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The aim of the current research was to investigate the impact of strategic 
human resource management on professional competence with regard to the 
mediating role of organizational performance in Iraq's sports department. The 
statistical population was the employees of Al Muthani Sports Department in 
1402, whose number was 104 and all of them participated in the research as a 
sample. To collect data from three standard questionnaires of strategic human 
resources management by Nego et al. (2008) including the components of care 
and attention, rules and regulations, criteria and tools, organizational 
performance questionnaire by Zuhir et al. (2016) including the components 
Behavioral, retention and promotion, background and experience, technical 
and team management, and Mohammadi's professional qualification 
questionnaire (2015) including basic, personal and educational components 
were used. The reliability of the questionnaires was calculated using 
Cronbach's alpha coefficient, which was 0.92 for strategic human resource 
management questionnaire, 0.87 for professional competence and 0.91 for 
organizational performance. The results showed that the fit of the model is 
good. The coefficient of the path of strategic management of human resources 
on professional competence in Iraqi sports administration is equal to 0.56, and 
the existence of a significant and positive effect of strategic management of 
human resources on professional competence was confirmed. 
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 ی نوکاآباد   ی زمان   رضا ی عل نویسنده مسئول:  *

 a.zamani@khuisf.ac.ir ایمیل:

 

 

 ۳۳-۴۵( ۱۴۰۲)  ۶مجله علمی علوم حرکتی و رفتاری، 

 

حرکتی و رفتاریمجله علمی علوم   

 /http://www.jmbs.ir وب سایت:

 
 

ای با توجه به نقش میانجی عملکرد سازمانی در  تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر صلاحیت حرفه 

 ( اداره ورزش المثنی های ورزشی )مورد مطالعه:  سازمان 

 * ۲ینوکاآباد یزمان  رضایعل، ۱یعبود الموسو  حی جد  دیسع یعل

 ران ی اصفهان، ا   ، ی واحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام   ، ی دانشکده علوم ورزش   ، ی ورزش   ت ی ر ی ارشد مد   ی کارشناس .  1

 ران ی اصفهان، ا   ، ی واحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام   ، ی دانشکده علوم ورزش   ، ی ورزش   ت ی ر ی مد   ار ی استاد .  ۲

 چکیده  طلاعات مقاله        ا

    1۴۰۲/ ۰1/ ۰۸ دریافت مقاله:

 1۴۰۲/ ۰1/ ۲۷ تاریخ داوری:

    1۴۰۲/ ۰۲/ 1۷بازنگری مقاله: 

 1۴۰۲/ ۰۳/ ۰1پذیرش مقاله:  

ای با توجه به نقش منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیک تاثیر مدیریت    بررسیقیق حاضر  تحهدف  

 المثنی   شهر  اداره ورزش کارکنان  جامعه آماری  میانجی عملکرد سازمانی در اداره ورزش المثنی عراق بود.  

برای  و همگی به عنوان نمونه در تحقیق شرکت کردند.    بودنفر    1۰۴بود که تعداد آنها    1۴۰۲در سال  

 ( ۲۰۰۸)  همکاران  و  نگو انسانی منابع  استراتژیک  پرسشنامه استاندارد مدیریت   سهها از  آوری دادهجمع

زهیر و   سازمانی عملکرد  پرسشنامه   ، های مراقبت و توجه، قوانین و مقررات، ضوابط و ابزاریشامل مولفه

مولفه  (۲۰16)  همکاران تیمی،شامل  مدیریت  و  فنی  تجربه،  و  سابقه  ارتقاء،  و  حفظ  رفتاری،  و    های 

 استفاده شد.   های پایه، شخصی و آموزشی مولفه شامل    (1۳95)   محمدی ایصلاحیت حرفهپرسشنامه  

ریت استراتژیک مدی  پرسشنامه  محاسبه شد که برای   ضریب آلفای کرونباخ   ها با استفاده ازپایایی پرسشنامه

که نتایج نشان داد  به دست آمد.    ۰/ 91عملکرد سازمانی    و  ۰/ ۸۷ای  ، صلاحیت حرفه۰/ 9۲منابع انسانی  

ای در اداره  تژیک منابع انسانی بر صلاحیت حرفهابرازش مدل مطلوب است. ضریب مسیر مدیریت استر 

منابع انسانی   استراتژیک باشد و وجود تأثیر معنادار و مثبت مدیریت  می  ۰/ 56ورزش المثنی عراق برابر با  

ای با منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیک ای تأیید شد. ضریب مسیر مدیریت  بر صلاحیت حرفه

باشد که وجود تأثیر معنادار و مثبت مدیریت می   ۰/ 19توجه به نقش میانجی عملکرد سازمانی برابر با  

بر صلاحیت حرفه انسانی  منابع  تأیید شداستراتژیک  سازمانی  عملکرد  میانجی  نقش  به  توجه  با  و    ای 

ای، عملکرد  منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیک گیری کرد در تاثیر مدیریت  توان نتیجهمی   توانمی

 .کندسازمانی نقش میانجی را ایفا می

 کلید واژگان  
 مدیریت استراتژیک 

 منابع انسانی 

 ای صلاحیت حرفه

 سازمان ورزشی 
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 مقدمه 

روز  سازمان  و  سریع  تحولات  لحاظ   به  امروزی  های 
باشند. برای  گرفتن از رقبای خود می   افزون سعی در پیشی 

سازمان  که  عوامل  این  باید  برسند  خود  اهداف  این  به  ها 
مسئله  دهند.  قرار  مدنظر  را  حاضر  زیادی  حال  در  که  ای 

ها را به خود جلب کرده است موضوع  بیشتر توجه سازمان 
است   انسانی  منابع  استراتژیک    و   1)کوری مدیریت 

انسانی  ( ۲۰1۲  همکاران،  منابع  استراتژیک  مدیریت   .
 های هدف  با  انسانی  منابع  مدیریت  ساختن  عبارت از مرتبط 

راهبردی  دت  کوتاه  بلندمدت  بهبود   جهت  استراتژیک  و  و 
-انعطاف  بتوان  که  سازمانی  فرهنگ  ایجاد  و  سازمان  عملکرد 

(.  ۲1، ص  1۳9۳نمود )اعرابی،   تعریف  را  نوآوری  و  ذیری پ 
 منابع  درحوزه  مطرح  های چالش  ترین مهم   از  ی یک  امروزه 

 منابع  مدیریت  بین  هماهنگی   و  ارتباط  برقراری  انسانی 

  و  کسب  استراتژی   مانند  بالادستی  های استراتژی   با  انسانی 
  اخیر،  مطالعات   (. ۲۰۲1و همکاران،    ۲)فدیک   باشد می   کار 

 افزایش  برای  عاملی  عنوان  به   را  انسانی  منابع  مدیریت 

 گسترده   طور  به   نیز  کارکنان   و   کند می  مطرح  رقابتی  مزیت 

 ریزی برنامه   با   را  خودشان  دیدگاه   و   فرآیند   و   رویکرد 

 عنوان  به  انسانی  منابع .  زنند می   محک  سازمان  استراتژیک 

  و   کارآمد  طور  به  زمانی   سازمانی،  منابع  ترین کلیدی 
 استراتژیک  نگرش  با  که  شد   خواهد  گرفته  کار  به  اثربخش 

همکاران،    ۳)کریم د  شو  مدیریت    رویکرد (.  ۲۰۲1و 
 کارگیری  به  مفهوم  به  انسانی  منابع  مدیریت  در  استراتژیک 

 به  اتکا   با  بتواند  سازمان  که   است  نوین  هایی روش  و  فنون 

 و  داده  نشان  مناسب   واکنش  ناپایدار  محیط  برابر  در  آنها 
  کند  بسیج  رقابتی  مزیت  کسب  جهت  در  را  انسانی  منابع 

سال .  ( 1۳9۳)اعرابی،   مدیریت  در  ظهور  با  و  اخیر  های 
همزمان  و  توسع   راهبردی  در  گرایش   ه با  راهبردی  های 

انسانی،  منابع  سرمایۀ  سازمان   مدیریت  که  دریافتند  ها 
رقابتی  مزیت  بر خواهد    انسانی،  در  آنان  برای  را  پایداری 

بسیاری از پژوهشگران به بررسی    داشت. در همین زمینه 
دنبال توضیح در    راهبردی و به   های مدیریت اهمیت اقدام 

ت  وظایف ا خصوص  بر    ثیر  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت 
به  دستیابی  بود   عملکرد،  سازمان  موفقیت  و  اند  ه اهداف 

از  (. عملکرد شغلی مجموعه ۲۰16و همکاران،    ۴)زهیر  ای 
فعالیت  و  جهت  اقدامات  در  افراد  طرف  از  که  است  هایی 

پیش  از  اهداف  به  می تعین نیل  انجام  سازمان  گیرد  شده 
رو  و  ص  ۲۰۰۸،  5)بایرز  همکاران  ۸،  و  مالمیر  نتایج   .)

بررسی 1۳9۸)  در   منابع  استراتژیک  مدیریت  بین  رابطه  ( 

 
1 - Currie 

2 - Fedyk 

3 - Karim 

4 - Zehir 

-و معنی  مثبت  عملکرد نشان داد که همبستگی  و  انسانی 
عملکرد  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  بین  اری د   و 

 وجود دارد. 
  در   موفقیت   سنجش   معیار   ترین مهم   ها سازمان   عملکرد 

  وظایف   از   بسیاری   که   زیرا   آید؛ می   حساب   به   ها سازمان 
هانک )   گیرد می   شکل   آن   اساس   بر   مدیریت  و    ، 6گری 

از  سازمان (.   ۲۰19 استفاده  با  جامعه  هر  در  موجود  های 
گونه  به  دارند،  اختیار  در  که  محدودی  رفع  منابع  به  ای 

پردازند و از آنجا  نیازهای فردی و گروهی افراد جامعه می 
که منابع تولید همواره با یک ویژگی یعنی کمیابی مواجه  

ها استفاده بهینه از  ترین هدف سازمان هستند، اغلب اصلی 
این عوامل شامل   مل تولید و رسیدن به اثربخشی است. عوا 

در    زمین، سرمایه، نیروی انسانی، فناوری و مدیریت است. 
سازمان  دارایی  ارزشمندترین  انسانی  نیروی  بین  و  این  ها 

   (. 1۳9۳)تبعیدیان،    برخوردار است   یت از حساس 

تواند نشان دهنده عملکرد فرد  از عوامل مهمی که می 
می  شایستگی   عینی  مفهوم  یک   شایستگی باشد.  باشد، 

 نگرش  یا  و  توانایی  یا  مهارت  ویژه،  دانش  شامل  که  است 

 یا  داشتن  کفایت  کیفیت  مورد  در  و  است   فرد  منحصربه 

 لحاظ  به   چه  جسمی  لحاظ  به  چه  بودن،  شرایط  واجد 

شایستگی ۲۰1۴ ، ۷)ویلکاس  کند می  صحبت  فکری،   .) 

تشخیص  است  عبارت   و  ها توانائی  ها، مهارت  دانش،  از 
مربوط  و  شغل  اثربخش  انجام  برای  که  رفتارهایی   وظایف 

صلاحیت   دیگر،  تعریفی  است. در  ضروری  سازمان  در  آن،  به 
 سایر  یا  و  ها مهارت  و  ها نگرش  دانش،  از  ای مجموعه 

 یک  اساسی  بخش  در  است که  وابسته  شخصی  خصوصیات 

 دارد،  همبستگی  شغل  آن  عملکرد  با  گذارد، می  تاثیر  شغل 

 شده، پذیرفته  کاملاا  استانداردهای  با  مقایسه  در  تواند می 

طریق  تواند می  و  شود  گیری اندازه   توسعه  و  بازآموزی  از 

اوک  یابد  بهبود  بی  ام  و    (. ۲۰۰۴،  ۸)پی  امیرنژاد  نتایج 
 ( داد   ( 1۴۰1مصطفوی  شایستگی   نشان  به  های  توجه 

مدیران  بر    استراتژیک  تمرکز  و  آنها  انتصاب  زمان  در 
ویژه اولویت  به  شده  شناسایی  و   های  انسانی   رشد    توسعه 

  کردن ی نهادینه   انتظارات رهبری و   برآوردن   در محیط کار، 
اثربخشی  یرانی پیشرفته می ا   -   می الگوی اسلا  نتایج  تواند 

باشد. سازمان   برای  داشته  همراه  به  و    ها  چراغ  نتایج 
 ( بررسی  (  1۴۰۰همکاران   تربیت  مدیران  شایستگی در 

عوامل دانشگاه  بدنی  که  داد  نشان  از  و  اسلامی  ها   فردی 

و   عوامل  بقیه  به  نسبت  بیشتری  اثرگذاری  برخوردارند 

5 - Byars & Rue 

6 - Geary & Hunek 

7 - Wilcox 

8 - PMBOK 
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 اساسی  اولویتی  عنوان  به  باید  عوامل  این  توسعۀ  و  ارزیابی 

 بدنی  تربیت  مدیران  عملکرد  و ارزیابی  انتصاب  انتخاب،  در 

ارزیابی  ۲۰۲۲)   1مواسجی شود.   تبدیل  ها دانشگاه  در   )
در لیگ برتر فوتبال کنیا    منابع انسانی   ای حرفه   شایستگی 

مهم  داد  بخش نشان  رده ترین  می ،  سازمان  بالایی  -های 
زیادی در سایر بخش  بسیار  تاثیرگذاری  آنها  ها  باشند که 

بررسی  ۲۰۲1)   ۲کارو دارند.   به  پژوهشی  در    ند ی فرآ ( 
کارآمد   ی ستگ ی شا   در خصوص   ی گر ی مرب   ی ها ک ی ن ی کل    ی و 

  ان ی اگر مرب که   داد  پرداخت و نتایج نشان   ان ی در آموزش مرب 
کاف  ن   ت ی حما   ی برا   ی زمان    ی فرد   ی ر ی ادگ ی   ی ازها ی از 

ا   رندگان ی فراگ  باشند،  نداشته    ی برا   ی تواند خطر ی م   ن ی را 
 باشد.    ی ر ی ادگ ی تجربه  
  و   متقابل   روابط   محققان   از   بعضی   اخیر،   های سال   در 

-را تایید کرده   بر عملکرد   ای صلاحیت حرفه   میان   معنادار 
تاثیر .  اند    بر   انسانی   منابع   استراتژیک   مدیریت   همچنین 

  گرفته   قرار   بررسی   مورد   گسترده   طور   به   ها سازمان   عملکرد 
متغیر    بررسی   به   مطالعه   این   اما .  است  سه  این  همزمان 
 در  استراتژیک   رویکرد که  طوری همان   . پردازد می   تاثیر 

-روش  و  فنون  کارگیری  به  مفهوم  به  انسانی  منابع  مدیریت 
با  است  نوین  ایی ه  است که  آن  بر  پژوهش سعی  این  در  ؛ 

تاثیرگذار مدیریت   این سه متغیر، عوامل  بررسی همزمان 
-ای مشخص شود تا این های حرفه شایستگی استراتژیک بر  

نحوه   به  از آن  بتواند در راهبردهای خود  اداره ورزش  که 
برای منابع انسانی و عملکرد خود استفاده نماید.    مقتضی 

سازمان   های شیوه  در  انسانی  منابع  مدیریت  ها  گوناگون 
افزایش  سازمان   سبب  مثبت  شده  عملکرد  و ) ها    شریفا 

و  ۲۰۲۰،  ۳محمد  شده (  موفق  که  مدیرانی  راهبردهای  اند 
انسانی  به هم   را   منابع  رقابتی خویش  راهبرد  با  کار    ردیف 

برای  (.  ۲۰1۷)چانیا،    اند گرفته  انسانی  منابع  مدیران 
موریت،  ا سازمان، باید در تدوین م   دستیابی موفقیت در کل 

و چشم  اهداف  سازمان  ریزی برنامه   انداز،  راهبردی  های 
آنها حمایت کنند و در نهایت، به    شرکت داشته باشند و از 
برای  معیارهایی  میزان  اندازه   تعیین  دادن  نشان  و  گیری 

گرفته کمک    های مرتبط انجام فعالیت   موفقیت سازمان در 
در راستای    ای های حرفه ی صلاحیت شناسای د. بنابراین  کنن 

از این  رسید.  ، ضروری به نظر می راهبردهای منابع انسانی 
حاضر   ان محقق   رو،  تحقیق  دنبال    در  مدیریت  به  تاثیر 

انسانی بر صلاحیت حرفه منا   استراتژیک  با توجه به  بع  ای 
المثنی   ورزش  اداره  در  سازمانی  عملکرد  میانجی  نقش 

 . باشد عراق می 

 روش تحقیق   

ازنوع   اطلاعات  آوری  جمع  روش  لحاظ  از  تحقیق  این 
  نوع تحقیقات کاربردی است   نظرهدف تحقیق از   از   توصیفی و 

و تکمیل پرسشنامه    که به صورت پیمایشی با تکنیک تحقیق 
اری تحقیق پرسنل  جامعه آم   اجرا شده است.   توسط پژوهشگر 

المثن  آنها  اداره ورزش  تعداد  بودند.  عراق  بود که    1۰۴ی  نفر 
 . شد ها بین نمونه آماری توزیع  صورت تمام شمار پرسشنامه به 

جمع   در  برای  پژوهش  پرسشنامه  این  از  اطلاعات  آوری 
ابزار شود می استفاده   پرسشنامه    سه   ق ی تحق   ن ی ا   ی ر ی گ اندازه   . 

و همکاران،    ۴و )نگ  انسانی  منابع  استراتژیک  استاندارد مدیریت 
عملکرد ۲۰۰۸ همکاران،    5)زهیر ی  سازمان  (،  و  ۲۰16و   )

جهت تعیین اعتبار  بود.  (  1۳95)محمدی،   ای صلاحیت حرفه 
نفر متخصصین مدیریت ورزشی خواسته شد تا    ۸پرسشنامه از  

  نظریات و پیشنهادات خود را در رابطه با موارد زیر در خصوص 
،  کل و محتوای پرسشنامه ش کنند:  سؤالات پرسشنامه بیان    این 

سؤال  پرسشنامه نگارش  و  های  سؤال ،  بودن  نظر  کامل  از  ها 
هماهنگی متن  و    متغیرهای پژوهش کسب اطلاعات در زمینه  

گزینه سؤال  با  سؤال. ها  پرسشنامه که    های  صوری    را   اعتبار 
محقق ابتدا به  ها، سنجش پایایی پرسشنامه برای   . کردند  تائید 

تعداد   ساده  تصادفی  تحت    ۳۰طور  جامعه  در  را  پرسشنامه 
آوری با محاسبه واریانس  پس از تکمیل و جمع   و   بررسی توزیع، 

پرسشنامه  کرونباخ،  آلفای  ضریب  اساس  بر  نمونه  های  این 
، صلاحیت حرفه ای    ۰/ 9۲  مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

برای تجزیه و  به دست آمد.    ۰/ 91  سازمانی عملکرد    و   ۰/ ۸۷
های آمار توصیفی: میانگین،  های پژوهش از روش تحلیل داده 

توزیع  معیار،  و درصدی  انحراف  فراوانی  آمار  و در سطح  های 
استنباطی از آزمون کالموگروف اسمیرنوف جهت اطمینان از  
طبیعی بودن توزیع نمونه و از آزمون لوین جهت اطمینان از  

استفاده   واریانس  از  .  شد همگنی  پیش  پس  این  محرز شدن 
ها برای مقایسه میانگین نمونه با میانگین فرضی جامعه  شرط 

برای مقایسه    Fو    tهای  آزمون از  شد.  تک متغیره استفاده    tاز  
برای رتبه میانگین  و  ارائه مدل  برای  -ها، معادلات ساختاری 

های آماری فوق با استفاده از  . روش شد استفاده  ها  بندی مؤلفه 
  ۰/ ۰5در سطح خطای    ۲۳نسخه    AMOSو    SPSSافزارهای  نرم 

 . گرفت انجام  

 یافته ها 

جدول   جمعیت   1در  تحقیق  مشخصات  نمونه  شناختی 
.  ارائه شده است 

 

 
1 - Mwasiaji 

2�- Karhu 

3 - Sharifa & Mohammed 

4 - Ngo 

5 - Zohir 
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 شناختی نمونه تحقیق های جمعیتویژگی  .۱ جدول

 درصد  فراوانی  انواع ویژگی 
 ۷۰ ۷۳ مرد  جنسیت

 ۳۰ ۳1 زن
 ۳1 ۳۲ مجرد  وضعیت تاهل 

 69 ۷۲ متاهل
 6۴ 6۷ تربیت بدنی رشته تحصیلی 

 ۳6 ۳۷ غیر تربیت بدنی 
 9 9 ۲5-۲۰ سن

۲6-۳۰ 6 6 
۳1-۳5 ۳۸ ۳6 
۳6-۴۰ 51 ۴9 

 19/ ۲۳ ۲۰ سال  5کمتر از  سابقه خدمت 
 9/ 61 1۰ سال  5-1۰
 ۲۲/ 16 ۲۳ سال  11-15
 ۴9 51 سال   15بیشتر از 

 6 6 دیپلم  میزان تحصیلات 
 6 6 فوق دیپلم 
 ۲۴ ۲5 لیسانس

 6۴ 6۷ فوق لیسانس و بالاتر 
 

برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای پژوهش از آزمون  
استفاده -وگروفکولم است.  اسمیرنوف  آزمون  شده  نتایج 

شده است. با توجه نشان داده  ۲  کلموگرف اسمیرنف در جدول
( در تمام متغیرها بیشتر  Sigکه سطح معناداری آزمون ) به این

دادهمی  ۰5/۰از   بودن  نرمال  ادعای  پذیرفتهباشد،  و  ها  شده 
می  نرمال  توزیع  دارای  متغیرها  میتمامی  بنابراین  توان  باشند 

 کپارامتریآماری  های  های پژوهش از روشجهت بررسی فرضیه 
 . استفاده نمود

اسمیرنوف  –آزمون کولموگروف ا بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش ب .۲ جدول  

ای صلاحیت حرفه عملکرد شغلی  منابع انسانی  استراتژیکمدیریت    نام متغیر 
۲۲ /1  1۷ /1  1۷ /1  Z 

۲۳ /۰  ۰9 /۰  1۴ /۰  سطح معنی داری  

منابع انسانی،    استراتژیک مدیریت  اول )   فرضیه   جهت بررسی 

ای و عملکرد شغلی در اداره ورزش المثنی عراق از  صلاحیت حرفه 

ای  تک نمونه   t( از آزمون پارامتری  سطح بالایی برخوردار هستند 

ه در آن به مقایسه میانگین با عدد ثابت )میانگین  شد ک استفاده  

دهندگان  که متوسط نظر پاسخ . درصورتی شد ( پرداخته  ۳فرضی  

مدیریت   وضعیت  به  صلاحیت    استراتژیک نسبت  انسانی،  منابع 

توان  باشد می   ۳تر از میانگین فرضی  ای و عملکرد شغلی بزرگ حرفه 

انسانی، صلاحیت حرفه   استراتژیک گفت که مدیریت   ای و  منابع 

المثنی عراق مطلوب است.   اداره ورزش  نتایج  عملکرد شغلی در 

می   ۳جدول   پاسخ دهد  نشان  نظر  به  متوسط  نسبت  دهندگان 

منابع انسانی در اداره ورزش المثنی    استراتژیک وضعیت مدیریت  

𝛍است که از میانگین فرضی )  ۴/ ۲5عراق برابر با   = تر  ( بزرگ 𝟑

باشد. مقدار  می 
𝐬𝐢𝐠

𝟐
باشد  کمتر می   ۰/ ۰5است که از    ۰/ ۰۰1برابر با    

بوده که مقداری مثبت    59/ ۴۴برابر با    tو همچنین مقدار آماره  

اطمینان  می  با  بنابراین  می   95باشد  وضعیت  درصد  گفت  توان 

استر  عراق  ا مدیریت  المثنی  ورزش  اداره  در  انسانی  منابع  تژیک 

 مطلوب است. 

می   1  شکل  نشان  را  پژوهش  مفهومی  در    دهد مدل  که 

 .رسم شده است   Amos ver 23افزار نرم 
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 Amosافزار  رسم مدل مفهومی پژوهش در نرم  .۱ شکل

 

با   رابطه  تناسب مدل در  اذعان داشت  1ارزیابی  وقتی    باید 

می  دادهگفته  یکسری  با  مدل  تناسب  شود  شده  مشاهده  های 

دارد، که ماتریس کوواریانس ضمنی مدل با ماتریس کوواریانس  

های مشاهده شده هم ارز )معادل( باشد یعنی وقتی ماتریس  داده

مهم باشند.  صفر  نزدیک  آن(  )عناصر  عوامل  و  ترین  باقیمانده 

آزمون مجذور کای است. البته استفاده از   ۲شاخص تناسب مدل 

یک  رعایت  متضمن  آزمون  در  این  که  است  مفروضاتی  سری 

برخی از موارد امکان نقض این مفروضات وجود دارد. با گسترش 

های ثانویه به  نارضایتی از آزمون مجذور کای، یکسری شاخص

تفاوت مهمی که بین آزمون تناسب مجذور کای و   وجود آمد.

آزمون  شاخص که  است  این  دارد،  وجود  ثانویه  تناسب  های 

و هرچه  است  تناسب مدل  واقع شاخص عدم  به  کای  مجذور 

دهد که مدل تناسب بهتری  ارزش آن کوچکتر باشد نشان می 

شاخص  مقابل  در  اما  قبیل  دارد.  از  ثانوی  تناسب  های 
3RMSEA  ،4CFI    وPCFI5  ها هرچه  هستند، در این شاخص

بر اساس نتایج    ارزش آنها بیشتر باشد، مدل تناسب بهتری دارد.

توان های مختلف برازش مدل میو استناد به شاخص  ۲  جدول

 . استنباط کرد که برازش مدل مطلوب است

 

 
1  Evaluation of Fit 

2  Goodness of Fit 

3  The Root Mean Square Error of Approximation 

4  Comparative Fit Index 

5  Parsimonious Comparative Fit Index 
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 برازش مدل  یها.  شاخص ۲جدول 

 حدمجاز  مقدار  نام شاخص 

 5کمتر از  ۳/ ۸۰ ی آزادی( )کای دو بر درجه 

RMSEA  )۰/ ۰9بالاتر از  ۰/ 1۳ )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CFI (شاخص برازش تطبیقی) ۰/ 9بالاتر از  ۰/ 9۸ 

PCFI  (شاخص برازش تطبیقی مختصر ) ۰/ 5بالاتر از  ۰/ 61 

 

است.  مؤلفه ۲۰ و بعد  ۳ شامل  شده تدوین مدل،    ۳  جدول

 بار همراه به بعد به هر مربوط های لفهوم و شده ساخته ابعاد

است.   شده ارائه متناظر ابعاد روی  ها،لفهوم از  یک  هر عاملی

نشان ایجاد عاملی  بارهای   ابعاد با هالفهوم که دهد می شده، 

تبیین   خوبی به را بعد هر مفهوم و دارند تناسب خود متناظر

 تائید، مورد آماری  لحاظ از آن بعد با مؤلفه هر رابطهنند.  کمی

 که است ذکر به  است. لازم  ۰۰1/۰ کمتر معناداری  سطح  ضمن

 که نیست  مفهوم این به هامؤلفه این به مدل ساختن محدود

گیری  هامؤلفه این تنها شکل  منابع    استراتژیکمدیریت   در 

 ار هستند ذای و عملکرد سازمانی تاثیرگانسانی، صلاحیت حرفه

 . هستند  هامؤلفه موثرترین ها لفهوم این بلکه

 بارهای عاملی برآورد شده .۳جدول 

 سطح معناداری  tآماره   بارعاملی  های مشاهده شده مؤلفه  

ی 
ت حرفه ا

صلاحی
 < ۰/ ۰1 1۴/ 91 ۰/ 5۳ پایه )شناختی(  

 < ۰/ ۰1 16/ 1۳ ۰/ ۷۲ پایه )مهارتی( 

 < ۰/ ۰1 1۴/ 9۲ ۰/ ۸۳ شخصی )اخلاق فردی(

 < ۰/ ۰1 11/ ۲۳ ۰/ ۷1 شخصی )عاطفی( 

 < ۰/ ۰1 1۲/ ۲۳ ۰/ 66 شخصی )بین فردی(  

 < ۰/ ۰1 1۴/ 59 ۰/ ۸5 شخصی )فیزیکی(  

 < ۰/ ۰1 1۲/ ۴۲ ۰/ 91 آموزشی )محتوا(  

 < ۰/ ۰1 9/ ۰1 ۰/ ۸5 آموزشی )روش تدریس( 

 < ۰/ ۰1 -  ۰/ ۷۴ آموزشی )مدیریت کلاس( 

ت  
مدیری

ک 
استراتژی

ی 
منابع نسان

 < ۰/ ۰1 5/ ۲۰ ۰/ 5۲ مراقبت و توجه  

 < ۰/ ۰1 5/ ۲۷ ۰/ 5۰ قوانین و مقررات 

 < ۰/ ۰1 5/ ۸۳ ۰/ ۷1 ضوابط 

 < ۰/ ۰1 -  ۰/ 5۰ ابزاری  

ی  
عملکرد شغل

 

 < ۰/ ۰1 1۴/ ۸6 ۰/ ۷۲ رفتاری و تربیتی 

 < ۰/ ۰1 15/ 9۳ ۰/ ۸6 حفظ و ارتقای تیم 

 < ۰/ ۰1 16/ 96 ۰/ 91 سابقه و تجربه

 < ۰/ ۰1 1۲/ ۳5 ۰/ 9۸ فنی و آموزشی  

 < ۰/ ۰1 -  ۰/ ۷۲ مدیریت تیمی و فردی 

 

می   tآزمون    ۴  نتایج جدو مدیریت  نشان    استراتژیک دهد 

 ای در اداره ورزش المثنی عراق منابع انسانی بر صلاحیت حرفه

 دارد. ی معنادار ریتأث

 هاضرایب تخمین تأثیر درون داده .۴ جدول

 سطح معناداری  tآماره   ضریب استاندارد  ها لفهوم

 < ۰/ ۰1 5/ 6۰ ۰/ 56 ای بر صلاحیت حرفه منابع انسانی  استراتژیک مدیریت 
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منابع انسانی بر صلاحیت    استراتژیکضریب مسیر مدیریت 

باشد که  می   56/۰ای در اداره ورزش المثنی عراق برابر با  حرفه

مدیریت    باشد و وجود تأثیر معنادار و مثبت مقداری مثبت می

بر صلاحیت حرفه  استراتژیک انسانی  اداره ورزش منابع  ای در 

  استراتژیکتوان گفت مدیریت شود و می المثنی عراق تأیید می 

ای در اداره ورزش المثنی عراق  منابع انسانی بر صلاحیت حرفه

مدل مفهومی پژوهش در .  نقش مثبت و معناداری وجود دارد

 . آورده شده است  ۲حالت تخمین ضرایب استاندارد در شکل 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضریب استاندارد  .۲ شکل

که جدولهمان از   بر  5  گونه  آمده  دست  به  نتایج  اساس 

می  tآزمون   مدیریت  نشان  بر    استراتژیکدهد  انسانی  منابع 

حرفه سازمانی  صلاحیت  عملکرد  میانجی  نقش  به  توجه  با  ای 

 .تأثیر معناداری دارد

 هاضرایب تخمین تأثیر درون داده .۵ جدول

 سطح معناداری  tآماره  ضریب استاندارد  مؤلفه ها 

ای با توجه  منابع انسانی بر صلاحیت حرفه استراتژیک مدیریت تاثیر 

 به نقش میانجی عملکرد سازمانی 
19 /۰=۷5 /۰×۲5 /۰ 19 

۰5 /۰  
 

 

منابع    استراتژیک، ضریب مسیر مدیریت  ۳بر اساس شکل  

ای با توجه به نقش میانجی عملکرد  انسانی بر صلاحیت حرفه

با   برابر  می می   19/۰سازمانی  مثبت  مقداری  که  و باشد  باشد 

منابع انسانی بر    استراتژیکوجود تأثیر معنادار و مثبت مدیریت  

حرفه سازمانی  صلاحیت  عملکرد  میانجی  نقش  به  توجه  با  ای 

منابع انسانی   استراتژیکتوان گفت مدیریت  شود و میتأیید می

ای با توجه به نقش میانجی عملکرد سازمانی  بر صلاحیت حرفه

 .نقش مثبت و معناداری وجود دارد
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 مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضریب استاندارد  .۳ شکل

 

  گیریبحث و نتیجه 

مفهوم مدیریت منابع انسانی انعکاس سه کلمه کلیدی یعنی  

مفاهیم را ارائه نمی دهد.    انسان، منابع و مدیریت است که این

انسان به این معنی است که با مردم ارتباط دارد در حالی کلمه  

به حوزه کسب و کار و ساز اشاره دارد. کلمه  که مدیریت  مان 

منبع مفهومی بسیار مبهم است که برای بسیاری از مردم درک 

آن دشوار است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی یک سیستم  

به   آن  انسانی  سرمایه  منابع  که  است  انسانی  منابع  مدیریت 

، 1بهترین نحو به کسب و کار استراتژیک کمک می کند )کاسکیو 

(. مدیریت منابع انسانی شامل وظایفی مانند آماده سازی ۲۰15

منابع انسانی، مدیریت، استخدام استراتژیک، آموزش کارکنان،  

رضایت   بهداشتی،  های  مراقبت  روابط،  کارایی،  رشد،  مدیریت 

شامل  و  بوده  کارکنان  به  خدمات  ارائه  همچنین  و  کارکنان 

بود کارایی سازمانی،  سیاست ها و شیوه های تنظیم شده برای به

مشارکت کارکنان و کیفیت کار است. داشتن شیوه های مدیریت  

 
1 - Cascio 

بازده درآمد، سود،  مانند،  عملکرد شرکت  انسانی محل،  منابع 

 رقابت پذیری و سهم بازار را به طور مثبت بهبود می بخشد  

توجه به منابع انسانی و پایبندی به آن را مطرح کردند که  

عملکردهای منابع انسانی برتر از نظر فنی منجر به تولید بیشتر،  

انگیزه بیشتر، کارکنان راضی و متعهد که به نوبه خود سازمان 

ارتقا می دهند. سیاست ها و شیوه های مدیریت  را  موثرتری 

عنصری در ساخت سرمایه منابع انسانی یک امر ضروری است و  

با   امر  این  کند.  می  ایجاد  لازم  رفتارهای  تحریک  و  انسانی 

استدلال های همسو است که به این نتیجه رسیدند که شیوه  

انسانی  ها منابع  استراتژیک  مدیریت  عملکرد ی  بهبود  باعث 

سازمان ها، کمک به رضایت کارکنان و مشتریان، نوآوری، بهره  

خوب   شهرت  توسعه  و  میوری  شرکت  جامعه  بین     شود در 

   (.۲۰۰۸، ۲)ژانگ و همکاران 

های استخدام بر اثربخشی کارکنان تاثیرگذار اثربخشی شیوه

است. انتخاب یک نامزد مناسب برای یک موقعیت مناسب باید  

ارتقای شایستگی و  توسعه  با  با  با مطابق  های کارکنان مرتبط 

2 - Zhang, et al.  
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ها و اهداف باشد تا منجر به مزیت رقابتی  کسب و کار استراتژی 

(.  ۲۰11،  1و عملکرد بالای سازمان ها شود )هلریگال و اسلوکام

نشان   در حوزه منابع انسانی نفت عراق(  ۲۰1۷)  ۲نتایج العراقی

شیوه که  شامل  هاداد  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  ی 

مستقیا پاداش  و  توسعه  و  آموزش  انتخاب،  و  با  ستخدام  ماا 

( ۲۰1۷نتایج  کرمی و همکاران )عملکرد سازمانی مرتبط است.  

متوسطی   حد  در  پرستاران  ای  شایستگی حرفه  که  داد  نشان 

است و در سطوح متوسط ارتباط آماری معنی داری بین حرفه  

ای وجود نداشت. بین شایستگی و تعهد سازمانی تفاوت های  

قابل توجهی در شایستگی حرفه ای بر اساس وضعیت تأهل و 

داشت وجود  کار  یافته  سابقه  با  همسو  حاضر که  مطالعه  های 

 .  است

تژیک منابع انسانی بر صلاحیت  اضریب مسیر مدیریت استر

باشد که  می   56/۰ای در اداره ورزش المثنی عراق برابر با  حرفه

مدیریت    باشد و وجود تأثیر معنادار و مثبت مقداری مثبت می

بر صلاحیت حرفه  استراتژیک انسانی  اداره ورزش منابع  ای در 

  استراتژیکتوان گفت مدیریت شود و می المثنی عراق تأیید می 

ای در اداره ورزش المثنی عراق  منابع انسانی بر صلاحیت حرفه

نقش مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراین فرضیه فرعی اول 

می تأیید  پیشنهاد    گردد.پژوهش،  مطالعات  برخی  های  یافته 

کند رابطه بین مدیریت منابع انسانی و شیوه ها و عملکرد می

گذاری در منابع انسانی  سازمانی بر اساس این فرض که سرمایه

-باعث توسعه عملکرد سازمانی، رضایت مشتری، نوآوری، بهره

شود بیشتر مورد بررسی قرار وری و توسعه شهرت سازمان می

)نوئه و همکاران،   اوتو ۲۰1۰گیرد  و  نانا  همچنین  (.  ۲۰19،  ۳؛ 

یافته مطالعات  این  با  آدویزی  ها  و  - منسا  (،۲۰۲1)۴هونینوگا 

 همسو است(  ۲۰11)  6کاندامپولی و همکاران و    (۲۰1۴)  5اناش د

نشان    Amosافزار  سازی معادله ساختاری در نرممدل   نتایج

مدل ابعاد مؤلفه  ۲۰ و بعد  ۳ شامل شده تدوین  داد   است. 

 عاملی بار همراه به بعد به هر مربوط  های مؤلفه و شده ساخته

 است. بارهای  شده ارائه متناظر ابعاد روی  ها،مؤلفه  از یک هر

نشان ایجاد  عاملی  متناظر ابعاد با هامؤلفه که دهد می شده، 

 . ندکن تبیین می خوبی به را بعد هر مفهوم و دارند تناسب خود

 ضمن تائید، مورد آماری  لحاظ از آن بعد با مؤلفه هر رابطه

 محدود که  است ذکر به  است. لازم  ۰1/۰ کمتر معناداری  سطح

 این تنها که نیست مفهوم این به هامؤلفه این به مدل ساختن

 
1 - Hellriegel & Slocum 

2 - Alaraqi 

3 - Nana, & Otoo 

4 - Honyenuga and Adzoyi 

5 - Mensah-Ansah 

گیری  هامؤلفه شکل  انسانی،    استراتژیکمدیریت   در  منابع 

تاثیرگذار هستندصلاحیت حرفه سازمانی  عملکرد  و   بلکه ای 

مدیریت   .هستند هامؤلفه موثرترین هامؤلفه این حوزه  در 

منابع   جذب  انسانی،  منابع  بهسازی  انسانی،  منابع  استراتژیک 

به  به  انسانی،  انسانی  منابع  نگهداری  و  انسانی  منابع  کارگیری 

در   عاملی  بار  بیشترین  داشتند.  را  عاملی  بار  بالاترین  ترتیب 

ای به ترتیب آموزشی )محتوا(، شخصی  قسمت صلاحیت حرفه

فردی(،   )اخلاق  شخصی  تدریس(،  )روش  آموزشی  )فیزیکی(، 

آموزشی )مدیریت(، شخصی )عاطفی(، پایه )مهارتی(، شخصی  

به  )بین شغلی  عملکرد  حوزه  در  بود.  )شناختی(  پایه  فردی(، 

های فنی، حفظ و ارتقا تیم، سابقه و تجربه، مدیریت ترتیب مولفه

ها  همچنین یافته  تیمی و رفتاری بالاترین بر عاملی را داشتند.

ای منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیکمدیریت  ن داد  نشا

با توجه به نقش میانجی عملکرد سازمانی تأثیر معناداری دارد. 

مدیریت   مسیر  صلاحیت    استراتژیکضریب  بر  انسانی  منابع 

  19/۰ای با توجه به نقش میانجی عملکرد سازمانی برابر با  حرفه

باشد و وجود تأثیر معنادار و مثبت  باشد که مقداری مثبت می می 

ای با توجه منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیکمدیریت  

ها با نتایج  شد. این یافتهبه نقش میانجی عملکرد سازمانی تأیید  

 9(، نوئی و همکاران۲۰۰۸)  ۸و ژانگ و همکاران   (۲۰11)  ۷گست 

(  1۳96پا و فرخیان )( و پیل۲۰۲1،  1۰(، )انور و عبدالل ۲۰1۰)

 همسو است.  

دار مدیریت با توجه به تاثیر معنیکنند  نتایج پیشنهاد می

ای با توجه به نقش  منابع انسانی بر صلاحیت حرفه  استراتژیک 

می  پیشنهاد  سازمانی  عملکرد  ادار   شودمیانجی    ات مدیریت 

شایستگی های  ورزش بر روی این امر توجه ویژه داشته باشد.  

های صریح و ضمنی کارکنان ترکیبی از دانش، رفتار و مهارت

دهد که وظایف خود را به است که به کسی پتانسیل آن را می 

های کارکنان  طور اثربخش انجام دهد. افزایش و بهبود شایستگی

افزایش عملکرد  به  و عملکرد سازمانی منجر  است  بسیار مهم 

کارکنان و کارایی بیشتر و کمک به ایجاد شایستگی های اساسی  

شود. بهبود شایستگی های کارکنان به طور  ها میبرای سازمان

به   منجر  و  می دهد  افزایش  را  سازمانی  عملکرد  توجهی  قابل 

می سازمانی  معنیشود.  نتایج  تاثیر  به  توجه  مدیریت با  دار 

ای با توجه به نقش  استراتژیک منابع انسانی بر صلاحیت حرفه

شود  مدیریت اداره ورزش  میانجی عملکرد سازمانی پیشنهاد می

6 - Kandampully et al., 

7 - Guest  

8 - Zhang, et al.  

9 - Noe et al. 

10 - Anwar & Abdullah 
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.خود را ارتقا دهندالمثنی بر روی هر سه مولفه تمرکز کنند تا عملکرد سازمانی  
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ای با توجه به نقش  تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر صلاحیت حرفه ،  رضا ی عل   ی نوکاآباد   ی زمان ،  علی   ی عبود الموسو   ح ی جد   د ی سع   :ارجاع

،  1۴۰۲  بهار ،  1، شماره  6دوره  رفتاری،  رکتی و  مجله علوم ح   ، ( اداره ورزش المثنی های ورزشی )مورد مطالعه:  سازمان میانجی عملکرد سازمانی در  

 . ۳۳-۴5 صفحات 


