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 چکیده

ر نامة ارزیابی عملکرد منابع انسانی دساختار عاملی و هنجاریابی پرسش حاضر،پژوهش  هدف

رمندان و منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان )مدیران، کا همةوزارت ورزش و جوانان بود. 

اساس ( که بر840آماری این مطالعه را تشکیل دادند )تعداد =  ، جامعة1396کارشناسان( در سال 

 اهدادهآوری . ابزار جمعنوان نمونه درنظر گرفته شدندعنفر به 260، جدول کرجسای و مورگان

 و ها از آمار توصیفیدادهبود. برای تحلیل  ساختة ارزیابی عملکرد منابع انسانینامة محققپرسش

 درونی محاسبة همسانی برای کرونباخآلفای ضریبشامل استفاده شد که استنباطی  آمار

فزار ارمها ازطریق نبررسی اعتبار مقیاس سنجش داده ها و تحلیل عاملی تأییدی برایمقیاسخرده

ها را نشان داد. مقیاسقبول خردهآلفای کرونباخ همسانی درونی قابل. بود 20آیموس نسخة 

عاملی ارزیابی عملکرد منابع انسانی لی تأییدی نشان داد که ساختار دهنتایج تحلیل عام ،همچنین

های ، شاخصمؤثر از کارمندان استفادة شغلی، آموزش و توانمندسازی، )کارمندگزینی، آشناسازی

ان خدمت، حفظ و نگهداشت و ها، جبرها و مهارتشناختی، ظرفیتهای روانرفتاری، ویژگی

که دهد این مطالعه نشان می ،بنابراین ی( از برازش مطلوبی برخوردار است؛پرورجانشین

 سنجش ارزیابی است و پژوهشگران برای یمناسب ، ابزارنامة ارزیابی عملکرد منابع انسانیپرسش

 اعتماد استفاده کنند. عنوان ابزاری پایا و قابلتوانند از آن بهمی
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 مقدمه
انسـانی در گشـایش تنگناهـا،  بودن نقش انسـان و منـابعمحوری ها ازدر جهان امروز، تمام نشانه

شک، سنگ زیربنای هر سازمان را د. بینکنهای گوناگون حکایت میوردهآفر فناوری و تولید ایجـاد

 ا هدفخش و هوشمند منابع انسـانی بـد و مدیریت کارآمد، اثربندهتشکیل می منابع انسانی

 ،واقعکیفیت مناسب زندگی ضروری است. درپایدار، خلاقیت و نوآوری و  وریدسـتیابی بـه بهـره

د نکنایجاد میتفاوت را در یک سازمان  که هستندلیـد، منابع انسانی ربین تمامی عوامل تود

 منابعة یک سازمان با رشد و توسع ةکه رشد و توسع اندمطالعات نشان داده (.1390)غضنفری، 

گرو وجود روزی یک سازمان درموفقیت و به ،دیگـرعبـارتبـه .دارد یانسانی آن همبستگی مستقیم

یک سلاح رقابتی  ةمثابانسانی برتر به کـارگیری منـابعفایـت اسـت. بـهو باکمنابع انسانی شایسته 

(. 374، 2014، 1است )نایونج سازمانی بعد جدیدی در مدیریت رفتار ،در بهسازی عملکرد سازمانی

رجهت صحیح و شایسته از نیروی انسانی د ةعنوان سیستمی برای استفادانسانی به مدیریت منابع

شـود. نـوئی، هالنبـاك، گرهـارد و شده در یک سازمان تعریف میتعییناهداف ازپیش به دستیابی

هایی تعریف ها و سیستمفعالیتها، عنوان سیاستانسانی را به مدیریت منابع (2006) 2رایـت

و فنگ، لی تزای و و لی)د دهتأثیر قرار میها و عملکرد کارکنان را تحتنگرشکنند که رفتارها، می

 (.1355، 3،2010وانگ

یا هایت در یک قلمرو ملی ندر ،اندازی که دارندموریت، رسالت، اهداف و چشمأها با هر مسازمان

 ؛هستند نفعانصاحبرجوع و گویی به مشتریان، اربابم به پاسخکنند و ملزالمللی عمل میبین

 شودمهم راهبردی تلقی می یندا، یک فرهاسازمان انسانی منابع بنابراین، بررسی نتایج عملکرد

فرایندی است که همواره عملکرد  ارزیابی .(21، 1393 ،، حمیدی، سجادی و خبیری)اکبری یزدی

ه ارزیابی امور طور مداوم ب، بهبدون آنکه متوجه شوندمردم، خود  راستاباید انجام شود و دراین

مدیران بخواهند  اگر کنند.مینظر و داوری های اطرافشان اظهارمورد پدیدهمشغول هستند و در

تری از به ناگزیر باید ارزیابی کامل و دقیق ،عملکردشان بهبود یابد و اهداف سازمانی محقق شود

 و نفعانصاحب ،رضایتمندی مشتری یارتقاارزیابی عملکرد موجب  ،عمل آورند؛ زیراعملکردشان به

بدون توجه ای (. هیچ نوع توسعه93، 1394 مشیری و خبیری، نقدر، )ایرجی شوداعتماد عمومی می

سوی وضعیت ؛ یعنی حرکت از وضعیت موجود بهتوسعه ؛ زیرا،پذیر نیستبه ارزیابی صحیح امکان

تا وضعیت موجود را شناسایی نکنیم امکان و  ؛ یعنی شناسایی وضعیت موجودارزیابی مطلوب و
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ایجاد یک نظام ارزیابی کارآمد  (.1392 سوی وضعیت مطلوب را نخواهیم داشت )بازرگان،حرکت به

با براین، های آن کمک کند. افزونساختن فعالیتتواند به کارآمدترکردن نظام ورزش و شفافمی

خصوص میزان تحقق رسالت و اهداف نظام توان اطمینان لازم را دراستفاده از اطلاعات ارزیابی می

  (.284، 1394 ،چیان و تجاری، احسانی، کوزه)ایزدی دست آوردهورزش ب

های علمی پایه و اساس های علمی است و پژوهشدنیای امروزی، دنیای پژوهششک، بدون

پژوهش در حیطة علوم  ،میانند. دراینشوای محسوب میگیری ملی و منطقهیندهای تصمیمفرا

ای برخوردار ژهاز جایگاه وی ،های انسانی سروکار داردکه با انسان و پدیدهایندلیلورزشی و تربیتی به

های نظری و رابطة بین این مفاهیم مفاهیم یا سازهای از ، هر علمی از مجموعهکلیطوراست. به

گیری و کمی نباشند، کشف اندازهکه مفاهیم نظری قابلشود؛ اما تازمانینظری با هم تشکیل می

یکی از  (؛ بنابراین،78، 1386 پذیر نیست )ارجمند،ها امکانبینیپیش علمی برای و روابط قوانین

ست. وقتی ا هاهای کمی به آنهای نظری و دادن جنبهگیریاندازه ،های هر علمیترین هدفعمده

بندی کرد و قوانین برای توان آن را طبقهراحتی میشود، بهای با اعداد و ارقام نشان داده میپدیده

شناسی شاهد ظهور در حوزة روان ،ی اخیرها(. در سال155، 1380ها وضع نمود )گنجی و ثابت،آن

جای پرداختن به ایم که بهگرا بودهشناسی مثبتبه نام روان ،ای کهنچند با سابقهرویکرد جدید، هر

کلی به ابعاد مثبت وجود طورها و بهها، مهارتبه استعدادها و توانایی ،ها یا اختلالات روانیآسیب

های آدمی و ها و قابلیتتنها به تواناییشناسان نهروانه، براساس این دیدگاآدمی نظر دارد. 

البته  اند؛ها پرداختهاند، بلکه صرفاً به آسیبهای مثبت و فضائل درون انسان توجه کافی نکردهجنبه

های که افکار و هیجان است جانکته این بلکه ؛شناسی روانی نیستمعنای آسیبگرایی بهتأکید مثبت

است ها غفلت شده وانی و جسمانی آدمی دارند که از آنر سلامت ری بمانندبی مثبت تأثیر

 (. 44، 1388 )خوشخرام،

، بلکه اطلاعات دهدقرار می اختیار مدیراندر ی راتنها اطلاعات معتبر و صحیحنه ،ارزیابی عملکرد

و به  ی یابندتا نسبت به عملکرد سازمان ورزشی آگاه گذاردنفعان مینیز دراختیار صاحبمناسبی 

ارزیابی  (. فقدان سیستم536، 2015، 1و لوسیلی ها پی ببرند )ریدنقاط قوت و ضعف عملکردی آن

محیط درون و برون سازمان است که پیامد  ارتباط با معنای برقرارنشدنعملکرد در یک سازمان، به

، جابری و نیاصفها، نصر، نصراصفهانیحسینی، مرگ سازمان است )سلطاننهایتآن کهولت و در

گیرند تا  کارهایی را بهها باید روشهای ورزشی و باشگاهسازمان ،اساس(؛ براین117، 1393

ایجاد یک  تواند بامهم میامر ها را تأمین نمایند و این و منافع آن را مدیریت کنند نفعان خودصاحب

ام شود. با بررسی نتایج فعان انجنهای صاحبی به خواستهگویجهت پاسخمدل ارزیابی عملکرد در
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(. 66، 1393، ناصح)عمادی و  وت کردهای ورزشی قضاتوان دربارة عملکرد دستگاهعملکرد می

چهـار  بهتـوان انسـانی را مـیمـدیریت منـابع در سیسـتم (هاسیاست)یند اقدامات ادیگر، فربیانبه

وزش یا آمونظام پرورش ،انسانی مین و تعدیل منابعأبندی کرد: نظام جذب، تزیـرمجموعه تقسیم

کارگیری و هنظام ب و نیز منابع انسانیاز نظام حفظ و نگهداری  ،انسانیبهسازی منابع ،کلیتعبیـربه

 ،، سطوح بالای عملکرد سازمانیبراینافزون (.1387، فرهی بیلویی)انسانی  ثر از منـابعؤمـ ةاسـتفاد

ها و شامل شرح آنچه افراد و تیم استاهداف سازمان و  راهبردموریت، أمبتنی بر درك روشن از م

توافق  ،منـد عملکـرد بـا توجه به آن اهداف و همچنینحمایت انجام دهند، بازنگری نظـامباید برای 

، نادریان جهرمی، )جابری های بهبود عملکرد بـرای تحقـق نتـایج بهتـر در آینـده اسـتبرنامه

های ورزشـی ازجمله وزارت میـان، مـدیران سـازماندراین .(479، 1393، سلیمیو  پورخزائی

باید شناسـایی  ،و همسو با شرایط متغیر محیطی یستندن اش و جوانان نیز از این امر مستثنورز

های خود قـرار دهنـد. راهکارهای بهبود عملکرد کارکنان و سازمان را در اولویت اقدامات و برنامه

از امور مالی تا بازاریابی برای خدمت به ؛ اختیار دارندابزارهای زیادی در های ورزشیمانمـدیران ساز

های روش ،د. یکی از این ابزارهاند موجب بهبود عملکرد سازمان شونتوانبالقوه میطورهمشتریان که ب

نظام نظارت،  ةبرنام ، بایدپایدار در ورزش ةداشتن نظام توسع است. برای انسـانی مدیریت منابع

های احتمالی خلأ ،رل و ارزشیابی را بر آن استوار کرد تا اینکه در مسیر رشد و تعمیم ورزشکنت

یند د. در فرانظر گرفته شوهمواره در رفع یا اصلاح آن خلأها ةو برنامشوند راحتی شناسایی به

 ،زیرا ها حیاتی است؛کلیدی عملکرد برای سازمانلکرد، شناسایی و کاربرد معیارهای ارزیابی عم

کند و میزان گیری پیشرفت سازمان فراهم میها، اطلاعات مهمی را برای اندازهاستفاده از آن

کند. با تشخیص توجهی از اطلاعات سازمانی را در یک وضعیت جامع و فراگیر گردآوری میقابل

توان می ،هاهای کمی بر آنیند اجرای فعالیت ورزشی و تعیین معیارها و شاخصنقاط کلیدی در فرا

به اهداف  ت و ارزشیابی کرد و از میزان دستیابیورزش را نظار ةتوسع فرایندهای طولانی و پیچیدة

مد و اثربخش را یندهای کارآ، هم بتوان فرااین رهگذر می و کیفی ورزش اطمینان حاصل کرد تا ازک

نظام ارزیابی  دهی را برهای ورزشی شناسایی کرد و هم بتوان نظام تقدیر و پاداشبین دستگاهدر

 (.46، 1392، وحانیرپور، شمسی و ، خزائیپورنمود )طالب وزارت ورزش و جوانان استوار

ها و موجب تشخیص نارسایی ،های درست و علمیهها با شیوانسانی سازمان منابع عملکرد ارزیابی

یفی امور، پرورش ک یوری و رشد و ارتقاآور، افزایش بهرهها، بهبود و اصلاح اختلالات زیانضعف

ها، ایجاد فرصت رقابت سالم، برقراری نظام شایستگی و استعدادهای کارکنان و تقویت انگیزش آن

کنند و انتخاب راه صحیح و های ارزیابی به تشخیص راه کمک میبهبود مدیریت خواهد شد. شاخص

رورت و اولویت نوعی اهمیت، ضبر تأیید (. علاوه1390سازند )کوچی، رسیدن به مقصد را میسر می
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انسانی وزارت  ارزیابی منابع فهم برای عموم مخاطبان باشد،وان و قابلکار ارزیابی که ساده، رسازو

اندرکاران مربوط انجام شود، این امکان را به دست مندنظام صورتکه بهورزش و جوانان درصورتی

(. 55، 1388، ری دنبال شود )جعفریها با دقت بیشتدهد که کار کنترل و بهبود مستمر فعالیتمی

ها در ها و مؤسسات دارای فعالیت مشابه و بررسی نتایج حاصل از عملکرد آنارزیابی عملکرد سازمان

جایگاه رقابتی سازمان،  تعیین برشود که علاوهمعین، فرایند راهبردی و مهمی محسوب میة یک دور

ها دارد. ت و اثربخشی تصمیمات مدیریت سازمانبهبود مستمر و افزایش کیفیتوجهی در نقش قابل

، از این امر مستثنا های مختلفورزش ةترین نهاد توسعمهمعنوان رزش و جوانان نیز بهوزارت و

ورزش کشور  ةمجموع ةسزایی بر رشد و توسعاین وزارتخانه، تأثیر ب ةکه کارکرد بهینییجانیست. ازآن

انسانی وزارت ورزش  کیفی و کمی عملکرد منابع یجهت ارتقادارد، ایجاد شرایط و بسترهای لازم در

 توجهی در دستیابی به اهداف داشته باشد.تواند نقش قابلفضای رقابتی سالم، می ةو جوانان در سای

های ورزشی عملکرد فدراسیونهای ارزیابیبندی شاخصبه شناسایی و اولویت( 1393سجادی )نژاد

 ،میان چهار معیار کلیرد ،بندیاساس این اولویتپرداخت. بر1اچ پی ای ایران با استفاده از روش

های ورزش، امور فنی و ریزی، توسعة زیرساختامور پشتیبانی و برنامه ،هاارزیابی عملکرد فدراسیون

اند. های اول تا چهارم قرار گرفتهترتیب در اولویت، بهتوسعة منابع کالبدی و تجهیزاتینیز ورزشی و 

انسانی در ورزش با  ةسرمای ةطراحی مدل توسع»عنوان  ( در پژوهشی با1394حسینی )سیدنوروزی 

های انسانی در ورزش به سه سطح قابلیتبه این نتایج دست یافت که  «تأکید بر رویکرد قابلیت

برای  ،شوند. همچنینبندی میهای عملیاتی دستهی و قابلیتهای حمایتهای بنیادی، قابلیتقابلیت

ای های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی، ساختاری و زمینهقابلیت ةتوسع

. های انسانی در ورزش در تمامی ابعاد و سطوح شودقابلیت ةجام شود تا درنهایت منجر به توسعان

قصد  شده توسط سازمان وانسانی اجرا بین اقدامات مدیریت منابع ةطراب (2013) 2رحمانحسین و 

بررسی نساجی  ـدیر میـانی صـنعتم 400ثر برای سـازمان را در ؤکارکنان برای ماندن و کارکردن م

 ةتوسعه، توسع آمـوزش و ،شده در این مطالعـهگرفتهکارهانسانی ب. اقدامات مدیریت منابعکردند

 سـازمان،-خلی، امنیـت شـغلی، تناسـب فـردملکرد، سیستم ارتباطات داها، ارزیابی عتیم

مدیریت منابع  ةسازی کارکنان، پاداش و جبران خدمت بود. نتایج نشان داد که چهار شیوتوانمند

با نیات  شدتبه ،آموزش و توسعه و نیز سازمان، ارتباطات-شامل امنیت شغلی، تناسب فرد انسانی

اطات درونی قوی و مثبتی بین این، ارتببرر سازمان مرتبط بودند. علاوهد کارکنان برای مانـدن

نتیجه گرفتند که  حسین و رحمانشد.  مشاهدهانسانی و حفظ کارکنان  های مدیریت منابعشیوه

                                                           
1. Analytical Hierarchy Process (AHP) 

2. Hussain & Rehman 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
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توانایی سازمان در حفظ و نگهداشت کارکنان  های مدیریت منابع انسانی،کارگیری اقدامات و روشهب

- اقدامات مدیریت منابع ،(2013)1، یازم و حمیدلداموئهآدر مدل پژوهش  .د دادرا افزایش خواه
ارزیـابی عملکـرد و عملکـرد  ،ابع انسانی، پاداش و جبران خدماتریزی منانسانی شامل برنامه

پاداش موجب  ،حقیقترمندان و رضایتمندی آنان بود. درسـازمانی شامل متغیرهای ارتباطات کا

های سازمانی ت در فعالیتهایی برای مشارککارکنـان، تعهد، رضایتمندی و فرصت ره دانگیـزایجاد 

با هدف ارزیابی  ( پژوهشی را2012)2سانچزو  ، خسوستریگرو .شد هاآن افزایش عملکرد ت،نهایدرو 

 102 در ،مالیبا رویکرد مالی و غیر انسانی و عملکرد سـازمانی بین اقدامات مدیریت منابع ةرابط

- اقدامات مدیریت منابع نقـش اساسـی برقـراریدهندة نشان انجام دادند. نتایج اسپانیایی رکتش
سویه، ثبات منعطف، طراحـی شـغل، ارتبـاط دو کارمندگزینی، آموزش، ارزیابی، پاداش) انسانی

 عملکـرد برثیر مثبـت آن أجوی تعهد کارکنان و توبا هدف جست (شغلی، برابری، کیفیت شغلی

فـردی،  عملکـرد)معیارهای ذهنـی  ،برای عملکرد سازمانی براساس نتایج،. همچنین بودنی سازما

 .دهند تا عملکرد مالیاین پدیده را بهتر توضیح می (سـازمانی و گروهـی

زند، وزارت عملکرد ورزش کشور را رقم می یکی از ارکان مهم ورزش کشور که برآیند عملکرد آن

. با توجه به جایگاه و اهمیت وزارت ورزش و جوانان در ها استانسانی آنورزش و جوانان و منابع 

یعنی توسعه و ترویج ورزش در سطح همگانی و  ؛هاایران و وظایف بسیار خطیر و ارزشمند آن

 های ملی برایتیم ةی، انتخاب، آموزش و توسعالملی و ملانی، هماهنگی مسابقات در سطح بینقهرم

این نهاد دولتی  منابع مالی و غیره، ها بهوابستگی آن المللی و همچنین،ینهای بحضور در میدان

ضرورت  ،راستاباشد و دراین ی عملکردشوگپاسخهای خود باید برای ارائة خدمات و اجرای برنامه

، ، قاسمی، هنری و خدادادیانی)فراه شودم ارزیابی عملکرد مناسب مشاهده میوجود یک سیست

و  مند و جامع نیستصورت نظامی وزارت ورزش و جوانان بههاارزیابی ،حاضردرحال(؛ اما 55، 1393

ها و سایر ارزیابی ها و نتایج استها، مقامبر ارزیابی مدال اً در این وزارتخانه، اغلب ارزشیابی صرف

د و نشوها انجام میپراکنده در فدراسیونصورت یا بهموردی و براساس نیاز خاص صورت به

ت ورزش و جوانان ارزیابی عملکرد کل وزارای برای امر مهم سیستم جامع و یکپارچه ،قیقتحدر

زارت یند شفاف و منسجمی در نظام ارزیابی عملکرد وتوان گفت که فرامی ،مجموعوجود ندارد. در

های که موجب رفع نواقص و کمبودها و ایجاد انگیزه و زیرساختایگونه، بهورزش و جوانان کشور

درکشور شاهد طراحی  ،های اخیردر سال شود.عملکرد آن شود، ملاحظه نمی یناسب جهت ارتقام

به  یافتندستبرای  ،کشبی .هستیم دستیابی به اهداف توسعه ا هدفساله بهای پنجرای برنامهو اج

                                                           
1. Aldamoe, Yazam & Hamid 

2. Triguero, Jesús& Sánchez  
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 برعلاوههستیم که  های مختلف سازمان، نیازمند نیروهـاییجانبه و پایدار در بخشتوسعة همه

 و نیـز متعهـد بـهباشند های لازم برای انجام وظایف خـود، دارای انگیـزة کـافی داشتن توانایی

عنوان متولی ورزش کشور و وزارت ورزش و جوانان به .های سازمان باشنداجرای اهداف و برنامه

رات سازگاری با تغیی برای ،ورزش کشور بـدنی وتربیـت ةمسئول اجرای نظـام جـامع توسـع

انگیـزه، متعهد و رضایتمندی است که در ازمند کارکنانی باافزون، سریع و نامطمئن محیطی، نیروز

. کنندعملکـرد سـازمان را فراهم  یارتقا ةو زمینباشند امور سازمانی مشارکت و همکاری داشته 

ر بهبود شی، دانسـانی در ایـن نهـاد ورز های مناسـب مـدیریت منـابعیاسـتسکه رسـد نظر میبه

 ةراسـتای اهـداف توسـععملکرد سـازمان در ،نهایتدرانسانی و دستاوردهای مدیریت منابع

آیـد حسـاب مـیههایی بسازمان ءجز ثر باشد. وزارت ورزش جوانانؤبدنی و ورزش کشور متربیت

 ؛پوشـشهـای تحـته عملکـرد آن در حـوزهدلیل توجه و حساسیت زیاد عموم مـردم بـکـه بـه

کـه ایـن  ها اسـترقابت با سایر سـازمان ةیعنـی ورزش و جوانان، نیازمند کسب برتری در صحن

ر بر عملکرد این وزارت اثرگذا عواملدر رابطه با  ی راو بررسی بیشتر پژوهش ةموضـوع زمینـ

اخلی و های درقابت در صحنهحفظ  درثر ؤهای میکی از شیوه مسلم است کهسازد. تر میبرجسته

گیری از سیستم منابع انسانی انسانی و بهره مـدیریت منابع ةهای شایستالمللی، اتخاذ سیاستبین

عیت مدیریت منابع انسانی و فایت است. با توجه به اینکه هنوز شـناخت کـافی از وضکبا

نیز د و های ورزشی ازجملـه وزارت ورزش و جوانان وجود نداروط به آن در سازمانهای مربسیاست

داخلی و  مطالعاتشـده درزمینـة پیشـینة ورزشـی در ی انجـامهاکه پس از بررسیییازآنجا

نظر به ضـروری حاضر است، انجام پژوهش انجام نشدهزمینه  این جامعی در پژوهشخارجی، 

ورها، های سایر کشزیاد در پژوهش با توجه به اهمیت این موضوع و بحث و بررسیرسد؛ بنابراین، می

بر پرداختن پرداخته شده است. برای شروع بررسی موضوع خاص علاوه در ایران به این موضوع کمتر

در ارتباط با ارزیابی ضرورت دارد. نیز آشنایی با ابزار لازم در آن زمینة خاص ، به مبانی نظریعمیق 

ی نظری این موضوع معرفی مبان براست که علاوه در این پژوهش سعی شده ،عملکرد منابع انسانی

پایایی شود و معرفی  نیز انسانی ابی عملکرد منابعنامة ارزیپرسش ،ها و مضرات آنمهم و سودمندی

آیا  ها پاسخ داده خواهد شد که، در پژوهش حاضر، به این سؤالکلیطور. بهآن تعیین گرددو روایی 

ملی تأییدی مطلوب است؟ آیا دارای اعتبار سازة عا انسانینامة ارزیابی عملکرد منابعپرسش

نامة مطلوب و پرسشارای پایایی درونی مطلوب است؟ آیا انسانی د نامة ارزیابی عملکرد منابعپرسش

   جوانان معرفی خواهد شد؟ در وزارت ورزش و ایاستفادهقابل
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 پژوهش شناسیروش
ه ازلحاظ هدف، کاربردی و مطالعدر این  استفاده، روش پژوهش موردبا توجه به ماهیت مطالعة حاضر

شده، روش انجام مطرح به هدف اصلی پژوهش و مسائلی است. نظر های میداننوع پژوهشاز

در با توجه به ضرورت استفاده از این روش  .، روش آمیخته ازنوع اکتشافی متوالی استپژوهش

طریق ازتواند می، پژوهشگر گردآوری شدند که در مرحلة بعدهای کیفی دادهپژوهش حاضر، ابتدا 

انسانی  منابع در بخش کمی، همة. دهد های کمی، فرضیه)ها( را موردآزمون قرارگردآوری داده

آماری این مطالعه  ، جامعة1396وزارت ورزش و جوانان )مدیران، کارمندان و کارشناسان( در سال 

اساس بر .(840 =د تعدا) صورت تصادفی ساده انجام شدبه گیرینمونه روش که تشکیل دادند را

جامعة کیفی، در بخش . نوان نمونه درنظر گرفته شدندعنفر به 260 ،جدول کرجسای و مورگان

 نفر از منابع انسانی 20 که بابود  به شکل هدفمند باز(های نیمهنامهآماری )مصاحبه و پرسش

تا زمان اشباع  و گرفت انجام مصاحبه بودند،وزارت ورزش وجوانان در که متخصص در این زمینه 

های ارزیابی شناسایی عوامل، معیارها و شاخص ، ابتدا برایدر بخش کیفی .یافتاطلاعات ادامه 

موضوع با  ةمبانی نظری و پیشین ةانسانی وزارت ورزش و جوانان، پس از مطالع عملکرد منابع

بعد، با  ة. در مرحلها تهیه شدای و اینترنت، فهرستی مقدماتی از آناستفاده از منابع کتابخانه

-اجرای مصاحبه ها، بهآوری دادهعنوان ابزار اولیة جمعبه مقدماتی ذکرشده داشتن فهرستدردست
پرداخته های کیفی با نخبگان، مدیران و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان آگاه از موضوع پژوهش 

های کیفی، نظری پژوهشنی به مبا ز توزیع شدند. با توجهباهای نیمهنامهپرسش، و همچنینشد 

که تحلیل هر مصاحبه ایگونهها نیز انجام شد؛ بهتحلیل و کدگذاری آن ،هازمان با انجام مصاحبههم

های ها و نیز معیاری برای انتخاب نمونهعنوان راهنمای گردآوری دادههای قبلی بههمراه یافتهبه

پایان با ن به اشباع نظری ادامه یافت و در حد رسیدهای کیفی تاگرفت. انجام مصاحبهبعدی قرار

ها پرداخته شد تا فهرست گیری از یافتهبندی و نتیجهبه تلخیص، دسته ،ده از تحلیل کیفیاستفا

وزارت ورزش و جوانان استخراج  انسانی عملکرد منابعهای ارزیابی نهایی عوامل، معیارها و شاخص

دهی به عوامل، روابط بین عوامل ارزیابی و وزنو تأیید  کشف اصلیهدف  ،در بخش کمی شود.

آوری اطلاعات این ابزار جمع. بودکیفی  شده در مرحلةهای ارزیابی شناساییشاخص معیارها و

 گویه 10از نامه پرسشاین  که بود ساختة ارزیابی عملکرد منابع انسانینامة محققپرسش مطالعه،

شامل سه  سؤال، آشناسازی شغلیپنج  شامل زینیکارمندگاند از: تشکیل شده است که عبارت

-شاخصسؤال، استفادة مؤثر از کارمندان شامل سه  سؤال، سه شامل سؤال، آموزش و توانمندسازی
سؤال، شامل پنج  شناختی منابع انسانیهای روانویژگیسؤال،  شامل سه های رفتاری منابع انسانی

شامل پنج دمت شامل سه سؤال، حفظ و نگهداشت ها شامل پنج سؤال، جبران خها و مهارتظرفیت
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ها از آمار تحلیل داده برای .عملکرد منابع انسانی شامل سه سؤال پروری و ارتقایجانشین سؤال و

با توجه به  ،استفاده شده است. همچنینوانی، نقاط درصدی، میانگین و غیره توصیفی مانند فرا

افزار نرم ها از ضریب آلفای کرونباخ ازطریقضیهها، برای تفسیر فرو نوع دادهپژوهش اهداف 

از استفاده شد. همچنین،  هامقیاسمحاسبة همسانی درونی خرده جهت ،20نسخة  1اس.پی.اس.اس.

بررسی اعتبار مقیاس سنجش  برای ،20نسخة  2افزار آیموسنرمازطریق تأییدی  روش تحلیل عاملی

 استفاده گردید. هاداده

 
 

 نتایج
ها ها به توصیف آنایی بیشتر با ماهیت متغیرهای پژوهش لازم است قبل از تحلیل دادهآشن برای

و  (درصد 4/40)نفر مرد  106 ،آزمودنی 260بین ، نتایج نشان دادند که ازبنابراین پرداخته شود؛

 2/39 رین فراوانی مربوط به مقطع کارشناسی بابیشت ،اینبر. علاوهبودنددرصد(  6/59زن )نفر  154

از درصد  2/31 ،همچنین درصد بود. 5/3با درصد و کمترین فراوانی مربوط به مقطع دکتری 

بیشترین بدنی بودند. های غیرتربیتدر رشته هادرصد از آن 8/68بدنی و تربیت ةرشتها در آزمودنی

درصد سال سابقه و کمترین  25تا  15هایی بین مربوط به آزمودنی ،درصد 2/45با  درصد سابقة کار

 . هایی زیر پنج سال سابقة کار بودمربوط به آزمودنی ،درصدکار با دو  سابقة

ثبات )به روش انسانی از پایایی و ارزیابی عملکرد منابعنامة برای پاسخ به این سؤال که آیا پرسش

 کرونباخ استفادهقبولی برخوردار است، از روش همسانی درونی به روش آلفایهمسانی درونی( قابل

ب آلفای کرونباخ برای ابعاد نشان داده شده است، ضرایشمارة یک  که در جدولطورشد. همان

زش (، آمو83/0(، آشناسازی شغلی )76/0ارمندگزینی )شامل ک انسانی ارزیابی عملکرد منابعگانة ده

ای ه(، ویژگی73/0های رفتاری )(، شاخص78/0ثر ازکارمند )(، استفادة مؤ81/0و توانمندسازی )

(، حفظ و نگهداشت 75/0(، جبران خدمت )81/0) هاها و مهارت(، ظرفیت72/0شناختی )روان

 ( قرار دارند.70/0در سطح مطلوب بالاتر از )است که ( 79/0( و جانشین پروری )79/0)

 

 

 

 

 
 

                                                           
1. SPSS 

2. Amos 
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 انسانی منابع گانة ارزیابی عملکردآلفای کرونباخ ابعاد ده -1جدول           

 زینیکارمندگ 76/0

 آشناسازی شغلی 83/0

 سازیآموزش و توانمند 81/0

 کارمند مؤثر از استفادة 78/0

 های رفتاریشاخص 73/0

 شناختیهای روانویژگی 72/0

 هاها و مهارتظرفیت 81/0

 جبران خدمت 75/0

 حفظ و نگهداشت 79/0

 پروریجانشین 78/0
 

 

 

های مکنون های خطا و همبستگی سازهده، واریانسشبارهای عاملی استاندارددر شکل شمارة یک، 

های مؤثر از کارمندان، شاخص استفادة )کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی،

ان خدمت، حفظ و نگهداشت و نیز ها، جبرها و مهارت، ظرفیتشناختیهای روان، ویژگیرفتاری

اند. با ارزیابی عملکرد منابع انسانی نشان داده شده عملکرد منابع انسانی( پروری و ارتقایجانشین

توان می ،بنابراین معنادار بودند؛ P > 05/0و   ± < 96/1tدر سطح  های ذکرشده در بالا،مؤلفه همة

وزارت  در نامة ارزیابی عملکرد منابع انسانی)ده عامل( پرسش گویه 38مراتبی گفت که مدل سلسله

نامة ارزیابی عملکرد نهایی پرسش ةنسخ اساس،ها دارد؛ براینبا داده لوبیمطبرازش  ،ورزش و جوانان

برای  گویهبعد کارمندگزینی، سه  یبرا گویه)پنج  گویه 38انسانی وزارت ورزش و جوانان با  منابع

مؤثر از  برای بعد استفادة گویهبرای بعد آموزش و توانمندسازی، سه  گویهبعد آشناسازی شغلی، سه 

، پنج شناختیهای روانبرای بعد ویژگی گویه، پنج های رفتاریبرای بعد شاخص گویهان، سه کارمند

برای بعد حفظ و  گویهبرای بعد جبران خدمت، پنج  گویهها، سه ها و مهارتبرای بعد ظرفیت گویه

د توانخوبی می( بهعملکرد منابع انسانی برای بعد جانشین پروری و ارتقای گویهنگهداشت و سه 

 انسانی در وزارت ورزش و جوانان را بسنجد. عملکرد منابع ارزیابی
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 انسانی عاملی ارزیابی عملکرد منابعی دهمراتبی تأییدی سلسلهحلیل عاملت -1 شکل
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 ییدیأنامة ارزیابی عملکرد منابع انسانی در تحلیل عاملی تپرسشگیری پارامترهای الگوی اندازه -2جدول 

 هاها با عاملارتباط بین گویه
برآورد 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

مقدار 

 بحرانی

برآورد 

 استاندارد

 ---> کارمندگزینی
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
000/1   743/0 

 ---> سازی شغلیآشنا
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
494/1 237/0 291/6 688/0 

 ---> آموزش
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
866/1 275/0 772/6 760/0 

مؤثر از  استفادة

 کارمند
<--- 

سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
479/1 230/0 428/6 777/0 

های شاخص

 رفتاری
<--- 

سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
555/1 248/0 260/6 912/0 

های ویژگی

 شناختیروان
<--- 

سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
477/1 248/0 961/5 898/0 

ها و ظرفیت

 مهارت ها
<--- 

سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
547/1 240/0 438/6 829/0 

 ---> جبران خدمت
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
941/0 192/0 894/4 553/0 

 ---> حفظ و نگهداشت
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
099/1 203/0 408/5 564/0 

 ---> پروریجانشین
سنجش نظام ارزیابی 

 عملکرد
471/1 247/0 957/5 686/0 

 527/0   000/1 کارمندگزینی ---> 1 گویة

 289/0 126/4 138/0 571/0 کارمندگزینی ---> 2 گویة

 768/0 230/8 186/0 530/1 کارمندگزینی ---> 3 گویة

 890/0 403/8 207/0 741/1 کارمندگزینی ---> 4 گویة

 665/0 600/7 168/0 277/1 کارمندگزینی ---> 5 گویة

 780/0   000/1 زی شغلیآشناسا ---> 6 گویة

 855/0 776/13 077/0 065/1 آشناسازی شغلی ---> 7گویة 

 762/0 967/11 082/0 979/0 آشناسازی شغلی ---> 8 گویة

 877/0   000/1 آموزش ---> 9 گویة

 739/0 627/11 068/0 862/0 آموزش ---> 10 گویة

 738/0 134/13 061/0 796/0 آموزش ---> 11گویه 

 752/0   000/1 ثر از کارمنداستفادة مؤ ---> 12گویه
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نامة ارزیابی عملکرد منابع انسانی در تحلیل عاملی گیری پرسشپارامترهای الگوی اندازه -2جدول ادامة 

 تأییدی

 هاها با عاملارتباط بین گویه
برآورد 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

مقدار 

 بحرانی

برآورد 

 استاندارد

 766/0 080/11 102/0 127/1 ثر از کارمنداستفادة مؤ ---> 13گویه 

 697/0 121/10 102/0 036/1 مؤثر از کارمند استفادة ---> 14گویه

 649/0   000/1 های رفتاریشاخص ---> 15گویه

 725/0 402/9 116/0 089/1 های رفتاریشاخص ---> 16گویه

 702/0 260/9 120/0 108/1 های رفتاریشاخص ---> 17گویه

 572/0   000/1 شناختیهای روانویژگی ---> 18گویه

 740/0 822/8 145/0 277/1 شناختیهای روانویژگی ---> 19گویه

 731/0 371/8 150/0 252/1 شناختیهای روانویژگی ---> 20گویه

 542/0 281/6 154/0 970/0 شناختیهای روانویژگی ---> 21گویه

 422/0 580/5 125/0 695/0 شناختیهای روانویژگی ---> 22گویه

 736/0   000/1 ها و مهارتظرفیت ---> 23گویه

 616/0 239/9 095/0 876/0 ها و مهارتظرفیت ---> 24گویه

 756/0 233/11 090/0 011/1 ها و مهارتظرفیت ---> 25گویه

 698/0 379/10 103/0 064/1 ها و مهارتظرفیت ---> 26گویه

 599/0 886/8 102/0 905/0 ها و مهارتتظرفی ---> 27گویه

 586/0   000/1 جبران خدمت ---> 28گویة 

 823/0 632/8 151/0 305/1 جبران خدمت ---> 29گویة 

 747/0 438/8 147/0 239/1 جبران خدمت ---> 30گویة 

 660/0   000/1 حفظ و نگهداشت ---> 31گویة 

 755/0 903/9 115/0 135/1 حفظ و نگهداشت ---> 32گویة 

 719/0 295/9 113/0 068/1 حفظ و نگهداشت ---> 33گویة 

 562/0 362/8 104/0 767/0 حفظ و نگهداشت ---> 34گویة 

 577/0  575/7 100/0 758/0 حفظ و نگهداشت ---> 35گویة 

 755/0   000/1 پروریجانشین ---> 36گویة 

 768/0 038/10 093/0 929/0 پروریجانشین ---> 37گویة 

 686/0 416/9 091/0 853/0 پروریجانشین ---> 38گویة 

 

 را انسانینامة ارزیابی عملکرد منابعهای پرسشاطمینان از اینکه عامل برایافزار آیموس در نرم

های مؤثر از کارمندان، شاخص استفادة )کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی،

نیز ها، جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و ها و مهارت، ظرفیتتیشناخنهای روا، ویژگیرفتاری
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شده از ارزیابی عملکرد مطابق با تعریف عملیاتی ارائهعملکرد منابع انسانی(  پروری و ارتقایجانشین

بررسی  عاملی تأییدی برایتحلیل ،عاملی تأییدی استفاده شد. همچنین، از تحلیلسنجد یا خیرمی

پارامترهای الگوی شمارة دو، در جدول  ش ارزیابی عملکرد استفاده گردید کهس سنجاعتبار مقیا

 نیز با محاسبة کجی و کشیدگی هر اند. وضعیت توزیع طبیعیمشخص شده گیری این مقیاساندازه

کجی و کشیدگی باید مقادیر کمتر از قدرمطلق  ،(1985) 1به نظر موتن و کاپلانبررسی شد.  گویه

 ند؛قرار دار 90/0تا  04/0ای بین در دامنهن داد که کجی و کشیدگی باشند. نتایج نشاداشته  یک را

اجرای تحلیل عاملی با وجود، داشت؛ بااینها وجود نبودن توزیع، انحراف جدی از طبیعیبنابراین

مشاهده شمارة دو که در جدول طوررسد. هماننظر میش حداکثر احتمال مناسب بهاستفاده از رو

ها روی متغیر عاملی آنبار  ةدهندقادیر پارامتر استاندارد برای هریک از عوامل نشانم ،شودمی

متناظر  .شودمشخص می بحرانی یموس با برچسب نسبتآکه در  ± < 96/1tکه مقدار  مکنون است

اساس مقدار ، بربنابراین ؛دهدگیری متغیر نهفته را نشان میها در اندازهمعناداری سهم آن ها نیز،آن

دارای نقش مهم و  هاتوان بیان کرد که هریک از سؤالآمده برای هر سؤال میدستنسبت بحرانی به

 گیری عامل ارزیابی عملکرد منابع انسانی هستند. در اندازه یمعنادار
 

 انسانینامة ارزیابی عملکرد منابعدگی مدل تحلیل عاملی تأییدی پرسشهای برازنشاخص -3جدول 

 مقدار صشاخ

 86/1682 مجذور کای

 58/2 مجذور کای به درجة آزادی

 90/0 ایبرازش مقایسه
 90/0 نیکویی برازش

 89/0 شدهبرازش نرم

 07/0 ریشة خطای میانگین مجذورات تقریب

جا برازندگی وجود دارد. در این ةتحلیل عاملی چندین مشخص هایبرای ارزیابی مدل ،کلیطوربه

، شاخص برازش آزادی ی نسبت مجذور کای به درجةهااز شاخص ،(2004) مپسونطبق پیشنهاد تا

استفاده  ای، نیکویی برازش و ریشة خطای میانگین مجذورات تقریبشده، شاخص برازش مقایسهنرم

شده و خص نیکویی برازش، شاخص برازش نرم(. مقدار شا1392و همکاران،  ورپطالبشده است )

ها به یک چه مقدار این شاخصسان هستند که هراز صفر تا یک در نو ،ایشاخص برازش مقایسه

باید خطای میانگین مجذورات تقریب  اما ریشة ؛تر باشد، نیکویی برازش الگو بیشتر استنزدیک

                                                           
1. Muthen & Kaplan 
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حاکی از  ،یشتریا ب 1/0گر برازش مناسب و تا نشان 08/0از  امکان کوچک باشد و مقادیر کمترتاحد

دهند که بین مدل نشان میها شاخصه جدول شمارة سه، با توجه ب کلی،طوربرازش ضعیف است. به

. آخرین شاخص، وجود دارد یقبولشده برازش نسبتاً قابلهای مشاهدهپیشنهادشده و داده

گیری شده را اندازهشده و برآورددو است که میزان تفاوت ماتریس مشاهدههای مجذور خیشاخص

با توجه به حساسیت این شاخص  .ناسب مدل استبرازش م دهندةنآن نشا کند و معنادارنبودنمی

معناداری آنان، به شاخص دیگر  متغیره، در مواردبودن چندحجم نمونه و انحراف از فرض طبیعیبه 

 های مختلفی درمورد این شاخصشود. دیدگاهعه میآزادی مراج مانند نسبت مجذور کای به درجة

 ،، عسکری و رحمانیدانند )قاسمیقبول میپنج را برای آن قابلکمتر از  مقادیر ،اما اغلب وجود دارد؛

1395 ،52.) 

 گیری و نتیجه بحث
سانی در وزارت نامة ارزیابی عملکرد منابع انساختار عاملی و هنجاریابی پرسش این پژوهش با هدف

موزش و ده عامل )کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آ ،که در آنورزش و جوانان انجام شد 

ها و شناختی، ظرفیتهای روانهای رفتاری، ویژگیمؤثر از کارمندان، شاخص استفادة توانمندسازی،

پروری و ارتقای عملکرد منابع انسانی( نیز جانشینها، جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و مهارت

سؤال،  38 شده برایکرونباخ محاسبه ضریب آلفای ،همچنین. املی تأیید شدندع طریق تحلیلاز

نامة مطلوب و پرسش ،نهایتانسانی را نشان داد و درنامة ارزیابی عملکرد منابعپایایی مطلوب پرسش

ها، نیروی بهبود مستمر عملکرد سازمان. در وزارت ورزش و جوانان معرفی گردید ایاستفادهقابل

رشد، توسعه و ایجاد  نامةنند پشتیبان برتواکند که این نیروها میایجاد میرا افزایی عظیم هم

یزان پیشرفت و دستیابی به د. بدون بررسی و کسب آگاهی از منهای تعالی سازمانی شوفرصت

بازخورد و اطلاع از میزان اجرای  روی سازمان و دریافت های پیشبدون شناسایی چالش اهداف،

د، بهبود مستمر عملکرد شناسایی مواردی که به بهبود جدی نیاز دارننیز شده و های تدوینسیاست

، )محمدی ندپذیر نیستو ارزیابی امکانگیری میسر نخواهد شد. تمامی موارد یادشده بدون اندازه

ها و نقش مهمی در بهبود عملکرد سازمان توجهی دارد(. ارزیابی عملکرد اهمیت قابل93 ،1386

فعالیت که بتواند تمامی ابعاد  ردار باشداز چنان جامعیتی برخو ارزیابی عملکرد باید .خواهد داشت

به اهداف و  را در دستیابیو نقش تصمیمات مدیران  ها مرتبط کردهها را با عملکرد آنسازمان

با توجه به نقش کلیدی وزارت ورزش و جوانان در امر ورزش،  منعکس کند.ها عملکرد آن یارتقا

 بندی منابعبسزایی برخوردار است. رتبه در این نهاد ورزشی از اهمیت انسانی منابع ارزیابی عملکرد

جمله گیران ازنفعان و تصمیمتواند به تمامی صاحبنظر ارزیابی عملکرد میخانه ازانسانی این وزارت
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گذاران کنندگان، سرمایهها، تأمینهای ورزشی، رسانههای ورزشی، باشگاهدولت و مجلس، فدراسیون

را روشن و شفافی دیدگاه  ران، کارکنان و غیره،دمات، مدیکنندگان از خو حامیان مالی، استفاده

های ها و ارگانهای دارای فعالیت مشابه )سازمانخانه در مقایسه با سازمانوضعیت این وزارت دربارة

  .ورزشی دیگر( ارائه کند

 های ارزیابی عملکردمقیاسبرای خرده قبولقابلهای پژوهش حاضر، همسانی درونی جمله یافتهاز

  گانة ارزیابی عملکرد منابعکرونباخ برای ابعاد ده آلفای بضرای. در مطالعة حاضر، است منابع انسانی

زش و (، آمو83/0(، آشناسازی شغلی )76/0کارمندگزینی ) صورت است کهبدین انسانی

 های(، ویژگی73/0های رفتاری )(، شاخص78/0ثر ازکارمند )ؤم (، استفادة81/0توانمندسازی )

و نگهداشت (، حفظ 75/0(، جبران خدمت )81/0) هاها و مهارت(، ظرفیت72/0شناختی )روان

حسینی قرار دارند. نوروزی سید 70/0، در سطح مطلوب بالاتر از (79/0)پروری ( و جانشین79/0)

های انسانی در ورزش به سه سطح قابلیتبه این نتایج دست یافت که ( در پژوهشی 1394)

نتایج  ،شوند. همچنینبندی میعملیاتی دسته هایهای حمایتی و قابلیتبنیادی، قابلیت هایقابلیت

های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی، قابلیت ةنشان داد که برای توسع

ی های انسانی در ورزش در تمامقابلیت ةمنجر به توسع ،ای انجام شود تا درنهایتساختاری و زمینه

 78/0انسانی  نامة توسعة سرمایةپایایی پرسشبراین، در پژوهش وی، . افزونابعاد و سطوح شود

 ست.ا راستاحاضر همپژوهش انسانی گانة ارزیابی عملکرد منابعدست آمده بود که با پایایی ابعاد دهبه

تر برای استفاده ویگیری قد در نتیجهنتوانهای مختلف میها و نمونههای بیشتر در فرهنگپژوهش

براساس نتایج تحلیل عاملی تأییدی، ریشة خطای  ،در پژوهش حاضر د.نها مؤثر باشمقیاساز خرده

بولی است. همچنین شاخص برازش قدست آمد که درحد قابلبه 70/0میانگین مجذورات تقریب 

و نسبت  90/0 برابر با یاشاخص برازش مقایسه، 90/0، نیکویی برازش برابر با 89/0ده برابر با شنرم

(. ند )جدول شمارة سهحد مطلوبی قرار داراست که در 58/2آزادی برابر با  ةمجذور کای به درج

قادیر پارامتر استاندارد برای هریک از عوامل، م ،شودمشاهده میطورکه در جدول شمارة دو همان

متناظر  ،بنابراین باشد؛می ± < 96/1tکه مقدار  نون استها روی متغیر مکبار عاملی آن ةدهندنشان

مقدار  پایةاساس، بر؛ برایندهدگیری متغیر نهفته را نشان میها در اندازهبا آن، معناداری سهم آن

دارای نقش مهم  هاتوان مطرح کرد که هریک از سؤالمی ،آمده برای هر سؤالدستنسبت بحرانی به

در شکل شمارة ، انسانی هستند. همچنین ملکرد منابعگیری عامل ارزیابی عدر اندازه یو معنادار

های مکنون )کارمندگزینی، های خطا و همبستگی سازهشده، واریانسبارهای عاملی استانداردیک، 

های رفتاری، مؤثر از کارمندان، شاخص استفادة آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی،

نیز جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و  ها،ها و مهارتشناختی، ظرفیتهای روانویژگی
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اند. نشان داده شدهانسانی  انسانی( با ارزیابی عملکرد منابععملکرد منابع  پروری و ارتقایجانشین

توان گفت که می ،بنابراین معنادار بودند؛ P>05/0و  ± < 96/1tدر سطح  های ذکرشدهمؤلفه همة

در وزارت ورزش و  ،انسانیامة ارزیابی عملکرد منابعن)ده عامل( پرسش گویة 38مراتبی مدل سلسله

 بین اقدامات مدیریت منابع ةرابط (2013) رحمانحسین و  ها دارد.با داده مطلوبیجوانان برازش 

ثر برای سـازمان را در ؤکارکنان برای ماندن و کارکردن مقصد  شده توسط سازمان ونسانی اجراا

شده در کارگرفتهه. اقدامات مدیریت منابع انسانی بابی کردندارزینساجی  ـدیر میـانی صـنعتم 400

خلی، امنیـت تیم ها، ارزیابی عملکرد، سیستم ارتباطات دا ةتوسعه، توسع آمـوزش و ،این مطالعـه

-که بعضی عامل سازی کارکنان، پاداش و جبران خدمت بودتوانمند سـازمان،-شـغلی، تناسـب فـرد
، در جامعه و نمونة نیستند که شاید یک دلیل اصلی این تفاوت راستاها با پژوهش حاضر هم

نامة ارزیابی های پرسشبا تأیید ویژگیحاضر پژوهش ، کلیطوربه .ها باشددر پژوهش شدهاستفاده

با توجه به  نتایج مطالعات قبلی را بسط داده است. ،عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان

وط به آن در های مربـافی از وضعیت مدیریت منابع انسانی و سیاستاینکه هنوز شـناخت ک

های که پس از بررسیییهای ورزشی ازجملـه وزارت ورزش و جوانان وجود ندارد و ازآنجاسازمان

جامعی در  پژوهش و خارجی،داخلی  مطالعاتدر پژوهش شـده درزمینـة پیشـینة ورزشـی انجـام

  رسد.نظر میبه ضـروری حاضرانجام پژوهش است،  شدهن انجاماین زمینه 

عنوان نامه بهبودن مقیاس این پرسشای برای سازگارهای این پژوهش شواهد اولیهطورکلی، یافتهبه

برای سنجش ارزیابی عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان فراهم  ییمعتبر و پایا ابزار

. کندارزیابی عملکرد منابع انسانی را تأیید میتار ده عامل ساخ ،کند. نتایج تحلیل عاملی تأییدیمی

ابی عملکرد ارزی هایمقیاسی را برای خردهقبولایج این پژوهش همسانی درونی قابلنت ،همچنین

توانند از این جوانان میران وزارت ورزش وپژوهشگران و مدی ،بنابراین ؛دهدمنابع انسانی نشان می

و با استفاده از ارزیابی عملکرد مناسب با  ورنددست آهو نتایج معتبری ب نامه استفاده کنندپرسش

ا ایجاد شرایط و بسترهای لازم ب آنها ،همچنین برقرار کنند. ارتباط محیط درون و برون سازمان

انسانی وزارت ورزش و جوانان در سایة فضای رقابتی  کیفی و کمی عملکرد منابع درجهت ارتقای

اساس، به خانه داشته باشند؛ براینتوجهی در دستیابی به اهداف آن وزارتنقش قابل دنتوانسالم، می

نامه های روایی بیرونی، روایی این پرسشبا استفاده از شاخصکه شود پیشنهاد میپژوهشگران آینده 

نجند. بس های ورزشی دیگرارگان ها ودر سازمانهای مختلف و و پایایی آن را با نمونه را تأیید کنند

 های بیشترنمونههایی با انجام پژوهش های مختلف،نتایج حاضر در سازمان برای اطمینان از درستی

 لازم است.های زمانی متفاوت و بازه
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 قدردانیتشکر و 
که ما را )مدیران، کارمندان و کارشناسان( انسانی وزارت ورزش و جوانان  منابع وسیله از همةبدین

 گردد.تشکر و قدردانی می رساندند،یاری  این پژوهش انجام در
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Abstract 

The goal of the current research was to factor structure and normalize performance 

evaluation questionnaire for human resources in the ministry of youth and sport. 

Statistical population of the survey covers all human resources of the ministry 

(including managers, employees and experts) for the year 2017 (N=840), where 

based on Kerejsay and Morgan table, 260 samples were considered (n=260). Data 

collection tool consisted of the researcher-designed questionnaire to evaluate the 

human resources performance. In order to analyze the data, descriptive and 

inductive statistics including Kronbauch α-coefficient was utilized for the 

calculation of internal consistency of the subscales, and the confirming factor 

analysis to assess the data analysis credibility scales using Amos version 20.0. 

Kronbauch α-coefficient exhibited the internal consistency of subscales. In 

addition, the results from confirming factor analysis revealed that ten-factor 

(Employee Hire, Occupational Familiarization, Training and Enabling, Effective 

Use of the Employees, Behavioral Indices, Psychological Properties, Capacities 

and Skills, Service Compensation, Preservation, maintenance and Succession) 

structure of the human resources analysis shows desirable fit. Hence, this study 

exhibits that performance evaluation questionnaire is a well-suited tool for 

evaluation survey by which researchers are able to use this questionnaire as a 

stable and reliable tool. 
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