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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 1398 تیرماهجلد دوم، (، 16)پیاپی:  2، شماره سال چهارم

 

 رانیا یورزش یهادر سازمان یانسان یروین نیمدل تام یطراح

     

 یوسفیمحمد ، 3نیساسان مع ،2انیلاله مجر، 1سالمحمد کهن

 یریعاطفه نص، 6موجرلو ریام، 5رفیروحان یمرتض، 4یسرکت

 7یلیخل

 28/02/98تاریخ دریافت:  
 04/04/98تاریخ پذیرش: 

 

 87672کد مقاله:  
 

 
 

 یده ـچک
 

پژوهش  نیا نیباشد. بنابرا یمستعد و توانمند م یانسان یرویو توسعه سازمانها، ن تیعوامل موفق نیاز مهمتر یکیهدف: 
افراد  نیجذب و انتخاب بهتر یبه معنا یانسان یروین نیاست. تام یانسان یروین نیتام یاثربخش برا یمدل هیبه دنبال ارا

از لحاظ  نیاست. همچن یفیو ک یکم کردیاز دو رو یقیپژوهش تلف نی: ایشناس روش مشاغل موردنظر است. یتصد یبرا
 کیمصاحبه و تکن ش،یمایداده ها با استفاده از پ یاست. گردآور یاکتشاف -یفیتوص تیو از لحاظ ماه یهدف کاربرد

پرسشنامه  ییایاست. پا تهصورت گرف یاکتشاف یعامل لیو تحل Smart PLSداده ها با نرم افزار  لیو تحل هیو تجز یدلف
 نیادارت ورزش و جوانان استان قزو قیتحق یشده است. جامعه آمار دییتا  CVRو   CVIارزیابی معیارهای  قیاز طر

ها: افتهی نمونه گیری قضاوتی انتخاب شده اند. قیطر نفر به عنوان پانل تخصصی از 14است و برای اجرای تکنیک دلفی، 
 یباشند و اخلاق مدار یعوامل موثر در جذب م نیاز مهمتر یو پرداخت رقابت یدانش محور ینشان داد مولفه ها جینتا
توجه به  ،یسازمان یریادگی یارتقا ج،ی: باتوجه به نتایریگ جهینت .روهاستیعامل مطرح در انتخاب ن نیمهمتر زین

به سازمان خواهند داشت و در  رویدر جذب ن ینقش عمده ا زانندهیانگ یسازمان و اتخاذ راهبردها یاجتماع یها تیمسئول
 یدر سازمان ها دیبا یمنابع انسان شیدر پالا یلتریبه عنوان ف زین یبوم یو ارزشها یاخلاق یکدها تیحال رعا نیع

 .رندیمدنظر قرار گ یدولت

 

 یورزش یسازمان ها ،یریو بکارگ ،جذبیانسان یروین یدی:ـکلان ـواژگ

 

                                                           

 rahmankohansal1398@gmail.com: واحد تهران قاتیدانشگاه علوم تحق ،یعموم یبدن تیکارشناس ارشد ترب  1-
 واحد بندرگز یدانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو- 2
 واحد دامغان یدانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو- 3
 واحد بندر گز یکاربرد یدانشگاه علم ،یبدن تیترب یمقطع کاردان یدانشجو- 4
 واحد بندر گز یکاربرد یدانشگاه علم ،یبدن تیترب یمقطع کاردان یدانشجو - 5
 واحد بندر گز یکاربرد یدانشگاه علم ،یبدن تیترب یمقطع کاردان یدانشجو - 6
   یواحد سار یدانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریکارشناس ارشد مد - 7
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 مقدمه  -1
(. همچنان که 2001سازمان های امروزی دیگر به دنبال استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب بهترین ها می باشند )مایکلز،

در سازمانهای برای جذب مشتریان اقدامات روشمندی صورت میگیرد، برای جذب کارکنان نیز باید به طور روشمند اقدام کرد. 
دولتی، هرم جمعیتی ناهمگون بدنه ی کارشناسی و مدیریتی سازمان )که نتیجه ی عدم توجه کافی به جذب و تربیت نیروی انسانی 

های گذشته است(، شکاف عمیقی را در این زمینه ایجاد کرده است و بازنشسته شدن نیروهای قدیمی پست های متخصص در دهه
ایش داده است. از طرفی در محیط بیرونی سازمان، منابع انسانی جوان و با ارزشی در جامعه وجود دارند که کلیدی، این شکاف را افز

با داشتن پتانسیل بالا قادرند برنامه های سازمان را با سرعت بیشتری پیش برده و شکاف بین نسلی پست های کلیدی را به نحو 
یلیون دانشجو و توسعه ای که پس از انقلاب اسلامی در گسترش آموزش عالی شایسته ای بپوشانند. ایران با داشتن حدود پنچ م

اتفاق افتاده است از کشورهای غنی به لحاظ نیروی انسانی متخصص است اما بدلیل بزرگی ساختار اداری دولت، استخدام نیروی 
ر مستعد تمایل به مدیریت محیط پیرامون ( مدعی است که افراد بسیا2004)1سلدنیک جدید همواره با محدویت رو به رو بوده است.

خود دارند و سازمان می تواند به وسیله پیشنهاد دادن کارهای چالش برانگیز، ارائه فرصت ها و جبران خدمات عالی، متناسب با 
رین ها از ( معتقد است نخستین گام در جهت جذب بهت2007)2توانمندی این افراد، به نفع خود از آن ها بهره برداری کند. اورن

منابع کمیاب استعدادها اینست که سازمان باید تا جایی که ممکن است جذاب و پذیرا باشد. یک سازمان باید جذابیتهایی داشته 
باشد تا بتواند کاندیداهای مناسبی را یافته و به افرادی که می توانند بر مزیت های رقابتی سازمان بیفزایند، دیدگاهی شفاف نسبت 

( با تکمیل نظر اون، بیان کردند تحقق این امر به توانایی 2007)3ها و ارزشهای مورد نیاز ارائه نماید. برانت و کول به توانمندی
 سازمان در ارائه نیم رخی که به بهترین وجه با شرایط احراز مشاغل و فرهنگ سازمان تطابق داشته باشد، وابسته است.

تا حدود معینی به کسب و کار خودشان می پردازند. ارتباط میان کارمند  21صاد قرن ( اشاره می کند افراد در اقت2001) 4تولگان
و کارفرما یک سرمایه گذاری مشترک می باشد. کارمند استعدادهای خود، مهارت هایش و زمانش را در اختیار کارفرمایش میگذارد، 

(. این رابطه همواره بین کارمند و کارفرما 2001، 5)کارت رایتدر مقابل کارفرما پول نقد، برگه اختیار سهم و غیره به او می پردازد 
 وجود داشته است اما در سال های اخیر، به ویژه در مورد افراد مستعد، تغییری در توازن قدرت به وجود آمده است. 

پیشین، دوستان ایشان شود. کارکنان کنونی و انجام می سازمانی بطور کلی فرآیند جذب، با دو رویکرد درون سازمانی یا برون
آورند. در جذب برون سازمانی نیز نیروی انسانی مورد نیاز از طریق هدف گیری یا وکارجویان قبلی، منابع درونی را پدید می

(. نکته مهم این است که باید به تفاوت بین انتخاب و جذب دقت کرد. منظور از 2تورگسترده و یا ربایش تامین میشود )جدول 
 تمام افرادی است که واجد شرایط پست مدنظر هستند و منظور از انتخاب، حذف افراد فاقد صلاحیت است. جذب شناسایی
، دانش و ، مهارتهای جذب منابع انسانی با هدف بدست آوردن کارکنان مناسب که از سطوح بالای شایستگیاستراتژی

-شوند. کارمندیابی اثربخش، از طریق تدوین استراتژیو اجرا میهای آتی برخوردار باشند، طراحی پتانسیل لازم برای دیدن آموزش
جذب علاوه بر همسویی با استراتژی منابع انسانی سازمان، شود. استراتژی ترین نیروها به سازمان محقق میهای جذب شایسته

های زیر را ها باشد و فعالیتیستگیها و شاهای تعریف دقیق نیازهای انسانی سازمان از حیث مهارتباید در برگیرنده بهترین روش
 :پوشش دهد

های تجزیه وتحلیل گیری از یکسری تکنیکآل این کار باید با بهرهالف(تعریف نیازهای مهارت و شایستگی: به طور ایده
  .سیستماتیک مهارت و شایستگی صورت بگیرد

کارفرما و شهرت سازمان، حقوق  برند :امل عبارتند ازب( تحلیل عوامل مؤثر بر تصمیمات برای پیوستن افراد به سازمان:این عو
های موجود یا کسب مهارتهای جدید، فرصت گیری از مهارتهای بهرههای شغلی و ارتقاء ، فرصتو مزایای کافی و کامل، فرصت

ت، باور به اینکه سازمان ها، دستیابی به آموزش سطح بالا، یک شغل ذاتاً راضی کننده و پر مسئولیگیری از آخرین تکنولوژیبهره
 (.2008، 6دهد، و فرصتی که شغل برای آینده فرد ایجاد خواهد کرد )آرمسترانگفعالیت ارزشمندی را انجام می

( تجزیه و تحلیل فعالیتهای رقیبان:بررسی این که رقیبان سازمان در زمینه عوامل مؤثر بر تصمیم افراد چه اقداماتی انجام ج
 .دهندمی

 سنجی.های روانهای ساختاریافته و آزمونزار و فنونی به منظور جذب بهترین کارکنان به سازمان: مانند مصاحبهد(تدوین اب

                                                           

1 Selednik 
2 Overn 

3 Brandth & Kull 

4 Tulgan 

5 Roger Cartwright 

6 Armestrong 
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 ادبیات و پیشینه موضوع و با نظرخواهی از نخبگان مدل مفهومی تحقیق بصورت شکل زیر بدست آمد: با مرور
 

 
 مدل پیشنهادی تحقیق -1شکل 

 

 روش شناسی تحقیق -2
روش پژوهش تلفیقی از دو رویکرد کمی و کیفی می باشد. ابتدا با مرور ادبیات موضوع و با استفاده از تکنیک دلفی، مولفه ها 
شناسایی شده و پس از تایید اعتبار مدل، اقدام به طراحی و توزیع پرسشنامه ها گردید. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ 

و تحلیل عاملی اکتشافی بهره گرفته  Smart PLSد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار پیمایشی میباش-ماهیت توصیفی
 شده است. 

برای پرسشنامه صورت  2CVRو  1CVIپس از دستیابی به اجماع نظر دربارة عوامل و تهیه پرسشنامه، ارزیابی معیارهای 
از اعضای جامعه قرار گرفته و پس از تأیید در میان تمام جامعة آماری  نفر 43گرفته است. برای تایید پایایی، پرسشنامه در اختیار 

توزیع گردید. جامعه آماری تحقیق ادارات ورزش و جوانان استان قزوین شامل هشت شهر استان است. در خصوص حجم پانل، به 
: به نقل از 2014و ایزدیار،  ( شش تا دوازده عضو برای تکنیک دلفی ایده آل است )حبیبی، سرافرازی1978) 3گفتة هوگارت

 (. 1987هوگارت، 
نفر به عنوان پانل تخصصی به صورت نمونه گیری قضاوتی انتخاب شدند. این انتخاب بر  14برای اجرای تکنیک دلفی، 

ی و نفر از سطوح مدیریت 8اساس تخصص افراد در حوزة رفتار سازمانی و آشنایی آنها با فرایندهای جذب انجام گرفت بطوری که 
نفر از کارکنان درگیر در فرایند جذب انتخاب شدند. در مرحلة دوم نیز همین اعضا در ارزیابی شرکت کردند، اما در  6معاونتها و 

 نفرکاهش یافت.  12مرحلة سوم دو نفر از این افراد قادر به مشارکت در پژوهش نبودند و تعداد اعضا به 
ی شرکت کردند. نتایج بدست آمده اعتبار مدل را تایید کرد. در نهایت پژوهش بر در مرحلة چهارم نیز همین افراد در نظرسنج

نفر زن  58نفر مرد و  130نفری از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قزوین انجام گرفت. از این تعداد  188روی یک نمونه 
سال بیشترین  50تا  40ز لحاظ سنی، بازه سنی می باشند. از لحاظ تحصیلات اکثریت در سطح کارشناسی ارشد قرار داشته و ا

 فراوانی را داراست.
 

 های تحقیقیافته-3

 های تحقیقآمار توصیفی مولفه -4جدول 
 میانگین ماکزیمم مینیمم تعداد مولفه

3/3 5 1 188 برند سازمانی  

84/2 5 1 188 پرداخت های رقابتی  

21/3 5 1 188 فناوری های نوین  

92/2 5 1 188 شهروند مداری  

                                                           
1 Content Validity Index 
2 Content Validity Ratio 
3 Hogarth 
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 میانگین ماکزیمم مینیمم تعداد مولفه

22/3 5 1 188 ارزش مداری  

25/3 5 1 188 دانش محوری  

16/3 5 1 188 شایستگی ها فردی  

22/3 5 1 188 تعهدگرایی  

01/3 5 1 188 استقلال فردی  

03/5 5 1 188 چالش پذیری  

03/3 5 1 188 اخلاق مداری  

94/2 5 1 188 پیشرفت طلبی  

 

( و پرداخت 03/5نشان می دهد که مولفه چالش پذیری دارای بیشترین میانگین )آمار توصیفی در مورد مولفه های تحقیق 
(. همچنین نتایج بدست آمده نشان داد که برای سازمان ها 4( می باشند )جدول 84/2های رقابتی دارای کمترین میانگین )

 شان داده شده است.ن 2(. مدل نهایی پژوهش نیز در شکل 5( است )جدول 504/0( مهمتر از انتخاب)514/0جذب)

 
 های تحقیقخلاصه یافته -5جدول

به
رت

جه 
نتی

ب  
ضری

ی
دار

عنا
م

یر 
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ن 
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ب

وم 
فه

م
 

 برند سازمانی 171/0 95/17 قبول 6

 جذب 514/0 96/23 قبول 1

 تامین

 پرداخت رقابتی 194/0 07/23 قبول 2

 نوینهای فناوری 189/0 28/21 قبول 5

 شهروند مداری 192/0 16/25 قبول 4

 ارزش مداری 193/0 67/25 قبول 3

 دانش محوری 195/0 2023 قبول 1

 شایستگی فردی 177/0 48/13 قبول 4

2 

 
 انتخاب 504/0 73/23 قبول

 تعهدگرایی 204/0 3615 قبول 3

 استقلال فردی 167/0 81/13 قبول 5

 چالش پذیری 146/0 47/8 قبول 6

 اخلاق مداری 221/0 36/15 قبول 1

 پیشرفت طلبی 207/0 79/14 قبول 2

 

 
 مدل نهایی تحقیق -2شکل
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 نتیجه گیری

در ادارت ورزش و جوانان و ارائه مدل  یانسان یروین نیعوامل موثر بر تام یجستجو قیشد هدف تحق انبی که طورهمان
 نهیزم نیشده و با استفاده از نظر خبرگان، مدل مناسب در ا بندیطبقه "انتخاب" و "جذب"مناسب است. عوامل در دو دسته 

، "نینو یها یو فناور یتکنولوژ"، "یپرداخت رقابت"، "یبرند سازمان"که  ادنشان د قیحاصل از تحق جی. نتادیاستخراج گرد
استقلال "، "ییتعهدگرا"، "یفرد یها یستگیشا"در جذب و "محوریدانش"و  "یارزش مدار"، "ی( مداریشهروند )جهان"

نشان داد عامل  جینتا نیمچنموثر باشند. ه توانندیدر انتخاب م "یطلب شرفتیپ"و  "مداریاخلاق"، "یرپذیچالش"، "یفرد
در سازمان،  روهایماندن ن یمهم برا یها زهیاز انگ یکیعامل در جذب است.  نیمهمتر یدرصد 5/19 ریبا تاث "محوریدانش"
و  یریادگیاست که امکان  نیسازمان ها در ا یجاذبه  ،یتازه است. در عصر تکنولوژ یفرصت آموختن و کسب مهارت ها جادیا

از  یچالش یو کار در طرح ها یوزش،کارورزآم یبه فرصت ها یابیافراد دست نیا یکارکنان فراهم کنند. برا یرا برا یتجربه اندوز
به  یدرون یها تیظرف یلازم و ارتقا داتیشود ادارات ورزش و جوانان با اتخاذ تمه یم شنهادیپ نیمهمتر است. بنابرا ایحقوق و مزا

راستا را  نیو تحولات لازم در ا راتییحرکت کرده و انجام تغ رندهیادگی یسازمان ها بهشدن  لیو  تبد یسازمان یریادگیسمت 
 یدارافشان ینشان و صمد کی( و ن1385) انیریو قد یلی(، اص2005)(، ورهاگن1998)ستریما جیبا نتا افتهی نیا جی. نتاندینما لیتسه

که  رفتیپذ دیدارد. با یدرصد 4/19 ریاست که تاث "یرقابت اختپرد"در جذب  یعامل اصل نیدوم یدارد. از طرف ی( همخوان1396)
آر  سیمختلف مانند مازلو، گر یزشیانگ هاییدارند. تئور یفرد تیرضا جادیدر جذب و ا یقابل انکار رینقش غ یعوامل ماد

داشته دیدر افراد تاک زهینگا جادیا یبرا یدارند؛ همواره بر نقش عوامل ماد یدر مکتب روابط انسان شهیکه ر گوریو مک گر سیجر
 ی( همخوان2006و همکاران) تزی( و هورو1391پور ) یو قل ی(، طهماسب1389) یرسپاسیم یها افتهی جیبا نتا زین افتهی نیا جنتای. اند

 یعبارتعوامل است. به  ریسا نیدرصد( در ب 22از  شیب) ریتاث نیبالاتر یدارا "مداریاخلاق"دارد. در مرحله انتخاب مشخص شد 
اجتماع و سازمان را مورد توجه قرار دهند. با توجه به  یاخلاق کدهای و باشند مداردارند که اخلاق یبه جذب افراد لتمای هاسازمان

عامل را به  نیا ،یمذهب های ارزش و هامتناسب با نگرش یرانیا هایانتظار را داشت که سازمان نیا توانیم زین  یینهادگرا هینظر
 یاند و به طور ساختار طیهستند که در تبادل با مح ییها واحدهاها مد نظر داشته باشند. سازمان نشیعامل در گز نتریهمعنوان م
 یموفق اند که بتوانند به ارزش ها ییسازمان ها نیشوند. بنابرا یساخته م یهستند که به طور اجتماع ییهاتیکننده واقعمنعکس

و  یرکمالی( و م2008داگلاس ) یها افتهی جیبا نتا افتهی نیا جیباشند. نتا رایذبوده و آنها را پ آگاه کنندیم تیکه در آن فعال یبستر
است که  تیواقع نینشان دهنده ا یدرصد 21 ریبا تاث "یطلب شرفتیپ" یعنیدارد. عامل دوم  ی( همخوان1392) مهیحاج خز
امر  نیگام بردارند. ا یو ترق شرفتیپ ریخود، در مس انیمتقاض رییحال تغ درمتنوع و  یازهایبه ن گوییپاسخ برای ناچارند هاسازمان

(، 2008داگلاس ) یها افتهی جیبا نتا زین افتهی نیا جیو روزافزون داخل و خارج سازمان است. نتا میاز تحولات عظ یناش
 تیریو مد شرفتیپ طیشرا لیبا تسه هاشود سازمان  یم شنهادیدارد. پ ی( همخوان1394)یو احمد دهی( و پسند2008آرمسترانگ )

 یآنها گام ها یها تیها و قابل ییاز توانا نهیمستعد و استفاده به یروهاین یخواسته ها یدر جهت ارضا ،یمناسب کارراهه شغل
 یبرا ازیوردنم یکاهش سوابق تجرب ایو  شتریب اریاخت ضیمانند تفو ژهیو یاینظر گرفتن مزاتواند با در یامر م نیبردارند. ا یموثر
 محقق شود. یتیریمد یپستها یتصد
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