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 چکیده
های ورزشی استان فارس کارکنان سازمانر بین دریزی منابع انسانی مطالعه حاضر با هدف طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه

دهند که تعداد آنها برابر را مدیران ارشد اداره کل ورزش و جوانان فارس تشکیل می پژوهش این آماری یجامعه و نمونهانجام شد. 

ی رسشنامهور از پتکنیک مدلسازی ساختاری تفسیری جهت طراحی مدل مورد استفاده قرار گرفت. بدین منظ باشد.نفر می 11با 

ریزی و کارمندیابی، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنان جبران خدمات، برنامهبر اساس مدل طراحی شده،  استفاده شد.ساخته، محقق

زیه و تحلیل تجآزمون و استخدام، آموزش و توسعه در سطح دوم مدل قرار گرفتند و  در سطح اول مدل طراحی شده قرار گرفتند.

قرار  2در ناحیه  تجزیه و تحلیل نیازهاوابستگی، درت ق -قدرت نفوذچنین بر اساس نمودار هم وم مدل قرارگرفت.در سطح س نیازها

 3در ناحیه  ریزی و کارمندیابی، آزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنانجبران خدمات، برنامهگرفت؛ 

 قرار گرفتند.

 های ورزشی، مدل سازی تفسیری ساختاری، طراحی مدلریزی منابع انسانی، سازمانکلمات کلیدی: برنامه

 

 مقدمه

ها رو در عصر جدید در سازمانها بیش از پیش نمایان گشته است. از اینامروزه نقش و اهمیت نیروی انسانی در رشد و توسعه سازمان

شود. زیرا به خوبی روشن است که کاهش سرمایه بالنده انسانی منجر میپایان و با ارزش نگریسته ای بیسرمایه عنوانبه« انسان»به 

های شود. به عبارت دیگر منابع انسانی هر سازمان، منبع اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجاد کننده قابلیتوری و تولید میبه کاهش بهره

(. از Yousefi, 2013) انسانی است ریزی منابعرنامههای سازمانی، بریزیترین برنامهاساسی هر سازمان است، پس یکی از عمده

ها از طریق بهبود و بهسازی آنان موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمانسوی دیگر، 

های فنی و تخصصی ها با آموزشاست و آنچه که در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تن

های متعدد به توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با اعمال مدیریت در قلمرو مدیریت منابع بلکه باید از راه ،شودنمی حاصل

پیشرفته مطرح  ریزی نیروی انسانی که به عنوان یکی از ابزار مدیران عالی سازمان در جوامعپذیر نخواهد بود. برنامهانسانی امکان

ریزی منابع است؛ با تاکید برمطرح بودن منابع انسانی به عنوان عامل استراتژیک و تغییرات شتابان محیطی در جوامع پیشرفته، برنامه

جوامع توانند فراهم آورنده می های سالمگذار بر سلامت سازمانی است و سازمانهای تاثیرانسانی به عنوان یکی از مهمترین مولفه

برداری بهتر از منابع انسانی، منابع طبیعی، دانش فنی و سرمایه ملّی هدایت نمایند و مندی و بهرهسالم باشند و جوامع را بسوی بهره

ریزی برنامه (. به عبارت دیگر، Jan Faza,2018) علاوه بر کسب موفقیت برای خود به عامل موفّق نمودن جوامع تبدیل شوند

های خود را درمورد اهداف موردنظر، راه ها و کوششها درقالب آن همه فعالیتاصر مدیریتی و فرایندی است که سازمانشالوده عن
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رسیدن به آن و چگونگی طی مسیر را در یکدیگر ترکیب وادغام کرده و هدف از اجرای آن دستیابی به نتایج سازمانی است. پس 

ریزی مناسبی داشته باشد. یکی از این منابع که منبع راهبردی برای بایستی برنامهمدیریت برای کلیه منابع تحت اختیار خود 

ریزی راهبردی است، عواملی موجب نگرش شود، منابع انسانی است که جزء مهم و قرین به مباحث برنامهمی ها محسوبسازمان

ها ریزی در سازمانها این نوع برنامهمحدودیت ت برخی مسایل واند ولی هنوز به علریزی راهبردی منابع انسانی شدهجدید در برنامه

ریزی منابع انسانی از برنامه(. Shabanpour & Taleghani, 2019) کامل و مناسب به کار گرفته نشده است به صورت جامع و

شود. حال و آینده استفاده میهای نیروی انسانی متخصص در دسترس سازمان، در عمدتاً به منظور استفاده بهینه از توانمندی

ریزی منابع انسانی فرایندی است که یک سازمان از داشتن تعداد و انواع درست نیروی انسانی که در جای درست و زمان درست برنامه

د سازقرار گرفته و بتوانند بطور اثر بخش و کارا وظایف خود را انجام دهند و به اهداف کلی سازمان دست یابند، مطمئن می

(Abbaspour, 2015) . 

ریزی راهبردی منابع انسانی بر امنیت شغلی و عملکرد شغلی کارکنان گمرک تعیین نقش برنامه بررسی وبه  در پژوهشی احمدزاده

ریزی راهبردی منابع انسانی بر اساس نظریه چانگ و هانگ؛ امنیت شغلی بر اساس مدل . برای این منظور برنامهپرداختبازرگان 

همکاران و عملکرد شغلی بر اساس مدل بیرن و همکاران تعریف و در این راستا یک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی تنظیم  نیسی و

ریزی راهبردی منابع انسانی چانگ و هانگ، امنیت شغلی نیسی و . ابزار جمع آوری اطلاعات سه پرسشنامه استاندارد برنامهگردید

های آماری توصیفی و استنباطی و در های آماری از روشبرای تجزیه و تحلیل دادهبود.  کارانهمکاران و عملکرد شغلی بیرن و هم

های تحقیق از آزمون همبستگی، رگرسیون و آزمون معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج سطح استنباطی برای آزمون فرضیه

ردی منابع انسانی بر امنیت شغلی و عملکرد شغلی کارکنان موثر ریزی راهبحاصل از آزمون معادلات ساختای نشان داد که برنامه

بخشد. همچنین نتایج ریزی راهبردی منابع انسانی کارکنان بر عملکرد شغلی را بهبود میاست و امنیت شغلی کارکنان تأثیر برنامه

ی منابع انسانی بر امنیت شغلی کارکنان ریزی راهبردهای فرعی نشان داد که برنامهحاصل از آزمون رگرسیون برای تحلیل فرضیه

ریزی راهبردی منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر دارد و امنیت شغلی موجب بهبود عملکرد مؤثر است و همچنین برنامه

نسانی در ریزی راهبردی منابع ابرنامه(. حیدری و همکاران در مطالعه خود به Ahmadzadeh, 2019) شودمی شغلی کارکنان

های مدیریت ابزارپرداختند.  ریزی کمی استراتژیکو ماتریس برنامه سوات های تحلیلسازمان آتش نشانی با استفاده از تکنیک

ریزی کمی و ماتریس برنامه تحلیل سواتاند از ماتریس عوامل داخلی، ماتریس عوامل خارجی، استراتژیک مورد استفاده عبارت

های منابع انسانی مشخص و با و استراتژی سوات و راهبردها با استفاده از تحلیلکه  ریزی کمی استراتژیکبرنامهماتریس  استراتژیک

رتبه بندی شدند. راهبردهای تهاجمی شامل افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و توانمند  ریزی کمی استراتژیکماتریس برنامه

برای تصدی مشاغل آتش نشانی و راهبرد تدافعی اصلاح نظام پرداخت حقوق و مزایا و آتش نشان و انتخاب و گزینش صحیح افراد 

ریزی منابع انسانی های برنامهترین استراتژیریزی نیروی انسانی از مهمراهبرد محافظه کارانه استقرار و اجرای کامل نظام جامع برنامه

از  استفاده و منابع انسانی عملکرد تحلیل و تجزیه موضوع ( در2018) Clark (.Heidari & Shahmoradi, 2018) بوده اند

 بین معناداری رابطه ریزی معکوسبرنامه ابزار از استفاده با توانمی که کندمی بیان سازمانی آموزش های طراحی در آن اطلاعات

 شکاف بتواند که مدلی وی هاییافته اساس بر کرد. برقرار منابع انسانی بهتر عملکرد تکرار برای یادگیری و سازمان استراتژی های

 هایاز برنامه کمی بسیار درصد کلارک تحقیقات اساس داد. بر را نشان مطلوب استاندارد و منابع انسانی فعلی عملکرد بین عملکردی

 محوریت با و یانسان منابع توسعه با رویکرد است، شده داده تشخیص کارکنان عملکرد مدیریت نظام توسط آن ضرورت که بهبودی

 شوند، سازمان برای ارزشمندی منابع به تبدیل سازمان کارکنان برای اینکه می کند بیان خود پژوهش در کلارک است. بوده آموزش

 ارانتظ بدانندها آن تا کند برقرار موثری ارتباط سازمان ذینفعان انتظارات و نیازهای با کارکنان مدیریت عملکرد نظام تا دارد ضرورت

 (.Clark, 2018کنند ) تنظیم اساس آن بر را خود بهبود هایبرنامه و هاتلاش و چیست از آنان
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Hedwiga (2016در ) لکرد منابع عم مدیریت مدل هر که داردعنوان می منابع انسانی عملکرد مدیریت برای فرایندی مدلی طراحی

 توسعه به نیاز سبب به هکموضوع برنامه است  کارکنان مدیریت عملکرد در اول گام است. بازنگری و اجرا ،برنامه فرایند از ثرأمت انسانی

حله اجرا شامل مر است. ضروری امری آن به توجه عملکرد منابع انسانی مدیریت با سازمانی هماهنگی اهداف و مختلف هایاستراتژی

 وظایف در ت کارکنانمشارک پاداش، و بازخورد عملکرد، زیابیار شامل ازفُ این است. عملکردها بهبود منظور به ای از اقداماتمجموعه

 دیگری گام شود. انجام عملکرد توسعه باید برای که است اقداماتی مجموعه و عملیاتی برنامه یک ایجاد با منابع انسانی عملکرد توسعه و

 نظر در باید ازخوردب جلسه از پس کارکنان اراییک و عملکرد بهبود بر نظارت نام نظارت بین اجرا و بازنگری قرار دارد که با هدف به

 جلسه یک قالب در سانیمنابع ان توسعه عملکرد برنامه ارزیابی مورد در در گام آخر این مدل مرحله بازنگری قرار دارد که  شود. گرفته

 (.Hedwiga, 2016شد ) ارائه راهکارهایی مصاحبه یا بررسی

ریزی نیروی انسانی به دلیل به کارگیری برنامه نمایند،می ای  فعالیته در سطح گستردههای بزرگ یا سازمان هایی کدر سازمان

های داخلی های راهبردی یا استراتژیک و دیگر برنامهبینی عواملی مانند فن آوری، وضعیت فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، برنامهپیش

های مختلف از نظر کمی و را در آینده در دوره نیروی انسانی مورد نیاز خود های ورزشی بتواندبرای اینکه سازمانیابد. می ضرورت

ریزی نیروی انسانی خود، نوع و میزان نیروی انسانی مورد نیاز را سازی برنامهکیفی پیش بینی و تربیت نماید، باید از طریق بهینه

ا توجه به ضرورت یاد شده، این پژوهش با هدف تعیین طراحی ن بهای آیندة سازمان مشخص نماید. بنابرایبرای تحقق هدفها و برنامه

به اهمیت روز  با توجههمچنین  دیگرد های ورزشی  فارس اجرادر سازمان  ریزی منابع انسانیمدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه

ژوهش به دنبال پبه طور کلی در این  افزون برنامه ریزی منابع انسانی و نقش سازمان های ورزشی در پیشبرد اهداف ورزشی کشور

ت ارائه مدل ریزی منابع انسانی در سازمان های ورزشی فارس هستیم. در نهایبررسی طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه

نکه برنامه ریزی با توجه به ای باشد.جهت برنامه ریزی منابع انسانی با توجه به ابعاد و مولفه های پرسشنامه در این سازمان مد نظر می

باشد و طراحی مدل مدیریت منابع انسانی با توجه به پژوهش منابع انسانی در سازمان های ورزشی از اهمیت ویژه ای برخوردار می

باشد و دارای جنبه نوآوری های انجام شده و بررسی منابع موجود تا کنون انجام نگرفته است بنابراین انجام این پژوهش ضروری می

 د.باشمی

 

 روش تحقیق
 گیرد.یک پژوهش آمیخته )کمی و کیفی( اکتشافی است که از لحاظ نوع هدف در زمره مطالعات کاربردی قرار می حاضر پژوهش

 .بودنفر  11که تعداد آنها برابر با  دادندرا مدیران ارشد اداره کل ورزش و جوانان فارس تشکیل  پژوهش این آماری ی جامعه و نمونه

ای و شود. در این تحقیق از هردو روش کتابخانهای و میدانی تقسیم میها به طور کلی به دو طبقه کتابخانهدآوری دادههای گرروش

ای و برای آوری اطلاعات استفاده گردید. برای تکمیل ادبیات تحقیق و مبانی تئوریک پژوهش از روش کتابخانهمیدانی برای جمع

ای از کتب و مقالات مرتبط با موضوع، های میدانی استفاده شد. در بخش مطالعات کتابخانهاز روشگردآوری سایر اطلاعات مورد نیاز 

به منظور ارائه  ها استفاده گردید. آوری دادهوالی به منظور جمعئس 21 محقق ساخته نامههای میدانی از پرسشو در بخش روش

از تکنیک مدل سازی  استان فارس های ورزشیبین کارکنان سازمانریزی منابع انسانی در انتخاب و اجرای چرخه برنامهمدل 

سئوالی به این شرح گردآوری گردید  21 ی پرسشنامهوسیلهکلیه اطلاعات میدانی مورد نظر به استفاده شد. 1تفسیری -ساختاری 

مون و استخدام، آموزش و توسعه، ریزی و کارمندیابی، آزبرنامهوال جهت بررسی روابط بین جبران خدمات با متغیرهای ئس 6که 

ریزی و کارمندیابی با متغیرهای وال جهت بررسی روابط بین برنامهئس 5و روابط با کارکنان،  تجزیه و تحلیل نیازهاارزیابی عملکرد، 

ی روابط بین وال برای بررسئس 4روابط با کارکنان،  تجزیه و تحلیل نیازهاآزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، 

وال برای ئس 3و روابط با کارکنان،  تجزیه و تحلیل نیازهامتغیرهای آزمون و استخدام با متغیرهای آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، 
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سوال برای  2و روابط با کارکنان،  تجزیه و تحلیل نیازهابررسی روابط بین متغیرهای آموزش و توسعه با متغیرهای ارزیابی عملکرد، 

وال برای بررسی ئس 1چنین و روابط با کارکنان هم تجزیه و تحلیل نیازهارسی روابط بین متغیرهای ارزیابی عملکرد با متغیرهای بر

 و روابط با کارکنان. تجزیه و تحلیل نیازهاروابط بین 

ی مورد استفاده و نامهپرسش وجه بهبا ت ثیر متغیرهای مدل بر یکدیگر مورد استفاده قرار گرفت. أاین پرسشنامه به منظور مقایسه ت 

 ،گرددنامه مرسوم  استفاده نمیسازی ساختاری تفسیری، از پرسشاکتشافی بودن این مطالعه و استفاده از تکنیک مدل چنینهم

 .گرددپرسشنامه نیز مطرح نمی و روایی بنابراین ضرورت محاسبه پایایی

 

 ی تحقیقنامهپرسش -1جدول 

 

 

 ها با هماهنگی اساتید راهنما و مشاور اعمال گردید. ی تحقیق به تأیید خبرگان و متخصصان رسید و نظرات آننامهپرسش

 

 

 یافته ها

 عوامل
جبران 

 تخدما

ریزی و برنامه

 کارمندیابی

آزمون و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

ارزیابی 

 عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها

روابط با 

 کارکنان

        جبران خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی
       

        آزمون و استخدام

        آموزش و توسعه

        ارزیابی عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها
       

        روابط با کارکنان
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مراحل طراحی  بین روابط مرحله این . درباشدمیماتریس خود تعاملی ساختاری  ، تشکیلسازی ساختاری تفسیریمدل اولین گام در

 مورد چهار نماد از و با استفاده تفسیری سازی ساختاریمدل با بکارگیریمدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی 

 است از: گیرد. نمادهای بکاررفته در این قسمت عبارتمی قرار تحلیل

V :کند.کمک می ستون عاملبه تحقق  سطر عامل 

A :شود.محقق می سطر عاملتوسط  ستون عامل 

X :کنند.هر دو به تحقق هم کمک می ستونو   سطر عامل 

O :ارتباط هستند.با هم بی ستونو   سطر عامل 

دو به دو و به صورت  این عوامل، بین اجزای طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی به منظور تعیین روابط

نفر از  11در این قسمت از نطرات پردازد. دهنده با استفاده از نمادهای فوق به تعیین روابط میاسخشوند و پزوجی با هم مقایسه می

 اند. خبرگان سازمان استفاده شده است که در ادامه آورده شده

 باشد:می 2بر اساس نظرات خبرگان به شرح جدول  ماتریس خودتعاملی ساختاری

 

 اساس نظرات خبرگان بر ماتریس خودتعاملی ساختاری -2جدول 

 عوامل
جبران 

 خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی

آزمون و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

ارزیابی 

 عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها

روابط با 

 کارکنان

 X A X X O V  جبران خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی
  V V A A V 

 A V O O    آزمون و استخدام

 V A V     آموزش و توسعه

 A A      ارزیابی عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها
      V 

        روابط با کارکنان

 

، هر ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس باینری تبدیل مانعبه صفر و یک برای هر  V, A, X, Oاز طریق تبدیل نمادهای 

 :باشد. قوانین تبدیل این نمادها به شرح زیر میشودپذیری اولیه خوانده میشده که به اصطلاح ماتریس دسترس

  در صورتی که ورودی(i, j)  محل تلاقی سطر(i  و ستونj در ماتریس خودتعاملی ساختاری )V  باشد در ورودی(i, 

j) پذیری یک و در ورودی در ماتریس دسترس(j, i) شود.صفر قرار داده می 

  در صورتی که ورودی(i, j) لی ساختاری در ماتریس خودتعامA  باشد در ورودی(i, j) پذیری در ماتریس دسترس

 شود.یک قرار داده می (j, i)صفر و در ورودی 

  در صورتی که ورودی(i, j)  در ماتریس خودتعاملی ساختاریX  باشد در ورودی(i, j) پذیری در ماتریس دسترس

 شود.یک قرار داده می (j, i)یک و در ورودی 
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 در صورتی که ورودی (i, j)  در ماتریس خودتعاملی ساختاریO  باشد در ورودی(i, j) پذیری در ماتریس دسترس

 شود.صفر قرار داده می (j, i)صفر و در ورودی 

 

 
 

 اولیه پذیریماتریس دسترس -3جدول 

 عوامل
جبران 

 خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی

آزمون و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

ارزیابی 

 عملکرد

تحلیل  تجزیه و

 نیازها

روابط با 

 کارکنان

 1 0 1 1 0 1 1 جبران خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی
1 1 1 1 0 0 1 

 0 0 1 0 1 0 1 آزمون و استخدام

 1 0 1 1 1 0 1 آموزش و توسعه

 0 0 1 0 0 1 1 ارزیابی عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها
0 1 0 1 1 1 1 

 1 0 1 0 0 0 0 روابط با کارکنان

 

-در مدل موانعپذیری روابط مفهومی بین آید. انتقالپذیری بدست میپذیری نهایی با دخیل کردن انتقالهای دسترسماتریس

تاثیر دارد  B عاملبر  A عاملپذیری بیانگر این است که در صورتی که باشد. انتقالسازی ساختاری تفسیری یک فرض مبنایی می

 تاثیر دارد.  Cبر  A، بنابراین تاثیر دارد C عاملبر  B عاملو 

 

 نهایی پذیریماتریس دسترس -4جدول 

 عوامل
جبران 

 خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی

آزمون و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

ارزیابی 

 عملکرد

تجزیه و تحلیل 

 نیازها

روابط با 

 کارکنان

 1 0 1 1 1 1 1 جبران خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی
1 1 1 1 1 0 1 

 1 0 1 1 1 1 1 آزمون و استخدام

 1 0 1 1 1 1 1 آموزش و توسعه

 1 0 1 1 1 1 1 ارزیابی عملکرد
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تجزیه و تحلیل 

 نیازها
1 1 1 1 1 1 1 

 1 0 1 0 0 1 1 روابط با کارکنان

 

از جمع  عاملذ یک قدرت نفو قابل محاسبه است. عاملقدرت نفوذ و میزان وابستگی هر نهایی،  پذیریدسترس بر اساس ماتریس

 پذیرد و که از آنها تاثیر می عواملنیز از جمع  عاملآید. میزان وابستگی یک به دست  می آن عاملمتاثر از آن و خود  عواملتعداد 

 آید.بدست میآن عامل خود نیز 

 

 قدرت نفوذ و میزان وابستگی -5جدول 

 عوامل
جبران 

 خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی

آزمون و 

 تخداماس

آموزش و 

 توسعه

ارزیابی 

 عملکرد

تجزیه و 

 ...تحلیل

 نیازها

روابط با 

 کارکنان

قدرت 

 نفوذ

 6 1 0 1 1 1 1 1 جبران خدمات

ریزی و برنامه

 کارمندیابی
1 1 1 1 1 0 1 6 

آزمون و 

 استخدام
1 1 1 1 1 0 1 6 

آموزش و 

 توسعه
1 1 1 1 1 0 1 6 

 6 1 0 1 1 1 1 1 ارزیابی عملکرد

زیه و تحلیل تج

 نیازها
1 1 1 1 1 1 1 7 

روابط با 

 کارکنان
1 1 0 0 1 0 1 4 

  7 1 7 6 6 7 7 وابستگی

 

یک از مراحل طراحی مدل انتخاب پذیری نهایی، مجموعه خروجی و ورودی برای هر های دسترسدر این مرحله با استفاده از ماتریس

است که بر  عواملیو  عاملدربردارنده خود  عاملآید. مجموعه خروجی برای هر بدست میو اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی 

 هایباشد. پس از تعیین مجموعهتاثیرپذیر از آنها می عواملو  عاملنیز دربردارنده خود  عاملآنها تاثیر دارد و مجموعه ورودی برای هر 

  گردد. ین میتعی عواملها برای هر یک از ورودی و خروجی، اشتراک این مجموعه

تعیین سطح و اولویت عوامل مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی )مرحله اول( را نشان  6جدول 

 دهد:می
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 تکرار اول تعیین سطح عوامل مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی -6جدول 

 عامل مجموعه خروجی وعه ورودیمجم مجموعه مشترک سطح

1سطح   1-2-3-4-5-7  1-2-3-4-5-6-7  1-2-3-4-5-7  جبران خدمات 

1سطح   1-2-3-4-5-7  1-2-3-4-5-6-7  1-2-3-4-5-7  
و  یریزبرنامه

 کارمندیابی

 5-4-3-2-1 1-2-3-4-5-6  1-2-3-4-5-7  آزمون و استخدام 

 5-4-3-2-1 1-2-3-4-5-6  1-2-3-4-5-7  آموزش و توسعه 

7-5-4-3-2-1 1سطح   1-2-3-4-5-6-7  1-2-3-4-5-7  ارزیابی عملکرد 

 6 6 1-2-3-4-5-6-7  
تجزیه و تحلیل 

 نیازها

7-5-2-1 1سطح   1-2-3-4-5-6-7  1-2-5-7  روابط با کارکنان 

 

گیرند. سیری قرار میموانعی که مجموعه خروجی و مشترک آنها کاملا مشابه باشد در بالاترین سطح از سلسله مراتب مدل ساختاری تف

 شود. تکرار می ،. این عمل تا زمانی که سطح تمامی عناصر مشخص شودشوندمیاین عناصر از سایر عناصر حذف  پس از آن،
 

 تکرار دوم تعیین سطح عوامل مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی -7جدول 

 عامل موعه خروجیمج مجموعه ورودی مجموعه مشترک سطح

4-3 2سطح   3-4-6  3-4  آزمون و استخدام 

4-3 2سطح   3-4-6  3-4  آموزش و توسعه 

 6 6 3-4-6  تجزیه و تحلیل نیازها 

 

 تکرار اول تعیین سطح عوامل مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی - 8جدول 

 عامل خروجیمجموعه  مجموعه ورودی مجموعه مشترک سطح

 تجزیه و تحلیل نیازها 6 6 6 3سطح 

 



 1400 تابستان –شماره دوم  -سال دوم   صلنامه آموزش و بهسازی منابع انسانیف

57 

 

پس از تعیین سطح عوامل، مدل ساختاری تفسیری مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی قابل 

 سطح است : 3ترسیم است. این مدل دارای 

  عملکرد، روابط با کارکنانریزی و کارمندیابی، ارزیابی ، برنامهتجزیه و تحلیل نیازها : 1سطح 

  آزمون و استخدام، آموزش و توسعه :2سطح 

  جبران خدمات :3سطح 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مراحل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی )مدل ساختاری تفسیری( -1نمودار 

 

 

 

مراحل طراحی مدل . در این مرحله عوامل پرداخته شده استر یک از تجزیه و تحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی هدر ادامه به 

  Autonomous عواملاولین گروه شامل  شوند.بندی میدر چهار گروه طبقهانتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی 

 مجزا هستند و ارتباطات کمی دارد. تا حدودی از سایر موانع عواملاین  ؛شود که قدرت نفوذ و وابستگی ضعیفی دارند( می1)ناحیه 

 عواملگروه سوم  که از قدرت نفوذ ضعیف اما وابستگی بالایی برخوردارند. ؛شود( را شامل می2)ناحیه  Dependentگروه دوم 

Linkage  ین موانع قدرت نفوذ بالا و وابستگی بالایی دارند. در واقع هرگونه عملی بر روی ا عواملاین  ؛شود( را شامل می3)ناحیه

 1سطح 

 2سطح 

 3سطح 

 روابط با کارکنان ارزیابی عملکرد ریزی و کارمندیابیبرنامه جبران خدمات

 آموزش و توسعه آزمون و استخدام

 تجزیه و تحلیل نیازها
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قدرت نفوذ بالا و وابستگی  عواملاین  ؛شود( را شامل می4)ناحیه  1مستقل عواملشود. گروه سوم باعث تغییر بر روی سایر موانع می

 دارند.  ضعیفی

 دهد:حل طراحی مدل انتخاب و اجرای چرخه برنامه ریزی منابع انسانی را نشان میوابستگی مرا -نمودار قدرت نفوذ 2نمودار 

 

        7 
وذ

 نف
ت

در
ق

 

 6  4ناحیه     3ناحیه 

        5 

        
4 

        

        3 

 2  1ناحیه     2ناحیه 

        1 

7 6 5 4 3 2 1  

  میزان وابستگی

 

 وابستگی  -قدرت نفوذ -1نمودار 
 

 مشخص است: 2( همانگونه که در نمودار 4قابل مشاهده در جدول بر اساس نمرات قدرت نفوذ و وابستگی )

 قرار گرفته است؛ 2در ناحیه  تجزیه و تحلیل نیازها 

 ه در ناحی ریزی و کارمندیابی، آزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنانجبران خدمات، برنامه

 قرار گرفته است. 3

 بحث و نتیجه گیری
استان  رزشیوهای ریزی منابع انسانی در بین کارکنان سازمانانتخاب و اجرای چرخه برنامه اصلی این مظالعه طراحی مدل هدف

 دست آمد:سطحی به شرح زیر به 3بود. بدین منظور مدلی  فارس

 ی، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنانریزی و کارمندیابجبران خدمات، برنامه :1سطح 

 و استخدام، آموزش و توسعهآزمون  :2سطح 

 تجزیه و تحلیل نیازها :3سطح 

                                           
1  Independent variables 
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ریزی و کارمندیابی، جبران خدمات، برنامهمتغیر دیگر یعنی  6)وابسته( قرار گرفت و  2در ناحیه  تجزیه و تحلیل نیازهاچنین هم

تجزیه و رار گرفتند. به عبارت دیگر )پیوندی( ق 3در ناحیه  آزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنان

ریزی و کارمندیابی، آزمون و باشد؛ و جبران خدمات، برنامهاز قدرت نفوذ ضعیف اما وابستگی بالایی برخوردار می تحلیل نیازها

. در واقع، هر گونه استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنان، از قدرت نفوذ بالا و وابستگی بالا برخوردار هستند

 شود. عملی بر روی این متغیرها باعث تغییر سایر متغیرها می

راهبردهای تهاجمی باشد که در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که این نتایج با نتیجه پژوهش حیدری و شهمرادی همسو می

اد برای تصدی مشاغل و استقرار و اجرای کامل انتخاب و گزینش صحیح افر ،شامل افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و توانمند

 ,Heidari & Shahmoradiبودند )ریزی منابع انسانی های برنامهترین استراتژیریزی نیروی انسانی از مهمنظام جامع برنامه

2018 .)  

که جاییاز آن سایر عوامل هستند. ثیرأثیرگذاری کمتری برخوردار هستند و بیشتر تحت تأعواملی که در سطح بالاتر قرار دارند از ت

ثیر أقرار دارند، بنابراین این عوامل  تحت ت 1در سطح ریزی و کارمندیابی، ارزیابی عملکرد، روابط با کارکنان جبران خدمات، برنامه

 منابع افزون روز اهمیت به توجه با قرار دارند. تجزیه و تحلیل نیازهاآزمون و استخدام، آموزش و توسعه و سایر متغیرهای مدل یعنی 

 اجتناب ایگونه به هاآن پرورش و منابع انسانی مستمر بهبود و توسعه رقابت، عصر در هاسازمان تحول مهم عامل عنوان به انسانی

 تجه در منطقی و اصولی هایحل راه هئارا انسانی و منابع توسعه ابعاد دقیق شناخت اساس این رسد. برمی نظر به ضروری  ناپذیر

 هایاستراتژی و هاهدف راستا، این در باشد.ها میسازمان مدیران فکری هایمشغله و وظایف اهم از هاآن توسعه و توانمندسازی

 کاهش افراد، عملکرد کیفیت ارتقای چون و عناصری شده تعریف روشنی به باید سازمان انسانی منابع توسعه های فعالیت مهم

 رقابتی مزیت حفظ و خلق در سازمان تقویت نهایتدر  سازمان و ذینفعان مندی بیشتررضایت زمانی،سا و فردی وضایعات ها هزینه

 شود. گرفته نظر در آن
 

Designing a Model for Selection and Implementation of Human Resource Planning Cycle 

among the Personnel of Sport Organizations 
 

Abstract  : The present study conducted with the aim of designing a Model for Selection and 

Implementation of Human Resource Planning Cycle among the Personnel of Sport Organizations 

in Fars Province. The statisticall sample and population of this study, consisted of senior managers 

of Sport Organizations in Fars Province wich are 11 person. Interperetive structural modeling 

(ISM) technique was used to design model. A 21-item questionnaire was used for this purpose. 

Based on the designed model, service compensation, planning and Recruitment, performance 

appraisal, and employee relations were placed into the first level of the designed model. Testing 

and hiring, training and development were placed into the first level of the designed model; and 

needs analysis came in the third level of the model. Based on the Power of influence - power of 

dependency chart, Needs analysis was in area 2; Compensation services, planning and staffing, 

testing and recruitment, training and development, performance appraisal, and staff relations were 

all included in Area 3. 

Keywords: Model Design, Human Resource Planning, Sports Organizations, Structural 

Interpretive Modeling. 
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