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 چکیده 

پژوهش   مؤلفهاین  تعیین  هدف  ابا  منابع  عملکرد  مدیریت  مدل  و  های  ورزش  وزارت  در  نسانی 

انجام شد بر    جوانان  مبتنی  رویکرد  از  استفاده  با  محتوارویکرد  که  گرفت  تحلیل  جامعة    . صورت 

گیری  ند که با استفاده از نمونه جوانان بودمدیران ارشد و میانی وزارت ورزش و  آماری این پژوهش  

کننده انتخاب  عنوان مشارکت نفر به   14، درمجموع  برفی و با توجه به اشباع نظریهدفمند و گلوله 

داده  و  نیمه شدند  مصاحبة  روش  با  گردآارساختها  شدنوریافته  دردی  برای    .  بعد  مرحلة 

داده تجزیه به وتحلیل  شد.  استفاده  کدگذاری  از  نرم ها  از  مصاحبه  کدگذاری  ویوو افزار  منظور    ان 

انتقال،   معیارهای اعتبار،با بودن آن یزی این پژوهش نظر به ماهیت کیفی د. مماستفاده ش 10نسخة 

مقولة    13مقولة فرعی و   26مقولة خرد،   77ها در یافته  درنهایت. اعتماد، تأیید و اصالت بررسی شد 

دسته  کدگذااصلی  براساس  شدند.  به ری بندی  نتایج  و  مقولهآمدهدستها  شامل ،  اصلی   های 

مشارکتی  نوآوری   ،وریبهره   ،مدیریت  و  روابط   ،ارتباطات   ،خلاقیت  سیاسی  ،حاکمیت  و    ، قانونی 

 . بود پذیریرقابت  و  بلوغ سیستم  ،آموزش ، تقدیر از نتایج ،توسعه  ،ارزیابی ،ریزی رنامه ب
 

تحلیل  وزارت ورزش و جوانان، رویکرد   منابع انسانی، عملکرد،های مدیریت  مؤلفه کلیدی:  واژگان 

 . محتوا
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 مقدمه 
مهم کارکنان  مهارت  و  دانش  که  باورند  این  بر  مدیریت  هر  اندیشمندان  رقابتی  مزیت  منبع  ترین 

بررسی وضعیت موجود مدیریت منابع انسانی در نظام اداری .  (25  ، 2007،  1سازمان است )گاراوان
، فقدان  نوآوری در بین کارکنان  دان روحیةتوان به فقاشکالاتی است که از آن جمله میر  کشور بیانگ

کارکنانن جامع  عملکرد  ارزیابی  شاغلانبی،  ظام  پرداخت  نظام  در  و    نکردناستفاده،  عدالتی  جامع 
بودن ، ابهام در نظام ارتقای مدیریت، فراگیرنعات برای افزایش کارایی کارکنانفراگیر از فناوری اطلا

و   کرد  نداشتنتناسبقوانین  اشاره  انسانی  منابع  بخش  در  عملکرد  با  پاداش  و   نظام  )محمدی 
محبوب  (. 134،  2018زاده،  شریف  از  یکی  دولتی  عملکرد  مدیریت  عمل  و  نظریه  در  مفاهیم  ترین 

معرف و  ابهامپیشرفته  دولت    کنونی  هنوز  اما  آشفتگیاست،  و حتی  دربارةها  عملکرد    هایی  مفهوم 
بر  .وجود دارد باورند که چندوجهی  اغلب دانشمندان مدیریت  پدیدة عملکرد سازمانی در  این  بودن 

رود طیفی از اهداف ست که از منابع انسانی انتظار میدلیل ابخش دولتی بدین  انسانی  زمینة سرمایة
های دولتی  سازمان  بنابراین،  ها با یکدیگر در تضاد باشند؛از آند که ممکن است برخی  را دنبال کن

  (. 15،  2006  ،2والکر   )آندرس، بوین و عملکرد متمرکز کنند  اند توجه خود را بر ابعاد چندگانةموظف 
حضور مدیریت عملکرد در بخش دولتی، هنوز مشکلات مهمی وجود  از گذشت چندین سال  با وجود

دلخواه   وز به نحوشفافیت و کیفیت خدمات هنگویی،  دارد و بهبودهای مورد انتظار در عملکرد، پاسخ
  پژوهشگران، مشاوران و متولیان منابع انسانی  ، ها قبلسال زا .)272، 2013 ،3پویستر) رخ نداده است

به  به عملکرد  نحومدیریت  پایش  و  بررسی  نظام  سطوح    ةعنوان  در  ت  متفاوتعملکرد  وجه  سازمان 
انجام    چیستی و چرایی این نظام  ةزیادی در زمین  هایپژوهشهای اخیر  در سالرو،  ازاین  اند؛ کرده
به  می  پژوهشگران  مطالعات  هاییافتهاز  است.  شده   بر    اشاره کرد:  د مواراین  توان  رقابتی  استراتژی 

نهادن به  (؛ ارزش179، 2013، 4چاروئنگامدارد )تراتانسریکو، سینگتای، بدیر و ثیر تأ  کارکنان عملکرد
پایدار تأ های اجکارکنان و مسئولیت  ، میا، ساندز، وینتا و )گادن ثیر داردتماعی بر مدیریت عملکرد 

)آل هیجی و   ثر باشد عملکرد مؤ  رهای موجود می تواند دبازنگری در استراتژی  (؛ 210، 2012، 5هوی
اندازه192،  2012،  6کوکس  و  نوآوری  بین  دارد(؛  وجود  ارتباط  عملکرد  یوکو گیری  و  ،  7)ساونیلا 
دمهم  (؛106،  2013 مؤثر  عوامل  آشناسازی  ترین  کارمندگزینی،  بودند:  موارد  این  شامل  عملکرد  ر 

توانمندسازی، و  آموزش  مؤ شغلی،  شاخاستفادة  کارمندان،  از  ویژگیصثر  رفتاری،  های  های 
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نگهداشت و   ها و مهارت ها، جبران خدمت،شناختی، ظرفیتروان  )ظریفی،   پروریجانشینحفظ و 
شیخ،   و  اندام  انسانی  (؛195،  2018بحرالعلوم،  منابع  مدیریت  بین  کار  ارتباط  توسعه،  و    )آموزش 

مشهود است   عملکرد سازمانی  شغلی( وامنیت    ریزی منابع انسانی و تیمی، پاداش و دستمزد، برنامه
و مظفری  مؤثر  مؤلفه  (؛27،  2017زارعی،    )اسدی،  اصلی  بهرهدهای  عوامل  ر  شامل  کارکنان  وری 

روانی،  سازمانی،  و محیطی،  اقتصادی  فردی    مدیریتی،  و  اجتماعی  و  )میرکاظمی،  هستند  فرهنگی 
فظ و نگهداشت، آموزش )ح های مدیریت منابع انسانی سیاست (؛12، 2017زاده، راستگو و خراشادی

)بیگمی، حمیدی، سجادی   بینی کنندتوانند عملکرد سازمانی را پیشمیو ارتقا و نیز جبران خدمت( 
ارتباطات مؤثر است  (؛174،  2018هنری،    و انسانی در توسعة فناوری اطلاعات و  )خیرگو و  منابع 

زارع،   نوآوری  (؛ 244،  2016فامیل  و  دانش  تسهیم  با  استعداد  )فریدفتحی،    ارتباط مدیریت  دارد 
 شود؛ شفافیت باعث کاهش فساد و افزایش مشروعیت می(120،  2017  م،کاظ   روزبهانی، فرهمند و 

نصیری طوسی،  ) و  تأ  (.23،  2012باهر  اداری  فساد  و  اعتماد  بر  استثشفافیت  و   یرگذار  )درویش 
بهره (؛162-163،  2016،  عظیمی زاچکانی افزایش دستمزدبین  ارتباط وجود دارد   وری کارکنان و 

توان بر میها  پاداش و تشویق  از طریق آموزش،  ؛ (326،  2010دوست،  حسینی)سوری، ابراهیمی و  
 (. 78 ،2201، 1)هدویگا  ثیرگذار بودمدیریت عملکرد تأ 

مدیریت منابع انسانی  های حیطه ترین  یکی از مهم که دهد نشان می  هاپژوهشبررسی مبانی نظری و 
ورزش کشور عم  ،در  نیروی  مدیریت  و  کارکنان  استلکرد  و    زیرا،  ؛ انسانی  ارزیابی  و  آموزش  بدون 

مناب عملکرد  برنام  عاصلاح  هیچ  موفقیت  و    ةانسانی  نیستتضمین  ایعملیاتیاستراتژیک    ؛شده 
ترین سازمان متولی امور  ترین و بزرگعنوان اصلی به اینکه وزارت ورزش و جوانان به با توجه  ،  ورازاین 

استورزش   این    باید  ،کشور  باشدت  مهمامر  به  داشته  بیشتری  داشتن    .وجه  امر  این  تحقق  برای 
استفاده   مراجعهاتکا و    ةعنوان نقط و بهباشد  نشانگر مسیر  علمی و آکادمیک قوی که بتواند    ةپشتوان
است  شود، ضروری  پژوهش    اساس،براین  ؛بسیار  این  هستیمدر  مدیریت    های مؤلفه   درصدد  مدل 

مناب و  عملکرد  ورزش  وزارت  انسانی  نظرع  از  استفاده  با  تهیه    هایجوانان  خلأ  شودمتخصصان    تا 
مدیریت    در بیان ضرورت نظام  .شودبود انسجام موجود در این حوزه برطرف  یا حداقل کم  پژوهشی

 81)مواد   اشاره کرد که فصل یازدهم از قانون مدیریت خدمات کشوری  وعضعملکرد باید به این مو
براساس تأکید و   :است  ین شرحه ابگانه  است و مشتمل بر اصول سه( را به خود اختصاص داده  83تا  

مادة کشوری  81  تصریح  خدمات  مدیریت  سازمانقانون  آیینها  ،  تدوین  هیئت  به  تصویب  با  نامه 
سازمان،  عملکرد  ارزیابی  بر  مشتمل  عملکرد  مدیریت  نظام  استقرار  و  و   وزیران  کارمندان    مدیریت 

های اجرایی ر نظام مدیریت عملکرد در سطح همة دستگاهبر پیگیری استقرا   82  هستند. مادة مکلف  
نیز    83در مادة    .گزارش به رئیس جمهور و مجلس شورای اسلامی اشاره دارد  توسط سازمان و ارائة
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مقایسة شاخص   بر  براساس  کشور  پیشرفت  میزان  و  بینجایگاه  عم  المللیهای  و    لکردمدیریت 
دستگاهگزارش  از  دریافتی  ذیهای  ارائةربط  های  و  کشورها  سایر  با  مقایسه  ر  در  به  ئیس  گزارش 

تأ اسلامی  شورای  مجلس  و  شدهجمهور  کشوری)   است  کید  خدمات  مدیریت    (. 1386  ،1قانون 
کلان سطح  در  عملکرد  نهمدیریت  به،  پاتنها  برای  ابزاری  میزان  عنوان  تعیین  و  اهداف  تحقق یش 

پایداری سازمان نیز نقش تعیین  بلکه در دوام  هاست،آن  اخیر   ؛ اما آنچه در دو دهةای داردکنندهو 
افتاده کم  اتفاق  شاخصاست،  به  ازتوجهی  برگرفته  کلان  سند    های  قبیل  از  بالادستی  اسناد 

بیست چشم خدماانداز  قانون  و  نبودساله  همچنین  و  کشوری  مدیریت  این  تباط  ار  ت  بین  منطقی 
های اجرایی است. از های مورد عمل در سطح دستگاهن با اهداف و شاخصهای کلااهداف و شاخص

ارزیسیستم  بههای  اغلب  دولتی  بخش  در  عملکرد  بیابی  میمعنیدلیل  انتقاد    ،زیرا  شود،بودن 
رت معمولاً یک  کارکنان  میبیشتر  دریافت  را  متوسط  از  بالاتر    بیگی،نجف  ده،زا)ادیب کنندبه 
 (.  2، 2017 فرد و عالم تبریز،دانش خانی، موسی

اصل   اساسی  85قانون مدیریت خدمات کشوری، مطابق  تاریخ  قانون  در کمیسیون    8/7/1386  در 
به    18/7/86شد و در جلسة    مدیریت خدمات کشوری مجلس مصوب  حةمشترک رسیدگی به لای

سوی رئیس مجلس به  ای از  منظور اجرا طی نامهبه   25/7/86تأیید شورای نگهبان رسید و در تاریخ  
 ةنامآیین در خصوص  14/1/1389مورخ    4225/44327  دولت ابلاغ شد. همچنین طبق نامة شمارة

وزیران عضو کمیسیون  ،  ( قانون مدیریت خدمات کشوری82( و )81ارزیابی عملکرد موضوع مواد )
جلسامور   در  الکترونیک  دولت  و  مع   13/10/1388مورخ    ةاجتماعی  پیشنهاد  به  توسعبنا   ة اونت 

مدیریت خدمات کشوری ـ    قانون  82و    81یس جمهور و به استناد مواد  ئانسانی ر  ةمدیریت و سرمای
آیین  -1386مصوب   اجرایی  را    ةناممواد  نا   تدوین یادشده  براساس  و  شمارةکردند    مة 
دولت  ،  21/11/1388مورخ    ک43915/ت231327 و  اجتماعی  امور  کمیسیون  عضو  وزیران 

پیشنهاد معاونت توسع  13/10/1388مورخ    ةدر جلس   الکترونیک به  انسانی    ةمدیریت و سرمای  ةبنا 
) یسئر بند  استناد  به  و  ماد 3جمهور  ـ48) ة(  کشوری  خدمات  مدیریت  قانون  ـ 1386  مصوب( 

برای استقرار مدیریت عملکرد مبنا قرار   کردند. همچنینتصویب  نیز  ایی بند یادشده را  اجر  ةنامآیین
دستگاه آن  براساس  که  موظف دادند  اجرایی  ابلاغهای  اهداف  قالب  اند  در  را  دولت  توسط  شده 

اندازهشاخص قابل  تدوین  های  دهندکنند  گیری  قرار  عملکرد  ارزیابی  مبنای  اجرایی  ) و  نامه  آیین 
های اجرایی های عملکرد دستگاه(، اما گزارش 1389  ،2قانون مدیریت خدمات کشوری   82و    81مواد  

سال به های  در  که  است  موضوع  این  مبین  بهمتوالی  کارکنان  اینکه  شاخصردلیل  در  های  احتی 
نایی  عمل توابیت و اثربخشی لازم را ندارد و در مطلو  ، مدل کنونی رسند شده به امتیاز بالایی میرذک

 
1 .Available at: www.http://cabinetoffice.ir 

2. Available at: www.http://cabinetoffice.ir 

http://cabinetoffice.ir/
http://cabinetoffice.ir/
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منظور اثبات این ادعا در این پژوهش به  دارد.های اجرایی را نیابی عملکرد صحیح کارکنان دستگاهارز
محمدی و همکاران  که    شوداستناد    به پژوهشی   باید   اینکه  مدنظر قرار داد: اول دو نکته را    توانمی

مدیریت  (  2014) نظام  بررسی  موضوع  دادند.  با  انجام  کارکنان  سطح  در  دولت  این  نتایج  عملکرد 
گرایی صرف است از: نظام مدیریت عملکرد کنونی دولت در سطح کارکنان نتیجه  بودپژوهش عبارت  

انجام فرایندهای  نمیو  قرار  مدنظر  را  کار  عمدهد،  دادن  مدیریت  فرد  نظام  که  اقداماتی  به  لکرد 
ارتقایارزیابی بهبود عملکرد خود و سایسطح د  شونده در جهت  برای  توانمندی  ر کارمندان  انش و 

می انجام  سرپرستی  مؤلفه تحت  ندارد،  توجه  ادهد،  با  ارزیابی  و  های  جامعه  معیارهای  و  نتظارات 
سازماارزش  ندارد،  های  چندانی  انعطاف  و  انطباق  منطقنی  و  معقول  ارتباط  اسناد مدل  میان  ی 

استراتژی  و  بالادستی،  سازمانی  نمی  های برنامههای  برقرار  انسانی  منابع  از مدیریت  هرکدام  کند، 
ارزیابی کارکنان خود  سازمان از  به اطلاعات متفاوتی  استراتژی   دارندنیاز  های دولتی  تعیین یک  و 

  ؛(135،  2018زاده،  به نقل از محمدی و شریف) کندکنونی این نیازها را رفع نمیواحد توسط مدل  
مدیریت خدمات    ( قانون48)  ة( ماد3اجرایی بند )  ةنام( آیین1)  ةاصلاح ماد طرح    باید به  دوم اینکه

براساس این    شود.  استناد 21/11/1388  مورخ  43915/ت  231327  ةشمارة  کشوری موضوع مصوب
ارزشیا  طرح، نظام  اجرای  در  که  دستورالعمل کارمندانی  و  کارمندان  عملکرد  مربوط، بی  های 
درصد    هایامتیاز پنجاه  از  متناوب  سال  چهار  یا  متوالی  سال  سه  در  امتیازاز  آنان    هایکل 
باشد، در صورت نداشتن شرابینیپیش ارزشیابی کارمندان کمتر  برای  بازنشستگی موضوع  شده  یط 

ز پنجاه درصد از کل که امکان کسب امتیاازآنجا  شوند. همچنینی، بازخرید م شدهر( قانون ذک103)
پیش فربینیامتیازات  در  انجاماشده  در  تلاش  حداقل  با  عملکرد  ارزشیابی  محوله   دادنیند  کارهای 

،  دنبال نداردهب  نیروهای رسمی برای فعالیت بیشتر  ویژههبرای کارمندان با  ای رو انگیزهاست  میسر  
مشارکت   سطح  ارتقای  راستای  در  کشور  استخدامی  و  اداری  امور  در  سازمان  جدیت  و  کارمندان 

درصد به  است حداقل امتیاز ارزشیابی عملکرد از پنجاه    کردههای عملکردی، پیشنهاد  برنامهاجرای  
یابد  تغییر  درصد  استخدامی  ،  اساسبراین؛  هفتاد  و  اداری  پ سازمان  متن  و  برای  طرح  را  یشنهادی 

ماد متن  آیین1)  ةجایگزین  بند  ةنام(  ماد3)  اجرایی  مدیر48)ة  (  قانون  به (  کشوری  خدمات  یت 
اراهیئت مادطرح  )ت  اس  کردهه  ئدولت  آیین1)  ةاصلاح  )  ةنام(  بند  ماد 3اجرایی  قانون 48)  ة(   )  

کشوری  خدمات  ا1396،  1مدیریت  هم(.  پیشنهاد  دولین  و  اجتماعی  امور  کمیسیون  در  ت  اکنون 
باشد که نظام مدیریت    تواند گواه این ادعای است و ارائة چنین طرحی میالکترونیک در دست بررس

های اجرایی داشته باشد. و با وجود گذشت  تواند ارزیابی درستی از منابع انسانی دستگاهعملکرد نمی
مدل  هسال هنوز  کشوری  خدمات  مدیریت  قانون  تدوین  از  از ا  کاملی  طیف  شامل  که  جامعی 

با توجه به   . همچنینطراحی نشده است  ،ها که خاص وزارت ورزش و جوانان باشد ها و مقولهشاخص

 
1. Available at: www.http://cabinetoffice.ir 

http://cabinetoffice.ir/
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است نشده  تدوین  مناسبی  چارچوب  کلان  سطح  در  ااینکه  ب،  اهداف رتباط  و  بالادستی  اسناد  ین 
برای دستگاهتعیین روشن  شده  اجرایی  ارزیابیهای  نتایج  از  است  باعث شده  عامل  این  و  ها  نیست 

زیابی در قالب مدیریت عملکرد که  رسد وجود یک نظام ارنظر می، بهبنابراین  استفادة مناسب نشود؛
سناد بالادستی را مدنظر قرار دهد و بازخوردهای لازم را برای هموارکردن مسیر ارائه کند، یکی از  ا

 مدیریت و ارزیابی عملکردبر اینکه    عنوان یک مسئلة اصلی مطرح است؛ افزونهاست که بهضرورت 

 شماربه  راهبردی ریزیبرنامه هایبخش تریناسیاس و اولین از کشور ورزش در وزارت ورزش و جوانان

  های مؤثر دربا توجه به توضیحات ذکرشده، این سؤال در این پژوهش مطرح است که مؤلفه.  رودمی
 ؟ اندوزارت ورزش و جوانان کدام  مدیریت عملکرد منابع انسانی در

 

 پژوهش روش
روش   پژوهش نظر  از  نوع    شناسحاضر  به  استکیفی  از  استقرایی  رویکرد  نوعی  از  میو  گیرد.  ره 
برمبنای طرح نظام  مرحلة پژوهش  این   تحلیل محتوامند  کیفی  از  استفاده  با  انجام گرفته است که 

برای   وجوه اشتراک را استخراج کند.  هااستراتژی پژوهشگر قادر است از میان حجم انبوهی از داده
دادهجمع  مصاحها  آوری  و  اسناد  مطالعة  نیمه از  شد.ساختاربة  استفاده  اجرا  یافته  پژوهش  برای  ی 

نظران های عمیق با صاحبکلی و تدوین پروتکل مصاحبه، مصاحبه   هایؤال حاضر، پس از طراحی س
به کدگذاری اولیه  و  شد  سازی  صورت کامل پیادهی آن بهاوتانجام شد. پس از پایان هر مصاحبه، مح

  هایپژوهشمبانی نظری و    ،اولیه استخراج شوند. بعد از رسیدن به اشباعشد تا مفاهیم  اقدام  ها  داده
عمیقمطا  پیشین آن شد  تر  لعه  ترکیب  از  نظرتا  و  پژوهشگر  تجربیات  با  به  ،  نظرانصاحب  هایها 

جامعة ن و مدیران ارشد و میانی وزارت ورزش و جوانان  مسئولا  اقدام شود.  های نهایی تعیین مؤلفه 
پژوهش   این  نمونهآماری  دادند.  تشکیل  در  را  نمونه گیری  نوع  از  پژوهش  پژوهشاین  های  گیری 

روش  از  استفاده  با  و  است  نمونهکیفی  گلولههای  و  هدفمند  از  گیری  نظری  اشباع  شاخص  و  برفی 
ها مصاحبه شد و از  د. چندین نفر از خبرگان شناسایی شدند و با آنشگیری  جامعة پژوهش نمونه

افرادی را که میشوندافراد مصاحبه  ارائه  ه خواسته شد سایر  دهند، معرفی  توانند اطلاعات بیشتری 
، با  هابرای گردآوری دادهشده  صاحبه شد. با توجه به مراحل و فرایندهای گفته ها نیز مکنند و از آن

از مدیران  ن  14 غیرساختارم  مصاحبة  دقیقه  100تا    60  دتمبه فر  و  باز  از مصاحبة   .شد  ندعمیق، 
تا    هامصاحبه اجرای  ، اما برای اطمینان بیشتر  شده به اشباع نظری رسیدندهای گردآوریدهم دادهیاز

انتقال،    معیارهای اعتبار،با  بودن آن  ممیزی پژوهش نظر به ماهیت کیفی  ادامه یافت.نفر چهاردهم  
انجام شد.    زمانهمصورت  ها بهآوری و تحلیل داده. جمعشد و اصالت آن بررسی شدید  اعتماد، تأی

ذکر  شایان  .  را کدگذاری انجام گرفتگسازی آن، با رویکرد ساختهر مصاحبه و پیاده   پس از اجرای
مقوله و  کدگذاری  در  که  تطبیق است  روش  است.  شده  استفاده  مستمر«  »تطبیق  روش  از  بندی 
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  نشانه با نشانه،   سةیاس است که در آن ابتدا از مقایمستمر، فرایندی رفت و برگشتی از استقرا و ق
تر را بیش  شوند و آنفته مقایسه میها با مفهوم ظهوریاو سپس نشانه  شود کدی مفهومی تولید می

قدر ادامه پیدا  ند. این فرایند آندست آمدها بهها نیز با این روش از دل مفهومکنند. مقولهتعریف می
ارائه نشد. براو مقولهها  مفهومدیگر  کرد که    10نسخة    1ان ویوو افزار  ی کدگذاری نرم های جدیدی 

 . کار رفتبه
 

 نتایج 
بعد    ه شد.شده پرداختهای انجامراگراف از تمام مصاحبهاساس پابه کدگذاری بر  ،کدگذاریة  در مرحل

که در    شدمفهوم اولیه استخراج    77حذف موارد تکراری یا مبهم،  از ادغام و ترکیب کدهای مشابه و  
 نشان داده شده است.شمارة یک  جدول

 
 اول کدگذاری  ةمفاهیم تولیدشده در مرحل  -1 جدول

Table1- Concepts Generated in The First Stage of Coding 

های سازمان با مشارکت  . گزینش و تدوین استراتژی1

 منابع انسانی تمام سطوح 
 ها . یافتن روش بهینة تخصیص هزینه11

های روزمرة سازمان با  . گزینش و تدوین برنامه2

 مشارکت تمام سطوح منابع انسانی 
 دادن امور سازمانی های انجامشدن روش. بهینه12

ها و  اندازهای سازمان با داراییدادن چشم. تطابق3

 های منابع انسانی توانمندی

منظور افزایش سطح  های متنوع و مداوم بهآموزش. 13

   هادانش و مهارت

 های سازمانی . بررسی و اصلاح اجرای صحیح استراتژی4
های اجرایی، مقررات موجود و  . اصلاح دستورالعمل14

 حذف قوانین اضافی 

 های عمومیفناوری. رشد و ارتقای مستمر 15 مندی از الگوهای بهینة جهانی . امکان بهره5

 سازی امور های اداری و بهینه. رشد و ارتقای فناوری16 . افزایش ارتباطات سازمان با جامعه 6

 های موجود در اجتماع سازی با دیگر سازمان. شبکه7
های مرتبط با بهبود عملکرد  . رشد و ارتقای فناوری17

 ورزشی 

 سازمانی . افزایش امکان ارتباطات بین سطوح 8
آوردن  دست. بازبینی و اصلاح امور روزانه برای به18

 دادن امور بهترین فرایندهای انجام

 فردی در تمام سطوح سازمانی . نیاز به همکاری بین9
. افزایش میزان مشارکت افراد جامعه در ورزش و  19

 فعالیت بدنی 

گویی سطوح متفاوت  . لزوم احساس مسولیت و پاسخ10

 سازمان در قبال یکدیگر 

ها در ورزش قهرمانی و  . افزایش میزان موفقیت20

 ای حرفه

 

 
1. Nvivo  
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 اول کدگذاری  ةمفاهیم تولیدشده در مرحل -1 جدولادامه 

The Rest of the Table1- Concepts Generated in The First Stage of Coding 

. استفادة بهینه از ظرفیت ورزش برای نشاط و  21

 توانمندی اجتماعی 
 اندازهای سازمان با مشارکت منابع انسانی . تعیین چشم38

 های سازمان با مشارکت منابع انسانی . تعیین مأموریت39 های داخلی سازمان . کاهش هزینه22

های اجتماعی در اثر بهبود عملکرد  . کاهش هزینه23

 سازمان 

مشارکت منابع  های بهینة سازمانی با . تعیین استراتژی40

 انسانی 

. شناسایی بهترین عملکردها در راستای تحقق  24

 اهداف کلان سازمان 
 مدت و عملکردی . تعیین اهداف کوتاه41

. نظرسنجی و نظرخواهی از اقشار گوناگون مردم  25

 دربارة وضعیت مطلوب برای سازمان 

دهی متناسب نیروی انسانی برای رسیدن به  . سازمان42

 عملکردبهترین 

. شکوفایی منابع انسانی سازمان شناسایی و تفهیم  26

 اهداف سازمانی 
 ها به عملکردها . تخصیص صحیح و متناسب هزینه43

کردن  . توانمندی منابع انسانی سازمان در منطبق27

 اهداف فردی با اهداف سازمانی 
 های مشابه جهانی . مقایسة وضعیت سازمان با سازمان44

های  پیشبرد امور سازمانی با حداقل تنش و هزینه. 28

 جنبی توسط منابع انسانی سازمان 

سطح  های هم. مقایسة وضعیت سازمان با سازمان45

 کشوری 

 . رواج تعارفات منافی شفافیت عملکرد 29
. ارزیابی عملکرد منابع انسانی و گزارش میزان تحقق  46

 شده بینیاهداف پیش

 عمومی خارج از فرایندهای قانونی . رواج عادات 30
هایی برای تعیین اهداف سازمانی  دادن پژوهش. انجام47

 مطلوب 

. ناتوانی در ارائة بازخورد صریح و شفاف به مدیران  31
 بالادستی 

 های آموزشی خارج از سازمان . برگزاری دوره48

 وگو و بازخورد جلسات گفت. برگزاری  49 مراتب سنگین برای پیشبرد امور . وجود سلسله32

 های معنوی سازمان ها و سرمایه. نگهداری از ارزش50 دادن امور سازمانی . کندی فرایندهای انجام33

 سازی فرایندهای اصلاحی بربودن پیاده. هزینه34
. بهبود رفتاری منابع انسانی سازمان در ارتباط با  51

 یکدیگر 

موجود در رابطه با  . حجم زیاد قوانین مقررات 35

 عملکرد سازمان 
 . توسعة منابع مادی و مالی سازمان 52

گذاران از بافت و فضای موجود  . ناآگاهی قانون36

 سازمان 
 . افزایش جایگاه اجتماعی سازمان 53

پذیری قوانین با توجه به وضعیت  . فقدان انعطاف37

 منعطف سازمانی 
 های عملکرد. تدوین شاخص54
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 اول کدگذاری  ةمفاهیم تولیدشده در مرحل -1 جدولادامه 

The Rest of the Table1- Concepts Generated in The First Stage of Coding 

های تقدیر از کارکنان و منابع  . برگزاری جشنواره55

 انسانی توانمند 

. بهبود خدمات ارائه شده برای مشتریان خارج سازمانی  67

 نفعان( )ذی

. معرفی الگوی افراد دارای عملکرد برتر به دیگر  56

 کارکنان 
 دادن امور در سازمان های انجام. بهبود فرایندها و روش68

. تدوین جوایز منظم و مستمر برای تقدیر از  57

 عملکرد شایسته 

. بهبود سطح عملکرد ورزشکارن در اثر ارتقای عملکرد  69

 سازمان 

بینی سیستم ارتقای اداری براساس عملکرد  پیش. 58

 موفق 

. ارتقای رفتاری منابع انسانی در رابطه با وظایف  70

 سازمانی 

ها به افکار  . معرفی کارکنان برتر در سطح رسانه59

 عمومی

. بهبود و رشد رفتاری و عملکرد سازمان در ارتباط با  71

 نفعان جامعه و ذی

 ها اندازها و مأموریت. توسعة مداوم سازمان از نظر چشم72 مادی موجود سازمان. نگهداری از منابع 60

 های ناصواب خارج سازمانی . دخالت73 . نگهداری بهینه از منابع انسانی سازمان61

ها در  ها و رسالهنامهدادن پایان. هدایت و انجام62

 حوزة مدیریت عملکرد 

طرف سطوح بالای  های خارج از قوانین از . دخالت74

 سازمان 

 . ایجاد فضای همکاری خارج از قانون بین منابع انسانی 75 سازمانی های آموزشی درون. برگزاری دوره63

 المللی . ارتقا جایگاه و رتبة ورزشی در سطح بین76 . چاپ و انتشار و استفاده از کتب و جزوات مرتبط 64

 های علمی . برگزاری همایش65
های  های مناسب سازمانی در سازمانجایگاه. کسب 77

 المللی ورزشی بین

شده برای مشتریان داخلی  . بهبود خدمات ارائه66

 سازمان )کارکنان( 

 

 

و برای تولید انسجام بیشتر    برای  ند وکدهای پراکنده استخراج شدشدند،    مفاهیم کدگذاریه  در ادام

اولیه، مرحل انجام شد  دوم کدگذا  ةمفاهیم  به  26و  ری  از کدگذاری،  برخاسته  صورت مجدد  مفهوم 

 شود.مشاهده میشمارة دو کدگذاری شد که نتایج آن را در جدول 
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 شده از کدهای اولیهمفاهیم تولید -2جدول  

Table 2 - Concepts Generated from The Initial Codes 

 مفاهیم کد اولیه 

 های سازمان با مشارکت تمام سطوح منابع انسانیاستراتژیگزینش و تدوین 
 گزینی هدف

 های روزمره سازمان با مشارکت تمام سطوح منابع انسانی گزینش و تدوین برنامه

 ی های منابع انسان ها و توانمندیاندازهای سازمان با داراییادن چشمدتطابق

 های سازمانی اجرای صحیح استراتژیبررسی و اصلاح  و کنترل بازبینی ،اصلاح

 امور دادن آوردن بهترین فرایندهای انجامدستبازبینی و اصلاح امور روزانه برای به

 افزایش میزان مشارکت افراد جامعه در ورزش و فعالیت بدنی 

 ای ها در ورزش قهرمانی و حرفهافزایش میزان موفقیت بهبود دستاوردها 

 بهینه از ظرفیت ورزش برای نشاط و توانمندی اجتماعی   ةاستفاد

 های داخلی سازمان کاهش هزینه

 های اجتماعی در اثر بهبود عملکرد سازمان کاهش هزینه ها کاهش هزینه

 ها تخصیص هزینه ة یافتن روش بهین

 امور سازمانی  دادن های انجامشدن روشبهینه

   هامنظور افزایش سطح دانش و مهارتمتنوع و مداوم بههای آموزش بهبود فرایندها 

 قوانین اضافی  شدن های اجرایی، مقررات موجود و حذفاصلاح دستورالعمل

 های عمومی مستمر فناوری یرشد و ارتقا

 سازی امور های اداری و بهینهفناوری یرشد و ارتقا فناوری توسعة  

 بط با بهبود عملکرد ورزشی تهای مرفناوری یرشد و ارتقا

 جهانی  ةمندی از الگوهای بهینامکان بهره

 افزایش ارتباطات سازمان با جامعه  سازمانی ارتباطات برون

 های موجود در اجتماع سازی با دیگر سازمانشبکه

 افزایش امکان ارتباطات بین سطوح سازمانی 

 فردی در تمام سطوح سازمانی همکاری بیننیاز به  سازمانی ارتباطات درون

 گویی سطوح مختلف سازمان در قبال یکدیگر ولیت و پاسخئلزوم احساس مس

 های ناصواب خارج سازمانی دخالت

 های خارج از قوانین از طرف سطوح بالای سازمان دخالت توصیه 

 ایجاد فضای همکاری خارج از قانون بین منابع انسانی  

 رواج تعارفات منافی شفافیت عملکرد 

 رواج عادات عمومی خارج از فرایندهای قانونی  تعارف و عادات 

 بازخورد صریح و شفاف به مدیران بالادستی  ةناتوانی در ارائ
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 مفاهیم تولیدشده از کدهای اولیه  -2جدول ادامه 

Concepts Generated from The Initial Codes -Table 2  the est ofRThe  

 مفاهیم کد اولیه 

 مراتب سنگین برای پشبرد امور وجود سلسله

 امور سازمانی دادن کندی فرایندهای انجام بروکراسی 

 سازی فرایندهای اصلاحیبربودن پیادههزینه

 عملکرد سازمان بارة مقررات موجود در  و  قوانینزیاد حجم 

 گذاران از بافت و فضای موجود سازمان ناآگاهی قانون قوانین و مقررات 

 منعطف سازمانی   وضعیتقوانین با توجه به  نبودن نعطفم

 اندازهای سازمان با مشارکت منابع انسانی چشم تعیین

 های سازمان با مشارکت منابع انسانی موریتأتعیین م سطح کلان 

 سازمانی با مشارکت منابع انسانی  ة های بهینتعیین استراتژی

 مدت و عملکردی ین اهداف کوتاهیتع

 بهترین عملکرد سازماندهی متناسب نیروی انسانی برای رسیدن به   سطح عملیاتی

 ها به عملکردها صحیح و متناسب هزینه  یافتنتخصیص 

 های مشابه جهانی وضعیت سازمان با سازمان ةمقایس 

 سطح کشوری های هموضعیت سازمان با سازمان ةمقایس  وضعیت موجودارزیابی 

 شده بینیپیشارزیابی عملکرد منابع انسانی و گزارش میزان تحقق اهداف 

 برای تعیین اهداف سازمانی مطلوب ی  هایپژوهش دادنانجام

 شناسایی بهترین عملکردها در راستای تحقق اهداف کلان سازمان  وضعیت مطلوب  ارزیابی

 وضعیت مطلوب برای سازمان  بارة نظرسنجی و نظرخواهی از اقشار مردم در 

 تفهیم اهداف سازمانی شکوفایی منابع انسانی سازمان شناسایی و 

 کردن اهداف فردی با اهداف سازمانی توانمندی منابع انسانی سازمان در منطبق فردی توسعة  

 های جنبی توسط منابع انسانی سازمان پیشبرد امور سازمانی با حداقل تنش و هزینه

 ها موریتأاندازها و ممداوم سازمان از نظر چشم ةتوسع

 منابع مادی و مالی سازمان  ةتوسع سازمانی نتایج  

 افزایش جایگاه اجتماعی سازمان 

 های عملکرد تدوین شاخص

 های تقدیر از کارکنان و منابع انسانی توانمند برگزاری جشنواره معرفی عملکرد بهینه

 دارای عملکرد برتر به دیگر کارکنان الگوی افراد  معرفی

 تدوین جوایز منظم و مستمر برای تقدیر از عملکرد شایسته 

 بینی سیستم ارتقای اداری براساس عملکرد موفق پیش پاداش به نتایج 

 ها به افکار عمومی معرفی کارکنان برتر در سطح رسانه
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 مفاهیم تولیدشده از کدهای اولیه  -2جدول ادامه 

Concepts Generated from The Initial Codes -Table 2  the est ofRThe  

 مفاهیم کد اولیه 

 جزوات مرتبط  و چاپ و انتشار و استفاده از کتب

 علمی ی هابرگزاری همایش )ایجاد و نشر دانش(  آکادمیک

 مدیریت عملکرد  ةها در حوز نامه و رسالهپایان دادنهدایت و انجام

 سازمانی های آموزشی درونبرگزاری دوره

 های آموزشی خارج از سازمانبرگزاری دوره خدمت و ضمن آموزش کارکنان

 وگو و بازخورد برگزاری جلسات گفت

 نگهداری از منابع مادی موجود سازمان 

 بهینه از منابع انسانی سازمان نگهداری  ها نگهداری دارایی

 های معنوی سازمان ها و سرمایهنگهداری از ارزش

 بهبود رفتار منابع انسانی سازمان در ارتباط با یکدیگر 

 با وظایف سازمانی   رفتار منابع انسانی در ارتباط  یارتقا رفتاری 

 نفعان ذیبهبود و رشد رفتار و عملکرد سازمان در ارتباط با جامعه و 

 شده برای مشتریان داخلی سازمان )کارکنان( بهبود خدمات ارائه

 نفعان( سازمان )ذیاز ده برای مشتریان خارج ش بهبود خدمات ارائه خدمات 

 امور در سازمان   دادنهای انجامبهبود فرایندها و روش

 عملکرد سازمان  یبهبود سطح عملکرد ورزشکارن در اثر ارتقا

 المللی ورزشی در سطح بین ةارتقا جایگاه و رتب عملکرد و نتایج ورزشی 

 ی ورزشی لالملهای بینهای مناسب سازمانی در سازمانکسب جایگاه

 

مرحل در  که  شدند،    ةمفاهیمی  استخراج  اولیه  مقوله   برایکدگذاری  مرحل تشکیل  در  عمده   ة های 

عمده  ة  مقول  13تولید    ،این تحلیل  ة. نتیجشدند  تحلیل  و  تجزیه  دوباره کدگذاری متمرکز یا ثانویه،  

 شمارة سه ارائه شده است. همراه هرکدام از مفاهیم و ریزمفاهیم مرتبط در جدول بود. این موارد به
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 کدگذاری   مفاهیم اولیه و مقولات عمدة تولیدشده در مرحلة -3جدول 

Table 3 - Basic Concepts and Major Rationales Produced in The Coding Stage 
 مقولات مفاهیم کد اولیه 

 های سازمان با مشارکت تمام سطوح منابع انسانیگزینش و تدوین استراتژی
 گزینی هدف

مدیریت  

 مشارکتی 

 سازمان با مشارکت تمام سطوح منابع انسانی   ةهای روزمرگزینش و تدوین برنامه

،  اصلاح ی های منابع انسان ها و توانمندیاندازهای سازمان با داراییدادن چشمتطابق

و   بازبینی

 کنترل
 های سازمانی بررسی و اصلاح اجرای صحیح استراتژی

 امور  دادن فرایندهای انجامآوردن بهترین دستبازبینی و اصلاح امور روزانه برای به

 افزایش میزان مشارکت افراد جامعه در ورزش و فعالیت بدنی 
بهبود  

 دستاوردها 
 وری بهره

 ای ها در ورزش قهرمانی و حرفهافزایش میزان موفقیت

 بهینه از ظرفیت ورزش برای نشاط و توانمندی اجتماعی   ةاستفاد

 های داخلی سازمان کاهش هزینه
کاهش  

 های اجتماعی در اثر بهبود عملکرد سازمان کاهش هزینه ها هزینه

 ها تخصیص هزینه ة یافتن روش بهین

 امور سازمانی  دادن های انجامشدن روشبهینه
بهبود  

 فرایندها 
خلاقیت و  

 نوآوری

 ها منظور افزایش سطح دانش و مهارتهای متنوع و مداوم بهآموزش

 های اجرایی، مقررات موجود و حذف قوانین اضافی اصلاح دستورالعمل

 های عمومی مستمر فناوری یرشد و ارتقا
توسعة  

 سازی امور های اداری و بهینهفناوری یرشد و ارتقا فناوری

 بط با بهبود عملکرد ورزشی تهای مرفناوری یرشد و ارتقا

 جهانی  ةمندی از الگوهای بهینامکان بهره
ارتباط برون  

 سازمانی 
 ارتباطات 

 افزایش ارتباطات سازمان با جامعه 

 های موجود در اجتماع سازی با دیگر سازمانشبکه

ارتباطات   افزایش امکان ارتباطات بین سطوح سازمانی 

درون  

 سازمانی 
 فردی در تمام سطوح سازمانی نیاز به همکاری بین

 ویی سطوح مختلف سازمان در قبال یکدیگر گولیت و پاسخئلزوم احساس مس

 های ناصواب خارج سازمانی دخالت

 توصیه 
حاکمیت  

 روابط 

 قوانین از طرف سطوح بالای سازمان های خارج از دخالت

 ایجاد فضای همکاری خارج از قانون بین منابع انسانی 

 رواج تعارفات منافی شفافیت عملکرد 
تعارف و  

 رواج عادات عمومی خارج از فرایندهای قانونی  عادات 

 بازخورد صریح و شفاف به مدیران بالادستی  ةناتوانی در ارائ
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 مفاهیم اولیه و مقولات عمدة تولیدشده در مرحلة کدگذاری -3جدول ادامه 

Basic Concepts and Major Rationales Produced in The  -3  Table the est ofRThe 

Coding Stage 
 مقولات مفاهیم کد اولیه 

 مراتب سنگین برای پشبرد امور وجود سلسله

 بروکراسی 
قانونی و  

 سیاسی 

 امور سازمانی شدن کندی فرایندهای انجام

 سازی فرایندهای اصلاحیبربودن پیادههزینه

 عملکرد سازمان  بارةقوانین مقررات موجود در  زیاد حجم 
قوانین و  

 گذاران از بافت و فضای موجود سازمان ناآگاهی قانون مقررات 

 منعطف سازمانی   وضعیت قوانین با توجه به نبودن عطفمن

 اندازهای سازمان با مشارکت منابع انسانی تعیین چشم

 سطح کلان 

 ریزی برنامه

 های سازمان با مشارکت منابع انسانی موریتأتعیین م

 سازمانی با مشارکت منابع انسانی  ة های بهینتعیین استراتژی

 مدت و عملکردی تعین اهداف کوتاه
سطح  

 عملیاتی
 سازماندهی متناسب نیروی انسانی برای رسیدن به بهترین عملکرد 

 ها به عملکردها صحیح و متناسب هزینه  یافتنتخصیص 

ارزیابی   های مشابه جهانی وضعیت سازمان با سازمان ةمقایس 

وضعیت  

 موجود 
 ارزیابی

 سطح کشوری های هموضعیت سازمان با سازمان ةمقایس 

 شده بینیارزیابی عملکرد منابع انسانی و گزارش میزان تحقق اهداف پیش

  ارزیابی برای تعیین اهداف سازمانی مطلوب   یهایپژوهش دادنانجام

وضعیت  

 مطلوب 

 شناسایی بهترین عملکردها در راستای تحقق اهداف کلان سازمان 

 وضعیت مطلوب برای سازمان بارة نظرسنجی و نظرخواهی از اقشار مختلف مردم در

 سازمانی شکوفایی منابع انسانی سازمان شناسایی و تفهیم اهداف 
توسعة  

 فردی

 وسعه ت

 کردن اهداف فردی با اهداف سازمانی توانمندی منابع انسانی سازمان در منطبق

 های جنبی توسط منابع انسانی سازمان پیشبرد امور سازمانی با حداقل تنش و هزینه

 ها موریتأاندازها و ممداوم سازمان از نظر چشم ةتوسع
نتایج  

 سازمانی 
 منابع مادی و مالی سازمان  ةتوسع

 افزایش جایگاه اجتماعی سازمان 

معرفی   های عملکرد تدوین شاخص

عملکرد  

 بهینه 
 تقدیر از نتایج 

 های تقدیر از کارکنان و منابع انسانی توانمند برگزاری جشنواره

 معرفی الگوی افراد دارای عملکرد برتر به دیگر کارکنان 

 مستمر برای تقدیر از عملکرد شایسته تدوین جوایز منظم و 
پاداش به  

 نتایج 
 بینی سیستم ارتقای اداری براساس عملکرد موفق پیش

 ها به افکار عمومی معرفی کارکنان برتر در سطح رسانه
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 مفاهیم اولیه و مقولات عمدة تولیدشده در مرحلة کدگذاری -3جدول ادامه 

The Rest of the Table 3 - Basic Concepts and Major Rationales Produced in The 

Coding Stage 
 مقولات مفاهیم کد اولیه 

  آکادمیک جزوات مرتبط  و چاپ و انتشار و استفاده از کتب

)ایجاد و  

 نشر دانش( 
 آموزش

 های علمی ها و کنفرانسبرگزاری همایش

 مدیریت عملکرد  ةها در حوز نامه و رسالهپایان دادنهدایت و انجام

آموزش   سازمانی های آموزشی درونبرگزاری دوره

و   کارکنان

 خدمت ضمن

 های آموزشی خارج از سازمانبرگزاری دوره

 وگو و بازخورد برگزاری جلسات گفت

 نگهداری از منابع مادی موجود سازمان 
نگهداری  

 ها دارایی

 سیستمبلوغ 

 نگهداری بهینه از منابع انسانی سازمان 

 های معنوی سازمان ها و سرمایهنگهداری از ارزش

 بهبود رفتار منابع انسانی سازمان در ارتباط با یکدیگر 

 رفتار منابع انسانی در ارتباط با وظایف سازمانی   یارتقا رفتاری 

 نفعان ارتباط با جامعه و ذیبهبود و رشد رفتار و عملکرد سازمان در 

 شده برای مشتریان داخلی سازمان )کارکنان( بهبود خدمات ارائه

 خدمات 

 پذیری رقابت

 نفعان( سازمان )ذیاز شده برای مشتریان خارج بهبود خدمات ارائه

 امور در سازمان   دادنهای انجامبهبود فرایندها و روش

عملکرد و   عملکرد سازمان  یارتقا  یورزشکارن در اثربهبود سطح عملکرد 

نتایج  

 ورزشی 

 المللی ورزشی در سطح بین ةجایگاه و رتب یارتقا

 ی ورزشی لالملهای بینهای مناسب سازمانی در سازمانکسب جایگاه

 

 گیریبحث و نتیجه 
 در   ورزش  گسترش  و  توسعه  اصلی  متولی  عنوانبه  ایران  اسلامی   جمهوری   جوانان  و  ورزش  وزارت

 برای   مهم  ابزارهای  از  یکیامروزی    رقابتی  جهان  وظایف بسیار مهمی دارد. در این راستا، در  کشور

 آنچه   بین،  این  در.  است  انسان  نظر،مد  هایرسالت  و  هاهدف  به  رسیدن  و  سازمان  بقای  و  تحول  ایجاد

مقولة   نقش  .است  انسانی  منابع  کند، می  تضمین  نیز  را  سازمان  بقای  و  بخشدمی  حیات  تحول  به 

  هزارة  آغاز  با  دارد.  سازمان  شکست  یا  موفقیت  در  بسزایی  سهماو    به  نگاه  نوع  و  سازمان  در  انسان

  و  موفقیت  کسب  عامل  تنها  عنوانبه   آن  از  اکنون  وشود  می  ترپررنگ  انسانی  منابع  نقش  روز  هر  سوم،

های مدل  با هدف تعیین مؤلفه  پژوهش اساس، این  ؛ براینشودمی  یاد   سازمان   در   پایدار  رقابتی  مزیت

انجام شد انسانی در وزارت ورزش و جوانان  منابع  بهرهمدیریت    .مدیریت عملکرد  وری مشارکتی و 
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اسدی    هایپژوهشدر  ،  . در این بارههای مدیریت عملکرد منابع انسانی شناخته شدند عنوان مؤلفه به

همکاران همکاران    ، (2017)  و  و  و  و    (2018)  همکاران  و   ظریفی   ،(2017)میرکاظمی  بیگمی 

بهره(  2018)  همکاران نقش  مشارکتبر  و  تصمیم  وری  و  اهداف  تدوین  در  های  زیساکارکنان 

به سازمانسازمانی  در  استویژه  شده  تأکید  ورزشی    ها سازمان   برای  وریبهره  که  هاستسال.  های 

  و  اجتماعی  و  اقتصادی  توسعة  رب  وریبهره  تأثیر  دلیلبه   امر  این  . رودمی  شماربه  کلیدیموضوعی  

فزایندة  یک  عنوانبه  آن  اهمیت   و  انسانی   نیروی  بین  پیونددهنده   هدف  یکوجود    و   درآمد   منبع 

های مهم  از طرفی، یکی از جنبه  . شودیم  کار   محیط  در  کارکنان  مشارکت موجب  که    است  مدیریت

انسانی،   منابع  کارکنان  مشارکت  مدیریت  تصمیمدادن  در  ارشد  مدیران  سازمانی  سازیتوسط  های 

سیاستاست و  مدیران  مدیری.  بر  تمرکز  با  جوانان  و  ورزش  وزارت  اصلی  در  گذران  مشارکتی  ت 

بخش  در  امور  میپیشبرد  گوناگون،  تعهد  های  پیاده  کارکنانتوانند  در  آیینرا  افزایش  نامهسازی  ها 

و به    توانند همراهی کنندمی  هاآن   ها، در اجرا نیزسازی دلیل مشارکت کارکنان در تصمیمدهند و به

 ها کمک کنند. اجرای موفق برنامه

خلاقیت مقوله   عنوانبه  ارتباطات  و  نوآوری-متغیرهای  مدیریتدیگر    انسانی  منابع  عملکرد  های 

،  (2016)خیرگو و فامیل زارع  (،  2013)  ساونیلا و یوکوای  ه پژوهشها با  این یافته.  ندشد   شناسایی

خلاقیت و نوآوری از . متغیر  همسوست(  2018)  و همکاران  بیگمی  و   (2017)  همکاران  و   فریدفتحی 

ف  دو جنبة و  ارتباطات  ناوریسازمانی  و  و جوانان  اطلاعات  وزارت ورزش  و    ،در  است  تشکیل شده 

اثربه متغیر  است.  گذار  عنوان  انسانی  منابع  عملکرد  مدیریت  سازمانی بر  بخش  گویهدر  های  ، 

آموزش  امور  دادنانجام  هایروش  شدنبهینه   سطح   افزایش  منظوربه  مداوم  و  متنوع  هایسازمانی، 

اصلاح  هامهارت  و   دانش از    ،اضافی   نینقوا  حذف   و  موجود  مقررات  اجرایی،  هایدستورالعمل   و 

افزایش خلاقیت بودند. همچنین    راهکارهای  سازمانی  نوآوری    هایفناوری  مستمر  یارتقا  و  رشدو 

اتوماسیون و  گویهکاربردی  از  اداری  فنهای  بخش  امروزههای  راستا،  این  در  بودند.    فناوری  اوری 

و  داشته  گوناگون  هایعرصه   در  ایگسترده  تحولات  ارتباطات  و  اطلاعات   جوامع   بر  آن  ثیرتأ   است 

  راهبردهای   و  اندازچشم  رتباطجدید ا  مدیریتی  . از طرفی، دیدگاه است  انکارناپذیر   هانسازما  و  بشری

تأ   ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  با   سازمان   هایدیدگاه  شدنمنسوخ   برهمچنین    وکند  می  ییدرا 

 فناوری   و  انسانی  منابع  نگرش به  غالب  وجه  گذشته  در  چراکه  کند؛می  کیدتأ   زمینه  این  در  پیشین

  منابع  و  ارتباطات  و  فناوری اطلاعات  مدیران،  یعنی  است؛  بوده  پشتیبان  نگرش  ، ارتباطات  و  اطلاعات

می  خود  هایاستراتژی   و   هاسیاست  پشتیبان  عنوانبه  را  انسانی  فناوری  کردندتلقی  امروزه  اما   ،

و  بنابراین، وزارت ورزش  ؛  ها هستند  کلیدی موفقیت سازماننی از اجزای  و ارتباطات سازما  اطلاعات

ها  های مربوط به آن های جدید و ارتباطات نوین و توسعة زیرساخت جوانان از طریق توجه به فناوری 
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 خشد.اثربخشی سازمانی خود را بهبود ب ند کارایی و توامی

  پدیدة  بهبودراستای    در  های دیگرمقوله   عنوانبه  سیاسی-قانونی مقولة    و  روابط  حاکمیت  هایمقوله 

از مقولهمی  عمل  عملکرد  مدیریت  یعنی  شدهبررسی اثرگذارکنند و    منابع  عملکرد  مدیریت  بر  های 

طوسین  و   باهر  ایه پژوهش  با   هایافته  این .  شدند   شناسایی   انسانی  و    درویش و    ( 2012)  صیری 

 همسو   ، اندمداری و فساد اداری و نبود حاکمیت قانونروابط که در زمینة  (  2016)  عظیمی زاچکانی 

  سطوح   طرف  از  قوانین  از  خارج  ، مداخلات سازمان  از  خارج  ناصواب  های، دخالتهستند. در این باره

رواج  بالای ناتوانی   شفافیت   منافی  تعارفات   سازمان،   به   شفاف  و  صریح  بازخورد  ارائة  در  عملکرد، 

  موجود   مقرراتو    قوانین  زیاد   امور، حجم  شبردیپ   برای  سنگین  مراتبسلسله  بالادستی، وجود  مدیران

ناآگاهی  عملکرد  زمینة  در منعطف  موجود  فضای  و  بافت  از  گذارانقانون  سازمان،  و   نبودن سازمان 

های حاکمیت روابط های مقوله ترین گویه ، برخی از مهمسازمانی   منعطف  عیتضو  به  توجه  با  قوانین

ند.  گذار بر مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزرات ورزش و جوانان بودسیاسی و قانونی تأثیرابط و رو

گری هستند که  و تبعیض سازمانی از عوامل مداخلهترجیح روابط بر ضوابط، فساد اداری    همچنین

انگیزهد بار مننتوانمی ایهای کاری آنفی در بخش منابع انسانی و  د. در  جاد کننها در هر سازمانی 

باره تبعیضاین  رفتن هدر  موجب  تبعیض  وجود.  است  سازمان  در  قدرت  تمرکز  نامطلوب   نتیجة  ، 

کهمی  کارکنان  یهاتوانایی  شدنضعیف  و   استعدادها   و   تملق  چاپلوسی،  آن  نهایی  نتیجة  شود 

تفاوتی به بار  بی  و   انگیزه  کاهش  جز  چیزی  نیز  موضوع  این.  است  مافوق  پذیرفتن نظرهای نادرست

شود  می  ها موجبتوانایی  در  ضعف  و   استعدادها   رفتنازبین  که  است  ناگفته مشخص.  آورد  نخواهد

 . گام بردارد شدهبا اهداف تدوینمطابق  خود شدةبینیپیش های به برنامه نتواند سازمان

  عملکردمدیریت    به  پاسخ   و  کنترل  برای  استراتژییک    آموزش  و   نتایج   از  تقدیر   های همچنین مقوله 

و    اسدی(،  2012هدویکا، )  ،(2010)  همکاران،  و  سوری  هایپژوهش  با   یافته  این.  شدند  گرفته  درنظر

عنوان عوامل  دهی بهبر آموزش و سیستم پاداش  که(  2018)ظریفی و همکاران    و   (2017)  ،همکاران

کرد  . در تحلیل این بخش باید بیان ستهمسو  ،اند عملکرد کارکنان اشاره کرده ثر در توانمندسازیمؤ

 بررسی  و  های جدیدچالش  ایجاد  و   کارکنان   و آگاهی   دانش   افزایش  است،  مهم   مرحله  این  در  آنچه

  امر  این  توانند درمی  های مختلف وزارتخانهبخش  مدیریتی در  اعمال  ها و فعالیت.  است  آن  پیامدهای

کارکنان    دانش  و  افزایش مهارتتعهد و توجه مدیران ارشد به    لازم است  هکچرا  برسند؛نظر  به  مهم

قالب آن  و  بهسازی  انسانی،  نیروی  آموزش  پذیری،جامعه  مانند  هاییبرنامه  در    ارزیابی   ها،بالندگی 

  که  باشد ...    و  چرخش شغلی   شغلی،  تناسب  کارکنان،   مشارکت  کارکنان،  به  بازخورد  ارائة  عملکرد،

ب  درنهایت امر  به شودمیمنجر    کارکنان  توانمندسازی  هاین  آموزش  مقولة  در  بنابراین،  عنوان ؛ 

  از  استفاده  و   هایی مانند انتشارانسانی وزارت ورزش و جوانان گویهاستراتژی مدیریت عملکرد منابع  
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و برگزاری  جزوات  کتب  تخصصینشست   مرتبط،  توانمند  هایکنفرانس  و   های  منابع  علمی،  کردن 

برگزاری با  برگزاریدرون  آموزشی  های دوره  انسانی    ،سازمان  از  خارج  آموزشی  هایدوره  سازمانی، 

 منابع  و   کارکنان  از  تقدیر   های جشنواره   برگزاریهای این استراتژی بودند. همچنین  خی از مصداق بر

  سیستم  بینی شایسته، پیش  عملکرد  از  برتر، تقدیر   عملکرد   دارای  افراد  توانمند، معرفی الگوی  انسانی

معرفی  عملکرد  براساس  اداری  ارتقای از    افکار  هب  هارسانه  سطح  در  برتر  کارکنان  موفق،  عمومی، 

بودگویه نتایج  از  تقدیر  استراتژی  به  مربوط  یافته  های  این  تحلیل  در  وزارت ند.  که  کرد  بیان  باید 

المللی،  های ورزشی در سطوح ملی و بینغییرات فزایندة محیط سازمانوانان با توجه به تورزش و ج

 . دارند زیادی  علاقة و اشتیاق  شغلشان به که نیاز دارد کارکنانی به

 پذیری )خدمات و عملکرد ورزشی( رقابت  و  سیستم )رفتاری و منابع(  بلوغ  هایمقوله  در این پژوهش 

و  شده  گرفته  درنظر  مدل  این  از  حاصل  نتیجة  و  پیامد  عنوانبه ظریفی  پژوهش  نتایج  با  که  اند 

وزارت ورزش و   انسانی  منابع  از  بهینه  هایی مانند نگهداریگویه  همخوانی داشت.  (2018همکاران )

یکدیگر،    با  ارتباط  در  انسانی  منابع  رفتاری  معنوی، بهبود  هایسرمایه  و  هاارزش   از  جوانان، نگهداری

  برای   شدهارائه  خدمات  نفعان، بهبودذی  و   جامعه  با   ارتباط  در  سازمان  عملکرد  و   رفتاری  رشد   و  بهبود

بهبود(کارکنان)  سازمان  داخلی  مشتریان سازمان   خارج  مشتریان  برای  شدهارائه  خدمات  ،   از 

 ورزشکارن  عملکرد  سطح  سازمان، بهبود  در  امور  دادنانجام  هایروش  و  فرایندها  ، بهبود(نفعانذی)

  هایجایگاه  المللی و کسببین  سطح  در  ورزشی  رتبة  و  جایگاه  یسازمان، ارتقا  عملکردارتقای    اثر  در

مهمورزشی  المللیبین  های سازمان  در  سازمانی  مناسب از  بخش،  پیامترین  مدیریت  دهای  های 

عنوان بخش عملکرد ورزشی به  . دراند ارت ورزش و جوانان شناخته شدهعملکرد منابع انسانی در وز

 متولی   عنوانبه   جوانان  و  ورزش  وزارت   ی از پیامدهای مهم سیستم مدیریت عملکرد منابع انسانی، یک

  متعددی   نفعانذی  به  توجه  با   و  ملی  سطح  در  ورزش  موفقیت  برای  ،کشور  در  ورزش  ذارگسیاست  و

  به   یابیدست  برای  نفعانذی  این  همکاری  و  حمایت  به  ،اندفعالیت  حال  در  ورزش  سیستم  در  که

بین  توسعة  اهداف سطح  در   وزارت   اینکه  مگر  ؛ شد  نخواهد  پدید   امر  این.  دارد  نیاز  المللیورزش 

  سازمانی   مشروعیت  بتواند  طریق  این  از  و   کند   تأمین  را  خود  نفعانذی  منافع   بتواند  جوانان  و  ورزش

 اختیار   در   منابع  و  حمایت  بتواند  خود  سازمانی   مشروعیت  با   و  کند  کسب  خود  نفعانذی  بین  در  را

کارکنان شایسته، توانمند گیرد. در این راستا،    کارهب  اثربخش  ورزش  سیستم  توسعة  جهت  در  را  هاآن 

های  دهندة این مأموریتتوانند تحققهای مختلف وزارت ورزش و جوانان میدیده در بخشو آموزش

 مهم باشند. 

از است و یکی    امور ضروریدانستیم که مدیریت عملکرد برای پیشبرد اهداف سازمان از  تاکنون می

به انسانی  منابع  توسعة  و  رشد  در  مهم  بسیار  میعوامل  اهمیتشمار  بیان  در  نیز  آید.  همین    آن 
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یک فصل از قانون مدیریت خدمات کشوری را به خود  مدیریت عملکرد  که    کندوع کفایت میضمو

داده   و  اختصاص  است  شده  گفته  آن  اهمیت  دربارة  بالادستی  اسناد  از  دیگر  بسیاری  در  و  است 

 هستند.ملزم ی اجرایی به اجرای آن هادستگاه

اند، نبود رویکرد تخصصی  وارد کردهانتقاد  به مدیریت عملکرد  نظران  بسیاری از صاحب همواره  آنچه  

مؤلفه  بحث  واضحبه  و  عملکرد  مدیریت  آنهای  ارتباط  سازمان  نبودن  در  بالادستی  اسناد  های  با 

مؤلفه میبه نظر    گوناگون است. از  استفاده  برای  رسد  عملکرد  عام در بحث مدیریت  و  های یکسان 

دستگاه فعالیتتمامی  گسترة  مأموریت،  اندازه،  به  توجه  با  اجرایی  رسالتهای  و  به  آن  هایها  ها 

ژوهش با دید تخصصی به تدوین  در این پ  همین دلیل، ؛ به  شودمینمنجر  طمینان  های درخور ایافته

وزارتمؤلفه  خاص  عملکرد  مدیریت  مدل  ویژگی  های  به  توجه  با  جوانان  و  آن  ورزش  خاص  های 

چنین پژوهشی برای شدن  رسد انجامنظر میپرداخته شد و خلأ موجود در این زمینه برطرف شد. به

 ر مدیریت عملکرد است.اولیه پیش از استقرا یهیامور ضروری و بدهای اجرایی از تمامی دستگاه
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Abstract  

The objective of this research is to specify the components of Human Resources 

Management Model in Ministry of Sport & Youth based on content analysis approach. 

The statistical community of this research includes senior and middle managers of 

Ministry of Sport & Youth, who were elected using targeted and snowball sampling, and 

considering theoretical saturation, totally 14 persons were appointed as participants; data 

were gathered with the method of semi-structured interview, then coding was applied in 

the next stage to analyze data. In order to have coding interview, N-Vivo 10 software was 

used. Regarding its qualitative essence, assessment of this research was done with the 

criteria of credit, transfer, confidence, certification and originality. Finally, the 

achievements were categorized in 77 micro-categories, 26 sub-categories and 13 main 

categories, which were made based on coding, and the obtained results of main categories 

include contribution management, efficiency, innovation and renovation, 

communications, relation sovereignty, legally and politically, planning, evaluation, 

development, appreciating results, training, system maturity, competitiveness.  

 

Keywords: Components of Performance Management, Human Resource, Ministry of 

Sport Youth, Content Analysis Approach. 
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