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هاي ورزشي جهت واكنش مناسب به محيط متغير و دستيابي سازمان

اي كاركنان هاي حرفهبه اهداف خود، نيازمند توسعه و پرورش مهارت

خود هستند. اين پژوهش با هدف تعيين تاثير توسعه منابع انساني بر 

اين پژوهش از وري كاركنان وزارت ورزش و جوانان انجام شد. بهره

ها توصيفي و از نوع از نظر نحوه گردآوري دادهو  نظر هدف كاربردي

جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان وزارت ورزش  .همبستگي است

) و با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه N=٨٥٦و جوانان بود (

ها از پرسشنامه محقق ساختة آوري دادهبراي جمع ).n=٢٦٨مشخص شد (

) ١٩٩٤وري هرسي و گلداسميت (ة بهرهتوسعه منابع انساني و پرسشنام

هاي پژوهش در بخش آمار روش تجزيه و تحليل دادهاستفاده شد. 

يابي توصيفي ميانگين و انحراف معيار و در بخش آمار استنباطي مدل

هاي پژوهش يافتهو رگرسيون بود.  PLSروش  معادلات ساختاري به

، شغلي، فردي و نشان داد كه عوامل توسعة منابع انساني (سازماني

وري كاركنان تاثير مثبت و معناداري دارد اي) بر بهرهراهبردهاي توسعه

تر بود. اي و عوامل شغلي پررنگكه در اين بين نقش راهبردهاي توسعه

وري بنابراين وزارت ورزش و جوانان اگر بدنبال افزايش ميزان بهره

ساني خود به عنوان بايست براي توسعه منابع انباشد ميكاركنان خود مي

  اي قائل گردد.يكي از فاكتورهاي تاثيرگذار اهميت ويژه

  هاي كليديواژه

وري كاركنان، وزارت ورزش و جوانان، توسعه منابع انساني، بهره

اي، عوامل شغلي.راهبردهاي توسعه  

To respond appropriately to the changing 
environment and achieve goals, sports 
organizations need to develop and nurture the 
professional skills of their employees. The purpose 
of this study is to determine the consequences of 
human resource development on employees' 
productivity in the Ministry of Sport and Youth. 
Regarding practical purposes and data collection, 
this research is descriptive and correlational. The 
Ministry of Sports and Youth employees are the 
populations of this study (N = 856) and the sample 
size was selected using the Cochran formula (n = 
268). Researcher-made questionnaire and Hersey-
Goldsmith’s productivity questionnaire (1994) 
were used for data collection. In descriptive 
statistics, data analysis was performed by mean and 
standard deviation. In the inferential statistics 
section, structural equation modeling was 
performed by PLS and regression methods. Based 
on the results, human resource development 
(organizational, occupational, individual, and 
development strategies) had a positive and 
significant effect on employee productivity; 
moreover, development strategies and occupational 
factors were more prominent. If the Ministry of 
Sports and Youth seeks to increase the productivity 
of its employees, it is necessary to pay much 
attention to the development of human resources as 
one of the influential factors. 
Keywords 
Human resource development (HRD), Ministry of 
Sport and Youth, development strategies, Job 
Factors. 
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  همقدم
است،  يسازمان، منابع انسان هيسرما نيتركه مهم ييجا¬از آن

 طيدر كنترل شرا يتوجهنقش قابل تواند¬يآن م تيريمد
 باشد داشته ها¬سازمان يبرا يرقابت تيبه مز يابيو دست يطيمح

 تيريمرتبط با مد يهاتيفعال نيب در). 2019 ، همكاران و بون(
 طيمح راتييبه تغ تيعنابا  يتوسعه منابع انسان ،يمنابع انسان

 يا¬ژهيو تيكاركنان از اهم يساز¬به روزآمد ازيو ن رامونيپ
سازمان در  يهايگذارهي) و سرما2014،  نهاميبرخوردار است (ل

 نياز ابعاد مهم ارتقاء ا يكي يانسان يهاتيتوسعه ظرف
). توسعه منابع 2021،  نزي(كال شوديمحسوب م يهاتيظرف
عملكرد در سازمان است كه  يهاستمياز س يكيعنوان به يانسان

مرتبط با آموزش و توسعه كاركنان است  يهاتيشامل تمام فعال
اطلاق  يمثبت تيفعال اي) و به هرگونه روند 2016،  ونزي(ل
 دانش توسعه توان مدت،¬دراز اي مدت¬كه در كوتاه شوديم

 يرا دارد؛ چه برا تيو رضا يبر كار، تخصص، سودآور يمبتن
سازمان، جامعه،  كيمنافع  يبرا اي يميت ،يگروه ،يفرد جةيتن

). توسعه كاركنان، 2010(ونهالاو آتلا ،  تيتمام بشر تاًيملت، نها
ماندگار  ت،يفيبهبود ك يسازمان برا يها¬از تلاش يبخش مهم

 يناش يهابا چالش ييارويدر سازمان، رو يديكردن كاركنان كل
 يدر طراح راتييو اعمال تغ ياعاجتم راتييو تغ ياز رقابت جهان
است كه  جانبه در سازمانهمه يورارتقاء بهره تيكار و در نها

ساختار  ليكشور، عمدتا به دل يدولت يهاامر در ارگان نيا
عدم وجود مبحث رقابت،  نيها و همچنحاكم بر آن كيبروكرات
امر  نيگذشته در كانون توجه قرار نگرفته است. هم يهادر سال

 يريدر ارتباط با عدم انطباق پذ يباعث بروز مشكلات ديشا
 يبانيپشت يازهاين نيو تام يطيمح طيبا شرا يدولت يهادستگاه
 يكي). 1395و همكاران،  يشده است (رجب يردولتيغ يواحدها

در حوزه ورزش كه با  يدولت يها¬مانساز نياز مهمتر
است،  طحوزه در ارتبا نيدر ا ياريبس يردولتيغ يها¬يسازمان

  . باشديوزارت ورزش و جوانان م
كه هم در حوزة ورزش  يفيورزش و جوانان به واسطة وظا وزارت
 به هم و دارد عهده¬جامعه به يو كسب سلامت عموم يهمگان
 يو تا حدود يدر سطح مل يورزش قهرمان ياصل يمتصد عنوان

 يها¬سازمان ريبودن آن نسبت به سا شرويپ زيو ن يالملل¬نيب
كل ورزش  اتادار ،يمل يها¬ونياز جمله فدراس يداخل يورزش

 يها¬گيدر سراسر كشور و ل يورزش يها¬اتيه ها،¬استان
در خصوص  ژهيجانبه بوتوسعه همه ازمنديمختلف، ن يها¬رشته

 تواند¬ياست و عدم توجه به توسعه كاركنان آن م يمنابع انسان
 يچارت سازمان يبررس با. باشد داشته بر¬را در  يتبعات ناگوار

 منابع توسعه كل اداره شود،¬يوزارت ورزش و جوانان مشخص م
آموزش  ،يامور ادار ةمجموعه دارد كه شامل ادار ريچند ز يانسان

است و  هخان¬ريو دب ياستخدام و بازنشستگ ،يو بهساز
 يو توسعه منابع انسان يمنابع انسان يها¬نظام¬خرده

 يروابط كار و صنعت ا،يو انتخاب، جبران خدمات و مزا يابي(كارمند
 يابيارزش تيريو سلامت آموزش و توسعه، مد يمنيا تيريو مد

) رييتغ تيريو توسعه كارراهه و مد يزير¬عملكرد، برنامه
اداره كل توسعه منابع  ي. در ساختار كنونشود¬يمشاهده نم

عملكرد  تيريمد ايعملكرد و  يابيهمچون ارزش يموارد ،يانسان
 يحاك هياول يها¬يپرسنل مورد توجه قرار نگرفته است. بررس

 ياداره در اداره كل توسعه منابع انسان نيآن است كه قدرتمندتر از
 تواند¬يموضوع م نياست و ا يوزارت ورزش، اداره امور ادار

  باشد.  يبه موضوع توسعه منابع انسان يتوجه¬از كم يناش
 كي) معتقدند اساس 1393صارم ( يو اصغر فر¬¬ييدانا
است كه نظام جبران  نيبرا يمبتن يقو يمنابع انسان ستميس

 يتورم راتيياز جمله تغ يطيمح راتييراستا با تغ-خدمات هم
 كي ي). وقت1393صارم،  يو اصغر فر¬ييحركت كند (دانا

 ارا نداشته و تعامل لازم ب صهيخص نيجبران خدمات  ا ستميس
گفت  توان¬يجامعه را از دست داده باشد، م ياقتصاد تيوضع

و اثر  ستين يو تعامل كيستماتينظام جبران خدمات سازمان س
كاركنان را  هياول يازهايكه ن يمعن نيلازم را ندارد به ا يبخش

كاركنان پاسخ داده نشود،  هياول يازهاين ي. وقتدهد¬يپاسخ نم
 يرويدر ن زهيبود و نبود انگ اهدنخو زانندهينظام جبران خدمات انگ

موجب مقاومت در برابر توسعه شود. بنابر  تواند¬يم يانسان
 ديدر تول يسهم منابع انسان 2018در سال  يگزارش بانك جهان

درصد و سهم منابع  16 يكيزيدرصد، سهم منابع ف 64ثروت 
 ران،يشاخص در مورد ا نيدرصد اعلام شده است. ا 20 يعيطب

كه  كنديم انيآمار ب نيدرصد است. ا 29و  34، 37 بيبه ترت
است و از منابع  يكيزيو ف يعيبر منابع طب هيعموما تك رانيدر ا
 ،ي(بانك جهان شوديبه صورت كارا و اثربخش استفاده نم يانسان

كه  يسازمان ،يآن راتييو سرشار از تغ ي). در بازار رقابت2018
است كه  ريناگز باشدلازم را داشته  يو اثربخش ييبخواهد كارا

بلندمدت خود بگنجاند. لذا  يها¬را در برنامه يتوسعه منابع انسان
فرهنگ توسعه و  جاديا يهدف مهم نيبه چن يابي¬جهت دست
است (اندرسون ،  ياتيلازم و ح يدر سازمان امر يتوانمندساز

چند  يكه ط ييعملكرد كشورها يبررس گريد ي). از طرف2017
 شيكه افزا دهدياند نشان مداشته يوجهرشد قابل ت رياخ ةده

و  رافشاريكشورها بوده است (م نيعامل رشد اغلب ا يوربهره
 رانيمد ياصل يهااز دغدغه يكي ني). بنابرا2017همكاران، 
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و كومار ،  تاليدر سازمان باشد (آ يوربهبود بهره ستيبايم
 ييا. توان1عبارتند از:  يمنابع انسان يور). ابعاد بهره2016

. درك و شناخت 2) يشغل تيو احساس موفق يآموزش يها(دوره
 يسازمان تي. حما3و درست از كار و اهداف آن)  حي(درك صح

 زهي. انگ4تحقق اهداف)  يبرا ازيمورد ن يو ماد ي(امكانات مال
و استقبال از ابتكار  ينقد ريو غ ي(فرصت ارتقاء، پاداش نقد

و  تيفيبهبود ك يهااز عملكرد و روش ي. بازخورد (آگاه5عمل) 
منصفانه و مطابق با اصول  ماتي. اعتبار (اتخاذ تصم6كار)  جينتا

 يرگذاريتاث زاني(م ي. سازگار7و اعتماد به مافوق)  ياخلاق
 ييو رقابت بر عملكرد). توانا ياقتصاد طيبازار و شرا طيشرا

ابعاد ذكر شده  يمناسب برا ةنيزم جاديها در جهت اسازمان
ها آن سازمان يافتگيبلوغ و توسعه يهااز نشانه يكي توانديم

 توانينگاه كلان م كي). در 1394و همكاران،  ياديباشد (ص
 يوركرد كه بهره يبندميتقس يو جزئ يرا به دو نوع كل يوربهره
 ه،يسرما ،يمنابع انسان يوربهره يهاشامل شاخص يجزئ
به عنوان عامل  يانسان بعجا كه مناو .... است و از آن آلاتنيماش

عوامل  ريسا يوردر بهبود بهره ياژهيو گاهينقش و جا شعوريذ
ها از شاخص ريسا انيشاخص و عوامل موثر بر آن م نيدارد، ا

  ). 1395و همكاران،  يبرخوردار است (شجاع ييبسزا تياهم
در وزارت ورزش  يپژوهش ي) ط2020و همكاران ( پور¬يجواد

 تيريمد يندهايها و فرا ستميس هيكه كل افتنديدر رانيو جوانان ا
بر اساس  ديبا رانيدر وزارت ورزش و جوانان ا يمنابع انسان

منابع  تيريو اصلاح شوند. بعلاوه مد ديتجد يعلم يها¬روش
قرار  WO تيوضع رد رانيدر وزارت ورزش و جوانان ا يانسان

 يبرا كارانه¬محافظه ياستراتژ كياز  ديدارد و وزارت مذكور با
) 1400( ينيرا¬يياستفاده كند. بابا يمنابع انسان تيريتوسعه مد

 يبر اثربخش يطيو مح يسازمان ،يكه سه بُعد فرد افتيدر
عوامل  ياثرگذار انيم نيه در انقش دارند ك يدولت يهاسازمان
عوامل است.  رياز سا شتريب ياثربخش يابر ارتق يسازمان
 يتوسعه منابع انسان يهاتيكه فعال افتي) در1400( يديپوررش
مثبت و  ريكاركنان تأث يسازمان يريادگيدانش و  تيريبر مد
كه  افتندي) در1397( يدفتحيو فر بهاريدارد. شعبان يمعنادار
كاركنان وزارت ورزش و  يوردر بهره يدانشگاه يهاآموزش

 ي) ط2020و همكاران (  وايدارد. آود يدارنقش معنا وانانج
كه عوامل جذب، آموزش، ارتقاء و پرورش،  افتنديدر يپژوهش

 رگذاريتأث يمنابع انسان ةدر توسع يانسان يروين يحفظ و نگهدار
توسعه  نيكه ب افتنديدر زي) ن2018(  توند¬نياست. داودو و آك

وجود دارد و  يمعنادار بطهرا يو عملكرد سازمان يانسان هيسرما
عملكرد را بهبود بخشد. كوكو  تواند¬يم يانسان هيتوسعه سرما

توسعه  يها¬وهياز ش يكه برخ افتندي) در2018(  شراياوتو و م

آن بر  ريتأث قياز طر يسازمان يبر اثربخش يمنابع انسان
. فرانك گذارد¬يم ريكاركنان، تأث يها¬ييو توانا ها¬تيصلاح
كه انجام  افتندي) در2016) و  پاتنورا و ساهو  (2018نانا  (

از طريق  توانديتوسعه منابع انساني م ةلازم در حوز يهاتيفعال
كاركنان بر اثربخشي  يهايتوانمند و ها¬توسعه شايستگي

 افتيدر زي) ن2017باشد. آرولراجا ( رگذاريسازماني تأث
 تيفيك بوددر به يينقش بسزا يمنابع انسان ةدر حوز يزيربرنامه
  دارد.  يمنابع انسان يورو بهره

شور داخل و خارج از ك قاتيكه در تحق ياريبس ديتاك رغميعل
وانان در وزارت ورزش و ج يتوسعه منابع انسان يانجام شده ول

 كه يمادام گريد يچندان مورد توجه قرارا نگرفته است. از سو
 توانينشود، نم يوزارتخانه بررس نيتوسعه كاركنان در ا

. ديكاركنان سنج يوربهره اءپارامتر مهم را بر ارتق نيا يگذارريتاث
وسعه ت ايسوال است كه آ نيبه ا ييلذا محقق به دنبال پاسخگو

كاركنان  يوردر وزارت ورزش و جوانان بر بهره يمنابع انسان
  است؟ رگذاريتاث
  

  قيتحق يشناسروش
 يو از نظر نحوه گردآور يحاضر از نظر هدف كاربرد پژوهش

 قيتحق نيا يراست. جامعه آما ياز نوع همبستگ يفيها توصداده
ه و نمون (N=856كاركنان وزارت ورزش و جوانان بود ( يةكل

ه ب .(n=268با استفاده از فرمول كوكران مشخص شد ( يامار
ا بمصاحبه  14 ،ينسانپرسشنامه توسعه منابع ا يمنظور طراح

 تيهاحوزه ورزش انجام شد و در ن ييو اجرا يخبرگان دانشگاه
 ،يعوامل شغل ،يبا چهارعامل (عوامل سازمان يا¬پرسشنامه

 هيگو 70) و يتوسعه منابع انسان يو راهبردها يعوامل فرد
از  زين يمنابع انسان يور¬سنجش بهره يشد. برا يطراح

 ييشد. روا ستفاده) ا1994( تيو گلد اسم يهرس ةپرسشنام
 متخصصان از نفر چهار توسط ها¬پرسشنامه ييو محتوا يصور

ز ا ييايپا ةمحاسب يشد. برا ديو تائ يبرررس يورزش تيريمد
پرسشنامه  يبرا كرونباخ استفاده شد كه مقدار آن يآزمون آلفا

 86/0و  792/0 بيبه ترت يور¬و بهره يتوسعه منابع انسان
 يفيتوص آمار از ها¬داده ليتحلو  هيتجز يبدست آمد. برا

معادلات  يابي(مدل ي) و آمار استنباطاريو انحراف مع نيانگي(م
) و يخط ونيو رگرس يبه روش حداقل مربعات جزئ يساختار

و اسمارت  26 ةنسخ اس¬اس¬يپ¬اس افزار¬نرم
  استفاده شد. 3 ةنسخ اس¬ال¬يپ

  
  قيتحق يهاافتهي
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كه  ينفر 268نشان داد از مجموع  يشناخت تيجمع يهاافتهي
نفر از  104پاسخ دادند  قيتحق يها¬به پرسشنامه

 زن%)  19/61( نفر 164 و مرد%)  81/38( دهنگان¬پاسخ
سال،  10تا  1 يسابقه شغل يدارا%)  46/7( نفر 20. بودند
سال و  20تا  10 يسابقه شغل ي%) دارا 04/41نفر ( 110
سال بودند.  20بالاتر از  يسابقه شغل ي%) دارا 5/51نفر ( 138
نفر  14نشان داد  زيدهندگان نپاسخ لاتيتحص زانيم يبررس

 %) 11/26نفر ( 70 ،يكاردان يليمدرك تحص ي%) دارا 22/5(

 ي%) دارا 73/53نفر ( 144 ،يكارشناس يليمدرك تحص يدارا
 زي%) ن 94/14نفر ( 40د و ارش يكارشناس يليمدرك تحص

  بودند.  يتخصص يدكترا يليمدرك تحص يدارا
 يور¬بر بهره يتوسعه منابع انسان ريتأث يبه منظور بررس 

و نرم  يكاركنان وزارت ورزش و جوانان از مدل معادلات ساختار
 1شماره  يها¬آن در شكل جيكه نتا دياستفاده گرد PLSافزار 

  نشان داده شده است. 2و 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     

 كاركنان يور¬بر بهره يتوسعه منابع انسان ري: آزمون مدل اكتشافي تأث1شكل شماره 
 

نتايج حاصل از آزمون معادلات ساختاري نشان دهنده 
هاي آن (بعد مؤلفه اين بود كه توسعه منابع انساني به همراه

فردي، بعد سازماني، بعد شغلي و راهبردهاي توسعه منابع 
. /٧٩٢. و ضريب مسير /٠١انساني) در سطح معني داري 

وري كاركنان وزارت ورزش و جوانان تأثير تواند بر بهرهمي
  داشته باشد. 

دهد، مقدار تي نشان مي ٢طور كه شكل شماره همان
مذكور از مقدار بحراني در سطح متناظر با ضريب مسير 

دار بوده و باشد لذا، اين ضريب معنا)  بيشتر مي٥٨/٢(٠١/٠
گردد. نمره تي تاييد مي٠١/٠روابط بين متغيرها در سطح 

  باشد.مربوطه در نمودار زير قابل مشاهده مي
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  كاركنان يوربر بهره يتوسعه منابع انسان ري: آماره تي مربوط به آزمون مدل اكتشافي تأث 2شكل شماره 
 
 

بيني كننده هاي پيشدر تحليل رگرسيون تمامي متغير
يعني عوامل شغلي، سازماني، فردي و راهبردهاي توسعه 
منابع انساني را به شيوه همزمان وارد معادله شد تا بدانيم آيا 

 وري كاركنانميزان بهرهبيني تواند در پيشهر مؤلفه مي
نقشي داشته باشد و اين نقش تا چه اندازه مهم است. خلاصه 

  ارائه شده است. ١در جدول شماره  مدل

  : ضرايب تعيين١جدول شماره    

ضرايب  ١نتايج به دست آمده در جدول شماره 
هاي همبستگي و ضريب تعيين بدست آمده را براي متغير

ها نشان دهد. بررسيپيش بين و متغير ملاك را نشان مي
 درصد تغييرات و واريانس احتمالي  ١٠٠دهد كه از ميان مي

 
 
 

درصد  ٦٧ملاك، در اين مدل كننده در متغير تعيين
بين هاي پيشها مستقيم مجموع متغيرمربوط به تأثير

  باشد.مي
  
  
  
  

  داري ارتباط متغير پيش بين و متغير ملاك: آزمون آنوا معني2جدول شماره    

 ضرايب تعيين

ضريب  R مدل
 تعيين

ضريب تعيين تعديل 
 شده

خطاي استاندارد 
 .38954 .653  .663 .814  1 برآورد
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             2نتايج به دست آمده در جدول شماره 
  مربوط به معنادار بودن رگرسيون و رابطه خطي 

  دهد.هاي را نشان ميبين متغير

    
  : ضرايب رگرسيون با استفاده از روش همزمان٣جدول شماره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

طوري كه مقدار سطح معناداري نشان همان
هاي شغلي و راهبردهاي دهد تنها اثرات مؤلفهمي

ساير متغيرها معنادار دار شده است و اثرات توسعه معنا
جا كه در مورد اهميت و نقش متغيرهاي نيست. از آن

مستقل در پيشگويي معادله رگرسيون بايد از مقادير 
بتا استفاده كرد و چون مقادير بتا استاندارد شده 

توان از طريق آن در مورد اهميت نسبي باشند ميمي
متغيرها قضاوت كرد. بزرگ بودن بتا نشان دهنده 

يت نسبي و نقش آن در پيشگويي متغير وابسته اهم
توان قضاوت كرد كه متغير است. بنابراين در اينجا مي

شغلي به مراتب راهبردهاي توسعه و بعد از آن متغير 
سهم بيشتري در مقايسه با ساير متغيرها در پيشگويي 
متغير وابسته (بهره وري كاركنان) دارند؛ زيرا يك واحد 

شود تا انحراف عيار آن باعث ميتغيير در انحراف م
وري كاركنان ) به ترتيب به معيار متغير وابسته (بهره

  تغيير كند. 171/0و  554/0اندازه 
  بحث و نتيجه گيري

وري يك فاكتور اثرگذار در تعيين ميزان بهره
هاي تعيين شده در حوزهدسترسي به اهداف از پيش 

- افزايش بهرهمختلف است. در حوزه منابع انساني نيز 

كننده سرآمدي و كاركرد مناسب وري به نوعي تداعي
هاي پژوهش حاضر نشان داد باشد. يافتهاين منابع مي

هاي توسعه منابع انساني يعني كه مهم شمردن مؤلفه
عوامل شغلي، عوامل فردي و  عوامل سازماني،

راهبردهاي توسعه منابع انساني در وزارت ورزش و 
وري كاركنان أثير مثبتي بر بهرهتواند تجوانان مي

داشته باشد. بدين معني كه يكي از پيامدهاي توسعه 
وري تواند افزايش بهرهدر سطح منابع انساني مي

ها در اين زمينه نشان كاركنان باشد. البته تحليل يافته
اي و عوامل شغلي نقش داد كه عامل راهبردهاي توسعه

طلبد دارند لذا مي وري كاركنانتاثيرگذارتري بر بهره

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

F Sig  

1 

 9.  630 4 38. 519 رگرسيون
464 .

63 
b 000. 

   .152 129 19. 574 باقيمانده

    133 58. 094 كل

 مدل
 ضرايب استاندارد ضرايب غير استاندارد

t Sig. 
 Beta خطاي استاندارد Bمتغير

 .000 5. 940  .139 .824 (ثابت)

 .048 1 .993 .171 .094 .187  بعد شغلي

 .627 -.487 -.059 .128  -.062  بعد سازماني

  .089 1. 716 .201 .105 .180  بعد فردي

 .000 5. 356 .554 .094 .502  راهبردهاي توسعه
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كه مديران ارشد حوزه منابع انساني وزارت ورزش و 
اي را به عوامل شغلي و راهبردهايي جوانان اهميت ويژه

هاي فاز اول اين پژوهش استخراج اي كه از يافتهتوسعه
شده است بدهند و اين دو مولفة تاثيرگذار را سرلوحة 

بع انساني هاي بلندمدت خود در حوزه توسعه منابرنامه
قرار دهند تا از اين طريق هم ارتقاع توسعه منابع 

وري كاركنان به عنوان انساني تحقق يابد هم بهره
طور كه زارع موتور محرك سازمان افزايش يابد. همان

) دريافتند كه يكي از پيامدهاي 1399و همكاران (
 توسعه منابع انساني افزايش كارايي كاركنان است.

) نيز در بررسي نقش 1397فريدفتحي (بهار و شعباني
وري كاركنان وزارت هاي دانشگاهي بر بهرهآموزش

هاي دانشگاهي ورزش و جوانان دريافتند كه آموزش
كاركنان وزارت ورزش و جوانان نقش  وريدر بهره

داري دارد. در همين راستا مولايي و شهاب معنا
وري ) دريافتند كه يكي از عواملي كه بهره1396(

دهد سرمايه انساني نيروي كار را تحت تأثير قرار مي
است. اين درحالي است كه شجاعي و همكاران 

) اين موضوع را از ديد كاركنان سنجيده و 1395(
هاي سازماني، دريافتند كه از ديد كاركنان: انگيزاننده
وري كاركنان توانمندسازها، امكانات و مديريت بر بهره

) هم دريافت كه 1393رمان (تأثير مستقيم دارند. آ
هاي مديريت منابع انساني با هماهنگي ميان استرتژي

هاي توسعه منابع انساني موجب توسعه استراتژي
شود. در ادامه كوكواتو و ميشرا عملكرد كاركنان مي

) 2016)، پاتنورا و ساهو (2018)، فرانك نانا (2018(
منابع  ها و اقدامات توسعهدريافتند كه برخي از شيوه

انساني بر اثربخشي سازماني از طريق تأثير آن بر 
گذارد. هاي كاركنان تأثير ميها و تواناييصلاحيت
ريزي در حوزة ) نيز دريافت كه برنامه2017آرولراجا (

وري منابع انساني نقش بسزايي در بهبود كيفيت و بهره
ساخريكا و  منابع انساني دارد در نهايت پژوهش

) نيز نشان داد كه فرهنگ سازماني 2014ديشميخ (
 وري كاركنان تاثيرگذار باشد.تواند بر عملكرد و بهرهمي

شود تقريبا تمامي طور كه مشاهده ميهمان

هاي مورد بررسي قرار گرفته به نقش مثبت و پژوهش
تاثيرگذار توسعه و توانمندسازي كاركنان بر 

بخشي فاكتورهايي مهمي از جمله عملكرد سازماني، اثر
وري وري سازماني و همچنين بهرهسازماني، بهره

كارهاي ها و راهاند منتها روشكاركنان تاكيد نموده
اي كه توسط هركدام از اين پژوهشگران مورد توسعه

باشد. لذا پژوهش استفاده قرار گرفته است متفاوت مي
حاضر نيز با توجه به شرايط حاكم بر وزارت ورزش و 

ثيرگذار و راهبردهايي را براي توسعه جوانان عوامل تا
كاركنان پيشنهاد داده و معتقد است كه اين راهكارها 

وري كاركنان توانند تاثير مثبت و معناداري بر بهرهمي
اين وزارتخانه داشته و باعث ارتقاء اين فاكتور تاثيرگذار 

طور كه پيشتر نيز در حوزة منابع انساني باشند. همان
چهار عامل اصلي توسعه كاركنان در  اشاره شد از بين

وزارت ورزش و جوانان در پژوهش حاضر عوامل شغلي 
وري اي تاثير بيشتري بر بهرهو راهبردهاي توسعه

اند، عوامل شغلي عبارتند از: تناسب كاركنان داشته
سازي شغلي، چرخش شغلي و شغل و شاغل، غني

ن امنيت شغلي. در ارتباط با عوامل شغلي بايد عنوا
ها و كرد كه متناسب نمودن شغل با ويژگي

گيرد و هاي فردي كه آن شغل را برعهده ميتوانمندي
ها جهت ايجاد حس هماوردي در عمق دادن به شغل

كاركنان و چرخش شغلي متناسب و به موقع در 
هاي تقريبا يكساني را هاي مشابه كه تواناييشغل

امنيت تر اهميت دادن به طلبند و از همه مهممي
مند در سر و شغلي كاركنان با ايجاد يك سيستم نظام

سامان دادن نوع روابط استخدامي كاركنان اين 
توانند به عنوان عوامل شغلي تاثيرگذار بر وزارتخانه مي

ها وري كاركنان باشند كه اين پژوهش به آنبهره
اي عبارتند پرداخته است. و در ادامه راهبردهاي توسعه

سالاري، شركت در نشست ها و كاروگرهاي از: شايسته 
- پروري، مربيتخصصي (سازمان يادگيرنده)، جانشين

گري، كارراهه شغلي، ارزيابي و مديريت عملكرد و 
- كاهش دخالت ها و فشارهاي سياسي. راهبرد شايسته

سالاري به معناي ارزش قائل شدن براي تلاش افراد 
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ه مضاعف شايسته در سازمان است و باعث ايجاد انگيز
ها خواهد شد كه در صورت ايجاد خلل در روال در آن
پي سالاري سرخوردگي كاركنان پرتلاش را درشايسه

خواهد داشت و درنهايت عملكرد سازمان تحت تاثير 
اي ايجاد يك قرار خواهد گرفت. دومين راهبرد توسعه

هاي سازمان يادگيرنده است كه جز با برگزاري كارگاه
هاي عملياتي در حين اجراي فعاليت تخصصي، آموزش

با استفاده از افراد باتجربه در هر حوزه، اعزام كاركنان 
هاي علمي و تخصصي، فراهم ها و همايشبه كنگره

نمودن محيط يادگيري براي كاركنان، بها دادن به 
هاي كاركنان در جلسات و شوراها ها و نوآوريخلاقيت

عات در بين كاركنان اندازي جريان اطلاو در نهايت راه
باشد. بنابراين ايجاد يك فضاي رقابتي قابل وصول نمي

سالم در بين كاركنان براي يادگيري مطالب جديد و 
ها جهت رفع ارائه راهكارهاي خلاقانه از طرف آن
تواند راهبردي مشكلات و پيشبرد اهداف سازماني مي

مناسب براي توسعه كاركنان در اين وزارتخانه باشد. 
كه بتواند سومين زارت ورزش و جوانان براي اينو

سازي پروري را پيادهاي يعني جانشينراهبرد توسعه
اي كه كند بايد يك برنامة مدون توسط يك كميته

صرفا براي اين كار طراحي شده است تدوين نمايد، 
كه مديران به خاطر ترسي كه البته با توجه به اين

ارند بسيار سخت به جهت از دست دادن جايگاه خود د
- طلبد كه مصوبات و برنامهدهند لذا مياين كار تن مي

هاي اين اقدام از مراجع بالادستي مثل هيات وزيران 
به وزارت ورزش و جوانان ابلاغ و اجرايي شود. 

گري است، راهبردي اي مربيچهارمين راهبرد توسعه
ها از جمله كه شايد در تعداد محدودي از سازمان

ورزش و جوانان كاركرد داشته باشد چرا كه وزارت 
هاي محولة اين وزارتخانه به نوعي با ورزش و فعاليت

ها ها و ادارات كل استانكارهاي اجرايي فدراسيون
هاي سركار دارد و به همين خاطر تجربيات موفق دوره
تواند قبل و افراد باتجربه و كاركشته در اين زمينه مي

راهه شغلي راهبرد ان باشد. كارساز توسعه كاركنزمينه

باشد. مديريتي ديگري در راستاي توسعه كاركنان مي
طلبد زماني كه فرد وارد هاي جهاني مياستاندارد

سازمان مي شود مسيرشغلي خود و مراحل پيشرفت و 
ارتقاء خود را تا زمان بازنشسگي بداند اما واقعيت اين 

آل و شايد هاي ما اين حالت ايدهاست كه در سازمان
حال سازمان هم رويايي قابل وصول نيست. اما به هر

تر براي هاي زماني كوتاهبايد نقشة راهي را در بازه
كاركنان طراحي كند تا انگيزه لازم جهت تلاش براي 

هاي جديد و طي كردن مسير پيشرفت كسب مهارت
كه اطلاع كاركنان از وجود داشته باشد، ضمن اين

باعث ارتقاء كيفيت زندگي كاري، مسير شغلي خود، 
ايجاد رقابت بين كاركنان و كاهش ميزان ترك كار به 

شود. يكي از دليل روشني آيندة شغلي آنان مي
ترين راهبردهاي مديريتي در توسعه منابع انساني مهم

ارزيابي و مديريت عملكرد است. ارزيابي عملكرد 
توسعه  هاي آتي سازمان در ارتباط بابناي برنامهسنگ

توان سطح باشد چراكه با ارزيابي كاركنان ميمي
هاي كاركنان را مورد سنجش قرار كاركردها و توانايي

هاي ها را تشخيص و برنامهداد، نقاط قوت و ضعف آن
اي لازم را براي اصلاح و پيشرفت طراحي نمود. رابطه

پويا و تنگاتنگ بايد بين مديريت و ارزيابي عملكرد 
بخش آموزش هر سازمان وجود داشته كاركنان و 

ها، تواند نواقص برنامهاي ميباشد، وجود چنين رابطه
كند را تشخيص كه در عملكرد كاركنان نمود پيدا مي

كارهاي اجراي صحيح نظام ارزيابي دهد. يكي از راه
هاي ارزيابي مختص كاركنان عملكرد طراحي فرم

هاي ستوزارت ورزش و جوانان بر مبناي اجراي سيا
باشد. در نهايت آخرين راهبرد شايسته سالاري مي

ها و مديريتي توسعه منابع انساني كاهش دخالت
فشارهاي سياسي در امور وزارت ورزش و جوانان از 
جمله جذب، انتصاب، ارتقاء و جابجايي كاركنان اين 

باشد. بركسي پوشيده نيست كه فشارهاي وزارتخانه مي
ت كه جذب، انتصاب و تا هاسسياسي و جناحي مدت

هاي دولتي ها را در ارگانها و جابجاييحدودي ارتقاء
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مختلف تحت شعاع خود قرار داده است. اين امر نه 
تنها مانعي بزرگ بر سر راه توسعه سازمان به طور كلي 

باشد بلكه به و توسعه منابع انساني به طور اخص مي
زند هم مينوعي توازن در اجراي عدالت سازماني را بر 

دهد. انگيزگي را در بين كاركنان رواج ميو نوعي بي
بنابراين اگر وزارت ورزش و جوانان بدنبال افزايش 

بايست باشد ميوري كاركنان خود ميميزان بهره

توسعه كاركنان را از طريق اهميت دادن به عوامل 
اي مستخرج از اين پژوهش شغلي و راهبردهاي توسعه

هاي مهم در حوزة منابع انساني ويترا به عنوان اول
  سازمان مورد توجه قرار دهد.
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