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  چکیده
 یطراحهدف تحقیق حاضر امروزه نظام مدیریت منابع انسانی مورد توجه سازمانها می باشد و  :و هدف  مقدمه

 بود.در وزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان تیرینظام مد کیبرنامه استراتژ

تحلیلی بوده و به لحاظ هدف کاربردي است. جامعه آماري این تحقیق  -روش تحقیق توصیفی روش شناسی:
مدیران و کارشناسان اگاه در خصوص منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان و برخی اساتید دانشگاهی را اعضاي 

، تشکیل داد. به علت محدود بودن جامعه آماري، نمونه گیري به روش کل آگاه در خصوص منابع انسانی در ورزش
می و کیفی انجام گرفت. همچنین روش جمع آوري اطلاعات، میدانی بود که به صورت آمیخته ک شمار انجام شد.

جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه باز و بسته و مصاحبه با اعضاي جامعه تحقیق تا حد اشباع نظري به منظور 
ها و تهدیدهاي این سازمان صورت گرفت. روایی ها، فرصتها، ضعفاحصاء بیانیه ماموریت، چشم انداز، قوت

محاسبه  0,86ورزشی تایید شد و ضریب پایایی آن با استفاده از آلفاي کرونباخ  پرسشنامه بسته توسط اساتید مدیریت
 گردید.

تهدید مورد تایید  7فرصت و  9ضعف،  7قوت،  14پس از جمع بندي داده ها در شوراي راهبري تعداد  ها:یافته
رونی استفاده شد. در نهایت نهایی قرار گرفت. براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از جدول امتیازدهی عوامل درونی و بی

 محاسبه تعیین شد. 74/2و امتیاز جدول عوامل بیرونی عدد  65/2امتیاز جدول عوامل درونی عدد 
با توجه به اینکه موقعیت استراتژیک نظام مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان در موقعیت گیري: نتیجه

بایست با استفاده از قوت هاي درونی نسبت به بهره برداري از فرصت تهاجمی قرار داشت بنابراین وزارت ورزش می 
 هاي بیرونی اقدام نماید.
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 مقدمه -1

کارکنان قلب سازمان  ،يکسب وکار امروز طیدارند. در مح يا ژهیامروز سازمان ها به کارکنان خود توجه و
بهره  شیو افزا زشیانگ يبر خدمات است لذا بنگاه ها برا یمبتن ياقتصاد امروز کهییشوند. ازآنجا یمحسوب م

 زین یو صنعت یسنت يرقابت در بخش ها یکسب وکار شرکت دهند. حت يها تیآنها را در فعال دیکارکنان، با يور
 ندیمنابع خود موثرتر و کارآمدتر استفاده نما استفاده کنند تا بتوانند از يها يباعث شده است تا بنگاه ها از استراتژ

 می رقابتی شناخته هاي محیط خصوص به محیط و عمده اصلی خصوصیت عنوان به تحول و تغییر ). امروزه1(
 تا بود خواهند قادر استراتژي بنیادین یک به پایبندي با تنها کار و پرتلاطم کسب محیط در ها سازمان .شود
و  1ایلو ).2کنند( حفظ نظر مورد اساسی راستاي اهداف در را خود مسیر محیطی، هاي و نشیب فراز رغم علی

 لیدر خصوص مسا لیو تحل هیتجز کی کیاستراتژ تیریمد ای يراهبرد تیریمداذعان کردند،  )2016( همکاران
از مالکان، به منظور کنترل منابع در  یندگنمای به سازمان ارشد راهبران توسط که است سازمانمهم و برجسته 

خود  به يادیکه در حال حاضر شتاب ز یطیمح راتیی. با توجه به تغشودیخارج از سازمان، اتخاذ م يهاطیمح
 شتریمسائل ب نگونهیمواجهه با ا يجامع برا يابرنامه يریلزوم بکارگ ،یسازمان ماتیشدن تصم دهیچیگرفته است و پ

خلاق و نوآور  ياوهیکه به ش دهدیامکان را م نیبه سازمان ا کیاستراتژ تیریمد .)3( شودیاز گذشته ملموس م
که سازمان  شودیباعث م تیریمد وهیش نیعمل نکند. ا یخود به صورت انفعال ندهیشکل دادن به آ يعمل کند و برا

ها، واکنش تنها در برابر کنش نکهی(نه ا دیکه اعمال نفوذ نما دیدرآ يابه گونه شیهاتیابتکار عمل باشد و فعال يدارا
 ). 4( را تحت کنترل درآورد ندهیگونه سرنوشت خود را رقم بزند و آ نینشان دهد) و بد

به  دیود. لذا نباش یو کلان سازمان طراح کیبراساس اهداف استراتژ دیبا یمنابع انسان تیریمد يبرنامه ها
 ف،یوظا نیابا درك  یمتخصصان منابع انسان نیود. بنابراش سهیواحد کوچک و مجزا نگر ایبخش  کیعنوان 

به  یابیدست يان در راستااز کارمند رستد يبردابهره ،یتوسعه سازمان لیاز قب ییهاسازمان خود را به سمت حوزه
کسب وکار نقش  طیمح رییبا تغ يامروز يهاسازمان در دهندیاستعدادها سوق م تیریاهداف کسب و کار و مد

و مشارکت در سازمان  يکارهم نیتضم يبرا دیبا یمنابع انسان رانی. مد)5( کرده است رییتغ زین یمنابع انسان رانیمد
توسعه  ير راستاد  یتلاش پرسنل منابع انسان د،ینقش جد نی. در ا)6( رندیدرنظر بگ کیاستراتژ کیخود را شر

 یسب و کار موفقک يآن که شرکا يبخش برا نیا نی. بنابراباشدیبه اهداف کلان سازمان م دنیسکسب وکار و ر
 تیمامور نیدر تدو دین، بادر کل سازما تیموفق یابیدست يبرا یمنابع انسان ریمد فکر کنند. کیاستراتژ دیبا د،یباش

به  ت،یکند. در نها تیداشته باشد و از آنها حما سازمان شرکت کیاستراتژ يهايزیرانداز، اهداف و برنامه، چشم
 مرتبط انجام شده کمک کند يهاتیسازمان در فعال تیموفق زانیو نشان دادن م يریگاندازه يبرا ییارهایمع نییتع
)7.( 

 

1.  Aiello 



  223 تعیین موقعیت استراتژیک نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان

)  سازمان هاي ورزشی ناگزیرند به طور دائم بر رویدادهاي داخلی و خارجی 2014(1امروزه برون و بروقلی
ت وفق دهند. سازمان هاي ورزشی باید شیوه نظارت کنند تا در زمان مناسب و بر حسب ضرورت خود را با تغییرا

اي اصولی این تغییرات را شناسایی و خود را با آن وفق دهند. در دنیاي کنونی که با سرعتی سرسام آور در حال 
تغییر است، دیگر نمی توان از تصمیم گیري هاي یک باره و مبتنی بر قضاوت هاي شهودي و تجربی استفاده کرد. 

تایلور و مگ ). 8ورزشی موفق خواهند بود که بتوانند از علم و مدیریت راهبردي استفاده کنند( امروزه سازمان هاي
)بیان کردند در چند دهه گذشته تغییرات محیطی و رشد بی سابقه سازمان هاي مختلف، نیاز به 2006، (2گراو

ها سعی در تغییرات گسترده  تغییرات اساسی و هماهنگ سازي با شرایط محیطی نیاز می باشد. از این رو سازمان
در پیکره و بدنه خود می باشد. نتیجه این عمل رشد تعداد کارکنان و گسترده شدن دامنه فعالیت هاي سازمان هاي 
مختلف و به طور کلی جهانی شدن سازمان ها می باشد. به طبع این رشد و توسعه؛ سازمان هاي ورزشی نیز به 

روها و کارکنان متخصص در حوزه هاي مختلف به این سازمان ها جذب شده شکل گسترده اي رشد نموده اند و نی
) بیان کردند عملکرد مدیریت منابع 2011(  3). بوکسال و پورسل9اند و یا نیاز به جذب این متخصصان می باشد(

ارکنان انسانی در سازمان ها منجر به بهبود انگیزش، عملکرد مناسب تر و به صورت کلی هماهنگی مناسب میان ک
 را حمایتی خود برنامه هاي و طرحها از بخشی استرالیا ورزش کمسیون). 10و اجزاي مختلف سازمان می گردد(

 کارگاه هاي و کلاس ها، دوره ها برگزاري است. همچنین داده اختصاص ورزشی سازمان هاي انسانی نیروي به
 نیروي توسعۀ و آموزش نیز کانادا است. در انسانی نیروي توسعۀ براي کمسیون این وظایف دیگر از آموزشی
 با مربیان از حمایت طرح عنوان با طرحی است. همچنین کشور  این ملی برنامۀ سند ویژة اولویت هاي از انسانی

 هر و ورزش اند تشکیلات مهمترین که ورزشی ). فدراسیونهاي11است( شده کشور اجرا این در خوب عملکرد
 و باعث گسترش دارند عهده بر کشور سطح در را خاصی ورزشی رشتۀ ادارة و سازماندهی یک مسئولیت

 هاي فدراسیون قوانین و تابع مقررات که نیز استان ها ورزشی می شوند. هیئت هاي کشور در رشته آن پیشرفت
 هاي استان در پایه سطوح در به خصوص توسعۀ ورزش، به مناسب سازماندهی و مدیریت حسن با ورزشی اند

رشد تحقیقات در حوزه منابع انسانی جنگلی از تحقیقات، اطلاعات و پژوهش ها را به ).12( می کنند کمک کشور
ارمغان آورده است. اما استفاده از این تحقیقات به خاطر گستردگی و نبود نظم مناسب مربوط به هر حوزه امکان 

کردند از این رو نبود تحقیقات کامل و جامع )  در تحقیق خود بیان 2011( 4). بوکسال و پورسل13پذیر نمی باشد(
در این حوزه، سبب می گردد تا برداشت ها از منابع انسانی و کاربردهاي منابع انسانی در هر حوزه به شکل مناسب 

باتوجه به اینکه منابع انسانی، منبع استراتژیک براي سازمانها محسوب می شود، جزء مهم و لاینفک ). 10رخ ندهد(
ریزیهاي سازمانی و منابع انسانی ماهیت راهبردي دارند. از عمده ریزي استراتژیک است و اکثر برنامهامهمباحث برن

ریزي استراتژیک منابع انسانی شده است روند تغییرات و دگرگونیهاي ترین عواملی که موجب نگرش جدید در برنامه
 

1 . Brown & Brughelli 
2 . Taylor and McGraw 
3 . Boxall and Purcell 
4 . Boxall and Purcell 
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ی روگالسک). 11(هاست که همواره با آن مواجه اندتکنولوژیک، اجتماعی و اقتصادي در محیط داخلی و خارجی سازمان
انجام گرفت،  یورزش يدادهایدر رو یتوسعه منابع انسان یخود که با هدف بررس قی) در تحق2016( 1و همکاران

برنامه  کیبردند که وجود  یانجام گرفت، پ ویاونتار 2012 یتابستان يها يداوطلبان حاضر در باز یپس از بررس
داوطلبان و  يسبب جذب و نگه دار تواند یم یورزش يدادهایدر رو نیو داوطلب یانسان يروهایمناسب در جذب ن

خود که با هدف  قی) در تحق2016( 2و همکاران روگرز ).14د(گرد یورزش يدادهایرو زیمورد ن یانسان يروهاین ریسا
انجام گرفت،  یدرمان يمتخصص و داوطلب در سازمان ها يروهایدر جذب ن یمنابع انسان تیریمد ياستراتژ یبررس

 يدر سازمان ها یمنابع انسان تیریمد يریبردند که شکل گ یحوزه، پ نیا نینفر از متخصص 107 یپس از بررس
 .)15(گردد یدرمان يها و سازمان ها مارستانیدر ب انیمشتر يمند تیتوسعه خدمات و رضا ببتواند س یم یورزش

طراحی الگوي همراستائی استراتژي هاي منابع انسانی با  ) در تحقیق خود به بررسی 1395ابطحی و ابراهیمی (
خبره در این حوزه پی بردند که وضعیت منابع انسانی در  79پرداختند. آنان پس از بررسی  استراتژي کلان بانک

ناسب تر جهت ارتقا سطح کیفی منابع انسانی در بانک بانک ها در شرایط مناسبی قرار ندارد و نیاز به برنامه ریزي م
) در تحقیق خود به بررسی نقش برنامه ریزي استراتژیک در 2016( 3زهیر و همکاران). 16ها درك می شود (

عملکرد شرکت ها در کشور مالزي پرداختند. آنان پس از بررسی هاي خود پی بردند که وجود برنامه ریزي استراتژیک 
زمان یکی از مهمترین سا ضمن ایجاد نظم در مدیریت منابع انسانی سبب بهبود عملکرد سازمان ها نیز می گردد.

) در پژوهشی با عنوان 1388). ابطحی و موسوي (17هاي ورزشی در کشور ما، وزارت ورزش و جوانان می باشد(
فرصت  11ضعف،  8قوت،  11تدوین استراتژي هاي منابع انسانی یکی از سازمان هاي معنوي اقدام کردند که تعداد 

فرایند ورودي در موقعیت تهاجمی و در فرایند تهدید شناسایی کردند که اغلب عوامل درونی و بیرونی در  9و 
 ). 18نگهداري و خروجی در موقعیت تدافعی تعیین گردید(

در این بین در ورزش و سازمان هاي ورزشی نیز وجود برنامه استراتژیک از ضرورت بالایی برخوردار می باشد. 
رنامه ریزي استراتژیک در جهت ارتقاي ) اشاره داشتند که در حوزه ورزش، می بایستی ب2015( 4فرکینز و شیبوري

) اشاره داشتند که 2017و همکاران ( 5). جونز19وضعیت عملکردي سازمان هاي ورزشی مورد بررسی قرار گیرد (
توسعه برنامه ریزي استراتژیک در سازمان هاي ورزشی سبب می گردد تا فعالیت هاي سازمان هاي ورزشی در 

) اشاره دارند که نبود برنامه ریزي هاي استراتژیک 2017( 6). هومز و مکلین20رد (راستاي اصول استانداردي قرار گی
در مسیر توسعه سازمان هاي ورزشی یکی از معضلات سازمان هاي ورزشی می باشد. آنان اشاره داشتند که سازمان 

  ).21ه باشند (هاي ورزشی با استفاده از برنامه ریزي استراتژیک می تواند موفقیت هاي چشمگیري را داشت

 

1 . Rogalsky and et al 
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حقیقات مناسب و گسترده بهبود عملکرد این سازمان، بدون توجه به منابع انسانی امکان پذیر نمی باشد. وجود ت
فانه در این حوزه تحقیقات در حوزه توسعه منابع انسانی در این وزارت خانه لازم و ضروري به نظر می رسد، اما متاس

ت ورزش و جوانان، عملا بدون توجه به نظام مدیریت منابع انسانی در وزار به شکل اندکی رخ داده است. از این رو
شد. نبود نظامی بسیاري از سایر منابع دیگر نیز هدر خواهد رفت و این خود سبب عدم رشد ورزش کشور می با

خانه خواهد  ل این وزارتمشخص در توسعه منابع انسانی در این وزارت خانه منجر به عدم استفاده از حداکثر پتانسی
یقات عمده در حوزه شد و عملا سبب می گردد تا مشکلات متعددي در این سازمان شکل گیرد. از این رو نبود تحق
نظامی جامع جهت  منابع انسانی در سازمان هاي ورزشی و به طبع آن در وزارت ورزش و جوانان و همچنین نبود

دنبال تدوین  بب گردیده است که در تحقیق حاضر بهتوسعه منابع انسانی در سازمان هاي ورزشی امروزي، س
ل اصلی تحقیق حاضر استراتژي هاي توسعه نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان باشیم. لذا سوا
 نان کدام است؟این می باشد که موقعیت استراتژیک  توسعه نظام جامع منابع انسانی در وزارت ورزش و جوا

 

 روش تحقیق

ین تحقیق توصیفی و بر مبناي فرایند مطالعات استراتژیک انجام گردید، تحقیق به لحاظ هدف کاربردي روش ا
و از نوع مطالعات استراتژیک بود. در تحقیق حاضر؛ از مدل دیوید استفاده گردید. جامعه آماري این تحقیق را مدیران 

نفر) و برخی اساتید دانشگاهی آگاه در  44ان (و کارشناسان اگاه در خصوص منابع انسانی در وزارت ورزش و جوان
نفر تشکیل می داد. ملاك انتخاب این افراد مدرك تحصیلی  65نفر)، مجموعاً  21خصوص منابع انسانی در ورزش (

مربوطه، تجربه شغلی بالا در حیطه ورزش و همچنین اشراف کامل به حیطه ورزش و وزارت ورزش و جوانان بود. 
ملاك مدنظر حداقل یک ملاك را دارا بودند.  با توجه به محدودیت اعضاي جامعه  3اضر، از نمونه هاي تحقیق ح

آوري اطلاعات در این تحقیق میدانی بود که با تحقیق، تعداد نمونه این تحقیق با تعداد جامعه برابر شد. نحوه جمع
آوري اطلاعات کمی و کیفی است صورت گرفت. از بخش کیفی تحقیق هاي جمعکه ترکیبی از روش 1روش آمیخته

 يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان تیرینظام مدجهت شناسایی قاط قوت، ضعف، فرصت و تهدید در 
راد آگاه به موضوع تحقیق نفر از اف 14استفاده گردید. اعضاي تیم خبرگان در تحقیق حاضر شامل  رانیا یاسلام

بودند که در غالب شوراي راهبردي تحقیق مورد استفاده قرار گرفتند. در بخش کمی تحقیق از ماتریس تدوین 
 استراتژي در جهت تعیین نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدید استفاده گردید. 

 استفاده شد: هاي زیرهاي مطالعاتی استراتژیک، در این تحقیق از پرسشنامهبر اساس تکنیک

 

1 . Mix 
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ها و ها در خصوص ماموریت، چشم انداز، نقاط ضعف و قوت، فرصتپرسشنامه باز براي استعلام نظر آزمودنی
، پرسشنامه عوامل درونی و بیرونی این پرسشنامه با توجه به نقطه نظرات  1تهدیدات و تهیه لیست اولیه سوات

ران، کارشناسان و اساتید دانشگاهی تهیه گردید. داده هاي ها در پرسشنامه باز و همچنین مصاحبه با مدیآزمودنی
تحقیق در شوراي راهبري جمع بندي و نهایی گردید همچنین براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از جدول امتیازدهی 

 یدانشگاه دیاساتتن از  8 اتبا استفاده از نظر در بخش کمی ییمحتوا ییواعوامل درونی و بیرونی استفاده شد. ر
و  CVI یسنج ییروا هايبا استفاده از فرم زین يمحتو ییدر خصوص روا نیقرار گرفت. همچن ید بررسمور

CVR قرار گرفت. مقدار  دییمورد تأ ییرواCVR و مقدار  99/0نفر)،  8( دیبا توجه به تعداد اساتCVI   ،99/0 
براي پایایی پرسشنامه بسته، ابتدا تعداد  قرار گرفت. دییمورد تأ در بخش کمی يمحتو ییروا نیبه دست آمد. بنابرا

 86/0هاي تحقیق توزیع گردید و سپس با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ، پایایی آن برابر پرسشنامه بین نمونه 20
 محاسبه و تعیین شد.

ارکت کننده، در بخش کیفی جهت بررسی روایی شیوه هاي مختلفی از جمله تکثر مشاهده گر، بازخورد مش
خش کیفی از روش بدریافت نظر همکاران، بازتاب پذیري و ... می باشد. در تحقیق حاضر جهت بررسی روایی در 

بازخورد مشارکت  حققین در روشبازخورد مشارکت کنندگان و روش بازتاب پذیري استفاده گردید. بدین منظور م
د مجهول در تحقیق کنندگان ضمن ارائه تفاسیر و نتایج به مشارکت کنندگان در تحقیق به اصلاح و تفسیر موار

خودانتقادي نسبت  پرداخته شد. همچنین در روش بازتاب پذیري محققین با توجه به تجارب خود در این حیطه به
اي شکل گرفته ثیرات آن بر نتایج تحقیق پرداخت و برخی از سوگیري هبه سوگیري هاي شکل گرفته شده و تا

فره از افراد خارج ن 5شده را تغییر و اصلاح نمود. همچنین جهت بررسی پایایی در بخش کیفی از تشکیل گروهی 
و اجراي اد به ارزیابی از شوراي راهبردي تحقیق استفاده گردید. بدین منظور محققین ضمن تشکیل این گروه از افر

ررسی و جمع بندي ببرنامه مصاحبه پرداختند. بدین صورت که اعضاي گروه با یکدیگر در خصوص نتایج تحقیق به 
 ستفاده گردید.ا  SPSSپرداختند. جهت تجزیه و تحلیل داده هاي تحقیق حاضر در بخش توصیفی از نرم افزار 

 

 یافته ها

درصد داراي سطح  1/8نتایج توصیفی تحقیق نشان داد که میزان سطح تحصیلات نمونه هاي آماري شامل 
درصد داراي سطح  4/63درصد داراي سطح تحصیلی کارشناسی ارشد و تعداد  5/28تحصیلی کارشناسی و پایین تر، 

درصد افراد مرد بودند. نتایج  87درصد افراد زن و  13تحصیلی دکتري بودند. همچنین از میان نمونه هاي تحقیق 
، 451/0و انحراف استاندارد  24/3توصیفی تحقیق حاضر نشان داد که نقاط قوت در تحقیق حاضر داراي میانگین 

 

1.  SWOT 
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و  32/3، فرصت ها در تحقیق حاضر داراي میانگین 328/0و انحراف استاندارد  11/3نقاط ضعف داراي میانگین 
 می باشد. 384/0و انحراف استاندارد  01/3ها در تحقیق حاضر داراي میانگین و تهدید 520/0انحراف استاندارد 

در بخش کیفی تحقیق، نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدید با نظر شوراي راهبري نهایی گردید و در نهایت 
 درج شده اند. 1تهدید شناسایی و نهایی گردید که در جدول شماره  7فرصت و  9ضعف، 7قوت، 14

 
 ط قوت، ضعف و فرصت ها و تهدیدهانقا .1جدول 

 نقاط قوت                                        
 در انسانی نیروي استخدام فرایند بودن شفاف و بودن مشخص-1

 جوانان و ورزش وزارت
 و معنوي هاي ارزش به جوانان و ورزش وزارت مدیران پایبندي-2

 سازمان در صمیمی و اخلاقی فضاي بودن فراهم و انقلابی
 امکان استخدام از طریق افراد معتمد داخل سازمان -3
 فراهم بودن عرصه رشد و حمایت از خلاقیت و نوآوري -4
 و ورزش وزارت با مرتبط هاي سازمان بالاي جغرافیایی پراکندي-5

 بومی نیروهاي از استفاده جهت در کشور سراسر در جوانان
 تنوع به توجه با آموختگان دانش اشتغال در لازم تنوع از برخورداري-6

 جوانان و ورزش وزارت در کار
 و ملی عرصه در رسانی اطلاع و اي رسانه ظرفیت از برخورداري-7

 المللی بین
 ورزش وزارت مدیران میان در مناسب تجربه و دانش از برخورداري-8
 جوانان و
 کشور مختلف هاي عرصه در جوانان و ورزش وزارت تاثیرگذاري-9

 وزارت در داوطلب نیروهاي بکارگیري براي مطلوب ظرفیت وجود-10
 جوانان و ورزش

 جوانان و ورزش وزارت در خدمت به علاقه با انسانی نیروي وجود-11
 ورزش وزارت در نوین هاي تکنولوژي از استفاده جهت در حرکت-12

 جوانان و
 جوانان و ورزش وزارت در اخلاقیات رعایت-13
 جوانان و ورزش وزارت در علمی و فیزیکی ظرفیت وجود-14

 نقاط ضعف                              
 جوانان و ورزش وزارت در شغلی ثبات فقدان-1
 مناسب انگیزشی و رفاهی امکانات فقدان-2
 و جامع نظام از جوانان و ورزش وزارت برخورداري فقدان-3

 انسانی منابع آموزش پویاي
  شرایط واجد و مجرب کارامد، نیرویابان وجود فقدان-4
 با مقایسه در پرسنل انتخاب و جذب فرایند شدن طولانی-5

 ها سازمان دیگر
 بر مدیران انتصاب و سالاري شایسته نظام به توجهی بی-6

 غیرتخصصی هاي شاخص اساس
 در پرسنلی امور در کارآمد و متخصص مشاوران کمبود-7

 جوانان و ورزش وزارت

 فرصت ها                                         
 کشور جمعیت سنی ترکیب بودن جوان -1
 متخصصان افزون روز افزایش و کشور التحصیلان فارغ بالاي نرخ-2
 آموختگان دانش و
 عالی مقامات و اسلامی انقلاب معظم رهبر حمایت از برخورداري-3

 کشور
 در انسانی منابع مدیریت نظام ایجاد خصوص در ها آگاهی افزایش-4

 ها سازمان
 بازخریدي و بازنشستگی افتادگی، کار از قوانین وجود-5
 انسانی نیروي تقاضاي و عرضه در بازار شدن رقابتی-6
 ها سازمان امور بر نظارت جهت در اداري عدالت دیوان وجود-7
 انسانی منابع سوي از ملی و المللی بین مجامع در حضور امکان-8

 جوانان و ورزش وزارت
                    اشتغال   عرضه در کارآفرینی سمت به جامع نگرش-9
 

 تهدیدها                           
 عالی مدیران انتصاب در سیاسی تغییرات تاثیرگذاري-1

 جوانان و ورزش وزارت
 سازمان با موازي هاي فعالیت در جاري وظایف تداخل-2

 مشابه هاي
 دولت کارکنان دستمزد و حقوق هماهنگ نظام-3
 دولت سوي از  تخصیصی بودجه کمبود-4
 ها بخشنامه و مقررات قوانین، ثباتی بی و تعدد-5
 محلی، مقامات قبیل از اعضا بر نفوذ ذي هاي گروه فشار-6

 ... و خصوصی و دولتی نهادهاي
 خارج و داخل در اعضا حمایتی هاي سیستم کفایت فقدان-7
 جوانان و ورزش وزارت از
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 یاسلام يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان تیرینظام مدتعیین موقعیت استراتژیک 
 رانیا

 رانیا یاسلام يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان تیرینظام مدبراي تعیین موقعیت استراتژیک 
ملاحظه  2از ماتریس ارزیابی عوامل درونی و ماتریس ارزیابی عوامل بیرونی استفاده شد. همان گونه که در جدول 

 شود.می

در وزارت ورزش و  یمنابع انسان تیرینظام مدماتریس عوامل درونی (محیط داخلی) .  2جدول 
 رانیا یاسلام يجوانان جمهور

عوامل 
ضریب  عبارات عوامل درونی شماره درونی

 اهمیت
شدت 
 نمره عامل

ت
قو

 ها

S1  مشخص بودن و شفاف بودن فرایند استخدام نیروي انسانی در وزارت
 12/0 3 04/0 ورزش و جوانان

S2  پایبندي مدیران وزارت ورزش و جوانان به ارزش هاي معنوي و
 21/0 3 07/0 انقلابی و فراهم بودن فضاي اخلاقی و صمیمی در سازمان

S3  15/0 3 05/0 استخدام از طریق افراد معتمد داخل سازمانامکان 
S4 15/0 3 05/0 فراهم بودن عرصه رشد و حمایت از خلاقیت و نوآوري 

S5  پراکندي جغرافیایی بالاي سازمان هاي مرتبط با وزارت ورزش و
 08/0 4 02/0 جوانان در سراسر کشور در جهت استفاده از نیروهاي بومی

S6 از تنوع لازم در اشتغال دانش آموختگان با توجه به تنوع  برخورداري
 20/0 4 05/0 کار در وزارت ورزش و جوانان

S7  برخورداري از ظرفیت رسانه اي و اطلاع رسانی در عرصه ملی و بین
 24/0 4 06/0 المللی

S8  برخورداري از دانش و تجربه مناسب در میان مدیران وزارت ورزش و
 12/0 3 04/0 جوانان

S9 12/0 3 04/0 تاثیرگذاري وزارت ورزش و جوانان در عرصه هاي مختلف کشور 

S10  وجود ظرفیت مطلوب براي بکارگیري نیروهاي داوطلب در وزارت
 18/0 3 06/0 ورزش و جوانان

S11 18/0 3 06/0 وجود نیروي انسانی با علاقه به خدمت در وزارت ورزش و جوانان 

S12 استفاده از تکنولوژي هاي نوین در وزارت ورزش و  حرکت در جهت
 16/0 4 04/0 جوانان

S13 18/0 3 06/0 رعایت اخلاقیات در وزارت ورزش و جوانان 
S14 09/0 3 03/0 وجود ظرفیت فیزیکی و علمی در وزارت ورزش و جوانان 

ف
ضغ

 ها

W1 07/0 1 07/0 فقدان ثبات شغلی در وزارت ورزش و جوانان 
W2 07/0 1 07/0 فقدان امکانات رفاهی و انگیزشی مناسب 

W3  فقدان برخورداري وزارت ورزش و جوانان از نظام جامع و پویاي
 04/0 1 04/0 آموزش منابع انسانی

W4 08/0 2 04/0 فقدان وجود نیرویابان کارامد، مجرب و واجد شرایط 

W5 با دیگر  طولانی شدن فرایند جذب و انتخاب پرسنل در مقایسه
 10/0 2 05/0 سازمان ها

W6  بی توجهی به نظام شایسته سالاري و انتصاب مدیران بر اساس
 10/0 1 05/0 شاخص هاي غیرتخصصی

W7  کمبود مشاوران متخصص و کارآمد در امور پرسنلی در وزارت ورزش
 01/0 1 01/0 و جوانان

 65/2  1 جمع ضرایب
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محاسبه شد، و حاکی از آن است که از لحاظ ارزیابی عوامل درونی در  65/2مجموع نمرات این ماتریس برابر 
قوت هاي آن بر ضعف هایش برتري  رانیا یاسلام يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان تیرینظام مد

 دارد.
در وزارت ورزش و  یمنابع انسان تیرینظام مد. ماتریس عوامل بیرونی (محیط خارجی)  3جدول 

 رانیا یاسلام يجوانان جمهور
 عوامل

 یدرون
 عبارات عوامل بیرونی شماره

ضریب 
 اهمیت

شدت 
 عامل

 نمره

ت ها
فرص

 

O1 12/0 3 04/0 جوان بودن ترکیب سنی جمعیت کشور 
O2  نرخ بالاي فارغ التحصیلان کشور و افزایش روز افزون متخصصان و دانش

 آموختگان
05/0 3 15/0 

O3 28/0 4 07/0 برخورداري از حمایت رهبر معظم انقلاب اسلامی و مقامات عالی کشور 
O4 24/0 4 06/0 افزایش آگاهی ها در خصوص ایجاد نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان ها 
O5 27/0 2 09/0 وجود قوانین از کار افتادگی، بازنشستگی و بازخریدي 
O6  24/0 4 06/0 شدن بازار در عرضه و تقاضاي نیروي انسانیرقابتی 
O7 27/0 3 09/0 وجود دیوان عدالت اداري در جهت نظارت بر امور سازمان ها 
O8  امکان حضور در مجامع بین المللی و ملی از سوي منابع انسانی وزارت ورزش

 و جوانان
08/0 3 24/0 

O9 36/0 4 09/0 اشتغال نگرش جامع به سمت کارآفرینی در عرضه 

تهدید ها
 

T1 06/0 1 06/0 تاثیرگذاري تغییرات سیاسی در انتصاب مدیران عالی وزارت ورزش و جوانان 
T2 08/0 2 04/0 تداخل وظایف جاري در فعالیت هاي موازي با سازمان هاي مشابه 
T3 10/0 2 05/0 نظام هماهنگ حقوق و دستمزد کارکنان دولت 
T4  12/0 2 06/0 بودجه تخصیصی  از سوي دولتکمبود 
T5 10/0 2 05/0 تعدد و بی ثباتی قوانین، مقررات و بخشنامه ها 
T6  فشار گروه هاي ذي نفوذ بر اعضا از قبیل مقامات محلی، نهادهاي دولتی و

 خصوصی و ...
05/0 1 05/0 

T7  وزارت ورزش و فقدان کفایت سیستم هاي حمایتی اعضا در داخل و خارج از
 جوانان

06/0 1 06/0 

 74/2  1 جمع ضرایب

محاسبه شد و حاکی از  74/2شود مجموع نمرات این ماتریس برابر ملاحظه می  3همان گونه که در جدول 
 یاسلام يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان تیرینظام مدآن است که از لحاظ ارزیابی عوامل بیرونی 

 هاي آن بر تهدیدهایش برتري دارد.، فرصت رانیا

 موقعیت استراتژیک

از ماتریس همزمان درونی  در وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان تیرینظام مدبراي تعیین موقعیت استراتژیک 
و بیرونی استفاده شد. براي ترسیم این ماتریس، نمرات حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل درونی و بیرونی در ابعاد 
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در  یمنابع انسان تیرینظام مدقرار گرفت. جایگاه یا موقعیت استراتژیک 1افقی و عمودي به شرح شکل شماره 
 تیرینظام مداین ماتریس مشخص شد. نتیجه حاکی از آن بود که استقرار هاي در خانه وزارت ورزش و جوانان

 از لحاظ موقعیت در منطقه تهاجمی  قرار داشت. رانیا یاسلام يدر وزارت ورزش و جوانان جمهور یمنابع انسان

 
 

 در وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان تیرینظام مد. موقعیت استراتژیک 1شکل
 

تواند با استفاده از نقاط قوت نتایج نشان دهنده آن است که سازمان در بهترین شرایط ممکن قرار داشت، و می
هاي موجود حداکثر بهره را گیرد که موجب رشد و توسعه فعالیت ها و خدمات، دارایی، سود  و یا خود، از فرصت

 شود. ترکیبی از آن می

در وزارت  یمنابع انسان تیرینظام مداستراتژي جهت بهبود وضعیت  10با توجه به نتایج تحقیق حاضر تعداد 
و مقررات جذب و  ندهایفرا لیمنعطف کردن و تسهمشخص گردید. این استراتژي ها شامل   ورزش و جوانان

)، معرفی بیشتر مشاغل تخصصی 1(استراتژي شماره  مجرب و متخصص یانسان يروین يریبه منظور بکارگ نشیگز
)، طراحی، تدوین و 2ی در ارتباط با وزارت ورزش و جوانان به متقاضیان استخدام (استراتژي شماره و کارشناس

)، 3بکارگیري ضوابط صحیح و مناسب در زمینه تعدیل نیروي انسانی در وزارت ورزش و جوانان (استراتژي شماره 
و مقررات استخدامی دولت با پوشش و جبران محدودیت هاي ناشی از نظام هماهنگ حقوق و دستمزد کارکنان 

)، تدوین و اجراي مقررات مشخص و روشن به منظور بهره 4تدوین و تصویب مقررات خاص (استراتژي شماره 
گیري از ابزارهاي علمی و پیشرفته براي نیرویابی و انتخاب از جمله اینترنت، وب سایت، اطلاعیه، آگاهی و ... 

هاي علمی و پیشرفته به منظور تهیه ابزارهاي سنجش مناسب در فرآیند  )، بهره گیري از روش5(استراتژي شماره 
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)، طراحی نظام توانمند سازي مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان 6ورودي نیروي انسانی (استراتژي شماره 
ایجاد  )، ارتقاي سیستم رسیدگی به شکایات کارکنان به منظور رسیدگی صحیح و به موقع جهت7(استراتژي شماره 

)، بهره گیري نظام شایسته سالاري در انتصابات مدیران و توجه به 8انگیزش بیشتر در کارکنان (استراتژي شماره 
) و استفاده از حسن شهرت وزارت ورزش و جوانان در جهت ارتقاي سیستم منابع انسانی 9جوانان (استراتژي شماره 

 د. ) می باش10جذب نیروهاي افتخاري (استراتژي شماره 
 

 بحث و نتیجه گیري 

هدف اصلی این پژوهش تدوین برنامه استراتژیک نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان بود و 
 یمنابع انسان تیرینظام مددر تحقیق حاضر ضمن شناسایی و بررسی نقاط قوت، ضعف، فرصت ها و تهدیدها در 

از تنوع لازم در اشتغال  يبرخوردارمشخص گردید که مهمترین نقطه قوت در این حوزه،  در وزارت ورزش و جوانان
می باشد. همچنین نقطه ضعف، بی توجهی به نظام  دانش آموختگان با توجه به تنوع کار در وزارت ورزش و جوانان

مشخص نمود که شایسته سالاري و انتصاب مدیران بر اساس شاخص هاي غیرتخصصی می باشد. نتایج همچنین 
نگرش جامع به سمت کارآفرینی در عرضه اشتغال مهمترین فرصت در این حوزه می باشد. نتایج همچنین نشان 

 1ی و همکارانروگالسکداد که کمبود بودجه تخصیصی  از سوي دولت به عنوان مهمترین تهدید مشخص گردید. 
شکلات منابع انسانی در سازمان هاي ورزشی می اشاره داشتند که نبود نظام شایسته سالاري یکی از م )2016(

نیز اشاره داشتند که نبود بودجه مناسب یکی از مشکلات عمده در مسیر  )2016( 2و همکاران روگرز). 14باشد (
). با این توجه می توان چنین اعلام داشت که نتایج تحقیق حاضر با نتایج 15رشد و ارتقاي منابع انسانی می باشد (

) همخوان می باشد. نبود نظام شایسته سالاري 2016و روگالسکی و همکاران ( )2016( 3و همکاران گرزروتحقیقات 
در وزارت ورزش و جوانان در خصوص منابع انسانی سبب می گردد که آگاهی و ضرورت در خصوص کارکردهاي 

ایسته سالاري ضمن ایجاد نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان شکل نگیرد. از این رو نظام ش
آگاهی در خصوص نظام منابع انسانی سبب بهبود و گسترش فرایندهاي استاندارد در جهت بهبود منابع انسانی در 
وزارت ورزش و جوانان می گردد. از طرفی وجود مشکلات مالی در وزارت ورزش و جوانان و نامناسب بودن بودجه 

سائل در مسیر بهبود نظام مدیریت منابع انسانی می باشد. مشکلات مربوط این سازمان به عنوان یکی از مهمترین م
به بودجه در وزارت ورزش و جوانان سبب می گیرد تا فعالیت ها و برنامه هاي متصور در ارتباط با نظام مدیریت 

وص مشکلات منابع انسانی دچار مخاطرات جدي قرار گیرد. از این رو ضعف موجود در وزارت ورزش و جوانان در خص
مربوط به بودجه سبب گردیده است تا نتوان به شکل مناسبی به اهداف مد نظر وزارت ورزش و جوانان در خصوص 

 

1 . Rogalsky and et al 
2 . Rogers 
3 . Rogers 
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) به خوبی مشخص گردید. 2016نظام مدیریت منابع انسانی دست یافت. این مساله در تحقیقات زهیر و همکاران (
آفرینی سبب بهبود نظام مدیریت منابع انسانی می گردد آنان اشاره داشتند که ضرورت استفاده از کارکردهاي کار

). به نظر می رسد افزایش دغدغه در جهت اشتغال در سطح جامعه سبب افزایش ضرورت توسعه کارآفرینی 17(
گردیده است که این مساله پتانسیلی در جهت بهبود وضعیت نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان ها در راستاي 

ها و نوآوري شکل گرفته است. این مساله سبب گردیده است تا امروزه شاهد توسعه و بهبود ضرورت توسعه خلاقیت 
در جهت ارتقاي وضعیت منابع انسانی در سازمان ها از جمله وزارت ورزش و جوانان باشیم.تحقیق حاضر مشخص 

ضعیت تهاجمی قرار دارد. این نمود که در جهت وضعیت نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان در و
مساله نشان دهنده وجود نقاط قوت و فرصت هاي بیشمار در جهت بهبود و  گسترش نظام مدیریت منابع انسانی 

) اشاره داشت که وضعیت استراتژیک منابع انسانی در بانک ها از شرایط مطلوبی 1395می باشد. ابطحی و ابراهیمی (
اله نشان دهنده ناهمخوانی میان نتایج تحقیق حاضر و نتایج تحقیقات ابطحی و ). این مس16برخوردار نمی باشد (

) می باشد. به نظر می رسد تفاوت ها در جامعه مورد بررسی در تحقیق حاضر و تحقیق ابطحی و 1395ابراهیمی (
 ) سبب شکل گیري این ناهمخوانی شده است. 1395ابراهیمی (

استراتژي کلان جهت توسعه نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت  10با توجه به نتایج تحقیق حاضر تعداد 
و مقررات جذب و  ندهایفرا لیمنعطف کردن و تسهورزش و جوانان شناسایی گردید. این استراتژي ها شامل  

، معرفی بیشتر مشاغل تخصصی و کارشناسی در مجرب و متخصص یانسان يروین يریبه منظور بکارگ نشیگز
وزارت ورزش و جوانان به متقاضیان استخدام، طراحی، تدوین و بکارگیري ضوابط صحیح و مناسب در ارتباط با 

زمینه تعدیل نیروي انسانی در وزارت ورزش و جوانان، پوشش و جبران محدودیت هاي ناشی از نظام هماهنگ 
دوین و اجراي مقررات حقوق و دستمزد کارکنان و مقررات استخدامی دولت با تدوین و تصویب مقررات خاص، ت

مشخص و روشن به منظور بهره گیري از ابزارهاي علمی و پیشرفته براي نیرویابی و انتخاب از جمله اینترنت، وب 
سایت، اطلاعیه، آگاهی و ...، بهره گیري از روش هاي علمی و پیشرفته به منظور تهیه ابزارهاي سنجش مناسب 

ظام توانمند سازي مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان، ارتقاي در فرآیند ورودي نیروي انسانی، طراحی ن
سیستم رسیدگی به شکایات کارکنان به منظور رسیدگی صحیح و به موقع جهت ایجاد انگیزش بیشتر در کارکنان، 

و  بهره گیري نظام شایسته سالاري در انتصابات مدیران و توجه به جوانان و استفاده از حسن شهرت وزارت ورزش
) در تحقیق 2018( 1جوانان در جهت ارتقاي سیستم منابع انسانی جذب نیروهاي افتخاري می باشد. روتا و سالا

خود مشخص نمود که استراتژي هاي توسعه نظام هاي مدیریتی منابع انسانی شامل حیطه هاي مختلف مدیریتی، 
) نیز مشخص نمود که نظام مدیریت منابع 2016( 2). میلر و دوهرتی22اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی می باشد (

). 23انسانی یک حیطه گسترده می باشد که جهت بهبود آن نیازمند توجه به مجموعه اي از حیطه ها می باشد (

 

1 . Ruta & Sala 
2 . Miller & Doherty 
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) در تحقیق خود مشخص نمودند که سیاست هاي توسعه مدیریت منابع انسانی در محیط 1397بیگمی و همکاران (
). بنابراین جهت توسعه نظام مدیریت 24امی حوزه ها و حیطه هاي درگیر باشد (هاي ورزشی می بایستی شامل تم

منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان نیاز است تا در ابتدا حیطه هاي درگیر با این نظام را شناخت و با برنامه 
ستراتژي هاي شناسایی ریزي هاي مناسب، بستر مناسبی جهت بهبود آن را ایجاد نمود. لذا پیشنهاد می گردد تا ا

شده در تحقیق حاضر به عنوان راهبردهاي کلان در وزارت ورزش و جوانان مورد استفاده و بهره گیري قرار گیرد.  
با توجه به قرار گرفتن نظام مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان در موقعیت استراتژیک تهاجمی، این 

نظام مدیریت منابع انسانی قرار گرفته و با توجه به قوت هاي موجود و شناسایی وزارتخانه در مسیر رشد و شکوفایی 
شده  نیاز به برخورداري از برنامه ها و اهداف نوآورانه و جدید جهت استقاده از فرصت ها می باشند. پیشنهاد می 

ان در زمینه استخدام گردد با توجه به نرخ بالاي فارغ التحصیلان و جوان بودن ترکیب سنی جمعیت کشور، مدیر
کارکنان نسبت به بکارگیري افراد خلاق و نوآور کوشش بنماید همچنین پیشنهاد می گردد با توجه به داشتن تجربه 
و دانش مدیران و وجود ظرفیت نیروهاي داوطلبی در مجامع بین المللی و ملی حضور فعال و مستمر را در دستور 

اجرایی گردید. با توجه به فقدان برنامه ریزي هاي استراتژیک  1397زه زمانی کار خود قرار دهند. تحقیق حاضر در با
ی، فقدان اسناد بالادستی تخصصی در حوزه منابع انسان تیرینظام مدو جامع در وزارت ورزش و جوانان در خصوص 

دي وزارت ورزش از جمله محدودیت هاي تحقیق حاضر بود. همچنین عدم همکاري کامل برخی مدیران ارشد و کلی
 ورزش و جوانان از دیگر محدودیت هاي انجام تحقیق حاضر بود.
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Abstract 
Purpose & Background: Today, the Human Resources Management System 
(HRM) has drawn organizations’ attention to itself. The purpose of the present 
research was to redesign the strategic plan of HRM at the Ministry of Sport and 
Youth. 
Methodology: This research followed a descriptive-analytic method and was 
practical in terms of purpose .The statistical population of this study consisted of 65 
well-known managers and experts of human resources at the Ministry of Sports and 
Youth, as well as some university professors who were knowledgeable in the field 
of sports human resources. Due to the limited statistical population, sampling was 
done by the total number of subjects. The data was collected both quantitatively and 
qualitatively through field data collection method . Data collection was done by two 
open and closed questionnaires and interviews with members of the research 
community to the extent of theoretical saturation in order to quantify the mission 
statement, prospects, strengths, weaknesses, opportunities, and threats of the 
organization. The validity of the closed questionnaire was confirmed by sport 
management professors and its reliability coefficient was calculated using 
Cronbach's alpha of 0.86. 
Results: After data collation, 14 strengths, 7 weaknesses, 9 opportunities, and 7 
threats were finalized. The internal and external factors were used to analyze the 
information. Finally,  the score of the table of internal factors was calculated as 2.65 
and the score of the table of external factors was assessed as 2.74. 
Conclusion: Given that the strategic position of the HRM department of the 
Ministry of Sports and Youth was in an offensive position, the Ministry of Sport and 
Youth should use internal strengths to exploit external opportunities. 
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