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و دستاوردهاي مـدیریت منـابع انسـانی در     سیاست هاهدف این پژوهش، طراحی مدل معادلات ساختاري 

 همبسـتگی  ،ها یرمتغ ینجهت روابط ب و ازتوصیفی ـ پیمایشی   ،روش تحقیق .وزارت ورزش و جوانان بود

 بود )نفر 466(جوانان و ورزش وزارت کارشناسان کلیه شامل قیتحق آماري جامعه .از نوع تحلیل مسیر بود

 لزوم جهت بهاما  ند، شد نییتعبه عنوان نمونه پژوهش  نفر 214 ،مورگان ـ یکرجس ولجد از استفاده با که

 .گرفـت  قرار نفر 320 اریاخت در قیتحق يها پرسشنامه ،يساختار معادلات يمدلساز در نمونه تعداد تیکفا

 نمونـه  به عنوان که بود استفاده قابل) درصد 92(پرسشنامه294 اطلاعات ،یبرگشت هاي پرسشنامه مجموع از

       سـاخته  محقـق  پرسشـنامه  فـردي،  اطلاعـات  پرسشـنامه نیـز   پـژوهش ابـزار   .شـد  گرفتـه  نظر در پژوهش

 ـپرر و بـوزمن  یسـازمان  تعهـد  اسـتاندارد  هاي پرسشنامه ،زشیانگی و انسان منابع تیریمد يسیاست ها  وی

 ـامر ون و سـاندرز  و )2005( جیلامبـو  کاستر، همکاران و ریمد با يهمکار ،)2001(  تیرضـا و ) 2004(کی

 آنها بـه  پرسشنامه ها توسط اساتید رشته مدیریت ورزش و پایایی محتوایی روایی که بود) 2003(نزیل یشغل
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به منظور تجزیـه و تحلیـل    .شد استفاده متعامد چرخش با اکتشافی عاملی از تحلیل ابزار، ساختاري روایی و

ضـریب همبسـتگی پیرسـون،     ،بارتلـت  تی ـکرو و )KMO( يبـردار  نمونه تیکفاي آزمون هااز  داده ها،

روش مـدل معـادلات    بـه و بـراي ارایـه الگـو مناسـب      و تحلیل مسیر ، تحلیل عاملیرگرسیون چند متغیره

نتایج نشان داد ضریب رگرسیون چندگانه بین  .شداستفاده  LISRELو  SPSSنرم افزارهاي  از ساختاري

 ـ  99 نانیدر سطح اطمی منابع انسان تیریمد يدستاوردهاو  سیاست هاابعاد   23 و حـدود  ی داردرصـد معن

        یمنـابع انسـان   تیریمـد  يسیاسـت هـا   ابعـاد متـأثر از   یمنابع انسـان  تیریمد يدستاوردها تغییرات درصد

   همچنـین،   .ی در جامعـه مـورد نظـر برخـوردار بـود     بـرازش مناسـب  نیـز از   پیشنهادي تحقیقمدل  .می باشد

 .بـود  دسـتاوردهاي مـدیریت منـابع انسـانی    بـر   67/0داراي ضریب اثر  یمنابع انسان تیریمدي سیاست ها

ي مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن، قدرت تبیین دستاوردهاي مدیریت منابع انسـانی را  سیاست هابنابراین، 

   .دارا می باشد

مـدل معـادلات    ،دستاوردهاي مـدیریت منـابع انسـانی    ي مدیریت منابع انسانی،سیاست ها :واژگان کلیدي

  و وزارت ورزش و جوانان ساختاري
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  قدمه م

   محسوب فعالی و زنده سازمان هر عمده اهداف از یکی سازمانی و فردي عملکرد يارتقا ،کنونی نظام در

 که است واضح بدانیم، سازمان یک عملکرد يارتقا ارکان ترین مهم از یکی را انسانی منابع اگر .شود می

 یک عملکرد بهبود در مدیران راهنماي تواند می اندازه چه تا آنان عملکرد بر اثرگذار متغیرهاي بررسی

  )1387مرادي چالشتري، ( .باشد سازمان

 راهبردهايد انواع نبتوان تامدیران منابع انسانی باید در اداره کارکنان رویکرد یکپارچه اي در پیش بگیرند 

 .ي منابع انسانی را تشکیل می دهدسیاست هااین امر مبناي  .دنمنابع انسانی سازمان را به هم پیوند ده

 منابع اداره طرز در سازمان مقاصد تبیین براي رهنمودهایی انسانی، منابع هاي مشی خط یا سیاست ها

   )1،1994آرمسترانگ(.هستند انسانی

 یلتعد و یننظام جذب، تامۀ مجموع یرز چهاررا می توان در  یمنابع انسان یریتمد يسیاست ها فرایند

نظام حفظ و نگهداري منابع  ی؛بهسازي منابع انسان ،یکل یربه تعب یانظام پرورش و آموزش و  ی؛منابع انسان

  )1387فرهی بیلویی،(.قرار داد یو استفاده موثر از منابع انسان یرينظام بکارگ ی وانسان

دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی که در کنار دستاوردهاي عملیاتی و دستاوردهاي مالی، از همچنین، 

ي مهارت ها"شامل سه گروه  )2،2012جیانگ و همکاران(دستاوردهاي سازمانی محسوب می شوند ياجزا

انگیزش، تعهد و ( "نگرش هاي کارکنان"، )شامل همکاري شایستگی ها و صلاحیت کارکنان( "کارکنان

مطالعات انجام طی  .باشندمی ) حضور در محل کار، باقی ماندن در سازمان( "رفتار کارکنان"و ) رضایت

  )3،2008کاتو(.شده تا کنون، این متغیرها بر اساس موقعیت، پیامدهاي پیچیده اي را سبب شده اند

بروز نگرش ها و رفتارهاي لازم به منظور حمایت و اجراي  مهمی دراقدامات مدیریت منابع انسانی نقش 

از سیاست هاي  از آنجا که هدف )4،2011لینگ تان و نصوردین(.استراتژي رقابتی یک سازمان دارند

 اولین بار منابع انسانی موثر تاثیر مدیریت است که، بدیهی موثر افراد است مدیریت منابع انسانی، مدیریت

تعهد به سازمان، اعتماد به مدیر، سطح بالاتر  این دستاوردها می تواند شامل .اس شودحسا کارکنان در سطح

                                                           
1 Armstrang 
2  Jiang et al 
3 Katou 
4 Ling Tan & Nasurdin 
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این پیامدهاي مثبت براي  .همکاري، سطح بالاي تلاش و عجین شدن و شاخص پایین ترك سازمان باشند

   )1،2005کولینز و همکاران(.کارکنان می تواند موجب سطوح بالاي عملکرد مالی و عملیاتی شود

بر توانمندسازي، ) تعهد بالا(2، مدیریت منابع انسانی نرمY يتئور کردیآمده از رو به دست میاساس مفاهبر 

    افرادي با نیازهاي خاص تمرکز می کند و پیش بینی  به عنوانتوسعه، اعتمادسازي و مدیریت کارکنان 

گولد ویلیامز و ؛  3،2005کارسون(. می کند که عملکرد از طریق نگرش هاي مثبت خلق می شود

فرض بر این است که مدیریت منابع انسانی، نیازهاي کارکنان که نگرش هاي به ویژه ) 4،2005داویس

؛ 5،2005ادگار و گیر(. می دهند، تأمین کند و متعاقبأ پیامدهاي عملکردي را بهبود بخشد ارتقامطلوب را 

  )2008، 6کواس

مدیریت منابع انسانی بر دستاوردهاي مدیریت منابع تحقیقات انجام شده در زمینه تاثیر سیاست هاي 

، نشان می دهند که استفاده از اقدامات کاري با عملکرد بالا نظیر استخدام وسیع کارمند و رویه هاي 7انسانی

 کارکنان و آموزش        8و درگیر کردن ستم هاي مدیریت عملکردهاي منتخب، جبران خدمت و مشوق و سی

و سبب افزایش انگیزش، کاهش طفره رفتن  دو دانش کارکنان را بهبود بخش مهارت هاها،  ییمی تواند توانا

فواید  ،و در نهایت به ترك کارکنان فاقد کارایی لازم، و حفظ کارکنان با کیفیت ضمن تشویق 9از کار

  )11،2004و لیو1995، 10هاسلید( .استراتژیک براي سازمان گردد

هاي اقتضایی  در مقابلِ تئوري 12ابع انسانی، رویکرد جهان شمولاز سوي دیگر، در مدیریت استراتژیک من

که بر بهترین هماهنگی میان استراتژي هاي سازمان و استراتژي منابع انسانی براي دستیابی به عملکرد موفق 

همواره می تواند  "بهترین اقدامات مدیریت منابع انسانی"دارد که بکارگیري بیان می تر تاکید می کنند، 

  )1391سیدجوادین و فراحی،(. را تضمین کند سازمان هاموفقیت 

از  .اغلب مطالعاتی که تا کنون انجام شده، در انتخاب موثرترین اقدامات منابع انسانی اختلاف نظر داشته اند

به توافقی درباره بهترین روش ها دست یابند، باز هم نمی توان به آسانی د نبتوان محققانطرفی، حتی اگر 

                                                           
1  Collins et al  
2  Soft Human Resource Management 
3  Carson 
4  Gould-Williams & Davies 
5  Edgar & Geare 
6  Kuvaas 
7 Human Resource Management outcome 
8  Involvment  
9  Shirking  
10 Huselid 
11 Liu, Wei  
12  Universial 
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یافته هاي برخی  )2005کولینز و همکاران،(.این روش هاي را براي محیط هاي کاري مختلف پیشنهاد داد

پژوهش ها در کشورهاي مختلف نشان می دهد که بسیاري از مدیران از تاثیر اقدامات منابع انسانی بر 

تغییرات فرهنگی و  به دلیلاگرچه  )1391،ییدعا و یروحان یافخم(.دستاوردهاي سازمانی بی اطلاع هستند

 دیخود تاک تفاوت ها نیااما  ،شیوه هاي متفاوت مدیریتی و ساختارهاي دولتی، این نتایج قابل توجیه است

  .دارد رانیمانند ا يگریبر ضرورت انجام پژوهش در متن جامعه د يمجدد

در محیط ورزش،  .مرور تحقیقات انجام شده داخلی، سابقه قابل ذکري براي تحقیق اخیر مشاهده نشدبا 

، منابع انسانی در ورزش حرفه اي کشور وضعیتضمن بحرانی توصیف کردن ) 1387(احسانی و قره خانی

ز جمله مهمترین نقاط ضعف موجود در نیروي انسانی ورزش حرفه اي را کمبود نیروي انسانی متخصص ا

مدیران، مربیان، ورزشکاران حرفه اي، کمبود دوره هاي آموزشی و عدم وجود سیستم هاي حمایتی و 

استفاده از نیروهاي کارآمد و مهمترین تهدیدات پیش روي منابع انسانی در ورزش حرفه اي را کاستی هاي 

ظام شایسته سالاري اعلام نظام جذب و نگهداري از نیروي انسانی، کاستی نظام مدیریت ورزش و فقدان ن

و پرورش، حفظ و  ارتقا عوامل جذب، آموزش،) 1392(در پژوهش بدري آذین و همکاران .نمودند

   .بود یمناستیک تأثیرگذارژ یمنابع انسان ۀدر توسع یانسان یروين ينگهدار

تحقیق  .در خارج از کشور نیز محدود بود موردهمچنین، پژوهش هاي ورزشی انجام شده در این 

ي ورزشی کانادا نشان داد که رابطه معنی داري بین سازمان هادر زمینه مدیریت داوطلبان ) 2010(1مراکبا

 یریتمد یت،آموزش و حما یت،هدا ي،استخدام، غربالگر یزي،برنامه ر(استفاده از اقدامات منابع انسانی

   .وجود دارد داوطلبانو نگهداشت ) عملکرد یصعملکرد، و تشخ

محیط هاي غیر ورزشی و در راستاي رویکرد جهان شمول، پژوهش هاي متعددي در صدد آزمون و در 

و یافتن ارتباطات آن با متغیرهاي مهارتی، نگرشی و رفتاري  "بهترین اقدامات "معرفی مجموعه اي از 

ماعی شدن، ها یا اجت این اقدامات شامل جهت گیري استخدام) 2006(2در تحقیق پالمر .کارکنان بوده اند

هاي عملی رسمی، در پژوهش عمران و  برنامه ریزي شغلی و توسعه و استفاده از دستورالعمل

در برگیرنده حمایت سازمانی ادراك شده، آموزش و توسعه، ارتباطات، جبران خدمت، جو ) 2012(3احمد

شیبل و  ي توسعه شغلی و توانمند سازي، در مطالعهفرصت هاسازمانی، سیاست هاي زندگی کاري، 

                                                           
1  Mrak BA 
2  Loma Palmer 
3Imran  & Ahmed 
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شامل ارزیابی ) 2006( 2اقدامات آموزشی و توسعه اي و در تحقیق شهنواز و جویال) 2013(1باستوس

تناسب منابع  نه اقدام مدیریت منابع انسانی شامل) 2013( 3سن دوغدو و همکاران .عملکرد بوده است

ها در راستاي اهداف،  ي تیمی، تسهیل تعاملات، مشوقفعالیت هاانسانی و تولید، رفتارها و نگرش ها، 

ي چندگانه، ارتباطات استراتژي، بازخورد در مورد مهارت هاي شغلی، آموزش انجام مهارت هاآموزش 

این اقدامات شامل شش ) 2010( 4در تحقیق مونوسامی نائیدو .عملکرد را در پژوهش خود انتخاب نمود

بعد طراحی شغل، برنامه ریزي منابع انسانی، آموزش و توسعه، جبران خدمت، مدیریت عملکرد و روابط 

 یاعرابدر تحقیق  .انتخاب شدند پاداشاقداماتی نظیر ) 2013( 5و در مطالعه آلداموئه و همکارانبود کارکنان 

 ی،انسان یروين ینتأم یستمس یردر قالب سه ز ینابع انسانم یریتمد يها یاستس) 1387(یکلجاه يو باقر

تحقیقات فوق به تایید رابطه اقدامات منتخب  - انتخاب شد عملکرد و پاداش و روابط با کارکنان یریتمد

در تحقیق ) 2006( 6از سوي دیگر، ماتائور و ایمهف .مدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی دست یافته اند

زیابی هاي اي غیرمالی و ابزارهاي مدیریت منابع انسانی همچون آموزش، نظارت، ارخود نقش مشوق ه

نتایج  .طرح هاي شغلی و پرسنلی را در افزایش انگیزش کارکنان موثر دانستند و عملکرد، رهبري مشارکتی

و  ؛ حمیدي1385؛ تقوي لاریجانی و همکاران، 8،2012؛ شائمی برزوکی و همکاران2014، 7روچ و همکاران

نیز در این  12،2012و آمیر و همکاران 11،2014؛ نگاش10،2014؛ نائونگ9،2010، ندیم1388و همکاران، 

   .راستا بود

 ی راشغل تیو رضا یمنابع انسان تیریمد يسیاست هاارتباطات معنی دار  پژوهش ها برخی جینتاهمچنین، 

توانمندسازي، گردش شغلی، ) 2012( 13اقدامات مدیریت منابع انسانی پیشنهادي سید و یان .نشان می دهند

مبتنی بر شایستگی، پرداخت مبتنی بر عملکرد و فرایند استفاده از شکایات بود که  ارتقايمشارکت کارکنان، 

) 2014(1و گوپینات و شیبو) 2007(14بکمن و همکاران .بطور مثبتی با رضایت شغلی کارکنان ارتباط داشت

                                                           
1  Scheible & Bastos 
2  Shahnawaz & Juyal 
3  Sendogdu et al 
4  Munusamy Naidu 
5  ALdamoe et al 
6  Mathauer & Imhoff 
7  Roch et al  
8  Shaemi Barzoki et al 
9  Nadeem 
10 Naong 
11  Negash 
12 Aamir et al 
13  Syed & Yan 

14 Beckmann et al  
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بر  ارتقا، آموزش و )2010(در پژوهش ندیم .شغلی مرتبط یافتندسیاست هاي کارمند گزینی را با رضایت 

، )1391(و همکاران زارعي قمر ،)1390(در پژوهش هاي انصاري و همکاران .رضایت شغلی موثر بود

ارزیابی عملکرد و رضایت شغلی داراي ارتباطات مثبت و ) 2011( 3و کریمی و همکاران) 2014( 2کامپکوتر

همچنین،  .نبودهمسو با این نتایج ) 2013( 4علوي و همکارانپژوهش  فته هايیااما  ،معنی داري بود

جبران نقش عوامل ) 1391(و بهادري و همکاران) 2007(5پیک و همکاران ،)2013(آلداموئه و همکاران

، )1999(6ایگالنسی و راسل یافتند، در حالی کهی آنها موثر شغل تیرضا يارتقاکارکنان را در  خدمت

  .به این نتیجه نرسیدند) 1384(و رجب بیگی و همکاران) 2011(7ساوانویسینه و استانکویسوت

نیز به یافتن ارتباط مثبت و معنی دار میان ) 2005(و کولینز و همکاران ) 2006(8و همکاران جیلامبو پژوهش

بخشی از  .انجامید) کارمندبا مدیر و (ابعاد تعیین شده براي سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و همکاري

بر  در تحقیق وي، اقدامات مدیریت منابع انسانی اعضا .با این نتیجه همراه نبود) 2012(9سویانتویافته هاي 

تاثیر این اقدامات در گروه سرپرستان معنی دار بود و  در حالی که، همکاري کارکنان تاثیر معنی دار نداشت

  .بود همراه تاثیر منفی بادر گروه مدیران 

نیز ارتباط شیوه هاي مدیریت منابع انسانی با تعهد سازمانی و ) 2011(ساوانویسینه و استانکویسوت 

 ،نتایج تحقیق آنها نشان داد که شیوه هاي مدیریت منابع انسانی .رضایت شغلی را مورد بررسی قرار دادند

ارزیابی عملکرد، (انگیزش ارتقاي، )آموزش، استخدام، طراحی شغل و تجزیه و تحلیل شغل( مهارت ارتقاي

درگیري کارکنان در فرآیند کاري، رویه بازخورد و (10مشغولیت ارتقاي، )مشوق،چرخش درون شغلی

با تعهد سازمانی و  )شکایات، غنی سازي شغل، تیم هاي کاري خودگردان، مشارکت در فرایند تصمیم گیري

   .رضایت شغلی ارتباطات مثبتی دارند

ه تحقیق اخیر، موید ارتباط برخی از ابعاد سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و اگرچه مرور پیشین

دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی در حوزه هایی همچون بانکداري، ساخت و تولید، و فناوري می باشد، 

ت اما با این وجود، مطالعاتی که با رویکردي جامع، طیف کاملی از ابعاد سیاست ها و دستاوردهاي مدیری

                                                                                                                                                                                     
1  Gopinath & Shibu.N.S 
2  Kampkötter 
3  Karimi 
4  Alvi et al 
5  Paik et al 
6  Igalensi & Roussel  
7  Savaneviciene & Stankeviciute 
8  Lambooij 
9  Suyanto 
10  Engagement 
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این مطالعات در حوزه تربیت بدنی و  .منابع انسانی را مورد مطالعه قرار داده باشند، سهم اندکی دارند

به بیانی دیگر، علیرغم مطالعات انجام شده، ساز و کار  .ورزش داخل یا خارج کشور به چشم نمی خورند

ر تحقیق اخیر مد نظر می باشد، عوامل موثر بر فاکتورهاي مهارتی، نگرشی و رفتاري کارکنان، آنگونه که د

 عوامل ازدر این تحقیق فرض بر آن است که سیاست هاي مدیریت منابع انسانی  .بدرستی روشن نیست

   .باشد زمینه این در اثرگذار

وزارت ورزش و جوانان به عنوان متولی ورزش کشور و مسئول اجراي نظام جامع توسعه تربیت بدنی و 

 هاي ضمن داشتن توانایی اي خود، نیازمند کارکنانی است که اهداف توسعه دستیابی بهورزش کشور جهت 

در امور  انگیزة کافی با باشند،متعهد به اجراي اهداف و برنامه هاي سازمان لازم براي انجام وظایف، 

با توجه به بدیع  .سازندعملکرد وزارتخانه را فراهم  ارتقايزمینه  نمایند وسازمانی همکاري و مشارکت 

       بودن رویکرد جهان شمول در مدیریت منابع انسانی و نبود تحقیق جامعی در این زمینه بویژه در 

سازمان هاي ورزشی و اعتقاد به اینکه زمینه هاي قابل اعتنایی در حوزه مدیریت منابع انسانی در وزارت 

لعه ضمن تلاش در جهت این مطا .ورزش و جوانان وجود دارد، انجام پژوهش اخیر ضروري به نظر رسید

شناسایی موثرترین سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و پیامدهاي آن در وزارت ورزش و جوانان، در پی 

  :پاسخ به این سوالات می باشد

  عملکرد،  یابی، آموزش و ارتقا، ارزینیکارمندگز(سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن بین

و دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن ) جبران خدمت و مشوق، حفظ و نگهداشت

 چه در وزارت ورزش و جوانان) یت شغلیتعهد، رضا یزش،و کارمندان، انگ یربا مدي همکار(

  وجود دارد؟ارتباطی 

  سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و دستاوردهاي مدیریت منابع مدل تحلیلی متشکل از روابط بین

 چگونه است؟ انسانی در این وزارتخانه 

  

  پژوهش شناسی روش

 گردآورية نحو نظر از، ها همبستگی یرمتغ ینجهت روابط ب و ازاز نوع پیمایشی پژوهش حاضر، توصیفی 

 قیتوان تحق یها م هیفرض تیتوجه به ماهبا  .می باشد يکاربرد ،یجنتابه لحاظ و اطلاعات، میدانی 

 یروابط درون یکه در آن به بررس دانست) ریمس لیتحل( يمعادلات ساختار یابیرا از نوع مدل  یهمبستگ

نهان  هاي رابطه سازه یو هدف از آن بررس می شوده مدل پرداخت نییدر قالب کشف و تب رهایمتغ نیب
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 یمنابع انسان تیریمد يسیاست هااحتمال که  نیمدل با ا نیا .می باشدموجود در مدل  يبرونزا و درونزا

  .شد نیباشد، تدو یمنابع انسان تیریمد يکننده دستاوردها ینیب شید پتوانی م

ه با استفاد که نفر بود 466شناسان وزارت ورزش و جوانان به تعداد کلیه کاراین تحقیق شامل  جامعه آماري

اما به جهت  ند،تعیین شد نمونه به عنوان نفر 214ـ مورگان تعداد از جدول تعیین حجم نمونه کرجسی 

نفر از  320تحقیق در اختیار، پرسشنامه هاي براي مدلسازي معادلات ساختاريلزوم کفایت تعداد نمونه 

) درصد 92(پرسشنامه  294از مجموع پرسشنامه هاي برگشت داده شده، اطلاعات  .گرفت آزمودنی ها قرار

  .نددر نظر گرفته شد پژوهشنمونه این  به عنوانقابل استفاده بود که 

 پرسشنامه ،آوري اطلاعات مورد نیاز از پرسشنامه اطلاعات فردي با توجه به اهداف تحقیق، جهت جمع

 1= مخالفم کاملاًارزشی لیکرت از  5در مقیاس  سوال 27(ي مدیریت منابع انسانیسیاست هامحقق ساخته 

ارزشی لیکرت از  5مقیاس سوال در  10(محقق ساخته انگیزش سازمانی پرسشنامه، )5= موافقم کاملاً تا

 9داراي (1،2001، پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی بوزمن و پرریو)5=کاملاً موافقم  تا 1=کاملاً مخالفم 

 محاسبه روش از استفاده با )2004(2وي لیو قیتحق درآن  ییایپاکه  کرتیل يا نهیگز 5 اسیمق درگویه 

، 3، پرسشنامه استاندارد همکاري با مدیر و همکاران کاستر)شده گزارش α=  93/0 کرونباخ يآلفا بیضر

 5(همکاري با مدیر  قالب دو بخش سوال در 10داراي (5،2004و ساندرز و ون امریک)2005(4لامبویج

که پایایی آن در تحقیق لامبویج گزینه اي لیکرت  5مقیاس  در )سوال 5(و همکاري با سایر همکاران )سوال

با استفاده از روش محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه همکاري با مدیر ) 2006( و همکاران

87/0  =α  89/0و براي پرسشنامه همکاري با مدیر  =α و پرسشنامه استاندارد رضایت ) گزارش شده

 که 5=کاملاً موافقم ، تا 1=کاملاً مخالفم از گزینه اي لیکرت  5مقیاس  سوال در 13 با(6،2003شغلی لینز

با استفاده از روش محاسبه ضریب آلفاي  )2013(7پایایی این پرسشنامه در پژوهش اگونلانا و همکاران

   .استفاده شد) مطلوب گزارش شده) 1388(و توسط مقیمی α=  82/0کرونباخ 

 با آنها ییایپاتحقیق توزیع و نفر از نمونه  30 میان ابتدا طی مطالعه مقدماتی در ،پژوهش يها پرسشنامه

پس از اعمال اصلاحات لازم و حذف سوالات داراي  .شد محاسبه کرونباخ يآلفا بیضر محاسبه روش

                                                           
1  Bozeman and Perrewé 
2  Wie Liu 
3 Koster 
4  Lambooij 
5  Sanders & Van Emmerik  

6  Linz 
7  Ogunlana et al 
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، پرسشنامه α=  929/0 ي مدیریت منابع انسانیسیاست هاپایایی پرسشنامه همبستگی پایین با نمره کل، 

، پرسشنامه رضایت شغلی α=  932/0همکاران و ریمد با يهمکار، پرسشنامه α=  849/0تعهد سازمانی

922/0  =α  723/0و پرسشنامه انگیزش  =α نمونه تحقیق کل آمد و سپس پرسشنامه ها در اختیار  به دست

 .قرار گرفت

 براي .شد تأییدنفر از اساتید رشته مدیریت ورزش  10پرسشنامه ها توسط  محتوایی رواییهمچنین، 

از  تحقیق ابزار ساختاري روایی و و دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی سیاست ها يعامل ها شناسایی

به منظور  ،یاکتشاف یعامل لیتحل انجام از شیپ .شد استفاده 1متعامد چرخش با اکتشافی عاملی تحلیل روش

 .استفاده شد 3و کرویت بارتلت) KMO(2نمونه برداريکفایت از دو شاخص ارزشیابی ماتریس همبستگی 

در تحقیق حاضر،  .دار بودن خی دو و آزمون بارتلت حداقل شرط لازم براي انجام تحلیل عاملی استمعنی

و  0/ 908برابر با  KMOمقدار ي مدیریت منابع انسانی، سیاست هابراي ماتریس همبستگی مولفه هاي 

و براي ماتریس همبستگی مولفه هاي  0001/0از  کمتر بارتلت کرویت آزموني داری معن سطح

 کرویت آزموني داری معن سطحو  0/ 878برابر با  KMOدستاوردهاي مدیریت منابع انسانی، مقدار 

س یماتر هیپا بر یعامل لیتحل اجراي و برداري نمونه تیکفا ب،یترت نیبد .بود 0001/0از  کمتر بارتلت

   .بود هیتوج قابل مطالعه، مورد یهمبستگ

عامل ها و تعیین بار عاملی هر یک از سوالات  استخراج و یاکتشاف یعامل لیتحل براي SPSS افزار ماز نر

بر پایه ملاك کیسر و اسکري کتل تعداد عوامل مناسب براي چرخش که داراي ارزش ویژه  .استفاده شد

عامل و براي دستاوردهاي مدیریت  5ي مدیریت منابع انسانی به تعداد سیاست هاباشند براي  1بالاتر از 

بار عاملی  پس از تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه ها، حداقل .عامل تایید شدند 4منابع انسانی به تعداد 

سوال در نظر گرفته شده براي  30بنابراین از مجموعه  .تعیین شد 0/  4مورد پذیرش براي هر سوال 

سوال  27حذف شدند و 0/ 4بار عاملی کمتر از  به دلیلسوال  3ي مدیریت منابع انسانی، سیاست ها

 جبران ،)سوال 5(عملکرد یابیارز ،)سوال 5(ارتقا و آموزش ،)سوال 4(ینیکارمندگزباقیمانده در قالب 

سوال در نظر گرفته شده براي دستاوردهاي  41از مجموعه و ) سوال 7(نگهداشت و حفظ ،)سوال 6(خدمت

سوال باقیمانده در قالب  39حذف شدند و 0/ 4بار عاملی کمتر از  به دلیلسوال  2مدیریت منابع انسانی، 

                                                           
1 Varimax rotation 
2  Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 
3  Bartlett's Test of Sphericity 
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 12(رضایت شغلی ،)سوال 10(مدیر و همکارهمکاري با  ،)سوال 10(انگیزش ،)سوال 9(تعهد سازمانی

   .طبقه بندي شدند )سوال

ل با نرم افزار لیزر )مرتبه اول(به منظور حصول روایی سازه در این پژوهش نیز از تحلیل عاملی تأییدي 

ي مدیریت منابع سیاست هابر این اساس، شاخص هاي برازش تحلیل عامل تاییدي ابعاد  .استفاده شد

گزارش  0/ 055، 0/ 91، 0/ 89، 0/ 94به ترتیب برابر با  CFI  ،AGFI ،GFI ،RMSEAانسانی شامل

 .بوده است ينظر ةساز با ها هیگو بودن همسو و ها شاخص یتمامبودن  مطلوبکه این نتایج حاکی از  شد

  CFIشاملهمچنین، شاخص هاي برازش تحلیل عامل تاییدي ابعاد دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی 

،AGFI ،GFI ،RMSEA  این نتایج نیز بیانگر  .بود 0/ 076، 0/ 89، 0/ 90، 0/ 93به ترتیب برابر با

  .ي بودنظر ةساز با ها هیگو ییهمسو

به استخراج نتایج داده هاي تحقیق از آمار توصیفی شامل میانگین و انحراف استاندارد متغیرها و  براي 

، استنباطی شامل ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون چند متغیرهآمار از  ،ها یافتهمنظور تجزیه و تحلیل 

 2و در نهایت براي ارایه الگو مناسب از روش مدل معادلات ساختاري 1و تحلیل مسیر تحلیل عاملی

)SEM(  با بهره گیري از نرم افزارهايSPSS  وLISREL  شده استاستفاده.  

یر ملاك از روي متغیر یا متغیرهاي پیش بین، با لازم به ذکر است که جهت بررسی میزان پیش پذیري متغ

در رویکرد اول، نمرة کل دستاوردهاي مدیریت  .دو رویکرد به آزمون فرضیه اصلی پژوهش پرداخته شد

ها از تحلیل رگرسیون چندگانه منابع انسانی به عنوان متغیر ملاك در نظر گرفته شد و براي تحلیل داده

شامل دستاوردهاي (در رویکرد دوم در قالب یک مدل معادلات ساختاري، متغیرهاي پژوهش  .استفاده شد

به عنوان متغیرهاي مکنون در نظر گرفته شد و ) ي مدیریت منابع انسانیسیاست هامدیریت منابع انسانی و 

در تحلیل  .است ها و عوامل هر کدام از متغیرها مورد نظر بوده ها با لحاظ کردن تمامی خرده مقیاس تحلیل

بین متغیرها و  4، خودهمبستگی3هاي پرتها، خارج کردن دادهرگرسیون چند متغیري نرمال بودن توزیع داده

هاي رگرسیونی بدین ترتیب پیش از انجام تحلیل .رعایت شد5هاهمچنین یکسان بودن پراکندگی توزیع

  .ت گردیدها به دقت بررسی و سپس اقدام به ارائه محاسباوضعیت مفروضه

  پژوهشیافته هاي 

                                                           
1  Path Analyses 
2  Structural Equation Model 
3  Outlier 
4  Autocorrelation 
5  Homoscedasticity 
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 سال 60 سن حداکثر و سال 23 انیپاسخگو سن حداقل، داد نشان ها یآزمودن به مربوط یفیتوص يها افتهی

 نیانگیمبا  سال 32 حداکثرسال و  1سابقه خدمت  حداقل و 30/7 و 52/39 استاندارد انحراف و نیانگیم با

بررسی وضعیت جنسیت پاسخگویان نشان داد که . باشدمی  15/7 و 06/15 با برابر استاندارد انحراف و

 43/21همچنین،  .زن بوده اند) نفر 149(درصد  68/50از پاسخگویان مرد و ) نفر 145(درصد  32/49

نفر به این سوال  1 - متأهل بوده اند) نفر 230(درصد  23/78از پاسخگویان مجرد و ) نفر 63(درصد 

 99/15از پاسخگویان دیپلم و ) نفر 13(درصد  42/4میزان تحصیلات پاسخگویان،  از نظر. بودپاسخی نداده 

فوق لیسانس و ) نفر 77(درصد  19/26لیسانس، ) نفر 151(درصد  36/51فوق دیپلم، ) نفر 47(درصد 

درصد پاسخگویان داراي  80بنابراین حدود  .داراي تحصیلات دکترا بوده اند) نفر 6(درصد  04/2

همچنین، بررسی نوع وضعیت استخدامی پاسخگویان نشان داد که  .انس و بالاتر بوده اندتحصیلات لیس

به صورت پیمانی و ) نفر 45(درصد  31/15از پاسخگویان به صورت رسمی و ) نفر 99(درصد  67/33

بنابراین اکثریت پاسخگویان به  - اندنیز به صورت قراردادي استخدام شده بوده) نفر 150(درصد  02/51

از ) نفر 81(درصد  55/27که  ایندر نهایت . باشندصورت قراردادي در این وزارت مشغول فعالیت می

در  .اندمدرکی به غیر از تربیت بدنی داشته) نفر 213(درصد  45/72پاسخگویان داراي مدرك تربیت بدنی و 

منابع انسانی و  ي مدیریتسیاست هاهاي آمار توصیفی نمرات حاصل از اجراي متغیر شاخص 1،جدول 

همانطور که ملاحظه می شود، بالاترین میانگین مربوط به مؤلفه  .هاي آن نشان داده شده است خرده مقیاس

   .است» جبران خدمت و مشوق« و کمترین میانگین مربوط به مؤلفه  ارتقاآموزش و 

  

  

  هاي آن مقیاسي مدیریت منابع انسانی و خرده سیاست هامتغیر  توصیفی اطلاعات :1جدول 

 خطاي استاندارد میانگین استاندارد انحراف میانگین میانه حداکثر حداقل تعداد مقیاس

00/1 294 کارمند گزینی  75/4  50/2  50/2  81/0  05/0  

00/1 294 آموزش و ارتقا  40/4  70/2  672 82/0  05/0  

00/1 294 ارزیابی عملکرد  60/4  40/2  43/2  79/0  05/0  

00/1 294 جبران خدمت و مشوق  67/3  00/2  98/1  66/0  04/0  

00/1 294  حفظ و نگهداشت  00/4  38/2  34/2  64/0  04/0  

08/1 294  سیاست هاي مدیریت منابع انسانی  93/3  40/2  38/2  58/0  03/0  
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هاي آمار توصیفی نمرات حاصل از متغیر دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن نیز در شاخص

و ) با مدیر و همکار(جوانان نشان می دهد که بالاترین میانگین مربوط به مؤلفه همکاري وزارت ورزش و 

  )2جدول (. است» تعهد سازمانی«کمترین میانگین مربوط به مؤلفه 

  هاي آن متغیر دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و خرده مقیاس توصیفی اطلاعات :2جدول 

خطاي استاندارد  انحراف استاندارد میانگین میانه حداکثر حداقل تعداد مقیاس

 میانگین

10/2 294 همکاري  00/5  90/3  89/3  53/0  03/0  

78/1 294 انگیزش  00/5  11/3  17/3  58/0  03/0  

13/1 294 تعهد  00/5  00/3  01/3  69/0  04/0  

00/2 294 رضایت شغلی  00/5  42/3  35/3  64/0  04/0  

28/2 294 دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی  84/4  33/3  35/3  45/0  03/0  
  

  

هاي دستاوردهاي مدیریت منابع  ی و مؤلفهمنابع انسان یریتمد يسیاست ها هاي میزان همبستگی مؤلفه

متغیري ابتدا ضرایب همبستگی تک ،در این بخش .گزارش شده است 3انسانی و معناداري آنها در جدول 

امعه داري ضرایب همبستگی محاسبه شده در جمعنیپیرسون بین متغیرهاي تحقیق محاسبه شده و سپس 

  .استفاده شده است tبراي آزمون معناداري میزان همبستگی از آزمون  .آماري مورد آزمون قرار گرفت

  دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و معناداري آنها و سیاست ها ابعادهمبستگی   :3جدول 

 شیب ثابت تعداد r(X,Y) r² t p متغیر ملاك متغیر پیش بین

 کارمندگزینی

04/0  همکاري  0/00 0/75 0/456 
29
4 

3/8
2 

0/03 

38/0 انگیزش  0/14 6/94 
0/001*

* 
29
4 

2/5
0 

0/27 

25/0 تعهد  0/0
6 

4/47 
0/001*

* 
29
4 

2/4
6 

0/22 

35/0 رضایت شغلی  0/1
2 

6/37 
0/001*

* 
29
4 

2/6
6 

0/28 

35/0 دستاورد  0/1
2 

6/45 
0/001*

* 
29
4 

2/8
6 

0/20 

  آموزش و ارتقا

-02/0  همکاري  0/0
0 

-
0/42 

0/671 
29
4 

3/9
4 

-
0/02 

36/0 انگیزش  0/1
3 

6/50 
0/001*

* 
29
4 

2/5
0 

0/25 

34/0 تعهد  0/1
2 

6/25 
0/001*

* 
29
4 

2/2
3 

0/29 
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40/0 رضایت شغلی  0/1
6 

7/35 
0/001*

* 
29
4 

2/5
3 

0/31 

38/0 دستاورد  0/1
4 

6/96 
0/001*

* 
29
4 

2/8
0 

0/21 

 عملکرد ارزیابی

-05/5  همکاري  0/0
0 

-
0/90 

0/370 
29
4 

3/9
8 

-
0/04 

36/0 انگیزش  0/1
3 

6/50 
0/001*

* 
29
4 

2/5
4 

0/26 

26/0 تعهد  0/0
7 

4/62 
0/001*

* 
29
4 

2/4
5 

0/23 

33/0 رضایت شغلی  0/1
1 

6/03 
0/001*

* 
29
4 

2/7
0 

0/27 

32/0 دستاورد  0/1
0 

5/68 
0/001*

* 
29
4 

2/9
2 

0/18 

 جبران خدمت

-19/0  همکاري  0/0
3 

-
3/25 

0/001*
* 

29
4 

4/1
9 

-
0/15 

26/0 انگیزش  0/0
7 

4/69 
0/001*

* 
29
4 

2/7
1 

0/23 

30/0 تعهد  0/0
9 

5/35 
0/001*

* 
29
4 

2/3
8 

0/31 

17/0 رضایت شغلی  0/0
3 

3/01 
0/003*

* 
29
4 

3/0
2 

0/17 

21/0 دستاورد  0/0
4 

3/58 
0/001*

* 
29
4 

3/0
8 

0/14 

 حفظ و نگهداشت

-05/0  همکاري  0/0
0 

-
0/90 

0/367 
29
4 

4/0
0 

-
0/04 

46/0 انگیزش  0/2
1 

8/81 
0/001*

* 
29
4 

2/2
0 

0/41 

38/0 تعهد  0/1
5 

7/11 
0/001*

* 
29
4 

2/0
3 

0/42 

 0/37 رضایت شغلی
0/1
3 

6/71 
0/001*

* 
29
4 

2/5
0 

0/37 

 0/41 دستاورد
0/1
7 

7/62 
0/001*

* 
29
4 

2/6
8 

0/29 

 ي مدیریتسیاست ها

-  همکاري
0/06 

0/0
0 

-
1/08 

0/281 
29
4 

4/0
3 

-
0/06 

 0/46 انگیزش
0/2
1 

8/93 
0/001*

* 
29
4 

2/0
7 

0/46 

 0/39 تعهد
0/1
5 

7/26 
0/001*

* 
29
4 

1/8
9 

0/47 

 0/42 رضایت شغلی
0/1
8 

7/90 
0/001*

* 
29
4 

2/2
5 

0/46 

 0/43 دستاورد
0/1
8 

8/08 
0/001*

* 
29
4 

2/5
6 

0/33 

P< 0/01 ** 

 تیریمد يو دستاوردها یمنابع انسان تیریمد يسیاست ها مثبت و معناداري بینرابطه بر اساس این نتایج، 

ي مدیریت منابع انسانی سیاست هاضریب همبستگی بین  )>r ،001/0 P=0/ 43( .ی گزارش شدمنابع انسان
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با ) حفظ و نگهداشت ، جبران خدمت و، ارزیابی عملکردارتقاکارمندگزینی، آموزش و (و مؤلفه هاي آن 

 99در سطح اطمینان )تعهد سازمانی، انگیزش، رضایت شغلی( دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن

میان ابعاد کارمندگزینی، آموزش  .هاي معنادار با ستاره مشخص شده انددار است که همبستگیدرصد معنی

با مدیر و ( با همکاري ي مدیریت منابع انسانیسیاست ها، ارزیابی عملکرد، حفظ و نگهداشت ارتقاو 

) با مدیر و کارمندان( تنها جبران خدمت با همکاري )<05/0P(. ارتباط معنی داري وجود نداشت) همکار

بیشترین همبستگی معنادار گزارش شده بین  )>r ،001/0 P= -19/0( .اما معنی داري داشت ،رابطه منفی

و کمترین ضریب همبستگی معنادار بین جبران ) r=  46/0(مؤلفه انگیزش و مؤلفه حفظ و نگهداشت 

  .گزارش شده است )r=  17/0(خدمت و رضایت شغلی 

هاي از تحلیل رگرسیون چندگانه به منظور آزمون بررسی اثر همزمان متغیرهاي پیش بین شامل مؤلفه

حفظ  خدمت وزیابی عملکرد، جبران ، ارارتقاکارمندگزینی، آموزش و (ي مدیریت منابع انسانی سیاست ها

تعهد سازمانی، انگیزش، (بر متغیر ملاك شامل ابعاد دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی ) و نگهداشت

اثر هر یک از  ،لازم به یادآوري است که درتحلیل رگرسیون تک متغیري .استفاده شد )رضایت شغلی

گیرد  سی قرار میك مورد بررمتغیرهاي پیش بین با فرض ثابت بودن اثر سایر متغیرهاي دیگر بر متغیر ملا

   .شودمشاهده می 4که نتایج آن در جدول 

  متغیرهاي پیش بین با دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی بینرگرسیون چندگانه  :4جدول

 

 ضریب همبستگی

 چند گانه

  ضریب تبیین

 چندگانه

  ضریب تبیین

 تعدیل شده
F(4/289) معناداري 

 خطاي استاندارد

 برآورد

 0/398 0/001 21/939 0/222 0/233 0/483 مقدار
  

ي سیاست هاهاي بالا نشان داده شده است، ضریب همبستگی چندگانه بین مؤلفه 1همانطور که در جدول

و  Fاست که با توجه به مقدار  483/0مدیریت منابع انسانی و دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی برابر 

/  0R= ،001/  483(. دار استمعنی) =01/0(درصد  99سطح خطاي محاسبه شده در سطح اطمینان 

0P=(  ی بجز ارزیابی عملکرد،منابع انسان تیریمد يسیاست هاتمام ابعاد ضرایب رگرسیونی محاسبه شده 

 222/0نیز برابر ) R2(ضریب تبیین تعدیل شده  .دار بود معنی) P= 05/0(درصد  95در سطح اطمینان 

درصد دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی متأثر از  23 حدودشود که بدین ترتیب مشخص می .است

                                                           
شیب استاندارد  Betaشیب خط رگرسیون،  Bسطح خطا،  pآزمون اعتبار ضریب همبستگی،   Fیین، بضریب تR²ضریب همبستگی،  Rدر این جدول  -1

  .خط رگرسیون می باشند آزمون معنی داري شیب و عرض از مبداء tشده خط رگرسیون و 
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بدیهی است سایر درصد تغییرات دستاوردهاي  .باشدي مدیریت منابع انسانی میسیاست هاهاي  مؤلفه

   .مورد نظر این تحقیق نبوده اندمدیریت منابع انسانی ناشی از خطا و متغیرهایی است که 

در جدول زیر نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه به منظور آزمون بررسی اثر همزمان متغیرهاي پیش بین بر 

نتایج تحلیل رگرسیون به روش گام به  .ارائه شده است) دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی(متغیر ملاك 

  :نشان داده شده است 5گام در جدول 

رگرسیون چندگانه به روش گام به گام پیش بینی دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی  از روي مؤلفه هاي  :5جدول 

  سیاست هاي مدیریت منابع انسانی

 

  ضریب استاندارد

 )�(رگرسیون 

  خطاي

 �استاندارد

  ضریب غیراستاندارد

 )b( رگرسیون

  خطاي

استاندارد 

)b( 

t(289) 
  سطح

 معناداري

 **0/001 24/73 0/10 2/49   عرض از مبدأ

 **0/001 4/80 0/05 0/23 0/07 0/33 حفظ و نگهداشت

 **0/006 2/78 0/04 0/10 0/07 0/18 آموزش و ارتقا

 *0/014 2/46 0/04 0/09 0/06 0/16 کارمندگزینی

 *0/050 1/97- 0/05 0/09- 0/07 0/13- جبران خدمت و مشوق

  

بر اساس نتایج گزارش شده در جدول بالا مشخص است که گرچه ضریب همبستگی چندگانه محاسبه شده 

شود که فقط ضرایب رگرسیونی محاسبه ولی در بررسی ضرایب رگرسیونی مشخص می ،دار استمعنی

نگهداشت، جبران خدمت و مشوق، آموزش و ارتقا، و کارمندگزینی در  هاي حفظ وشده درخصوص مؤلفه

دار است و ضریب رگرسیونی مربوط به مؤلفه ارزیابی عملکرد با معنی) =05/0(درصد  95سطح اطمینان 

توان معادله  می ،نتایجاین بر اساس  .باشنددار نمیمحاسبه شده در این سطح اطمینان معنی tتوجه به 

متغیرهاي پیش بین مربوط به صورت  طریقرا از  دستاوردهاي مدیریت منابع انسانیرگرسیون استاندارد 

 :زیر نوشت

منابع انسانیدستاوردهاي مدیریت   جبـران  ) 0/13 – (کارمنـدگزینی ) 0/16 +(آمـوزش و ارتقـا  ) 0/18 +(حفظ و نگهداشت) 0/33 =

 (خدمت

      هاي نیز مدل رگرسیونی پیش بینی دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی از روي مؤلفه 1در شکل 

ي مدیریت منابع انسانی با استفاده از نرم افزار لیزرل آورده شده است که مشخصات مدل گویاي سیاست ها

همچنین به منظور بررسی روابط بین دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و  .1برازش مناسب مدل است
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از روش  ،ي مدیریت منابع انسانی با این فرض که این دو متغیر اصلی متغیرهایی مکنون هستندسیاست ها

خروجی آزمون ، 2در شکل  .سازي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار لیزرل استفاده شده است مدل

ي مدیریت منابع انسانی نشان داده شده سیاست هان دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی و رابطه علی بی

   .1است

هاي سیاست هاي مدیریت منابع مؤلفهاز روي دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی مدل رگرسیونی پیش بینی :   1شکل 

  انسانی

 

مدیریت منابع انسانی بر مبناي سیاست هاي دستاوردهاي  ساختاريمعادلات  مدلضرایب استاندارد شده   :2شکل

  مدیریت منابع انسانی

                                                           
و SAT، رضـایت شـغلی    COMM، تعهـد  MOT ، انگیـزش  COOP ، همکـاري Policyدر این شکل سیاستهاي مدیریت منابع انسـانی  . 1

 .باشدمیOutcomeدستاوردهاي مدیریت منابع انسانی 
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 یحاک جینتا شود یم مشاهده که همانطور .هاي برازش مدل فوق گزارش شده استشاخص ،6در جدول 

  .دارد خوبی برازش ها داده با مدل و هستند مطلوب حد در ها شاخص یتمام که است آن از

  پژوهش ساختاري معادلات مدل برازش هاي شاخص:  6 جدول

 میزان کفایت برازش نام شاخص

  p (92/85=001/0(  و معناداري آن )2(آماره خی دو 

  RMSEA( 069/0(ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریبی

  NFI( 94/0( ششاخص نرم شده براز

 NNFI( 93/0( ششاخص نرم نشده براز

 CFI( 96/0(تطبیقی ششاخص براز

 GFI( 94/0( شبراز نیکوییشاخص 

 AGFI( 90/0(تعدیل شده شبراز نیکوییشاخص 

  

با توجه به نتایج  .ارائه شده است tاثرات مستقیم متغیرهاي مدل به همراه آماره  7 همچنین در جدول

 تیریمد يسیاست ها ب،یترت نیبد .جدول، آشکار است که مسیر مستقیم متغیرها به یکدیگر معنادار است

با توجه به شکل بالا و  .باشد یم دستاوردهاي مدیریت منابع انسانیبر  67/0داراي ضریب اثر  یمنابع انسان

ي سیاست هااین مطلب بدان معناست که  .شاخص هاي برازش مدل، مدل از برازش خوبی برخوردار است

  .قدرت تبیین دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی را دارد مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن،
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 ملاك بر بین پیش متغیر مستقیم اثرات معناداري و ضرایب :7 جدول

 tآماره   استانداردشده β  نوع اثر  متغیر ملاك  بینمتغیر پیش

 3/ 16 67/0  )کل(مستقیم   دستاوردهاي مدیریت  منابع انسانی ي مدیریتسیاست ها
*05/0P< ،**01/0P<  

  ث و نتیجه گیريبح

ي مدیریت منابع انسانی و دستاوردهاي سیاست ها معادلات ساختاريمدل  طراحی هدف با ر،یاخ قیتحق

ي سیاست ها که داد نشان یافته هاي تحقیق .شد انجام ورزش و جوانان وزارتدر مدیریت منابع انسانی 

 جبران خدمت و حفظ و نگهداشت، ارتقاکارمندگزینی، آموزش و  شامل آنابعاد ی و منابع انسان تیریمد

تعهد سازمانی، انگیزش، (پیش بینی کننده ابعاد دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی ،)بجز ارزیابی عملکرد(

ارزیابی عملکرد اگرچه پیش بینی کننده معنی دار  -بودند) رضایت شغلی، همکاري با مدیر و همکار

  .داشت )بجز همکاري( تغیرم ابعاد ایناما رابطه معنی داري با  ،دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی نبود

سید و با نتایج  رضایت شغلیي مدیریت منابع انسانی و سیاست هاوجود ارتباط مثبت و معنی دار بین ابعاد 

 ،)1390(، انصاري و همکاران)2010(، ندیم)2014(،گوپینات و شیبو )2007(، بکمن و همکاران )2012(یان 

 ،)2013(آلداموئه و همکاران، )2011(،کریمی و همکاران )2014(، کامپکوتر )1391(و همکاران زارعي قمر

با نتایج علوي و همکاران  ،در مقابل .همسو بود) 1391(و بهادري و همکاران) 2007(پیک و همکاران 

) 1384(انو رجب بیگی و همکار) 2011(، ساوانویسینه و استانکویسوت)1999(، ایگالنسی و راسل )2013(

  .همخوانی نداشت

فرد ـ سازمان  تناسب از درجۀ استفاده با را شغلی رضایت نگرش بینی پیش قابلیت گرفته، مطالعات انجام

 به کار انجام يبرا یمهم ازین شیپ ،فرد تیرضا و زشیانگ .اند آورده دست به در زمان انتخاب و استخدام

زمانی که همخوانی میان شایستگی هاي فردي و الزامات شغلی وجود داشته  .باشد یم اثربخش صورت

به دنبال افرادي هستند که بهتر بتوانند  سازمان هااغلب  .موثرتر عمل خواهند کرد سازمان هاباشد، افراد یا 

د و تقاضاهاي شغلی را برآورده سازند، با آموزش ها و تغییرات شغلی سازگارتر باشند و به سازمان متعه

یی هستند که توانایی هاي ویژه آنها را به کار بگیرند و نیازهاي سازمان هاافراد نیز به دنبال  .وفادار بمانند

  )1389قلی پور و همکاران،(.خاص آنان را برآورده سازند

 در مناسب، درصد از پاسخگویان معتقد بودند در وزارت ورزش و جوانان، افراد 12تنها  ،در تحقیق اخیر

شده اند و این به منزله آن است که از دیدگاه کارکنان، تناسب شغل ـ شاغل  گمارده مناسب هاي شغل
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 اعتقاد) درصد 20/ 6( کارشناسان از يمحدود تعداد ریاخ پژوهش در گر،ید يسو از .رعایت نشده است

     ادراك .گردد یم برگزار و تیهدا طرف یب و دهید آموزش افراد توسط یاستخدام هاي آزمون داشتند

مندي افراد خواهد تیرضا عدم يبرا يا بالقوه منبعو  دارد یجمع کار یۀروح بر یمخرب اثرات ،یعدالت یب

   .بود

 در وزارت، نیا که داشتند اعتقاد) درصد 60 حدود( جوانان و ورزش وزارت کارشناسان اکثر ن،یهمچن

 نیا در سازمان کارکرد ضعف .کند ینم تلاش ستهیشا و یکاف تیصلاح داراي افراد جذب و انتخاب جهت

 جو بر موضوع نیا و نبوده همگن موجود کارکنان با که شود یکارکنان استخدام به منتج است ممکن مورد،

 بر طیشرا نیا مجموع رسد یم نظر به -باشد اثرگذار ناوارد تازه و یقبل کارمندان انیم يهمکار و ارتباط

  .باشد موثر) میقد و دیجد( کارمندان یشغل تیرضا

زمانی که کارکنان درگیر  .یافته دیگر این مطالعه، نقش آموزش کارکنان در افزایش رضایتمندي شغلی بود

      فرایند آموزش می شوند، احساس می کنند سازمان به آنها توجه نموده است و خواهان پیشرفت آنها 

ه و با افزایش سطح رضایتمندي، این موضوع سبب احساس مهم و با کفایت بودن در فرد شد .می باشد

اگرچه آموزش به تنهایی نمی تواند موجب حفظ و نگهداشت  -موجب ماندن وي در سازمان می شود

به نظر می رسد، حتی در صورت فراگیري  .ضروري استنیز و هدایت وي و حمایت مدیر  ودکارمند ش

    ش جدید در کار داشته باشند، بکارگیري دان ههاي متعدد کاري چنانچه مدیران توجه کمی ب آموزش

درصد از کارشناسان وزارت  42این در حالی است که تنها  .زمینه ساز عدم رضایتمندي کارمند خواهد بود

کند  یکمک م یهاي آموزش با برگزاري کنفرانس ها و کلاسورزش و جوانان اعتقاد داشتند این وزارتخانه 

درصد از افراد نیز  50دهند و همچنین، حدود را توسعه  فیموفق وظا انجام براي ازیي مورد نمهارت هاتا 

و اند  دهیدني گوناگون آموزش مهارت ها ایوزارت، کارکنان براي انجام مشاغل  نیدر ااظهار داشتند که 

  .نیستند شغل کیاز  شیب انجام قادر به

رضایتمندي شغلی کارشناسان مرتبط ي ارزیابی عملکرد وزارت ورزش و جوانان نیز با سیاست هاهمچنین، 

و در  حرفه ، موجب رشدي فرديها تیاست که علاوه بر مز ییامدهایپي دارای، عملکرد اصول ارزیابی .بود

 ازاتیو امت ایعادلانه مزا يواگذار ی ومنطق هیو تنب قینظام تشو جادیاز جمله ا یکسب اهداف سازمان تینها

 با .شودی عملکرد م یابیارزش اعتماد نسبت به ندیفرآ شیموجب افزا رمغرضانهیغ ينظرها اعمال .گرددی م

      برخورد به توجه با شد، قائل توان می کارکنان براي ارزشیابی عقلی و علمی لحاظ از که اهمیتی همه

 نبوده، ها موفق ارزشیابی انجام تنها نه دولتی مؤسسات و سازمان هااکثر  در مدیریتی، اقدام این با تفاوت بی
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 و علیرغم حمایت دولتی يسازمان ها مدیران از بسیاري .است نیز بوده انتقاد مورد مختلف دلایل به بلکه

 طریق این از و رنددا توجه کارکنان خدمتی سنوات و بحث ارشدیت به تنها ارزشیابی، هاي فرم از دفاع

 موجباین موارد  که کشانند می نابودي به را سازمان تر جوان در سطوح صداقت و پشتکار خلاقیت، روح

درصد کارشناسان از شیوه  11در وزارت ورزش و جوانان نیز تنها  .خواهد شدنارضایتی در کارکنان بروز 

ی تلاشدرصد افراد معتقد بودند که این وزارت  64همچنین، حدود  .کنونی ارزیابی عملکرد رضایت داشتند

     عملکرد یابیارز قیاز طر تیمسئول رشیپذ سته برايیپرورش افراد شا آماده سازي و ،ییشناسا براي

  .نمی کند

 و خدمت جبران يرهایمتغ انیم معنادارهمانطور که ملاحظه گردید، در پژوهش حاضر کمترین همبستگی 

با پاداش ها و  تنها شاید بتوان دلیل این نتیجه را در عدم اقناع کارکنان .بود کارکنان یشغل تیرضا

 وهرزبرگ در تئوري انگیزشی ـ بهداشتی خود، حقوق و دستمزد را جز .دستمزدهاي مالی جستجو کرد

اما این به معنی  ،عوامل بهداشتی معرفی می کند که وجود آنها براي عدم نارضایتی کارکنان، الزامی است

  .باید محقق شوند رضایت مطلق آنها نخواهد بود و عوامل انگیزاننده براي این منظور

براي ایجاد رضایتمندي، هم پاداش هاي درونی و هم  که نیز در تئوري انتظار اذعان می دارند 1پورتر و لاولر

بنابراین به نظر می رسد وزارت ورزش و جوانان نیز علاوه بر توجه به  .پاداش هاي بیرونی ضروري هستند

در کار، تسهیل  شرفتیامکان رشد و پبرقراري  نظیر د بر ارائه پاداش هاي درونیپرداخت هاي مالی، بای

  .تاکید نماید ... و در شغل، تعیین اهداف شخصی براي کارکنان خودکار تیماه

 گر،ید به عبارت .باشد ینم زشیانگ جادیا در یمال يها پرداخت نقش گرفتن دهیناد یمعن به فوق موارد

 انصافمیزان دستمزد و رعایت  .ابدی شیافزا زین قیتشو و پاداش پرداخت لهیوس به تواند یم یشغل تیرضا

 و ورزش وزارت کارشناسان از درصد 76 .مرتبط هستند یشغل تیرضا با زین ها پرداخت در عدالت و

 بر زین درصد 78  و ستین منصفانه وزارت نیا در آنها خدمت جبران و ها پرداخت که داشتند اعتقاد جوانان

 .باشد ینم منصفانه یدولت يسازمان ها ریسا با سهیمقا در کارکنان ايیمزا و دستمزدها که بودند دهیعق نیا

 امر نیا علت که است کمتر بزرگ، يسازمان ها در یشغل تیرضا اند داده نشان زین قاتیتحق یبرخ

 یدگیچیپ و فیوظا نوع و يکار ساعات انتخاب در مثال به عنوان - سازمان ها نیا در کمتر يریپذ انعطاف

دیگر راهکارهاي ایجاد انگیزش و به تبع آن رضایتمندي در  )1384همکاران، و یگیب رجب(.باشد یم -آنها

                                                           
1 Porter-Lawler 
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اساس مهارت یا  پرداخت برو  ) پرداخت بر اساس میزان عملکرد(رنامه هاي مبتنی بر حقوق متغیرسازمان، ب

  .می باشندشیوه انجام کار 

کارکنان می تواند بر  نگهداشت و حفظي اسیاست ه ،از دیدگاه کارشناسان وزارت ورزش و جوانان

 مدیریت عملکرد ارزیابی براي اصلی هاي شاخص از یکی خدمت ترك نرخ .ی موثر باشدشغل تیرضا

 نگهداري و حفظ زمینه در مدیریت عملکرد باشد، متعارف حد در نرخ نیا چنانچه .است انسانی منابع

 موجود وضع از تیرضا نشاندهنده سازمان در افراد ماندن صرفاگر چه،  .شود می قلمداد مطلوب پرسنل،

 اند شده سازمان در ماندن به مجبور ،یخارج عوامل فشار چون یلیدلا به که يافراد خطردر واقع،  .نیست

 از وارده خسارات که چرا ،اند نموده ترك را سازمان شهیهم يبرا کباری که است يافراد از شتریب مراتب به

  .داشت خواهد استمرار آنها يسو

 یاصول شناخت اساس بر را کارکنان نگهداشت و حفظ با مرتبط يها برنامه رانیمد چنانچه رسد یم نظر به

 .بود خواهند تر موفق کارکنان يتمندیرضا جلب در ،ندینما يزیر هیپا آنها يارزش ها و علائق و ازهاین از

 به یبرخ و شوند یم یراض پول با اساسأ افراد یبرخ .شوند یم سازمان وارد یمتفاوت اریبس يازهاین با افراد

هاي حفظ و نگهداشت، از  بر اساس تحقیقات، تأمین زیرساخت. هستند خود تیامن حس يارضا دنبال

 ، مشارکت در تصمیمات)1377،مقدم( ، سلامت روانی)1391،همکاران و يبهادر( جمله امنیت شغلی

در افزایش رضایتمندي کارکنان نقش )1392،يتقو و یحام(و روابط سازمانی )1386همکاران، و زاده یقاض(

  .دارد

، جبران خدمت و حفظ و ارتقاهمچنین، یافته هاي پژوهش نشان داد ابعاد کارمند گزینی، آموزش و 

براي انگیزش کارشناسان این وزارتخانه اي نگهداشت در وزارت ورزش و جوانان نقش پیش بینی کننده 

، )2012(، شائمی برزوکی و همکاران)2014(روچ و همکاران) 2006(با نتایج ماتائور و ایمهف  دارند که

، )2014(، نائونگ)2010(، ندیم)1388(، حمیدي و همکاران)1385(تقوي لاریجانی و همکاران

  .همسو می باشد) 2012(آمیر و همکاران و) 2014(نگاش

ربوط به مقیاس هاي کارمند گزینی نه تنها بر نگرش ها ، ادراکات م)2004(1به اعتقاد هاسکنت و همکاران

 از قبل انیمتقاض .متاثر سازدنیز  را نسبت به سازمان اثرگذار می باشد، بلکه ممکن است انگیزش متقاضیان

  نیا .رندیگ قرار یشغل ساختارمند هاي مصاحبه ای استاندارد و یرسم يآزمون ها تحت دیبا استخدام

 را کارکنان زشیانگ بر موثر يفاکتورها به رانیمد یابیدست که دنشو یطراح يا گونه به دیبا آزمون ها

                                                           
1  Hausknecht et al 
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  رییتغ روز به روز ها زهیانگ نیا آن، از گذشته و دارند کار يبرا یمتفاوت يها زهیانگ افراد، .دنینما لیتسه

 و بینی پیش براي سازمان، در استخدام هنگام شغلی انگیزش ایجاد در افراد نیازهاي از آگاهی .کنند یم

  .شود گرفته نادیده نباید که است هایی ضرورت از و بوده مفید آنها رفتارهاي تفسیر

 این یابیارز .در این تحقیق انگیزش کارشناسان با برنامه هاي ارزیابی عملکرد آنها مرتبط بود ن،یهمچن

 هاي برنامه آن از استفاده با و کنند درك را افراد مهارتی هاي نارسایی که دهد می مدیران به را امکان

 براي مبنایی یا پایه ،عملکرد یابیارز از استفاده با توان می این از گذشته .آورند در اجرا به را آموزشی

 کند، می ایفا گیري تصمیم صحنه در عملکرد یابیارز که هایی نقش از یک هر .کرد تعیین پاداش تخصیص

 اجراي و وظایف انجام براي کارکنان انگیزش تحریک عملکرد، یابیارز اصلی هدف اما .دارد زیادي اهمیت

 براي انگیزه ایجاد طریق، این از و آنان به پاداش اعطاي و قوي کارکنان شناخت .باشد می سازمان رسالت

  .است عملکرد ارزیابی اصلی عوامل جمله از کارکنان، سایر و آنها عملکرد بهبود

برنامه هاي  .می تواند در انگیزش کارکنان موثر باشد ارتقابر اساس نتایج این مطالعه، برنامه هاي آموزش و 

 يدستاوردها ریمتغ از حاصلوزارت ورزش و جوانان نیز بالاترین میانگین را در نمرات  ارتقاآموزش و 

یی است که آنها فرصت هااز عوامل کلیدي در انگیزش و نگهداشت کارکنان،  .ی داشتانسان منابع تیریمد

تنها  فرصت هااین  .شغل از طریق آموزش، نیاز دارند يارتقاي مهارت هابه منظور تداوم رشد و توسعه 

   .ها و سمینارهاي آموزشی نمی شود کلاسبرگزاري محدود به 

نیاز به کسب معتقد است با آموزش افراد می توان آنها را به اشخاصی تبدیل کرد که  1دیوید مک کللند

 تیاهم وجود با .دعملکرد را بهبود بخشی توان انگیزش وموفقیت در آنها شدید است و از این طریق می 

 یاثربخش با را خود ینسب ای کامل موافقت ق،یتحق نیا انیپاسخگو از درصد27 حدود تنها فوق، ارتباط

 نیا که است آن دهنده نشان موضوع نیا .اند کرده اعلام جوانان و ورزش وزارت یآموزش يها برنامه

 بلندمدت اهداف با همسو و کارکنان یواقع یسنج ازین بر یمبتن ییها برنامه تدارك ازمندین وزارتخانه

  .باشد یم سازمان

هاي جبران خدمت و اعطاء مشوق نیز بر انگیزش به اعتقاد کارشناسان وزارت ورزش و جوانان، برنامه 

 ترك موارد و شغلی هاي نارضایتی و انگیزش عدم ها، کاري کم از فراوانی شمار .کارشناسان موثر می باشد

 هاي روش و مقررات کمبود یا پرداخت هاي نابرابري و مادي هاي انگیزه به توجهی بی به دلیل ،خدمت

و  کنونی دستمزد و حقوق مدیریتی هاي نظام از بسیاري .است مزایا و حقوق منصفانه و منطقی منظم،

                                                           
1 - McClelland 
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 هاي روش و مقررات کمبود یا پرداخت هاي نابرابري و مادي هاي انگیزه به توجهی بی به دلیل ،سنتی

      این .آورد نمی بوجود کارکنان در را کار براي قوي انگیزش ،مزایا و حقوق منصفانه و منطقی منظم،

 کارآیی يارتقا در رنگ کم نقشی و نبوده امروزي هاي سازمان متحول محیط پاسخگوي سنتی، هاي نظام

 ،سازمان هامهم  يها از چالش یکی .است زهیانگ جادیا یکی از عوامل ي مالیها محرك .دنکن می ایفا افراد

درصد از  76در تحقیق حاضر، بیش از  .زدیانگ یپاداش است که مردم را بر م يها روشدر تحول 

 ازهايین باتناسب را م ي وزارت ورزش و جوانانایپرداخت ها و سود و مزاهاي فعلی برنامه پاسخگویان 

       سازمان ها .ندانسته و رویه هاي پرداخت و جبران خدمت را نیز غیرمنصفانه اعلام کرده اندکارکنان 

 يها پرداخت و حقوق لیقب از یمال يها مشوق با کارکنان يبالا يور بهره و ییاستثنا عملکرد از توانند یم

    است، داده کاهش يا ملاحظه قابل زانیم به را سازمان يها نهیهز يکارمند اگر .کنند یقدردان یقیتشو

 در با توان یم زین کوچکتر يها تیموفق مورد در .گرفت نظر در یمال پاداش زین يو کار نیا يبرا توان یم

 جادیا افراد در ارشد، کارمندان ژهیو یآموزش يها دوره در شرکت اجازه مانند يگرید يایمزا گرفتن نظر

  .نمود زهیانگ

 ،یانسان منابع تیریمد يدستاوردها و سیاست ها ابعاد انیم در شده گزارش معنادار یهمبستگ نیشتریب

حفظ و نگهداشت کارکنان فرآیند طراحی برنامه  .بود کارکنان زشیانگ و نگهداشت و حفظبعد  به مربوط

ی، موضوع نگهداري منابع انسانی به عبارت .هاى بهداشت و ایمنی و ارائه خدمات رفاهی را تحلیل مى نماید

       در کارکنان نگهداشت و حفظ در پژوهش اخیر، .دو بعد تندرستی و رواندرستی را شامل می شود

رفاهی،  و خدماتی درمان، مزایاي و بهداشت و بیمه سلامت جسمی و روانی، خدمات چون ییها حوزه

و  یسلامت .شغلی، روابط کاري و مشارکت در تصمیمات درون سازمانی مورد بررسی قرار گرفت امنیت

زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان به برنامه هاي  .هستند زهیانگ جادیعوامل موثر بر ا جملهنشاط از 

حفظ سلامتی آنها اهمیت می دهد، تمایل بیشتري براي ماندن در سازمان خواهند داشت که این امر  بخشی 

کارکنان به  یو شاداب یتندرست نیتام نهیهز به جرأت می توان گفت .از تعهد سازمانی آنها را تضمین می کند

 یسست از یسود ناش کاهشو  اه يماریدرمان ب نهیسود شرکت، از هز تیو در نها يتوان کار شیجهت افزا

این در حالی است که بیش از نیمی از پاسخگویان معتقد بودند که  .نخواهد بود شتریو رخوت کارکنان ب

نمی دهد که با اهداف این وزارتخانه در زمینه  تیاهمآنها  یبه سلامت جسموزارت ورزش و جوانان 

می توانند با تخصیص ساعاتی از کار  سازمان ها .گسترش و اعتلاي ورزش در سطح جامعه همخوانی ندارد
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سلامت جسمی و  يارتقاخانواده شان به  يبه ورزش و مهیا کردن تسهیلات ورزشی براي کارکنان و اعضا

   .نشاط روحی و روانی کارکنان خود کمک نمایند

 براي سلامت روان، خانهوزارت نیادرصد از پاسخ دهندگان این مطالعه معتقد بودند که  72همچنین، بیش از 

   یکی از عوامل مهم اثرگذار بر سلامت جسمی و روانی افراد، پرهیز از .ستنیقائل  تیاهم کارمندان

صحبت آزادانه کارکنان با یکدیگر، مدیران با فراهم نمودن شرایطی براي  .استرس هاي مخرب شغلی است

هاي کارکنان،  ، حمایت از تلاشافرادهاي  مکفی بودن دریافتکار، اطمینان از  کاهش تعارضات شخصی در

، تشویق و )قوانین محدود کننده(کارکنان، کاهش مقدار خطوط قرمز  براي تأمین مرخصی شخصی و مزایا

  .می توانند به کاهش استرس کارکنان کمک نمایند ها و همکاري آنها پاداش براي دستاورد

ی را و بهداشت و درمان پزشک مهیخدمات ب درصد از کارشناسان این وزارتخانه 29از سوي دیگر، تنها 

منظور ایجاد امنیت اقتصادي ه هاي بیمه و بازنشستگی ب برنامه .براي کارکنان در حد مطلوب گزارش کردند

اش در زمان بیکاري، بیماري، پیري و ازکارافتادگی تهیه و اجرا  و تأمین معاش و زندگی مستخدم و خانواده

العمر براي  بینی استخدام مادام فته صنعتی نظیر ژاپن، آلمان و کانادا پیشکشورهاي پیشر برخی .گردد می

ي سال هادر  کارکنانبیشتر نشاط و انگیزة حفظ آرامش خاطر و ایجاد دارند که خود باعث  خود کارکنان

 .بدانند عضوي از پیکرة سازمانبراي همیشه کارکنان خود را موجب می شود و  اشتغال بوده

کردن تمام خدمات و اقداماتی است  رود هماهنگ دادها و نتایجی که از نظام نگهداري انتظار می یکی از برون

تر از پول  ندارند، حس رفاه مهم يماد یکه نگران یکسان يبرا .گردد ارکنان معمول میککه درجهت رفاه 

نهاده شدن و احساس وجود   ارجاعتماد متقابل، حس  ،یارتباطات انسان شاملبر رفاه  موثراست و عوامل 

حس مثبت در افراد  جادیبه ا - یو درك استعداد شخص دیمطالب جد يریادگیبعلاوه فرصت  - عدالت

   فراهم شده براي کارکنان وزارت ورزش و جوانان تنها از دیدگاه یو رفاه یخدمات ايیمزا .کند یکمک م

می تواند طیف متنوعی از  و اقدامات رفاهی خدمات پرسنلی .رضایت بخش بوده است درصد از افراد7/10

 سرویستأمین ها، کمک هزینه هاي تحصیلی و ازدواج و کمک هاي غیر نقدي،  اقدامات شامل انواع وام

، الحسنه هاي تعاونی و صندوق رفاه قرض ایجاد شرکت، تأمین مسکن  ، مهد کودك،ایاب و ذهاب کارکنان

و ) مددکاري اجتماعی(هاي فکري و روانپزشکی ارائه کمک، سالمي ورزشی و تفریحات باشگاه هاایجاد 

   .را در بر گیرد نظیر آنها

در وزارت ورزش و جوانان تنها  .یکی دیگر از عوامل حفظ و نگهداري منابع انسانی، امنیت شغلی می باشد

شاید بتوان در  دلیل این امر را .ی فراهم می باشدشغل تیامناظهار داشتند که  درصد از کارشناسان 7/ 7
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به گونه اي که با توجه به یافته هاي قبلی اشاره  ؛وضعیت استخدام پاسخگویان این  تحقیق جستجو کرد

می باشد و این امر می تواند  "قراردادي" درصد از افراد نمونه تحقیق بصورت 51شده، استخدام بیش از 

بهادري و  .الشعاع خود قرار بدهد حاشیه امنیت براي ماندگاري طولانی مدت در وزارتخانه را تحت

 یرسم استخدام مورد مطالعهکارکنان  درصد 73 نکهیبا وجود ا دریافتند کهدر تحقیق خود ) 1391(همکاران

   .ی گزارش نمودندشغل زشیگذار در انگ ریعوامل تاث نیاز مهمتر ی راشغل تیامنبودند، 

این وزارتخانه را غیراثربخش  و کارکنان رانیمد انیم درصد از افراد، ارتباطات کاري 55همچنین، بیش از 

، با صراحت با آنها گفتگو نمایند و اجازه دهند باشندمدیران باید با کارمندان خود صادق  .ارزیابی کردند

همچنین، از دیدگاه  .دهند ارتقابراحتی به آنها دسترسی داشته باشند تا بدین گونه بتوانند کیفیت ارتباط را 

مشارکت داده  یدرون سازمان ريیگ میتصم ندیکارکنان در فرآ درصد از پاسخگویان این تحقیق، 8/ 4تنها 

 .مشارکت واقعی در انجام کار، موجب افزایش اعتماد به نفس در محیط هاي کاري می شود .شوند یم

هاي مؤثر در  از معرف. یاي مشارکت هستندبرقراري دموکراسی، ایجاد انگیزه و کاربردي بودن از جمله مزا

مشکل مشارکت کارکنان در اداره امور می توان به میزان دخالت شخصی مدیر در اداره واحد، میزان توجه 

مشکلات و   ارکت در حلآزادي عمل در انجام وظیفه، تمایل کارکنان به مش به پیشنهادات کارکنان، اعطاي 

  .اشاره کرد هاي سازمان با هدف میزان آشنایی

، جبران خدمت و حفظ و ارتقاي کارمندگزینی، آموزش و سیاست هاهمچنین، نتایج تحقیق اخیر نشان داد 

این نتیجه با  .نگهداشت در وزارت ورزش و جوانان پیش بینی کننده تعهد سازمانی کارشناسان می باشد

، شیبل و )2012(عمران و احمد  ،)2006(پالمر ، )2011( سوتیاستانکو و نهیسیساوانوحاصل یافته هاي 

، )2010(، مونوسامی نائیدو )2013(، سن دوغدو و همکاران )2006(، شهنواز و جویال )2013(باستوس 

  .همسو می باشد )1387(یکلجاه يو باقر یاعراب و) 2013(آلداموئه و همکاران 

تعهد عاطفی سازمانی زمانی  ویژهبه در توضیح رابطه کارمندگزینی و تعهد سازمانی می توان بیان داشت که 

 .دمتعلق و برگرفته از سازمان بدان یا هویت خود راوابستگی داشته باشد  فرد به سازماناتفاق می افتد که 

ي ارزش هاهماهنگی میان زمانی که در کارمندگزینی به اصول تناسب فرد ـ سازمان توجه شده باشد، 

بنابراین، انتظار  .خواهد بودستگی عاطفی یا تعیین هویت یکی از مهمترین عوامل واب ازمانی،شخصی و س

   .و منجر به تعهد عاطفی بالاتري شود ایدمی رود سطوح بالاتر تناسب، این وابستگی عاطفی را تشدید نم
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 .بودو تعهد سازمانی  ارتقابین آموزش و  يرابطه مثبت و معنی دارمؤید همچنین، یافته هاي این تحقیق 

معتقد است که دسترسی به آموزش، حمایت اجتماعی براي آموزش، انگیزه براي یادگیري ) 2001(1بارتلت

می دارند  بیاننیز ) 2001(2بارت و اُکنل .با تعهد سازمانی مرتبط می باشند ،و مزایاي ادراك شده از آموزش

   آموزش  .ببینند "هدیه"ي مدیریت منابع انسانی را همچون سیاست هاکه کارکنان ممکن است برخی 

و  ندنداین خواهد بود که کارکنان تلاش بیشتري به کار ب "هدیه"نتیجه این  .نمونه اي از این اقدامات است

 "هدیه"همچنین، .و بنابراین حس دین قوي تري نسبت به سازمان داشته باشند نشان دهندخلاقیت بیشتري 

مال بیشتري وجود دارد که چنین فردي احت .پتانسیل ایجاد حس خودي بودن نسبت به سازمان را داراست

   .نسبت به سازمان متعهدتر بوده و خود را وقف آن کند

سازمان  خاص خودتدارك دیده شود که مختص شرایط  ي خاص یک شغلمهارت ها براياگر آموزش 

کارکنانی . تري را موجب خواهد شد نشود، تعهد سازمانی قوي مربوطو به مشاغل خارج از سازمان  باشد

 ي آموخته راضی هستند، ممکن است حس التزاممهارت هاکه از هزینه هاي آموزش اطلاع دارند یا از 

  .نسبت به سازمان پیدا کنند) تعهد هنجاري(

یک ساز و کار مهم براي تغییر نگرش کارکنان و رفتارهایی چون تعهد عاطفی  به عنوانارزیابی عملکرد 

ارائه بازخورد  .دبوتعهد سازمانی پیش بین  ،ي این تحقیق نیز ارزیابی عملکرددر یافته ها .شناخته شده است

 .دهدتوسعه  را در آنهاحس قوي تر وفاداري به سازمان  مناسب و تمجید از کارکنان موفق، می تواند

 کارکنان. یز می تواند با تعهد عاطفی مرتبط باشدطی فرایند فوق ناز کارکنان  بیشترشناخت  دستیابی به

داراي تخصص بالا با کشف راه حل هاي جدید در سازمان، از سوي مدیریت بازخورد و شناخت بیشتري 

  .دریافت می دارند و این موجب افزایش حس خود ارزشی در آنها و التزام براي ماندن در سازمان می گردد

نظام  .آنها موثر استجبران خدمات کارکنان بر تعهد سازمانی نشان داد  اخیر همچنین، یافته هاي تحقیق

این نظام از طریق  .جبران خدمات مناسب، موجب حفظ و ابقاي کارکنان شایسته، مبتکر و مولد می شود

و  می دهدتاثیري که بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان می گذارد، تعهد سازمانی را در کارکنان افزایش 

اثر مثبت جبران خدمت همچنین،  .ددموجب افزایش بهره وري، سودآوري و راندمان سازمان می گر

ارزش یافتن از طریق " بر نگرش هاي کاري می تواند ناشی از حس فردي )ها ها و مشوق پرداخت(

و این احتمال وجود  استرضایت از پرداخت نیز از عوامل موثر در تعهد هنجاري و عاطفی  .باشد "سازمان

                                                           
1 - Bartlett  
2 - Barrett and O’Connell 
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همچنین،  .دلایل عاطفی و اخلاقی در سازمان بماننده رضایت دارند، ب پرداخت هادارد که کارکنانی که از 

 سازمان هانیز از جمله عوامل مهمی است که باید در نظام جبران خدمت  پرداخت هاموضوع برابري در 

 بر .مرتبط استتعهد سازمانی  بابرابري پرداخت ) 1991(1بائوویس و همکارانعقیده ه ب .استقرار یابد

   .خواهند شد یتینارضا دچار ،باشد شانانتظار حد از کمتر افراد یافتیدر مبلغ اگر ،يبرابر يتئور اساس

ي حفظ و نگهداشت کارکنان در سیاست هاتایید نقش پیش بینی کننده از دیگر یافته هاي تحقیق اخیر، 

به نظر می رسد نقطه شروع تعیین عوامل حفظ و نگهداشت کارکنان، بررسی  .بودتعهد سازمانی  يارتقا

توسعه دانش فردي، میزان مشارکت در  .ي فرد در بدو ورود به سازمان می باشدارزش هاانتظارات و 

براي آنها، می تواند از جمله این ) قابل تغییر(و تخصیص زمان حضور منعطف ارتقاتصمیم گیري ها ، نحوه 

باید به  .به منظور حفظ کارکنان شایسته، فرایند تصیم گیري در سازمان باید شفاف باشد .باشد انتظارات

همچنین، مدیران  .هاي آنها تقدیر و تشکر نمود کارکنان اعتماد کرد و به صورت مستقیم و آشکارا از کمک

      فراهم نمودن  .باید تا حد امکان در دسترس کارکنان و آماده برقراري ارتباط مناسب با آنها باشند

       ي آموزشی و روابط با مدیرفرصت هادر سازمان که متاثر از  ارتقاو امکان  ي شغلی بیشترفرصت ها

     )2،2001کوشانسکی و لدفورد(. ار می آیدبه شماز پیش بینی کننده هاي حفظ و نگهداشت  ،می باشد

   منابعی قابل توسعه در سازمان به حساب  به عنوانتعهد روانی در میان کارکنانی که اعتقاد دارند بی تردید، 

   .بالاتر خواهد بود ،می آیند

جذب موجب  که در زمره امکانات رفاهی سازمان تلقی می شوند، ـ خانوادهي کار سیاست هاهمچنین، 

این مزایا عموما  .افراد از نظر عاطفی و احساسی می شود و احتمال ترك سازمان را کاهش خواهد داد

مانند کار ( برنامه هاي کاري منعطف .نشاندهنده نگرانی و مسئولیت سازمان در برابر کارمندانش می باشد

نواده که اجازه می دهد مرخصی خاو طرح هاي )نیمه وقت، تقسیم کار، زمان شروع به کار و خاتمه آن

       نمونه هایی از این اقدامات  ،و به مراقبت از خانواده بپردازند باشندهایی را از کار دور  کارمندان زمان

    .می باشند

تحقیق تعداد متاهلین حدود چهار  نمونهدر  ملاحظه شد،یافته هاي بخش توصیفی تحقیق همانطور که در 

تا از  یرداین موضوع در زمان ارائه امکانات رفاهی کارکنان باید مدنظر قرار گ .بودبرابر افراد مجرد 

   .ري شودپیشگیخانواده  ـتعارضات احتمالی کار

                                                           
1  Beauvais 
2  Kochanski & Ledford 



29 
 

همچنین، در بخش یافته هاي توصیفی این پژوهش، تعهد سازمانی کارشناسان کمترین میانگین را در میان 

دلیل این نتیجه را شاید بتوان در ماهیت نسبتأ نوپاي این  .ابعاد دستاوردهاي مدیریت منابع انسانی داشت

کارکنانی که در حال حاضر  .و پس از ادغام دو سازمان تربیت بدنی و جوانان یافت 1389وزارتخانه از سال 

ي سازمان، پیش بینی و سال هادر این وزارت شاغل هستند، در سنوات پیشتر و براي شرایط خاص آن 

با پیدایش شرایط جدید و آنگونه که در مصاحبه هاي میدانی نیز  بر محقق  .بودند استخدام انتخاب شده

به نظر می رسد تفکیک فعلی کارکنان در دو  .کارکنان از ادغام دو سازمان ناراضی بودند یمحرز شد، بعض

و بر به القاي این حس بیشتر دامن زده ) جوانان: 2تربیت بدنی و شماره : 1شماره (ساختمان جداگانه 

جزئی از وزارت موثر بوده و موجب کاهش تعهد  به عنواناحساس تعلق خاطر کارکنان و پنداشتن خود 

  .سازمانی آنان شده باشد

در ) با مدیر و همکار(همانطور که در بخش یافته هاي این تحقیق ملاحظه شد، علیرغم میزان بالاي همکاري

کارمندگزینی، آموزش و (ي مدیریت منابع انسانی سیاست هاوزارت ورزش و جوانان، بین هیچ یک از ابعاد 

جبران تنها  .و متغیر همکاري رابطه مثبت و معنی داري دیده نشد) ، ارزیابی عملکرد، حفظ و نگهداشتارتقا

و  جیلامبواین نتیجه با یافته هاي  .داشت يدار یمعن و یرابطه منف)و کارمندان ریمد(يخدمت با همکار

 این .غیر همسو می باشد) 2012( سویانتوو با بخشی از نتایج ) 2005(، کولینز و همکاران )2006(همکاران 

به گونه اي  ؛برگرددشرایط خاص حاکم بر موقعیت افراد در وزارت ورزش و جوانان ممکن است به نتیجه 

به مشارکت در امور سازمانی مبادرت  ،افراد از ترس عواقب عدم همکاري با همکاران یا مدیر شایدکه 

مشاهده همکاري بالا، نشان از احساس واقعی و همسویی درونی افراد براي همراهی با  تنهاو ورزیده اند 

   .سرپرستان و همکاران نباشد

که  باشداین است که همکاري در سازمان متاثر از عوامل دیگري به جز موارد ذکر شده  محتمل دیگرعلت 

 يبرا ریمد لیو تماي ا هیعدالت رواین عوامل،  .اندنشده نظر این تحقیق نبوده اند، بررسی چون مورد 

با  یمنابع انسان تیریمد يسیاست ها یتناسب داخل ،)2005 ، 1دیري و اورسون( آزادانه اطلاعات میتسه

    پیش زمینه هاي ایجاد فرهنگ مشارکتی، ، )2006،و همکاران جیلامبو( کیو تناسب استراتژ گریکدی

در این زمینه،  .معرفی شده اند) 2،1996دیسیلوا(و توسعه کارکنان کلیديبسته هاي پاداش، تیم سازي 

هاي دیگر فرهنگ سازمانی  نیز از جنبه "اعتماد" .مهم تلقی می شود یزیرساختنیز  "فرهنگ همکاري"

                                                           
1Deery & Iverson 
2  De Silva 
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نسبت به تسهیم  دیگر مشکوك بوده ویکنیات و رفتار  به، افراد درجات بالاي آنکه بدون وجود  است

       موجبنیز  "ارتباطات کاري"زمینه  سرمایه گذاري مدیر در .دریغ خواهند کرد اطلاعات و همکاري

   .می شود واکنش کارکنان به صورت تمایل بیشتر براي همکاري باشد

   جوانان نیز فرهنگی که اعتماد و همکاري را تشویقبر این اساس، به نظر می رسد در وزارت ورزش و 

درصد از کارشناسان، روابط موجود  22، تنها که بر اساس یافته هاي توصیفیچرا  ،می کند باید نهادینه شود

وجود  و کاهش رسمیت، از سوي دیگر، بهبود ساختار سازمانی .را بر اساس اعتماد و اخلاقیات می دانستند

آزادانه به تبادل اطلاعات صورت  محیطی را فراهم کند که کارکنان بهمی تواند کز یک ساختار غیرمتمر

ي فعالیت هاغلبه فرهنگ فردگرا و تمایل کمتر به همچنین،  .و از حمایت یکدیگر برخوردار شوند بپردازند

ظ مدیران وزارت بدین لحا .در سازمان است و همکاري یر ارتباطات سیالتیم محور از موانع موجود در مس

توانند با برنامه ریزي مناسب، مدیریت برخی از اقدامات که امکان انجام آنها توسط ورزش و جوانان می 

افرادي که داراي روحیات مشابه  می توان بدین جهت .تیم هاي کاري میسر می باشد را به افراد واگذار کنند

  - یه کاري بهبود و انگیزش افراد افزایش یابدتا روح داددر یک گروه قرار  ،و ارزش هاي مشترك هستند

  .است یرمالیجبران خدمات غ یخود نوع یطیشرا نیفراهم کردن چن

  

مدیریت منابع انسانی در عالی ترین سطح سازمانی  يسیاست هادر تحقیق اخیر تلاش شد آخرین 

جامع نظام فصل ششم سند راهبردي  .نشان داده شود) وزارت ورزش جوانان(تشکیلات ورزش کشور

اگر چه  .مربوط به توسعه منابع انسانی می باشد  -1382تدوین شده در سال  -ورزش کشورتربیت بدنی و 

ي پس از تدوین، اجراي بسیاري از بخش هاي آن معطل مانده است، اما نتایج حاصل از این سال هاطی 

 .آن مفید واقع شودبخشی از  میزان تحقق اهداف تعیین شده در پژوهش می تواند در جهت سنجش

که از رویکردهاي مطرح و تأیید شده در مدیریت  "جهان شمول"همچنین، این تحقیق در راستاي رویکرد 

داشت » مدیریت منابع انسانی اقداماتبهترین «مجموعه اي از  و معرفی سعی در یافتن منابع انسانی است،

زیر مجموعه مورد سایر مراکز الگوي عملیاتی در  به عنوانمی تواند علاوه بر وزارت ورزش و جوانان که 

  .قرار گیرداستفاده 

بالاترین ضریب ) تعهد سازمانی و انگیزش( یافته هاي تحقیق نشان داد دو متغیر مهم نگرشی کارکنان

بدین لحاظ و جهت افزایش  .ي حفظ و نگهداشت سازمان دارا می باشدسیاست هاهمبستگی را با 

 برقرارى با هدفبا کارکنان  اي پیش بینی نشده حتیجلسات منظم  نهاد می گرددماندگاري کارکنان پیش
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دامنه  از کاستن یا و جهت رفع در سپس و ودبرگزار ش ي مشکلات کاري و شخصی آنهاو احصا ارتباط

ي تعیین شده مدیریت منابع انسانی در این سیاست هااز میان  .عینی صورت پذیرد هاي تلاش مشکلات،

جبران خدمت کمترین رابطه را با انگیزش و رضایتمندي شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان پژوهش، 

با پاداش هاي درونی برانگیخته و راضی می شوند تا بیشتر کارشناسان این وزارتخانه  ،بنابراین .داشت

ارکنان به پیشنهاد می گردد براي افزایش انگیزش ک پس .ي و پولیعوامل بیرونی همچون فاکتورهاي ماد

غنی سازي شغل، تناسب افراد با مشاغل، تعیین اهداف قابل دسترسی براي کارکنان، فردي کردن پاداش ها 

 مشاغل لیتحل و هیتجز نهیزم در یاطلاعات گاهیپایک  همچنین، .و پیوند پاداش با عملکرد استفاده شود

 رانیمد به آن، یرسان بروز و یسازمان اطلاعات طبقه بندي و جستجو امکانتا با فراهم نمودن  گردد جادیا

وزارتخانه  ياندازها چشم و اهداف با آن انطباق و اجرا حال در يها برنامه شیپا زمینه در یانسان منابع

 انیم دانش يگذار اشتراك به جهت در کارکنان ارزشمند يکار تجارب ثبت علاوه بر آن که - نماید کمک

 . نیز از طریق راه اندازي چنین پایگاهی میسر خواهد بود آنها
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The purpose of this research was to design structural equation model of human 
resource management policies and outcomes in Ministry of Sports and Youth. 

Research method was Descriptive and correlation type.  The statistical 

population was 466 experts who were working in Ministry of Sports and Youth. 

Using krejcie- Morgan table, the sample size was determined 214 .However, 

due to need of adequate number of samples in structural equation modeling 
method, 320 questionnaires were distributed. 294 questionnaires (92%) were 

returned that considered as sample size. The research instruments included basic 

demographic information, human resource management policies questionnaire 
(researcher – made) and motivation questionnaire, organizational commitment 
questionnaire (Bozeman and Perrewé, 2001), cooperation (with director and co-
worker) questionnaire (Lambooij, 2005 and Sanders & Van Emmerik, 2004) 
and job satisfaction (Linz, 2003). Content Validity of questionnaires was 

confirmed by sport management professors and reliability of the questionnaires 
was calculated using Cronbach's alpha coefficient. To identify the dimensions of 
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variables and the factor load and construct validity, exploratory factor analysis 
was used with varimax rotation. For data analysis some statistical techniques 

were used such as: test sampling adequacy (KMO) and Bartlett, Pearson 
correlation, regression, factor analysis, path analysis and structural equation 
modeling techniques with using SPSS and LISREL sortwares. Findings 

indicated: multiple regression coefficients between human resource 
management policies and outcomes were significant. Human resource 

management policies predicted 23 percent of variance of human resource 
management outcomes. The proposed research model had good fit in target 

population. Also, impact factor of human resource management policies and it’s 

dimensions on human resource management outputs was 0/67. Therefore, 

human resource management policies and its dimensions could explain the 
human resource management outcomes and its dimensions.  

Keywords: Structural Equation Modeling, Human Resource Management 
Policies, Human Resource Management Outcomes and Ministry of Sports and 
Youth  

  


