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Abstract 

Objective: The present research was conducted to design a brand development model for human resources in 

sports organizations (case study: managers of sports and youth departments in Tehran province). 

Methodology: According to the data collection method, the research was sequentially exploratory. The 

statistical population of the research in the qualitative part included 20 academic experts, senior managers, and 

sports assistants of the sports and youth departments of Tehran province. Sampling was done using non-

probability and snowball methods. In the quantitative part, the statistical population includes the middle 

managers, who are the employees of the sports and youth departments of Tehran province and the heads of 

sports teams of Tehran province. According to Morgan and Karjesi's table, 270 were selected by random 

stratification. The research tool was a semi-structured interview in the qualitative part and a researcher-made 

questionnaire in the quantitative part. The face and content validity of the questionnaire were confirmed by 

university professors who are familiar with the subject of the research. The reliability of the questionnaire was 

calculated through Cronbach's alpha coefficient, and the reliability of the questionnaire was reported (α=0.883). 

Finally, the structural equation model was used to design sports organizations' human resources brand 

development model. 

Results: Data analysis identified 128 primary codes, 15 sub-categories, and four main categories. The results 

showed that the human resources brand development model in sports organizations can be formulated by 

considering the factors of human resources brand development at four macro levels: macro, micro, individual, 

and organizational. 

Conclusion: Based on the results of the research, sports organizations must empower human resources to shape 

the personal brand of sports managers, which includes Technical skills, human skills, social communication 

competence, human resource performance evaluation, perceptual and communication skills, training and 

development of human resources, psychological skill, satisfaction and commitment of human resources, 

organizational leadership, organizational justice, organizational culture, internal branding, specialized 

competencies and pay special attention to individual merits. The findings of this research show that the human 

resources brand development model in sports organizations can improve the meritocracy of sports managers, 

improve the performance of managers, and gain a competitive advantage for sports organizations. 
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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of the current research was to design a model for developing the brand of human resources in sports 

organizations.  According to the data collection method, the research was sequential exploratory. The results 

showed that sports organizations' human resources brand development model can be developed at four macro 

levels: micro, individual, and organizational. The findings show that the human resources brand development 

model in sports organizations can lead to improving meritocracy, improving managers' performance, and 

gaining a competitive advantage for sports organizations. 

Introduction 

Human resources brand is a topic raised today as a strategy for developing human resources in organizations 

(1).  The personal brand allows people to be introduced as experts in their field of work and to create a reputation 

and credibility for themselves (2). According to Bakir (2017), to create a sustainable competitive advantage, 

organizations must rely on the development of human resources, capacity building, and dynamism of their 

human resources capabilities (3). Therefore, it is necessary to strengthen sports managers' scientific and 

professional knowledge and turn them into a brand for success in sports organizations. 

Methodology and Approach 

The current research aimed to design a human resources brand development model in sports organizations. The 

research was mixed and sequential according to the method of data collection. The research was conducted 

qualitatively using the foundational data theory method. The method of data collection in the qualitative part 

included library studies and in-depth or semi-structured interviews with experts. The research participants in the 

qualitative part included 20 academic experts (members of the academic staff of the sports management 

department of universities who had management experience in sports organizations) and sports managers and 

assistants of sports and youth departments of Tehran province, who used the sampling method. They were 

selected using a random and snowball method. Data were analyzed in the qualitative stage in three stages: en, 

central, and selective coding. In the quantitative section, contributors include 246 managers, employees of sports 

and youth departments of Tehran province, and presidents and deputy presidents of sports boards of Tehran 

province. They were selected by stratified random method. The data collection tool in the quantitative phase of 

the research is a researcher-made questionnaire derived from the concepts of the qualitative part. The face and 

content validity of the questionnaire were confirmed by academic professors familiar with the research subject. 

The reliability of the questionnaire was calculated using Cronbach's alpha coefficient. The reliability of the 

questionnaire was reported (α=0.883). In the quantitative stage of the research, exploratory and confirmatory 

factor analysis using SPSS version 20 and PLS software have been used to evaluate the dimensions of the 

research variables' structural model and the human resources brand development model in sports organizations. 

Result and Conclusion:  

Based on the qualitative research results, sports organizations' human resources brand development factors are 

categorized at the macro, micro, organizational, and individual levels. Based on the results of the route analysis, 

Macro level, micro level, organizational level, and individual level components have a positive and significant 

effect on the human resources brand development model in sports organizations. According to the obtained R2 

index, macro level, micro level, organizational level, and individual level components with a coefficient of 

determination of 0.817 can predict 81% of the changes in human resources brand development in sports 

organizations. Also, the results of calculating the goodness of fit index (GOF) to check the quality and fit of the 

model used as a criterion to measure the overall performance of the model is equal to 0.36, which indicates the 

overall desirability of the model. According to the research results on the human resources brand, the researcher 

developed the human resources brand among the managers of sports organizations in the country using a 

qualitative approach. 

They presented a model to explain the development of human resources brands in sports organizations in the 

form of a model. Based on the results, human resources brand development factors in macro-level sports 
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organizations refer to the abilities of sports managers in the macro issues of the country's sports, which include 

environmental awareness and organizational leadership. At the micro level, Organizational culture is a 

psychological skill, social communication competence, human skills, and technical skills. Also, the capabilities 

of sports managers at the organizational level include performance evaluation, training and development of 

human resources, satisfaction and commitment of human resources, organizational leadership, organizational 

justice, and internal branding. The capabilities of sports managers at the individual level include individual and 

specialized competencies. The presented model has been designed and explains the competency model of 

managers in sports organizations of the Islamic Republic of Iran. Based on that, the knowledge, skills, 

characteristics, and personal qualifications needed by the managers of Iran's sports and youth departments are 

identified and explained. Therefore, the current research results are a local model of competency-based 

management based on the actual situation and Islamic-Iranian requirements in the general administration of 

sports and youth. In addition, providing knowledgeable and efficient forces is a fundamental and discussed 

challenge of sports organizations today. The current research suggests that the human resources brand should 

be included as a strategic approach in the philosophy of human resources management in sports organizations 

and be closely related to the brand and strategies of sports organizations. 
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)مطالعه موردی: مدیران ادارات ورزش و   ورزشیهای برند منابع انسانی در سازمان توسعه طراحی مدل 

 جوانان استان تهران( 

  یمحبوبه نقو

 . رانیتهران، ا  ران،یدانشگاه هنر ا  ،یورزش تیر یمد ار،یاستاد

 1403/ 03/ 19: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                          1402/ 11/ 08: افتی در خی تار

 چکیده 

)مطالعه موردی: مدیران ادارات ورزش و جوانان استان تهران(    ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  مدل  پژوهش با هدف طراحی  این    هدف:

 انجام شد. 

نفر از  20در بخش كيفی شامل  پژوهشجامعه آماری  .بودی ها آميخته از نوع اكتشافی متوالداده آوریجمع هنحو با توجه بهپژوهش   شناسی:روش

و به شيوه گلوله برفی   غيراحتمالی  به روش  گيرینمونه  و معاونان ورزشی ادارات ورزش و جوانان استان تهران بودند.  ارشد  خبرگان دانشگاهی و مدیران

ورزشی استان تهران  های  مدیران ميانی، كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان تهران و روسای هيات  جامعه آماری شاملدر بخش كمی،    .انجام شد

ساختاریافته  ، در بخش كيفی مصاحبه نيمهتحقيقابزار  .  شدند  ای تصادفی انتخابطبقهها به روشی  نفر از آن  270بوند. بر اساس جدول مورگان و كرجسی  

پایایی .  تأیيد شدموضوع پژوهش  مسلط به    اساتيد دانشگاهیروایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط  .  بود  ساختهمحقق  و در بخش كمی، پرسشنامه

منظور    به  ت ساختاریلانهایت از مدل معاد  در.  گزارش شد  (α=883/0)  ميزان پایای پرسشنامه  و  از طریق ضریب آلفای كرونباخ محاسبه  پرسشنامه

 .استفاده شد  ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  طراحی مدل  

برند  عوامل توسعه نتایج نشان داد با در نظرگرفتن ند.  اصلی شد قولهم 4فرعی و  قولهم 15كد اوليه،  128ها، منجر به شناسایی تحليل داده  ها:یافته 

تدوین  ورزشی را  های  منابع انسانی در سازمانبرند  توسعه  مدل  توان  در چهار سطح كلان، سطح خرد، سطح فردی و سطح سازمانی میمنابع انسانی  

 .  كرد

دهی برند شخصی مدیران  عوامل شکلبه   انسانی منابع  توانمندسازی  های ورزشی به منظورسـازمان ،ستا   ضروری  اساس نتایج پژوهش بر  گیری:  نتیجه

و توسعه  آموزشی، و ارتباط یادراك مهارتی، عملکرد منابع انسان یابیارزی، ارتباطات اجتماع  یستگیشای، انسان مهارت ی، مهارت فنورزشی كه شامل 

ی تخصص  یها یستگیشای،  داخل  یبرندساز ی،  سازمان  فرهنگی،  سازمان  عدالتی،  سازمان  یرهبری،  و تعهد منابع انسان  تیرضای،  روان  مهارت  ی،بع انسانامن

به بهبود    دتوانمی  ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  مدل    ،دهدهای این پژوهش نشان مییافتهی توجه ویژه نمایند.  فرد   یهایستگیشاو  

 .  منجرشود  های ورزشیمدیران و كسب مزیت رقابتی سازمان  عملکرد  ، ارتقاء مدیران ورزشی  الاریسشایسته

   .های فردیشایستگی، مهارت، ویژگی ای،توانمندی، حرفههای کلیدی: واژه

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

مدیریت منابع  ادارات ورزش و جوانان استان تهران(.    رانی: مدی)مطالعه مورد  یورزش  یهادر سازمان   یمدل توسعه برند منابع انسان  یطراح.  نقوی

 https://doi.org/10.22044/shm.2024.14093.2616.  274ـ253(:  2)11؛  1403انسانی در ورزش.  
 محبوبه نقوی    :مسئول سندهی نو
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 مقدمه 

  و  ی انسان   ،ی به منابع مال  یهر كسب و كار  تيموفق  یدارند. بدون شک برا  ازي ن  یبه اهداف خود به منابع مختلف  دنيرس  یها براسازمان

و    ایپو  یانسان  یرويدر گرو داشتن ن  زيمنابع ن  ریاز سا  یمندبهره  رایز  ؛مهم است  اريبس  ی انسان  یروينقش ن  انيم  ن یاست. در ا  ازين  یکیزيف

انسان  مدكارآ پا  یاست. كارشناسان منابع  است كه    یجذب و حفظ كاركنان   ،ییشناسا  ندیها در گرو فرآسازمان  یداریمعتقدند كه بقا و 

را تشک  یاصل  یهایستگیشا راستا  .  (1)  دهندیم  ليسازمان  این  انسانی»  بحثدر  به عنوان یک   موضوعی است كه«  برند منابع  امروزه 

ساختن محصولات ملموس استفاده شد،    زیمتما  یابتدا برا  یبرندساز  .مطرح شده است  هاجهت توسعه منابع انسانی در سازماناستراتژی  

 ی مياز مفاه  ی کی  ی مفهوم برند منابع انسان  . (2)  ها مورد استفاده قرار گرفت ازمانها و سساختن افراد، مکان  ز یمتما  یاما به مرور زمان برا

كار مورد    طيو مح  ی در توسعه سازمان، منابع انسان  ی منابع انسان  تیری ها و اقدامات مداستيس  ینشان دادن اثربخش  یبرا  راًياست كه اخ

با    كند.  جادیاو جامعه    سازمان  یخارجی،  داخل  انیرمناسب از سازمان در ذهن مشت  یریكه بتواند تصو  یابه گونه  ،استفاده قرار گرفته است

  ی منابع انسان   ینام تجار.  (3)  شودینسبت به سازمان م   انیكاركنان و مشتر  یبه وفادارایجاد ارتباطات مناسب در جامعه در نهایت منجر  

اقدامات،    یدهنده اثربخشارائهسازمان    ی منابع انسان  تیریكار اشاره دارد. برند مد  یبرا  ی عال  طيمح  کیاز سازمان به عنوان    یریبه تصو

مدرن به   یهادر سازمان  رانیسازمان است. مد  کی  ی منابع انسان  تیری در حوزه مد  سازمان  یرفتارها و عملکردها  ها،تيها، فعالیاستراتژ

توسعه   ی به عنوان عامل اصل  یانسان  یرويكه آگاهند كه ن  ی روز و مولد هستند، در حالكارآمد، به  یانسان  یروياز ن  شتريدنبال استفاده ب

خود   ی شغل ندهیسازمان و آ ت،یریمدنسبت به  یحس خوب دهند كهارائه میبه سازمان  یخود را در زمان  یو توانمند یانرژ ،یانسان یروين

 (. 4خود مطمئن باشد ) یشغل تيخود بداند و از ثبات و امن یو حام بانيرا پشت ریو مد داشته باشند

 انیو در جر شوندیمشخص م یتجار یها در قالب برندهاآن یهاآن افراد و حرفه یاست كه ط یندیفرآ یشخص یبرندسازاز سوی دیگر 

شروع    یبه جا  ،یبرند شخص  کی  جادیا  یبرا  .(4)  كنندیم  تیریمد  گرانیكردن خود از د  زیو برداشت عموم را با هدف متما  آن شهرت

خود شروع كنند. ابتدا، هر فرد   فیبا تعر  د یافراد با  ره،يو غ   یگذارمتي ق  د،يتول  ،یگذاربازار، هدف  یبندميمانند تقس  یابیبازار  یندهایفرآ

 یهاخود را حول آن ارزش  یكند و سپس برند شخصیاو را منحصر به فرد م  یزياو مهم است و چه چ  یبرا   یزيكند كه چه چ  فیتعر  د یبا

 کیداشتن    یافراد برا  نیاست. ا  یشخص  یهاشایستگی  ءبه كسب و ارتقا  ازي ن  یبرند شخص  کیساخت    یدر واقع برا  شده بسازد.   فیتعر

از آنها استفاده كنند  اموزندي را ب  یمختلف  ی هایژگ یبا كسب دانش، مهارت و تجربه، و  د یمطلوب، با  یبرند شخص  1بکر  به اعتقاد   . (5)  و 

 ازين  یپاسخگو  گرید  یسنت  یاقدامات واكنش  ،یطيمستمر مح  راتييتغ  ،یفناور  عیسر  یهاشرفتيشدن رقابت، پ   یبا توجه به جهان(  2017)

  جادی ای، ها به توسعه منابع انسان سازمانست ا ضروری دار،یپا یرقابت تی مز جادیا یها نخواهد بود و برادر سازمان یرقابت تیو مز انیمشتر

به طور مستمر   ی امروز، هر سازمان  رييدر حال تغ  ی ايدر دنهمچنين    ؛ ( 6)  های منابع انسانی خود متکی شوند پویاسازی قابليتو    تيظرف

 ن یو ارزشمندتر  نیمهمتر  رانیخود دارد. مد   ی هاها و برنامهتيفعال  یو اثربخش  ییكارا  شیافزا  یبرا  رانیمد   نیترهستیدر استخدام شا  یسع

در   تيدارد. موفق  یآن سازمان بستگ  رانیمد  ییناسازمان به توا  یهاتیبه اهداف و مامور  یاب يمنابع سازمان در عصر امروز هستند و دست

برند شخصی برای افراد این امکان را فراهم  .  (7)  شودیحاصل م  رانیمد   یهایها و توانمندبا دانش، مهارت  یبه اهداف سازمان   یابيدست

لذا در چنين   ؛( 8)د  رای خود ایجاد شهرت و اعتبار كننعنوان فردی متخصص معرفی كرده و ب كند كه خود را در زمينۀ كاری خویش بهمی

ا  رای همههای علمی و شغلی بتقویت دانسته  شرایطی، و تبدیل شدن آنها به یک برند جهت موفقيت در   مدیران ورزشیجمله  ز  افراد 

 . یابد می تبيش از پيش ضرور  های ورزشیسازمان

حاكی از آن بود    های دولتیبرند منابع انسانی در سازمان( در زمينه مدل بهينه  2019اسگندری و همکاران )  راستا نتایج پژوهشدر این  

های ارزش،  اجتماعی،  فرهنگی،  های سازمانی ارزشست به  ا  های دولتی به منظور ارتقاء برند منابع انسانی ضروریكه كاركنان در سازمان

ایرانی ناظمی و همکاران   پـژوهشهمچنين نتایج    ؛( 9)و تخصص و برند كارفرما توجه نمایند    های فردیشایستگی،  میلااس  ـ  فرهنگ 
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های فناوری،  ست جهت ارتقاء برند شخصی به زیر ساختا  ارتقاء برند شخصی، فرایندی راهبردی است و ضروری،  دهد( نشان می2019)

  ی ت یریمد  یهامهارت  ( در پژوهشی به بررسی2020پورحاجی و همکاران ).  (10)شرایط سياسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی تاكيد شود  

 یانسانهای  اكثر مدیران گروه آموزشی در دانشگاه علوم پزشکی مشهد به آموزش در زمينه مهارت  ،اند، نتایج نشان دادپرداخته  رانیمد

 است یدانشگاه   تیریدر حوزه مد تیریبا فنون مد یی توانمند و آشنا تی ریعدم مدهمچنين نتایج حاكی از   ؛نيازمند هستند یو فن یادراك

. به عوامل درونی و عوامل بيرونی توجه شود تبرای برندسازی فردی لازم اس ،( نشان داد2021بنی و همکاران ). نتایج پژوهش امانی(11)

( در پژوهشی  2021. شاميری و نظری )(12)  شوندعوامل درونی مربوط به خود فرد است و عوامل بيرونی نيز به محيط بيرون مربوط می

 ی ها مهارت  ، اند، نتایج نشان دادپرداخته  مدیریتی مدیران ورزشی  سبکهای مدیریتی و انتخاب  های روانی بر مهارتمهارت  به بررسی تاثير

از   یسطح مناسب  رانیمد  ضروری است.دارد.  نقش موثری    یورزش  رانی مد   ی تیریمد  سبکو انتخاب    یتی ریمد  یهابر مهارت  یشناختروان 

انتخاب   تیهاو در ن یاسيو س  یادراك  ،یانسان   ،ی فن  یهابر استفاده از مهارت  ميها به طور مستقمهارتباشند و این  داشته   یروان  یهامهارت

ها را به سمت حداكثر تا بتوانند سازمان  ارتقاء ببخشندخود را    یروان  یهاسطح مهارت  دی با  رانی، مدداری داردتاثير معنی  یتیریمد  سبک

های ابعاد ویژگی   بر  های فردیكه شایستگی( نشان داد  2022همچنين نتایج پژوهش طاهری و همکاران )  ؛(13)  سوق دهند  یاثربخش

فردی، كيفيت برندسازی    های شغل، خانواده، جامعه، پاداش و درآمد، برویژگی،  با شرایط وهمچنين كيفيت اشتغال  سازگارشخصيتی و  

گری در صداقت شغلی، برند خود شلا های فردی و ت توسعه شایستگی  بر اكيد  افراد با تدار داشته است.  های فرد تاثير معنیزندگی و توانایی 

دهند  توسعه می ای با هدف افزایش اعتبار در جامعه كاری، افزایش شهرت، افزایش درآمد و شأن و منزلت اجتماعی،  را در مسير ترقی حرفه

دهد  ینشان م  قيتحق  جی. نتابه روش كيفی مورد بررسی قرادرا    یمنابع انسان  یرفتار برندساز  یالگو  یپژوهش  ( در2022نژاد )شریعت  .(14)

عوامل موثر در   كه   همچنين نتایج كيفی پژوهش حاكی از آن بود  ؛شامل چهار سطح است  یمنابع انسان   یبرندساز  یرفتارها  یكه الگو

ها در زمينه ایجاد رفتارهای برندساز ها و شایستگی دهی برند منابع انسانی در سطوح اول قرار دارند و این عوامل باعث ایجاد مهارتشکل

كند    نهیرا نهاد  یمنابع انسان   یبرندساز  یفتارهاسازمان قادر خواهد بود انواع ر  از،يمورد ن  یهامهارت  جادی پس از اشوند.  در منابع انسانی می

اعتماد    شیافزا  ،یمشتر  یو وفادار  تی رضا  ،یبرند قو  گاهیجا   ،یتکرار نشدن  ی رقابت  تیمز  جاد یا  كه باعث  است  امدها يآن در سطح پ   جهيكه نت

( در زمينه طراحی  2023عابدینی و همکاران )  .(15)شود  ی میمشتر  یمثبت برا  تيذهن  جادیمطلوب و ا  یذهن  یتداع  جاد یبرند و ابه  

  عملکرد، ارزیابی اسلامی،   ـبرندسازی منابع انسانی مقوله ) هشتالگوی برند منابع انسانی متشکل از  ند،الگوی برند منابع انسانی نشان داد

 . ( 16) است( اخلید برندسازی و  سازمانی فرهنگ  انسانی، منابع تعهد و رضایت  سازمانی، سازمانی، عدالت رهبری توسعه، و آموزش

  اند. نتایج پژوهش آنها بيانگر آن است به بررسی نقش رفتارهای برندساز منابع انسانی پرداخته(  2015)  1دیگر مازی و روزانی  شیدر پژوه

در پژوهش خود  (  5201)  2كينگهمچنين  ؛  (17)  شودرفتارهای برندساز كاركنان منجر به ایجاد نتایج رقابتی مرتبط با نام تجاری می  كه

های برندسازی داخلی، به ویژه  با عنوان افزایش درک از برند و رفتارهای برندساز منابع انسانی در چين، به این نتيجه رسيد كه فعاليت

بروز   آمـوزش برند محور منابع انسانی و حمایت از برند توسط كاركنان، از نتایج داشتن درک مناسب از برند است و درک از برند منجر بـه 

گيری برند فردی تأكيد  بر نقش تخصص در شکل  ( 2015و همکاران )  4لوكا ( و  2016)  3هلت   . (18)  شودرفتارهای برندساز منابع انسانی می

و نتایج   اند نموده  بررسیرا    های اجتماعیدر رسانه  افراد  یبرند شخص  ت يموفق  موثر بر  عوامل  یقيتحق  در  (2017)  5فوكس .  (20،19)د  داشتن

  ی هااستفاده از رسانه  تیریو مد  یاجتماع   یهادر رسانه  یبرند شخص  کیامروز، نحوه ظاهر شدن افراد به عنوان    تاليجیدر عصر د  ،نشان داد

در پژوهش خود استانداردها و معيارها، سبک   (2017)  6چن و چانگ .  ( 12)دارد    راداف  یدر توسعه و حفظ برند شخص  نقشی موثر  ،یاجتماع 
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كنند  های ذاتی و كارتيمی را از عوامل مهم برای سنجش برند شخصی یک مدیر عامل معرفی میها، ویژگیو روش، رهبری، شخصيت، ارزش

؛ نتایج نشان داد؛ به منظور توسعه اندارائه دادهدر زمينه ساخت برند شخصی مدیران    یدر تحقيقی مدل   (2018)  1ایسن اردوگماس و  .(7)

  ؛(22)  مدیران توجه شود  ارتباطات  هشغلی و نحوه  سابقۀ خانوادگی، پایگاه اجتماعی، تجارب، انگيزبه    است  برند شخصی مدیران ضروری

ی نقشی كليدی در ایجاد برند  کیو تکنولوژ یاجتماع   ،یاقتصادهای  مولفه ،نشان داد  (2018و همکاران ) 2گورباچفنتایج پژوهش  همچنين  

دهند كه كاركنان شركت از طریق انجام وظایف فرا نقشی  نشان می(  2019و همکاران )  3آدامو همچنين نتایج پژوهش    ؛(32)  شخصی دارند

 كردند كه  انيخود ب قاتيدر تحق (2020) 4. دامونت و اوتس (24) نمایندو رفتارهای شهروندی سازمانی موقعيت رقابتی برند را تثبيت می

منابع مادی، منابع اطلاعاتی و منابع برای ایجاد یک برند شخصی به    ضروری است توسعه برند شخصی فرایندی كاملا اجتماعی است و  

های تحليل برندسازی شخصی مدیران فعال در حوزه رسانه  و  تجزیه( در زمينه  2020) 5جاكوبسوننتایج پژوهش    .(25)توجه شود    نمادین

 . (26)شود توسعه برند شخصی باعث افزایش پيشنهادهای شغلی افراد می ، نشان داد اجتماعی

های انجام شده، جنبه نظری داشته و بيشتر به كه اكثر پژوهش   دشومی   شخصبا مروری بر مطالعات انجام گرفته در رابطه با موضوع، م

های مختلف بيانگر شناسایی  همچنين نظر به اینکه پژوهش؛  اندهای مختلف آن پرداختهارائه تعاریف و ابعاد برند منابع انسانی و دیدگاه 

عوامل و طراحی مدل برای برندسازی داخلی، برند كارفرما و برند كاركنان است و در این خصوص تحقيقات متنوعی تا به امروز طراحی و  

با توجه به . است مشاهده نشدهایران ورزشی های اما تاكنون پژوهشی در زمينه طراحی مدل برند منابع انسانی در سازمان ؛اجرا شده است

. بهبود عملکرد استاداره كل ورزش و جوانان    ،هادر سطح استان  ،وزارت ورزش و جوانان  كشور  یورزش  یهاسازمان  نیتراز مهم  یکی  نکهیا

ورزشی،    ی هاسازمان  منابع انسانی در  نقش كليدیبا توجه به  از سویی دیگر    .ستين  ر یامکان پذ  ی انسان  منابع سازمان بدون توجه به    نیا

برند   توسعه  به  توجه  انسان  تی ریمدعدم  سازمان  هاسازمان این  در    ی منابع  در  موجود  منابع  سایر  هدررفتن  و  باعث  ورزشی  عدم  های 

منجر به عدم استفاده    یتوسعه برند منابع انسان زمينه  و مشخص در  های بلند مدت  نبود برنامه  همچنين  ؛شود یم  ایرانورزش    یافتگیتوسعه

با توجه به اهداف تحقيق حاضر، به منظور تدوین مدل برند    سوی دیگراز  .  خواهد شدهای ورزشی  موجود در سازمان  لياز حداكثر پتانس

ورزش ای استفاده كرد كه با وضع اجتماعی و فرهنگی  ایران باید از نتایج تحقيقات گذشته به گونه  ورزشیهای  منابع انسانی در سازمان

اساس   نیبر ا.  آماری تحقيق انتخاب شده انطباق داشته باشدعه  های فردی، سازمانی و اجتماعی نوع سازمانی كه به عنوان جامایران و ارزش

 یاجرا  یتواند در راستایامر م  نیایابد.  ضرورت میپيش از پيش    یورزش  ی هادر سازمان  ی عوامل موثر بر توسعه برند منابع انسان  یی شناسا

بنابراین مطالعه حاضر به دنبال   ؛راهگشا باشدهای ورزشی وسعه برند منابع انسانی بين مدیران ورزشی در سازمانجهت تبرنامه جامع  کی

  :های ذیل استپرسشبه  پاسخگویی 

 ؟ چيستورزشی   هایسازماندر  مدیران در برند منابع انسانی  ساسیهای امؤلفه. 1

 ؟چگونه است یورزش  یهاسازماندر   یمدل توسعه برند منابع انسان . 2

 شناسی روش

)مطالعه موردی: مدیران ادارات ورزش و جوانان   ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  هدف از پژوهش حاضر، طراحی مدل  

روش نظریۀ  كيفی به در مرحلهپژوهش متوالی بود.   (كمی ـ كيفی)ها آميخته داده آوریجمع پژوهش، با توجه به نحوه  .بود استان تهران(

ساختاریافته با  یا نيمه  و مصاحبۀ عميقِ  ایمطالعات كتابخانه  بخش كيفی شاملها در  روش گردآوری داده   انجام گرفته است. بنياد    داده

شونده بر یادداشت رئوس مطالب، با كسب اجازه از مصاحبه  ها، علاوهنظران بوده است. پژوهشگر برای ثبت اطلاعات حاصل از مصاحبهصاحب
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كنندگان بالقوه برای انجام  ، با شركتكنندگانمشاركت  كرد. برای هماهنگی باضبط صدا، مصاحبه را ضبط می  هبا استفاده از دستگاه ویژ

شد و سپس، راهنمای مصاحبه برای مصاحبه تماس گرفته شد و با كسانی كه مایل به شركت در مصاحبه بودند، زمان و مکان هماهنگ می 

-مشاركت .  ها با موضوع بحث آشنا شوندشوندههای كلی مصاحبه بود تا مصاحبهعنوان، اهداف و سؤاله  شد كه دربرگيرندافراد ارسال می

ها كه سابقه ) اعضای هيات علمی گروه مدیریت ورزشی دانشگاه   خبرگان دانشگاهینفر از    20در بخش كيفی شامل  پژوهش  كنندگان  

كه با استفاده از روش   ددنبو  ن ورزشی ادارات ورزش و جوانان استان تهرانمعاوناو    و مدیراناند(  های ورزشی داشتهمدیریت در سازمان

گيری تا جایی ادامه پيدا كرد كه مدل به حد اشباع نظری رسيد كه در نمونه و به شيوه گلوله برفی انتخاب شدند. غيراحتمالی گيرینمونه

ولی برای اطمينان   جود نيامد، وكه با ادامۀ مصاحبه اندیشۀ جدیدی بهطوری  به حد اشباع نظری رسيد، به   18این پژوهش مدل در مصاحبه  

،  ق(تحقيـمحقق در  ماهـه   12حضـور  )مميزی پـژوهش بـا چهـار عامـل اعتمـادپـذیری    .نفر ادامه یافت  20از نتایج پژوهش مصاحبه تا  

(  برای محققين كيفی دیگر  پژوهشهـای  وشن بودن گام)رتأیيدپذیری    ،ها(هاستخراج و تحليل حداكثری و غيرتکراری داد)  پذیریانتقـال

بنياد    در فرایند تحليل نظریۀ دادههمچنين    ؛ تأیيد گردیددرصد(    86  و كدگذاری مجدد با ضـریب  تبا استفاده از فرمول اسکا) و اتکاپذیری  

در بخش كمی،  .  قرار گرفتند  بررسیسه مرحله كدگذاری باز، محوری و گزینشی مورد    درای و متنی  های مصاحبهبه روش گليزری، داده 

های هشامل حوز) های ورزشیهيات  وسای ر  نوابشامل مدیران، كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان تهران و روسا و    جامعه مورد مطالعه

های و هيات  كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان تهرانمدیران،  نفر از    246.  بود  (های استان تهرانچندگانه شهر تهران و شهرستان

انتخاب شدند  به  مورگـان  -جدول كریسیبر اساس    ورزشی نمونه   24،  يقاتیهای تحقافت بازگشت پرسشنامه  با توجه به  .عنوان نمونه 

 ای تصادفی انتخابطبقه   متفاوت بودن حجم جامعه آماری به روشبا توجه به  نفر    270رفته    هم  این تعداد افزود شد و روی  هب  قاتیتحقي

برگرفته از مفاهيم    امتيازی ليکرت(  5سوال در مقياس    50)  هساختمرحله كمی تحقيق، پرسشنامه محقق  ها درآوری دادهابزار جمع.  شدند

از   تأیيد شد. پایایی پرسشنامهموضوع پژوهش  مسلط به    دانشگاهی   اساتيد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط  استبخش كيفی  

از تحليل عاملی اكتشافی    تحقيق   كمی   مرحله   در   .استگزارش شده  (α=883/0)  ميزان پایای پرسشنامه  .طریق ضریب آلفای كرونباخ محاسبه شد

توسعه    ارزیابی ابعاد مدل ساختاری متغيرهای پژوهش و ارزیابی مدل   برای   اس ال پی و  نرم افزار    20اس نسخه  اس پی اس   افزار و سپس تایيدی با استفاده از نرم 

 است. استفاده شده  ورزشی های  برند منابع انسانی در سازمان 

 هایافته

كدگذاری باز  . در  كدگذاری محوری و كدگذاری انتخابی است ،  كدگذاری باز   ه پردازی داده بنياد مبتنی بر سه مرحل تحليل اطلاعات در نظریه   مراحل تجزیه و  

  .است مشخص شده ،  1كنندگان در مصاحبه در قالب جدول  جزئيات مشاركت   . كدگذاری شدند ها استخراج و  ها تجزیه و تحليل، نکات كليدی مصاحبه مصاحبه 

)مطالعه موردی:    ورزشی برند منابع انسانی در سازمان های  توسعه  طراحی مدل  نقش    ها و كدگذاری گزینشی بر اساس مرحله دوم به تحليل مفاهيم، نشان در  

»یکی از    4ای شونده ریزی مصاحبه در زمينه مهارت برنامه در فرایند كدگذاری باز  برای نمونه  .  است   پرداخته شده  مدیران ادارات ورزش و جوانان استان تهران( 

مطرح  در سازمان  در جریان اجرایی تقویم ورزشی و برگزاری رویدادها  های متفاوت  با چالش   بينی پيش   توانایی   های ورزشی مدیران در سازمان های  ویژگی 

، تحدیدها  ها توانایی مقابله با ضعف و    ها فرصت ها،  گيری از قوت مدیران ورزشی توانایی بهره های  كند »یکی از ویژگی بيان می   7ای  شونده كنند«. مصاحبه می 

توانایی مدیران به منظور  » «، است عنوان شده  های تدوین شده در راستای توسعه ورزش قهرمانی و همگانی برنامه در فرایند اجرایی  های ورزشی در سازمان 

-شونده مصاحبه «،  و و ورزشی    اجتماعی های مختلف اقتصادی،  و شرایط ایجاد شده برای سازمان های ورزشی در عرصه نيروی كار، امور مالی  حداكثر استفاده از  

تلاش مدیران در راستای    » كند:  بيان می   18ای  شونده مصاحبه و      « های ورزشی یران در راستای رشد منابع در سازمان تلاش مد » كند:  بيان می   11ای  

  ها، این طریق با تحليل مصاحبه به همين  .  گيرد كه این مفاهيم ذیل مقولات مناسب قرار می «  های ورزشی در سازمان   و سردرگمی   اختلال ،  نظمی بی  كاهش 

به همين روش، تمامی    است؛   شده   اجرایی   و   بوده   توجه   مورد   ، ورزشی های  سازمان برند منابع انسانی در  توسعه    چه عواملی در   كه   شود می   حاصل   بندی جمع 

  ی ستگ ی شا ی،  روان   مهارت ی،  و ارتباط   ی ادراك   مهارت ی،  انسان   مهارت ی،  مهارت فن   مفهوم كه شامل   15  در قالب   128ز  ا   حاصل   ی ها داده   . اجزا بررسی شدند 
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  عدالت گری محيطی،  پویش ی،  سازمان   ی رهبر ی،  و تعهد منابع انسان   ت ی رضا ی،  بع انسان ا ن و توسعه م   آموزش ی،  عملکرد منابع انسان   ی اب ی ارز ی،  ارتباطات اجتماع 

 (. 2  بندی شدند )جدول ی طبقه فرد   های ی ستگ ی شا ی و  تخصص   های ی ستگ ی شا ی،  داخل   ی برندساز ی،  سازمان   فرهنگ ی،  سازمان 

 تحقيق در بخش كيفی   های جمعيت شناختی ویژگی   . 1  جدول 

Table 1. Demographic characteristics of research in the qualitative section 

 تعداد  متغیر 

 3 زن  جنسيت 

 17 مرد 

 4 40-   30 سن 

41 -  50 9 

51 -  60 5 

 2 سال به بالا   61

 3 كارشناسی  تحصيلات 

 5 كارشناسی ارشد 

 12 دكتری 

 12 مدیریت و معاونت اداره كل ورزش و جوانان  های ورزشی سابقه فعاليت مدیریتی در سازمان 

 8 دانشگاه 

 20  جمع 

 ها( )شناسایی مفاهيم و مقوله   محوری   و   كدگذاری باز     . 2جدول  

Table 2. Open and axial coding (identification of concepts and categories) 

 نشان  مفهوم  مقوله 

برند منابع  توسعه  مدل  

های  سازمان انسانی در  

 ورزشی 

 مهارت فنی 

 

 مسابقات و تمرینات ورزشی  برنامه ریزی 

اـی   در زمينه گيری تصميم  دیریت اماكن و تأسيسات و تجهيزات ورزشی شـيوه ه  مـ

 ( جذب حمایتهای مردمی و افزایش خدمات داوطلبان مشاركت عمومی در ورزش )   حل مسئله 

 سازماندهی مسابقات اردوها 

 های نوین رهبری آشنایی با سبک 

 ریزی استراتژیک و عملياتی برنامه   های  آگاهی از مبانی و روش 

اـط    های جدید شيوه   آگاهی از   ؤثر با آنان م جذب ورزشـکاران و ارتب

در مدیریت منابع انسانی و اماكن و تجهيزات    عاتی لا اط   های سيستم   و توانایی بکارگيری كنترل    های جدید روش   آگاهی از  

 ورزشی 

   )نظارت بر اجرای تقویم ورزشی(   مدیریت زمان 

   بحران در زمان برگزاری رویدادهای ورزشی مدیریت  

اـبقات    در زمان  مدیریت بحران   و رویدادهای ورزشی برگزاری مس

   گيری های تصميم تکنيک آشنایی با  

   ریزی و سنجش نيازهای آموزشی مدیران برنامه نيازهای ،  توانایی در شناسایی  

 آشنایی با اینترنت 

 مهارت انسانی 

 

 افزایش انگيزه 

 و تنبيه مناسب   ق ی شو ت 

 ی جلب همکار   ی عمل   ی ها   راه 

 مادی و معنوی كارمندان    ی ازها ي ن تامين  

 بکارگيری سبک رهبری مشاركتی )توجه پيشنهادات و توانای پردازش و حل اختلافات بين كارمندان( 

 ی )مشاركت محوری( سازمان فرهنگ    بهبود 

 تعاملات مثبت با مشتریان 

 شناسایی ظاهری كاركنان  

https://karboom.io/mag/articles/%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA


 262 2/ شماره 11/ سال 1403مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 نشان  مفهوم  مقوله 

 مدیریت در سازمان( توسعه روابط عمومی و تلاش در راستای توسعه رهبری اثربخش )بجای  

 جدیت مدیر 

 توجه به نظرات و پيشنهادات كاركنان  

 تاكيد بر كارتيمی و گروهی 

 مذاكرات موفق   آشنایی با قواعد 

 ی جان ي هوش ه   توانایی مصاحبه    آشنایی با قواعد 

   آگاهی  و درک شرایط حاكم بر جامعه  

 توسعه نشاط و شادابی در سازمان 

 كار   ی روانشناس 

 عملکرد كاركنان   ی اب ی ارز 

مهارت ادراكی و  

 ارتباطی 

 ی ستم ي تفکر س   ی و منطق توانایی تجزیه و تحليل  

 محور   ی استراتژ   سازمان 

 بازار   های حاكم بر جریان و    رات يي تغ   ل ي تحل تجزیه و  

 آن   ت ی ر ی مد   آگاهی از اختلافات و توانایی 

 مسائل مختلف در سازمان   ی ند ب ت ی اولو   های روش 

 سازمانی درون و برون    ارتباطات 

 ی ن ی آفر   كار توسعه نگرش خلاقانه و  

 ی در سازمان  بهره ور اگاهی از روند  

 دانش   ت ی ر ی مد 

 تلاش در راستای توسعه دانش و آگاهی كاركنان  

 در سازمان از طریق مدیریت آگاهی و دانش كسب و كار    ی ارتقا 

 سازمان   ی محور   ی ها   ی ستگ ی شا   شناخت 

 رقبا   تحليل 

 ورزش   دستی لا قوانين و اسناد با اشراف بر   گری محيطی  پویش 

 المللی و اقتصادی تاثيرگذار بر ورزشی كشور در سطح ملی و بين   اشراف بر مسائل سياسی 

 الملل بين   مسائل موجود در روابط اشراف بر  

 تحليل محيط كلان ورزش 

 ( نفس، تعهد یا التزام   به   گزینی، اعتماد   هدف )   بنيادین های  مهارت  مهارت روانی 

 ( استرس یا فشار روانی، ترس   توانایی كنترل هيجانات منفی )كنترل 

 ...(  تمركز، تصویرسازی، تمرین ذهنی و ) شناختی    توانایی 

شایستگی ارتباطات  

 اجتماعی 

 سازی توانایی كارتيمی و تيم 

 مهارت مذاكره 

 مدیریت تعارض 

ارزیابی عملکرد منابع  

 انسانی 

 ارزیایی كنترل و نظارت بازرسی و  

 تحمل پيچيدگی و ابهام 

 پذیری ریسک پذیری و مسئوليت 

 اخلاق حرفه ای   تاكيد بر 

 اسلامی و    اجتماعی های  به ارزش تاكيد  

   به افراد بر اساس عملکرد   پاداش دادن  

 بودن مدیران    و پاسخگو متعهد  

 شخصيت افراد   احترام به 

 شرایط متحول كنونی پذیری با  داشتن اخلاقيات و توانایی تطبق  

آموزش و توسعه  

 منتبع انسانی 

 

 رشد فردی( و    ، شناخت عمومی آینده نگری و    شغلی ،  سازمانی   آگاهی   افزایش 

 ( دوراندیشی در سازمان داشتن  ای و  های حرفه آگاهی 

 افزارها آشنایی با نرم 

 ( های اجتماعی توانایی كار با شبکه ) نرم افزاری    توانایی كار با  
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 نشان  مفهوم  مقوله 

رضایت و تعهد منابع  

 انسانی 

 افراد   توسعه توانایی 

 تقویت هوش اخلاقی افراد انطباق پذیری با تغييرات 

 در سازمان   رهبری   توانایی  رهبری سازمانی 

 كاركنان  حمایت از  

 با افراد   ارتباط و تعامل   توسعه 

 واگذاری اختيارات 

 و مقررات قوانين    تاكيد بر  عدالت سازمانی 

 ها  فراد براساس شایستگی انتخاب ا 

 سالاری شایستگی  تاكيد بر  

 ی افراد ه و تجرب توجه به سطح دانش، آگاهی  

 توانایی تطبيق با تغييرات  فرهنگ سازمانی 

 داشتن نظم و انضباط فرد   بودن   و خوش بين داشتن افکار مثبت  

 درونی  ش  و انگيز   اخلاق 

 كاری تعهد 

 دانش ارتباطات اجتماعی  برندسازی داخلی 

 احساس امنيت شغلی در كارمندان 

 های مختلف  های در زمينه دیدن آموزش 

 دادن پاداش  

 ای در سازمان تاكيد و ایجاد  اخلاق حرفه 

 افزایش توانایی و دانش بين فردی و كارتيمی 

های  شایستگی 

 تخصصی 

 ی انش تخصص د   

 ی مهارت تخصص   

 پذیر داشتن ذهنی باز و انعطاف   

 پيگيری و مداومت در كار   

 ارتباط توانایی برقراری  

 فصاحت و بلاغت در سخنرانی    

 های مختلف داشتن تجربه در حيطه 

 های موجود در سازمان توانایی غلبه بر محدودیت   

 ای ارتباطات شبکه و    گذشته از    درس گرفتن توانایی نه گفتن،    

   وامل شخصيتی ع  های فردی شایستگی 

 كنترل درونی داشتن  

 مردمی بودن   

 داشتن افکار مثبت   

 تاكيد و توجه به اصول اخلاقی 

 توانایی برقرای ارتباطات با دیگران    

 مستقل بودن    

 انصاف داشتن   

 بودن    رازدار   

 پایبندی به مسائل دینی و مذهبی   

 فردی   بهداشت   توجه به 

 پذیر بودن  ریسک 

 ی پرسـت وطـن 

 رسانی به دیگران خدمت تاكيد بر    

 ده بودن  بخشن   
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 نشان  مفهوم  مقوله 

 عادت به مطالعه داشتن    

اـف  ذیر انعط  بودن    پـ

اـرآفرینی   تاكيد بر   ك

 و تجربه   داشتن علاقع به تحقيق   

 به نفس   تکا ا   

 دوراندیش بودن و توجه به آینده  

 داشتن صبر و حوصله    

 به آینده    اميد   

 پيشـرفت   و  ی  ارتقا   

 مشورت كردن توجه به نظرات دیگران و  

 شکسـت   عدم ترس از 

 اخلاق بودن   خـوش 

   تحمل انتقاد، پيچيدگی و ابهام  

 ( زیبایی محيط كار ظاهری جذاب )آراستگی ظاهری،  

 ( خودآگاهی، خوشبينی و نگرش مثبت هوش هيجانی ) 

طراحی  فرایند    ی ورزش های  سازمان در  (.  1پردازد )شکل  بر اساس نتایج كدگذاری باز و محوری به كدگذاری انتخابی و ارائه نظریه می   پژوهشگر   در مرحله بعدی 

كه شامل  دهی برند شخصی مدیران ورزشی  كه بر شکل عواملی  به    نياز است فرایند    این  طلبد؛ در های خاصی را می پارادایم   برند منابع انسانی توسعه  مدل  

ی،  روان   مهارت   ی، بع انسان ا ن و توسعه م   آموزش ی،  و ارتباط   ی ادراك   مهارت ی،  عملکرد منابع انسان   ی اب ی ارز ی،  ارتباطات اجتماع   ی ستگ ی شا ،  ی انسان   مهارت ی،  مهارت فن 

توجه   ی فرد  ی ها ی ستگ ی شا ی و تخصص  ی ها ی ستگ ی شا ی، داخل  ی برندساز ی، سازمان  فرهنگ ی، سازمان  عدالت ی، سازمان  ی رهبر ی، و تعهد منابع انسان  ت ی رضا 

بندی  دسته فردی    سطح   و   سازمانی   سطح   خرد،   سطح   ن، كلا   سطح   در های ورزشی  عوامل توسعه برند منابع انسانی در سازمان تحقيق،    نتایج   اساس   بر .  ویژه شود 

و نظر خبرگان،  ها  اشاره دارد كه بر اساس نتایج مصاحبه   لان ورزش كشور مباحث ك در  ورزشی  های مدیران  ، بر توانمندی كلان   سطح (.  1)شکل    اند شده 

و    های انسانی مهارت ،  ی ارتباطات اجتماع   ی ستگ ی شا ی،  مهارت روان فرهنگ سازمانی،    ، در سطح خرد   .است   و رهبری سازمانی   گری محيطی پویش   مشتمل بر 

و تعهد منابع    ت ی رضا ی،  بع انسان ا و توسعه من   آموزش ،  عملکرد   ی اب ی ارز   شامل   سازمانی   سطح   ورزشی در   مدیران   های توانمندی همچنين    ؛ است   مهارت فنی 

های  های فردی و شایستگی شایستگی   امل ، در سطح فردی ش ورزشی های مدیران  توانمندی .  ت ی اس داخل   ی برندساز ی و  سازمان   عدالت ی،  سازمان   ی رهبر ی،  انسان 

 .است تخصصی  

 

 
 ورزشی های  برند منابع انسانی در سازمان توسعه  طراحی مدل     . 1  شکل 

Figure 1. Designing a human resources brand development model in sports organizations 
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آماری مرد،  های  نمونهدرصد از    83  ،نتایج نشان داد  های توصيفی و استنباطی بود.شامل دو بخش یافتهدر بخش كمی  های پژوهش  یافته

نمونه  45 از  سنی    هایدرصد  دامنه  در  نمونه  44،سال  50تا    41آماری  از  و    هایدرصد  كارشناسی  دارای مدرک  از   43آماری  درصد 

 (.  3اند )جدول،داشتهكار در ورزش  سال سابقه 15تا   11 كنندگانمشاركت

 آماری تحقيق در بخش كمی  هاینمونهشناختی  های جمعيتویژگی  . 3 جدول

Table 3. Demographic characteristics of statistical research samples in the quantitative section 

 فراوانی  درصد  متغیر

 17 زن  جنسيت

 83 مرد

 31 40- 30 سن 

41- 50 45 

51- 60 16 

 8 سال به بالا  61

 44 كارشناسی  تحصيلات 

 38 كارشناسی ارشد 

 18 دكتری

 

 های ورزشی سابقه فعاليت در سازمان 

 30 سال  10كمتر از 

 43 سال   15تا  11

 27 سال  16بيشتر از  

 100  جمع

 2عاملی یو ضرایب بارها  1گيری با استفاده از سه معيار پایایی مانند آلفای كرونباخ، پایایی تركيبیابزارهای اندازه گيری، اعتباردر مدل اندازه

پایایی درونی مناسبی برای مدل  هدهندنشان 7/0تر از لا مقدار آلفای كرونباخ با .گيردمورد آزمون قرار می 3و واگرا و دو معيار روایی همگرا

 (. 4(. )جدول، 27د )داننیرا مناسب م لابه با 4/0مقدار  همچنين، برای روایی همگرا ؛گيری استاندازه

 مقادیر آلفای كرونباخ، پایایی تركيبی و روایی همگرای مربوط به متغيرهای پژوهش   . 4 جدول

Table 4. Cronbach's alpha values, composite reliability and convergent validity related to research variables 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی روایی همگرا (سازه)متغیر 

 832/0 893/0 787/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  طراحی مدل سطح كلان در 

 794/0 842/0 764/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه طراحی مدل سطح خرد در 

 814/0 873/0 792/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  طراحی مدل   سطح سازمانی در

 829/0 845/0 853/0 ورزشیهای برند منابع انسانی در سازمانتوسعه طراحی مدل   های فردی درویژگی

 

 
1. Composite Reliability 

2. Loadings 

3. Discriminant Validity 
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 ضرایب بارهای عاملی متغيرهای پژوهش   . 2 شکل

Figure 2. Coefficients of factor loadings of research variables 

( 4/0تر از لابا)قبول  مربوط به متغيرهای پژوهش از بار عاملی قابل  یها شود، تمامی شاخصمشاهده می  دو هكه در شکل شمار گونههمان

عنوان معياری برای اعتبار   به  استخراج شده  متوسط واریانس   ت.پایایی مناسب مدل پژوهش اس  ه دهندبرخوردارند كه این مطلب نشان

بودنا  همگرا برای مطلوب  از    ،ست كه  بيشتر  و  اندازه  5/0مساوی  واگرای مدل  روایی  باشد.  ماتریسی حاصل میباید  از  شود كه گيری 

)جدول،   شده مربوط به هر سازه است ها و جذر مقادیر واریانس استخراجهای این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بين سازهخانه

اند، در مقایسه با  مشخص شدههای پژوهش كه با رنگ تيره  های هریک از سازه، بارهای عرضی سؤالپنج ه اساس نتایج جدول شماربر  (.5

  ؛گيری پژوهش حاضر استروایی واگرای مناسب در مدل اندازه ه دهندها از مقدار بيشتری برخوردار هستند كه این مطلب نشانسایر سازه

زم لاهای پژوهش كفایت  با توجه به مقادیر مناسب آلفای كرونباخ، پایایی تركيبی، بارهای عاملی، روایی همگرا و واگرا، تمام سؤال بنابراین،

 . را در تبيين متغيرهای مربوطه دارند

 روایی واگرای مدل   . 5جدول 

Table 5. Divergent validity of the model 

 های فردی ویژگی سطح سازمانی  سطح خرد  سطح کلان  هامولفه

78/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  طراحی مدل سطح كلان در      

52/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه طراحی مدل سطح خرد در   79/0    

45/0 ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  طراحی مدل   سطح سازمانی در  59/0  77/0   

31/0 ورزشیهای برند منابع انسانی در سازمانتوسعه طراحی مدل   های فردی درویژگی  36/0  49/0  82/0  

و معيار    2ضریب تعيين ،1تی   معناداردر بخش برازش مدل ساختاری، روابط موجود در مدل پژوهش با استفاده از معيارهایی نظير اعداد  

سه مقدار .  است  (وابسته)زا  بر یک متغير درون  (مستقل)زا  تأثير یک متغير برون  هدهنداست. ضریب تعيين نشانشده  بررسی  3گيزر   -استون

مدل  ه، سازدو  هبا توجه به شکل شمار.  كندعنوان ضریب تعيين برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی معرفی می  را به  67/0و    33/0،  19/0

دارای ضریب تعيين قوی بوده كه نشان از برازش ساختاری مدل پژوهش    (67/0)  بالاتر از   ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  

  ،96/1بودن مقدار تی از    ها در مدل پژوهش، كاربرد دارد. درصورت بيشتربين سازه  همعيار اعداد معناداری تی برای ارزیابی رابطد.  دار

 
1. T-Values  

2. R Squares (R2)   

3. Stone-Geisser Criterion (Q2) 
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ه  ، مقدار آمارسه  هبا توجه به شکل شمار  .شوند درصد تأیيد می  95های پژوهش در سطح اطمينان  ها و درنتيجه، فرضيهسازه  هدرستی رابط

بودن مدل ساختاری   مناسب  ه دهنداست كه این مطلب نشان  96/1ک؛ یعنی  لاقدار مبزرگتر از مهای پژوهش  متغيریک از  تی بين هر  

 .  پژوهش است

 

 ضرایب معناداری تی برای هریک از متغيرهای پژوهش   . 3شکل 

  Figure 3. The significance coefficients of t for each of the research variables 

مدل   سازه ( در  Q 2معيار بدست آمده )  شود. ( شاخصی جهت ارزیابی برازش مدل محسوب میQ 2همچنين مقادیر معيار استون گيزر)

های استنباطی پژوهش در همچنين یافته  ؛تأیيد برازش مدل ساختاری پژوهش است  ه دهندكه نشان  است  35/0بيشتر از  كه  است    422/0

 اند. رائه شدها شش، در جدول شماره ورزشیهای برند منابع انسانی در سازمانتوسعه مدل خصوص 

 

 ورزشی های  برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  نتایج آزمون تحليل مسير مربوط به اثر متغيرهای پژوهش بر مدل    . 6جدول 

Table 6. The results of the path analysis test related to the effect of research variables on the brand development model of 

human resources in sports organizations 

 ضریب تعیین
)2(R 

نتیجه 

 آزمون 

ریب ض

 (t) معناداری

ضریب 

 مسیر
 جهت مسیر

 

817/0  

5/22 تایيد   820/0 سطح   ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانگری محيطی                توسعه  پویش 

9/14 تایيد  كلان   752/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه       رهبری سازمانی                  

27/9 تایيد   831/0 سطح   ورزشی های سازمانبرند منابع انسانی در  توسعه         های فنی              مهارت 

 خرد

 

 

7/13 تایيد   871/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه      فرهنگ سازمانی                 

56/8 تایيد   822/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه      ی                    مهارت روان  

3/11 تایيد   798/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه   ی                اجتماعارتباطات   

7/23 تایيد   841/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه     های انسان                 مهارت 

7/11 تایيد   811/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه     مهارت ادراكی   

4/6 تایيد   716/0 سطح   ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه                       عملکرد یاب ی ارز 

5/11 تایيد  سازمانی   761/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه                       و توسعه آموزش 

1/4 تایيد   861/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه                        و تعهد ت یرضا  

3/5 تایيد   809/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه   ی                    سازمان  عدالت  

8/16 تایيد   831/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه     ی                 داخل یبرندساز 

9/16 تایيد   851/0 سطح   ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه  ای                حرفه شایستگی  

4/21 تایيد  فردی  836/0  ورزشی های برند منابع انسانی در سازمانتوسعه   فردی                    شایستگی  
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براساس تحليل مسير مشخص شد كه  مشاهده می  شش  كه در جدول شمارةگونههمان های سطح كلان، سطح خرد، سطح مولفهشود، 

 شاخص  همچنين با توجه به  ؛ اثر مثبت و معناداری دارد  ورزشیهای  سازمانبرند منابع انسانی در  توسعه  مدل  بر    سازمانی و سطح فردی
2R  یی  اتوان  178/0  با ضریب تعيين  سطح خرد، سطح سازمانی و سطح فردیهای سطح كلان،  مولفه  ، توان عنوان كرددست آمده، میه  ب

 كنند.  می تبيين  ورزشیهای برند منابع انسانی در سازمانتوسعه درصد از تغييرات  81بينی پيش

 عملکرد   سنجش  برای  معيار  یک  عنوانمدل به  تناسب   و  كيفيت  بررسی  ( برایGOF)  محاسبه شاخص نيکویی برازش مدل نتایج  همچنين  

 .  (7)جدول دهنده مطلوبيت كلی مدل استكه نشان است 36/0برابر با   شودمی استفاده  مدل  كلی

 شاخص برازش مدل     . 7 جدول

Table 7. Model fit index 

 متغیر ضریب تعیین مقادیر اشتراکی

 سطح كلان  - 787/0

 سطح خرد  - 764/0

 سطح سازمانی  - 792/0

 های فردی ویژگی - 853/0

 برند منابع  817/0 871/0

 ميانگين  163/0 813/0

 گیری بحث و نتیجه

موضوع   ضرورت  و  اهميت  به  توجه  انسانی با  منابع  به،  برند  كيفی  رویکرد  با  برند    پژوهش  توسعۀ  ددنبال  انسانی  مدیرانمنابع  بين   ر 

، در قالب یک نظریه ارائه كرده  ورزشیهای سازمانبرند منابع انسانی در  توسعه  كشور انجام گرفته و مدلی برای تبيين    ورزشیهای  سازمان

خوبی تفسير و تبيين كرد. در خصوص تبيين   را به  مدیران ورزشی در ادارات ورزش و جوانانتوان برند شخصی  است كه از طریق آن می

 سطح سازمانی و سطح فردی  ، سطح خرد  ، نسطح كلا  در   بعد  4و شناسایی ابعاد آن،    های ورزشی كشورمنابع انسانی در سازمان مدل برند  

شوند. در ادامه به تشریح هر كدام از این عوامل پرداخته ها و مفاهيم متعددی را شامل میشناسایی شد كه هر كدام از این ابعاد نيز مقوله

 شود. می

بر اساس   . است  در سطح كلان، نيازمند بسترسازی مناسب  مدیران ورزشیفرایند برندسازی  كه    است  آنتایج پژوهش حاضر حاكی از  ن 

انی  ورزشی در حيطه ورزش قهرمانی و همگ لاندر مباحث كورزشی  های مدیران  بر توانمندی  كلان  سطح،  ها و نظر خبرگاننتایج مصاحبه

 یو رهبر  ت یریمد  یبرا  ژه یو  یروش  ی سازمان  یبرند رهبراست.    یگری محيطپویشرهبری سازمانی و  دو مولفه    تركيبی ازاشاره دارد كه  

خود    یسبک رهبر  یبرا  یبرند  نه،يسبک و زم  ن یكه آن افراد با استفاده از ا  یاز رهبران است، به طور  ی سازمان است كه در انحصار برخ

 ی ا ي در دن.  (28)  خورده است  پيوند  رهبرانشانوجود دارند كه برند آنها با برند    یادی ز  یهاسازمانتجارت امروز،    یاياند. در دنكرده  جادیا

 ی ها شركتها و  سازمان  نیبنابرا  ؛ اندشده  ل یتبد  یبرند رهبر  کیدارند كه در نحوه اداره شركت خود به    یها رهبران سازمان  نیتجارت امروز، ا

كنند. آنها با استفاده از   نيتضم  یربرند رهب  جادیا  قیاز طر  یطيمح  دهيچيو پ   ري متغ  طیخود را در شرا  یو بقا  تيتوانند موفقی فعال م

 به  هااستان انو جوان ورزش كل ادارات  آن تبع به و انوزارت ورزش و جوان .(29) شوندمیاعتبار سازمان  باعث ارتقاءخود،  یرهبر یكدها

 چنانچه  هستند. حال  كشور  در  انورزش و جوان   به  مربوط  مسائل  به  رسيدگی  مرجع  ترینعالی  دولتی،  هایسازمان  انواع  از  ایگونه  عنوان

  امو كمی نظ   كيفی   اهداف  به  رسيدن  پذیرد،   صورت  لازم  هایشایستگی  اساس  بر  ورزشی  هایسازمان  در  كارگيری مدیرانهو ب  انتخاب

در سازمان،    رهبری  تواناییهای  برگيرنده مولفه  تحليل سطح كلان ورزش در زمينه رهبری دربود.    دنخواه  دسترس  از  دور  كشور  ورزش

  ؛(7)  استهمسو    (2017)  چن و چانگنتایج پژوهش با نتایج  است.    و واگذاری اختيارات  با افراد  ارتباط و تعامل   كاركنان، توسعهحمایت از  

 ااز آنج  .استگری محيطی  پویش  ورزشی مولفههای  توسعۀ برند منابع انسانی در سازمانهای سطح كلان در  دیگر از مولفههمچنين یکی
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 مدیران   های توانمندی  از  یکی  ،است  تأثيرگذار  بسيار  ورزشی  رانهای مدیتصميمعوامل محيطی بر    های ورزشیدر مدیریت سازمان  كه

تاثيرگذار بر   و اقتصادی  اشراف بر مسائل سياسی ورزش،    دستی لااشراف بر قوانين و اسناد باكه شامل    است   محيطیگری  پویش  ورزشی

نتایج   .استدر حيطه ورزش قهرمانی و همگانی    المللبين  مسائل موجود در روابطاشراف بر  المللی و  ورزش كشور در سطح ملی و بين

عنوان . در این تحقيقات ( همسو است20221بنی و همکاران )امانی( و 2023عابدینی و همکاران ) پژوهش در این بخش با نتایج پژوهش 

، توان عنوان نمودمی  با توجه به نتایجلذا    ؛ (16،12)  توجه شود  و عوامل بيرونی  درونیعوامل    بهبرای برندسازی فردی لازم است  است،  شده

تضمين نمایند. از   برند رهبری موفقيت و بقای خود را  ایجادتوانند از طریق  میورزشی    هایسازمان،  و پيچيده محيطی  متغيردر شرایط  

به صورت   برند مدیران ورزشی  یبه منظور ارتقا  ؛ كندپيشنهاد می   های ورزشیسازمانبا توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر به    ،رواین

در این بوده است.    ی ورزشیهاسازمانمبنایی برای دستيابی به مزیت رقابتی برای  این  و  به دنبال ساختن برند رهبری خود باشند    مداوم

كه به   و رهبری  یمدیریت  شيوهسبک و  كه در آن حضور دارند،    ی هایسازمان  با توجه به شرایطتوانند  راستا مدیران و رهبران سازمانی می

 ای برجسته  نقش كه  هستند انسانی  مهم منابع  از  ورزشی،  راندیاز سوی دیگر م  نمایند.انتخاب  ،  كنندسازمان را اداره  تواند  میبهترین نحو،  

تواند بر عملکرد كل سازمان و جامعه ورزش گيری آنها میدارند؛ به طوری كه كوچکترین تصميم عهده  بر  ورزشی های سازمان موفقيت در

بگذارد دیگر،  .  تاثير  طرف  سازمانویژگیاز  در  مدیران  ورزشیهای  می  های  میمشخص  احساس  چگونه  مدیران  كه  چگونه كند  كنند، 

.  ذارد گمی   اثر  وظایف  انجام  برای  آنها  تلاش  ميزان  و  انتخاب  بر  امر  این  و  كنندمی  رفتار  چطور  و  انگيزندمی  بر  را  وداندیشند، چگونه خمی

  عنوان به  تواند می  هكی عوامل  استدر تلاش    ورزشیهای  سازمانبرند منابع انسانی در  توسعه  طراحی مدل    هدف  با  حاضر  پژوهشنتایج    لذا

گری رهبری سازمانی و پویش   بخش   دو  در  و توسعه برند شخصی مدیران ورزشی در سطح كلان    تقویت  راستای  در  اقدامات  اجرای  راهنمای

 . سازمان مورد استفاده قرار گيرد درمحيطی 

پژوهش   نتایج  به  توجه  روان  ،در سطح خردبا  ادراكی   یمهارت  مهارتو  انسانی ،  فنی،  های  ادراكی،  ، مهارت  ارتباطات   ی ستگیشا  مهارت 

روانی و  های  در بخش مهارت  .شناسایی شده است  ورزشیهای  در سازمان  مدیرانتوسعۀ برند  های  از مؤلفه  ی و فرهنگ سازمانی اجتماع 

 توانایی كنترل هيجانات منفی )كنترل(،  نفس، تعهد یا التزام  به  گزینی، اعتماد  هدف)  بنيادیهای  مهارت  ادراكی توجه به مسائلی همچون 

های انسانی در بخش مهارتاز اهميت برخوردار است.    (تمركز، تصویرسازی، تمرین ذهنی)شناختی    ( و تواناییاسترس یا فشار روانی، ترس

مادی و معنوی كارمندان،   یازهاينی، تامين  جلب همکار  ی عمل  ی هاراه،  و تنبيه مناسب  قیشو، تافزایش انگيزه  نيز توجه به مسائلی همچون

ی  سازمانفرهنگ    و حل اختلافات بين كارمندان(، بهبود  اطلاعات  ی پردازشیتواناپيشنهادات،  به  كارگيری سبک رهبری مشاركتی )توجه  هب

)مشاركت محوری(، تعاملات مثبت با مشتریان، شناسایی ظاهری كاركنان، توسعه روابط عمومی و تلاش در راستای توسعه رهبری اثربخش  

مذاكرات   تيمی و گروهی، آشنایی با قواعد  جای مدیریت در سازمان(، جدیت مدیر، توجه به نظرات و پيشنهادات كاركنان، تاكيد بر كاره  )ب

  یسروانشنای، آگاهی و درک شرایط حاكم بر جامعه، توسعه نشاط و شادابی در سازمان،  جان يهوش ه  توانایی مصاحبه    ، آشنایی با قواعدموفق

 یی آشنا،  مسئله  حلی،  ريگميتصمی،  زیربرنامههمچنين توانایی فنی شامل توانایی    ؛شودضروری محسوب می  عملکرد كاركنان  یابیارزو    كار

های ، آگاهی از شيوهریزی استراتژیک و عملياتی برنامههای  آگاهی از مبانی و روشی،  رهبر  ن ینو  هایبا سبک  یی آشنایت،  ریمد   ف یبا وظا

  ابییارز  هایکيو تکن  سکیر  تیری مد ،  عاتی لااط  هایسيستم  كارگيریهو توانایی بكنترل    های جدید ، آگاهی از روش سازماندهی  جدید 

ریزی و سنجش  برنامهنيازها،  توانایی در شناسایی  ی،  رگيميتصم  هایکيتکن،  بحران  تیریمد،  استرس  تیریمد ،  زمان  تیریمد،  سکیر

ارائه  در زمينه  (  2020و همکاران )  حاجیپور( و  2021شاميری و نظری )كه با نتایج  است    نترنتیبا ا  یی آشنا  و   مدیراننيازهای آموزشی  

های توسعه همچنين یکی دیگرازمولفه  ؛(13،11)  های مورد نياز مدیران همخوانی داردحيتلامهمترین ص  در زمينه  مناسبهای  چارچوب

سازی، مهارت تيمی و تيم ی است كه شامل توانایی كارارتباطات اجتماع  یستگیشادرسطح خرد  ورزشیهای  برند منابع انسانی در سازمان

از   ی کی  یتیریمد   یهامهارتاز نظر    رانیمد  یستگیشاتوان عنوان نمود،  های پيشين میمذاكره و مدیریت تعارض است. با توجه به بررسی

از   کیاست و فقدان هر    یتیریمد   ی هامهارتداشتن    رانیمد  یو كارآمد  یاثربخشلازمه  سازمان است.    تيدر موفق  ی ديعوامل مهم و كل
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  یت یریمد  فیانجام وظا  یها برااز مهارت  ک یدهد. هر  یكل سازمان را كاهش م   تيموفق  احتمال  تیو در نها  ریمد  تيموفق  احتمالها  مهارت

ها و  مهارت نیاز ا یاريدشوار است. بس هياول یهابدون داشتن مهارت د ی جد یهاموفق در سازمان  ریمد ک یمهم هستند. در مجموع تصور 

كند و وجود آنها یم كار كارآمد    طي از مح  بيرونرا در شغل خود و    رانیها مدییها و توانامهارت  نیها قابل توسعه و بهبود هستند. اییتوانا

زه های كشور كه در حومدیریت ادارات كل ورزش و جوانان استانذكر است كه    به  زملا.  (30)  است  یضرور   یوربه بهره  یابيدست  یبرا

 زههای خاصی است. حوها و مهارترا در پيش رو داشته و نيازمند ویژگی  دشواری  بسيار  كار  نمایند، می  فعاليت  جوانان  و  ورزش  وسيع  بسيار

مدیر ها  دارد. توجه به شایستگی  جامعه  یک  تحرک  و  پویایی  در  شگرفی  تأثير  جامعه،  در  پراهميت  و  مهم  له مقو  دو  به عنوان  جوانان  و  ورزش

لزوم   ،با توجه به نتایج  رسدنظر میهای شایستگی مدیران در حوزه ورزش و جوانان امری ضروری و مهم بهها و مؤلفهبا توجه به شاخص

مدیران ، برای  های مدیریتی تارتباطی و مهارهای  مهارت  توسعه و رشدبرای    رزش و جواناناداره كل ودر    آموزشی  صحيح  ریزیبرنامه

اثرگذار در این سازمان  ورزشی به افراد  ارتباطی مؤثر و بهبود  شبکه  توسعه  با هدف های آموزشی  برنامه؛  شودپيشنهاد میها  عنوان  های 

به بهبود سطح و  تبيين روابط بين آنها  ،  های مدیریتی مدیران ورزشیمهارت  و   ارتباطی  هایمهارت  عههای انسانی از جمله توسمهارت

  شود.  و جواناندر ادارات ورزش  اثربخشی منجر به در نهایت در بين آنها باشد وارتباطات 

ورزشی، فرهنگ سازمانی است كه شامل های  برند منابع انسانی در سازمان توسعه  یکی دیگر از عوامل موثر بر    ،بر اساس نتایج پژوهش

ش و انگيز  ، اخلاق داشتن نظم و انضباط فرد  ،بودن  و خوش بينازی، توانایی تطبيق با تغييرات، داشتن افکار مثبت  سكارتيمی و تيمتوانایی  

موجبات هماهنگی بين اعضای سازمان   كهاست    اساسی  مفروضات  و  باورها  ها،ارزشبرگيرنده    در  سازمانی  گفرهناست.    كاریو تعهددرونی  

 ري تأث. كندرا فراهم می  غالب  هایارزش  و  مشخص رفتارهای  زمينه رشد و توسعه  اجتماعی   كننده  كنترل  یک  عنوان به  و كنند.  را فراهم می

احساسات، رفتار و نگرش وان به  تیآن م  ابعاد مختلف  یاست كه با بررس  یبه حد  یورزش  یهاسازمان  یبر كاركنان و اعضا  یفرهنگ سازمان

 .نمود ینيبشيپ   ندهیآ یدادهایآنها را نسبت به رو یاحتمال یهابرد و واكنش  یپ   یسازمان ورزش یاعضا

تک  نيدر ب ی همدل  جاد یفرهنگ باعث ا  نیا ی . غناشودمحسوب می یعملکرد سازمان ورزش  تکميل كنندهدر واقع جزء  یفرهنگ سازمان  

به دست آمده در   نتایج  به  توجه  اب  .(30)  ننديراستا بب  کیخود را در    كندیها كمک م و به آن  شودیم   یورزش  یهاسازمان  یتک اعضا

وزارت ورزش و جوانان نسبت   رانیرسد اگر مدیبه نظر م،  ورزش و جوانانه كل  اداردر    مدیرانبرند  توسعه  در   سازمانی  فرهنگ  تأثيرزمينه  

  یهماهنگ   جادیا  یبرا  ی را در سازمان خود توسعه دهند و بستر مناسب  رانیتوانند برند مدیاقدام كنند، م   یمشاركت   ی فرهنگ سازمان  تیبه تقو

اساس   ن یداشته باشد. بر ا كنانكار یی بر كارا  ی مثبت  ريو تأث  ند ده  شیرا افزا  های ورزشی ی سازمانورتواند بهرهیكنند كه م جادیمشترک ا

 ی وربهرهو    ییكارادر راستای افزایش    ن،يسنگ  یهانهیپرداخت هز  یوزارت ورزش و جوانان به جا  رانیبهتر است مد  ، شودیم  شنهاديپ 

با كاركنان، تر برقراری ارتباط مناسبسازی، توسعه مهارت مذاكره و و توسعه كارتيمی و تيم ت مشارك مانند  هاییبرنامه اجرای سازمانی، با 

 داشت   انتظار  توانمی  شرایطی  چنين  ورزش و جوانان شوند. دره كل  اداردر    مدیرانبرند  توسعه    افزایش  موجب  مدیریت تعارض كاركنان

 .به فعليت برسندورزشی ی  هادر سازمانهای بالقوه موجود توانایی كه

بع او توسعه من  آموزش،  عملکرد  یابیارز  شامل  كه  است  سازمانی   سطحبرند مدیران ورزشی    توسعه  یکی دیگر از ابعاد  ،نتایج با توجه به  

(،  2023)كه نتایج پژوهش، با نتایج عابدینی و همکاران    تی اسداخل  یبرندسازی و  سازمان   عدالتی،  و تعهد منابع انسان   تیرضای،  انسان

 فرآیندهای  و  هاسياست  از  انسانی،  منابع  برند  تقویت  برای  شودبا توجه به نتایج پژوهش پيشنهاد می.  (16،7)  است( همسو  2017چانگ )چن

   .استفاده شود زیر

  سازنده  نقدهای عملکرد، هایمصاحبه طریق از آنها، به سازنده بازخورد ارائه و مدیران منظم عملکرد ارزیابی: منظم بازخورد و ارزیابی -

  این .  كنندشناسایی    را  خود  ضعف  نقاط   و  دهند  توسعه  را  خود  قوت  نقاط   تا   كند می  كمک  مدیران  به   درجه،  360  ارزیابی   همچنين  و

 . دهد می بيشتری  انگيزه و نفس به  اعتماد آنها  به و  كندمی تسهيل را مدیران عملکرد بهبود فرآیند
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  و   داخلی  آموزشی  هایدوره  طریق  از  مدیران ورزشی،  به  ایحرفه   توسعه  و   آموزشی  های فرصت  ارائه:  ها توانمندی  و  هامهارت  توسعه -

  فرآیند   این .  كندمی  تسهيل  را  مدیران  هایتوانمندی  و  هامهارت  ءارتقا  رهبری،   و  مربيگری  هایبرنامه  سمينارها،   و   ها كارگاه  خارجی،

 . دهد می اهميت منابع انسانیبرند  توسعه  به سازمان  كه  دهدمی  نشان بلکه شودمی مدیران  عملکرد یارتقااعث ب تنها نه

شغلی   جاییجابه و  ارتقاء مانند   مدیران، برای سازمانی  درون پيشرفت  و  رشد های فرصت ارائه: سازمانی درون های حركتفرصت ایجاد -

 مدیران  توانمندسازی  و  كاری  هایتيم  ایجاد  المللی،استراتژیک در سطح ملی و بين  هایپروژه  در  شركت  در سطوح مختلف سازمانی،

و تعهد    رضایت   و  انگيزه  ها،فرصت  این.  است  برخوردار  بالایی  اهميت  از  جدید،  هایمهارت  بر  تسلط  المللی برایدر سطح ملی و بين

 شود.  سازمانی برای مدیران فراهم می درون برندسازی امکان و  دهندمی افزایش را مدیران

ابعاد درای و شایستگی های حرفهسطح فردی كه شامل شایستگی  از  برند منابع انسانی در  توسعه  طراحی مدل    های فردی، یکی دیگر 

(،  2021و همکاران )  ینی مانی(، ا2022همکاران )نتایج پژوهش طاهری و  با  كه نتایج پژوهش در این بخش  ورزشی است  های  سازمان

  یی ، توانامهارت  نش،يدقت فرد در انجام كارها، تعهد، دانش، ب  زانيبه م  یستگیشا.  (22،  14،12)  استهمسو  (  2018اردوگماس و ایسن )

از   ییو توانا  یستگیشود. شایبهتر م  یو منجر به عملکرد شغل  زیادی بر فرد دارد  رياشاره دارد كه تأث  عی سر  یريادگیمسائل و    عیدرک سر

.  1  . شودیم  یبندبه دو دسته طبقه  ی شغل  ی ستگیشغل دارد. شا  ک یدر    برتربا عملکرد    یميافراد است كه رابطه مستق  ی اساس  یهایژگیو

  .2مشخص شده و    فیانجام وظا   ای  ف یحداقل سطح استاندارد عملکرد در انجام وظا  یلازم برا  یهابا توجه به مهارت   هیپا  یهایستگیشا

نسبت به   یستمينگرش س  کی  یستگیرا نشان دهد. شا  تربالاتر از حد متوسط و عملکرد به  ج یتواند نتای كه فرد م  ی ليتکم  ی هایستگیشا

  اقياشت  ،یها، دلسوزمهارتاز اخلاق، فرهنگ، سلامت روان، تخصص،    یاشبکهفرد به عنوان    یهایژگیو   ،شودیكاركنان است كه باعث م

كه   ديتوان فهمیم  ،یستگیشا  صبا توجه به شاخ  ن،يهمچن؛  ها در نظر گرفته شودتيو مسئول  فیموثر در انجام وظا  ی هانگرشبه كار و  

 ميمنشأ مستق یستگیخاص واكنش نشان دهند و رفتار كنند. به هر حال شا  طیخود را انجام دهند، چگونه در شرا  فیوظا  دیافراد چگونه با

   .(31) دهد ینشان م اشیفرد را بر عملکرد شغل  کی كارآمد   یهایژگیو ميرمستقيو غ 

مهارت ی،  انش تخصصای خود را از دهای حرفهد شایستگی نتوانهای ورزشی مینوان نمود مدیران در سازمانتوان ع با توجه به نتایج می 

، فصاحت و بلاغت در سخنرانی، داشتن تجربه ارتباط، پيگيری و مداومت در كار، توانایی برقراری  پذیرداشتن ذهنی باز و انعطافی،  تخصص

ارتقا ای  ارتباطات شبکهو    گذشتهاز    درس گرفتنتوانایی نه گفتن،  های موجود در سازمان،  های مختلف، توانایی غلبه بر محدودیتدر حيطه

های های ورزشی ویژگی مدیران در سازماناز عوامل مهم و تأثيرگذار بـر برندسازی    دیگر  دهند كه یکینتایج نشان می همچنين    ؛ببخشند

، مردمی بودن، داشتن افکار مثبت، تاكيد و توجه به اصول اخلاقی،  كنترل درونی، داشتن  وامل شخصيتیع   ین عوامل شامل فردی است. ا

فردی،  بهداشت بودن، پایبندی به مسائل دینی و مذهبی، توجه به رازدارتوانایی برقرای ارتباطات با دیگران، مستقل بودن، انصاف داشتن، 

 بودن، تاكيد بر پـذیرانعطـاف ده بودن، عادت به مطالعه داشتن،  بخشنرسانی به دیگران،  ی، تاكيد بر خدمتپرستوطـن پذیر بودن،  ریسک

و   ءبه آینده، ارتقا  اميد، دوراندیش بودن و توجه به آینده، داشتن صبر و حوصله، به نفس تکا ا، و تجربه ، داشتن علاقه به تحقيقكارآفرینی

ن، تحمل انتقاد، پيچيدگی و ابهام، ظاهری اخلاق بود  خـوش،  شکسـت  ، توجه به نظرات دیگران و مشورت كردن، عدم ترس ازپيشـرفت

های بخش  نتایج بررسیهستند.    (خودآگاهی، خوشبينی و نگرش مثبت( و هوش هيجانی )زیبایی محيط كارجذاب )آراستگی ظاهری،  

مطالعات كافی با توجه به نبود   های فردی و خصوصيات فردی است كه توانمندیر د كه بخش بزرگـی از برندسـازی ددهنكيفی نشان می

 ح اصلا غی مقام معظم رهبری و نقش  لاهای اب، سياستنظام  بالادستی  عه اسنادورزش و جوانان و نيز مطالحوزه    مدیران  برندسازی  زهدر حو

منظور جذب نيروی انسانی توانمند،    های گزینش منابع انسانی بهروزآمدی روش  و  معيارها   بهبود  كه  امر  این  به  توجه  با   نيز  و  اداری  نظام

دانش همچنين،  و  شایسته  و  شایستهمتعهد  و  مبتنیلاساگرایی  اخ  ری  اسلابر  در  لاق  به   انتصابمی  مدیران  ارتقای  از   و  یکی  عنوان 

های نظام جمهوری ر تحقق آرمانناپذیری در مسيهای جبرانتوجهی به آن موجب آسيبشود و بیهای مهم توسعه محسوب میزیرساخت

های در سازمان  های مدیرانها و شایستگیتوجه به مدیریت شایستگی  اهميتگردد،  ها، رضایت مردم و غيره می تحقق برنامهمی ایران،  لااس
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بينی  این، با توجه به اینکه معيارهای شایستگی با توجه به ارزش و جهان  بر  وهلاكند. ع در این حوزه را بيش از پيش آشکار می  ،ورزشی

های سازماندر  یران  طراحی و تبيين الگوی شایستگی مد  در تلاش است به  پژوهش حاضرنتایج   .استها متفاوت  حاكم بر جوامع و سازمان

نياز مدیران ادارات كل ورزش   های شخصيتی موردحيتلاها و صاس آن دانش، مهارت، ویژگیبراسبپردازد و  ی ایران  سلامورزشی جمهوری ا

سب با وضعيت بر شایستگی متنا  مبتنی  مدیریت  بومی  الگوی  یکنتایج پژوهش حاضر  رو،  این  از  .و جوانان ایران شناسایی و تبيين گردد

های از چالشكارآمد تأمين نيروهای دانشی و  امروزه علاوه بر این  .استمی ـ ایرانی در ادارات كل ورزش و جوانان لاواقعی و مقتضيات اس

یک رویکرد    كند كه برند منابع انسانی به مثابهپيشنهاد می ،  پژوهش حاضر  .روندبه شمار می  ورزشی  یهااساسی و مورد بحث سازمان

داشته   های ورزشیسازمانهای  وارد شود و ارتباط نزدیکی با برند و راهبرد  ی ورزشیهاسازمانمنابع انسانی در  مدیریت    راهبردی در فلسفه

 . باشد

ها و شد تا درانتقال یافته  شلاو تند  دكه نکات اخالقی را رعایت كرده بواست  استفاده شده در پژوهش حاضر از مقاالت پژوهشی    :قیلاحظات اخلام

در تحليل نتایج مطالعات پيشين، شفافيت الزم برای مخاطبان ایجاد گردد و در گزارش نتایج هيچ گونه سوگيری انجام نشود. صداقت و امانت داری نيز  

 است متون و نقل قول رعایت شده 

 .استهای تأمين مالی دریافت نکرده این پژوهش هيچ گونه كمک مالی از سازمان  :حامی مالی

 اند های پژوهش حاضر، مشاركت داشتهتمام نویسندگان در طراحی، اجرا و نگارش همه بخش  :مشارکت نویسندگان

 .این پژوهش وجود نداردبنابر اظهار نویسندگان، تعارض منافعی در   :تعارض منافع

 . و سپاسگزاری كنيم  دانيم از كليه افرادی كه درانجام دادن این پژوهش مارا یاری نمودند ، قدردانیم میلازبرخود  : تشکر و قدردانی
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