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 چکیده

ضر، پژوهشهدف از : هدف ست تاثیرطراحی مدل  حا سانی منابع مدیریتی هاسیا بود.  سازمانی عملکرد بر و پیامدهای آن ان

ـــ پ یفیتوص یقروش تحق شناسی:روش حجم نمونه بودند.  کارشناس وزارت ورزش و جوانان 466 ،جامعه آماری و یمایشیـ

قابل ۀ پرسشنام294 پرسشنامه مرجوع، 312توزیع و از نفر 320ها بین . پرسشنامهبودنفر  214ـ مورگان ی جدول کرجس طبق

ستفاده ستانداردو  ساخته محقق هایپرسشنامهاز شد.  انتخاب یقعنوان نمونه تحقهب ،ا شد ا ستفاده   روایی .برای ابزار پژوهش ا

ساتید رشته و پایایی آنها بهپرسشنامه محتوایی سبه روش ها توسط ا  و یاکتشاف یعامل یلاز تحل تأیید شد. کرونباخ یآلفا محا

سا ،تأییدی ستفاده شد. ابزار ساختاری  ییو روا یرهامتغ ابعاد ییبرای شنا پیرسون،  یهاها، از آزمونداده یلو تحل یهتجز جهتا

ساختاری مدلبرای ارایه  تحلیل مسیر و، رگرسیون چند متغیره، تحلیل عاملی  لیزرلو  اساسپیاساز نرم افزارهای  ،معادلات 

 استفاده شد. 

برای عملکرد ســـازمانی ها و دو عامل پیامدچهار عامل برای ها و اکتشـــافی پنا عامل برای ســـیاســـت تحلیل عاملی ها:یافته

سایی کرد سو بودن گویه ،نیز تأییدیتحلیل عاملی  .شنا سازه نظری بوبیانگر هم از برازش مطلوبی برخوردار  د. آزمون مدلها با 

بوده  یمنابع انسان تیریمد هایاستیسمتاثر از  میمستق ریو غ میبه طور مستق عملکرد سازمانی تحلیل مسیر نشان داد که بود.

  پیامدها بر عملکرد سازمانی بود. دارای ضریب اثر بیشتری نسبت به هاو سیاست

سیاستتأمین نیازهای موثر در ایجاد نگرشها باید با سازمانگیری: نتیجه شتن تناسب هایی که های مطلوب و اتخاذ  ضمن دا

 ، عملکرد سازمان را ارتقاء بخشند.کنندحمایت میاز یکدیگر 

 سازمانی. ، عملکردپیامد انسانی، منابع مدیریت ،سیاست کلیدی: هایهواژ
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 قدمهم

ــازمانی و فردی عملکرد ارتقاء ــازمان هر عمده اهداف از یکی س ــوب فعالی و زنده س ــودمی محس ــانی منابع اگر. ش  از یکی انس

شد سازمان یك عملکرد ارتقاء ارکان رینتمهم سی ،با  بهبود در مدیران راهنمای تواندمی آنها عملکرد بر اثرگذار متغیرهای برر

مدیریت منابع انسانی به عنوان سیستمی برای استفاده صحیح و شایسته  (.1387مرادی چالشتری، ) باشد سازمان یك عملکرد

 ،( 2006 )و همکاران 1شـــود. نو یانســـانی در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شـــده در یك ســـازمان تعری  می از نیروی

ست سیا سانی را به عنوان  سیستم هاها، فعالیتمدیریت منابع ان ها و عملکرد کارکنان رفتارها، نگرشکنند که هایی تعری  میو 

 (.2010 و همکاران، 2)لی دهندیم را تحت تأثیر قرار

های منابع انســـانی بگیرند که بتواند انواع اســـتراتژیای در پیش مدیران منابع انســـانی باید در اداره کارکنان رویکرد یکچارچه

ست سیا شکیل میهای منابع سازمان را به هم پیوند دهد. این امر مبنای  سانی را ت ستدهد. ان شی خط یا هاسیا  منابع هایم

 اقدامات فرایند(. 1994 ،3آرمســتران ) هســتند انســانی منابع اداره طرز در ســازمان مقاصــد تبیین برای رهنمودهایی انســانی،

ست سیا سها( ) ستمدر  سان یریتمد ی سته  در چهار توانمیرا  یمنابع ان منابع  یلتعد و ین: نظام جذب، تامکردبندی بخش د

سان سان یکل یربه تعب یانظام پرورش و آموزش و  ی؛ان سازی منابع ان سان ی؛به و  یرینظام بکارگ ی؛نظام حفظ و نگهداری منابع ان

ـــان ـــتفاده موثر از منابع انس ـــانی منابع مدیریت هایپیامد .(1387 )فرهی بیلویی، یاس ـــامل نیز 4انس  کارکنان هایمهارت ،ش

ستگی) ضایتمندی تعهد، انگیزش،) کارکنان هاینگرش ،(6همکاری مانند ،5کارکنان شای ضور و ماندن باقی) کارکنان رفتار و( ر  ح

ـــت محل در ـــانی  اندمحققین دریافته(. 2006 همکاران، و 8لیچاک و 4200 ،7پاوی) کار اس که برخی اقدامات خاص منابع انس

ی و های آموزشی کارکنان، با بهره وربگذارد. برای مثال، کارمندگزینی گسترده و فعالیت تأثیرد بطور مستقیم بر عملکرد توانمی

های منابع انسانی باید ضمن داشتن تناسب، نظر باشد، سیاست مورد. اگر عملکرد بالای سازمانی عملکرد سازمانی مرتبط است

سید و جمال از یکدیگر نیز حمایت کنند ست (.2012 ،9) سیا سانی نقش مهمی در بروز نگرشهای همچنین  ها مدیریت منابع ان

از آنجا که (. 2011 ،10لین  تان و نصــوردین) و رفتارهای لازم به منظور حمایت و اجرای اســتراتژی رقابتی یك ســازمان دارند

 اولین بار سانیمنابع ان موثر مدیریت پیامد است که، بدیهی موثر افراد است های مدیریت منابع انسانی، مدیریتاز سیاست هدف

  (.2005 و همکاران، 11کولینز) حساس شودا کارکنان در سطح

دهند که مدیریت منابع انسانی نیز نشان میهای پیامدهای مدیریت منابع انسانی بر سیاست تأثیرتحقیقات انجام شده در زمینه 

مدیریت های افراد، جبران خدمت و مشوق و سیستمهای منتخب در استخدام ت کاری با عملکرد بالا نظیر رویهاستفاده از اقداما

ها و دانش کارکنان را بهبود بخشیده و سبب افزایش انگیزش، ها، مهارتد توانا یتوانمیعملکرد، درگیر کردن کارکنان و آموزش 

ها ـــویق به ترک کارکنان فاقد کارایی لازم و در ن ـــمن تش یت فواید کاهش طفره رفتن از کار و حفظ کارکنان با کیفیت ض

 (.2004 ،12استراتژیك برای سازمان گردد )لیو
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سوی دیگر،  ساس مفاهاز  ست آمده از رو میبر ا سانی نرمY یتئور کردیبد کند که )تعهد بالا( پیش بینی می 1، مدیریت منابع ان

 و همکاران 4هاتکینســون(. 2005 ،3گولد ویلیامز و داویس؛ 2005 ،2)کارســون شــودهای مثبت خلق میکرد از طریق نگرشعمل

های کلیدی برای ارتقاء عملکرد را بهبود سـطو  رضـایت شـغلی و های کارکنان، یکی از راه( نیز با تاکید بر نقش نگرش2001)

شویق به اعمال اختیا سته که کارمندان را ت سازمانی دان شان میتعهد  بعبارت دیگر، فرض بر این  کند.ر و عملی فراتر از قرارداد

ـــت که  ـــانی، نیازهای کارکنان که نگرشمدیریت منابع اس دهند، تأمین کند و متعاقبأ پیامدهای های مطلوب را ارتقاء میانس

 (.2008، 6کواس ؛2005 ،5)ادگار و گیر عملکردی را بهبود بخشد

ـــ عملکرد انسانی منابع مدیریت روابط شناسایی برای مهمی هایگام اخیر، هایسال طول در  وجود این با است. شده برداشته ـ

برخی  نودافز با موجود هایمدل از یك در واقع، هر. دارد ارتباط وجود این در درگیر متغیرهای از ما درک در جدی هایشکاف

گر ای، متغیرهای میانجی و یا مداخلههای مداخلهبررسی گاماز این رو اند. بوده درصدد توضیح این روابط متغیرها، ها وزیرساخت

ـــ انسانی منابع ارتباط بین مدیریتدر  از جمله متغیرهایی  ،های مدیریت منابع انسانیپیامد. عملکرد بسیار حا ز اهمیت است ـ

ــی نقش آن ب ــت که بررس ــأبع ،عنوان متغیر میانجی در تحقیقاتهاس ــتنتایا پیچیده ض ــته اس  (.2008 ،7کاتو) ای در پی داش

لدامو ه کاران8آ کاران 9تریگرو ( و2012) و هم ید جوادین و فراحی)2012) و هم ـــ قات خود 1391( و س  تأثیر(، در تحقی

آموزش و ارتقاء، ارزیابی عملکرد، جبران خدمت و حفظ و نگهداشــت را بر ارتقاء  ،های مدیریت منابع انســانی همچونســیاســت

حاصـــل شـــد، تنها جبران خدمت  نتایا مشـــابهی ، ( نیز2009) و همکاران10عملکرد ســـازمان تایید نمودند. در پژوهش عبداه

سفر و کرمی شت. الا سازمان ندا شی در عملکرد  شان دادند2008) 11نق اقداماتی چون آموزش و ارتقاء و ارزیابی عملکرد  ،( نیز ن

ــت ــازمان موثر اس ــت(2011) 12و مونجوری آنهااما در مطالعه  ،کارکنان بر عملکرد س ــیاس ــت کارکنان، س  ،های حفظ و نگهداش

ـــت ـــیاس ـــازمان نیافت. س ـــازمان در ارتباط معنی داری با عملکرد س  و (2006) 13ی بنتی داودهاپژوهشهای جبران خدمت س

)یکی از  ( با عملکرد ســازمانی بطور معنی داری مرتبط بود. مطالعات دیگری نشــان دادند که کارمندگزینی2007) 14آبیســیکرا

 2013و همکاران،15آدنی موداشیرو) ه معنی دار عملکرد سازمانی استنی کنندپیش بی ،های مدیریت منابع انسانی(ابعاد سیاست

 این نتیجه را تایید نکرد. ( 1388) ابراهیمی نژاد و محی الدینیهای د یافته(. با این وجو16،2012کوک وُ و ایگوهو 

ستهمچنین، پژوهش سیا صدد آزمون ارتباطات ابعاد مختل   سانی و متغیرهای مهارهای مدیریت منابع های دیگری در  تی، ان

ـــی و رفتاری کارکنان بوده به تایید رابطه اقدامات منتخب ( 1387)ی کلجاه یو باقر یاعرابدر این زمینه، تحقیق  اند.نگرش

های غیرمالی و ابزارهای ( در تحقیق خود نقش مشــوق2006)17مدیریت منابع انســانی و تعهد ســازمانی انجامید. ماتا ور و ایمه 

 ر دانستند. ارزیابی های عملکرد را در افزایش انگیزش کارکنان موث و منابع انسانی همچون آموزش، نظارتمدیریت 
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ــدهادامه در  ــت ،تحقیقات انجام ش ــیاس ــیبو ؛0072 ،و همکاران 1)بکمن های کارمند گزینیس (، آموزش و 2014، 2گوپینات و ش

ـــغلی ( با 2014، 4کامچکوتر) ( و ارزیابی عملکرد2010، 3)ندیم ارتقاء ـــایت ش دارای ارتباطات مثبت و معنی دار بود. اگر چه رض

ست نیافت. پیك ،(2013) و همکاران 5علوی شغلی د ضایت  نقش عوامل  ،نیز (2007) و همکاران 6به ارتباط ارزیابی عملکرد و ر

ضا کارکنان را در ارتقاء جبران خدمت سوت ی آنها موثر دیده، در حالی کهشغل تیر ستانکوی سینه و ا به این  (2011) 7ساوانوی

ـــیدند. به یافتن ارتباط مثبت و معنی  ،نیز( 2005کولینز و همکاران )و ( 2006) و همکاران8ایلامبوهای یافتهنتایا  نتیجه نرس

ست سیا شده برای  سانی و همکاریدار میان ابعاد تعیین  شی از یافتهانجامید. )با مدیر و کارمند(  های مدیریت منابع ان های بخ

 با این نتیجه همراه نبود.( 2012) 9سویانتو

ــانی و عملکرد نیز در پیامدارتباط ابعاد  ــلمان و  مورد بررســی قرار گرفته اســت. ،ی دیگریهاپژوهشهای مدیریت منابع انس س

سازماندر مطالعات خود به  (2011) 10و ادهیکاری و گوتام (2014) همکاران ست  عملکرد هایمولفه و یارتباط تعهد  سازمانی د

شدارتباط  این به (2008) 11مگوکولواهای یافتهیافتند.  ضاهمچنین، ؛ منتا ن سلمان در مطالعات  سازمانی و عملکرد یشغل تیر

ـــینو  (2014و همکاران ) باط  دارای (2011) 12بن حس ـــیلوا ،بودهارت ما دی س در این زمینه  (2011) 14( و وندن برگ2014) 13ا

ـــت نیافتند.دار یارتباط معنبه  ـــنت و (2013) 15موگبو ی دس ـــازمانی را مرتبط یافتند.  و عملکرد زشیانگ ،(2012) 16میلس س

 بین متغیرهای همکاری و عملکرد سازمانی ارتباطی نیافتند.  ،نیز (2005) 18دیری و اورسون ( و2011) 17سین  و دیگزیت

، شورمنابع انسانی در ورزش حرفه ای ک وضعیت( ضمن بحرانی توصی  کردن 1387) در محیط ورزش، احسانی و قره خانی

ربیان، ی را کمبود نیروی انسانی متخصص از جمله مدیران، مامهمترین نقاط ضع  موجود در نیروی انسانی ورزش حرفه 

مهمترین  ونیروهای کارآمد های حمایتی و استفاده از وره های آموزشی و عدم وجود سیستمورزشکاران حرفه ای، کمبود د

رزش و فقدان های نظام جذب و نگهداری از نیروی انسانی، کاستی نظام مدیریت وت پیش روی منابع انسانی را کاستیتهدیدا

رورش، حفظ و ارتقاء و پ عوامل جذب، آموزش، ،(1392) در پژوهش بدری آذین و همکاران نظام شایسته سالاری اعلام نمودند.

 . بود گذارتأثیریمناستیك ژ یمنابع انسان ۀدر توسع یانسان ییرون ینگهدار

سال سانی در  سازمانی و وظای  مدیریت منابع ان ضوع عملکرد  شوردرباره اهمیت مو سیاری در اختیار  ،های اخیر در ک متون ب

ــیاســت گذاران قرار گرفته اســت ادعا کرد که هنوز جایگاه کلیدی و نقش راهبردی مدیریت  توانمیاما بدرســتی  ؛مدیران و س

سیاری از  شغلی و تعالی عملکرد کارکنان برای ب ستگی  سازمانی، ایجاد تعهد و دلب شی  سانی در افزایش کارایی و اثربخ منابع ان

ست سیا شتن  شده و نیاز به دا شخص ن ست اندرکاران اجرایی م سانی،  بد ه یك باور تبدیل های یکچارچه و هماهن   منابع ان

سازمان سوی  ست که از  شی ا سرمایه گذاری و تلا ست. گواه این ادعا میزان کم  شده ا ها برای طراحی و تدوین و بکارگیری ن
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ست. در این زمینه در وزارت ورزش و جوانان نیز سانی انجام گرفته ا شم  ،برنامه های راهبردی مدیریت منابع ان ش صل  تنها به ف

صوب  ورزش و بدنی تربیت معجا نظام راهبردی سند شور م سال توانمی 1382ک شت که طی  شاره دا شته اجرای ا های گذ

سیاری از بخش ست.ب سان تیریمد تیاهم های آن مورد کم توجهی و غفلت قرار گرفته ا  شتریب یهنگام رانیمد یبرا یمنابع ان

شان م شتباهات در مراحل مختل  مانند لیسازمان، بدل یبرا قیکلان و دق یهاوجود برنامه رغمیدهد که علیخود را ن  ،وقوع ا

از دست  تایدانش و مهارت کارکنان و نها مودنبه موقع عملکرد، غفلت از آموزش و به روز ن یابیاستخدام افراد نامناسب، عدم ارز

مورد نظر سازمان ناکام  اینتا به یابیلازم در آنها، از دست یها زهیانگ جادیچون عدم ا یلیمتخصص و ماهر به دلا یروهایدادن ن

سوی دیگر، (.1388)ذبا ، مانندیم شان نیز  قیتحق اتیو ادب نهیشیمرور پ از  ستیس یرهایمتغ ،دادن  تیریمد یهاپیامدو  هاا

با انتخاب  بودندتلاش کرده  نیاز محقق كیباشـــند. در واقع هریم یاز جمله عوامل اثرگذار بر عملکرد ســـازمان یمنابع انســـان

ستیس یبرا رهایاز متغ یامجموعه سان تیریمد یهاپیامدو  هاا ستجو کنند یمنابع ان سازمان ج  نقش آنها را در بهبود عملکرد 

، اما م شدهحوزه انجا نیدر ا یاگرچه مطالعات قابل توجه گر،ی. به عبارت دبودند دهیرس زین یمتفاوت ایراه بعضأ به نتا نیکه در ا

ــت تحقیق اخیر، .وجود ندارد کچارچهیمدل  كیدر مورد  یاتفاق نظر ــیاس ــایی موثرترین س ــناس ــمن تلاش در جهت ش های ض

سانی و پیامدهای آن در وزارت ورزش و جوانان، سوالات  مدیریت منابع ان سخ به این  ستدر پی پا س: ا ستیچه ارتباطی بین  ا

ـــان تیریمد یها عاد آن )منابع انس قاء، ارز ، آموزش وینیکارمندگزی و اب ـــوق، حفظ و  یابیارت عملکرد، جبران خدمت و مش

شت سان تیریمد یهاپیامد ( ونگهدا سازمانیی و ابعاد آن )منابع ان شغلی، تعهد  ضایت  و همکاری با مدیر و کارمند( ، انگیزش، ر

سازمان سازمانیو ابعاد آن ) یعملکرد  شی  سازمانی1اثربخ شکل در وزارت ورزش و جوانان وجود ( 2، کارایی  دارد؟ مدل تحلیلی مت

س ستیاز روابط بین  سان تیریمد یهاا سان تیریمد یهاپیامد ،یمنابع ان سازمان یمنابع ان  هوزارتخانه چگون نیدر ا یو عملکرد 

 است؟

 شناسی روش 

گردآوری اطلاعات، میدانی  ۀپژوهش، از نظر نحو نیاست. ا یو از نوع همبستگ یشیآزما ریغ هایپژوهش حاضر از جمله پژوهش

ست. در ا شی ا ض تیپژوهش با توجه به ماه نیو از لحاظ کنترل متغیرها غیر آزمای ستگ قیتوان تحقیها مهیفر را از نوع  یهمب

ساختار یابیمدل  س لی)تحل  3یمعادلات  س4ریم ست که در آن به برر ش  و تب رهایمتغ نیب یروابط درون ی( دان  نییدر قالب ک

س سازه یمدل خواهد پرداخت و هدف از آن برر ست. ینهان برونزا و درونزا هایرابطه   احتمال نیبا ا مدل نیا موجود در مدل ا

شد س تدوین  ستیکه  سان تیریمد یهاا سان تیریمد یهاپیامدو به دنبال آن  یمنابع ان کننده  ینیب شیپ ندتوانمی ،یمنابع ان

سازمان شد یعملکرد  شامل آماری جامعه .افراد با سان وزارت ورزش و جوانان به تعداد کلیه کار ،این تحقیق  نفر بود. با  466شنا

ـــ مورگان تعداد نمونه اما به جهت لزوم کفایت تعداد نمونه  ؛نفر تعیین شد 214استفاده از جدول تعیین حجم نمونه کرجسی ـ

های گرفت. از مجموع پرسشنامه ها قرارفر از آزمودنین 320تحقیق در اختیارهای لسازی معادلات ساختاری، پرسشنامهبرای مد

 قابل استفاده بود که بعنوان نمونه این پژوهش در نظر گرفته شدند. درصد(  92)پرسشنامه  294برگشت داده شده، اطلاعات 

محقق ســـاخته  پرســـشـــنامه ،آوری اطلاعات مورد نیاز از پرســـشـــنامه اطلاعات فردیبا توجه به اهداف تحقیق، جهت جمع

ست سانی، سیا شنامههای مدیریت منابع ان س سازمانی بوزمن و  پر ستاندارد تعهد  شنامه ا س سازمانی، پر ساخته انگیزش  محقق 

                                                 
1. Organizational Effectiveness 

2. Organizational efficiency 

3. Structural Equation Model (SEM) 

4. Path Analysis 
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ستفاده با (2004)2وی لیو قیتحق درآن  ییایپاگویه که  9)دارای ( 2001) 1پرریو سبه روش از ا  93/0 کرونباخ یآلفا بیضر محا

 =α شنامهشده گزارش س ستر، لامبویا (، پر ستاندارد همکاری با مدیر و همکاران کا ساندرز و ون امریك (2005) ا  (2004) 3و 

( با استفاده از روش محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه همکاری 2006آن در تحقیق لامبویا و همکاران )پایایی که 

شنامه همکاری با و  α=  87/0با مدیر  س شده α=  89/0 همکارانبرای پر شنامه گزارش  س ستاندارد  و پر شغلی لینزا ضایت   4ر

و  α=28/0با روش محاســبه ضــریب آلفای کرونباخ  (2013و همکاران) 5پایایی این پرســشــنامه در پژوهش اگونلانا که( 2003)

سازمانی  اثربخشیپرسشنامه و ( 2012)6سای سین  و پریان  کارایی سازمانی پینپرسشنامه برای سنجش عملکرد سازمانی از 

  استفاده شد.( 2002)7هسو

شنامه 8محتوایی رواییهمچنین،  س سط پر شد. 10ها تو شته مدیریت ورزش تأیید  ساتید ر سایی برای نفر از ا  هایعامل شنا

 اکتشافی عاملی تحلیل از روش ،تحقیق ابزار ساختاری روایی و ها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانیسیاست

 بهره گرفته شد.  10اساسپیاس افزار مبا استفاده از نر9متعامد چرخش با

س روش باآنها  ییایپانفر از نمونه تحقیق توزیع و  30ی پژوهش ابتدا طی مطالعه مقدماتی در هاپرسشنامه  یآلفا بیضر بهمحا

رســشــنامه با نمره کل، پایایی پ. پس از اعمال اصــلاحات لازم و حذف ســوالات دارای همبســتگی پایین شــد محاســبه کرونباخ

، α=93/0انهمکار و ریمد با یهمکار، پرسشنامه α=84/0 ، پرسشنامه تعهد سازمانیα=92/0 های مدیریت منابع انسانیسیاست

شغلی  ضایت  سازمانی α=72/0پرسشنامه انگیزش ، α=92/0پرسشنامه ر بخشی و پرسشنامه اثر α=92/0، پرسشنامه کارایی 

  بدست آمد و سچس پرسشنامه ها در اختیار کل نمونه تحقیق قرار گرفت. α=97/0سازمانی 

ـــر یه ملاک کیس پا ـــکری کتل11بر  بالاتر از 12و اس که دارای ارزش ویژه  ـــب برای چرخش  ناس مل م عداد عوا ند 1ت ـــ برای  ،باش

ست سانی به تعداد سیا سانیپیامدعامل و برای  5های مدیریت منابع ان و برای عملکرد عامل  4به تعداد  ،های مدیریت منابع ان

مورد پذیرش برای هر  عاملیها، حداقل بار از تحلیل عاملی اکتشـافی پرسـشـنامهتایید شـدند. پس عامل  2به تعداد  ،سـازمانی

سوال بدلیل  3های مدیریت منابع انسانی، سوال در نظر گرفته شده برای سیاست 30بنابراین از مجموعه  ؛تعیین شد 4/0سوال 

شدند و  4/0 ر عاملی کمتر ازبا  یابیارز ،(سوال 5) ارتقاء و آموزش ،(سوال 4) ینیکارمندگزسوال باقیمانده در قالب  27حذف 

سـوال در نظر گرفته شـده برای  41از مجموعه ( و سـوال 7) نگهداشـت و حفظ ،(سـوال 6) خدمت جبران ،(سـوال 5) عملکرد

 تعهد سازمانیسوال باقیمانده در قالب  39حذف شدند و  4/0 بدلیل بار عاملی کمتر ازسوال  2های مدیریت منابع انسانی، پیامد

از مجموع و  طبقه بندی شدند (سوال 12) رضایت شغلی ،(سوال 10) همکاری با مدیر و همکار ،(سوال 10) انگیزش ،(سوال 9)

سوال باقیمانده  21حذف شدند و  4/0 کمتر از سوال بدلیل بار عاملی 10سوال در نظر گرفته شده برای عملکرد سازمانی،  31

 .طبقه بندی شدند (سوال 13) و اثربخشی سازمانی (سوال 8) کارایی سازمانیدر قالب 

ل اســتفاده شــد. بر این از تحلیل عاملی تأییدی )مرتبه اول( با نرم افزار لیزر ،منظور حصــول روایی ســازه در این پژوهش نیز به

  CFI ،AGFI ،GFI ،RMSEAهای مدیریت منابع انسانی شاملابعاد سیاست تأییدیلیل عامل های برازش تحاساس، شاخص
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شد که این نتایا حاکی از  055/0، 91/0، 89/0، 94/0به ترتیب برابر با  سو و هاشاخص یتمامبودن  مطلوبگزارش   بودن هم

ــاز با هاهیگو ــت ینظر ۀس ــاخصهمچنین،  .بوده اس ــانی، پیامدابعاد  تأییدیهای برازش تحلیل عامل ش های مدیریت منابع انس

سوبود. این نتایا نیز بیانگر  076/0، 89/0، 87/0، 93/0به ترتیب برابر با   CFI ،AGFI ،GFI ،RMSEAشامل  هاهیگو ییهم

 CFI ،AGFI ،GFIشــاملابعاد عملکرد ســازمانی  تأییدیهای برازش تحلیل عامل شــاخصهمچنین، ؛ ی بودنظر ۀســاز با

،RMSEA   ی بود.نظر ۀساز با هاهیگو ییهمسوبود. این نتایا نیز بیانگر  073/0، 92/0، 90/0، 93/0به ترتیب برابر با 

ستخراج نتایا داده برای شاملا صیفی  ستاندارد متغیرها و  ،های تحقیق از آمار تو به منظور تجزیه و تحلیل میانگین و انحراف ا

از  ،و تحلیل مســیر و در نهایت برای ارایه الگو مناســب1، تحلیل عاملیگرســیون چند متغیرهرآمار اســتنباطی شــامل از  ،هایافته

 .شده استاستفاده  3لیزرلو  پی اس اساسبا بهره گیری از نرم افزارهای  2روش مدل معادلات ساختاری

سی میزان پیش پذیری متغیر ملاک  ست که جهت برر سطلازم به ذکر ا ضیه  تو متغیرهای پیش بین، با دو رویکرد به آزمون فر

شد. در رویکرد اول، نمرۀ کل  صلی پژوهش پرداخته  سانی پیامدا سازمانی های مدیریت منابع ان  هایبه عنوان متغیرو عملکرد 

ــد و برای تحلیل داده ــد. در رویکرد دوم در قالملاک در نظر گرفته ش ــتفاده ش ــیون چندگانه اس ب یك مدل ها از تحلیل رگرس

ها با لحاظ کردن تمامی متغیرهای پژوهش به عنوان متغیرهای مکنون در نظر گرفته شـــد و تحلیلکلیه معادلات ســـاختاری، 

ــیون چند متغیری نرمال بودن توزیع داده یكها و عوامل هر خرده مقیاس ــت. در تحلیل رگرس ها، از متغیرها مورد نظر بوده اس

رعایت شــد. بدین ترتیب 6هابین متغیرها و همچنین یکســان بودن پراکندگی توزیع 5خودهمبســتگی، 4های پرتخارج کردن داده

 ها به دقت بررسی و سچس اقدام به ارا ه محاسبات گردید.های رگرسیونی وضعیت مفروضهپیش از انجام تحلیل

 هایافته

 انحراف و نیانگیم با سال 60 سن حداکثر و سال 23 انیپاسخگو سن حداقل، داد نشان هایآزمودن به مربوط یفیتوص یهاافتهی

ستاندارد ستاندارد انحراف و نیانگیمبا  سال 32 حداکثرسال و  1سابقه خدمت  حداقل و 30/7 و 52/39 ا  و 06/15 با برابر ا

ست 15/7 شان داد که ا سخگویان ن سیت پا ضعیت جن سی و صد ) 32/49. برر سخگویان مرد و  145در ص 68/50نفر( از پا د در

صد ) 43/21همچنین،  ؛نفر( زن بوده اند 149) سخگویان مجرد و  63در صد ) 23/78نفر( از پا  1نفر( متأهل بوده اند.  230در

سخگویان،  صیلات پا سخی نداده بود. در ارتباط با میزان تح سوال پا صد ) 42/4نفر به این  سخگویان دیچلم و  13در نفر( از پا

درصد  04/2و  ارشدکارشناسینفر(  77درصد ) 19/26، کارشناسینفر(  151درصد ) 36/51، کاردانینفر(  47درصد ) 99/15

صیلات دکترا بوده اند 6) سخگویان 80بنابراین حدود ؛ نفر( دارای تح صد پا صیلات  ،در سیدارای تح شنا و بالاتر بوده اند.  کار

شان داد که  سخگویان ن ستخدامی پا ضعیت ا سی نوع و صد ) 67/33همچنین، برر سمی و  99در صورت ر سخگویان به  نفر( از پا

صد ) 31/15 صورت پیمانی و  45در صد ) 02/51نفر( به  شده بوده 150در ستخدام  صورت قراردادی ا بنابراین ؛ اندنفر( نیز به 

ــور ــخگویان به ص ــغول فعالیت میاکثریت پاس ــند و نهایتأ اینکه ت قراردادی در این وزارت مش ــد ) 55/27باش نفر( از  81درص

ـــخگویان دارای مدرک تربیت بدنی و  ـــد ) 45/72پاس ـــته 213درص ( 1در جدول )اند. نفر( مدرکی به غیر از تربیت بدنی داش

های آن نشان داده شده است. همانطور که اسهای مدیریت منابع انسانی و خرده مقیهای آمار توصیفی نمرات سیاستشاخص

                                                 
1. Factor analysis 

2. Structural Equation Model (SEM) 

3. Lisrel 

4. Outlier 

5. Autocorrelation 

6. Homoscedasticity 
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« جبران خدمت و مشوق»و کمترین میانگین مربوط به بعد  «آموزش و ارتقاء»، بالاترین میانگین مربوط به بعد شودمیملاحظه 

 است. 

  سیاستهای مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن اطلاعات توصیفی متغیر .1 جدول

 خطای استاندارد میانگین استاندارد انحراف میانگین میانه حداکثر حداقل تعداد مقیاس

 05/0 81/0 50/2 50/2 75/4 00/1 294 کارمندگزینی

 05/0 82/0 67/2 70/2 40/4 00/1 294 آموزش و ارتقاء

 05/0 79/0 43/2 40/2 60/4 00/1 294 ارزیابی عملکرد

 04/0 66/0 98/1 00/2 67/3 00/1 294 جبران خدمت و مشوق

 04/0 64/0 34/2 38/2 00/4 00/1 294 حفظ و نگهداشت

 03/0 58/0 38/2 40/2 93/3 08/1 294 سیاستهای مدیریت منابع انسانی

صل از متغیر شاخص صیفی نمرات حا سانی و ابعاد آن نیزپیامدهای آمار تو ورزش و جوانان در در وزارت  ،های مدیریت منابع ان

ـــان می 2جدول  مربوط به مؤلفه  ،میانگین مربوط به مؤلفه همکاری )با مدیر و همکار( و کمترین میانگینبالاترین دهد که نش

 .است« تعهد سازمانی»

 آن ابعادهای مدیریت منابع انسانی و پیامدمتغیر  توصیفیهای آمار  شاخص .2جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین میانه حداکثر حداقل تعداد مقیاس

 0 /03 0 /53 3 /89 3/ 90 00/5 2 /10 294 همکاری

 0 /03 0 /58 3 /17 3 /11 00/5 1 /78 294 انگیزش

 0 /04 0 /9 3 /01 00/3 00/5 1 /13 294 تعهد

 0 /04 0 /64 3 /35 3 /42 00/5 00/2 294 رضایت شغلی

 0 /03 0 /45 3 /35 3 /33 4 /84 2 /28 294 های مدیریت منابع انسانیپیامد

، در وزارت ورزش و جوانان های آمار توصــیفی نمرات حاصــل از متغیر عملکرد ســازمانی و ابعاد آن نیزشــاخصنیز  3در جدول 

 .است« اثربخشی سازمانی»و کمترین میانگین مربوط به مؤلفه « کارایی سازمانی»بالاترین میانگین مربوط به دهد که نشان می

 عملکرد سازمانی و ابعاد آن متغیرهای آمار توصیفی  شاخص. 3جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین میانه حداکثر حداقل تعداد مقیاس

 04/0 73/0 52/2 50/2 60/4 00/1 294 اثربخشی سازمانی

 04/0 63/0 80/2 86/2 57/4 14/1 294 کارایی سازمانی

 04/0 60/0 66/2 70/2 59/4 12/1 294 عملکرد سازمانی

. لازم به شداز تحلیل رگرسیون چندگانه به منظور آزمون اثر همزمان متغیرهای پیش بین بر متغیر ملاک استفاده همچنین، 

بر فرض ثابت بودن اثر سایر متغیرها تحلیل رگرسیون تك متغیری اثر هر یك از متغیرهای پیش بین با  یادآوری است که در

شود. همانطور که در جدول نشان داده شده است، مشاهده می 4گیرد که نتایا آن در جدول سی قرار میمتغیر ملاک مورد برر

 483/0های مدیریت منابع انسانی برابر پیامدهای مدیریت منابع انسانی و های سیاستضریب همبستگی چندگانه بین مؤلفه

دار است. ضریب تبیین ( معنی=01/0درصد ) 99مینان و سطح خطای محاسبه شده در سطح اط Fاست که با توجه به مقدار 
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های مدیریت منابع انسانی پیامددرصد تغییرات  23شود که نزدیك به است. بدین ترتیب مشخص می 222/0تعدیل شده نیز برابر 

های مدیریت منابع انسانی پیامدییرات . بدیهی است سایر درصد تغاستهای مدیریت منابع انسانی های سیاستمتأثر از مؤلفه

نشان  5نتایا تحلیل رگرسیون به روش گام به گام نیز در جدول ناشی از خطا و متغیرهایی است که محقق اندازه نگرفته است. 

 داده شده است:

 های مدیریت منابع انسانیپیامدبا  ها()سیاستمتغیرهای پیش بین بینرگرسیون چندگانه  .4جدول 

 چند گانه ضریب همبستگی چندگانه ضریب تبیین تعدیل شده ضریب تبیین (Fآماره آزمون ) معناداریسطح  برآورد استانداردخطای 

398/0  001/0  939/21  222/0  223/0  483/0  

 های مدیریت منابع انسانیهای سیاستمؤلفهتوسط  های مدیریت منابع انسانیپیامدبینی پیش. 5جدول 

 
 استاندارد ضریب

 (𝛃) رگرسیون

 خطای

 بتا استاندارد

 ضریب

 غیراستاندارد

 (b) رگرسیون

 خطای

 (bاستاندارد )

آماره آزمون 

(t) 

 سطح

 معناداری

 001/0 73/24 10/0 49/2   مبدأ از عرض

 001/0  80/4 05/0 23/0 07/0 33/0 نگهداشت و حفظ

 006/0 78/2 04/0 10/0 07/0 18/0 ارتقا و آموزش

 014/0 46/2 04/0 09/0 06/0 16/0 کارمندگزینی

 و خدمت جبران

 مشوق

13/0 - 07/0 09/0- 05/0 97/1- 050/0 

 ولی در بررسی ضرایب رگرسیونی مشخص ،دار استگرچه ضریب همبستگی چندگانه محاسبه شده معنیا 5بر اساس نتایا جدول 

حفظ و نگهداشت، جبران خدمت و مشوق، آموزش و های شود که فقط ضرایب رگرسیونی محاسبه شده درخصوص مؤلفهمی

 ارزیابی عملکرددار است و ضریب رگرسیونی مربوط به مؤلفه معنی (=05/0درصد ) 95در سطح اطمینان ارتقا، و کارمندگزینی 

 باشند. دار نمیمحاسبه شده در این سطح اطمینان معنی tبا توجه به 
های مدیریت منابع انسانی و عملکرد پیامدهای ضریب همبستگی چندگانه بین مؤلفهدهد که نشان می 6نتایا جدول  ،همچنین

دار ( معنی=01/0درصد ) 99و سطح خطای محاسبه شده در سطح اطمینان  Fاست که با توجه به مقدار  678/0سازمانی برابر 

درصد از تغییرات عملکرد  45شود که نزدیك به است. بدین ترتیب مشخص می 452/0ه نیز برابر است. ضریب تبیین تعدیل شد

. بدیهی است سایر درصد تغییرات عملکرد سازمانی ناشی از استهای مدیریت منابع انسانی پیامدهای سازمانی متأثر از مؤلفه

نشان داده شده  7گرسیون به روش گام به گام در جدول خطا و متغیرهایی است که محقق اندازه نگرفته است. نتایا تحلیل ر

 است:

 های مدیریت منابع انسانی( با عملکرد سازمانیپیامدمتغیرهای پیش بین) بینرگرسیون چندگانه . 6 جدول

 گانهچند  ضریب همبستگی چندگانه ضریب تبیین تعدیل شده ضریب تبیین (Fآماره آزمون ) معناداریسطح  برآورد خطای استاندارد

448/0  001/0  330/61  452/0  459/0  678/0  
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 های مدیریت منابع انسانیپیامدهای مؤلفه توسطرگرسیون چندگانه به روش گام به گام پیش بینی عملکرد سازمانی  .7جدول 

 
ضریب استاندارد 

 (𝛃رگرسیون )

خطای 

 استاندارد بتا

 ضریب

 غیراستاندارد

 (b) رگرسیون

خطای 

 (bاستاندارد )

آماره آزمون 

(t) 

 سطح

 معناداری

 001/0 58/4 22/0 02/1   مبدأ از عرض

 001/0  61/8 05/0 39/0 05/0 45/0 نگهداشت و حفظ

 001/0 85/3 05/0 21/0 05/0 20/0 ارتقا و آموزش

 001/0 - 36/4 05/0 - 23/0 05/0 - 20/0 کارمندگزینی

 و خدمت جبران

 مشوق

22/0  06/0 21/0 05/0 96/3 001/0 

تعهد، های بر اساس نتایا گزارش شده در جدول بالا مشخص است که تمام ضرایب رگرسیونی محاسبه شده درخصوص مؤلفه

 دار است. معنی (=05/0درصد ) 95در سطح اطمینان انگیزش، همکاری و رضایت شغلی 

)حفظ و  های مدیریت منابع انسانیهای سیاستچندگانه بین مؤلفهدهد که ضریب همبستگی نیز نشان می 8نتایا جدول 

است که با  721/0برابر  یسازمانو عملکرد ی( نیعملکرد، آموزش و ارتقا، و کارمندگز یابینگهداشت، جبران خدمت و مشوق، ارز

 لاست. ضریب تبیین تعدی دار ( معنی=01/0درصد ) 99سطح اطمینان و سطح خطای محاسبه شده در  Fتوجه به مقدار 

 یهامتأثر از مؤلفه یعملکرد سازمان راتییدرصد از تغ 51به  كشود که نزدیاست. بدین ترتیب مشخص می 513/0شده نیز برابر 

ناشی از خطا و متغیرهایی است که  ی. بدیهی است سایر درصد تغییرات عملکرد سازماناست یمنابع انسان تیریمد هایاستیس

 نشان داده شده است: 9نتایا تحلیل رگرسیون به روش گام به گام در جدول  محقق اندازه نگرفته است.

 با عملکرد سازمانیهای مدیریت منابع انسانی ابعاد سیاست بینرگرسیون چندگانه  .8 جدول

 چند گانه ضریب همبستگی چندگانه ضریب تبیین تعدیل شده ضریب تبیین (Fآماره آزمون ) معناداریسطح  برآورد خطای استاندارد

442/0  001/0  067/78  513/0  519/0  721/0  

 های مدیریت منابع انسانیسیاست ابعاد توسطپیش بینی عملکرد سازمانی   .9جدول 

 
ضریب استاندارد 

 (𝛃رگرسیون )

خطای 

 استاندارد بتا

 ضریب

 غیراستاندارد

 (b) رگرسیون

خطای 

 (bاستاندارد )

آماره آزمون 

(t) 

 سطح

 معناداری

 001/0 53/8 10/0 89/0   مبدأ از عرض

 001/0  80/6 04/0 26/0 05/0 35/0 نگهداشت و حفظ

 001/0 07/4 05/0 20/0 05/0 22/0 ارتقا و آموزش

 001/0 54/3 05/0 19/0 06/0 20/0 کارمندگزینی

 و خدمت جبران

 مشوق

13/0  06/0 10/0 04/0 38/2 018/0 

ولی  ،دار استمشخص است که گرچه ضریب همبستگی چندگانه محاسبه شده معنی 9بر اساس نتایا گزارش شده در جدول 

آموزش و ارتقا، های شود که فقط ضرایب رگرسیونی محاسبه شده درخصوص مؤلفهدر بررسی ضرایب رگرسیونی مشخص می
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دار است و ضریب معنی (=05/0درصد ) 95در سطح اطمینان جبران خدمت و مشوق، حفظ و نگهداشت و ارزیابی عملکرد 

 باشند.دار نمیمحاسبه شده در این سطح اطمینان معنی تی با توجه بهکارمندگزینی رگرسیونی مربوط به مؤلفه 

ــتفاده از دادهنتایا همچنین،  ــاختاری با اس ــازمانی به طور تحلیل مدل معادلات س ــان داد که متغیر عملکرد س های تجربی نش

ست سیا ستقیم از  ستقیم و غیر م سانی م شاخصمی تأثیرهای مدیریت منابع ان های پذیرد. نتایا مربوط به برخی از مهمترین 

 ارا ه شده است. 10برازش در جدول 

 پژوهش ساختاری معادلات مدل برازش هایشاخص. 10جدول 

 برآورد شدهمیزان  نام شاخص

 18/154( p=001/0) معناداری آنسطح و آماره خی دو 

 077/0 (RMSEAریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی )

 95/0 (NFI) ششاخص نرم شده براز

 95/0 (NNFI) ششاخص نرم نشده براز

 96/0 (CFIتطبیقی ) ششاخص براز

 92/0 (GFI) شبراز نیکوییشاخص 

 86/0 (AGFIتعدیل شده ) شبراز نیکوییشاخص 

ها برازش خوبی دارد اند و مدل با دادهها در حد مطلوب گزارش شدهنتایا جدول بالا حاکی از آن است که تقریبا تمامی شاخص

ادامه ضــرایب مســیر اســتاندارد شــده و  های مکنون وجود دارد. درو این بیانگر این اســت که رابطه خطی بین متغیرها و ســازه

 بینی عملکرد سازمانی ارا ه شده است:خطاهای هر نشانگر در مدل پیش

 077/0تقریبی:  مجذورات میانگین خطای ، ریشه38، درجه آزادی: 18/151خی دو:

 عملکرد سازمانی ساختاری معادلات مدل استانداردشده ضرایب .1شکل 
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 ارا ه شده است: تی مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرهای مدل به همراه آمارههمچنین در جدول زیر اثرات 

 ملاک بر بین پیش متغیرهای کل و غیرمستقیم مستقیم، اثرات معناداری و ضرایب .11جدول 

 (t) تی آماره شده استاندارد ضرایب نوع اثر متغیر ملاک بینمتغیر پیش

 3 /16 67/0 مستقیم )کل( منابع انسانی مدیریت هایپیامد منابع انسانی سیاستهای مدیریت

 7 /82 61/0 مستقیم عملکرد سازمانی

 3 /81 67/0*  44/0= 0 /29 غیر مستقیم

 8/ 57 61/0+ 0 /29= 0 /90 کل

 2 /85 44/0 مستقیم )کل( عملکرد سازمانی منابع انسانی های مدیریتپیامد

ست. 11با توجه به نتایا جدول  ستقیم و کل از متغیرها به یکدیگر معنادار ا ستقیم، غیر م سیرهای م ست که تمامی م شکار ا ، آ

ستیس ب،یترت نیبد سان تیریمد یهاا شتری ) یمنابع ان ضریب اثر بی سبت به 90/0دارای  سان تیریمد یهاپیامد( ن  یمنابع ان

سازمان0 /44) ست  ی( بر عملکرد  سازمانی داردنقش مهمتر ،نتیجه گرفت توانمیو ا شکل بالا  .ی در تبیین عملکرد  با توجه به 

 های برازش مدل، مدل از برازش خوبی برخوردار است. این مطلب بدان معناست که متغیرهای مورد نظر قدرت تبیینو شاخص

 را دارند.  عملکرد سازمانی

 نتیجه گیریبحث و 

 یهاپیامدو  یمنابع انسان تیریمد یهااستیس یرهایبر حسب متغ یمدل تحلیلی عملکرد سازمان ،نتایا تحقیق اخیر نشان داد

سان تیریمد ست ،یمنابع ان سبی برخوردار ا سازمانو  در جامعه مورد نظر از برازش منا ستق یمتغیر عملکرد   ریو غ میبه طور م

ستق س میم ستیاز  سان تیریمد یهاا سان تیریمد یهاپیامدو  ردیپذیم تأثیر یمنابع ان ستیس نیارتباط ب یانجیم ،یمنابع ان ا

سان تیریمد یها سازمان یمنابع ان ست یو عملکرد  سایی  .ا شنا ضوع اول،  شد. مو شاره  صلی ا ضوع ا در این مطالعه به دو مو

ـــ ای بود که نقش میانجی در ارتباط مدیریت منابع انسانی های مداخلهمتغیرها و گام شناخت  ،موضوع دوم عملکرد داشتند وـ

 اثربخش ترین اقداماتی که باید در حوزه منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ملاک عمل قرار گیرد. 

شد شاره  شابه  ،آنچنانکه قبلا نیز ا سی در این پژوهش، زمینه مطالعاتی قبلی کاملا م ستجوی محقق، مدل مورد برر علیرغم ج

شت شده بود.  محققین ن پژوهش، در مطالعاتمتغیرهای مورد نظر ایاما ارتباط برخی ابعاد  ؛ندا شان های تحقیقیافتهبررسی   ن

ی و برخی ابعاد آن: آموزش و ارتقاء، ارزیابی عملکرد، جبران خدمت و حفظ و نگهداشت منابع انسان تیریمدهای سیاست که داد

شند.  سازمانی می با (، تریگرو 2012) آلدامو ه و همکاران هایاین نتیجه با یافته)بجز کارمندگزینی( پیش بینی کننده عملکرد 

ــید جوادین و فراحی2012) و همکاران  (،2007) (، آبیســیکرا2006) بنتی داود (2011(، لین  تان و نصــوردین )1391) (، س

سو بوده و با نتایا عبداه و همکاران ست2009) هم سیا سفر و ( در زمینه ارتباط  سازمانی و الا های جبران خدمت و عملکرد 

ـــت( در زمینه 2011) (، مونجوری2008) کرمی ـــیاس ـــت کارکنان در عملکرد نقش مثبت و معنی دار س های حفظ و نگهداش

حفظ و نگهداشت و از جمله مقوله بهداشت و ایمنی کارکنان  های( سیاست2011) در پژوهش مونجوری .سازمانی همسو نبود

مدیران علت این نتیجه را بتوان در اهمیت بیشــتری که  احتمالابر خلاف انتظار محقق رابطه منفی با عملکرد ســازمان داشــت. 

سیاست سازمان سایر ابعاد  سانی میمورد نظر محقق به  از جمله اهمیت بیشتر  .دادند بتوان جستجو نمودهای مدیریت منابع ان

، این مطالعه در خود محقق از آنجایی که بنا به اذعان همچنین های ارزیابی عملکرد در پیشـــبرد عملکرد ســـازمان.نقش برنامه

ها و به همین دلیل سازمان استکشور لیبی انجام شده که بدلیل مشکلات مالی و فقر، هزینه خدمات بهداشتی و سلامتی بالا 

ــو نبودن یافتههمچنین در زمینه ه؛ تمایلی به تامین این نیاز کارکنان ندارند ــفر و کرمی )مس ( نیز ممکن 2008ها با نتایا الاس
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ــازمانی در جامعه هدف آن محققان، متاثر از عواملی غیر از پرداخت ،اســت ــد. در این عملکرد س ــتقیم بوده باش های مالی و مس

شوق شاره کرد. د انگیزه برای کار در کارکنان میهای درونی در ایجازمینه به نقش م ستند آنهایی درونی هایپاداشتوان ا  که ه

سلی موجب ضایت و خاطر ت  زمینه در سازمان اقدامات یا و شغلی سازی غنی چون فنونی یا هاشیوه .شوندمی گیرنده قلبی ر

صی ارزش رفتن موجب بالا تواندمی ساختار تجدید ساس و شود کارمند شخ ضایت فرد اح شتری ر سبت بی  عملکرد و کار به ن

 (.1384)رابینز، باشد  داشته خود

که شواهد  خواهد بودبرنامه آموزشی زمانی مفید  برای بهبود عملکرد ضروری است. یك ،های تخصصی و ضمن خدمتآموزش

اثربخشی و موفقیت  ،لازم استبنابراین  ؛بدست آیدکارکنان و منافع سازمانی  از تأثیر آموزش بر بهبود رفتار و عملکرد مطمئنی

شوند. اندازهبطور مداوم  هااین آموزش ست.اولین گام در  گیری و گزارش  شی ا سنجی آموز  برنامه ریزی آموزش کارکنان، نیاز

این در حالی اســت که در وزارت ورزش و  تدوین گردد.و اهداف ســازمانی  های آموزشــی باید بر مبنای نتایا مورد انتظاربرنامه

شی را هم جهت با  30جوانان تنها  شده آموز سان، برنامه های ارایه  شنا صد از کار  هایوزارت و برنامه تیمأمور ه،یاهداف عالدر

ـــوی دیگر،  بلندمدت ـــازمان به منظور آگاهگزارش کردند. از س مبرم به نظام  ازین ،خود یهاتیفعال تیمطلوب زانیاز م یهر س

صلاحات ی عملکردابیارز سب بازخورد امکان انجام ا سعه و بهبود فعال یلازم برا دارد. فقدان نظام ک شد، تو سازمان را  یهاتیر

ـــازمان می دینمایممکن م ریغ ـــوو در نتیجه موجب کاهش عملکرد س ـــد از افراد نمونه این تحقیق،  21د. تنها حدود ش درص

ست ستند که اسیا سازمان دان سو با اهداف نهایی  ین امر نیز لزوم بازنگری های ارزیابی عملکرد در وزارت ورزش و جوانان را هم

ســازد. د انتقاد کارشــناســان بود، مطر  میهای میدانی محققین نیز مورارزیابی عملکرد را که در مصــاحبه های موجوددر رویه

شی از همچنین،  شکاف بین درآمد نا که کارکنان برای تأمین نیازهای خود به  شودموجب میهای زندگی و هزینه شغلوجود 

شاغل دیگر نیز سیم  روی آورند و نیروی فکر و م شغل تق صلی باز کرده، از کار خود را بین دو یا چند  شغل ا ارایه خدمات در 

ست این امر موجب کاهش کارآیی و  . بدیهیبمانند سازمان ا شی  سوی دیگر، شودمیاثربخ صورتی که . از   به عللکارکنان در 

ـــاغل دیگر تأمین نمایند، ـــاد اداری در  انحرافهای زمینه مختل  نتوانند کمبود درآمد خود را از طریق پرداختن به مش و فس

ستم  ستد بوجوسی سیار مخرب ا شمس و کاظم پور مقدم، خواهد آمد که ب ضر،  .(1389 ) ست که در تحقیق حا این در حالی ا

کارکنان  ازهایین باتناسب را م ی وزارت ورزش و جوانانایها و سود و مزاپرداختهای فعلی برنامهدرصد پاسخگویان  76بیش از 

  غیرمنصفانه اعلام کرده اند.های پرداخت و جبران خدمت را نیز ویهندانسته و ر

س یهااز مولفه ییک سا سان یا صلاح نهیبه ینگهدار ،یمدیریت منابع ان ست تیکارکنان توانمند و واجد  نظام نگهداری منابع  .ا

سانی  شده و به بهره، شودمی موجبان سانی کم  سازمان در دراز مدت گردش نیروی ان شودوری  شت منابع  نظام .افزوده  نگهدا

سان صل در یتوان در حالت کلمیرا  یان س یدو مقوله ا سا ل یبندمیتق سته اول م سلامت و تقویت  شتریکه بی کرد: د با حفظ 

سمی و روانی شت و ایمنو کارکنان  ج ستدر محیط کار  یبهدا سته دوم، ب مرتبط ا شیعوامل انگ ترشیو د  روحیه و تیتقو ،یز

 هایی زیادی چون غیبت، مرخصی استعلاجیبرخورداری از سلامت، هزینه عدم .شودیشامل مرا در محیط کار  افراد یعلاقمند

بیش از نیمی از را به سیستم تحمیل خواهد کرد. با این وجود،  شودمیکه نهایتا موجب کاهش عملکرد سازمانی  در کار تاخیر و

دهد که با اهداف این نمی تیاهمآنها  یبه ســـلامت جســـممعتقد بودند که وزارت ورزش و جوانان این پژوهش، پاســـخگویان 

سترش و اعتلاوزارتخانه در زمینه  سطح جامعه همخوان یگ سخ دهندگان این مطالعه 30کمتر از  ندارد. یورزش در  صد از پا در

حذف ، عوامل فشار روانی باید به محض شناسایی .استقا ل  تیاهم کارمندان ، برای سلامت روانخانهوزارت نیامعتقد بودند که 

و  نقش وضــو مســتلزم حذف وظای  فرعی از طریق طراحی مجدد شــغل،  ،انجام این مورد ممکن اســتداده شــوند. یا کاهش 

د بر اثربخشــی و کارایی توانمیهای حفظ و نگهداشــت کارکنان که بعد دیگر برنامه ســازی شــغلی باشــد.های غنیبرنامه تدارک

بالا بردن  نبوده و با هدفمزایا برخلاف دستمزدها و پاداش، معمولاً مبتنی بر عملکرد . استسازمانی اثرگذار باشد، مزایای شغلی 
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شغلی اعطا کیفیت زندگی کاری  ستگی  شمگیر اهمیت مزایا، همراه با هزینه .شودمیو ایجاد دلب های مربوط به آنها افزایش چ

ارا ه انواع امکانات رفاهی و خدمات بیمه و د. شـــو دریافتی کارکنانســـبب شـــده که این مزایا جزء مهمی از مجموعه حقوق و 

ستگی از جمله این مزایا  ش ستبازن سان 7/7در وزارت ورزش و جوانان تنها  .ا شنا صد از کار شتند که  در ی شغل تیامناظهار دا

ستفراهم  ستجو کرد.ا سخگویان این تحقیق ج ستخدام پا ضعیت ا شاید بتوان در و توجه به  به گونه ای که با . دلیل این امر را 

د حاشیه امنیت برای توانمیو این امر  است "قراردادی "درصد از پاسخگویان بصورت 51های اشاره شده، استخدام بیش از یافته

 ماندگاری طولانی مدت در وزارت را تحت الشعاع خود قرار بدهد.

ی و ابعــاد آن: کارمنــدگزینی، آمــوزش و ارتقــاء، منــابع انســان تیریمــدهای سیاســت کــه داد نشــان های دیگــر تحقیــقیافتــه

 انسـانیهای مـدیریت منـابع پیامـدجبران خـدمت و حفـظ و نگهداشـت )بجـز ارزیـابی عملکـرد(، پـیش بینـی کننـده ابعـاد 

بکمــن و همکــاران )تعهــد ســازمانی، انگیــزش، رضــایت شــغلی، همکــاری بــا مــدیر و همکــار( بودنــد. ایــن نتیجــه بــا نتــایا 

 ایمهــــ  و ماتــــا ور (،2010) نــــدیم (،2011) ساوانویســــینه و استانکویســــوت(، 2014گوپینــــات و شــــیبو ) (،2007)

ـــر، (2006) ـــاران زارعی قم ـــامچکوتر )1391) و همک ـــاران(، 2014(، ک ـــه و همک ـــاران و  (2013) آلدامو  ـــك و همک پی

ــایا ( 2007) ــا نت ــل ب ــود. در مقاب ــو ب ــاران )همس ــوی و همک ــی( و 2013عل ــاقری و اعراب ــاهی ب ــوانی ( 1387) کلج همخ

نـداد کـه بنـا بـر  نشـانی شـغل تیعملکـرد و رضـا یابیـارز نیرابطـه ای بـ ،(2013علـوی و همکـاران ) قیتحق اینتا نداشت.

 بـاقری و اعرابـیدر پـژوهش  نفـر( باشـد. 34)  تحقیـق از تعـداد کـم نمونـه یتوانـد ناشـیم جـهینت نیـا نیاظهار خود محقق

ــر م میبطــور مســتق یمنــابع انســان تیریهای مــداســتیس (1387) کلجــاهی ــب  نیو همچنــ هنجــاری و یتعهــد عــاطف زانی

کارکنــان  دگاهیـتعهـد مسـتمر از دو  یانسـان منـابع تیریمـد هـایاســتیس نیبـامـا  ،بـودگـذار  ریتـأث یسـازمان یتعهـد کلـ

ایـن محققـین  کـهآن گونـه نیـز دلیـل نتـایا غیرهمسـو در ایـن پـژوهش  ،شـاید بتـوان گفـت نشـد. دهیداری د یرابطه معن

 انـد و بعنـوان شـده اعمـال بـه صـورت نامناسـب های مـدیریت منـابع انسـانی باشـد کـهمربـوط بـه سیاسـتاشاره داشـتند، 

 اسـتانداردهای تـوان بـهمی هاایـن سیاسـت جملـه از آینـد.می شـمار بـه کارکنـان سـازمانی تعهـد بـرای زا آسیب عامل یك

 شـغلی امنیـت کارکنـان، آمـوزش و توسـعه بـه انـدک توجـه تـأمین، هـایروش در نـابرابری وجـود استخدام، احساس پایین

 بــر مبتنــی پرداخــت عــدم ارتقــاء، هــای رویــه نبــودن عادلانــه و شایســتگی اســاس بــر داخلــی انتقــال و نقــل پــایین، عــدم

 نامناســب برخــورد آنهــا و خــانواده و کارکنــان بــه کمــك برنامــه ضــع  عملکــرد، ارزیــابی در عــدالت رعایــت عــدم عملکــرد،

 .کرد اشاره کارکنان با مدیران شرکت

ــ شــغلی تیرضــا و زشیــانگ ــرا یمهمــ ازیــن شیپ ــه کــار انجــام یب زمــانی کــه همخــوانی میــان . اســت اثــربخش صــورت ب

ها مـوثرتر عمـل خواهنـد های فـردی در زمـان اسـتخدام و الزامـات شـغلی وجـود داشـته باشـد، افـراد یـا سـازمانشایستگی

ــرد. ــالی اســت  ک ــن در ح ــهای ــر  ک ــاناکث ــان و ورزش وزارت کارشناس ــدود) جوان ــاد( درصــد 60 ح ــتند اعتق ــه داش ــا ک  نی

ــراد جــذب و انتخــاب جهــت در وزارت، ــاف تیصــلاح دارای اف ــلاش ســتهیشا و یک ــدینم ت ــارکرد ضــع . کن  در ســازمان ک

 جـو بـر موضـوع نیـا و نبـوده همگـن موجـود کارکنـان بـا کـه شـود یکارکنـان اسـتخدام بـه منـتا ،اسـت ممکـن مورد نیا

 تیرضـا بـر طیشـرا نیـا مجمـوع ،رسـدیم نظـر بـه. باشـد اثرگـذار نیـوارد تـازه و یقبلـ کارمنـدان انیم یهمکار و ارتباط

. یافتـه دیگـر ایـن مطالعـه، نقـش آمـوزش کارکنـان در افـزایش رضـایتمندی باشـد مـوثر( میقـد و دیـجد) کارمنـدان یشغل

کننـد سـازمان بـه آنهـا توجـه نمـوده اسـت و شـوند، احسـاس میآمـوزش میکارکنـان درگیـر فراینـد زمانی کـه شغلی بود. 

ــا افــزایش ســطح  اســت.خواهــان پیشــرفت آنهــا  ــودن در فــرد شــده و ب ــا کفایــت ب ایــن موضــوع ســبب احســاس مهــم و ب

 .شودمیرضایتمندی، موجب ماندن وی در سازمان 
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ر وزارت ورزش ابعاد کارمند گزینی، آموزش و ارتقاء، جبران خدمت و حفظ و نگهداشت د ،های پژوهش نشان دادهمچنین، یافته

 شغلی انگیزش یجادا در افراد نیازهای از آگاهی و جوانان نقش پیش بینی کننده برای انگیزش کارشناسان این وزارتخانه دارند.

. شود گرفته نادیده نباید که است هاییضرورت از و بوده یدمف آنها رفتارهای تفسیر و بینی پیش برای سازمان، در استخدام هنگام

 لیتسه را کارکنان زشیانگ بر موثر یفاکتورها به رانیمد یابیدست که شود یطراح یاگونه به دیبا ی بدو استخدامآزمونهادر واقع، 

 و حقوق مدیریتی یها نظام از بسیاریباشند. نیز بر انگیزش کارشناسان موثر میجبران خدمت و اعطاء مشوق های برنامه .دینما

 منظم، هایروش و مقررات کمبود یا ،پرداخت هاینابرابری و مادی هایانگیزه به توجهی بی بدلیل ،و سنتی کنونی دستمزد

 به را سازمان یهانهیهز یکارمند اگر. آوردنمی بوجود کارکنان در را کار برای قوی انگیزش ،مزایا و حقوق منصفانه و منطقی

 کوچکتر یهاتیموفق دمور در. گرفت نظر در یمال پاداش زین یو کار نیا یبرا توانمی است، داده کاهش یا ملاحظه قابل زانیم

 زهیانگ جادیا افراد در ،ارشد کارمندان ژهیو یآموزش یهادوره در شرکت اجازه مانند یگرید یایمزا گرفتن نظر در با توانمی زین

نگهداشت در  های کارمندگزینی، آموزش و ارتقاء، جبران خدمت و حفظ وسیاست، تحقیق اخیر نشان داد. همچنین، نتایا نمود

 ـسب فرد تنا. زمانی که در کارمندگزینی به اصول استوزارت ورزش و جوانان پیش بینی کننده تعهد سازمانی کارشناسان 

 عیین هویتتیکی از مهمترین عوامل وابستگی عاطفی یا  های شخصی و سازمانی،سازمان توجه شده باشد، هماهنگی میان ارزش

تعهد عاطفی بالاتری  سطو  بالاتر تناسب، این وابستگی عاطفی را تشدید نموده و منجر به ،رودخواهد بود؛ بنابراین، انتظار می

 شود. 

ــارت ــل ب ــوان می2001) 1و اکُن ــت( عن ــن اس ــان ممک ــه کارکن ــد ک ــت ،دارن ــی سیاس ــاببرخ ــدیریت من ــانی را های م ع انس

ایــن خواهــد بــود کــه کارکنــان  "هدیــه"ببیننــد. آمــوزش نمونــه ای از ایــن اقــدامات اســت. نتیجــه ایــن  "هدیــه"همچــون 

بنـابراین حـس دیـن قـوی تـری نسـبت بـه سـازمان داشـته  ؛تلاش بیشتری به کار بسته و خلاقیـت بیشـتری داشـته باشـند

هنجـاری و عـاطفی بـوده و ایـن احتمـال وجـود دارد کـه کارکنـانی  رضایت از پرداخـت نیـز از عوامـل مـوثر در تعهـد .باشند

هــا موضــوع برابــری در پرداختهــا رضــایت دارنــد، بــدلایل عــاطفی و اخلاقــی در ســازمان بماننــد. همچنــین، کــه از پرداخت

 ها استقرار یابد.نیز از جمله عوامل مهمی است که باید در نظام جبران خدمت سازمان

و ابعاد آن، پیش بینی کننده عملکرد سازمانی )اثربخشی و  انسانیپیامدهای مدیریت منابع  که داد نشان تحقیقهای دیگر یافته

تعهد ســازمانی از جمله متغیرهایی بود که دارای بیشــترین ضــریب همبســتگی معنی دار با اثربخشــی بودند. کارایی ســازمانی( 

شابهی دست یافتند. 2011) 2گوتام ادهیکاری و( و 2014سلمان و همکاران ) .سازمانی بود سازمان( به نتایا م بر  ،یمفهوم تعهد 

سازمان،  ماتیتصم شود و با مشارکت افراد دریکارکنان به سازمان حاصل م یکه از احساس وفادار دارد مثبت دلالت ینگرش

ــازگار با اهداف و ارزش  یابد.تجلی می و رفاه آنان تیتوجه به افراد ســازمان و موفق کارکنان علاقه مند و وفادار به ســازمان و س

شغلی بالاتری دارند  آن، یها ست، کمتر غیبت می تمایل به ماندگاری آنها در وعملکرد  شتر ا از انگیزه کاری  کنند،سازمان بی

ستند و موافقت و ست. تعهد آنهاهمراهی  بالاتری برخوردار ه شتر ا سازمان بی شیانگ یمنبع قو یسازمان با تغییرات   یبرا یز

شرا یساختن آنها برا متقاعد زیعملکرد کارکنان و ن تیتقو شوار نظ طیادامه کار در  شارها رید ست. مرتبط با یتنش و ف  کار ا

 این فاکتورها نقش مهمی در ارتقاء انعطاف پذیری، کارایی، اثربخشی و عملکرد سازمانی دارد.

 همکاران و پیش بینی عملکرد ســازمان توســط رضــایت شــغلی کارکنان بود که با نتایا ســلمان های دیگر این پژوهش،از یافته

سین بن و (2014) سو بود.  (2011) ح صولا، هم ضا انیم وندیپا ساده  دهیچیپ عملکردبا  تیر سخن  ست که در   "تر از آن ا

رضــایت بالا، همواره به کارکرد بالایی در بین  ،کننده فکر میاین عقیدۀ برخی مدیران ک بگنجد. "انجامد یبه کارکرد م تیرضــا

                                                 
1. Barrett and O’Connell 

2. Adhikari and Gautam 
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تواند موجب شود کارکنان می انجامد، صحیح نیست و بیشتر جنبه نظری دارد. در واقع رضایت بیش از حد کارمند از خود، می

شد که این موضوع در نهایت شته با سان فرض کند. در نتیجه انگیزه کمتری برای تلاش دا می تواند  تا فرد، کار را دست کم و آ

ـــازمان گردد. عمومأ کارکرد بهتر، به پاداش های اقتصـــادی، جامعه شـــناختی و روانشـــناختی بالاتر موجب کاهش عملکرد س

شد و انجامد. اگر این پاداشمی شته با ستقیم دا شمار آیند و میزان آن با عملکرد رابطه م ها از دیدگاه کارکنان عادلانه و برابر ب

ضایت بالاتر پدید میهمچنین، نیازهای فردی ر سب با ؛ زیرا کارکنان احساس میآیدا نیز تامین نماید، آنگاه ر کنند که آنها متنا

ــش خود، پاداش دریافت می ــایت فرد کار و کوش ــتر یا کمتر وی اثر میدارند. در هر حال میزان رض گذارد و میزان بر تعهد بیش

ـــــ رضــایت و کوشــش پدید می آورد  خشــنودی فرد بر تعهد او نیز موثر اســت. نتیجه یك حلقه به هم پیوســته کارکرد ـ

 (.1382)رفیعی،

مانی بود. ـــاز طه معنی دار بین انگیزش و عملکرد س تایا این پژوهش وجود راب ته از دیگر ن ( و 2013و )های تحقیق موگبیاف

سان یروین ( نیز مشابه این یافته بود.2012میلسنت ) س ،ییایبقاء، پو در زهیبا انگ یان ست هااستیتحقق  سیار سازمان  یراتژو ا ب

ـــتاثرگذار  ـــان یهاکه به ارزش یرانی. مداس  کارمندان شزیبهبود انگ جهینت دریی کارا شیدهند، معتقدند افزایم تیاهم یانس

نیازمندی  نیتام ددص و در شناسایی کرد کارمندباید عوامل انگیزاننده را در  سازمانی، اهداف به دنیرس یبراخواهد بود.  سریم

 زهیانگ ،یفرد یهااســت که به علت تفاوت نیا ردیقرار گمدیران  رشیمورد پذ دیو با بوده. آنچه مســلم بر آمداو  یضــرور های

ست متفاوت گریکدیافراد با  یها شیوه .ا شویق کارکنان،  سا ل مهم در ترغیب و ت ست. یکی از م سازمانی ا شغلی و  های ترفیع 

ـــولا،  ـــت، به نتا اقتیو ل ییاز توانا ریغ یملاحظات یکه بر مبنا یعاتیترفاص ـــت م یجیاس ـــنجش به من. انجامدینادرس ظور س

 نیاش به آنها و از اپاد یو اعطا یشناخت کارکنان قو .ی عملکرد استفاده کردابیارزهای صحیح ی هر فرد، باید از روشهاتیقابل

 عملکرد است.  یابیارز یکارکنان از جمله علل اصل ریبهبود عملکرد آنان و سا یبرا زهیانگ جادیا قیطر

از میان  ( در وزارت ورزش و جوانان،و همکار ریمد با) یهمکار یبالا زانیم رغمیعل نشان داد کهتحقیق اخیر توصیفی های یافته

این  مدیریت منابع انسانی، تنها مولفه همکاری )با مدیر و همکار( ارتباط معنی داری با عملکرد سازمانی نداشت. پیامدهایابعاد 

سان و مدیران وزارت ورزش و جوانان در حد مطلوبی  شنا سطح همکاری موجود بین کار ست که  ستیافته بدان معنی ا ، اما از ا

سان این وزارتخانه، همکاری )با م شنا سدیدگاه کار شد. این نتیجه با دیر و همکار( نمی تواند پیش بینی کننده عملکرد  ازمانی با

( همخوانی ندارد. این دو محقق، نشــان دادند که همکاری موجب افزایش تعهد و وفاداری و  2005 ) 1دیری و اورســونهای یافته

را با نبود فرهن  کار تیمی در بدنه اکثر  شاید بتوان حصول چنین نتیجه اید. شوبهبود بهره وری و کیفیت خدمات مشتری می

. به نظر می رســد، نظام اداری ن همکاری نزدیك میان اعضــاء گروه اســتهای اداری کشــور مرتبط دانســت که لازمه آنســازما

ری انعطاف پذیهای کاری طراحی نشده اند و فاقد ها در قالب تیم یا گروههای دولتی برای انجام فعالیتموجود در بیشتر سازمان

شند. لذا این موضوع  سان  ،ستا ممکنلازم می با شنا سازمانی از طریق مولفه همکاری از دید کار بر چشم انداز تعیین عملکرد 

وزارت ورزش و جوانان تاثیرگذار بوده باشــد. به بیانی دیگر، غلبه فرهن  فرد محوری موجب شــده باشــد تا هر کارمند عملکرد 

ــازم ــغلی و به تبع آن س ــایرین برای ارتقاء ش انی خویش را، تنها در چارچوب کارکرد خود تنظیم کند و نیازی به همکاری با س

شد. از سوی دیگر، به نظر می سازمان احساس نکرده با میان کارکنان یك اعتماد پیش شرط همکاری، وجود  ،رسدعملکرد کل 

ستسازمان  سازمان بدون وجود اعتماد متقابل. ا شکوک بوده ویک یرفتار نیات به، افراد در  اطلاعات و دانش مربوط به  دیگر م

شت. تنها  شتراک نخواهند گذا سازمان را به ا سان این وزارتخانه، روابط موجود  22کار و  شنا صد از کار ساس اعتماد و در را بر ا

 دانستند. اخلاقیات می

                                                 
1. Deery and Iverson 
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سیر  شان داددر این مطالعه تحلیل م سی ،ن ستقیم  ستقیم و غیرم ستمجموع اثرات م سانی بر عملکرد ا های مدیریت منابع ان

سانی، دارای ضریب پیامدسازمانی از طریق متغیر میانجی  ی که هر یك تأثیرو بیش از ضریب  90/0 تأثیرهای مدیریت منابع ان

ست.  شتند بوده ا سازمانی دا ستیس گر،یبه عبارت داز این دو متغیر به تنهایی بر عملکرد  سان تیریمد یهاا  قیاز طر یمنابع ان

شند و نگرش دهیمهارت د یکه بخوب یکار یروین جادیا سب یها و رفتارهابا سازمان یمنا این گذارد. یم تأثیر یدارند، بر عملکرد 

های اصـولی و کاربردی در حوزه منابع انسـانی، باید نتیجه بدان معنی اسـت که وزارت ورزش و جوانان در کنار اتخاذ سـیاسـت

سازمانی پایین که در بخش یافتهراهکارهایی برای  سان خود از جمله تعهد   های توصیفی به آنارتقاء نگرش های شغلی کارشنا

  انگیزش و رضایت شغلی اتخاذ نماید. و اشاره شد

ستا شت کارکنان یدر را شو شنهاداتینظام پ ، شودمی شنهادیپ نیز حفظ و نگهدا در  دیمف شنهاداتیکارکنان به ارا ه پ قیو ت

ستقرار یریگ میمشارکت کارکنان در تصم نهیراهم کردن زمجهت ف درصد از کارشناسان بر  4/8تنها  نکهی. با توجه به اابدیها ا

 شوند.یمشارکت داده م یدرون سازمان یریگ میتصم ندیکارکنان در فرآ زارت،و نینظر بودند که در ا نیا

اقدامات مدیریت منابع انسانی در راستای رویکرد جهان شمول منجر همچنین، تحقیق اخیر به شناسایی مجموعه ای از بهترین 

سازمان ستراشد. چالش پیش روی  ست که کدام ا سانی خود، همواره این بوده ا ها و اقدامات مدیریت تژیها در مدیریت منابع ان

ابتی پایدار برای سازمان محسوب منابع انسانی موفقیت سازمان را تضمین خواهد کرد و در توسعه کارکنانی که بتوانند مزیت رق

شــوند، موثر خواهد بود. بر اســاس رویکرد جهان شــمول، مجموعه ای از بهترین اقدامات همواره موجب بهترین عملکرد برای 

بخشد. بدین منظور، را در پیش نگرفته اند، بهبود می هایی که این اقداماتسازمان شده است که عملکرد را در مقایسه با سازمان

سایی کرده و آنها را در  "بهترین اقدامات"ها باید برای دستیابی به عملکرد بالاترزمانسا شنا سانی خود  را برای مدیریت منابع ان

 سازمان خود به کار گیرند.

به کارگیری رویکرد جهان شمول، نیازمند دو شناخت اساسی است: اول آنکه بهترین اقدامات مدیریت منابع انسانی کدام است؟ 

هر یك از این اقدامات خاص بر عملکرد سازمانی چگونه است؟ بهترین اقدامات مدیریت منابع انسانی مجموعه  تأثیروم اینکه و د

ــی در میان محققان در مورد اینکه  ــر، اجماع رو به افزایش ــند. در حال حاض ــازمانی مرتبط باش ــت که با عملکرد س اقداماتی اس

ی ففر، مایلز هاپژوهشی بعنوان بهترین اقدامات می باشند، بوجود آمده است. بر اساس کدامیك از اقدامات مدیریت منابع انسان

های کارراهه یت منابع انسانی شامل فرصتی تجربی شولر و جکسون و دلری و دوتی، شش اقدام اصلی مدیرهاپژوهشو اسنو و 

ـــغلی از جمله  ـــر  و تعری  کارها و امنیت ش ـــغلی، آموزش کارکنان، ارزیابی عملکرد، چگونگی جبران خدمات، چگونگی ش ش

 (.1391 باشند )سید جوادین و فراحی،مهمترین اقدامات در این زمینه می

شان دادیافته ستای رویکرد فوق ن سان وزا ،های این پژوهش، در را شنا بهترین "رت ورزش و جوانان، این مجموعه از دیدگاه کار

های که بعنوان اثربخش ترین اقدامات مدیریت منابع انسـانی پیش بینی کننده عملکرد سـازمانی نیز بودند، سـیاسـت "اقدامات

های تنی بر نیازســـنجیهای گســـترده مبوزارتخانه در زمینه کارمندگزینی )جذب و تامین نیرو(، فراهم کردن فرصـــت آموزش

ــغل ــتای اهداف بلندمدت و ماموریت وزارتخانه و فراهم کردن زمینه ارتقاء کارکنان، ارزیابی عملکرد در جهت اخذ ش ی و در راس

و توسعه و پیشرفت؛ و شناسایی و آماده سازی افراد برای پذیرش مسئولیت، جبران  ایو مزا حقوق مربوط به پرداخت ماتیتصم

ستگی افراد، متناسب با نیازهای کارمندان و  های پاداش رقابتیسیستم خدمت منصفانه و شای و اعطاء مشوق بر پایه عملکرد و 

ها و نهایتأ راهکارهای حفظ و نگهداشــت افراد در زمینه ارا ه مزایای رفاهی و خدماتی، تامین پرداخت بالاتر از ســایر ســازمان

ی و درون سازمان رییگ میتصم ندیفرآرکت افراد در امنیت شغلی، ارتباطات اثربخش میان کارکنان و مدیران، تسهیل زمینه مشا

 باشند. می برنامه های ارتقاء سلامت جسمی و روانی آنها
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سان تیریمد یاستهایابعاد س انیاز م ر،یدر پژوهش اخ  یهمبستگ بیضر نیبالاتر یدارا "آموزش و ارتقاء کارکنان " ،یمنابع ان

سه متغ ضا ریبا  ش ییکارا ،یشغل یتمندیر سازمان ریتاث بیضر نیو بالاتر یسازمان یو اثربخ ست یبر عملکرد  شاندهنده  ا که ن

ستعامل  نیا تیاهم سنجیبر ن یآموزش و ارتقاء وزارت ورزش و جوانان مبتن یهابرنامه شودیم شنهادی. لذا پا ش یاز  یآموز

شود و محتوا سازمان یفرد یازهایبا ن یآموزش یهادوره یانجام  شد یهمخوان یو  شته با ستفاده از فرصت  نهیزم ن،یهمچن؛ دا ا

 یهاتیبا اهداف و مامور یآموزشـــ یهاگردد و برنامه همکارکنان متخصـــص فرا هیکل یبالاتر به طور برابر، برا یآموزشـــ یها

 نیعملکرد در تدو یابیحاصل از ارز ایآموزش کارکنان استفاده شود و نتا یاثربخش یابیارز یهاكیوزارتخانه همسو بوده، از تکن

 .های آموزشی وزارتخانه به کار گرفته شودبرنامه

در وزارت  یتعهد سازمان نییپا نیانگیو م یبر عملکرد سازمان یتعهد سازمان ریتاث بیضر نیها و بالاترافتهیبا توجه به  ن،یهمچن

شد، پ زین یفیتوص یهاافتهیورزش و جوانان که در بخش  شاره  سازمان شیافزا یبرا ییشود راهکارهایم شنهادیبه آن ا  یتعهد 

سا یبرا ییارهایمع نیشود. از جمله، تدو دهیشیوزارتخانه اند نیدر ا ستخدام افراد دارا ییشنا بالا،  یو هنجار یتعهد عاطف یو ا

سبك رهبر تیفیعملکرد عادلانه، ک یابیارز سبضیحذف تبع ،یو  ستقلال ن سب، اعطاء ا به کارکنان در انجام  یها و روابط نامنا

شو ستمیس ،یو نوآور تیخلاق نهیزم جادیا  ،یوظا سب ت صم ه،یق و تنبیمنا شارکت در ت سازمان، م سالت   میشر  اهداف و ر

 .ردیکارکنان مد نظر قرار گ یتعهد عاطف شیبه منظور افزا ،یارتباط اجتماع یهاو بهبود شبکه یریگ

شان داد قیتحق یهاافتهی ستیس ،ن شت وزارت، بالاتر یهاا سان تیریمد یامدهایرا بر پ ریتاث بیضر نیحفظ و نگهدا  یمنابع ان

شت. بنابرا شخص یکارکنان و برقرارى ارتباط با آنها و احصاء مشکلات کار یماندگار شیجهت افزا ن،یدا سات منظم و  ،یو  جل

ضأ پ یحت شده با کارکنان بر ینیب شیبع شکلات، تلاش ع گزارن ستن از م  نی. تأمردیصورت پذ ینیشده و در جهت رفع و یا کا

شت  گریاز عوامل د ،زیکارمندان  ن یو روان یسلامت روح ستحفظ و نگهدا صد از  72از  شیجهت با توجه به نظر ب نی. بدا در

سترسد یکارمندان، با یوزارتخانه به سلامت روان نیا تیبر عدم اهم یپاسخ دهندگان مبن شود و از  یمخرب شغل یهاا سته  کا

ستگ مهیشود. ارا ه خدمات ب زیاز حد توان به افراد پره شیکار ب یواگذار ش سه ،یو بازن و ارتباطات  ایو مزا یرفاه لاتیاعطاء ت

ــازمان ــت کارمندان  گریاز عوامل د زین یدرون س ــت اســتحفظ و نگهداش ــ نیموجود در ا یهایکه کاس ر اکث ادمورد انتق ر،یمس

سان وزارت ورزش و جوانان بوده و با شنا سان تیریحوزه مد یزیدر برنامه ر دیکار شا نیا یمنابع ان مورد  ستهیوزارتخانه به نحو 

 .ردیتوجه قرار گ

شوند و جهت فراهم  بیترغ دیمف شنهاداتیشود کارکنان به ارا ه پیم شنهادیحفظ و نگهداشت کارکنان، پ یدر راستا نیهمچن

صم نهیکردن زم شارکت کارکنان در ت شو شنهاداتیها نظام پیریگ میم ستقرار  قیو ت صد از  4/8تنها  نکهی. با توجه به اابدیا در

سان بر ا شنا صم ندیوزارت، کارکنان در فرآ نیا رنظر بودند که د نیکار سازمان یریگ میت شارکت داده م یدرون   نیا ،شوندیم

س ست تیله حا ز اهمأم س ریاخ قیتحق نکهیبا توجه به ا در نهایت، .ا ستیبر نقش  سان تیریمد یهاا  ینیب شیدر پ یمنابع ان

سازمان شت، پ یعملکرد  شود،یم شنهادیصحه گذا صم ، سان تیریمد ماتیت  نییبر عوامل تع یوزارتخانه مبتن نیدر ا یمنابع ان

 اجرا گردد. گریکدیو هماهن  با  کچارچهیمنسجم و  یاتیعوامل به صورت عمل نیباشد و ا قیشده تحق

 تشکرتقدیر و 

از همکاری کلیه مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان که در جمع آوری اطلاعات تحقیق همکاری نمودند، ســـچاســـگزاری 

 شود. می

 



 و همکارانیگمی ب 2شماره  /5سال  /1397 تابستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

181 

 منابع

سنجی در  مورد ،سازمانبررسی رابطۀ بین انتخاب کارکنان و اثربخشی  .(1388) .الدینی، زهرامحی و ابراهیمی نژاد، مهدی

 .147ـ117 ،(3)3های مدیریت، پژوهش .مجتمع مس سرچشمه رفسنجان

فصلنامه تربیت بدنی و علوم  .ای کشوربررسی وضعیت منابع انسانی در ورزش حرفه .(1386) .قره خانلو، حسن و احسانی، محمد

 . 22ـ15(، 3)1ورزشی، 

های مدیریت منابع انسانی از آسیب شناسی تعهد سازمانی از منظر سیاست .(1387) .باقری کلجاهی، علی و اعرابی، سید محمد

 . 23ـ17 ،57مطالعات مدیریت،  .دیدگاه کارکنان

مطالعات  .یمناستیكورزش ژ یمنابع انسان ۀتوسع یراهکارها .(1392) .یعل ی،سلمان و ین، حسیان یانطالبین، یعقوب؛ آذر یبدر

 .92ـ81 ،19ی، ورزش یریتمد

فصلنامه مدیریت و منابع انسانی  .های استراتژیك حاکم بر بخش انرژیمدیریت منابع انسانی در پرتو ارزش .(1388) .لیلاذبا ، 

 .96ـ61، 7در صنعت نفت، 

دفتر  :. چاپ هفتم، تهران(1384). یان و سید محمود اعرابیا ترجمه علی پارس .رفتار سازمانی .(2002) .پی رابینز، استیفن.

 فرهنگی.های پژوهش

 .78ـ75 ،141تعاون،  .بررسی رضایت شغلی و ارتباط آن با عملکرد کارکنان .(1382) .رفیعی، مجتبی

 .های موفقترین اقدامات مدیریت منابع انسانی در سازماناثربخش .(1391) .فراحی، محمد مهدی و سید جوادین، سید رضا

 .37ـ19(، 1)16های مدیریت در ایران، پژوهش

 در دولت و دانشگاه نقش و صنعت در شغلی رضایت و شاغلین انگیزه گیریاندازه .(1389) .پور مقدم، فرنازکاظم و شمس، ناصر

 .65ـ57، (8و7)3 دانشگاه، و صنعت نشریه .آن بهبود

 .126ـ124، (198)19تدبیر،  ماهنامه .انسانی منابع استراتژیك مدیریت در نوین رویکردهای .(1387) .بیلویی، رضا فرهی

سازی و تحلیل رابطه بین رهبری تحول آفرین، عدالت سازمانی و رفتار شهروندی مدل .(1387) .رضا مرادی چاشتری، محمد

دانشکده ، دانشگاه تهران، یرساله دکتری رشته مدیریت ورزش .ر سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایراند سازمانی

 تربیت بدنی.

Abdullah, Z., Ahsan, N., & Alam, S. S. (2009). The Effect of Human Resource Management 

Practices on Business Performance among Private Companies in Malaysia. Intrnational 

Journal of Business Management, 4)6), 65- 73. 

Abeysekera, R. (2007). The Impact of Human Resource Management Practices on Marketing 

Executive Turnover of Leasing Companies in Sri Lanka. Contemporary Management 

Research, 3(3), 233-252. 

Mustapha, A. M., Ilesanmi, O. A., & Aremu, M. (2013). The Impacts of well Planned 

Recruitment and Selection Process on Corporate Performance in Nigerian Banking 

Industry. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 

3(9), 633-648. 

Adhikari, D. R., & Gautam, D. K. (2011). Employee’s Commitment and Organizational 

Performance in Nepal: A Topological Framework. SEBON Journal, 5, 1-17.    

ALDamoe, F. M. A., Yazam, M., & Ahmid, K. B. (2012). The Mediating Effect of HRM 

Outcomes (employee retention) on the Relationship between HRM Practices and 



 و همکارانیگمی ب 2شماره  /5سال  /1397 تابستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

182 

Organizational Performance. International Journal of Human Resource Studies, 2(1), 75-

89. 

Alvi, M., Surani, M., & Hirani, S. (2013). The Effect of Performance Evaluation on Employee's 

Job Satisfaction in Pakistan International Airlines Corporation. Available Online at 

http://mpra.ub.uni-muenchen.de/46415/MPRA Paper, No. 46415, posted 14. May 2013 

22:56. 

Armstrang, M. (1994). A Handbook of Personnel Management Practice. Kogan Page Ltd. 

Chapter 1-4. 

Barrett, A., & O’Connell, P. J. (2001). Does training generally work? The returns to incompany 

training. Industrial and Labor Relations Review, 54(3), 647-662. 

Beckmann, M., Binz, A., & Schauenberg, B. (2007). Fixed-term Employment and Job 

Satisfaction: Evidence from Individual-level Data Accounting for Selectivity Bias. 

Working Papers from Faculty of Business and Economics, University of Basel, http:// 

wwz. Unibas. ch/ uploads /tx _ x4epublication/03_07.pdf. [Cited: October .12, 2014]. 

Daud, N. (2006). Human Resource Management Practices and Firm Performance: The 

Moderating Roles of Strategies and Environmental Uncertainties. A thesis submitted in 

fulfillment of the requirements for the degree of Doctor of Philosophy at University Sains 

Malaysia (USM). 

Carson, C. M. (2005). A historical view of Douglas McGregor’s theory Y. Management 

Decision, 43(3), 450-460. 

Chukwu, B. I., & Igwe, A. A. (2012). Effect of Selection Process on Organizational 

Performance in the Brewery Industry of Southern Nigeria. European Journal of Business 

and Management, 4(14), 15-35. 

Collins, C., Ericksen, J., & Allen, M. (2005). Employee Outcomes: Human Resource 

Management Practices and Firm Performance in Small Businesses. Center for Advanced 

Human Resource Studies (CAHRS), Cornell University, School of Industrial & Labor 

Relations, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu. Assessed October 2, 2014. 

Deery, S. J., & Iverson, R. D. (2005). Labor-Management Cooperation: Antecedents and 

Impact on Organizational Performance. Industrial and Labor Relations Review, 58(4), 

588- 609. 

De Silva, S. R. (1996). Human Resource Management, Industrial Relations and Achieving 

Management Objectives. International Labour Organization, Bureau for Employers' 

Activities (ACT/EMP) Publication, 1-22. 

Edgar, F., & Geare, A. (2005). HRM practice and employee attitudes: Different measures –

Different Results. Personnel Review, 34(5), 534-549. 

Elasfer, E. H., & Karami, A. (2008). The Effectiveness of Selected Human Resources 

Management Practices on Organizational Performance and Objectives (A Case Study of 

the Libyan Iron and Steel Company). Proceeding of The 5th International Conference On 

Innovation & Management, Maastricht, Netherlands, 705-721.  

Gopinath, R., & Shibu, N. S. (2014). Recruitment and Selection, Training and Development 

and Impact towards Job Satisfaction in BSNL, Trichy SSA. Confernce Paper, Available 

at: http://www.researchgate.net/publication,{Cited: October, 19, 2014}.  

Gould-Williams, J., & Davies, F. (2005). Using Social Exchange Theory to Predict the Effects 

of HRM Practice on Employee Outcomes. Public Management Review, 7(1), 1-24. 

http://www.researchgate.net/publication,%7bCited


 و همکارانیگمی ب 2شماره  /5سال  /1397 تابستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

183 

Kampkötter, P. (2014). Performance Appraisals and Job Satisfaction. The International Journal 

of Human Resource Management, 28(5), 750-774. 

Katou, A. A. (2008). Measuring the impact of HRM on organizational performance. Journal of 

Industrial Engineering & Management, 1(2), 119-142.   

Kuvaas, B. (2008). An exploration of how the employee-organization relationship affects the 

Linkage between perception of developmental human resource practices and employee 

Outcomes. Journal of Management Studies, 45(1), 1-25. 

Lambooij, M., Sanders, K., & Koster, F. (2006). Human Resource Practices and Organisational 

Performance: Can the HRM-performance linkage be explained by the cooperative 

behaviours of employees? The international Review of Management Studies, 17(3), 223-

240. 

Lee, F. H., Lee, T. Z., & Wu, W. Y. (2010), The relationship between human resource 

management practices, business strategy and firm performance: evidence from steel 

industry in Taiwan. The International Journal of Human Resource Management, 21(9), 

1351-1372. 

Lepak, D. P., Liao, H., Chung, Y., & Harden, E. E. (2006). A conceptual review of human 

Resource management systems in strategic human resource management research. 

Research in Personnel and Human Resources Management, 25, 217-271. 

Ling, T. C., & Nasurdin, A. M. (2011). Human Resource Management Practices and 

Organizational Innovation: Assessing the Mediating Role of Knowledge Management 

Effectiveness. Electronic Journal of Knowledge Management, 9(2), 155-168. 

Liu, W. (2004). Perceived Organizational Support: Linking Human Resource Management 

Practices with Important Work Outcomes. A Dissertation submitted to the Faculty of the 

Graduate School of the University of Maryland, College Park in partial fulfillment of the 

requirements for the degree of Doctor of Philosophy. 

Mathauer, I., & Imhoff, I. (2006). Health worker motivation in Africa: the role of non-financial 

incentives and human resource management tools. Human Resources for Health, 4(24), 1-

17. 

Mguqulwa, N. (2008). The Relationship between Organizational Commitment and Work 

Performance in an Agricultural Company. A Dissertation submitted in partial fulfillment 

of the requirements for the degree of Master of Art, University of South Africa.  

Millicent, N. (2012). The Effect of Motivation on the Performance of Employees at GT Bank 

Ghana. A Thesis submitted to the Institute of Distance Learning, Kwame Nkrumah 

University of Science and Technology, in Partial fulfillment of the requirements for the 

degree of Commonwealth Executive Master of Business Administration.  

Muogbo, U. S. (2013). The Impact of Employee Motivation on Organisational Performance (A 

Study of Some Selected Firms in Anambra State Nigeria). The International Journal of 

Engineering and Science, 2(7), 70-80.  

Nadeem, M. (2010). Role of Training in Determining the Employee Corporate Behavior with 

Respect to Organizational Productivity: Developing and Proposing a Conceptual Model. 

International Journal of Business and Management, 5(12), 206-212. 

Paauwe, J. (2004). HRM and performance: Achieving long-term viability. Oxford: Oxford 

University Press. 



 و همکارانیگمی ب 2شماره  /5سال  /1397 تابستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

184 

Paik, Y., Parboteeah, K. P., & Shim, W. (2007). The relationship between perceived 

compensation, organizational commitment and job satisfaction: the case of Mexican 

workers in the Korean Maquiladoras. The International Journal of Human Resource 

Management, 18(10), 1768–1781. 

Salman, M., Pourmehdi, K., & Hamidi, N. (2014). Examin the Relationship between 

Organizational Commitment Effectiveness and Employee Efficiency of Qazvin 

Agricultural Organization. International Journal of Research in Social Sciences, 4(3), 131-

148.  

Savaneviciene, A., & Stankeviciute, Z. (2011). Human Resource Management Practices 

Linkage with Organizational Commitment and Job Satisfaction. Economics and 

Management, 16, 921-929. 

Singh, S., & Dixit, P. K. (2011). Employee Involvement: An Approach to Organizational 

Development & Change. VSRD-International Journal of Business & Management 

Research, 1(8), 554-560.   

Syed, Z., & Jamal, W. (2012). Universalistic Perspective of HRM and Organizational 

Performance: Meta-Analytical Study. International Bulletin of Business Administration, 

13, 47-58. 

Suyanto, S. (2012). The Effect of Human Resources on Capital of Worker Cooperative. The 

South East Asian Journal of Management, 6(1), 53-73. 

Triguero, R., Peña-Vinces, J. C., González-Rendon, M., & Sánchez-Apellaniz, M. (2012). 

Human Resource Management Practices Aimed at Seeking the Commitment of 

Employees on Financial and Non-Financial (Subjective) Performance in Spanish Firms: 

An Empirical Contribution. Journal of Economics, Finance and Administrative Science, 

17(32), 17-31. 

Vanden, B., & Jae, H. (2011). Job Satisfaction and Job Performance at the Work Place. A thesis 

submitted in partial fulfillment of the requirements for the degree Program International 

Business, University of Finland.  

  گونه استناد کنید:به این مقاله این 

ــراه و هنری، جبیب ــید نص ــجادی، س ــ ریمدل تاث(. 1397. )بیگمی، زهرا؛ حمیدی، مهرزاد؛ س ــتیس ــان تیریمد یهااس و  یمنابع انس

 .185ـ163(، 2)5. نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش، وزارت ورزش و جوانان یآن بر عملکرد سازمان یامدهایپ

 

 



 

2018 / Vol. 5 / No. 2 / Pages 163-185 

 

Shahrood University of 

Technology 

DOI: 10.22044/shm.2018.5836.1544 

Journal of Human Resource Management in Sport 

 

 

Modeling Effects of Human Resource Management Policies and their 

Outcomes on Organizational Performance in Ministry of Sport and Youth 

Zahra Beigomi1, Mehrzad Hamidi2, Seyed Nasrollah Sajadi3, and Habib Honari4 

1. Assistant Professor in Department of Physical Education, Zahedan University of Medical Sciences 

2. Associate Professor in Sport Management, University of Tehran 

3. Associate Professor in Sport Management, University of Tehran 

4- Associate Professor in Sport Management, University of Allameh Tabatabaie 

Received: 4 August 2017                          Accepted: 22 January 2018 

Abstract 

Objective: The purpose of this work was modeling the effects of human resource management policies 

and their outcomes on the organizational performance. 

Methodology: The research method was of descriptive-correlation type. The statistical population was 

466 experts in the Ministry of Sports and Youth. Using the krejcie-Morgan table, the sample size was 

determined to be 214. However, 320 questionnaires were distributed. From the 312 cases returned, 294 

questionnaires were suitable, which were considered as the sample size. The research instrument 

included the basic demographic information, standardized by the researchers. The content validity of 

the questionnaires was confirmed by the sport management professors, and their reliability was 

calculated using the Cronbach's alpha coefficient. In order to identify the dimensions of the variables 

and construct their validity, the confirmatory and exploratory factor analysis was used. The data analysis 

was performed by the Pearson correlation, multiple regression, factor analysis, path analysis, and 

structural equation modeling techniques with the SPSS and LISREL softwares. 

Results: The results of the exploratory factor analysis showed five dimensions for the human resource 

management policies, four dimensions for the human resource management outcomes, and two 

dimensions for the organizational performance. The confirmatory factor analysis results indicated that 

the items had alignment with the theoretical construction. The results of testing model indicated that it 

had good fit in target population. Path analysis showed that organizational performance was influenced 

by the human resource management policies, directly and indirectly. The human resource management 

policies had a greater coefficient effect on the organizational performance compared with the human 

resource management outcomes.     

Conclusion: It is suggested that the organizations providie those requirements that affect favorable 

attitudes promoting organizational performance and adopt human resource management policies that 

are fit together and support each other based on the dimentions of the proposed research model.  
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