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Extended Abstract 

Summary 

The present work was carried out with the purpose of codification of the strategic human resource 

management plan in the Ministry of Sports and Youth. The research method applied in this work was a 

mixed explorative one (qualitative and quantitative). The results of this work showed that the human 

resource management in Iran’s Ministry of Sports and Youth was at the WO situation. Therefore, due 

to the dominance of weaknesses over the strengths through using some external opportunities, the 

mentioned organization should apply a conservative strategy. 

Introduction 

Human resources (HRs), in comparison with the natural resources and physical resources, are the most 

fundamental assets in an organization that play an essential role in the organization's success. In the 

sports organizations, as the service-based industries, effectiveness is also related to the quality and 

quantity of HRs. The present work aims at surveying the strengths and weaknesses, opportunities, and 

threats of the HR management in Iran’s Ministry of Sports and Youth as a base for its HR strategy plan 

through using the SWOT model.  

Methodology and Approach 

The research method applied in this work was a mixed explorative one (qualitative and quantitative). 

The statistical population included three groups. The first group was strategic committee that was held 

by 8 specialists. The second group included 23 participants that were selected through purposive 

sampling. The qualitative data collection to determine the weaknesses and strengths was fulfilled by 

studying the documents and semi-structured interviews. The quantitative part of the statistical 

population included 62 of all managers in the Ministry of Sports and Youth. There were completed and 

analyzed 46 researcher-made closed questionnaires. In this work, the qualitative data for determining 

the weaknesses, strength, opportunities, and threat were analyzed through the qualitative data analyzing 

methods, holding meetings, and conducting interviews. Furthermore, the quantitative data analyzing 

methods like descriptive statistics (middle and criterion deviation) and perspective ones (binomial test) 

were used in order to analyze the quantitative data.  

Results and Conclusion  

The qualitative and quantitative results of this work showed that the HR management in Iran’s Ministry 

of Sports and Youth was at the WO situation. In other words, the mentioned organization, due to the 
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dominance of weaknesses over strengths through using some external opportunities, should apply a 

conservative strategy. On the basis of the common method used in codification of the strategic plan, five 

systems including duty statement, outlook, axial values, purposes, and key indicators in performance of 

HR management and fourteen processes were codified.  
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 وزارت ورزش و جوانان یتدوین برنامه راهبردی مدیریت منابع انسان
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  چکیده

 راهبردی مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان انجام شد.تحقیق حاضر با هدف تدوین برنامه  هدف:

گروه بوده است. گروه  سهجامعه آماری این پژوهش شامل  .بود اکتشافی (یمی و کیفکآمیخته ) تحقیق، روش شناسی:روش

نفر مشارکت کننده بوده که با استفاده  23شامل  ،نمونهگروه دوم تشکیل شد.  نفر از خبرگانهشت  باراهبردی که کمیته  نخست؛

با مطالعه اسناد بالادستی و  قوت و ضعفهای کیفی و شناسایی نقاط وری دادهآجمعانتخاب شدند. هدفمند گیری از نمونه

شامل تمامی مدیران وزارت ورزش و نفر  62جامعه آماری تحقیق  ،کمی در بخش .ساختار یافته صورت گرفت ههای نیممصاحبه

های دادهتکمیل و مورد تحلیل قرار گرفت. محقق ساخته حاوی سوالات بسته پرسشنامه  46 در این بخش تعداد .جوانان بود

های کیفی های تجزیه و تحلیل دادهروش با استفاده ازها و تهدیدات این تحقیق جهت استخراج نقاط قوت و ضعف و فرصتکیفی 

های تجزیه و از روش های کمی،تحلیل داده برای تجزیه وهمچنین  ؛و تحلیل شدند تجزیهانجام مصاحبه  برگزاری جلسات و و

 ای( بهره گرفته شد.تحلیل کمی همانند آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و استنباطی )آزمون دو جمله

های محوری، انداز، ارزشموریت، چشمأبیانیه مشناسی مرسوم تدوین برنامه راهبردی، در تحقیق حاضر، مبتنی بر روش ها:یافته

داد که مدیریت  انتحقیق نشکیفی و کمی های یافتهیریت منابع انسانی تدوین گردید. های کلیدی عملکرد مداهداف و شاخص

برنامه  14د و ن تعداد پنج راهبرآمنابع انسانی وزارت ورزش و جوانان در موقعیت راهبردی محافظه کارانه قرار دارد و مبتنی بر 

 عملیاتی تدوین گردید.

مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و  های انجام شده در این تحقیق در مورد وضعیت استراتژیک موجودبا بررسی نتیجه گیری:

 قرار ضعف ـ فرصت که این سازمان درموقعیت مشخص گردید فرصت و تهدید ضعف، بر مبنای شناسایی نقاط قوت،جوانان 

محافظه کارانه  های بیرونی، استراتژیبا استفاده از برخی فرصت هاقوت بر هاضعف چیرگی دلیل به ،است بهتر عبارتی به دارد؛

  نماید. اتخاذ را

  .برنامه راهبردی، وزارت ورزش و جوانانهای محوری، ارزش ،مدیریت منابع انسانی :کلیدی هایهواژ

  پورجوادیمحمد  :نویسنده مسئول

 E - mail: Javadipour@ut.ac.ir 09121930061تلفن: 
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 مقدمه

های نوین در بنابراین در نظریه ؛شودمیدر نظر گرفته  سرمایه هر سازمان دارایی و ترینارزشبا  عنوانبهامروزه نیروی انسانی 

 صاحب نظران،ای شده است. به منابع انسانی توجه ویژه سازمان،علاوه بر سازمان و محیط  منابع انسانی، ریزیبرنامهعرصه 

که نگرشی جامع به مدیریت و به کارگماری نیروی انسانی  کنندیک راهبرد منسجم تلقی می عنوانبهمدیریت منابع انسانی را 

کلی  طور به و انسانی نیروی نگهداریبهسازی و  استخدامی، عملیات و کنترل نظارت سازماندهی، ریزی،طرحدارد و شامل 

بر این اساس مدیریت منابع انسانی، از طریق نیروی انسانی کاملاً متعهد و توانمند به مزیتی  .است انسانی نیروی ریزیبرنامه

، 1)آرمسترنگ و تیلورارزیابی عملکرد سروکار دارد  رقابتی دست خواهد یافت که با استخدام، انتخاب، آموزش، پاداش دهی و

های مدیریت منابع راستا ایجاد نظامدر این  (.2008، 5؛ دسلر2007، 4؛ بیردول2013، 3؛ اکینگبولا2015، 2؛ آیسبت و های2014

ها و اجزای سازمان و به عبارتی داشتن برنامه راهبردی و تدوین اهداف بلند مدت دقیق و هماهنگ با سایر نظام انسانی درست،

 های سازمان ضرورت داردرخوردار است و برای تداوم فعالیتپیش طراحی شده در ارتباط با منابع انسانی از اهمیت زیادی باز 

  (.2014 ،6ونیسک و نیسو)بن

. مرتبط استهای انسانی کیفیت و کمیت سرمایهبااثربخشی  ،یک صنعت خدمات محور عنوانبهنیز  های ورزشیسازمان در

مهمترین منبع در  عنوانبهها است؛ در نتیجه سرمایه انسانی ورزش شامل تولید و مصرف عملکردهای ورزشی انسانآنجایی که از

مؤثر از منابع انسانی هم درون میدان و هم  های ورزشی موفق به استفادهسازمان د کهکر. باید توجه آیداین صنعت به شمار می

انسانی و ارتباط و هماهنگی  نیرویمدیریت  ،(2008و همکاران ) 8دیکسون(. 2006، و همکاران 7)هویبیرون از میدان تاکید دارند 

 عنوانبهرا سرمایه انسانی  دانسته وهای موجود در صنعت ورزش دارای بیشترین نقش در موفقیت سازمان را آن با سایر منابع

و همکاران  9کاسکلی اند.دادههای ورزشی مورد شناسایی قرار مسیر اصلی در جهت افزایش اثربخشی و مزیت رقابتی در سازمان

کارکنان  ،های ورزشی در سطح فردی شاملموفقیت یا شکست سازمان ،معتقدند (2006) 10و تیلور و مک گراو (2006)

های ورزشی و در سطح سازمانی های کاری، تیمداوران و در سطح تیمی شامل گروههای ورزشی، ورزشکاران، مربیان، سازمان

بنابراین  است؛های انسانی آنها وابسته به سرمایه های ورزشیهای ورزشی و سایر سازمانهای ورزشی و باشگاهشامل فدراسیون

های های ورزشی همانند تمامی سازمانی در سازمانراهبرد ریزیبرنامهتدوین  توجه به نیروی انسانی و داشتن نگرش استراتژیک و

 .(2012 و همکاران، 11گریفیث)های سازمانی، نقش حیاتی دارد بهبود عملکرد و کسب موفقیت در دیگر

های های سازمانی را به اهداف و برنامهابزاری که به طور مستقیم، اهداف و استراتژی عنوانبهمنابع انسانی  راهبردیریزی برنامه

رابطه تنگاتنگ میان منابع انسانی با اهداف کلی و بلند مدت  فرایندی است در جهت برقراری کند،میمنابع انسانی متصل 

ی است که از میان آنها های ممتازویژگی دارایریزی برنامهاین  .یق توسعه و نگهداری منابع انسانیاز طراستراتژیک سازمان 

)فروزنده  اشاره کردو همچنین توجه به اعضای سازمان  جمع گرایی، چشم انداز به آینده، گراییهدف، تحلیل، آگاهی توان بهمی

های مدیریت منابع انسانی را با مدیریت استراتژیک در کنار تنها فعالیت ریزی استراتژیک منابع انسانی نهبرنامه .(2000 دهکردی،

کند. این شده باهم تجمیع میریزی ملکردهای مدیریت منابع انسانی را از طریق فعالیت برنامهبلکه تمامی ع، دهدقرار می هم 
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که به طور رسمی و  هاییسازمان .(2013 ، 1ریزی نیروی انسانی است )مانجواهمیت حیاتی تمرکز روی برنامه دهنده امر نشان

جویی های حقوق و دستمزد صرفهدر هزینه ،اندمنابع انسانی را مورد استفاده قرار داده راهبردیریزی های برنامهکامل سیستم

بکارگماری نیروی انسانی  درکارکنان، بهبود مدیریت و اثربخشی  وریبهرهرضایت کارکنان، داشته و از میزان بالای قابل توجهی 

و مطالعه راهبردی منابع  ریزیبرنامهمرور مطالعات انجام گرفته در حوزه  .(2019 ،و همکارانفروزنده دهکردی ) اندبرخوردار شده

های انسانی در ورزش بیانگر این مطلب است که موضوع اهمیت مدیریت منابع انسانی و نقش و جایگاه آن به دلیل تمایز سازمان

های ورزشی، از سازمان بررسی یکی( هنگام 2006) 2ورزشی، هنوز به خوبی تبیین نشده است. در این راستا، چلادورای و ماندلا

های ملی مختلف، ها چه از لحاظ سازمانی و چه در سطح فرهنگکنند که این سازمان، بیان می3های ورزش المپیکییعنی سازمان

های و فعالیتمشخص نمودن فرآیندها  دارای پیچیدگی و تنوع بسیار شدید بوده که ناشی از رویکردهای بسیار متفاوت آنها در

مدیریت منابع انسانی در ورزش، مطالعات بسیار کمی  ریزیبرنامهعلاوه بر این به اذعان محققان، در زمینه منابع انسانی است. 

ها برگیرنده  تدوین استراتژی که درهایی مطرح است یک بستر بکر برای انجام پژوهش عنوانبهبنابراین این حوزه  ؛انجام شده است

ای را با مطالعه (2016) 5ویراکاندر همین راستا،  (.2012و همکاران،  4های مرتبط با مدیریت منابع انسانی باشند )آنلوابرنامهو 

انجام داده است. این « مدیریت منابع انسانی در ورزش: یک مطالعه انتقادی در زمینه اهمیت آن و موضوعات وابسته»عنوان 

محقق در طی پژوهش خود بیان کرده است، در طول چند دهه اخیر، افزایش رقابت، جهانی شدن و تغییرات مداوم در بازار و 

؛ بنابراین، مدیران ها و مدیریت منابع انسانی شده استرای تفکر مجدد در مورد مدیریت سازمان، منجر به ایجاد نیازی بفناوری

اهداف  بایست از برنامه مدیریت استراتژیک منابع انسانی برای غلبه بر مسائل مهم سازمانی بهره گیرند تا در نهایت بتوانند بهمی

 های پایدار دست یابند.و موفقیت

ابطحی برای نمونه  زمینه تحقیقاتی صورت گرفته است.منابع انسانی توجه شده و در این نیز اخیرا به مدیریت استراتژیک  ایراندر 

 های معنوی کشور(انی )مطالعه موردی یکی از سازمانهای منابع انسلعه خود با عنوان تدوین استراتژیدر مطا (2009) و موسوی

در فرایند ورودی منابع انسانی از استراتژی تهاجمی و  ،دریافتند که سازمان مورد مطالعه آنان بهتر استبا توجه به نتایج تحقیق 

تحت عنوان تاثیر  خود( در مقاله 2017)و همکاران  مطلبی ورکانی .از استراتژی تدافعی بهره گیرد در فرایند نگهداری و خروج،

آموزش  دقت، دریافت متغیرهای استخدام با ،مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگونگی عملکرد کارکنان نیروی دریایی ارتش

در  (2016) ابراهیمی حسنی نیاکی و ابطحی ارتباطات میان کارکنان و تسهیم اطلاعات بر عملکرد تاثیر دارند. منابع انسانی،

های منابع انسانی با استراتژی کلان بانک که یک مطالعه موردی در بانک طراحی الگوی همراستایی استراتژی عنوانای با مطالعه

 های ورود،داخلی و خارجی اقدام و استراتژی نسبت به شناسایی عوامل سواتبا استفاده از روش های تجزیه و تحلیل  تعاون بوده

با عنوان بررسی و در تحقیق خود  (2017) و باقریه مضانیر .انتخاب و پیشنهاد نموده استنگهداری و خروجی منابع انسانی را 

نقاط  بر مبنای شناسایی عوامل داخلی و خارجی، های منابع انسانی )مطالعه موردی شرکت گاز خراسان رضوی(،تدوین استراتژی

شرکت گاز خراسان رضوی را به منظور دستیابی آن سازمان به های منابع انسانی استراتژی ها و تهدیدها،فرصت ضعف، قوت و

در ورزش کشور در زمینه برنامه  ،توان گفتبا توجه به مطالعات انجام شده می .اندازهایش تدوین نموده استچشم اهداف و

ها سطح کلان سازمان راهبردی ریزیبرنامهصرفا مطالعاتی در زمینه  است وانسانی کار چندانی صورت نگرفته  راهبردی منابع

راهبردی اداره ( در خصوص تدوین برنامه 2014) و همکاران رشیدلمیرمطالعه  های آن عبارت است ازنمونهانجام شده است که 
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طراحی و تدوین برنامه راهبردی ورزش  قهرمانی  خصوص( در 2015) و همکاران راسخ ؛رضوی استان خراسانکل ورزش و جوانان 

در  (2017)و همکاران ایزدی  و( در مورد تدوین برنامه راهبردی هیات کشتی استان لرستان 2016طاری )؛ بانوان کشور ایران

  .سواتهای لیگ برتر فوتبال ایران به روش برنامه راهبردی بازاریابی باشگاهتدوین  مورد

بخش اعظم این  وهای ورزشی جایگاه و نقش به سزایی دارد کسب موفقیت وزارت ورزش و جوانان دراز آنجا که در کشور، 

نیروی  ریزیبرنامه ،بنابر آنچه پیشتر بیان شد یعنی نیروی انسانی است؛ سرمایه سازمانی خود ترینارزشها را مرهون با موفقیت

ضرورت دارد. باید  و بهبود عملکردها برای مدیریت اثربخش ای راهبردی در آن همچون تمامی سازمانانسانی و تدوین برنامه

و  )سازمان مدیریت یبالادستبنابراین نهادهای  ؛که این سازمان تاکنون فاقد برنامه راهبردی منابع انسانی بوده است ور شدآیاد

با یک نگاه آسیب شناسانه، حاضر  از این رو در تحقیق کید کرده اند.أت ای در این وزارتخانه( بر لزوم تدوین چنین برنامهریزیبرنامه

 است.اقدام شده تدوین برنامه راهبردی مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان  نسبت بهکاربردی و راهبردی 

 شناسیروش

راهبردی مدیریت منابع انسانی  برنامهاست که محقق به وسیله آن  اکتشافی (میی و کیفتحقیق حاضر یک مطالعه آمیخته )ک

 ها در این تحقیق به صورت زیر بوده است: به طور کلی شیوه گردآوری دادهاست.  نمودهدر وزارت ورزش و جوانان را تدوین 

ای: در این بخش مقالات و کتب مربوط به مدیریت راهبردی مدیریت منابع انسانی و مطالعه اسناد و منابع کتابخانه ▪

 ورزش مورد مطالعه قرار گرفت.

 ردی(انجام مصاحبه با مدیران، کارشناسان و خبرگان )مصاحبه انفرادی و طوفان فکری در شورای راهب ▪

 خانهمطالعه اسناد و مدارک موجود در وزارت ▪

 SWOTهای رسشنامه بسته پاسخ مربوط به گویهپ ▪

 های راهبردیریزیبرنامههای معمول در ماتریس ▪

 :ر بوده استیبه صورت ز پژوهشن یا یهامراحل و گام

. 3 های محوری(اندار، ماموریت و ارزشهای راهبردی )بیانیه چشم تدوین جهت گیری. 2 یراهبرد یشورا لیتشک. 1

 تیموقع نییتع. 6 دهایتهد و هافرصت یاعتبارسنج. 5 دهایتهد و هافرصت ییشناسا. 4 ضعف و قوت نقاط ییشناسا

  .های عملیاتین برنامهتدوی. 7 هایاستراتژ نیتدو و یراهبرد

متشکل از اساتید و خبرگان مدیریت منابع انسانی و همچنین متخصصان هسته اصلی تیم تحقیق  عنوانبهکمیته راهبردی 

دو نفر  ،مدیرکل اداره منابع انسانی ،اند ازنفر بوده است که عبارتهشت شامل  ،مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان

و در بخش کیفی . ی اداراتسامعاون اداره کل منابع انسانی، معاون واحد ساختار و تشکیلات، سه نفر از مشاورین و دو نفر از رو

 نفر که شامل 23 تعداد که شاملاستفاده شد هدفمند ها و تهدیدها، از نمونه گیری نظری شناسایی نقاط قوت و ضعف و فرصت

نفر از مشاورین  سهسای ادارات، ؤنفر از ر سهنفر از معاونان اداره کل،  سهن کل، نفر از مدیرا هشتتخانه، نفر از معاونین وزاردو 

ان خبره وزارتخانه در حوزه منابع انسانی بوده است. بخش کمی جامعه آماری سنفر از کارشنا چهارمنابع انسانی وزارتخانه و 

)معاونین وزیر، مدیران کل، معاون مدیران کل و روسای ادارات، مشاورین و تحقیق شامل تمامی مدیران وزارت ورزش و جوانان 

نفر برآورد شد.  62تعداد آنها برابر با  وبود  (همچنین کارشناسان خبره وزارت ورزش و جوانان در حوزه مدیریت منابع انسانی

حاوی سوالات  هی محقق ساختهاپرسشنامه برای نظر سنجی ازبه همین دلیل تعداد جامعه و نمونه برابر در نظر گرفته شد و 

 پرسشنامه تکمیل و مورد تحلیل قرار گرفت.  46تعداد  ،هاتفاده شد و پس از توزیع پرسشنامهبسته اس
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های روش با استفاده ازها و تهدیدات ت استخراج نقاط قوت و ضعف و فرصتجهاین تحقیق کیفی های ادهتجزیه و تحلیل د

عناصر کلیدی بیانیه  تحلیل محتوای اسناد بالادستی در راستای استخراج عناصر کلیدی عملکرد،های کیفی )تجزیه و تحلیل داده

از در بخش کمی همچنین  ؛صورت پذیرفت انجام مصاحبه و برگزاری جلسات و( محوری هایارزشماموریت و  چشم انداز،

 ای( بهره گرفته شد.های تجزیه و تحلیل کمی همانند آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و استنباطی )آزمون دو جملهروش

وارد رایانه شد. برای ارائه اطلاعات توصیفی  اساسپیاس افزارنرم بندی، در بستهز استخراج و دستهآوری شده پس ااطلاعات جمع

ها داری اهمیت هر یک از گویههای فراوانی، درصد، رسم نمودار و جدول بهره گرفته شد. در بخش آمار استنباطی، معنیاز شاخص

دمن انجام شد. در نهایت با استفاده ی فریبندرتبهای و آزمون ها با استفاده از آمون دوجملهبندی اهمیت گویهبررسی و سپس رتبه

های مطالعات استراتژیک، امتیازات عوامل درونی و بیرونی تعیین و موقعیت استراتژیک مدیریت منابع انسانی وزارت از تکنیک

 ورزش و جوانان مشخص شد.

 هایافته

-51 درصد، 26 سال 50-40 درصد، 15 سال 39-29 ، نمونه آماری محدوده سنیهای تحقیق در بخش توصیفی شامل، هیافت

 مدرک را درصد 63 یعنی آماری، نمونه اعضاء تحصیلی سطح بیشترینهمچنین  ؛اندداده اختصاص خود به را درصد 59 سال 60

به ضمنا  .است داده اختصاص خود به دکتری مدرک را درصد 11 فقط و کارشناسی مدرک را درصد 26 و ارشد کارشناسی

 .ددهنیم لیتشک زنان را درصد 48 و مردان را یآمار نمونه از درصد 52 لحاظ جنسیت

ساختاریافته استفاده  ههای نیممنابع انسانی از مصاحبهضعف مدیریت  در بخش کیفی این تحقیق جهت شناسایی نقاط قوت و

معتبری از جمله مدل تعالی منابع های یی عوامل داخلی از ابزارها و مدلها و در جهت شناسادر انجام این مصاحبه گردید.

مکملی برای  عنوانبههای آنها این دو مدل و شاخص بهره گرفته شد. (APQCمدل تحلیل فرایندها )( HR-EFQMانسانی)

 های نیم ساختاریافته مورد استفاده قرار گرفتند.انجام مصاحبه

 (APQC)آمریکا  وریبهره( که توسط مرکز کیفیت و PCF) فرایندهابندی از چهارچوب بررسی و طبقه مدل تعالی، علاوه بر

این مدل دارای دو گروه عوامل عملیاتی و مدیریت  ارائه شده است نیز در راستای مطالعه فرایندهای منابع انسانی استفاده شد.

 فرایند و فعالیت 1500بیش از دسته از مباحث سازمانی در این دو گروه طبقه بندی شده است و  12کل  در و پشتیبانی است.

ه است که شامل فرایندها دسته موضوع اشاره شد 12یکی از  عنوانبهمنابع انسانی نیز در این مدل  .شودمیشامل  سازمانی را

 نمایش داده شده است. 1فرایندهای منابع انسانی این مدل در شکل  .استهای متنوعی و فعالیت

 

 APQC منابع انسانی مدل هایفرایند .1شکل 
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 سناد بالادستی مختلفیرای تدوین بیانیه ماموریت مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از منابع و ادراین تحقیق ب

ساله توسعه کشور، نقشه راه اصلاح نظام اداری، برنامه ششم توسعه  20)قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران، سند چشم انداز

  :قرار گرفت شورای راهبردیمورد تصویب به صورت زیر  در نهایت و استفاده شد (کشورورزش 

 
 

به صورت زیر تدوین اسناد بالادستی و نظرات شورای راهبردی  با تحلیل چشم انداز مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان 

 .شد

 

ها با استفاده از ادبیات پیشینه و رت ورزش و جوانان ابتدا این ارزشمحوری مدیریت منابع انسانی وزا هایارزش تدوین برای

 :به تصویب نهایی رسیدبدین شرح بومی مشخص گردید و سپس توسط نخبگان  هایارزشاسناد بالادستی و  بررسی

 

که در نهایت،  عملکرد مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از منابع مختلفی استفاده شدهای کلیدی برای تعیین حوزه

نظام استعداد یابی، آموزش و  ؛نظام تامین، تعدیل و به کارگیری منابع انسانی .های زیر مورد تصویب نخبگان قرار گرفتحوزه

های این حوزه .نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی ؛نابع انسانینظام نگهداری و جبران خدمات م ؛توانمند سازی منابع انسانی

 . یاتی و جهت دهنده حائز اهمیت هستندحهای تجربه عنوانبهکلیدی عملکرد 

 
 
 
 
 

 و کارگیری به با و انسانی نیروی موثر کاربرد نگهداشت و توسعه، تامین، با جوانان، و ورزش وزارت در انسانی منابع مدیریت

 هایسرمایه در حوزه وزارتخانه مختلف هایخواست و نیازها کارآمد، و روز به انسانی مدیریت منابع سیستمهای استقرار

 .آوردمی فراهم را انگیزش و شوق با توأم و محور ارزش کاری مطلوب، محیط و سازدمی مرتفع وجه بهترین به را انسانی
 

 هایشایستگی و سلامت بر تکیه با و بوده خلاق و متعهد دانش محور،بلند مدت،  افق در جوانان و ورزش وزارت انسانی سرمایه
  .خواهد بود هاماموریت به نیل در وزارتخانه کلیدی عامل سازمانی و فرهنگ تخصصی

 ایهای حرفهرشد شایستگی .1

 های دینی و اخلاقیحفظ و ارتقاء ارزش .2

 قانونگرایی و شفافیت در عملکرد .3

 عدالت و برابری .4

 کار گروهی و تاکید بر خرد جمعی .5

 وجدان و تعهد کاری .6
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 های کلیدی عملکردحوزه .2شکل 

محوری،  هایارزشچشم انداز، ز بیانیه رسالت، برای تدوین اهداف بلند مدت مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ا

و  شد و ادبیات پیشینه تحقیق استفاده ی، قانون خدمات کشورریزیبرنامههای کلیدی عملکرد، تکالیف سازمان مدیریت و حوزه

 .دهداین اهداف را نشان می 1 سپس توسط شورای راهبردی به تایید نهایی رسید. جدول شماره

 اهداف بلند مدت مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان .1ل جدو

 اهداف بلند مدت ردیف

 وزارتخانه هایماموریت و انداز چشم دستیابی بهافزایش انگیزه در نیروی انسانی به منظور  1

 بهبود هرم تحصیلی، تخصصی و وضعیت استخدامی نیروی انسانی وزارتخانه 2

 انسانی نیروی وریبهره و عملکرد افزایش 3

 های کاربردی کارکنانبهبود سطح تخصص، مهارت و قابلیت 4

 نفر از نخبگان مدیریت منابع 23پس از انجام مصاحبه با مدیریت منابع انسانی،  فرصت و تهدید ضعف، برای شناسایی نقاط قوت،

 و جهت اعتباریابی آنها مشخص گردید فرصت و تهدید ،ضعفنقاط قوت و اولیه  فهرستدر نهایت  لان وزارتخانه،ئوانسانی و مس

ری و با استفاده از آزمون آما نظران توزیع گردیدای بین افراد مصاحبه شونده و سایر کارشناسان و صاحبدر قالب پرسشنامه

، پنج فرصت و هفت ضعف 51ای مواردی که معنی دار بودند به تایید رسید. در نهایت در این مرحله تعداد چهار قوت، دوجمله

 تهدید مورد شناسایی و نهایی سازی قرار گرفت. 

 ماتریس ارزیابی و درونی عوامل ماتریس ارزیابی از راهبردی مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان  موقعیت تعیین برای

 داد ( نشانEFEبیرونی ) عوامل حاصل از ارزیابی عوامل بیرونی با استفاده از ماتریس ارزیابی شد. نتایج استفاده بیرونی عوامل

 لحاظ از که مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان و حاکی از آن است ستا 80/2با  برابر بیرونی عوامل نمرات مجموع که

نظام تامین، تعدیل و به کارگیری 

 منابع انسانی

نظام استعداد یابی، آموزش و 

 توانمند سازی  منابع انسانی

نظام نگهداری و جبران 

 خدمات منابع انسانی

نظام مدیریت عملکرد 

 انسانیمنابع 

 شورای راهبردی

بررسی ساختار 

معاونت توسعه و 

 پشتیبانی

نقشه راه اصلاح 

 نظام اداری

چشم انداز و بیانیه 

  ماموریت

اهداف وزارت ورزش و 

 جوانان

حوزههای کلیدی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش 

 و جوانان
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( حاکی IFE) درونی عوامل نتایج حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل بیرونی کمی به سمت فرصت ها گرایش دارد. از سویی دیگر

 نتایج در مجموع، .است درونی دارای موقعیت ضعفعوامل  لحاظ از که مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از آن بود

 استراتژیک موقعیت لحاظ انسانی وزارت ورزش و جوانان از که مدیریت منابع است آن بیانگرو خارجی  داخلی ماتریس

های فرصتبا استفاده از برخی  هاقوت بر هاضعف چیرگی دلیل به که گفت توانمی دیگر عبارت به و دارد قرار  WOدرموقعیت

 مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان توسعه یابد. تا وضعیت نماید اتخاذ محافظه کارانه را استراتژی ،است بیرونی بهتر

 

  

 ماتریس عوامل داخلی و خارجی  .3 شکل
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 مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان SWOT ترسیم  ماتریس

 SWOT ماتریس تحلیل . 2 جدول

 

 نقاط ضعف نقاط قوت

S1  وجود درصد بالایی از کارکنان با تجربه

 و خبره

S2 به یادگیری و مندی کارکنان علاقه

 های شغلیتوسعه دانش و مهارت

S3  انگیزه بالای کارکنان برای تلاش در

 راستای ارتقاء و پیشرفت شغلی

S4  فردی در وزارت ورزش و جوانان هر

این امکان را دارد که در فرآیند یادگیری و 

 آموزش مشارکت داشته باشد

 

 

 

 

 

 

W1 ابهام در مسیر ارتقاء شغلی کارکنان 

W2  های مشخص برای سنجش تعهد، انگیزش و رضایت ها و روشبرخورداری از ابزارها و پرسشنامهعدم

 کارکنان

W3 های کارکنانوانمندسازی و توسعه شایستگینبود نظام ت 

W4  ضعف در هدایت، اطلاع رسانی و هشدار دهی به کارکنان در زمینه موقعیت و جایگاه آنها در نظام

 ارتقاء 

W5  وزارتخانهعدم بهره مندی از مدل شایستگی کارکنان در هر یک از مشاغل 

W6 های تشویقی و رفاهی و اهرمها ر انگیزاننده بودن طرحناکافی و غی 

W7 خانه برای مشاغل مدیریتیزا و تامین نیروی انسانی از درون وزارتتاکید ناکافی بر رشد درون 

W8 ابهام در اهداف و وظایف شغلی کارکنان 

W9  امنیت شغلی ناکافی برای پرسنل قراردادی 

W10  ضعف در تجزیه و تحلیل نقاط قوت و ضعف هر واحد و کارکنان مربوطه و ارائه بازخوردهای لازم

 جهت بهبود عملکرد

W11 های انجام کارضعف در بررسی و بهبود مستمر روش 

W12  از نظر تعداد و تناسب با  وزارتخانهضعف در بررسی دقیق و علمی وضعیت موجود منابع انسانی

 مند نیروی انسانیدیگر ضعف در ساماندهی نظام مشاغل و به عبارت

W13  ضعف در بررسی و کارشکافی دقیق شغل و شاغلین با در نظر گرفتن ماموریت های هر یک از واحد

 «تناسب ناکافی بین شغل و شاغلین»ها و به عبارت دیگر 

W14 های مورد نیاز جهت استخدام ضعف در پیش بینی و همچنین تعیین نوع تخصص 

W15 های دانشی و مهارتی ریزی جهت شناسایی دقیق نیازها و خلاءضعف در نیاز سنجی آموزشی و برنامه

 نیروی انسانی. 

W16  عدم برخورداری از نظام مدیریت دانش جهت مستندسازی، انتقال و کاربرد تجارب و دانش فکری

 موجود

W17 .ضعف در نهادینه سازی، ترویج و توسعه فرهنگ ورزش در بین کارکنان 

W18 های های روانی و... )پایش سلامت( و آموزش روشهای شغلی، فشارضعف در بررسی بیماری

 لازمپیشگیری و اصلاحی 

W19عدم برخورداری از سند راهبردی نیروی انسانی 

W20 ای هایی برای توسعه اخلاق حرفهعدم وجود برنامه و طرح 

W21 عدم برخورداری از منشور اخلاقی و رفتاری کارکنان 

W22 های سازمانیضعف در تدوین و توسعه فرهنگ و ارزش 

W23 ضعف در توجه به بازنشستگان وزارت ورزش و جوانان در راستای تکریم و تقدیر از خدمات آنها 

W24  جهت مدیریت خروج نیروی انسانی)با تاکید بر نیروهای رسمی( و پیش بینی  ریزیبرنامهضعف در

 و اتخاذ تصمیمات لازم. 

W25 مستقلضعف در برخورداری از سیستم جذب نیروی انسانی نظام مند و 

W26  شودمیابزاری جهت توسعه شغلی استفاده ن عنوانبهدر وزارت ورزش وجوانان از چرخش شغلی . 

W27 .مسیرهای پیشرفت شغلی در وزارت ورزش و جوانان مشخص نیست    

 و ...

 WOهای استراتژی SOهای استراتژی هافرصت

 O1وجود نیروی انسانی جوان و متخصص در بازار کار 

O2  وجود مراکز دانشگاهی و مشاوره مناسب و مرتبط با نیازهای منابع

 انسانی

O3  اطلاعاتی مناسب  -روند تحولات فن آوری و وجود بستر ارتباطی

در امور  وزارتخانههای اطلاعاتی و... و امکان استفاده )اینترنت، سیستم

 منابع انسانی از آن.

O4 های اتوماسیون اداری و دولت الکترونیکتوسعه و گسترش سیستم 

O5  وضعیت برند و تصویر عمومی وزارت ورزش و جوانان و پتانسیل

 آن در جذب نخبگان و نیروهای شایسته

 

S2, S3, S4, O2, O3, O4  توسعه سطح

های شغلی کارکنان و دانش و شایستگی

 مدیران

 

 

W3, W5, W8, W10, W15, W16, O2, O3, O4    توسعه سطح دانش و

 های شغلی کارکنان و مدیرانشایستگی

W1, W4, W7, W27, , O2, O3  توسعه جایگاه و مسیر شغلی کارکنان 

W2, W6, W9, W10, W11, W13, W18, W20, O2, O3, O4   توسعه نظام

 وزارتخانهارزیابی عملکرد و جبران خدمات و نگهداشت نیروی انسانی در 

W17, W20, W21, W22, W23, , O2, O3, O4  توسعه فرهنگ سازمانی و

 وزارتخانهای در بین نیروی انسانی نهادینه سازی اخلاق حرفه

W12, W13, W14, W19, W24, W25, W26, , O1, O2, O5  بهسازی ترکیب

 نیروی انسانی و توسعه تناسب بین شغل و شاغل

 WTاستراتژی های  STاستراتژی های  تهدیدها

T1  ها نسبت به  وزارتخانهمیزان حقوق و مزایای پرداختی در سایر

 وزارت ورزش و جوانان

T2 های متفاوت نسل جدید نیروی انسانیسطح توقعات و نگرش 

T3 نیروی انسانی و اداری به سبب افزایش تورمهای افزایش هزینه 

T4  ها ها، فدراسیونوزارتخانهمیزان خدمات رفاهی ارائه شده در سایر

 و...

T5 های مورد نیاز در محیط ملی رشد روز افزون دانش شغلی و مهارت

 و بین المللی صنعت ورزش

T6 ها و نهادهای بیرونی جهت جذب و به اعمال نفوذ از سوی سازمان

 کارگیری افراد در وزارت ورزش و جوانان

T7 ها و مشکلات زندگی و اثر آن بر عملکرد نیروی افزایش هزینه

 انسانی

 

 

 

 S1, S3, T1. T3. T4. T6. T7 توسعه

نظام جبران خدمات و نگهداشت نیروی 

 وزارتخانهانسانی در 

 

 

T1. T3. T4. T6. T7, W6, W9 توسعه نظام جبران خدمات و ،

 وزارتخانهنگهداشت نیروی انسانی در 

درونیعوامل   

بیرونیعوامل   
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ضعف استخراخ شده این پژوهش، به دلیل محدودیت وجود نداشت؛ به ذکر بیست و هفت   51با توجه به آن که امکان درج تعداد 

 ها در جدول اقدام شد. ترین آنمورد از مهم

های ها در استراتژیبودند، درنتیجه این استراتژی WOهای مشابه با استراتژیWT و  SO, STهای از آنجایی که استراتژی

WO تدوین گردیدبه شرح ذیل های محافظه کارانه بود، ادغام و در نهایت تعداد پنج استراتژی که بیشتر متکی بر استراتژی: 

 های شغلی کارکنان و مدیراند اول: توسعه سطح دانش و شایستگیراهبر

یتی مورد نیاز های کارکنان، ضعف در تعیین شایستگی مدیرهایی از قبیل نبود نظام توانمندسازی و توسعه شایستگیضعفوجود 

مندی از مدل شایستگی ها، عدم بهرههای مدیریتی و انتصاب و انتخاب مدیران مبتنی بر این شایستگیبرای هر یک از پست

ها و افراد، روشن و مستند برای هر یک از واحدف در برخورداری از اهداف شغلی خانه، ضعکارکنان در هر یک از مشاغل وزارت

بود عملکرد، اثربخشی ضعف در تجزیه و تحلیل نقاط قوت و ضعف هر واحد و کارکنان مربوطه و ارائه بازخوردهای لازم جهت به

های دانشی و ناسایی دقیق نیازها و خلاءریزی جهت شهای آموزشی موجود، ضعف در نیاز سنجی آموزشی و برنامهناکافی دوره

نا مشخص بودن شرح شغل و شرایط احراز در  مهارتی نیروی انسانی، عدم برخورداری از نظام مدیریت دانش جهت مستندسازی،

ریزی جهت توسعه و غنی سازی مشاغل و شاغلین، عدم تطابق کافی بین شغل و پست سازمانی مشاغل تخصصی، ضعف در برنامه

هایی خانه و همچنین فرصتهای مختلف در وزارتیهها و روها، روشنامهرسانی به کارکنان در زمینه آییناغلین، ضعف در اطلاعبا ش

آوری و وجود بستر ارتباطی از جمله وجود مراکز دانشگاهی و مشاوره مناسب و مرتبط با نیازهای منابع انسانی، روند تحولات فن

در امور منابع انسانی از آن، توسعه و گسترش  وزارتخانهو امکان استفاده  (ت، سیستم های اطلاعاتیاطلاعاتی مناسب )اینترن -

مندی کارکنان به یادگیری و توسعه دانش و هایی مانند علاقههای اتوماسیون اداری و دولت الکترونیک و از سویی قوتسیستم

که در فرآیند آورد فراهم می ستای ارتقاء و پیشرفت شغلی این امکان راهای شغلی، انگیزه بالای کارکنان برای تلاش در رامهارت

های شغلی کارکنان و توسعه سطح دانش و شایستگی»در نتیجه در این راستا راهبرد  ؛دنیادگیری و آموزش مشارکت داشته باش

شناسایی قرار گرفته که شامل طراحی و استقرار اتخاذ شده است. در راستای تحقق این راهبرد سه برنامه عملیاتی مورد « مدیران

های شایستگی کارکنان خانه، طراحی مدلظام مدیریت دانش در سطح کل وزارتنظام جامع آموزش کارکنان، طراحی و استقرار ن

نهایت منجر . اجرای این سه برنامه در است ها و فرایندهای منابع انسانی بر مبنای آنهای مختلف و انجام نظامو مدیران بخش

  د.شوبه ایجاد نظام توسعه دانش و شایستگی می

 راهبرد دوم: توسعه جایگاه و مسیر شغلی کارکنان 

، ضعف در هدایت، اطلاع رسانی و هشدار دهی به کارکنان در زمینه موقعیت و وزارتخانهدر  مسیر ارتقاء شغلی کارکنانابهام در 

خانه برای مشاغل مدیریتی، ضعف امین نیروی انسانی از درون وزارتزا و تبر رشد درون جایگاه آنها در نظام ارتقاء، تاکید ناکافی

بینی و اتخاذ تصمیمات لازم، مشخص )با تاکید بر نیروهای رسمی( و پیش ریزی جهت مدیریت خروج نیروی انسانیدر برنامه

به ایجاد ضعف عمده  رمنج وزارتخانهکلیدی از  نبودن مسیرهای پیشرفت شغلی در وزارت ورزش و جوانان، امکان خروج کارکنان

در نیروی انسانی شده است و رضایت و انگیزش آنها را تحت الشعاع قرار داده است. از سویی دیگر وجود مراکز دانشگاهی و 

)اینترنت، اطلاعاتی مناسب  -آوری و وجود بستر ارتباطی مشاوره مناسب و مرتبط با نیازهای منابع انسانی، روند تحولات فن

تواند ن میآمندی از فرصتی است که بهره عنوانبهدر امور منابع انسانی از آن  وزارتخانهو امکان استفاده  (های اطلاعاتیسیستم

اتخاذ شده است. جهت تحقق « توسعه جایگاه و مسیر شغلی کارکنان»در نتیجه راهبرد  ؛های گفته شده کمک نمایددر رفع ضعف

طراحی نظام جامع الکترونیکی ارتقاء )با تاکید بر مسیر شغلی( منابع انسانی و طراحی و استقرار نظام  ،این راهبرد دو برنامه شامل

غل کلیدی وزارتخانه طراحی شده است. در صورت اجرای های انتخاب و انتصاب در مشاپروری و شاخصاستعدادیابی، جانشین
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توانند مطابق با این مسیر رشد و توسعه د و کارکنان میشوموثر این برنامه، مسیر رشد و ارتقای کارکنان در وزارتخانه شفاف می

 ریزی کنند. یابند و برای آن برنامه

 گهداشت نیروی انسانی در وزارتخانهراهبرد سوم: توسعه نظام ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و ن

های مشخص برای سنجش تعهد، انگیزش و رضایت ها و روشهایی از جمله عدم برخورداری از ابزارها و پرسشنامهوجود ضعف

قراردادی، ضعف در تجزیه و تحلیل  نیروهایامنیت شغلی ناکافی برای  ،کارکنان، ضعف در ارزیابی مستمر رضایت و تعهد کارکنان

اط قوت و ضعف هر واحد و کارکنان مربوطه و ارائه بازخوردهای لازم جهت بهبود عملکرد، ضعف در بررسی و بهبود مستمر نق

ها و به های هر یک از واحدهای انجام کار، ضعف در بررسی و کارشکافی دقیق شغل و شاغلین با در نظر گرفتن ماموریتروش

، ارتباط ناکافی نظام آموزش کارکنان با نظام ارزیابی عملکرد، حقوق و مزایا و «لینتناسب ناکافی بین شغل و شاغ»عبارت دیگر 

ها، عدم لحاظ عملکرد  وزارتخانهها و ، پرداخت حقوق و مزایای نسبتاً کمتر در مقایسه با تعداد قابل توجهی از دستگاهیدهپاداش

هبردی نیروی انسانی، عدم برخورداری مدیران از منابع مالی و فرد یا واحد در پرداخت حقوق و مزایا، عدم برخورداری از سند را

غیر مالی و سازوکارها و ابزارهای تشویقی و تنبیهی، عدم تناسب بین نیروی انسانی موجود و ساختار سازمانی و همچنین عدم 

هایی از جمله انی و فرصتانسهای دولت مبنی بر ساماندهی و تعدیل نیروی همخوانی وضع موجود کمی نیروی انسانی با سیاست

اطلاعاتی  -آوری و وجود بستر ارتباطی وجود مراکز دانشگاهی و مشاوره مناسب و مرتبط با نیازهای منابع انسانی، روند تحولات فن

ی هادر امور منابع انسانی از آن و توسعه و گسترش سیستم وزارتخانهو امکان استفاده  (های اطلاعاتیمناسب )اینترنت، سیستم

اتوماسیون اداری و دولت الکترونیک موجب تدوین راهبرد توسعه نظام ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و نگهداشت نیروی انسانی 

در تدوین این راهبرد تهدیدهایی از جمله میزان حقوق و مزایای پرداختی در سایر  ،خانه شده است. لازم به ذکر استدر وزارت

های نیروی انسانی و اداری به سبب افزایش تورم، میزان خدمات ورزش و جوانان، افزایش هزینه رتها نسبت به وزاوزارتخانه

ها و نهادهای بیرونی جهت جذب و به کارگیری ، اعمال نفوذ از سوی سازمانها، فدراسیون هاخانهرفاهی ارائه شده در سایر وزارت

ت زندگی و اثر آن بر عملکرد نیروی انسانی در نظر گرفته شده است. ها و مشکلاافراد در وزارت ورزش و جوانان و افزایش هزینه

این راهبرد موجب ارزیابی دقیق عملکردها مبتنی بر وظایف محوله و همچنین ارتباط آن با نظام جبران خدمات و انگیزش 

های بیرونی و درونی، انگیزش د. جهت تحقق این راهبرد سه برنامه عملیاتی شامل: طراحی نظام انگیزش کارکنان مبتنی برشومی

دهی و همچنین برنامه سازی آن با نظام جبران خدمات و پاداشطراحی و استقرار نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی و مرتبط

در نظر  وزارتخانهها و تصمیمات لازم جهت بهبود بودجه وزارتخانه در راستای بهبود سطح حقوق و دستمزد در اتخاذ سیاست

 گرفته شده است. 

 خانهای در بین نیروی انسانی وزارتفهسازی اخلاق حرراهبرد چهارم: توسعه فرهنگ سازمانی و نهادینه

هایی برای کارکنان، عدم وجود برنامه و طرح از جمله ضعف در نهادینه سازی، ترویج و توسعه فرهنگ ورزش در بین یعوامل

ضعف در توسعه فرهنگ کار تیمی و  ی و رفتاری کارکنان، در توجه بهداری از منشور اخلاقای، عدم برخورتوسعه اخلاق حرفه

مشارکتی، ضعف در توسعه و تسهیل ارتباطات بین کارکنان جهت انتقال دانش و تجارب است، بالا رفتن سطح توقع نیروی انسانی 

ز دانشگاهی و مشاوره مناسب و مرتبط با نیازهای منابع هایی از جمله وجود مراکمدرک تحصیلی و تجربه کاری و فرصتبا ارتقای 

و امکان استفاده  (های اطلاعاتیاطلاعاتی مناسب )اینترنت، سیستم -آوری و وجود بستر ارتباطی انسانی، روند تحولات فن

موجب ضرورت توجه  در امور منابع انسانی از آن، توسعه و گسترش سیستم های اتوماسیون اداری و دولت الکترونیک وزارتخانه

سازی توسعه فرهنگ سازمانی و نهادینه»در نتیجه در این راستا راهبرد  ؛ایی گرددبه توسعه فرهنگ و نهادینه سازی اخلاق حرفه

تدوین شده است. در راستای اجرای این راهبرد دو برنامه عملیاتی شامل « ای در بین نیروی انسانی وزارتخانهاخلاق حرفه
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های بهبود فرهنگ سازمانی، تدوین منشور اخلاقی و رفتاری کارکنان در وزارت ورزش و جوانان اجرای برنامهشناسی و آسیب

 تدوین گردید. 

 راهبرد پنجم: بهسازی ترکیب نیروی انسانی و توسعه تناسب بین شغل و شاغل

از نظر تعداد و تناسب با مشاغل و به عبارت دیگر ضعف  وزارتخانهضعف در بررسی دقیق و علمی وضعیت موجود منابع انسانی 

گرفتن ماموریت های هر یک مند نیروی انسانی، ضعف در بررسی و کارشکافی دقیق شغل و شاغلین با در نظر در ساماندهی نظام

های مورد تخصص، ضعف در پیش بینی و همچنین تعیین نوع «تناسب ناکافی بین شغل و شاغلین»ها و به عبارت دیگر از واحد

 جهت مدیریت خروج نیروی انسانی ریزیبرنامهنیاز جهت استخدام، عدم برخورداری از سند راهبردی نیروی انسانی، ضعف در 

)با تاکید بر نیروهای رسمی( و پیش بینی و اتخاذ تصمیمات لازم، نا مشخص بودن شرح شغل و شرایط احراز در مشاغل تخصصی، 

های سانی موجود و ساختار سازمانی و همچنین عدم همخوانی وضع موجود کمی نیروی انسانی با سیاستعدم تناسب بین نیروی ان

عدم دولت مبنی بر ساماندهی و تعدیل نیروی انسانی، ضعف در برخورداری از سیستم جذب نیروی انسانی نظام مند و مستقل، 

)جذب،  های منابع انسانیی جهت توسعه شغلی، عدم وجود نظامابزار عنوانبهدر وزارت ورزش و جوانان چرخش شغلی  استفاده از

ها و تکالیف بالادستی در حوزه کمیت و ابع انسانی و عدم تطابق با سیاستموجب بروز مشکلاتی در حوزه من، گزینش و آموزش(

و مشاوره مناسب و هایی از جمله وجود مراکز دانشگاهی همچنین کیفیت نیروی انسانی شده است. با توجه به وجود فرصت

وضعیت برند و تصویر  هایی از جمله وجود نیروی انسانی جوان و متخصص در بازار کار،مرتبط با نیازهای منابع انسانی و فرصت

ها را مرتفع نمود. برای این توان این ضعفعمومی وزارت ورزش و جوانان و پتانسیل آن در جذب نخبگان و نیروهای شایسته می

یک راهبرد در نظر گرفته شده است. برای  عنوانبهترکیب نیروی انسانی و توسعه تناسب بین شغل و شاغل  منظور بهسازی

اجرای این راهبرد چهار برنامه عملیاتی تدوین شده که شامل طراحی بانک جامع الکترونیکی اطلاعات نیروی انسانی، آمایش 

، طراحی نظام جذب نیروی انسانی در وزارت ورزش وزارتخانهنسانی شغلی و کارشکافی شغل و شاغل در راستای بهسازی منابع ا

 . استها و نیروی انسانی و جوانان، بازنگری در ساختار تشکیلاتی با نگاه چابک سازی و بهینه سازی فعالیت

های ، ارزشبه طور کلی در تحقیق حاضر، مبتنی بر روش شناسی مرسوم تدوین برنامه راهبردی، بیانیه ماموریت، چشم انداز

برنامه عملیاتی جهت نیل به  14های کلیدی عملکرد مدیریت منابع انسانی؛ تعداد پنج راهبرد و محوری، اهداف و شاخص

راهبردهای مذکور در وزارت ورزش و جوانان تدوین گردید. این برنامه در راستای اهمیت نیروی انسانی در وزارت ورزش و جوانان 

و با مشارکت خبرگان و مدیران و معاونین وقت وزارت ورزش  و مبتنی بر اسناد بالادستی و همچنین آسیب شناسی وضع موجود

ها و اتخاذ راهبردهای آن در کاهش ضعف تدوین شده است، در نتیجه وزارتخانهو جوانان و همچنین کمیته منابع انسانی این 

سانی این وزارتخانه به کارگرفته تواند در راستای توسعه منابع انها موثر بوده و میها و فرصتقوتتهدیدها و امکان بهره گیری از 

 های حوزه مدیریت منابع انسانی باشد. اقدامات و فرایندها و تصمیم گیریشود و الگوی عمل در تمامی 

طور مدیران و کارشناسان ارشد با بهره گیری از نظرات شورای راهبردی و همین وزارتخانهپس از تدوین راهبردهای منابع انسانی 

جهت تحقق راهبردها برنامه،  14شامل اتی یعمل عف شناسایی شده، سرفصل برنامهین با توجه به نقاط ضو همچن وزارتخانه

 . داده شده استنشان  3در جدول شماره های عملیاتی ها و برنامهگردید که  این استراتژیتدوین 
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   عملیاتیهای راهبردها و برنامه  .3 جدول

 راهبرد برنامه عملیاتی

های شغلی توسعه سطح دانش و شایستگی طراحی و استقرار نظام جامع آموزش کارکنان

 وزارتخانهطراحی و استقرار نظام مدیریت دانش در سطح کل  کارکنان و مدیران

ها و فرایندهای های مختلف و انجام نظامهای شایستگی کارکنان و مدیران بخشطراحی مدل

 منابع انسانی بر مبنای آن

بهسازی ترکیب نیروی انسانی و توسعه تناسب  طراحی بانک جامع الکترونیکی اطلاعات نیروی انسانی

 وزارتخانهآمایش شغلی و کارشکافی شغل و شاغل در راستای بهسازی منابع انسانی  بین شغل و شاغل

 طراحی نظام جذب نیروی انسانی در وزارت ورزش و جوانان

 ها و نیروی انسانیسازی فعالیت چابک سازی و بهینه اقدام جهت

توسعه نظام ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و  های بیرونی و درونیطراحی نظام انگیزش کارکنان مبتنی بر انگیزش

با نظام جبران طراحی و استقرار نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی و مرتبط سازی آن  وزارتخانهنگهداشت نیروی انسانی در 

 خدمات و پاداش دهی

 وزارتخانهخانه در راستای بهبود سطح حقوق و دستمزد در بهبود بودجه وزارت

توسعه فرهنگ سازمانی و نهادینه سازی اخلاق  های بهبود فرهنگ سازمانی آسیب شناسی و اجرای برنامه

 تدوین منشور اخلاقی و رفتاری کارکنان در وزارت ورزش و جوانان وزارتخانهحرفه ای در بین نیروی انسانی 

 توسعه جایگاه و مسیر شغلی کارکنان طراحی نظام جامع الکترونیکی ارتقاء )با تاکید بر مسیر شغلی( منابع انسانی

های انتخاب و انتصاب در ستعدادیابی، جانشین پروری و شاخصاستقرار نظام اطراحی و 

 وزارتخانهمشاغل کلیدی 

 گیری                                                                                                        نتیجه بحث و

همراستا بنابراین هر سازمان  ؛رودشمار میها بهسرمایه در سازمان ترینارزشامروزه نیروی انسانی با  ،همان طور که قبلا گفته شد

ها و تهدیدها ضعف، فرصت برای نیروی انسانی خود برنامه راهبردی طراحی کند تا با شناسایی نقاط قوت، بایدها با سایر خط مشی

 های منابع انسانی هماهنگی ایجاد نماید و موجب مدیریت اثربخش و بهبود عملکرد گردد.های سازمان و خط مشیبین استراتژی

منظور طراحی برنامه راهبردی ر ارزیابی عوامل بیرونی و درونی سازمان به قابل اطمینان د روشی نظام مند و SWOTروش تحلیل 

بخش اعظم که  های ورزشی داردای در کسب موفقیتورزش و جوانان کشور جایگاه ویژه آنجا که وزارت از .(2004)ترینر ،است 

تدوین برنامه  حاضر، تحقیق هدفبنابراین  ،انسانی استیعنی نیروی ، سرمایه سازمانی خود ترینارزشها را مرهون با این موفقیت

   .بود جوانانع انسانی در وزارت ورزش و راهبردی مدیریت مناب

 و درونی عوامل ماتریس ارزیابی از مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان موقعیت استرازیک تعیین برایدر این تحقیق 

 و مرادی (،2009ابطحی و موسوی )استفاده شده با مطالعات  شیوهکه از لحاظ شد  استفاده بیرونی عوامل ماتریس ارزیابی

بیرونی  عوامل حاصل از ارزیابی عوامل بیرونی با استفاده از ماتریس ارزیابی نتایج همخوانی دارد. (2015و رهور) (2014)حشمتی

 که مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان و حاکی از آن است است 80/2با  برابر بیرونی عوامل نمرات مجموع که داد نشان

درونی حاکی  عوامل عوامل بیرونی کمی به سمت فرصت ها گرایش دارد. از سویی دیگر نتایج حاصل از ماتریس ارزیابی لحاظ از

است که این نتایج با نتایج  ت ضعفعوامل درونی دارای موقعی لحاظ از که مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از آن بود

در خصوص مجموع ماتریس عوامل بیرونی و نیز ماتریس ارزیابی عوامل درونی سازمان مورد  (2017غلامی )حاصل از مطالعه 

که مدیریت منابع انسانی  است آن بیانگردر این تحقیق و خارجی  داخلی ماتریس نتایج در مجموع، .ردمطالعه آن مطابقت دا

 گفت توانمی دیگر عبارت به و دارد قرار( WOضعف ـ فرصت ) درموقعیت استراتژیک موقعیت لحاظ وزارت ورزش و جوانان از
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 نماید اتخاذ محافظه کارانه را استراتژی ،است های بیرونی بهتربا استفاده از برخی فرصت هاقوت بر هاضعف چیرگی دلیل به که

جاد انسجام و هماهنگی ای های سازمان ووزارت ورزش و جوانان توسعه یابد و به هم افزایی فعالیت انسانیمدیریت منابع  تا وضعیت

 نجامد.اهای سازمانی بیجه دستیابی به اهداف وکسب موفقیتهای کلی و در نتیهای منابع انسانی و استراتژیمیان سیاست
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