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 چکیده

 استان نجوانا و ورزش ادارات انسانی منابع توسعۀ تبیین در خوب حکمرانی ابعاد نقش بررسی حاضر پژوهش از هدف
 پژوهش يآمار جامعۀ. است گرفته انجام میدانی شکل به که است همبستگی ـ توصیفی نوع از پژوهش این. بود کرمان
 ياخوشه ادفیتص روش به نفر 151 آنها بین از که) N=252( بودند کرمان استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان تمامی

 توسعۀ و خوب حکمرانی يهاپرسشنامه از پایایی و روایی تأیید از پس هاداده گردآوري براي. شدند انتخاب نمونه عنوانبه
 مؤلفۀ حکمرانی شش که داد نشان نتایج. شد تحلیل جزئی مربعات حداقل روش کمک به هاداده. شد استفاده انسانی منابع
 توسعۀ بر پاسخگویی و يسازتیظرف ي،سازشفاف ،هاارزش ارتقاي وظایف، و هانقش اثربخشی گرایی،نتیجه یعنی خوب
 ادارات مسئولان به حاضر پژوهش يهاافتهی به توجه با. دارد معنادار و مستقیم تأثیر جوانان و ورزش ادارات انسانی منابع

 منابع توسعۀ منظوربه خوب حکمرانی الگوي اصول يسازادهیپ براي را لازم بسترهاي که شودیم توصیه جوانان و ورزش
 .آورند فراهم ادارات این در انسانی

   
 يدیکل يهاواژه

 .گرایینتیجه ي،سازتیظرف ي،سازشفاف انسانی، منابع توسعۀ پاسخگویی، ،هاارزش ارتقاي وظایف، و هانقش اثربخشی
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 قدمهم

 مدیریت و نابعم مدیریت سازمانی، رفتار يهانظریه در متمایز جایگاهی انسانی منابع توسعۀ مفهوم امروزه

 است دهش اساسی تحولات دستخوش ي امروزيهاسازمان در انسانی منابع مدیریت وظایف دارد. راهبردي

 از که اندشده ياتازه يهانقش دارعهده آنها همۀ بر مقدم اغلب و خویش سنتی کارکردهاي برعلاوه آنان و

 انسانی منابع توسعۀ يهااستیس بنابراین .کرد اشاره انسانی منابع توسعۀ به توانیم آنها نیترمهم جمله

 توسعۀ و انسانی بر نیروي يگذارهیسرما به که دارند انسانی منابع مدیریت از جنبه آن با نزدیکی رابطۀ

 يهارصتف آوردن فراهم و پویا سازمانی ایجاد چون مسائلی به و شوندیم مربوط سازمان انسانی سرمایۀ

از ). 1( پردازندیمفردي  و سازمانی، گروهی عملکرد بهبود منظوربه کارکنان یادگیري و پرورش و آموزش

و  یشناختانروو  توان ذهنی کافی از منابع فکري،نا ةاستفاد هاسازمان عصر حاضرِ يهاچالشجمله 

 و ي اینکه زمینۀ بروزجابه نادانسته مدیران و هاسازمان). اغلب 2( منابع انسانی موجود است يهاتیظرف

، کنندیم سرکوب ار خود کارکناني هاتیقابلو  هاییتوانافراهم آورند،  را ي کارکنانهايتوانمندارتقاي 

بسته  ي تازههادهیا پرورش و موفقیت آنها نادیده انگاشته شود، راه و آموزش يهافرصتغافل از اینکه اگر 

اقدامات  براساسه ۀ مورد توجمسئل. )3(ماند  خواهند توسعه باز به دستیابی از هاسازمان نتیجه ، درشودیم

و ادارات ورزشی در زمینۀ  هاسازمانخاص  طوربهي شغلی و هاطیمحعملی و واقعی مسئولان و مدیران در 

به  نکهیا ـگـرم شـمـاسـت، انتظار در ، شعار نابوديرسدیم نظربهانسانی، این است که  منابع توسعۀ

و سرلوحۀ اقدامات آنها  ماندهی باقتوجه داشته باشید، در همان حد شعار  ي منابع انسانی خودسازتیظرف

 سوي از که است یتلاش و ي محدودگذارهیسرما در این زمینه قرار نگرفته است. گواه این ادعا نیز میزان

است.  گرفته انجام سانیان منابع مدیریت راهبردي يهابرنامه يریکارگبه و تدوین و طراحی براي هاسازمان

 و یدنب تیترب جامع نظام راهبردي سند ششم فصل به تنها نیز جوانان و ورزش وزارت در زمینه این در

 آن يهابخش از بسیاري اجراي گذشته يهاسالطی  که داشت اشاره توانیم 1382کشور مصوب  ورزش

 ).4است ( گرفته قرار غفلت و یتوجهکم مورد

ي سریع فناوري، تغییرات مداوم هاشرفتیپ، هارقابتي امروزي با توجه به جهانی شدن هاسازمان

الگوهاي رقابتی جدید پا را فراتر از سطح محلی  براساس ستیبایمکه  اندگرفتهمحیطی، در بلاتکلیفی قرار 

شرایط  براساس) 2014و همکاران ( 1). به اعتقاد دیاز فرانادس5ی قرار دهند (المللنیبو ملی و در سطح 

                                                           
1. Diaz-Fernandez  



 661                             جوانان و ورزش ادارات انسانی منابع توسعۀ تبیین در خوب حکمرانی ابعاد نقش بررسی 
 

 

نخواهد بود  هاسازمانمذکور دیگر اقدامات واکنشی سنتی جوابگوي نیازهاي مشتریان و مزیت رقابتی در 

و  يسازتیظرفاند و باید به ایجاد مزیت رقابتی پایدار، نیازمند توسعۀ منابع انسانی منظوربه هاسازمانو 

 ).6ی خود متکی شوند (ي منابع انسانهاتیپویاسازي قابل

و ظهور دانش کارکنان در  شودیمتوسعۀ منابع انسانی فرایندي است که باعث تحریک یادگیري 

ي رسمی، شامل یادگیري هاآموزشبر ؛ بر همین اساس توسعۀ منابع انسانی علاوهکندیمسازمان را تسهیل 

 منابع توسعۀ ).7( استزمانی نیز غیررسمی همچون فرایندهاي یادگیري بدون ساختار، تجربی و غیرسا

 کارکنان آموزش و سازمانی توسعۀ طریق از انسانی يهاتخصص برانگیختن و توسعه فرایند توانیم را انسانی

 فعالیتی یا فرایند توانیم را انسانی منابع توسعۀ دیگر، تعریفی در کرد. تعریف عملکرد منظوربه توسعه و

 فردي، مختلف سطوح در کاري رضایت و يوربهره تخصص، دانش، توسعۀ منظوربه بلندمدت یا مدتکوتاه

 سطح سه به توانیم را انسانی منابع توسعۀ در لیوتحلهیتجز ). سطوح8نامید ( ملی یا سازمانی تیمی،

 تأکید انسانی منابع توسعۀ فردي، سازمانی و اجتماعی تقسیم کرد. در سطح فردي اغلب بر جنبۀ انسانی

 خودکارامدي، عزت نفس، انگیزة یادگیري و انگیزش مانند مفاهیمی بررسی به تحلیل سطح این؛ شودیم

 در است؛ اجتماعی سطح انسانی، منابع توسعۀ در لیوتحلهیتجز. سطح دوم پردازدیمطریق انتظارات  از

. کندیم تأکید يسازشبکه تسهیل و ملی يریپذرقابت جامعه، توسعۀ بر انسانی منابع توسعۀ سطح، این

 توسعۀ منابع جنبۀ ، اغلب برشودیمکه در پژوهش حاضر بر این سطح تأکید  لیوتحلهیتجز سازمانی سطح

 را سیستمی و انسانی عملکرد براي لازم محرك و زمینه سازمان زمینه، این در دارد؛ تأکید انسانی منابع

 و يوربهره بهبود و تقویت حداکثري، منابع کسب انسانی منابع توسعۀ هدف اساس، این بر .آوردیم فراهم

 ،لیوتحلهیتجز از سطح این در است. سازمانی اهداف تحقق براي کارکنان يهاقابلیت از حداکثري استفادة

 حمایت سازمانی اهداف تحقق از که کند طراحی را ياتوسعه مداخلات یا هاتیفعال باید انسانی منابع توسعۀ

 ). 9کند (

یکی دیگر از مسائل و معضلات قابل طرح در خصوص پژوهش حاضر این است که بسیاري از مدیران 

 گونهنیاو  نندینشیم آورسرسامي هانهیهزو مسئولان در انتظار فراهم شدن امکانات، تجهیزات و 

زمینۀ بروز موفقیت سازمان خود را فراهم کرد؛ شایان یادآوري  توانیمکه با وجود این امکانات  شندیاندیم

یی و اثربخشی است و همچنین کمبود کاراکه کاهش هزینه و افزایش  هاسازماناست با توجه به اهداف 

 ستیبایم، ابتدا هاسازماني از آنها در ریگبهرهمنظور ي لازم بههاتخصصمنابع مالی، امکانات و تجهیزات و 



 1400، تابستان 2، شمارة 13یریت ورزشی، دورة مد                                                                                       662

 

 

بروز دستیابی به اهداف  شرطشیپي انسانی که هاتیفعالموفقیت را از طریق رفتارها و  و بستر زمینه

 سازمان چه بدون استفاده از امکانات و چه با استفاده از امکانات است، فراهم آورد.

تخاذ در مورد توسعۀ منابع انسانی بحث فراوان است، اما نکتۀ حائز اهمیت آن است که براي ا

ي هاپژوهش تا است يضرور هاسازمانتوسعۀ منابع انسانی در  منظوربهاي جدي و اساسی راهبرده

ورت پذیرد صگوناگون از زوایاي مختلف در خصوص شناسایی متغیرهاي تأثیرگذار بر توسعۀ منابع انسانی 

شود و ارج نوشتارها خ و گفتارها شود و در نهایت از چارچوب ترمحسوستا اهمیت موضوع مورد مطالعه 

براي توسعۀ  هایی راراهبرد کنند و خلق جدیدي يهاحلراه تا کند ترغیب ورزشی را يهاسازمان مسئولان

 ابعاد در توسعه براي ابزاري عنوانبه ورزش فراگیر شدن با توجه به سو کگیرند. از ی کارمنابع انسانی به

 فزایندة هانبو اخیر يهاسال اینکه درفرهنگی کشور و از طرفی نظر به  و اجتماعی سیاسی، اقتصادي،

 تردید مورد بنیادین طوربه را ي ورزشیهاسازمان و اعتبار ورزش که بوده زیاد آنقدر ورزش در هاییرسوا

 دموکراتیک وامعج در اجتماعی و ي فرهنگیهاارزش مثبت اهرمی عنوانبه ورزش اعتماد به و داده قرار

 جلسات توردس موضوع آن ارتقاي نیاز به و حکمرانی خوب مفهوم امروزه کهيطوربهاست.  سؤال مورد

پژوهش حاضر سعی دارد تا  رونیازا). 10آنها قرار گرفته است ( نفعانذي و ورزشی يهاسازمان از بسیاري

 ند. نقش ابعاد حکمرانی خوب در تبیین توسعۀ منابع انسانی ادارات ورزش و جوانان را بررسی ک

قرار  چگونه سازمان اینکه و شوندیم اداره و مدیریت هاسازمان آن توسط که است سیستمی حکمرانی

 يسازنهیبه ابزار تعیین سازمانی، يریگمیتصمفرایندهاي  مقررات، و قوانین نوشتن برسد، اهدافش به است

عبارت است از حکمرانی خوب ). 11است ( اثرگذار ریسک ارزیابی و نظارت چگونگی عملکرد، نظارت بر و

اقتصادي، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی با  يهانهیعمومی در زم يهایمشفرایند تدوین و اجراي خط

که ضمن  ياگونهمدنی و با رعایت اصول شفافیت، پاسخگویی و اثربخشی به ۀجامع يهامشارکت سازمان

). 12( منابع انسانی منجر شودنیازهاي اساسی جامعه، به تحقق عدالت، امنیت و توسعۀ پایدار  برآوردن

مدیریت صحیح  و هدایت براي سیستمی خوب )، حکمرانی2019( 1تعریف سافکور و ساکریم براساس

 اهداف به دستیابی براي تلاش و اهداف تعیین در ياعمده تأثیر سیستم این است که ي سازمانیهاتیفعال

حکمرانی خوب تأثیر شایان توجهی بر عملکرد از نظر عموم پذیرفته شده است که ساختارهاي  ).13دارد (

گرفته در داخل کشور اغلب به شناسایی ي محدود انجامهاپژوهش). اما 14ي ورزشی دارد (هاسازمان

                                                           
1. Safkaur & Sagrim 
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) در پژوهشی در زمینۀ 1397. مهرابی، سجادي و جلالی فراهانی (اندپرداخته خوب ي حکمرانیهاشاخص

ورزشی، نشان دادند که  يهاونیفدراس در خوب حکمرانی براي مدیران رفتار ارزیابی يهاشاخص تعیین

 فساد، رعایت با مبارزه ي،ریپذتیمسئول ي،مدارقانون یی،جومشارکتهشت شاخص شفافیت، پاسخگویی، 

 در حکمرانی خوب براي مدیران از رفتار 73/0 اندتوانستهاثربخشی  کنترل و و نظارت اخلاقی، موازین

) طی مطالعات خود به 1397). احمدي، یوسفی و عیدي (11کنند ( ینیبشیپرا  ورزشی يهاونیفدراس

 حکمرانی دیدبان پرداختند؛ هدف هاونیفدراس ورزشی حکمرانی دیدبان شاخص تعیین و نماگرها شناسایی

 مؤثر سازماندهی شیوة به را خود يهاتیفعال چگونه که است ورزشی يهاونیفدراس به دادن آگاهی ورزشی

باشند. نتایج این پژوهش وجود چهار عامل شفافیت، دموکراسی،  داشته نظارت خود يهاتیفعال بر و کنند

گرفته در خصوص حکمرانی خوب در ي انجامهاپژوهش). از دیگر 10بازرسی و همبستگی را تأیید کرد (

 وزارت در نیکالکترو خوب حکمرانی مدل«) با عنوان 1398و همکاران ( زادهرستمحوزة ورزش، مطالعات 

 شرایط تأثیر تحت که مدل از منتج راهبردهاي که داد است. نتایج این پژوهش نشان» و جوانانورزش 

 وزارت در الکترونیک دولت فاکتورهاي اصلاح مکانیزم ، شامل طراحیاندگرفته قرار گرمداخله و يانهیزم

 مدیریت فرایندها، مجدد مهندسی ورزش، وزارت در الکترونیک خوب راهبردي حکمرانی سند ایجاد ورزش،

ي به بررسی نقش امطالعه) در 1397). احمدي، یوسفی و عیدي (15( است تغییر و مدیریت انسانی منابع

ي ورزشی پرداختند؛ نتایج این پژوهش گویاي آن بود هاونیفدراس در خوب سرمایۀ اجتماعی در حکمرانی

 سرمایۀ همچنین. بود متوسط حد از ترنییپامطالعه  مورد جامعۀ در اجتماعی سرمایۀ و خوب که حکمرانی

داشت  همبستگی و دموکراسی توازن، و بازرسی شفافیت، شامل خوب حکمرانی بر ابعاد مثبتی اثر اجتماعی

 فرجادیرجب). نتایج پژوهش عزب دفتر و 16کرد ( تبیین را خوب حکمرانی واریانس از نیمی حدود و

). 17سازمانی، ارتباط متغیرها را تأیید کرد ( سلامت بر خوب حکمرانی )، در خصوص تأثیر1398(

نپال را بررسی و ارتباط  در انسانی توسعۀ و خوب مدیریتانداز چشمي امطالعه) طی 2020( 1چادهاري

حکمرانی  يهاشاخص) در پژوهش خود در خصوص تأثیر 2018( 2). پرنت و هوي18آنها را تأیید کرد (

ي ورزشی به این نتیجه دست یافتند که از بین ابعاد حکمرانی خوب تنها بین هاسازمانخوب بر عملکرد 

ي ورزشی ارتباط مثبت معنادار وجود دارد و بین ابعاد هاسازمانشاخص ساختار هیأت مدیره و عملکرد 

و میزان تصویب اصول  اهرهیمدنیروهاي خارجی (همچون سیاست دولت و رویۀ حاکمیت)، نقش هیأت 

                                                           
1. Chaudhary 
2. Parent & Hoye 
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) در 2019و همکاران ( 1). دنگ19ي ورزشی ارتباط معناداري یافت نشد (هاسازمانحکمرانی با عملکرد 

حکمرانی  با کار انگیزة و سازمانی تعهد رهبري، سبک انسانی، منابع ي به بررسی رابطۀ توسعۀامطالعه

). نتایج این پژوهش نشان داد که بین توسعۀ منابع 20پلیس سلوزي پرداختند ( افسران خوب و عملکرد

) نیز در 2019انسانی، حکمرانی خوب و عملکرد ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. سافکور و ساگریم (

 ).13را تأیید کردند ( هاسازمانپژوهشی تأثیر حکمرانی خوب بر توسعۀ منابع انسانی و عملکرد مالی 

) که به بررسی تأثیر توسعۀ منابع انسانی بر حکمرانی خوب با نقش 2019( 2ایج مطالعات سارنتوينت

میانجی مدیریت اخلاق و فرهنگ اخلاقی پرداختند، نشان داد که از بین ابعاد توسعۀ منابع انسانی، ابعاد 

دارد، اما بین ابعاد  قانون، نظم و انضباط، آموزش و توسعه با حکمرانی خوب ارتباط مستقیم و معنادار

رزمی، صدیقی و ). 21( استخدام و گزینش با حکمرانی خوب ارتباط مستقیم و معناداري وجود ندارد

انسانی  توسعۀ به دستیابی براي خوب حکمرانی تحقق ) در پژوهشی به بررسی الزامات1394رضاییان (

دار انسانی با سازوکار تعاملی سه بخش ی براي توسعۀ پاییحکمرانی خوب الگوپرداختند که نتایج نشان داد 

 نامناسب وضعیت بیانگر ایران در خوب حکمرانی يهامؤلفهو  مدنی است ۀدولت، بخش خصوصی و جامع

)، در پژوهشی 1396). کاظمی، حاتمی و طهماسبی (22( است 2010تا  1996ي هاسال درشاخص  این

که در پرداختند و به این نتیجه دست یافتند  خوبی بین توسعۀ انسانی و حکمرانی علّ ۀبررسی رابطبه 

مدت این رابطه ی دوطرفه وجود دارد، ولی در کوتاهعلّ ۀبلندمدت بین حکمرانی خوب و توسعۀ انسانی رابط

) در پژوهشی به 1394( باكیب). مکیان و 23( و از سوي توسعۀ انسانی به حکمرانی خوب است کطرفهی

 OECDو  در دو گروه کشورهاي منتخب اسلامی انسانیمنابع توسعۀ تأثیر حکمرانی خوب بر بررسی 

مثبت و معناداري بین شاخص  ۀرابط OECDپرداختند؛ نتایج مطالعات آنها نشان داد که در کشورهاي 

حکمرانی خوب با توسعۀ انسانی وجود دارد، اما در کشورهاي اسلامی این رابطه از نظر آماري معنادار 

توسعۀ  يهاضعف حکمرانی خوب در این کشورها و تأثیر نامناسب آن بر شاخص ةدهندنیست که نشان

  .)24( انسانی استمنابع 

ی مدیر، سلایق متعارض، کنترل مالی ناکافی و تجربگیبي مختلفی همچون هاعلتحکمرانی ضعیف 

 نتیجۀ .دهدیم نشان را وکارکسب سیستم داخلیکلی ضعف  طوربهنامناسب، شکست مدیریت ریسک و 

 به ورزش از مراقبت و دارد جامعه بر بسیاري منفی عواقب ورزشی يهاسازمان در خوب حکمرانی عدم

                                                           
1. Dong  
2. Sarnthoy 
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 حکمرانی شیوة است. همچنین ورزشی يهاسازمان مسئولیت نیتربزرگ شفاف، و مسئولانه يهاوهیش

همراه خواهد به را ورزش صنعت به اعتماد ضعیف کلی طوربه بلکه ورزش دارد، بر منفی تأثیر تنهانه غیرمؤثر

 ). 25داشت (

مد اقتصادي، اجتماعی، مالی و پولی اناکار يهااستیو س وفور منابع لیدللزوم حکمرانی خوب به

ی است که ثباتیب). فقدان آن عامل 26( است ریناپذامري اجتناب در حال توسعهي کشورهاي هاسازمان

عوامل مؤثر در فروپاشی  شکست در اجراي حکمرانی خوب، ازو ) 27( انجامدیمبه رفتارهاي فسادجویانه 

 ي،بندشرطدوپینگ،  ي ورزشی،هاسازماناداري در  با توجه به افزایش فساد رونیازا). 28( هاستسازمان

ورزش  ةکننداداره نهادهاي مناسب در يوربهره عدم و مدیریت سوء عنوانبهي خواررشوه ورزش، در تبانی

ي ورزشی که جزء مراجع هاسازمانمانعی در جهت توسعۀ منابع انسانی در  توانندیمی نوعبه) که 10(

 ي ورزشی در کشورند، ایجاد کنند. هاتیفعالتأثیرگذار بر تمامی 

که در پیشینۀپژوهش روشن است، با وجود تأیید لزوم الگوي حکمرانی خوب طورهماناز سوي دیگر 

به توسعۀ اصول و گرفته در حوزة ورزش العات خارجی و داخلی انجامي ورزشی، اغلب مطهاسازماندر 

پژوهشی شدیدي در خصوص اثر  خلأاست و  محدود شده یورزش يهاسازماندر خوب  یحکمران يکدها

ابعاد الگوي حکمرانی خوب بر توسعۀ منابع انسانی در سطحی خرد در کشور یعنی اداراتی همچون ادارات 

 شودیم ملاحظهکه گونههمانمشهود است و  کاملاًمتولیان اصلی ورزش کشور،  عنوانبهورزش و جوانان 

ي هاسازماندر سطح کلان کشور و متغیرهاي پژوهش حاضر زمینۀ ه در گرفتمطالعات محدود انجام

 يهاتفاوتکه  است یحال)؛ این در 19، 21، 24( انددهکرگاه نتایج متناقضی را گزارش ی است و رورزشیغ

مطالب مذکور پژوهش حاضر در  براساسدارد.  وجود فرهنگی و ساختاري به لحاظ هاسازمانبین  فاحشی

حکمرانی خوب در تبیین توسعۀ منابع انسانی ادارات ورزش  پی پاسخگویی به این پرسش است که آیا ابعاد

 و جوانان کرمان نقش دارد؟
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 . مدل مفهومی1شکل 

 تحقیق شناسیروش

 آوريجمع نظر از و کاربردي هدف، لحاظ است. به همبستگی-توصیفی هايحاضر، از نوع پژوهشپژوهش 

که بودند  کرمانن کارکنان ادارات ورزش و جوانان استاتمامی  پژوهشآماري  ۀ. جامعاست میدانی ها،داده

 نفر اعلام شد. 252کل  ةتوسط ادار شدهارائهآمار  براساس

از تعیین  است عبارت 1جزئی مربعات حداقل روش لازم در نمونۀ داقلح تعیین براي مرسوم قواعد 

در شوند، ضرببیشترین روابط موجود در بخش ساختاري مدل اصلی پژوهش که به یک متغیر مربوط می

رو در پژوهش ). ازاین29( 10در عدد هاي مربوط به سازة متناظرش ضربیا بیشترین شاخص 10عدد 

منظور افزایش صحت و دست آمد، اما بهنفر به 70آماري بر مبناي قاعدة دوم  حاضر حداکثر حجم نمونۀ

نهایت با حذف توزیع و در  پرسشنامه 170ها، دقت نتایج و احتمال پاسخگو نبودن برخی نمونه

از بین ذکر است که  شد. شایان وتحلیلتجزیهکامل و بدون نقص  پرسشنامۀ 151هاي مخدوش پرسشنامه

شهرستان از مرکز، شمال و جنوب این  12هاي استان کرمان، ادارات و جوانان شهرستانادارات ورزش 

 عنوان نمونۀ پژوهش انتخاب شدند. به ايخوشهصورت تصادفی استان به

                                                           
1. Partial Least Square (PLS) 
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 خوب ی، مقیاس حکمرانیشناختتیجمعی ژگیوي هاپرسشنامهمنظور گردآوري اطلاعات از به

مشترك نهاد صاحب  يو همکار یخوب در خدمات دولت یمستقل حکمران ونیسیکم ياز سو افتهیتوسعه

سؤال و  33)، مشتمل بر OPM & CIPFA) (2004( 2یدولت تیریسازمان مد يو حسابدار 1هیمال ازیامت

و  يسازتیظرف ،يسازها، شفافارزش يارتقا ،و وظایف هانقشی اثربخش ،ییگراجهینتدر قالب شش بعد 

 ،یبخشتیهو) در قالب چهار بعد 2010، 3سؤالی توسعۀ منابع انسانی (کوهن 15ۀ پرسشنامو  ییپاسخگو

ارزشی لیکرت و در  5مقیاس  براساس هاپرسشنامهاستفاده شد.  یکپارچگیو  طیبا مح يسازگار ت،یموفق

و رجبی  دفترعزبي هاها در پژوهشروایی پرسشنامهشده بود. شایان ذکر است که  میتنظ 5تا  1دامنۀ 

گزارش شده  97/0و  96/0ترتیب تأیید و پایایی آنها نیز به) 1388و داوري ( نژادتونکه) و 1398رجاد (ف

 ).9، 17( شودیمارزیابی  در سطح قابل قبولاست که 

تن از  10نظرهاي  براساساز روش کیفی روایی محتوایی  هاپرسشنامهبراي تعیین روایی محتوایی 

 از يریگاندازه ابزارهاي تأیید برايبر روایی محتوا نظر در این زمینه استفاده شد. علاوهاستادان صاحب

 آلفاي ضریب عاملی، بارهاي معیار سه از هاپرسشنامه پایایی تعیین براي و 4واگرا رواییو  همگرا روایی

 هادادهمنظور توصیف ) بهره گرفته شد. به1981(لاکر  - فورنل نظر طبق ،5مرکب پایایی ضریب و کرونباخ

با رویکرد حداقل مربعات  ساختاري معادلات يمدلسازاز  هاداده از آمار توصیفی و براي تحلیل استنباطی

و  23نسخۀ  6ي آماري اس پی اس اسافزارهانرم از ادشدهی يهاآزمون انجام جزئی استفاده شد. براي

 .شد بهره گرفته 3و  2نسخۀ  7اسمارت پی ال اس

 

 تحقیق يهاافتهی

 31ي پژوهش در دامنۀ سنی هانمونهها نشان داد که بیشتر یآزمودنشناختی یتجمعهاي بررسی ویژگی

و سطح  انددادهتشکیل درصد)  3/57(درصد)؛ بیشترین حجم نمونه را مردان  45سال قرار دارند ( 40تا 

 7/37؛ وضعیت استخدامی بیشتر آنها رسمی (استدرصد)  7/45ها کارشناسی (یآزمودنتحصیلات بیشتر 

                                                           
1.  CIPFA 
2.  OPM 
3. Cohen 
4. Convergent Validity  & Discriminant Validity 
5. Loadings, Cronbachs Alpha &Composite Reliability 
6. SPSS 
7. Smart PLS 



 1400، تابستان 2، شمارة 13یریت ورزشی، دورة مد                                                                                       668

 

 

درصد).  8/29سال بیشترین دامنه را به خود اختصاص داد ( 15تا  11درصد) است و سابقۀ فعالیت 

و پایایی ابزار که شامل سه معیار  2، روایی واگرا1همگرا ییروایري از گاندازهمنظور سنجش برازش مدل به

از  هاسنجهاست، بهره گرفته شد. بار عاملی  5و پایایی ترکیبی 4، ضرایب آلفاي کرونباخ۳ضرایب بار عاملی

 ).29( است 5/0معیارهاي ارزیابی پایایی ابزار است؛ مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرایب بارهاي عاملی 

 
 هش. ضرایب بارهاي عاملی پژو1جدول 

 
قابل مشاهده است، بارهاي عاملی حاصل از اجراي مدل پژوهش بالاتر از  1که در جدول  طورهمان

 بوده است که نشان از مناسب بودن این معیار را دارد. 5/0

یري است گاندازهنشانگر پایایی قابل قبول ابزار  7/0مقدار آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی بالاتر از 

مطلق  صورتبهنه  هاسازه)، اما برتري پایایی ترکیبی نسبت به آلفاي کرونباخ در این است که پایایی 30(

                                                           
1. Convergent Validity 
2. Discriminant Validity 
3 . Loadings  
4. Cronbachs Alpha 
5. Composite Reliability 

 بارهاي عاملی هامؤلفه متغیرها

 توسعۀ منابع انسانی

 80/0 بخشیهویت
 88/0 موفقیت

 86/0 سازگاري با محیط
 89/0 یکپارچگی

 حکمرانی خوب

 n1-n2-n3-n4-n5 گرایییجهنت
80/0-84/0-80/0-81/0-62/0 

 As1-As2-As3-As4-AS5 و وظایف هانقشی اثربخش
82/0-86/0-55/0-80/0-72/0 

 a1-a2-a3-a4-a5 هاارتقاء ارزش
78/0-84/0-81/0-86/0-75/0 

 Sh1-Sh2-Sh3-Sh4-Sh5-Sh6 يسازشفاف
94/0-94/0-95/0-83/0-82/0-68/0 

 Z1-Z2-Z3-Z4-Z5-Z6 سازيیتظرف
65/0-80/0-64/0-76/0-74/0-77/0 

 p1-p2-p3-p4-p5-p6-p7 ییپاسخگو
78/0-84/0-82/0-83/0-77/0-73/0-78/0 
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معیار دیگري است که  ی همگراشود. رواییمیش با یکدیگر محاسبه هاسازهبلکه با توجه به همبستگی 

شود و میزان همبستگی یمبرده  کاربهي معادلات ساختاري سازمدلیري در روش گاندازهبراي برازش مدل 

دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر یمي خود را نشان هاشاخصیک سازه با 

را براي سنجش روایی همگرا معرفی  1شدهاستخراج ) معیار میانگین واریانس1981است. فورنل و لارکر (

 ).31دهند (یمروایی همگراي قابل قبول را نشان  5/0که مقدار بالاي  اندداشتهکرده و بیان 

 
 . گزارش معیارهاي آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگراي متغیرهاي پژوهش2جدول 

 مکنون متغیرهاي

 آلفاي ضریب

 کرونباخ

)Alpha ≥ 0/7( 

 ترکیبی پایایی ضریب

)CR ≥ 0/7( 

 واریانس میانگین

 شدهاستخراج

)AVE ≥ 0/5( 

 61/0 86/0 83/0 گرایی یجهنت

و  هانقشی اثربخش

 وظایف
81/0 87/0 58/0 

 65/0 90/0 86/0 هاارتقاء ارزش

 75/0 94/0 93/0 يسازشفاف

 53/0 87/0 82/0 سازيظرفیت

 64/0 92/0 90/0 پاسخگویی

 74/0 91/0 88/0 توسعۀ منابع انسانی

 
توان مناسب بودن وضعیت پایایی و روایی همگراي یم 2شده در جدول هاي گزارشبه شاخص با توجه

یري از معیار فورنل و لارکر و گاندازهگراي مدل منظور بررسی روایی وامتغیرهاي پژوهش را تأیید کرد. به

کنند که روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبولی یمآزمون بار مقطعی استفاده شد. فورنل و لارکر بیان 

بین آن سازه و  براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی شدهاستخراجمیانگین واریانس است که میزان 

  ي دیگر در مدل باشد.هاسازه

 
  

                                                           
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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 گیري براساس معیار فورنل و لارکرروایی واگراي مدل اندازه. 3جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها
       80/0 هاارزش يارتقا. 1
و  هانقشی اثربخش. 2

 وظایف
66/0 76/0  

    

     78/0 71/0 49/0 گرایییجهنت. 3
    80/0 47/0 66/0 67/0  . پاسخگویی4
   86/0 69/0 56/0 74/0 61/0 يسازشفاف. 5
  72/0 57/0 75/0 43/0 68/0 55/0 سازيظرفیت. 6
 86/0 62/0 63/0 73/0 61/0 73/0 79/0 . توسعۀ منابع انسانی7

 

توان گفت که در پژوهش حاضر یم، 3در جدول شدهاستخراجمیانگین واریانس با توجه به مقادیر 

 براساسي دیگر. هاسازهي خود دارند تا با هاشاخص(متغیرهاي مکنون) در مدل تعامل بیشتري با  هاسازه

مربوط به متغیر پنهان متناظرش،  شدهمشاهدهمعیار بار مقطعی نیز بارهاي عاملی هر کدام از متغیرهاي 

نوبت  ،یريگاندازه يهابرازش مدل یپس از بررسبیشتر بود.  شدهمشاهدهاز بارهاي عاملی دیگر متغیرهاي 

 نییتع بیضر ،يمعنادار بیضر اری. در پژوهش حاضر از سه معرسدیم پژوهش يبه برازش مدل ساختار

و  2مدل اجراشده در شکل  نییتع بیاستاندارد و ضرا ریمس بیاستفاده شد. ضرا زریاستون گ اریو مع

 .داده شده است نشان 3در شکل  ریمس بیضرا يمعنادار

 هاارزش، ارتقاء 56/0ي پاسخگویی زابرونقابل ملاحظه است، متغیر  2که در مدل ترسیمی طورهمان

 17/0و شفافیت به میزان  19/0و وظایف  هانقش، اثربخشی 15/0سازي یتظرف، 15/0گرایی یجهنت، 45/0

ي حکمرانی خوب هاشاخصهکه از میان يطوربهي توسعۀ منابع انسانی اثرگذار است؛ زادرونبر متغیرهاي 

تأثیر را بر توسعۀ منابع انسانی در ادارات ورزش و جوانان دو بعد پاسخگویی و ارتقاي ارزش بیشترین 

 داشته است.

دارد و سه مقدار  زادرونبر یک متغیر  زابرونمعیاري است که نشان از تأثیر یک متغیر  ضریب تعیین

). 32شود (یممقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي در نظر گرفته  عنوانبه 67/0و  33/0، 19/0

ي توسعۀ زادرونبراي متغیر  ضریب تعیینشود، مقدار یمکه در مدل پژوهش مذکور مشاهده طورهمان

محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاك در سطحی بسیار قوي ارزیابی  87/0منابع انسانی 

ضرایب مسیر صرفأ میزان تأثیر متغیرها توان تأیید کرد. یمشود. بنابراین مطلوبیت مدل ساختاري را یم
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ترین معیار برازش مدل ساختاري، معناداري ضرایب مسیر است که مقادیر یاساسدهد و یمبر هم را نشان 

  قابل مشاهده است. 3یرها در شکل مسمعناداري 
 

 
 . ضرایب مسیر و برازش مدل ساختاري با استفاده از مقادیر ضریب تعیین2شکل 

 

که مقدار این باشد. درصورتی 96/1مقدار ضرایب معناداري باید معادل یا بیشتر از شاخص معناداري 

هاي پژوهش دارد ها و در نتیجه تأیید فرضیهبیشتر شود، نشان از صحت رابطۀ بین سازه 96/1اعداد از 

)30 .( 

هاي أیید فرضیهشود، گویاي تمشاهده می 3مقادیر ضرایب معناداري مدل پژوهش که در شکل 

ها بر توسعۀ منابع پژوهش مبنی بر اثر مثبت و معنادار پاسخگویی بر توسعۀ منابع انسانی، ارتقاي ارزش

ها و سازي بر توسعۀ منابع انسانی، اثربخشی نقشگرایی بر توسعۀ منابع انسانی، ظرفیتانسانی، نتیجه
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انسانی در ادارات ورزش و جوانان در سطح شفافیت بر توسعۀ منابع  وظایف بر توسعۀ منابع انسانی و

 1است. %99اطمینان 

 

 برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرایب معناداري.  3شکل 
 

بینی مدل منظور محاسبۀ قدرت پیشمعیار استون گیزر، معیار دیگري است که در مطالعۀ حاضر به

را  35/0و  15/0، 02/0ا سه مقدار زکه در مورد یک سازة درونپژوهش استفاده شده است. درصورتی

زاي مربوط به آن دارد (وتزلزس، بینی ضعیف، متوسط و قوي متغیر برونکسب کند، نشان از قدرت پیش

 63/0زاي توسعۀ منابع انسانی براي متغیرهاي درون ). معیار استون گیزر2009، 2اوپناسچرودر و ون

زا دارد. در نهایت براي بررسی بالاي شش متغیر برونبینی محاسبه شده است، که نشان از قدرت پیش

 استفاده شد. 3برازش مدل کلی پژوهش از معیار نیکویی برازش

                                                           
، در سطح 96/1، بالاتر از %90باشد، در سطح  64/1آمده معناداري ضرایب مسیر، بالاتر از دست. چنانچه مقادیر به1 

 معنادار است. %99باشد در سطح  58/2بالاتر و  95%
2. Wetzels, Odekerken-Schroder & Van Oppen 
3. Goodness of  Fit (GOF) 
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𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆 = �𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂����������������������� × 𝐑𝐑𝟐𝟐���� = 𝟎𝟎.𝟖𝟖𝟖𝟖 

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي نیکویی که به 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

برازش بسیار  81/0)، حصول مقدار 2005، 1است (تننهاوس، وینزي، چتلین و لاروبرازش معرفی شده 

هاي کند. در نهایت براي بررسی برازش مدل پژوهش از شاخصمناسب مدل کلی پژوهش را تأیید می

) و برازش هنجارشده Chi-Square)، کاي اسکوئر (SRMR( استانداردشده ةمیانگین مربعات باقیماند ۀریش

)NFI ( گزارش شده است. 4استفاده شد که مقادیر این معیارها در جدول 

 . معیارهاي برازش مدل پژوهش4جدول 

 
در نظر گرفته شده  08/0دهد؛ نقطۀ برش آن میرا به خود اختصاص  1تا  0مقادیر  SRMR معیار

را نیز  10/0تر است. برخی محققان مقدار است. مقدار این معیار هرچه کمتر باشد، تناسب مدل مطلوب

 مدل معیار مذکور براي شدةمحاسبه مقدار اینکه به توجه ). با16دانند (براي تناسب مدل قابل قبول می

معیار کاي اسکوئر نیز از جمله  گاري مدل پژوهش را تأیید کرد.توان سازمی ،است 09/0ترسیمی 

ترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدلسازي معادلات ساختاري است که براي بررسی میزان عمومی

هاي شود. هرچه مقدار کاي اسکوئر کمتر باشد، دادههاي تجربی استفاده میانطباق مدل نظري با یافته

 ).33همخوانی بیشتري دارد (حاصل با مدل نظري 

محاسبه شده است. از دیگر معیارهایی که در  452/347در پژوهش حاضر مقدار معیار کاي اسکوئر 

محور قابل گزارش است، معیار برازش هنجارشده است. میرز و همکاران مدلسازي معادلات ساختاري مؤلفه

رو با توجه اند. ازاینذکر کرده 89/0 تا 80/0 را مناسب برازش و90/0 از تررا بزرگ خوب ) برازش2012(

 توان برازش مناسب مدل را تأیید کرد.) می88/0شدة این معیار (به مقدار محاسبه

 

                                                           
1. Tenenhaus, Vinzi, Chatelin & Lauro 

 حد مجاز مقدار معیار معیارها

SRMR 09/0 08/0  10/0تا 

Chi-Square 452/347 مقادیر کوچک 

NFI 88/0  9/0مقادیر بالاتر از 
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 گیري بحث و نتیجه

 نیز یافتهتوسعه هايسازمان و است یافتهتوسعه هايسازمان از برخورداري یافته،جامعۀ توسعه نیازپیش

 دستبه راهبردي هايسرمایه منزلۀبه متخصص، انسانی منابع وجود واسطۀبه را خود واقعی اقتدار و قدرت

 موجبات توانندمی تفکر، قدرت،یعنی منبع ترینعظیم داشتن اختیار در واسطۀبه که هاییانسان آورند.می

 دشوار بسیار را تیرقاب مزیت مدتطولانی حفظ شدید، آورند. رقابت پدید را هاسازمان رشد و حرکت تعالی،

 .دارد بستگی نکارکنا مختلف هايآگاهی و هامهارت به زیادي حدودي تا هاسازمان حیات .است ساخته

 در سازمانی امور بر تنظار و اجرا و ریزيطرح در آن فردمنحصربه نقش هاسازمان در انسانی عامل اهمیت

 وظایف زآن ا به توجه و شناسایی که است کرده تبدیل راهبردي عامل به را او مختلف سطوح و هاعرصه

 توجه این هايعرصه ترینمهم از حداقل یا ترینمهم .است انسانی منابع هايسیستم و مدیریت اساسی

شود و می تضمین سازمان کارامدي و موفقیت آن مدد به که است انسانی منابع توسعۀ موضوع به پرداختن

 شودمی بیشتر نیز تغیرم محیط با سازمانو سازگاري  قابلیت باشند، هنگامبه و بهینه هازمینه این در هرچه

 رو پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش ابعاد حکمرانی خوب در تبیین توسعۀ منابع انسانی ادارات). ازاین1(

 ورزش و جوانان استان کرمان صورت گرفت.

بعد پاسخگوییِ حکمرانی خوب بر توسعۀ منابع انسانی آن است که  ةدهندنتایج تحلیل آماري نشان

در محیطی بسیار طور خاص ادارات ورزش و جوانان و بهامروزي  هايدارد. سازمانتأثیر مستقیم و معنادار 

، هافرهنگ، هاورزشنیازهاي متنوع و متغیر محیط و مواجهه با  دلیلبه. پویا در حال انجام فعالیت هستند

هاي ورزشی سازمانوابستگی افزایش ارتباطات ادارات، مختلف، و ادارات و امکانات متفاوت مناطق  هاسلیقه

و  هاپیچیدگیبا نفعان، این ادارات ، تعارضات و انتظارات متفاوت کارکنان و دیگر ذيدولتی ۀبه بودج

). 34ر عهده دارند (ب بسیار سنگینی را براي پاسخگویی ۀوظیفاند که مواجهجدید بسیاري  هايچالش

است.  مقابل نفعانذي به سازمان طرف از گرفتهانجام هايفعالیت قبال در توافق فرایند شامل پاسخگویی

 دهیگزارش شامل تنها واقعی گذارد. پاسخگوییب اجرا به را فرایند این تا است نیاز سیستماتیک رویکرد یک

 آنها، هايدیدگاه به پاسخ و فهماندن براي نفعانذي جذب شامل بلکه نیست، قبلی هايفعالیت تشریح یا

) روند پاسخگویی 2018( 1). به اعتقاد ریچ17نظرها نیز است ( آن اجراي و سازمانی هايطرح عنوان تحت

منظور مدیریت بهتر شود، اما بهتر میهاي مبهم اعضاي سازمان پیچیدهها و مسئولیتبا توجه به نقش

                                                           
1. Reich 
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). در همین زمینه 35شود ( بررسی اعضا دوجانبۀ روابط طریق از پاسخگویی بایستمنابع انسانی می

خوب و ابعاد  ) ضمن تأیید تأثیر حکمرانی خوب بر توسعۀ انسانی بیان کرد که حکمرانی2011( 1پرادهان

 توان رشد و پیشرفتمی آنها طریق از که شود گرفته نظر در سیاست متغیرهاي عنوانبه تواندمی آن

) نیز در مطالعات خود تأثیر دو بعد حکمرانی یعنی 2016( 2نا). ه36کرد ( را کسب انسانی و اقتصادي

بر این نتایج پژوهش حاضر ). علاوه37پاسخگویی و شفافیت بر عملکرد و موفقیت سازمانی را تأیید کرد (

همراستا و با نتایج پژوهش ) 2019( ) و سافکور و ساگریم2019( 3هاي هانگ و هونگبا نتایج پژوهش

توان تفاوت فرهنگی ترین دلیل این ناهمخوانی را می). عمده38،21،13) ناهمخوان است (2019سارنتوي (

هاي توسعۀ منابع انسانی گیري این پژوهش با پژوهش سارنتوي دانست، چراکه مؤلفهو تفاوت در ابزار اندازه

هاي توسعۀ ، آموزش و توسعه، استخدام و گزینش و مؤلفهپژوهش مذکور متشکل از قانون، نظم و انضباط

 پذیري بود.بخشی، موفقیت، سازگاري با محیط و انطباقمنابع انسانی در پژوهش حاضر، ابعاد هویت

 مشیخط داراي سازمانکه توان گفت هنگامیبا توجه به نتایج پژوهش حاضر و در تبیین این نتایج می

 از تواندب که باشد سیستمی داراي همچنین و باشد خود کاربران به پاسخگویی راستاي در روشن و واضح

 که نحويبه ،اشدبپاسخگو  خود نفعان، سازمان در مقابل تمامی ذيگیرد بازخورد خود خدمات ۀارائ ةنحو

 ند، درگیر کاربه نیز عمل در را آن ،بودن کارا اثبات و بررسی از پس وکنند  دریافت را آنها هاينظر

 سازمان هايخروجی و اطلاعات کلی طوربه و مالی قراردادهاي ،هاطرح اهداف، مدت،هاي زمانی کوتاهدوره

مدیریت  ضعمودهد و با مشخص کردن  قرار نفعانکارکنان و ذي دسترس در و برساند چاپ به راخود 

علق ، احساس تدنباش پاسخگو باید چیزي چه قبال در و کسی چه در خصوص اینکه کارکنان و سازمان

هداف سازمان را اکارکنان به سازمان و اهداف راهبردي آن ارتقا خواهد یافت و کارکنان با انگیزة بالایی 

ا کنند، جوي صمیمی و دوستانه بین کارکنان برقرار و استانداردهاي اخلاقی و رفتاري بین آنهدنبال می

پذیري هرچه پذیري و انطباقو امکان انعطاف کنان فراهمشود، فضاي رشد و ارتقاي شغلی کاررعایت می

 بیشتر آنها را موجب خواهد شد.

ها موجب بهبود توسعۀ منابع انسانی در ادارات ارزش يارتقانتایج حاصل از مدل پژوهش نشان داد که 

 در پایدار توسعۀ براي ضروري ايمؤلفه خوب حکمرانی که معتقدند شود. پژوهشگرانورزش و جوانان می

                                                           
1. Pradhan 
2. Han 
3. Han & Hong 
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 تواندمی خوب ). حکمرانی39است ( سازمانی هر در توسعه براي ناپذیريجدایی بخش و سطوح همۀ

 بد حکمرانی که دهدمی نشان بردارد. شواهد میان از ها راسازمان اهداف به رسیدن براي موجود موانع

 مشکلاتی در حال توسعه کشورهايهاي سازمان در شد. خواهد فقر تشدید و گذاريسرمایه و رشد مانع

گریزي مسئولان، فساد اداري، عدالتی، قانونو بی پایین، نابرابري رشد ضعیف، سازماندهی چونهم

 سبب موارد این که دارد ناپذیري و سطح پایین مشارکت با درجاتی از شدت و ضعف وجودمسئولیت

مبنی بر تأثیر ). در راستاي تأیید فرضیۀ پژوهش 40، 41شود (می انسانی توسعۀ منابع سطوح کاهش

ها و ارتقاي آنها در توان گفت که مدیریت کردن ارزشها بر توسعۀ منابع انسانی میمثبت ارتقاي ارزش

افزایی و نوآوري ها و ارتقاي همسازمان یک الگوي مدیریتی است که تأکید بر تحریک افراد، توسعۀ مهارت

تواند ها میها و مدیریت سازمان براساس ارزششود. ارتقاي ارزشبا هدف بهبود عملکرد سازمان مرتبط می

) 2009( 1ژو و دولان ). پژوهش ژانگ،42راهنماي بسیار خوبی براي توسعه و ادامۀ حیات سازمان باشد (

جاي نشان داد، به» ها یک پیشنهاد نظري براي مدیریت منابع انسانیمدیریت بر مبناي ارزش«با عنوان 

شود، رویکرد ت توسط محققان مدیریت منابع انسانی راهبردي اتخاذ میرویکرد اقتصادي که اغلب اوقا

هاي اخلاقی، اقتصادي ها یعنی ارزشمحوري مدیریت بر مبناي ارزشمدیریتی هماهنگ براساس مدل سه

در راستاي تأیید فرضیۀ  ).43عاطفی براي مدیریت منابع انسانی مورد استدلال قرار گیرد (-و اجتماعی

کاظمی، حاتمی و طهماسبی )، 1398توان به نتایج پژوهش مهرانپور و همکاران (یپژوهش حاضر م

) که همسو با نتایج این پژوهش 2014( 3) و کودلکو، جوزیک و زارمبا2019( 2برادبوري و سیرز)، 1396(

 ). 23، 44، 25، 46است، اشاره کرد (

 رفتار و فکر طرز اساسی کنندةتعیین که هامفهوم ارتقاي ارزشو با توجه به  هایافته تأیید راستايدر 

 روراستی هایی همچون صداقت،رسد ك با تبیین ارزشنظر میاست،  به کار محیط در مدیران و کارکنان

رود کارکنان در عمل و رفتار از که انتظار می ایثارگرانه تلاش مدیریت و تعهد اعتماد، قابلیت نفعان،ذي با

کارگیري استانداردهاي هاي سازمان توسط کارکنان و با بهپیروي از ارزش خود نشان دهند، با احترام و

 براي هر سازمانی هايتلاش از مهمی رفتاري توسط مسئولان و مدیران، توسعۀ منابع انسانی که بخش

 و جهانی رقابت از ناشی هايچالش با رویارویی سازمان، کلیدي کارکنان کردن ماندگار کیفیت، بهبود
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 یابد.است، افزایش می کار طراحی در تغییرات اعمال و اجتماعی تغییرات

گراییِ حکمرانی خوب بر توسعۀ منابع از دیگر نتایج حا پژوهش حاضر اثر مثبت و معنادار مؤلفۀ نتیجه

 کارگیريبه بر که است تصمیماتی دربارة انسانی منابعتوسعۀ  راهبردانسانی ادارات ورزش و جوانان است. 

دیرپایی  و عمده تأثیر آنها سرپرستی تحت افراد و مدیریت بین موجود روابط بر و کارکنان بهسازي و

 است. براساس مطالعۀ سازمانی راهبردهاي تحقق در گرو حمایت و انسانی منابع بهبود توسعۀ گذارند.می

توسعۀ منابع حکمرانی و نتایج مطالعۀ حاضر، الگوي حکمرانی خوب از راهبردهاي اساسی در جهت  ادبیات

 مدیریتی هايتصمیم از ايمجموعه سازمان، نتیجۀ یک انسانی منابع ). توسعۀ22شود (انسانی محسوب می

 کار، بر مبتنی دانش توسعۀ توان درازمدت، یا مدتکوتاه در که است مثبتی فعالیت یا روند هرگونه و است

). 1یک سازمان در پی دارد ( براي و تیمی گروهی، فردي، سطوح براي را رضایت و سودآوري تخصص،

) مواجهه با پدیدة تغییر و تحول سازمانی و جلب مشارکت 1394زعم سامانی، شریعتی و سامانی (به

منظور دستیابی به موفقیت سازمان، خود مستلزم یک باور است، باور به اینکه کارکنان در کارکنان به

منظور بهبود امور عامل مؤثري در مسئولیت و تلاش به فرایند کار ابزار و وسیله نیستند، بلکه با قبول

سازمانی  ةرد ترینعالیکارکنان از که هنگامی این اساسبر ). 47شوند (تحقق اهداف سازمانی محسوب می

موجود  هاينارساییخود را براي رفع  هاي، ابتکارات و نظرهاایده، هاپیشنهادوانند بتسطح آن  ترینپایینتا 

، وجود و نهادینه شدن این انجام کار یا افزایش کیفیت تولید ارائه دهند هايروشري یا بهبود در روند کا

تواند پیامدهاي مطلوب و متعددي در برداشته باشد و در مجموع نقش مهمی در فرایند توسعۀ جریان می

 ).47، 48منابع انسانی ایفا کند (

 بررسی براي ملل سازمان مانند المللیبین نهادهاي و هاسازمان توسط لفیتمخ کدهايبا توجه به اینکه 

هاي محدود است و پژوهش شده پیشنهاد مدیریت و سیاست، اقتصاد هايحوزه در خوب حکمرانی

 گرفته در خصوص متغیرهاي پژوهش حاضر در سطح کلان کشور بوده و با ابزارهاي متفاوت حکمرانیانجام

این فرضیه با نتایج دیگر محققان، پژوهشی  ۀنتیجمستقیم  ۀقایسم منظوررو بهانجام گرفته است، ازاین

نتایج غیرمستقیم محققان بیان کرد که  براساس توانمییافت نشد. این در حالی است که با کمی احتیاط 

) و 1394)، سامانی، شریعتی و سامانی (2019دنگ و همکاران (هاي پژوهشاین فرضیه با نتایج  ۀنتیج

توان گفت در راستاي تبیین نتایج پژوهش حاضر می ).20، 24، 47ست (همسو) 1394باك (مکیان و بی

 اساس کهمدیریت از سوي  سازمانو اهداف  مقاصد در خصوص و روشن واضح ۀبیانیکه با ارائۀ 

 و هانظر منظور ارائۀبه ن شرایطی از سوي مدیریتفراهم آورد، باشد هاي سازمان نیزریزيبرنامه
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 ازو استفاده  خدماتنحوة ارائۀ  خصوصدر  ربطذي نبه مسئولانفعان ذيو  کارکنان هايپیشنهاد

توان زمینه را نفعان میبه کارکنان و ذي شدهخدمات ارائه کیفیت سنجش منظوربه مناسب سازوکارهاي

 پذیري بهتر کارکنان با فرهنگ سازمان،انطباقیادگیري،  هايفعالیت کارکنان در فعال براي مشارکت

سازمانی و زمینۀ پیشرفت  اهداف تحقق براي مؤثر سازمان، آموزش در ارتباطی مسیرهاي توسعۀ و تسریع

 شغلی کارکنان و موفقیت سازمان را فراهم آورد. 

سعۀ منابع مثبت و معنادار مؤلفۀ شفافیت بر تونتایج حاصل از تحلیل مدل پژوهش نیز گویاي تأثیر 

سازي در ادارات ورزش و جوانان عبارتی هرچه فرهنگ شفافانسانی در ادارات ورزش و جوانان است. به

فزایش احاکم باشد، سطح هویت کارکنان، سازگاري با محیط، یکپارچگی و موفقیت کارکنان و سازمان 

 یابد.می

ز محققان از دیدگاه بسیاري ا). 49داده است ( سوق شفافیت به سمت را خوب حکمرانی تغییرات، روند

شود. می بالاشی خبا اثرب هاییسازمانعملکرد مؤثر سازمانی است و اغلب سبب ایجاد  نیازپیشیت فافش

ویژه ترین ابزار مبارزه با مشکلات گوناگون بهترین و سادهترین، سریعهزینهترین، کمشفافیت موفق

ژوهش حاضر جمالی و در راستاي نتایج پ. )50روست (تی است که واحد منابع انسانی با آن روبهمشکلا

ف در شرح که شفافیت در سازمان و اقداماتی همچون قرارگیري اهداف شفا ند) بیان کرد1395همکاران (

 ورد قوانینهاي سازمان، انتشار اطلاعاتی در خصوص روند دریافتی کارکنان، انتشار اطلاعات در مشغل

عۀ یک سیستم حاکم بر پاداش و مجازات، انتشار اطلاعات مربوط به قوانین حاکم بر آموزش کارکنان، توس

کنند، ارزیابی نقش مدیران در دستیابی به انضباطی براي مجازات کارکنانی که قوانین شفاف را نقض می

سازي معیارهاي تألیف و یکپارچه سازي در مدیریت سازمان وهاي شفافاهداف شفاف، استفاده از تیم

ر واحد منابع شفافیت در ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان به مدیریت بهتر منابع انسانی و مزایایی د

توان به افزایش انگیزه، تعهد و تعلق کارکنان، شود که از آن جمله میانسانی و در کل سازمان منجر می

ر انجام وظایف شغلی تر، کاهش فساد، افزایش دقت کارکنان دپذیري بالاافزایش سلامت کاري، مسئولیت

 ). 31( وري و اثربخشی سازمان اشاره کردو ارتقاي بهره

)، 2019( سافکور و ساگریم)، 2019هاي دنگ و همکاران (هاي پژوهش حاضر با نتایج پژوهشیافته

) 1397) و احمدي، یوسفی و عیدي (1398زاده و همکاران ()، رستم2016ن (اه)، 2019( 1آلبو و فلیوربوم

                                                           
1. Albu & Flyverbom 
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 قانونی نشر قابل اطلاعات به). شفافیت تلاشی هدفمند براي دسترسی 13، 15، 16، 20، 51همراستاست (

 توانمندسازي و عمومی استدلال توان افزایش ابهام باشد و برايهنگام، متعادل و بیصحیح، به که طریقی به

). 26است ( شده تعریف آنها هايروش و هاسیاست اقدامات، پاسخگویی جهت مسئولیت در هاازمانس

 به التزام و تلاشتوان گفت که با براساس مفهوم شفافیت و تأیید فرضیۀ پژوهش، در تفسیر نتایج می

ریزي آموزشیِ صحیح و قابل اطمینانِ منابع سازمان، اهداف و برنامه تصمیمات در آشکاري و سازيشفاف

انسانی براي آیندة سازمان، اطمینان از ارائۀ اطلاعات فنی، اجرایی و شفاف در خصوص تصمیمات حیاتی 

وتحلیل شغل و عملکرد اعضا و نادیده گرفتن منافع سازمان، شفافیت در انتشار نتایج حاصل از تجزیه

توان پیوستگی و انسجام میان اعضا، سطح لان و در اولویت قرار دادن منافع جمعی، میشخصی مسئو

 سازگاري اعضا با محیط، حس مشترك بودن آنها و موفقیت سازمان را افزود. 

ها و وظایف بر توسعۀ منابع ی نقشاثربخشهاي پژوهش حاضر تأثیر مثبت و معنادار از دیگر یافته

 حکمرانی براي را متعددي هايشاخص مختلف پژوهشگران و و جوانان است. نهادهاانسانی در ادارات ورزش 

 )، کارایی و2004( 1اند که از آن جمله سازمان ملل و هنري و لیکرده عنوان جهان سطح در خوب

اند. میسکا هاي ورزشی معرفی کردهعنوان شاخص اصلی بررسی حکمرانی سازمانها را بهاثربخشی نقش

شده در ادبیات، چهار اصل ) نیز با الهام از اصول حکمرانی شرکتی و بررسی اصول ارائه2015( 2و هانو

 اصول جزء را حکمرانی ارتقاي به تعهد ها،اثربخشی نقش ورزشی، کارایی و وضوح نقش دولت در حکمرانی

د اظهار کرد ) طی مطالعات خو1395زاده (). طالب10کردند ( معرفی ورزشی هايسازمان حکمرانی اصلی

ها بر توسعۀ منابع انسانی است و اعتلاي کیفیت نیروي که در عصر حاضر تأکید رشد و پیشرفت در سازمان

منظور دستیابی به وري است. ایشان در ادامه بیان داشتند که بههاي اساسی افزایش بهرهانسانی از راه

از آنچه که باید در سازمان هریک از کارکنان  وري سازمان لازم است،طور کلی بهرهها و بهاهداف، موفقیت

؛ کارکنان از اهداف سازمان، داشته باشند کافیشناخت  وظایف خودزمان و چگونگی انجام  انجام دهند،

در سازمان تقسیم وظایف نیروي انسانی ها و چگونگی دستیابی به آن آگاهی لازم را داشته باشند؛ اولویت

و دادن فرصت ابراز نظر به نیروي  هاپذیرا بودن نظرصورت پذیرد؛ زمینۀ هوشمندانه صورت عادلانه و به

قوانین و شرح سازمان، مشارکت اعضا در تصمیمات سازمان و پیشرفت شغلی آنها فراهم شود و  انسانی

 ). 52و قابل درك باشد (شفاف  وظایف کارکنان
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 خوب کارگیري ابعاد حکمرانیدند که با به) در پژوهش خود نشان دا1398فرجاد (دفتر و رجبیعزب

 خود، روابط هايبرنامه انسجام حفظ جهت دررا  محیط با سازگاري در سازمان توان تواناییها میدر سازمان

منظور موفقیت کار به اساسی لوازم و مواد فراهم کردن براي سازمان توانایی انتظارات کارکنان، میزان و کاري

). نتایج پژوهش حاضر با نتایج 5همکاران افزایش داد ( بین متقابل اعتماد و بودن هم با سازمان و اشتیاق

 ). حکمرانی13، 53همراستاست () 2019و همکاران ( 1) و پاك2019( هاي سافکور و ساگریمپژوهش

 واضح و روشن آن به وابسته هايمسئولیت و هانقش حکمرانی، وظایف تمام که است این مستلزم خوب

هاي پژوهش ). بر این اساس و طبق یافته17باشد ( آنها نقش با مطابق که کنند رفتار طوري افراد و باشد

هاي کارکنان، وظایف و تقسیم توان بیان کرد که هر اندازه مسئولیتشده میتبیین نتایج حاصلحاضر در 

 سازمانرك باشد، شده براي اعضا ملموس و قابل دکار بین اعضا روشن و مناسب باشد، وظایف مشخص

نفعان ذي به خدمات ۀارائ در نابرابري کاهش جهت در تلاش و مردم مختلف انتظارات به تا کند تلاش

 مردم نظرهاي مورد در اطلاعات به سازمان که نندک ایجاد را اطمینان این مدیران ،باشد داشته پاسخگویی

 چه بدانند تاکند  کمک آنها بهاي تدوین شده باشد که گونههاي اعضا بهشغل و نقش دسترسی دارد، شرح

دهند؛ ، کارکنان با اشتیاق و انگیزة بیشتري وظایف شغلی خود را انجام میرودمی انتظار آنها از چیزي

رفتاري در  استانداردهاي اخلاقی وشود؛ منظور دستیابی به اهداف سازمان بیشتر میتعاملات کارکنان به

 یابد. پذیري کارکنان با محیط درونی و بیرونی سازمان افزایش میشود و انطباقبین تمامی اعضا رعایت می

سازي بر توسعۀ منابع انسانی در در نهایت نتایج حاصل از مدل پژوهش نشان داد که مؤلفۀ ظرفیت

) ضمن تأیید 1395پور و همکاران (حسنادارات ورزش و جوانان اثر مثبت و معنادار دارد. در همین زمینه 

هاي مورد نیاز کارکنان، یادگیري مستمر سازي شغلی، توسعه و آموزش مهارتتأثیر عواملی همچون غنی

 ايعمدهتوسعۀ منابع انسانی سهم هاي آموزشی بر توسعۀ منابع انسانی بیان داشتند که و برگزاري دوره

و لایق  شایستهکشف افراد  در پیباید  تنهانیز نهمدیران  کند ومیدر حفظ بقا و موفقیت یک سازمان ایفا 

فرجاد دفتر و رجبیهمچنین عزب. )54( هستند مستمر کارکنانبلکه موظف به آموزش و بهبود  ،باشند

عنوان مؤلفۀ اصلی حکمرانی خوب و تأیید تأثیر آن بر افزایش سازي به) با پذیرش شاخص ظرفیت1398(

منظور انجام وظایف شغلی، بهبود توانایی کارکنان در سازگاري شتیاق اعضاي سازمان بهسطح روحیه و ا

منظور نیل به اهداف و موفقیت سازمان، بیان داشتند با محیط و افزایش میزان روابط و اعتماد کارکنان به
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 کنترل و راهنمایی مؤثري نحوبه را آنها بتوانند تا دارند نیاز بالا هايمهارت با کارکنانی به هاسازمانکه 

 استخدام مختلف اقشاراز  را بایست افرادمی سازمان شایسته و توانمند افراد یافتن برايبر این علاوه کنند؛

 به و دستیابی سازماناعضاي  هايمهارت افزاییهم کنند. در نهایت این اقدامات و انتخاب شایسته به

صورت مستقیم به بررسی شایان ذکر است که پژوهشی که به). 17شود (منجر می و سازمانی فردي اهداف

هاي پژوهش یافتهسازي و توسعۀ منابع انسانی متمرکز شده باشد یافت نشد، اما ارتباط دو متغیر ظرفیت

هاي آموزش )، تأثیر مؤلفه1394پور (پور و نیکعربو ) 2019( 2)، کاسمساپ2019( 1مسري و سولمانال

وري کارکنان و مدیریت منابع انسانی را که به گیري و بهسازي آنها بر عملکرد، بهرهکارکنان، توسعه، یاد

 ).55 -57هاي پژوهش حاضر است، تأیید کردند (لحاظ مفهومی و قرابت معنایی همخوان با مؤلفه

توان سازي بر توسعۀ منابع انسانی میدر تبیین فرضیۀ پژوهش مبنی بر اثر مثبت و معنادار ظرفیت

 کنند، گیريیمتصم امر در لازم هايمهارت توسعۀ به ملزم را خود آن اعضاي و سازمانکه گفت هنگامی

 در ازمانسهند، هاي آموزشی نشان دپذیري لازم و کافی در جهت اجراي دورهمدیران حمایت و انعطاف

 فرایندهاي اهداف حصول از تا دهند تشکیل ايکه کمیتهطوريباشد، به مسئول استخدامی یندهايافر قبال

 هايمهارت توسعۀکنند، مدیران فرصت  حاصل اطمینان نیاز مورد افراد جذب و شناسایی در استخدامی

، توسعه، کارکنان استخدامطور کلی کارکنان را فراهم آورند و به و یادگیري دانش کردن روزبه و بیشتر

و  هاتوان موجبات پذیرش ارزشباشد، می در راستاي اهداف فعلی و آینده سازمان اعضا بهسازيارتقا و 

هاي ظایف و نقشرا در راستاي اجراي و "ما"احساس مشترکی از را فراهم آورد،  روشن سازمان هايویژگی

 در جهت موفقیت غییرتتوانایی و  با محیط کار کارکنان پذیريکرد، انطباقایجاد  کارکنان در سازمانشغلی 

 زمینۀ انتقال مؤثر دانش کارکنان در تمامی سطوح را موجب شد.سازمان را بهبود بخشید و 

 ود ایجادشحکمرانی خوب بر توسعۀ منابع انسانی پیشنهاد میابعاد با توجه به تأثیر فزایندة تمامی 

 اظهارنظر، به کارکنان تشویق منظوربه هاییروش اتخاذ و اظهارنظر حق اعمال منظوربه لازم بسترهاي

 منعطف، تدوین هايمشیخط ، داشتنو انتقال آن به واحدهاي مربوط نفعانتمامی ذينظرخواهی مکرر از 

و  دانش کارکنان، تسهیم و مدیران مستمر شغلی هاي روشن و شفاف، آموزشدستورالعمل و هانامهآیین

 بر کاري روابط هاي سازمانی، برقراريریزيبرنامه و هاسازيتصمیم در فرایند در کارکنان مشارکت تسهیل

اخلاقیات را در ادارات ورزش و جوانان فراهم آورند. همچنین به مسئولان این ادارات  و متقابل اعتمادۀ پای

                                                           
1. El Masri & Suliman 
2. Kasemsap 



 1400، تابستان 2، شمارة 13یریت ورزشی، دورة مد                                                                                       682

 

 

نفعان، ارزیابی منابع انسانی سازمان با رویکرد شفافیت و مشارکت ذيشود به طراحی سامانۀ توصیه می

ایجاد و نهادینه کردن فرهنگ پاسخگویی چه در داخل سازمان و چه در مقابل ها، پیشنهاد نظام استقرار

 نقشۀ و جامع شود طرحسازمان اهتمام ورزند؛ در نهایت پیشنهاد می و مراجعان در تمام سطوح نفعانذي

 خوب در ادارات ورزش و جوانان تهیه و اجرا شود. الگوي حکمرانی شدن عملیاتی ايبر راه

گفت که با پاسخگویی مسئولان  توانپژوهش حاضر میکلی در راستاي دستیابی به نتایج  طوربه

هاي سازمان توسط نفعان خود، احترام و پیروي از ارزشادارات ورزش و جوانان در مقابل تمامی ذي

در  و روشن واضح ۀبیانیکارگیري استانداردهاي رفتاري توسط مسئولان و مدیران، با ارائۀ کارکنان و با به

 و هانظر منظور ارائۀفراهم آوردن شرایطی بهمدیریت و از سوي  سازمانو اهداف  مقاصد خصوص

هاي واضح و روشن اعضا، ربط، تدوین شرح شغل و نقشذي نبه مسئولانفعان ذيو  کارکنان هايپیشنهاد

 هايمهارت و یادگیري توسعهسازمان و فراهم آوردن فرصت  تصمیمات اهداف و سازيو از طریق شفاف

توان زمینۀ هرچه بیشتر توسعۀ منابع انسانی را در این ادارات فراهم ساخت. یکی از کارکنان می بیشتر

ورزشی هنجاریابی نشده  هايسازمانکه در هایی بود پرسشنامهستفاده از هاي پژوهش حاضر امحدودیت

دو متغیر در نظر  گرفته ابعاد گوناگونی را براي هرهاي مختلف انجاماست که پژوهش ؛ این در حالیبود

حکمرانی خوب و توسعۀ منابع  هايپرسشنامهآتی از  هايپژوهشدر  شودمیپیشنهاد رو اند، ازاینگرفته

در  هاپرسشنامهو هنجاریابی این  سنجیروانمحققان آتی به یا شده استفاده شود هنجاریابی انسانی

 .بپردازند یورزش هايسازمان

هاي ورزشی صرفاً به تبیین حکمرانی خوب در ورزش و سازمان ۀزمین در پیشینمطالعات  در مجموع

عنوان صورت کلی ضرورت وجود الگوي حکمرانی خوب را بههاي حکمرانی خوب پرداخته و بهو مؤلفه

بر این کمتر پژوهشی به بررسی تأثیر اند. علاوهورزشی تأیید کرده هايسازمان جهت هدایت رویکردي

اند و ها پرداختهیرهاي سازمانی همچون مدیریت و توسعۀ منابع انسانی در سازمانمتغیر مذکور بر متغ

اند. این در حالی است که براي ها متغیر حکمرانی خوب را از دیدگاه کلان بررسی کردهاغلب پژوهش

مرانی بایست لنز نگاه و کاوش ابعاد حکها میهاي ورزشی و توسعۀ منابع انسانی این سازمانهدایت سازمان

 تر و در سطحی خردتر مانند ادارات ورزش و جوانان ارزیابی کرد.خوب را کمی حساس
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the role of Good Governance 
indicators in explaining Human Resources Development of youth and sport 
offices of Kerman province. This study was a descriptive-correlative type that 
was administered as a field study. The population of this study included all 
employees of Youth and Sports offices of Kerman Province (N=252), that 
among them 151 persons selected by cluster sampling method. After 
determining validity and reliability, in order to data gathering use of Good 
Governance and Human Resources Development questionnaires. The data 
analyzed by method Partial Least Square. Findings indicated that six 
dimensions of Good Governance namely Conclusion, Effectiveness of Roles 
and Tasks, Promotion of Values, Transparency, Capacity Building and 
Accountability has a direct and significant impact on Human Resources 
Development of youth and sport offices. According to the findings of this 
study, suggested to the experts Sport and Youth offices do provide the 
necessary context for the implementation of the principles of good governance 
model for human resource development in these offices. 
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