه خبره که  در  انجام شد: پیش ثبت کردن، تعیین توانایی رسیدگی، توافق رسمی، اعتماد پذیری )قابلیت اطمینان و تایید( و مذاکرات.

تمامی معیارها در  بنابراین چونمبتنی بر مقایسه زوجی تمامی عناصر با یکدیگر است احتمال اینکه یک متغیر درنظر گرفته نشود، صفر بود. 
ه زوجی های مبتنی بر مقایساین سنجش مورد توجه قرار گرفت و طراح قادر به جهت گیری خاصی در طراحی سوالات نبود بنابراین پرسشنامه

 فی نفسه از روائی برخوردار بودند. 

 یسه شدند لذا تمام احتمالات مرتبط با در نظر نگرفتن یکدلیل اینکه در پرسشنامه تمامی عوامل مدل در نظر گرفته شد و با یکدیگر مقا
متغیر از بین رفت. از طرفی چون پرسشنامه تمامی معیارها را به صورت دو به دو مقایسه و سنجش می کرد لذا حداکثر سوالات ممکن با 

 ت ، از پایایی برخوردار بود. ساختاری مطلوب از مخاطب پرسیده شد و چون تمامی معیارها در این سنجش مورد توجه قرار گرف
های کیفی در های کیفی یا تحلیل محتوای کیفی، روش تحلیل تم یا همان تحلیل مضامین هست. تحلیل دادههای تحلیل دادهیکی از روش

زمانی شروع شد  شد. فرایند تحلیل تمِاستفاده MAXQDAافزار شد. برای تحلیل محتوای کیفی از نرماین مطالعه با روش تحلیل تم انجام
ر بین و برگشت مستم که تحلیلگر الگوهای معنی و موضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند را موردنظر قرار داد. این تحلیل شامل یک رفت

آیند. نگارش تحلیل از همان مرحله اول شروع شد هایی است که به وجود میهای کدگذاری شده و تحلیل دادهها و خلاصهمجموعه داده
عقب بهفردی برای شروع مطالعه در مورد تحلیل تمِ وجود ندارد. تحلیل تمِ فرایندی بازگشتی است که در آن حرکتطورکلی هیچ راه منحصربهبه

پذیرد. مراحل تحلیل تم بدین صورت علاوه تحلیل تمِ فرایندی است که در طول زمان انجام میو جلو در بین مراحل ذکرشده وجود دارد. به
ها کدگذاری شده و در قالب هر کد مرتب ها، ایجاد کدهای اولیه :نکته مهم در این مرحله این است که همه خلاصه دادهآشنایی با داده بوده:
ها، گذاری تمِها، تعریف و نامها، بازبینی تمِاستفاده شده است، جستجوی تمِ MAXQDAافزار اند. در این مطالعه برای کدگذاری از نرمشده
 ه گزارش.تهی
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 هایافته
. باشندیزن م یزنفر ن 6نفر مرد و  6 یتشد. ازنظر جنسنفر از خبرگان حوزه موردمطالعه انجام 18 یدگاهمطالعه بر اساس د ینا یفیبخش ک
نفر از خبرگان  10 یلات،سال بوده اند. ازنظر تحص 27 یبالا یزنفر ن 3سال سن و  27تا  67 یننفر ب 7سال سن ،  67نفر کمتر از  1 یازنظر سن

 یسال تجربه کار 80 یبالا یزنفر ن 3،  یسال سابقه کار 80تا  10 یننفر ب 7 یتارشد داشته اند. درنها ینفر کارشناس 8و  یدکتر صیلاتتح
 داشته اند.

 درصد فراوانی یشناخت یتجمع هاییژگیو 

 %37 6 مرد جنسیت

 %87 6 زن

 سن

 %2 1 سال 67کمتر از 

 %28 7 سال 27تا  67

 %70 3 سال و بیشتر 27

 %13 8 کارشناسی ارشد تحصیلات

 %26 10 دکتری

 سابقه کار

 %28 7 سال 80تا  10

 %72 3 سال 80بالای 

 %36 18 کل

ز، اکنندگان پژوهش پرداخته شد. در فرآیند کدگذاری بهای عمیق با مشارکتهای کیفی از خلال مصاحبهدر مرحله نخست به گردآوری داده
تقلیل  های کمتریهای کیفی اولیه به مقولهها، مجموعه این دادهوبرگشتی تحلیل دادههای بسیاری حاصل شد که طی فرآیند رفتمضمون

شده شده است. در ادامه به بررسی چند مصاحبه پرداختهآمده در مرحله کیفی پرداختهدستهای بهیافت. در ادامه به بررسی هر یک از این مقوله
 :است

شناسی و ارائه راهکارهای مناسب در راستای بالا بردن انگیزش و نگهداشت نیروهای انسانی در مناطق عملیاتی از مواردی بوده که آسیب"
 ".ای شودباید به آن توجه ویژه

سانی کارآمد را د نیروهای انبتوان سازمانی داشته باشد، بایدساز برای آیندهاگر سازمانی بخواهد به نحو شایسته خدمت کند و مدیرانی تصمیم"
 ".کندجذب و تربیت 

 های منابع انسانی سازمانیو ارائه آن به مدیران برای اتخاذ تصمیمات بهینه از برنامه مدت و بلندمدتمدت، میانتدوین راهکارهای کوتاه"
 ".است

 راهکارهای حمایتی ووار است بتواند با ارائه نظرات و مدیریت منابع انسانی سازمانی امید حفظ سلامت روحی و روانی کارکناندر جهت "
 "عملیاتی فراهم شود. زمینه خرسندی و نگهداشت کارکنان، انگیزشی

 ".توجه بیشتری شود انگیزه و روحیه کارکناندر مشاغل با شرایط کاری سخت، ضروری بوده به "
دارند توقعاتی داشته باشند و مسئولین سازمانی باید در چارچوب قرسالت اصلی سازمانی انجام وظایف محوله سازمانی است ولی مردم ح "

ها پیگیری نمایند، ولی اینکه هرچند وقت نماینده یا مسئول دیگر به مدیرعامل یا مسئول سازمانی بتازد و فیلم بازی کند تا ضوابط و روش
 ".ذهن مردم را خراب کند درست نیست

مایه ترین سرمایه نیروی انسانی است. کشورهایی با داشتن بیشترین سرشده علمی است که مهمابتباید بدانیم که این موضوع یک موضوع ث"
کنند و درصدی از آن را به کشور صاحب سرمایه شان را دیگران استفاده میتحت سیطره کشورهای دیگر هستند و سرمایه و منابع انسانی

 ".له پروری استدهند. تفکر حاکم در سازمانی تفکر نخبه کشی و نخامی
از سطح مدیران عالی و همچنین در رأس  ریزی کلان و بلندمدتبرنامهتوان نام برد، ضعف از مشکلاتی که در مدیریت منابع انسانی می"

شخص م کنند. روزمرگی در زندگی تمامی کارکنان این سازمانرویه تکراری عادت دارند و در برابر تغییر مقاومت میجامعه است. افراد به یک
 "کنند.است. بنابراین این افراد برای تغییر این موقعیت تلاشی نمی

های آنان ریزی منصفانه منابع انسانی اهمیت بالایی دارد. باید علاقه افراد و تخصصسالاری برای مدیریت صحیح و برنامهامروزه شایسته"
 دیگرعبارتمایت مالی کرد. آزادی عمل و کاهش تمرکز سازمانی و بهها حهای آنهای سازمانی و زیرمجموعهبایست از پسترا شناخت. می

به اثبات  های بالاتر نیاز، افراد برای گرفتن پستسالاریشایستهنفوذ و دستورات از بالا نیز ضروری ست. در صورت اجرای صحیح عدم اعمال
ی سازمانی، هر فرد در صورت تغییر سمت و پست، برای خود خود در شرایط فعلی و یا قبلی دارند. همچنین برای پیشگیری و کاهش خطاها
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توان گفت برای خود جانشین تربیت کند. این عوامل سبب لازم را برای او انجام دهد و یا می هایآموزشنوعی جایگزین انتخاب کند و به
شوند و جایگاه یابی عملکرد منصفانه سازمان مطمئن میکنند، از ارزهای خود را شناسایی میشود. افراد مسئولیتافزایش انگیزه در کارکنان می

 "شود.مدیران ارشد برای کارکنان مشخص می
 یهاول یکدگذار -1جدول

 کدگذاری باز کدگذاری باز

 خلق واحدهای جدید های پیشرفت شغلیشناسایی فرصت

 های سازمانیاستفاده از تمامی ظرفیت صورت عادلانهها بهتقسیم مسئولیت

 دهیتقویت نقش شعارهای رهبر معظم در سازمان های استخدام با ماهیت شغلملاک تطابق

 سازمانی بر اساس معیارهای اسلامیسازی فرهنگبهینه های اسلامیتوجه به پایبندی به عقاید و ارزش

های آشناسازی مدیریت با معیارهای استخدام کاری بر اساس ارزش
 اسلامی

 رجوعترویج تکریم ارباب

 ترویج شعائر اسلامی سازی سیستم استخدام بر اساس شعار سال رهبر معظمبومی

 های اصیل اسلامی ایرانیپایبندی به سنت ایجاد بستر دانشی بر اساس معیارهای اسلامی

 ریزی نظام تعلیم و تربیت اسلامیحفظ و تحکیم بنیان خانواده و پایه ایجاد عدالت در استخدام

 تقویت فرهنگ تلاش و جهاد اقتصادی تخدام با ماهیت شغلهای استطابق ملاک

 ترویج روحیه ورزشکاری تطبیق شغل با تخصص فرد

 سازی اسلامی و دانشیشبیه صدر مدیرسعه

 گسترش فرهنگ یادگیری تواضع و فروتنی در برابر زیردستان

 های اسلامیزمانی بر اساس ارزشآموزش مهارت روابط سا شناخت معیارهای انتخاب فرد اصلح از دیدگاه اسلام

 های آموزشی متناسب با نیازهابرگزاری دوره رفق و مدارا نسبت به کارکنان

 های علمی ورزشیبرگزاری دوره عفو و بخشش نسبت به قصور کارکنان

 ایجاد بستر دانشی بر اساس معیارهای اسلامی قاطعیت در انجام امور

 یجاد اعتمادا داری و حفظ اسرار سازمانامانت

 ایجاد روحیه کار گروهی حسن ظن نسبت به سازمان

 های اسلامیگیری بر اساس ارزشتحقق مذاکره و تصمیم باوجدان بودن

 نظریه همزیستی شجاعت در انجام امور محوله

 گرایینظریه کثرت بهبود و حفظ آمادگی جسمانی مناسب

 ان فکریبرگزاری جلسات طوف پایبندی به تقوا و عمل صالح

 ایجاد امنیت در محیط کار هماهنگی تخصص با شرح شغلی

 سلامتی جسمانی و روانی کارکنانتوجه به رفتار منصفانه

 بازنگری استراتژی منابع انسانی های ورزشیفراهم نمودن امکانات و برنامه

 تمرکز بر تخصص و آموزش گرایی شناسایی وضعیت خانوادگی کارکنان

 پژوهشیریزی صحیح منابع انسانی بر اساس نیازسنجی و آیندهبرنامه های افراد و افزایش نزدیکی کارکنانشناسایی ویژگی
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 رجوعگویی مؤثر به اربابچابکی نیروی انسانی و پاسخ دریافت پاداش بر اساس میزان تلاش

 آموزشیهای مشارکت متقابل فرد و سازمان در ایجاد دوره پرداخت بر اساس شایستگی و مهارت

 ارتقای زمینه مشارکت تخصصی در نظر گرفتن سختی کار

 ایجاد فرصت در افزایش آمادگی جسمانی بیمه

 سالاریاستقرار سیستم شایسته های تخصصی منابع انسانیافزایش پتانسیل

 گرااستقرار سیستم تحول ایجاد اعتماد به فرایندهای سازمانی

 گرااستقرار سیستم قانون های سازمانیگیریمهای سازمانی و تصمیدرک و فهم رویه

 استقرار سیستم مشورت و برگزاری جلسات گفتگوی سازمانی کارمند(–)مدیر –تقویت اعتماد بین فردی 

 ها و راهبردهای مدیریت اسلامیتقویت برنامه تقویت عملکرد فردی و خشنودی شغلی

 های تخصصیارزیابی عادلانه بر اساس توانمندی خلاقیت فردی و گروهی در حل تعارضات

 سازی دانش فردی با نیازهای سازمانیهمگام افزایش آزادی عمل کارکنان

 افزایش اثربخشی شغلی با معیارهای اسلامی استقرار سیستم پاداش و تنبیه بر اساس عملکرد

 های اسلامیسالاری و ارزشاستخدام مبتنی بر شایسته های ورزشیتوجه به مشارکت

 های فردیریزی استخدامی و گزینش مینی بر توانمندیبرنامه گیری پیش از وقوعتوجه سیستم تصمیم

 سالاریترویج فرهنگ شایسته های اسلامیطراحی مدل بومی ارزیابی عملکرد بر اساس ارزش

 عیارهای اسلامیبا م مدیریت مسیر شغلی کارکنان های فردیشناخت احساسات خویشتن از طریق آموزش

 توسعه نیروی کار اثربخش نفس و انگیزههای افزایش اعتمادبهبرگزاری دوره

 وری شغلی فردی و گروهیافزایش بهره افزایش شناخت نیازهای روحی کارکنان

 ترفیع عادلانه عدم تبعیض جنسیتی در استخدام

 زمان و پرهیز از اسراف مدیرت منابع، پذیری اسلامیتوجه به شایستگی، صداقت و مسئولیت

 های اسلامی و وضعیت جمهوری اسلامی ایراننگرش تغییر و تحول بر اساس ارزش ینشده با علم و اتکا به حکمت الهبینیایستادگی در برابر شرایط پیش

 کهیی. ازآنجاردازدپیم یهنظر به ارائه یباز و محور یکدگذار یجاست که پژوهشگر بر اساس نتا یانتخاب یکدگذار یفی،ک یلتحل یمرحله اصل
گر در پژوهش یلدل یننشده باشند، به هم یشپا یخوببه یمحور یحاصل از کدگذار یها در الگوآن ینروابط ب یاها مقوله یامکان دارد، برخ

ست. پرداخته نشده ا یخوبهب ازاینیشکه پ پردازدیها و روابط مآن دسته از مقوله یمبه حذف زوائد و بسط و تعم یانتخاب یمرحله کدگذار
شده کار، پژوهشگر دائماً به کتب و مقالات چاپ ینا ی. برادهدیها انجام مآن ینب شدهیفها و روابط تعرمقوله یکار را با اعتبارسنج ینمحقق ا

 کندیاند مراجعه مکردهها اشارهها به آنمصاحبه ینکه افراد در ح یمختلف یهاو مثال یقمصاد ینو همچن یمنابع انسان هاییتحوزه قابل رد
 وابطناصر و رع یقو هر زمان لازم باشد به بسط و تعم دهدیقرار م یابیها مورد ارزگرفته خود را با استناد به آنشکل یالگو یینتب ییو توانا

 هاییشهدتأملات و ان یکه حاو یظرن یادداشتتحت عنوان  یطشرا ینا یریگشکل یلو دلا یابییشهقسمت به ر ین. در اپردازدیالگو م ینا
 .شودیم یاناست، ب یقتحق یطدر مورد شرا گریلتحل

 یتوسعه منابع انسان یعوامل مؤثر بر الگو یابییشهر ی،نظر یادداشت-4جدول

 توضیحات محور

 د.گیرمانی شکل میهای بالقوه افراد در بیرون سازمان و همچنین بر اساس نیازهای سازاین عامل به علت توانمندی استخدام

 شود.های منابع انسانی ایجاد میها و تخصصاین عامل بر اساس نیازهای آموزشی، وضعیت مهارت تخصص

 سازمان
انگیزگی و احساسات منفی افراد در محیط سازمانی شکل تغییر افراد و همچنین بیاین عامل بر اساس میل به ثبات و عدم

 گیرد.می
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 روابط سازمانی
شود. با ای ایجاد میهای تخصصی و حرفههبرد باهدف گزینش و استخدام منابع انسانی دارای توانمندیاین را

 یابد.های سازمانی کاهش میگذاری بر کیفیت استخدام هزینهسرمایه

 گیرد.صورت میترین عامل بهبود کارایی منابع سازمانی، افزایش نوآوری و متمرکزسازی منابع این راهبرد اصلی ارتقای عملکرد

 امید و انگیزه
 پردازد و بابا توجه به اهمیت عواطف و احساسات افراد، این راهبرد به شناسایی احساسات فردی و افزایش انگیزه می

 د.شوکفایتی میتقویت انگیزه و مدیریت صحیح احساسات سبب بهبود وضعیت منابع انسانی و رفع حد بی

 مزیت رقابتی
ابتی های رقیابد. برقراری عدالت سازمانی و افزایش مزیتخصص، مزیت رقابتی سازمانی بهبود میبا جذب نیروهای مت

 نماید.شده یاری میسازمانی، سازمان را در راستای رسیدن به اهداف از قبل تعیین

 وریپیامدهای بهره
گیرد. بکی و خلاقیت فردی صورت میمنظور افزایش چااین پیامد باهدف توسعه ابعاد مهارتی و تخصص گرایی کارکنان به

 همچنین این پیامد در جهت ایجاد مسیر شغلی مطلوب است.

 پیامدهای روانی
این پیامد بر اساس بهبود ارتباطات بین فردی و همچنین کاهش رفتارهای ضدونقیض برای افزایش اعتماد و امنیت 

 کارکنان است.

 اری انتخابی در جدول نشان داده است:درنهایت کدهای محوری و اولیه را بر اساس کدگذ

 کدگذاری انتخابی-5جدول

 کدگذاری باز کدگذاری محوی مقوله

 استخدام

 استخدام اسلامی

 های پیشرفت شغلیشناسایی فرصت

 صورت عادلانهها بهتقسیم مسئولیت

 های استخدام با ماهیت شغلتطابق ملاک

 سلامیهای اتوجه به پایبندی به عقاید و ارزش

 دانش ساختاری

 های اسلامیآشناسازی مدیریت با معیارهای استخدام کاری بر اساس ارزش

 سازی سیستم استخدام بر اساس شعار سال رهبر معظمبومی

 ایجاد بستر دانشی بر اساس معیارهای اسلامی

 عدالت

 ایجاد عدالت در استخدام

 های استخدام با ماهیت شغلتطابق ملاک

 تطبیق شغل با تخصص فرد

 
 

 تخصص

 
 عوامل مدیریتی

 صدر مدیرسعه

 تواضع و فروتنی در برابر زیردستان

 شناخت معیارهای انتخاب فرد اصلح از دیدگاه اسلام

 رفق و مدارا نسبت به کارکنان

 عفو و بخشش نسبت به قصور کارکنان

 
 

 عوامل فردی

 قاطعیت در انجام امور

 داری و حفظ اسرار سازمانامانت

 حسن ظن نسبت به سازمان

 باوجدان بودن

 شجاعت در انجام امور محوله

 بهبود و حفظ آمادگی جسمانی مناسب

 پایبندی به تقوا و عمل صالح

 
 
 
 
 
 

 
 ساختار سازمانی

 هماهنگی تخصص با شرح شغلی

 خلق واحدهای جدید

 های سازمانیفیتاستفاده از تمامی ظر

 دهیتقویت نقش شعارهای رهبر معظم در سازمان

 سازمانی بر اساس معیارهای اسلامیسازی فرهنگبهینه 
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 رجوعترویج تکریم ارباب فرهنگ و ارزش ها سازمان

 ترویج شعائر اسلامی

 های اصیل اسلامی ایرانیپایبندی به سنت

 زی نظام تعلیم و تربیت اسلامیریحفظ و تحکیم بنیان خانواده و پایه

 تقویت فرهنگ تلاش و جهاد اقتصادی

 ترویج روحیه ورزشکاری

 
 آموزش سازمانی

 سازی اسلامی و دانشیشبیه

 گسترش فرهنگ یادگیری

 های اسلامیآموزش مهارت روابط سازمانی بر اساس ارزش

 های آموزشی متناسب با نیازهابرگزاری دوره

 های علمی ورزشیزاری دورهبرگ

 ایجاد بستر دانشی بر اساس معیارهای اسلامی

 
 
 

 یروابط سازمان یریتمد

 یروابط سازمان

 ایجاد اعتماد

 ایجاد روحیه کار گروهی

 های اسلامیگیری بر اساس ارزشتحقق مذاکره و تصمیم

 نظریه همزیستی

 گرایینظریه کثرت

 ن فکریبرگزاری جلسات طوفا

 نگهداشت

 ایجاد امنیت در محیط کار

 سلامتی جسمانی و روانی کارکنانتوجه به

 رفتار منصفانه

 های ورزشیفراهم نمودن امکانات و برنامه

 شناسایی وضعیت خانوادگی کارکنان

 های افراد و افزایش نزدیکی کارکنانمنظور شناسایی ویژگیایجاد جلسات گروهی به

 بران خدماتج

 دریافت پاداش بر اساس میزان تلاش

 پرداخت بر اساس شایستگی و مهارت

 در نظر گرفتن سختی کار

 بیمه

 
 
 

 ارتقای عملکرد

 
 

 توانمندسازی منابع انسانی

 های تخصصی منابع انسانیافزایش پتانسیل

 بازنگری استراتژی منابع انسانی

 تمرکز بر تخصص و آموزش گرایی

 پژوهشیریزی صحیح منابع انسانی بر اساس نیازسنجی و آیندهبرنامه

 رجوعگویی مؤثر به اربابچابکی نیروی انسانی و پاسخ

 های آموزشیمشارکت متقابل فرد و سازمان در ایجاد دوره

 ارتقای زمینه مشارکت تخصصی

 ایجاد فرصت در افزایش آمادگی جسمانی

 مانیفرایندهای ساز

 سالاریاستقرار سیستم شایسته

 گرااستقرار سیستم تحول

 گرااستقرار سیستم قانون

 استقرار سیستم مشورت و برگزاری جلسات گفتگوی سازمانی
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 ها و راهبردهای مدیریت اسلامیتقویت برنامه

 ارزیابی عملکرد

 های تخصصیارزیابی عادلانه بر اساس توانمندی

 زادی عمل کارکنانافزایش آ

 استقرار سیستم پاداش و تنبیه بر اساس عملکرد

 های ورزشیتوجه به مشارکت

 گیری پیش از وقوعتوجه سیستم تصمیم

 های اسلامیطراحی مدل بومی ارزیابی عملکرد بر اساس ارزش

 امید و انگیزه
و  یفرد یزهانگ یتتقو

 یسازمان

 های فردیآموزش شناخت احساسات خویشتن از طریق

 نفس و انگیزههای افزایش اعتمادبهبرگزاری دوره

 افزایش شناخت نیازهای روحی کارکنان

 
 مزیت رقابتی

 استخدام یستمتعادل س

 عدم تبعیض جنسیتی در استخدام

 پذیری اسلامیتوجه به شایستگی، صداقت و مسئولیت

 سازی دانش فردی با نیازهای سازمانیهمگام

 اهیتعادلانه مسئول یعتوز

 افزایش اثربخشی شغلی با معیارهای اسلامی

 های اسلامیسالاری و ارزشاستخدام مبتنی بر شایسته

 های فردیریزی استخدامی و گزینش مینی بر توانمندیبرنامه

 سالاریترویج فرهنگ شایسته

 
 های بهره وریقابلیت

 مدیریت مسیر شغلی

 با معیارهای اسلامی شغلی کارکنانمدیریت مسیر 

 توسعه نیروی کار اثربخش

 وری شغلی فردی و گروهیافزایش بهره

 ایجاد ثبات عملکردی

 ترفیع عادلانه

 مدیرت منابع، زمان و پرهیز از اسراف

 های اسلامی و وضعیت جمهوری اسلامی ایراننگرش تغییر و تحول بر اساس ارزش

 نشده با علم و اتکا به حکمت الهیبینیبرابر شرایط پیشایستادگی در 

 
 های روانیویژگی

 تناسب روحیات و محیط کار

 ایجاد اعتماد به فرایندهای سازمانی

 های سازمانیگیریهای سازمانی و تصمیمدرک و فهم رویه

 کارمند(–)مدیر –تقویت اعتماد بین فردی 

 خلاقیت فردی
 و خشنودی شغلی تقویت عملکرد فردی

 خلاقیت فردی و گروهی در حل تعارضات

 کیفی(، نتایج تحلیل ها،مصاحبه هدایت نگاری، پدیدار )استراتژی کیفی تحقیق در هاآن بر مبتنی اتخاذشده الزامات و مفاهیم این بررسی نتایج

 :حاصل گردید اطمینان کیفی یقتحق از حاصل نتایج کیفیت و صحت از اطمینان حصول جهت ذیل اقدامات موجب اجرای
 ارتقاء منظوربه همتایان در گرایی)کثرت مخاطبان و داوران توسط ممیزی منظوربه تحقیق در شوندگانمصاحبه توصیف و عبارات عین نقل-

به  بتوانند نمایند،می مشاهده را نتایج که مخاطبانی تا شدنقل شوندگانمصاحبه بعد، عبارات هر در هامؤلفه استخراج در کیفی(. تحقیق اعتبار
 .کنند مراجعه آن استنتاج زمینه و متن

 با کیفی(. تحقیق اطمینان ارتقاء منظوربه پژوهشگر در گرایی)کثرت هاداده تفسیر و تحلیل و گردآوری در متعدد پژوهشگران از استفاده-

 مدیریتی موضوعات با مرتبط تجربه و نظری دانش که افرادی سایر ها،داده و تفسیر آوریجمع فرایند از مرحله چند در پژوهشگر، درخواست

 گرفت. قرار تائید و مقایسه مورد پژوهش نتایج با نیز هاآن نتایج و رساندند به هم داشتند، حضور
 در گرایی)کثرت یجنتا رابطه در آنان از نظرخواهی و مرتبط افراد سایر و کنندگانمشارکت با شدهانجام هایاستنتاج و تفاسیر ارائه-

 از بعد هریک مصادیق و شواهد همراه به هاآن تعاریف و شدهاستخراج های(. مؤلفه کیفی تحقیق اطمینان ارتقاء منظوربه کنندگانمشارکت
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 نمایند. ظهارنظرا هاو تحلیل هابرداشت به نسبت صریح و روشن طوربه تا گرفت قرار شوندگانمصاحبه اختیار در های پژوهشگر،تحلیل انجام

 گرفت. قرار تائید مورد توضیحات، ارائه بعد از که بود دشوار مفاهیم از برخی میان تمایز شدن قائل موارد از برخی در
 شیو افزا یموجب بهبود تحلیل کیف ،یچالش هایپس از انجام بحث یافراد خبره، که در موارد گریبحث در رابطه با تفسیر و استنتاجات با د-

 ی(.ارتقاء اطمینان تحقیق کیف)ر آن شد اعتبا
 محقق شده استنتاج تأیید نتایج و هاآن پیرامون و بررسی و بحث و مدیران سازمانی جمع در هامصاحبه کیفی تحلیل از حاصل نتایج ارائه-

 یهاافتهی و آمدند هم گرد ستینش در خبرگان مسئولین، با شدههماهنگی انجام طبق (. کیفی تحقیق انتقال قابلیت )افزایش خبرگان توسط
 گردید. ارائه هاآن به تحقیق از حاصل نتایج طورکلیبه و مدیریتی

 کیفی(. تحقیق اعتبار )ارتقاء شدهحاصل نتایج ارزیابی جهت بیرونی متخصصین از استفاده-
 کیفی(. تحقیق اعتبار )ارتقاء کیفی تحلیل در منابع انسانی به مربوط مباحث و مدیریتی مباحث به اشراف با اساتید از استفاده-
 کیفی(. تحقیق اطمینان )ارتقاء شوندگانمصاحبه برای دقیق معیارهای تعیین-
 )افزایش شدندیم هدایت بیشتری دقت با هالیتحل و سؤالات آن جهیدرنت که تحقیق اصلی( یهافرضشیپ) اصلی یهاگزاره بیان-

 کیفی(. تحقیق انتقال قابلیت
 درواقع ،هاسازه دهندهلیتشک هایمؤلفه با رابطه در تائیدی عاملی تحلیل کیفی. یهاافتهی اعتبار بررسی برای کمی یهالیتحل از استفاده-

  داد. را نشان کیفی تحقیق از مستخرج )ابعاد( یهاسازه اعتبار و دقت
 )ارتقاء نمود کمک هامصاحبه در محور نتیجه یریگجهت جهیدرنت و تحقیق پارادایمی اعتبار به فلسفی یهافرضشیپ دقیق تبیین همچنین-

  کیفی(. تحقیق اطمینان

  بحث و نتیجه گیری
 های¬یافتهو  یجشاخص بوده است. نتا 63مؤلفه و  86بعد،  6مشتمل بر  یتاولو یبآمده در پژوهش حاضر به ترتدستبه یدرمجموع الگو

امع و کامل نسبتاً ج ییپژوهش حاضر، الگو ییو دستاورد نها یافته کهینث است: اول ابحاز دو جنبه قابل ای¬یسهپژوهش حاضر به لحاظ مقا
از  یرغ یجوامع یبرا کهیننظران با توجه به اشده توسط صاحبارائه یالگوها یربوده و از سا ینظام ورزش هاییژگیو و زاماتبر اساس استل

نهادها  یراس یاکارکنان، پرستاران،  یان،مثل دانشجو یجوامع یشده براارائه یلگوهاا سایر. است بوده تر¬مناسب اند،شدهینتدو ینظام ورزش
 و یتاند و جامعمختصر بوده یلیمانند ادارات کل ورزش و جوانان بوده ، خ یادارات یها برااز آن یبوده و اگر برخ یرورزشیغ یهاو سازمان

با  هایی¬الگو هرچند مشابهت ینادارات کل ورزش و جوانان باشند. ا یبرا یمناسب یالگو توانند¬یکم است و نم یارها بسآن پذیرییمتعم
 یرا ساب یسهآمده در مقادستبه یالگو کهیناست. دوم ا شدهیمترس ینظام ورزش هاییژگیتا حد امکان متناسب با و ولیالگوها دارد  یرسا

 و یداخل یهااز پژوهش یموضوع با برخ ین. ادهد¬یرا نشان م یشتریب یتعآمده، جامدستبه یهاها و شاخصالگوها، ازنظر ابعاد، مؤلفه

 یدمؤلفه و شاخص جد یها، تعدادآن های¬ها و شاخصپژوهش حاضر از اکثر مؤلفه یالگو یبرخوردار ضمنشده است که  یسهمقا یخارج
ات کل ادار یبودن آن برا یالگو و بوم یتجامع پژوهش یپژوهش حاضر است و دستاورد اصل یبرا یو احصاء نموده که نقطه قوت ییشناسا

 زیر در اه¬پژوهش یرحاضر با سا یالگو یسهآمده از مقادستبه یجاست. نتا یبدنیتنظام ترب یفعل هاییژگیورزش و جوانان بر اساس و
مند نبوده نظام هیختصورت آمشده بهانجام یقاتنشان داد اولاً تحق ی،منابع انسان سازیینهو مرتبط با به شدهیبررس یقاتشده است. تحقارائه

 ی،جتماعا ی،خانوادگ ی،فرد یراز همه جوانب نظ یاًو ذکر نشده است؛ ثان ییشناسا انیعامل مؤثر بر توسعه منابع انس 6که  یمعن یناست. به ا
حاضر  یقدر تحق هگفتیشبه تمام جوانب پ کهدرحالی اندنگاه نکرده یو .. به موضوع توسعه منابع انسان یزیکیف ی،اقتصاد ی،فرهنگ ی،شغل

شده نجاما یقاتتحق یطورکل. اما بهدهدیالگو را نشان م یتاست که جامع شدهییشناسا هاییمؤلفه و هاهرکدام شاخص یشده و براپرداخته
    .اندبوده یقتحق ینآمده در ادستبه هایمؤلفه و هاشاخص یدمؤ یتا حدود ینهزم یندر ا

  کاربردی پژوهش ایپیشنهاده
  :شده استارائه یرز یشنهاداتپژوهش، پ ینآمده در ادستبه یجبر اساس نتا 
ا سازمان و متناسب ب یازموردن یو سازوکارها یازهان ها،یتها، قابلارزش یتجهت تقو یدر آموزش منابع انسان یحول فرهنگ یجادضرورت ا - 

  .کارکنان یمنشور اخلاق
  .کار یرویسازمان و ن یوربهره یمنظور ارتقابه یسازمان یهایبآس کنییشهر -
 ها،نهیدر نظام پرداخت و متناسب کردن حقوق و دستمزد با هز یدنظرتجد یقدر سازمان از طر یشغل یتمندیرضا کنندهیتبر عوامل تقو یدتأک -

  .تجربه و تخصص ها،یتوانمند ها،یتا، قابلکار بر اساس استعداده یرویبه ن یتمسئول یمشاغل و واگذار یبندطرح طبقه یاجرا
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نسبت  در سازمان یناناطم یفضا یجادو ا یشغل یدر تحرک و ارتقا شدهیینتع یهااز کارمندان و لحاظ نمودن ملاک ینانهواقع ب یابیارزش -
  .یشغل یشرفتبه پ

در  ذیریناپیتفرار از کار و مسئول ی،انگارکاهش سهل ی،ورنرخ بهره یشمنظور افزاکار به  یطدر مح یهو تنب یقتشو هاییوهش یطراح - 
  .کار یطمح
 یتئولمرتبط باکار و مس یرغ یاتروابط و خصوص یجاو علاقه به یاقاشت ی،بر اساس تخصص، تعهد، وجدان کار یستهشا یرانانتصاب مد -

  مربوطه
و  یسلامت رفتار یشموجود و افزا هاییبو کاهش آس یوربهره یشجهت افزا یابیاجرا ارز یشپا یمداخلات-پژوهش یستمسه س یجادا -

 .ینو خطر آفر یدکنندهمطلوب سازمان و کاهش عوامل تهد یرسانکارکنان و خدمات یروان

 از اصول اخلاق پژوهش پیروی
  .، شرکت کردند یقبه هدف تحق یبا آگاه یخبرگان داده شد. همگ یبرا ییابتدا یحاتدر ابتدا توض-
 نموده است. یتت شرکت کنندگان را رعااو اطلاع یسیدر منبع نو یامانت دارمحقق اصول  -
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