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 چکیده

ای یق، آمیختهها بود. روش تحقهای مدیریت منابع انسانی مؤثر بر توسعه عملکرد سازمانبندی شیوههدف این پژوهش شناسایی و رتبه

های ورزشی بود که نفر از خبرگان مدیریت در سازمان 1۵از رویکردهای کیفی و کمی است. جامعه آماری در بخش کیفی شامل 

نفر از مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان  384به شناسایی عوامل کلیدی پرداختند. در بخش کمی نیز،  به روش دلفی فازی

گیری این پژوهش در دو مرحله انجام شد. در مرحله نخست، با بهره .عنوان نمونه آماری انتخاب شدندبا استفاده از فرمول کوکران به

ارکنان، گذاری و ثبت تجربیات کاند از: سیاستابع انسانی مشخص شدند. این عوامل عبارتاز نظر خبرگان، عوامل مؤثر بر آموزش من

دیریت بینی نیازها و اصلاح فرآیندها، نقش مها، نظام ارزشیابی و بازخورد، منتورینگ، پیشمعنا بخشی به شغل، ارزیابی صلاحیت

در  .ود مستمرای به منابع انسانی و بهبوشن، تقویت نگرش سرمایهدر نگهداشت نیروی انسانی، الگوسازی آموزشی، تعیین انتظارات ر

ندی شدند. بگیری چندمعیاره رتبههای تصمیممرحله دوم، این عوامل در قالب پرسشنامه در بین جامعه آماری توزیع و از طریق روش

مدیریت  دنبال آن، نقشو بازخورد مؤثر است. به ها، ایجاد نظام ارزشیابیترین عامل در توسعه عملکرد سازماننتایج نشان داد که مهم

بینی نیازها ای به منابع انسانی، یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی، معنا بخشی به شغل، پیشدر نگهداشت کارکنان، نگرش سرمایه

 .های بعدی قرار گرفتندو اصلاح فرآیندها در رتبه
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 مقدمه
 کیشر سازمان به عنوان یراهبردها نیاست که در تدو ینابع انسانم تیریمد تیقبول مسئول یبه معنا یمنابع انسان مدیریت

 ،یابیکارمند  لیاز قب یدائم وستهیبه هم پ یها تیفعال یسر کیراهبرد ها را از کانال  نیا یاجرا نیعمل نموده و همچن یراهبرد

 )باشد یم یمنابع انسان تیریه مدها که به عهد تیفعال ریپاداش و سا نییحقوق و تع نییارکنان،تعآموزش و توسعه ک نش،یگز

 نیرا مع ریمس یراهبرد یندهایداده است تا در فرآ کینقش شر تیریمد نیبه ا یدر مدیریت منابع انسان هرچند(.  2024، 1یراسامیو

 ید مخو به هدف دنیرس یسازمان، برا یمنابع انسان تیریاست که مد ییرهایمس یبه معن یمنابع انسان یراهبردها کنیل ند،ینما

کارکنان  یها هیمستقل از اتحاد طیمح کیمتعهد است که در  یپرورش کارکنان ،یمدیریت منابع انسان هدف(. 2024، 2انیفوری)مایپ

 یارو همک کینزد یرابطه ا یستیبا یم یمنابع انسان تیریارشد شرکت و مد تیریمد یحالت مطلوب و آرمان در .دینما تیفعال

ها و  تیفعال یتواند برا یسازمان م یراهبردها یحالت نی.در چنندینما نیکل سازمان را تدو ینند راهبردهامتقابل داشته باشند تا بتوا

طه نظرات نق نیارائه نموده و ا یعملکرد چهارچوب تیریو مد یابیمانند کارمند  ییندهایدر فرآ یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ

افراد  به بار آورد و ستهیشا یتواند کارکنان یشود، م جادیدر سازمان ا یمنسجمو  کپارچهی دگاهید نینچنیا اگر .گردد کپارچهی

موضوع  نیبه ا دیبا شود. نیراهبردها و اهداف سازمان به نحو اثربخش تام یتیوضع نیدر سازمان داشته باشند، در چن یمناسب یرفتارها

اعمال نفوذ  میتواند به صورت مستق یم تیریمد ،یابع انسانمن تیریمد یسازمان و راه کارها یراهبردها نییتع یکه برا دتوجه کر

 .(2024، 3وولیاو)دینما

که امروزه، مدیران منابع انسانی، در حصول ، یک کارکرد اداری بود؛ در حالییانسان یرویهای گذشته، مدیریت ندر سال

 بهترین به ار خود ماموریت  کار کمک می کنند و که سازمان دارای افراد مناسبی است که به بهبود عملکرد کسب و اطمینان از این

کار، ودر استراتژی کلی کسب یانسان یرویمدیریت ن شکی نیست، گنجاندن .کنندمی ایفا حیاتی نقشی دهند،می انجام ممکن شکل

، این یک موش نشودکند؛ با این وجود فراهای حیاتی سازمان مانند حفظ کارکنان، کمک میبه ایجاد یک محیط مولد و سایر جنبه

فرایند مداوم است که نیاز به ارزیابی و سازگاری مستمر دارد تا اطمینان حاصل شود که نیروی کار، یک دارایی ارزشمند در دستیابی 

 (2024، 4یسورو)به اهداف استراتژیک سازمان است

آورد ، موفق به ایجاد یک استراتژی موثر شود، برای آن مجموعه ارزش به ارمغان میشرکتاگر بخش منابع انسانی هر سازمان یا 

ا ها می توانند مزیت رقابتی به دست آورند، عملکرد خود رو با مدیریت موثر منابع انسانی به صورت استراتژیک است که، سازمان

 .(2024، ۵کارلباک) دمدت خود دست یابندبهبود بخشند و در نهایت به اهداف بلن

ها در  تیتواند باعث بهبود فعال یشود و م یشمرده م کیشر کیالنفع در سازمان مانند  یبه عنوان ذ یانسان یرویدر عمل ن

را در  یانمنابع انس ینقش محور یگریاز هر زمان د شیگردد. امروز، سازمان ها ب دهایمستمر تهد انیو طغ یتنگاتنگ رقابت یفضا

ظهور کرده  یاتیو ح ایوپ کردیرو کیبه عنوان  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدهند. مد یم صیشخت داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست

 یبلندمدت را برا تیو موفق افتهیکسب و کار سازمان همسو کند و عملکرد ارتقا  یکل یرا با استراتژ یمنابع انسان یها وهیاست تا ش

 (6،2024ژانگ)همراه داشته باشدسازمان ها به 

 انسازم یبرنامه راهبرد یدر طراح رانیهستند ، هر چقدر هم که مد ادیز اریبسدر سازمان ها  یمنابع انسان تیریمد یچالش ها

داف که اه تسین یدینکرده باشند، ام ییرا شناسا یمنابع انسان ریغافل و مشکلات مس یمنابع انسان یها باشند؛ اما از چالش قیدق

                                                 
.  Veerasamy 
2 Febrian 
3 Oyewole 
4 Suravi 
5 Carlbäck 
6 Zhang 

https://vestasoftware.com/corporations-solutions/
https://vestasoftware.com/corporations-solutions/


 1404 بهار، اول، شماره ششمفصلنامه تعالی منابع انسانی، سال 

 

۳۳۳ 

 

ی در منابع انسان یهاباهم دارند، از چالش یادیز یهاکه تفاوت ییهاکارکردن با انسان(. 2024، 1نایکولاچ)سازمان محقق شود

، نژاد، اصالت ،یسبک زندگ ،یمال تیفرهنگ، وضع ،یخانوادگ یهانهیزم ها،قهیاست. وجود افراد مختلف که از نظر سل سازمان

سخت  اریا بسر یمنابع انسان ریکار مد دارند، تفاوت باهم …و لاتیها، سطح تحصو لهجه هاشیگو نِبودیو شهر ییروستا ت،یجنس

 (.  2024، 2)کینسکرده است

به عنوان یک رویکرد محوری است که شیوه های منابع انسانی را با استراتژی تجاری گسترده در سازمان  یانسان یرویمدیریت ن

بتی پایدار همسو می کند. از طریق توسعه و اجرای یک برنامه استراتژیک منابع انسانی، سازمان ها تر سازمان برای تقویت مزیت رقا

می توانند از پتانسیل کامل نیروی کار خود استفاده کنند، چالش های آینده را پیش بینی کنند و به طور فعال خود را با چشم انداز 

ها نقش یکپارچه منابع انسانی را در دستیابی به موفقیت بلندمدت تشخیص در حال تحول کار وفق دهند. از آنجایی که سازمان

ها را شود که سازماندهند، مدیریت استراتژیک منابع انسانی نه تنها به یک ضرورت، بلکه به یک ضرورت استراتژیک تبدیل میمی

با پرورش  ازد. مدیریت استراتژیک منابع انسانیسبرای عبور از پیچیدگی، هدایت نوآوری و دستیابی به موفقیت پایدار توانمند می

فرهنگ همکاری، سازگاری و بهبود مستمر، به عنوان چراغ راهنمایی سازمان ها به سوی آینده ای موفق و تأثیرگذار عمل می 

 (.3،2024دونای)ابکند

داف یوه های منابع انسانی با اهیک جزء حیاتی از استراتژی کسب و کار و نشان دهنده ادغام هماهنگ ش یانسان یرویمدیریت ن

استراتژیک یک سازمان است. شیوه های سنتی مدیریت منابع انسانی عمدتاً بر وظایف اداری مانند حقوق و دستمزد و مزایای کارکنان 

شم انداز چکه محور اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی ، همسویی فرآیندهای منابع انسانی با ماموریت،  متمرکز بودند در حالی

و ارزش های سازمان است. به همین خاطر محیط کسب و کار معاصر تغییر به سمت یک رویکرد استراتژیک تر در خصوص مدیریت 

توانند هستند که می های ارزشمندیمنابع انسانی را ضروری می کند. این تغییر با درک اینکه کارکنان صرفاً منابع نیستند، بلکه دارایی

کلی سازمان تضمین می کند که  راهبردمنابع انسانی و  راهبردیهمگرایی .ازمان را هدایت کنند، تسریع شده استمزیت رقابتی س

. در واقع (2024، 4ی)فائنسرمایه انسانی به گونه ای مدیریت می شود که به دستیابی به اهداف بلندمدت سازمان کمک می کند

ط کاری که مشارکت کارکنان، توسعه استعدادها و نوآوری را تقویت می کند، مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر ایجاد یک محی

 ارتقا را فرادا عملکرد و وری بهره کنند، بهینه را خود کار نیروی توانند می ها سازمان ،یانسان یرویمدیریت ن تأکید دارد. از طریق 

 (.2024، ۵جانستون)دهند افزایش را هدف بازار در رقابت نهایت در و داده

 یمنابع انسان تیریواحد مد کندیم جابیمنبع و عنصر هر سازمان ا نیتریاتیعنوان حدر سازمان  به یمنابع انسان تیاهمبنابراین 

موضوع  یسانمنابع ان تیریمد یکنند. چالش ها ینیبشیسازمان را پ یرو شیمسائل پ ،یمربوط به منابع انسان یبا شناخت چالش ها

ت؛ مطرح شده اس یمشکلات منابع انسان یبرا یادیز یدارد. راهکارها یاتازه یهاحلاهو ر هایریگبه موضع ازیاما ن ست؛ین یاتازه

 دانندیهمه م گریامروز د. (2024ی، تانجلی)گداشتندیم یبهتر اریوضع بس ایدن یهاهمه کارآمد بود، سازمان یها برااما اگر تمام آن

 نیتحقق اهداف برخوردار است و به هم ریدر مس ییبالا تیاز چه اهم یانسان یروید، کارگزار و نکه در کنار سازمان، ساختار و نها

 ،اله مس نیتریرساختیز یاجتماع نیدر سازمان تام. در هر سازمان دارد هاتیمأمور حیدر انجام صح ینقش جد یخاطر منابع انسان

درست باشد،  یدر حوزه منابع انسان تیریباشد. اگر مد تیاولو نیترهمم دیبا یمنابع انسان تیریاست و مد یانسان یرویتوجه به ن

ازمان س نیا نفعانیبه نفع سازمان و مخاطبان و ذ تیخوب در نها جین نتایآن مطلوب خواهد بود و ا جهیبالطبع محصولات و نت
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سانی و چگونگی توسعه منابع ان ختارموضوعی پیچیده است و اجماع مشخصی درباره سا، توسعه منابع انسانی. همچنین خواهد بود

مدتا ع منابع انسانی شده است و تعریف دقیق و مشخصی از آن وجود ندارد و ارائه نشده است. تحقیقات متعددی در زمینه توسعه

ین اشبرخی از محققان بر این باورند که مفهوم توسعه منابع انسانی در کارخانه م (.2024، 1اندازهای چندگانه است)کامپوس چشم

 ی از فعالیتا توسعه منابع انسانی، مجموعه. تولید مطرح شد وری در خط سازی فورد با آموزش کارکنان برای بهبود و افزایش بهره

ن مچنی. هشود های کارکنانی انجام می ها و اقدامات است که در چارچوب برنامه زمانی مشخص برای تغییر در رفتار و یا مهارت

 (2024آفتاب، شود ) طراحی و اجرا می هایی است که برای بهبود عملکرد، ها، اجزا و نظام ا، فعالیته ای از برنامه مجموعه

تر شامل آموزش و توسعه، ارزیابی، برنامه و توسعه در سازمان،  از طریق سه حوزه وسیع سازمان ه طور سنتی بهبود عملکردب

از ادبیات  نیست و فقط بخشی مفاهیم توسعه منابع انسانیصرفا  ها هتوان عنوان کرد که این حوز شود. به صورت قاطع می می آسان

قلب سازمان، مدیریت منابع سازمانی است و توسعه منابع بنابراین (.  2،2024)اووالیودهد توسعه منابع انسانی را به خود اختصاص می

انی برای توسعه منابع انسانی تجویز شده است و ای برای عصر رقابتی امروز برخوردار است. راهبردهای فراوانسانی از اهمیت ویژه

بع انسانی با اند اما هنوز هم، توسعه مناها، ابعاد مختلفی را برای توسعه منابع انسانی در نظر گرفتهالگوهای گوناگون، بر پایه نظریه

، 3فی)محمد سشان استرفههایی روبرو است که دلیل اصلی آن، نقش درک و تصمیم کارکنان در توسعه خود، سازمان و حچالش

2024.) 

سته تحقیقات، دطور کلی دو رویکرد کلی در بررسی توسعه منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته است. یکدر تحقیقات پیشین به

به موضوع ر تاند و دسته دیگر تحقیقاتی هستند که جامعتوسعه منابع انسانی را در قالب مراحل ورودی، فرایند و خروجی در نظر گرفته

ای  در مقاله( 2024) انیفور .اند. برای نمونهگذار بر توسعه منابع انسانی نگریستهپرداخته و از زوایای متعدد به عوامل مختلف تاثیر

ای ه تحت عنوان نوآوری، توسعه منابع انسانی و رضایت مشتری بیان کرد که ارتباط بین نوآوری و رضایت مشتری بستگی به شیوه

همچنین توسعه منابع انسانی توانایی سازمان در ایجاد نوآوری و رضایت مشتریان را . ابع انسانی پایدار در سازمان داردمدیریت من

 عۀتوس در انسانی نگهداری نیروی و حفظ پرورش، و ارتقاء آموزش، جذب، عوامل که دریافتند( 2024) یراسامیو .دهد افزایش می

وانین های مدون برای توسعه منابع انسانی، کمبود قدهندة برنامه ن سه عامل، نبود نهاد رسمی ارائهانسانی تاثیر گذار است همچنی منابع

این پژوهش الزامات توسعۀ ( 2024)و همکاران ی فائن .و درنهایت عدم ارتباط بین صنعت و منابع انسانی   فاکتورهای مهمی هستند

زمۀ موفقیت در لاانسانی را  ها بررسی کرد و تمرکز بر ابعاد توانمندی نیروی سازمانمنابع انسانی را با ایجاد سناریوهایی برای آیندة 

( در تحقیق خود مشخص نمودند که در مسیر توسعه منابع انسانی نیازمند ایجاد شاخه های گسترده 2024)سوری   .این راه بیان کرد

ی ن ها،جذب و استعدادیابی می تواند به صورت مناسبی بسترهاخلاقیت می باشد به نظر می رسد ایجاد نظام شایسته سالاری در سازما

 ارتباط وعن آن، بر حاکم شرایط خود، یهاارزش به توجه با سازمانی هر مطلوبی جهت ایجاد  نظام توسعه منابع انسانی را فراهم نماید.

 تورهایفاک و سازمان آن توسط شده ارائه لایکا یا خدمات نوع سازمان، آن بر حاکم فرهنگ المللی،بین و ملی هایسازمان سایر با

 انسانی عمناب توسعه مدل ارائۀ و انسانی منابع رویپیش هایچالش کاهش برای راهکارهایی و راهبردها ارائه نیازمند جملهاین از زیادی

 باشد. می خود خاص

 بر اکمح فرهنگ المللی،بین و ملی هایسازمان یرسا با ارتباط نوع آن، بر حاکم شرایط خود، یهاارزش به توجه با سازمانی هر 

 یراهکارهای و راهبردها ارائه نیازمند جملهاین از زیادی فاکتورهای و سازمان آن توسط شده ارائه کالای یا خدمات نوع سازمان، آن

 و بزرگ ورزشی هایازمانباشد. سمی خود خاص انسانی منابع توسعه مدل ارائۀ و انسانی منابع رویپیش هایچالش کاهش برای

                                                 
1 Campos 
2 Oyewole 
3 Mohammad Saif, 
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 مواجه خارجی و داخلی فشارهای با معمولاً جامعه سلامت در هاآن نقش و هافعالیت حساسیت و ماهیت مانند دلایلی نیز به پیچیده

 کنشوا دادن شانن و بیشتر توسعۀ منظور به هاسازمان نوع این دلیل همین به. کندمی ایجاب را توسعه و تغییر تطبیق، که شوندمی

دهند. به طبع آن وزارت ورزش و جوانان  پرورش و توسعه را خود کارکنان ایحرفه هایمهارت بایستمی متغیر، محیط به مناسب

ه این باشد چراکرسانی کارکنان خود در تمامی ابعاد میروزعنوان ستون اصلی ورزش کشور نیازمند طرحی جامع برای بهنیز به

های ورزشی در ها، هیاتهای ملی، ادارات کل ورزش استانهای ورزشی داخلی از جمله فدراسیونانوزارتخانه پیشرو سایر سازم

ر داشته بتواند تبعات غیر متعارفی را درباشد و عدم توجه به توسعه کارکنان آن میهای مختلف میهای رشتهسراسر کشور و لیگ

تواند تاثیر مثبت و پایداری را بر کل نظام ورزش کشور داشته باشد. انه میهای انسانی در این وزارتخباشد در مقابل توسعه سرمایه

در . ستا نشده توجه است شایسته که آنچنان انسانی منابع توسعه به که است آن از حاکی جوانان و ورزش وزارت سازمانی چارت

 بهسازی، و آموزش اداری، امور ةادار: شامل که دارد مجموعه زیر چند انسانی منابع توسعه کل اداره شود کهمی این چارت مشاهده

 کارمندیابی) انیانس منابع توسعه و انسانی منابع هاینظام خرده از چندانی اثر ساختار این در است خانهدبیر و بازنشستگی و استخدام

 لکرد،عم ارزشیابی یریتمد توسعه، و آموزش سلامت و ایمنی مدیریت و صنعتی و کار روابط مزایا، و خدمات ،جبران انتخاب و

 ملکردع ارزشیابی همچون مواردی کل اداره این کنونی ساختار در. شودنمی مشاهده( تغییر مدیریت و کارراهه توسعه و ریزیبرنامه

 کل اداره ییدتا با اولیه برآوردهای. است نشده قائل آن برای چندانی اهمیت و نگرفته قرار توجه مورد پرسنل عملکرد مدیریت یا و

در اداره کل توسعه منابع انسانی اداره امور اداری بیشترین قدرت  که است آن از حاکی جوانان و ورزش وزارت انسانی منابع توسعه

ه در ک این موضوع باشد گرنشان تواندانسانی می منابع توسعه کل اداره در واحد این قدرت و اداری امور اداره خود را دارد. بنابراین

ین تحقیق ااین تحقیق با هدف ل بیشتر امور روزمره کارکنان مورد توجه است تا پرداختن به توسعه کارکنان است. این اداره ک

شناسایی و رتبه بندی شیوه های مدیریت منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها  با استفاده از روش ترکیبی دلفی فازی و مدل 

صلی تحقیق حاضر این است که عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان بنابراین مساله ا می باشد.  های ریاضی 

 ها کدام هستند؟

  پژوهش شناسیروش

ای. مراحل اجرای هروش تحقیق آمیخته کیفی و کمی است ترکیبی از بخش تحقیق حاضر توصیفی از نوع پیمایشی می باشد.

شریح کرد. در بخش کیفی این تحقیق، از روش مصاحبه های کیفی نیمه ساختاریافته مطالعه کلی ت 2این تحقیق را می توان در قالب 

ترین عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها از دید استفاده شد. همچنین براساس روش دلفی فازی مهم

ق دربخش کیفی، شامل خبرگان مدیریت سازمان خبرگان )اساتید مدیریت سازمان های ورزشی( شناسایی شد. جامعه آماری تحقی

نفر از خبرگان عضو پنل  1۵نفر اعضای پنل دلفی جامعه را تشکیل داده اند. در این بخش، تمامی  1۵های ورزشی بوده که تعداد 

  دلفی به عنوان نمونه تحقیق در نظر گرفته شده است.  

ای در میان اعضای نمونه آماری توزیع شد تا با استفاده پرسشنامه در بخش کمی، عوامل بدست آمده از مطالعه کیفی، در قالب

دان وکارمناز روش های تصمیم گیری چند معیاره، عوامل بدست آمده رتبه بندی شوند. در این بخش، جامعه آماری شامل مدیران 

فر در نظر گرفته شد. در این تحقیق ن 384بود که با توجه به حجم نمونه کوکران در شرایط نامشخص تعداد  وزارت ورزش و جوانان

 مرحله ای به شرح زیر صورت گرفت: ۵برای شناسایی عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها یک فرایند 
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مطالعات کتابخانه ای در مورد موضوع تحقیق؛ در این قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و  مرحله اول:

عامل  16بیات تحقیق موضوع، از منابع کتابخانه ای، مقالات، کتاب های مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اینترنت استفاده شد. تعداد اد

 به عنوان عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها دانشگاهی یافت شد.

نفر از خبرگان مدیریت ورزشی مصاحبه صورت گرفت. در پایان  4با  مصاحبه؛ در این مرحله با نظر تیم تحقیق،مرحله دوم: 

عامل بدست آمد. در مرحله بعد باید پنل دلفی شکل می گرفت. چون  14این مرحله و با جمع بندی نظرات مصاحبه شوندگان تعداد 

ا شناسایی ، باید خبرگان این حوزه رروش دلفی نیازمند گروه ویژه ای است که باید به سوالات تخصصی در زمینه مربوطه پاسخ دهند

کرد. اگرچه تعداد افراد تشکیل دهنده گروه دلفی به هدف مطالعه و تجانس مورد انتظار جمعیت هدف بستگی دارد، اما بر اساس 

بررسی های تجربی صورت گرفته به روش دلفی، پیشنهاد می شود برای صحت مطالعات، تعداد افراد تشکیل دهنده روش دلفی تا 

نفر باشد. در پایان این  20تا  1۵نفر می تواند باشد؛ مگر اینکه نمونه متجانس خاصی مدنظر باشد که تعداد مطلوب می تواند  1۵

 نفر از متخصصانی که می توانند در پنل دلفی حضور یابند نام ببرند.  4مرحله از هریک از مصاحبه شوندگان خواسته شد 

نفر اعضای پنل دلفی تحقیق را تشکیل دادند.  16ه در مرحله قبل معرفی شده بودند، تعداد با جمع بندی نفراتی کمرحله سوم: 

سوال شامل موارد زیر است: ابتدا مولفه های بدست  3سوال بود در اختیار هریک از آنها قرار گرفت. این  3پرسشنامه اولیه که حاوی 

شد عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها آمده در اختیار پنل دلفی قرار داده شد و از آنها خواسته 

دانشگاهی را مشخص کنند. در سوال دوم از آنها خواسته شده بود که سایر عواملی که می توانند به عنوان عوامل موثر بر آموزش 

و یا  م از آنها خواسته شده بود هرگونه توضیحمنابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها مطرح شوند بیان کنند و نهایتاً در سوال سو

نفر از خبرگان مدیریت ورزشی در حوزه اماکن و تاسیسات ورزشی اعضای پنل  1۵پیشنهادی دارند در این قسمت ارائه دهند. تعداد 

این روش به جای  ق ازدلفی با محقق همکاری و پرسشنامه ابتدایی را تکمیل کردند. باتوجه به مزایای روش دلفی فازی، در این تحقی

روش دلفی سنتی استفاده شد. تفاوت روش دلفی فازی با روش دلفی سنتی در این است که در روش دلفی سنتی پیش بینی های ارائه 

شده توسط افراد خبره در قالب اعداد قطعی بیان می شوند که استفاده از اعداد قطعی برای پیش بینی های بلندمدت نتایج را از دنیای 

قعی دور می سازد. از طرف دیگر روش دلفی سنتی، همواره از همگرایی اندک نظرات نخبگان، هزینه بالای اجرا و این احتمال وا

که سازمان دهنده ممکن است نظرات خبره خاصی را حذف نماید، رنج می برد. در روش دلفی فازی مقادیر ماکزیمم و مینیمم 

عدد فازی مثلثی و میانگین هندسی به عنوان درجه عضویت اعداد فازی مثلثی برای دستیابی نظرات خبرگان به عنوان دو نقطه پایانی 

تاثیر بهتری در انتخاب  تواندبه اثر نا اریبی آماری و پرهیز از اثر مقادیر بسیار بالا در نظر گرفته می شوند. بنابراین روش دلفی فازی می

 اده بودن است که می توان تمام نظرات خبرگان را در یک بررسی گنجاند. معیارها ایجاد کند. از مزایای دیگر این روش، س

 استفاده شد. 7/0و حد آستانه  ~𝐷(𝐴)در این روش برای انتخاب شاخص های کلیدی از معیار 

𝐴~ = ( 𝐿𝐴, 𝑀𝐴, 𝑈𝐴) 

𝐿𝐴 = 𝑚𝑖𝑛( 𝑋𝐴𝑖);𝑈𝐴 = 𝑚𝑎𝑥( 𝑋𝐴𝑖);𝑀𝐴 = √𝑋𝐴1 × 𝑋𝐴2 ×. . .× 𝑋𝐴𝑛
𝑛 

𝐷(𝐴)~ =
( 𝐿𝐴 + (4 ×  𝑀𝐴) +  𝑈𝐴

6
 

 
 شاخص انتخاب می شود.~𝐷(𝐴)   7 / 0 ≤اگر

 شاخص حذف می شود.  𝐷(𝐴)~< 0 / 7 اگر

 استفاده شد.  (MADMبه منظور رتبه بندی عوامل بدست آمده در مرحله دلفی فازی، از مدل های تصمیم گیری چند معیاره )
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 یافته های پژوهش

 
 نتایج روش دلفی فازی -1جدول 

 ~𝑫(𝑨) معیار ردیف
 شاخص

 703/0 خط مشی ها و رمز گذاری تجربه کارمندان 1

 8۵2/0 داری شغلمعنی 2

 760/0 یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی 3

 813/0 ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب و بازخورد 4

 789/0 شغلی منتورینگ 5

 734/0 پیشبینی نیازها و اصالح فرایندها 6

 766/0 ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب 7

 808/0 نقش مدیریت بر نگهداشت افراد 8

 723/0 های بازخوردمکانیسم 9

 733/0 انتظارات روشن و شناخت دستاوردها و فرصت های پیشرفت 10

 741/0  نسانیا منابع در ایسرمایه نگرشی گیری شکل 11

 706/0 بهبود مستمر 12

 ۵92/0  توجه به ارتقای کارکنان 13

 630/0 آموزش مبتنی بر شایستگی مد نظر سازمان 14

به منظور شناسایی عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها در  از روش دلفی فازی استفاده شد که نتایج 

عوامل زیر به نام های خط مشی ها و رمز گذاری تجربه کارمندان،  1ده می باشد. بر اساس جدول قابل مشاه 2آن در جدول 

داری شغل، یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی، ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب و بازخورد، منتورینگ شغلی، پیشبینی نیازها معنی

ن و های بازخورد، انتظارات روشمدیریت بر نگهداشت افراد، مکانیسمو اصالح فرایندها، ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب، نقش 

وامل ای در منابع انسانی  و بهبود مستمر شناسایی شدند و عگیری نگرشی سرمایه¬شناخت دستاوردها و فرصت های پیشرفت، شکل

 آموزش مبتنی بر شایستگی مد نظر سازمان و توجه به ارتقای کارکنان  حذف گردیدند.

بندی عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها از مدل های تصمیم گیری چند شاخصه ور رتبهبه منظ

(MADM .استفاده شد )از  ریخا هکه در دو ده باشدیم یریگمیتصم یهاچندشاخصه، از جمله مدل یریگمیتصم یهاکیتکن

که  ی)هنگام دهیچیپ یهایریگمیدر تصم یاگسترده اریها کاربرد بسو مدل هاکیتکن نیبرخوردار بوده است. ا ییاستقبال بالا

همزمان از  هاستفاد ،یریگمیتصم یدگیچیدر کاهش پ هاکیتکن نیا یبالا اری( دارند. قدرت بسباشندمتعدد و گاه متضاد  یارهایمع

تا  ها باعث شده استکاربرد آسان آن ت،یهاو درن یریگمیچهارچوب ساختارمند به مسائل تصم یاعطا کمی،و  یفیک یارهایمع

 سیماتر کیالب را در ق میمسائل تصم ها،کیتکن نی. ارندیمختلف مورداستفاده قرار گ یهارشته رانیگمیعنوان ابزار دست تصمبه

 .دهندیآنها انجام م یلازم را رو یهالی( فرموله کرده و تحللیذ سی)همانند ماتر

 
 ماتریس تصمیم گیری -2جدول  
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nX … X2 X1 شاخص/گزینه 

r1n … r12 r11 A1 

r2n … r22 r21 A2 

… … … … … 

Rmn … rm2 rm1 mA 

 است. iام برای گزینه  jنشان دهنده ارزش شاخص  ijrام و  jنشان دهنده شاخص  jXام،   iنشان دهنده گزینه  iAدراین ماتریس، 

تکنیک پرکاربرد در حوزه تصمیم گیری چندشاخصه  ۵م گیری چند شاخصه، در این پژوهش های تصمیبه دلیل تعداد زیاد تکنیک

 مورد استفاده قرار گرفت.« ۵و لینمپ 4، تاپسیس3، ساو2، الکترا1تکنیک های تخصیص خطی»با عناوین 

ستون )تعداد افراد(  121و سطر )تعداد عوامل(  12همچنین پس از جمع آوری داده ها ماتریس تصمیم تشکیل داده شد که مشتمل بر 

بود. شایان ذکر است که پیش از اجرای مراحل محاسباتی تکنیک های تخصیص خطی، الکترا، ساو، تاپسیس و لینمپ، ابتدا می 

این ضرایب بدست آمد. پس از  6ها تعیین گردد. در این پژوهش با استفاده از روش آنتروپی شانونبایست ضرایب اهمیت شاخص

 ملاحظه می شود. 3های فوق، نتایج زیر حاصل شد که در جدول اجرای تکنیک 
رتبه بندی عوامل موثر بر آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها بر اساس تکنیک های مختلف تصمیم گیری چند  -3جدول 

 شاخصه

تخصیص  مولفه

 خطی

 لینمپ تاپسیس ساو الکترا

 تی آی رتبه سی آی رتبه دبلیو آی رتبه

1 7 7 6 91۵/0 7 744/0 7 00920/0- 

2 6 ۵ ۵ 917/0 4 812/0 ۵ 00932/0- 

3 3 4 4 919/0 ۵ 801/0 4 0093۵/0- 

4 1 2 1 931/0 1 848/0 3 00938/0- 

۵ 9 9 10 826/0 11 686/0 9 00908/0- 

6 ۵ 6 7 903/0 6 778/0 6 00923/0- 

7 10 10 9 841/0 8 714/0 10 00900/0- 

8 2 1 2 927/0 2 839/0 2 00940/0- 

9 8 8 8 897/0 9 701/0 8 00917/0- 

10 11 12 11 810/0 10 698/0 11 00900/0- 

11 4 3 3 920/0 3 826/0 1 00942/0- 

12 12 11 12 788/0 12 66۵/0 12 00878/0- 

                                                 
1. Linear Assignment (LA) 
2..Elimination et Choice Translating Reality (ELECTRE) 
3. Simple Additive Weighted (SAW) 
4. Technique for the Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS 
5.  Linear Programming for Multidimensional Analysis of Preferences (LINMAP) 
6. Shannon Entropy  
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ی برای یک رتبه های متفاوت در تکنیک های تصمیم گیری استفاده شده در این تحقیق با توجه به ویژگی های متفاوت هر روش،

عامل مشخص بدست آمد. برای رسیدن به اجماع در رتبه بندی های گوناگون می توان از روش های ادغامی مختلفی استفاده کرد 

برای این کار استفاده شد. این روش تعداد بردها و باخت ها را برای هر معیار مشخص  1که در این تحقیق از روش ادغامی کپ لند

 4ترجیح می دهند،  8را بر معیار  4مروری کنیم، روش های مختلفی که معیار  4د. به عنوان مثال، اگر به داده های جدول می کن

 8روش هستند ) تخصیص خطی، ساو و تاپسیس (. به همین صورت، همانطور که مشاهده می شود دو روش )الکترا و لینمپ( معیار 

را  8ترجیح می دهند، بیشتر از تعداد روش هایی است که معیار  8را بر معیار  4که معیار  ترجیح می دهد. تعداد روش هایی 4را بر 

نشان می دهیم. اگر در  Mترجیح دارد و این مورد را در این مقایسه زوجی با  8بر معیار  4ترجیح می دهند؛ بنابراین معیار  4بر معیار 

به منزله این است که  Mکدگذاری می کنیم.  Xا هم مساوی بود، آن را با این مقایسه زوجی، رای اکثریت وجود نداشت و یا آرا ب

نشانگر این امر می باشد که ستون بر سطر ارجحیت دارد. شایان ذکر است که هر مقایسه زوجی  Xسطر بر ستون ارجحیت دارد و 

معیار نشان می دهد. همچنین سطر آخر  تعداد بردها را برای هر 3به صورت جداگانه مورد بررسی قرار می گیرد. ستون آخر جدول 

همان جدول نشان دهنده تعداد باخت ها برای هر معیار می باشد. امتیازی که کپ لند به هر گزینه می دهد، با کم کردن تعداد باخت 

 می باشد. 4ها از تعداد بردها محاسبه می شود؛ بنابراین طبق این روش، رتبه بندی گزینه ها به صورت جدول شماره 
 نتایج مقایسه های زوجی بین عوامل -4جدول 

 معیار 1 2 3 4 ۵ 6 7 8 9 10 11 12 تعداد بردها

۵ M X M M X M X M X X X - 1 

7 M X M M X M M M X X - M 2 

8 M X M M X M M M X - M M 3 

11 M M M M M M M M - M M M 4 

3 M X M X X M X - X X X X ۵ 

6 M X M M X M - M X X X M 6 

2 M X M X X - X X X X X X 7 

10 M M M M - M M M X M M M 8 

4 M X M - X M X M X X X X 9 

1 M X - X X X X X X X X X 10 

9 M - M M X M M M X M M M 11 

0 - X X X X X X X X X X X 12 

 تعداد باخت ها 6 4 3 0 8 ۵ 9 1 7 10 2 11 -

 

 لندرها براساس روش کپرتبه بندی نهایی معیا -5جدول 

 رتبه هابرد –ها باخت هاتعداد برد تعداد باخت ها مولفه

 7 -1 ۵ 6 خط مشی ها و رمز گذاری تجربه کارمندان

 ۵ 3 7 4 داری شغلمعنی

 4 ۵ 8 3 یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی

 1 11 11 0 ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب و بازخورد

                                                 
1. Copeland Method  
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 9 -۵ 3 8 منتورینگ شغلی

 6 1 6 ۵ پیشبینی نیازها و اصالح فرایندها

 10 -7 2 9 ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب

 2 9 10 1 نقش مدیریت بر نگهداشت افراد

 8 -3 4 7 های بازخوردمکانیسم

انتظارات روشن و شناخت دستاوردها و فرصت 

 های پیشرفت

10 1 9- 11 

 3 7 9 2 ی نای در منابع انساگیری نگرشی سرمایه¬شکل

 12 -11 0 11 بهبود مستمر

 

باتوجه به نتایج بدست آمده، ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب و بازخورد مهم ترین عامل در تامین آموزش منابع انسانی در توسعه 

در منابع انسانی  ایگیری نگرشی سرمایه¬عملکرد سازمان ها می باشد و بعد از آن به ترتیب نقش مدیریت بر نگهداشت افراد، شکل

داری شغل، پیشبینی نیازها و اصالح فرایندها، خط مشی ها و رمز گذاری تجربه ، یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی، معنی

کارمندان، آموزش، منتورینگ شغلی، ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب، انتظارات روشن و شناخت دستاوردها و فرصت های 

 ر دارند.پیشرفت و بهبود مستمر قرا

 بحث و نتیجه گیری

در این تحقیق مشخص شد ایجاد یک نظام ارزشیابی مناسب و بازخورد مهم ترین عامل تامین آموزش منابع انسانی در توسعه 

عملکرد سازمان ها می باشد. همچنین در این تحقیق مشخص شد نقش مدیریت بر نگهداشت افراد به عنوان عامل دوم تامین آموزش 

انسانی  به  ای در منابعگیری نگرشی سرمایه¬نی در توسعه عملکرد سازمان ها بود. در این تحقیق مشخص گردید شکلمنابع انسا

 عوامل شغلی، عوامل سازمانی، عوامل از:عبارتندعنوان یکی از عوامل تامین آموزش منابع انسانی در توسعه عملکرد سازمان ها بود. 

انی های عوامل سازمباشند. زیرمولفههایی میهر کدام از این عوامل اصلی خود دارای زیر مولفه انسانی. که منابع راهبردهای و فردی

 ازمان،س درون بر تأکید با استعدادیابی و جذب عملیاتی، و کاربردی آموزش سازمانی، فرهنگ سازمان، راهبردی شامل، برنامه

های ه با یافتهکباشند. شکوفایی می و رشد فرصت آوریفراهم و سانیان منابع کارکردهای یکپارچگی سازمانی، تعهد خدمات، جبران

 فرهنگ ( در تحقیق خود پی بردند که اهمیت مسائل مربوط به2023)لو  باشد.(، می1399خوش دل )(، 2021) 1برد( ، 2020عمادی)

با عنوان مدیریت منابع انسانی  ( در تحقیقی2020)2آستدر جوامع سبب شده است تا شکل گیری منابع انسانی می شود. عمومی 

در مورد  انیاهدانشگ یها دگاهیحال، د نیبا ابه این نتیجه رسید که  داریپا یمنابع انسان تیریدر مد میپارادا رییخوب مشترک: تغ

ست. ما امشخص ان داریپا یمنابع انسان تیریمد یها وهیش یمتنوع است و اثربخش داریمدیریت منابع انسانی خوب مشترک پا یمعنا

نابع انسانی که چگونه هدف مدیریت م مینشان داد جهیو در نت میکرد یرا بررس داریپا یمنابع انسان تیریمد اتیدر ادب یدیمقالات کل

و  میدهیرا ارائه م داریر کرده است. ما چهار نوع مدیریت منابع انسانی خوب مشترک پاییتغ یداریپا یخوب مشترک در جستجو

 یامروز "بزرگ" یداریپا یهابه طور موثر در حل چالش تواندیچگونه مدیریت منابع انسانی خوب مشترک مکه  میدهیم حیتوض

منابع انسانی  از مدیریت یدیکه نوع جد میکنیم شنهادیاقتصاد خوب مشترک کمک کند. ما پ دگاهیاز د ییهادهیا یریبا به کارگ

پرداختن به  به سمت شرفتیپ شبردیدر پ تواندیم - شترکک خوب ممدیریت منابع انسانی خوب مشتر - داریخوب مشترک پا

                                                 
1 Byrd 
2 Aust 
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خوب  تیریمد( در تحقیقی با عنوان 2023فام) باشد. یضرور داریدر مدیریت منابع انسانی خوب مشترک پا داریاهداف توسعه پا

 تنامیدر و یالعه را در دو مرحله بعدمط نیاکه  نسبت به فرد یسازمان یشهروند یکارکنان، و رفتارها یاخلاق یرفتارها ،یمنابع انسان

خوب  مدیریت یریگاندازه یچهار مورد مناسب برا یتوسعه و اعتبارسنج یبرا یبیترک کردیرو کیشامل  1. مرحله میانجام داد

 ومدیریت خوب منابع انسانی  نیکه رابطه ب میکرد یرا بررس لیتعد - یگریانجیمدل م کی، ما 2منابع انسانی است. در مرحله 

 کی نی. ما همچنمیکرد یبررس کند،یم فایا یمعنو یو رهبر یرا که تعهد ارزش ییهادهد و نقشیکارکنان را نشان م یرفتارها

نابع انسانی دهد که مدیریت خوب م یها نشان م افتهی. میو منابع مختلف اضافه کرد یزمان ریبا تاخ یهارا با استفاده از داده ینظرسنج

و مثبت  میمستق ریو به طور غ ذاردگ یم ریتأث یسازمان یشهروند یکارکنان و رفتارها یاخلاق یثبت بر رفتارهاو م میبه طور مستق

 یتارهامدیریت خوب منابع انسانی و رف نیگذارد. به طور جالب توجه، رابطه ب یم ریتأث یتعهد ارزش قیدو نوع رفتار از طر نیبر ا

 ری، به طور غحال نیتر است. با ا یقو یشود، به طور قابل توجه بیترک یمعنو یرهبر یکه با سطوح بالا یکارکنان زمان یاخلاق

( 2023وش)مان بر نشد. افتی یسازمان یشهروند یرفتارهاو  رابطه مدیریت خوب منابع انسانی لیتعد یبرا یمعنو یبرمنتظره، ره

مطالعه  یها هیرضف ج،ینتای که نوع دوست یقش واسطه ا: نیمشترک رفاه و نوآور یمنابع انسان تیریمد ستمیسدر تحقیقی با عنوان 

قدرت  قیاز طر یوآورتوسعه ن یمرتبط برا یمشترک  به عنوان ابزار یمنابع انسان یمشترک رفاه ستمیاز س نیکند، بنابرا یم دییرا تأ

 دهد. یروابط را ارائه م نیاز ا یمقاله شواهد تجرب نیا نیکند. بنابرا یم یبانیپشت ینوع دوست

 ابع انسانی پایدارمدیریت منبدون شک قوانین، جنبه های اجتماعی، سیاسی و ساختاری سبب شکل گیری بستر اولیه در جهت توسعه 

 ایدار مدیریت منابع انسانی پمی گردد. از این رو سرمایه گذاری در عوامل فوق و بهبود وضعیت این عوامل می تواند در جهت توسعه 

 ، سبب گردیده است تا جهت توسعه این زنجیره نیاز اساسی به بهبودمدیریت منابع انسانی پایدار. ماهیت نقش مهمی را داشته باشد

ای تحت عنوان نوآوری، توسعه منابع انسانی  در مقاله( 2024) انیفورجنبه های اجتماعی، سیاسی، ساختاری و قانونی داشته باشیم. 

ار در سازمان های مدیریت منابع انسانی پاید و رضایت مشتری بستگی به شیوه و رضایت مشتری بیان کرد که ارتباط بین نوآوری

( 2024) یراسامیو .دهد همچنین توسعه منابع انسانی توانایی سازمان در ایجاد نوآوری و رضایت مشتریان را افزایش می. دارد

ت همچنین انسانی تاثیر گذار اس منابع توسعۀ در انسانی نگهداری نیروی و حفظ پرورش، و ارتقاء آموزش، جذب، عوامل که دریافتند

های مدون برای توسعه منابع انسانی، کمبود قوانین و درنهایت عدم ارتباط بین صنعت و دهندة برنامه سه عامل، نبود نهاد رسمی ارائه

انسانی را با ایجاد سناریوهایی  این پژوهش الزامات توسعۀ منابع( 2024)و همکاران ی فائن .منابع انسانی   فاکتورهای مهمی هستند

( 2024)وری س  .زمۀ موفقیت در این راه بیان کردلاانسانی را  ها بررسی کرد و تمرکز بر ابعاد توانمندی نیروی برای آیندة سازمان

می رسد  ردر تحقیق خود مشخص نمودند که در مسیر توسعه منابع انسانی نیازمند ایجاد شاخه های گسترده خلاقیت می باشد به نظ

ایجاد نظام شایسته سالاری در سازمان ها،جذب و استعدادیابی می تواند به صورت مناسبی بسترهای مطلوبی جهت ایجاد  نظام توسعه 

 و یمل هایسازمان سایر با ارتباط نوع آن، بر حاکم شرایط خود، یهاارزش به توجه با سازمانی هر منابع انسانی را فراهم نماید.

 نیازمند جملهاین از زیادی فاکتورهای و سازمان آن توسط شده ارائه کالای یا خدمات نوع سازمان، آن بر حاکم فرهنگ ،المللیبین

اشد. بمی خود خاص انسانی منابع توسعه مدل ارائۀ و انسانی منابع رویپیش هایچالش کاهش برای راهکارهایی و راهبردها ارائه

 نیتام رهیزنج یو چابک ایدر بلا یامداد رسان اتیعمل یاشرک نیب یهمکار تیبه تقو شتریس بمنابع ملموس و ناملمو نیب همچنین

ها سبب شده است تا امروزه نیاز به ایجاد ساختارهای رسمی از طرفی پتانسیل کارمندان در جذب برخی حمایتکند.  یکمک م

ر به علت نفوذ بالای آنان د دانشگاهباشد. استفاده از ضروری می دانشگاههای مربوط به ها و تلاشجهت ایجاد نظم در فعالیت

ا توجه به نتایج ب داشته باشد. مدیریت منابع انسانی پایدار سازی تواند ضمانت اجرایی بالاتری در مسیر پیادههای اجتماعی میعرصه

یشتر انجام گیرد. هماهنگی های ب ی کشور جهتدانشگاهتحقیق پیشنهاد می گردد تا تصمیم گیری مشارکتی با حضور برخی  اساتید 

 تیبهبود فعال جهتی کشور دانشگاهمدیران با حضور  یقانون های انجمن ها و تشکلبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می گردد تا 
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ا دانش و قتاسیس و فعال گردند.با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می گردد تا با ایجاد محتوای آموزشی، به ارت آنان در زمان بحران

گردد  اقدام نمود.با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می مدیریت منابع انسانی پایداری کشور جهت حضور دانشگاهآگاهی لازم مدیران 

امین ی به جذب بیشتر سازمان ها به این زنجیره ترسانه مل قیاز طری کشور دانشگاهمثبت  یها تینمودن رفتارها و فعال بازتاب تا

ی عموم یهاانهرس قیدر زمان از طرمدیران به  یو اختصاص یعموم ازین اعلامبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می گردد تا  اقدام نمود.

د سازمانی در های توسعه عملکرهمچنین لازم به ذکر است که ارتقا وضعیت شیوه اقدام نمود. مدیریت منابع انسانی پایدار به افزایش دامنه 

شغلی، مربی گری، شایسته سالاری،   ن نیازمند تقویت این سازمان در ابعاد سازمان یادگیرنده، جانشین پروری، کارراههوزارت ورزش وجوانا

توسعه  هایگردد تا وضعیت شیوهها سبب میباشد. ضعف در هر یک از این حوزهفراهم سازی فرصت شکوفایی، جذب و استعدادیابی می

 ریزیرنامهب اولویت بخشیدن به توسعه کارکنان و همچنین ت ورزش وجوانان با خطرات جدی مواجه گردد.  عملکرد سازمانی منابع انسانی وزار

ا و  هکارکنان در راستای حمایت از سیاست توسعه میزان سنجش برای استاندارد ابزاری ایجاد رواز این .است ضروری امری این موضوع برای

باشد. در هر سازمانی از جمله وزارت ورزش و جوانان اگر مدیران عالی سازمان از میزان پذیر میب ناای سازمان امری اجتناهای توسعهبرنامه

سب را داشته باشند العمل مناتوانند عکسکه در مواجهه با شرایط محیطی متغیر نمیتوسعه یافتگی کارکنان خود اطلاعی نداشته باشند ضمن این

پیشرفت و توسعه کارکنان در آینده نیز ناتوان خواهند بود و این موضوع مهم امری نیست که بتوان بسادگی  های لازم برایقطعا از طراحی برنامه

 از کنار آن عبور کرد. 
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Identifying and ranking human resource management practices in 

developing organizational performance 
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Abstract 

The aim of this study was to identify and rank effective human resource management practices 

on developing organizational performance. The research method is a combination of qualitative 

and quantitative approaches. The statistical population in the qualitative section included 15 

management experts in sports organizations who used the fuzzy Delphi method to identify key 

factors. In the quantitative section, 384 managers and employees of the Ministry of Sports and 

Youth were selected as a statistical sample using the Cochran formula. This research was 

conducted in two stages. In the first stage, using the experts' opinions, the factors affecting 

human resource training were identified. These factors include: policy-making and recording 

employee experiences, giving meaning to jobs, assessing qualifications, evaluation and 

feedback systems, mentoring, anticipating needs and improving processes, the role of 

management in retaining human resources, educational modeling, setting clear expectations, 

strengthening a capital-based attitude towards human resources and continuous improvement. 

In the second stage, these factors were distributed in the form of a questionnaire among the 

statistical population and ranked through multi-criteria decision-making methods. The results 

showed that the most important factor in developing organizational performance is the 

establishment of an effective evaluation and feedback system. Following this, the role of 

management in employee retention, capital attitude towards human resources, integration of 

human resources functions, giving meaning to the job, anticipating needs and improving 

processes were ranked next. 

Keywords: Organizational performance, human resources, fuzzy Delphi, multi-criteria 

decision-making methods. 
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