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Abstract 

The purpose of this study was to design and assess a human resources performance 

evaluation system of the Ministry of Sports and Youth according to axioms-based 

technique. This study is an exploratory mixed research based on the design of a 

questionnaire using the principle of the axiom design technique.  The statistical population 

of the study consisted of all human resources of the ministry  (including managers, 

employees and experts) (N = 960)  for the year 2017from which a statistical sample  

(n = 274) was determined based on Kerejsay and Morgan table. Data collection tool is a 

researcher-made questionnaire which is based on human resource performance evaluation. 

To analyze the data, an axiom-based technique as well as inferential statistics including a 

structural equation model or multivariate analysis with non-variable variables were used. 

Also, the face validity was determined according to ten people’s opinions and the construct 
validity using factor analysis. On the other hand, reliability of the questionnaires was 

calculated based on Cronbach's alpha (α = 0/75). The results of this study showed that the 

three factors of employee selection, human resources performance indicators, staff 

retention and their underlying factors are appropriate for designing and assessing the 

human resources performance evaluation system of the Ministry of Sports and Youth.  

Besides, none of the questions of these components were excluded from the research 

model. Therefore, according to the results, the ministry should be able to identify areas of 

the performance appraisal system and help identify opportunities and limitations. 
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Extended Abstract 
Background and Purpose 

Organizations, with any mission, goals and vision they have, ultimately operate 

in a national or international territory and are required to respond to customers, 

owners and stakeholders. Therefore, examining the results of human resource 

performance of organizations is considered an important strategic process (Akbari 

Yazdi, Hamidi, Sajjadi & Khabeiri, 2014). Effective evaluation is a process that 

should always be done, and in this regard, people are constantly and intentionally 

evaluating things, and commenting and judging the phenomena around them 

(ErageeNghondar, Mosheri & Khabiri 2015). No type of development is possible 

without paying attention to the correct evaluation, because development means 

moving from the existing to the desired situation; evaluation means identifying 

the existing situation; until we identify the current situation, we will not be able 

to move towards the desired situation. Creating an efficient evaluation system can 

help make the sports system more efficient and clarify its activities (Arjamand, 

2007). 
 

Materials and Methods 

According to the nature of the present study, this is of an applied, field research. 

The method of conducting research is mixed-exploratory. The statistical 

population of this study included all the human resources of the Ministry of Sports 

and Youth (managers, employees and experts) in 2016 (N = 960) which based on 

the table of Karjesai and Morgan, 274 people were considered as the sample (n = 

274). The data collection tool included a questionnaire made by the researchers to 

evaluate the performance of human resources. The questionnaire consisted of ten 

components and 38 questions. In order to analyze the data, in the design part, a 

technique based on axioms was used, and in the measurement part, the inferential 

statistics including the model of structural equations or multivariate analysis with 

latent variables were used. First, information related to the validity of the 

questionnaire was collected based on experts' scoring in terms of face and content 

validity, and in the next stage, face validity was determined according to the 

opinion of ten professors and construct validity was determined using factor 

analysis. On the other hand, the reliability of the questionnaires was calculated 

based on Cronbach's alpha technique. The design process includes the 

communication of functional requirements in the functional domain and design 

parameters in the physical domain; in other words, design is defined as the process 
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of mapping between functional requirements and design parameters through the 

selection of appropriate design parameters that satisfy the functional 

requirements. The mapping process depends on the individual creativity of the 

designer, so it is possible to achieve several good solutions for the design. Two 

obvious principles have been used in the system design. The self-evident 

principles in the design based on the axioms actually create an analytical attitude 

and approach in people and designers who can choose the best objective function 

and design parameter. 
 

Findings 

In order to answer the question whether the questionnaire for evaluating the 

performance of human resources has acceptable reliability and stability (internal 

consistency method), the internal consistency method was used using Cronbach's 

alpha method. As shown, Cronbach's alpha coefficients for the ten dimensions of 

evaluating the performance of human resources are at higher level of the optimal 

level (0.70) in employee selection (0.76), job familiarization (0.83), training and 

empowerment (0.81), effective use of employees (0.78), behavioral indicators 

(0.73), psychological characteristics (0.72), capacities and skills (0.81), service 

compensation (0.75), maintenance (0.79) and succession (0.79). In the design of 

the human resources performance evaluation system of the Ministry of Sports and 

Youth, using the axiom-based design technique, first, the final goal of the human 

resources performance evaluation system should be clearly defined, which is 

known as the main functional requirements. Then, any functional requirements at 

higher levels can be separated into sub-functional requirements at lower levels. 

Based on breaking the levels with the zigzag criteria and moving back and forth 

to the questions of what we want and how we can achieve it, you perform leveling 

and breaking. Respecting the principle of independence and information is 

necessary to determine the most appropriate design parameter to achieve 

functional needs. The results of this research showed that the three factors of 

employee selection, human resource performance indicators and employee 

retention as well as their subscales are suitable for designing and measuring the 

human resource performance evaluation system of the Ministry of Sports and 

Youth. Moreover, none of the questions of these components were removed from 

the research model. 
 

Conclusion 
Design based on axioms is considered as a comprehensive and successful 

technique in the design field of engineering, management and social sciences. 

However, the application of this technique in the field of human resource 

performance evaluation system design is a new and innovative approach. A 
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review of research literature in the field of performance evaluation system design 

shows that no systematic scientific theory and method has been introduced so far. 

The best management method is to design every organization as a system followed 

by correct application instead of management techniques. In this study, the axiom-

based design technique was introduced while showing the independence of 

relationships between components and the position of management tools as design 

parameters at the last levels. Therefore, managers can identify the corresponding 

tool to achieve each of the functional goals; in other words, by using each tool, it 

is determined which functional goals of the managers will be met. The design 

technique based on axioms as one of the latest techniques by using the two 

principles of independence and information may solve many of the problems of 

today's managers to use the multitude of available techniques and tools. 
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 مقالۀ پژوهشی 

جوانان   انسانی وزارت ورزش و طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع 

 1بدیهیات  برمبتنیبراساس تکنیک طراحی  
 

 4شیخ، رضا 3، رضا اندام2، حسن بحرالعلوم1مجتبی ظریفی

 

   ، شاهرود، ایراندانشگاه صنعتی شاهرود ،دکتری مدیریت ورزشی ۀ آموختدانش. 1

 مسئول( ۀ ، شاهرود، ایران )نویسنددانشگاه صنعتی شاهرود ،دانشیار مدیریت ورزشی. 2

    ، شاهرود، ایراندانشگاه صنعتی شاهرود ،دانشیار مدیریت ورزشی. 3

    ، شاهرود، ایراندانشگاه صنعتی شاهرود ،دانشیار مدیریت تولید و عملیات. 4
 

 14/12/1400تاریخ پذیرش:                          1397/ 30/03تاریخ دریافت: 
 

 چکیده 
تکنیک براساس  ،انسانی وزارت ورزش و جوانانطراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع با هدف پژوهش   این

با    نامهطراحی یک پرسش  برمبتنی. روش پژوهش، آمیخته از نوع اکتشافی و  انجام شدبدیهیات    برمبتنیطراحی  

انسانی وزارت ورزش و جوانان )مدیران، کارمندان  منابع    همۀ.  بودبدیهیات    برمبتنیکارگیری اصل تکنیک طراحی  هب

  ی راساس جدول کرجسکه ب (960)تعداد = تشکیل دادند آماری این مطالعه را    جامعۀ 2017  و کارشناسان( در سال

ساختۀ نامۀ محققپرسش هادادهآوری  ابزار جمع   .شدند  نمونه در نظر گرفته  عنوانبهنفر    274  (،1970)  و مورگان

بدیهیات و همچنین   برمبتنی کنیک  ها در قسمت طراحی از تداده. برای تحلیل  بودانسانی  ارزیابی عملکرد منابع  

چند  آمار تحلیل  یا  ساختاری  معادلات  الگوی  شامل  مکنون  ماستنباطی  متغیرهای  با  روایی  شستفاده  اتغیری  د. 

  ها نامهپایایی پرسش  د.ش  تعیین  و روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی  اساتید  از  نفرده    با توجه به نظر  ظاهری

محاسبه    نیز کرونباخ  آلفای  تکنیک  داد.  (α  =  75/0)  شدبراساس  نشان  پژوهش  این  گزینش    ،نتایج  عامل  سه 

ها برای طراحی و سنجش های آنمقیاسهای عملکردی منابع انسانی، حفظ کارمندان و خردهکارمندان، شاخص 

منابع عملکرد  ارزیابی  مناسب    نظام  و جوانان  ورزش  وزارت  سؤالهمچنین هیچ.  هستندانسانی  از  این    هاییک 

-امکان شناسایی زمینه  بایداین وزارتخانه با توجه به نتایج پژوهش  بنابراین  ؛  شدندها از مدل پژوهش حذف نمؤلفه

 کند.  کمک  های آنها و محدودیتفرصت و به شناسایی فراهم کندنظام ارزیابی عملکرد را    بارۀدررا هایی 

کلیدی عملکرد،  :واژگان  شاخص  حفظبدیهیات،    برمبتنی تکنیک    ارزیابی  عملکردی،  کارمندان،    گزینش های 

 . کارمندان
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 مقدمه 
دهد و مدیریت کارآمد،  شک سنگ زیربنای هر سازمان را منابع انسانی تشکیل میدر جهان امروز، بی

وری پایدار، خلاقیت و نوآوری و کیفیت  منظور دستیابی بـه بهرهاثربخش و هوشمند منابع انسانی به

است   زندگی ضروری  توسعۀ یک (2011غضنفری،  )مناسب  و  رشد  است که  داده  نشان  . مطالعات 

موفقیت و بهروزی   ، به عبارت دیگر  ؛ همبستگی مستقیم داردسازمان با رشد و توسعۀ منابع انسانی آن  

  مدیریت منابع (.  374،  2014،  1)نایونجیک سازمان در گرو وجود منابع انسانی شایسته و باکفایت است  

از نیروی انسانی در جهت نیل به اهداف   عنوانبهانسانی   سیستمی برای استفاده صحیح و شایسته 

تعیین پ از سازیش  یک  در  میشده  تعریف  رایـتمان  و  گرهـارد  هالنبـاك،  نـوئی،  (  2006)  2شـود. 

ها  رفتارها، نگرشبر  کنند که  هایی تعریف میها و سیستمها، فعالیتمدیریت منابع انسانی را سیاست

تأثیر   عملکرد کارکنان  و هوت  ،3)لی   گذارندمیو  زنگ  نه(1355،  2010زاریی  عملکرد  ارزیابی  تنها  . 

مدیران اختیار  در  و صحیح  معتبر  می  اطلاعات  مناسبی  دهدقرار  اطلاعات  بلکه  نیز  ،  اختیار را  در 

عملکردی   هایو ضعف  هاعملکرد سازمان ورزشی آگاهی یابند و به قوت   ازدهد تا  نفعان قرار میذی

عنوان بهزمان  . فقدان سیستم ارزیابی عملکرد در یک سا(536،  2015،  4)رید و لوسیلی ها پی ببرند  آن 

شود که پیامد آن کهولت و درنهایت سازمان تلقی میو برون  سازمانیارتباط با محیط درون   نبودن برقرار

و    ها سازمان  ،اساسبراین  ؛ (117،  2014صفهانی و جابری،  ا  حسینی، نصر)سلطانمرگ سازمان است  

ها را تأمین  و منافع آنکرده  را مدیریت   نفعان خودهایی را به کارگیرند تا ذیورزشی باید روش  ادارات

این    کنند می امر  و  پاسخمهم  جهت  در  عملکرد  ارزیابی  مدل  ایجاد  با  خواستهی گوتواند  به  های ی 

 (. 66، 2014)عمادی و ناصح، نفعان انجام شود ذی

مللی عمل  البین  یادر یک قلمرو ملی    ،اندازی که دارندها با هر مأموریت، رسالت، اهداف و چشمسازمان

پاسخمی به  ملزم  و  اربابکنند  مشتریان،  به  و ذیگویی  نتایج    ؛نفعان هستندرجوع  بررسی  بنابراین 

سازمان انسانی  منابع  فرعملکرد  یک  میاها،  تلقی  راهبردی  مهم  حمیدی،  شود  یند  یزدی،  )اکبری 

باید انجام شود و در این  یندی است که همواره میافر  د ارزیابی عملکر(.  21،  2014  سجادی و خبیری،

های  پدیده   بارۀطور مداوم به ارزیابی امور مشغول هستند و دربه  ،راستا مردم بدون آنکه متوجه شوند

ای هیچ نوع توسعه(.  93،  2015)ایرجی نقدر، مشیری و خبیری،  کنند  اطرافشان اظهارنظر و داوری می
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سوی توسعه یعنی حرکت از وضعیت موجود بهچراکه    ؛ پذیر نیستبدون توجه به ارزیابی صحیح امکان

امکان   ، تا وضعیت موجود را شناسایی نکنیم. وضعیت مطلوب؛ ارزیابی یعنی شناسایی وضعیت موجود

به  داشت.  حرکت  نخواهیم  را  مطلوب  وضعیت  میسوی  کارآمد  ارزیابی  نظام  یک  به  ایجاد  تواند 

. از سوی (78،  2007  )ارجمند،مک کند  های آن کفعالیتکردن  کارآمدترکردن نظام ورزش و شفاف

از مأموریت، استراتژی و اهداف سازمان    برمبتنیدیگر، سطوح بالای عملکرد سازمانی   درك روشن 

مند عملکرد بـا  ها باید برای حمایت انجام دهند، بازنگری نظامه افراد و تیمنچو شامل شرح آ  است

هبود عملکرد بـرای تحقـق نتـایج بهتـر در آینـده  های بتوجه به آن اهداف و همچنین توافق برنامه

در این میـان، مدیران و کارکنان   (.479،  2014پور و سلیمی،  )جابری، نادریان جهرمی، خزائیاست  

و همسو با شرایط متغیر  یستند  ن  ا های ورزشی ازجمله وزارت ورزش و جوانان از این امر مستثنزماناس

های  باید شناسایی راهکارهای بهبود عملکرد کارکنان و سازمان را در اولویت اقدامات و برنامه  ،محیطی

دهند.   قرار  بای   برایخود  ورزش  در  پایدار  توسعه  نظام  یک  و    دداشتن  کنترل  نظارت،  نظام  برنامه 

خلأ ورزش  تعمیم  و  رشد  مسیر  در  اینکه  تا  کرد  استوار  آن  بر  را  به ارزشیابی  احتمالی  راحتی های 

یند ارزیابی عملکرد، شناسایی  اهمواره در نظر گرفته شود. در فر و برنامه رفع یا اصلاح آنشود  شناسایی  

سازمان برای  عملکرد  کلیدی  معیارهای  کاربرد  است  و  حیاتی  بیلویی،  ها  با   .(120،  2008)فرهی 

ها  های کمی بر آنیند اجرای فعالیت ورزشی و تعیین معیارها و شاخصاتشخیص نقاط کلیدی در فر

یندهای طولانی و پیچیده توسعۀ ورزش را نظارت و ارزشیابی کرد و از میزان حصول به اتوان فرمی

و اثربخش را در بین    ایندهای کاراتا هم بتوان فر  کرد اهداف کمی و کیفی ورزش اطمینان حاصل  

بر نظام ارزیابی وزارت ورزش  دهی را  های ورزشی شناسایی کرد و هم بتوان نظام تقدیر و پاداشدستگاه

 (. 46، 2013پور، شمسی و روحانی، پور، خزائی)طالب کردو جوانان استوار 

سازمان  ارزیابی انسانی  منابع  نارساییعملکرد  تشخیص  موجب  علمی  و  درست  شیوهای  با  و  ها  ها 

زیانضعف اختلالات  اصلاح  و  بهبود  بهرهها،  افزایش  و  آور،  رشد  و  پرورش وری  امور،  کیفی  ارتقای 

انگیزش آن ها، ایجاد فرصت رقابت سالم، برقراری نظام شایستگی و  استعدادهای کارکنان و تقویت 

. ضمن اذعان بر اهمیت، ضرورت و اولویت نوعی سازوکار  (2011)کوچی،  بهبود مدیریت خواهد شد  

ارزیابی منابع انسانی وزارت که  رتیدرصوبرای عموم مخاطبان باشد،  شدنی  ارزیابی که ساده، روان و فهم

دهد که کار  می  ربطذیاندرکاران  مند انجام شود، این امکان را به دستطور نظامورزش و جوانان به

  احسانی، خبیری و مومونی،  ،)جعفریها با دقت بیشتری دنبال شود  کنترل و بهبود مستمر فعالیت

2009 ،55 .) 
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اثربخشی  »  عنوان  با ( پژوهشی  2017)  پور و قربانیحسین  بر  تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی 

سازمانی با نقش میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان 

یندهای توسعه منابع انسانی شامل آموزش  افر به این نتیجه رسیدند که  ها « انجام دادند. آنمازندران

اثربخشی سازمانی،  شایستگیکارکنان، توسعه   ها، تسهیم اطلاعات و توانمندسازی با تأثیرگذاری بر 

به دستیابی به اهداف سازمانی برای سازمان ورزش و جوانان  ، اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان

انسانی طراحی مدل توسعۀ سرمایۀ  » عنوان    با( در پژوهشی  2015نوروزی سیدحسینی )  .شودمیمنجر  

های انسانی در ورزش به سه  به این نتایج دست یافت که قابلیت  «در ورزش با تأکید بر رویکرد قابلیت

د. همچنین شونبندی میهای عملیاتی دستههای حمایتی و قابلیتهای بنیادی، قابلیتسطح قابلیت

های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی،  برای توسعۀ قابلیت  ،نتایج نشان داد

های انسانی در ورزش در تمامی ابعاد و سطوح  ای انجام شود تا به توسعه قابلیتساختاری و زمینه 

  با ( در پژوهشی  2018)  زاراگوزا سائز و گارسیا لیالو  ، کلاور کورتز، مارکو لاجاریا،  1یوبدا   .شودمنجر  

به این    پذیری منابع انسانیعنوان سیستم عملکرد و کارایی بالا با استفاده از ابعاد سازمانی و انعطاف

کند.  یگانه را آزمایش م گری چندگانه و تکیک مدل میانجی  سیستم عملکرد  نتایج دست یافتند که

انعطاف ایفا  از طرفی  عملکرد  ارزیابی  رابطه  در  متفاوتی  نقش  ابهام سازمانی  و  انسانی  منابع  پذیری 

الرحیم.  کنندمی ( رابطۀ بین اقدامات مدیریت منابع انسانی اجراشده  2013)  2تجمل حسین و سنا 

  400سـازمان را در  شده کارکنان برای ماندن و کارکردن مؤثر برای  توسط سازمان و قصد برانگیخته 

شده در این  کارگرفتهه. اقدامات مدیریت منابع انسانی بسنجش کردندمـدیر میـانی صـنعت نساجی  

تیمعه،  مطال توسعه، توسعه  امنیت شغلی،  آمـوزش و  ارتباطات داخلی،  عملکرد، سیستم  ارزیابی  ها، 

چهار شیوۀ   ،د. نتایج نشان داد سـازمان، توانمندسازی کارکنان و پاداش و جبران خدمت بو-تناسب فرد

شدت بهسازمان، ارتباطات، و آموزش و توسعه  -مدیریت منابع انسانی شامل امنیت شغلی، تناسب فرد

براین، ارتباطات درونی قوی و مثبت بین  با نیات کارکنان برای ماندن در سازمان مرتبط بودند. علاوه

کارگیری هنتیجه گرفتند که ب پژوهشگرانهای مدیریت منابع انسانی و حفظ کارکنان دیده شد. شیوه 

های مدیریت منابع انسانی، توانایی سازمان در حفظ و نگهداشت کارکنان را افزایش اقدامات و روش

انی شامل  اقدامات مدیریت منابع انس  ،(2013)، یازام و حمیداب  3خواهد داد. در مدل پژوهش آلداموئه

شامل  برنامه سـازمانی  عملکرد  و  عملکرد  ارزیـابی  خدمات،  جبران  و  پاداش  انسانی،  منابع  ریزی 

 

1. Ubeda, Claver-Cortés, Marco-Lajara, Zaragoza-Sáez & García-Lillo  

2  . Tajammal Hussain & Sheikh Sana ur Rehman 

3. Aldamoe, Yazam & Hamid Ab 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
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پاداش موجب انگیـزش کارکنان،    ،متغیرهای ارتباطات کارمندان و رضایتمندی آنان بود. درحقیقت

ایش عملکرد  افز  تنهایدرهای سازمانی و  هایی برای مشارکت در فعالیتتعهد، رضایتمندی و فرصت

اقدامات مدیریت   (2012)  ، پنا، ژسوس و سانچس آپلانیس1تریگرو   .شد ارزیابی رابطه بین  با هدف 

شرکت اسپانیایی، پژوهشی انجام   102  منابع انسانی و عملکرد سـازمانی با رویکرد مالی و غیرمالی در

)کارمندگزینی، آموزش، ارزیابی،  دادند. نتایج، نقـش اساسی برقراری اقدامات مدیریت منابع انسانی  

طراح منعطف،  هدف    یپاداش  با  شغلی(  کیفیت  برابری،  شغلی،  ثبات  دوسویه،  ارتباط  شغل، 

نتایج نشان  همچنین ر عملکـرد سازمانی را نشان داد. بوی تعهد کارکنان و تأثیر مثبـت آن وججست 

د سازمانی این پدیده را بهتر  معیارهای ذهنی )عملکرد فردی، گروهی و سازمانی( برای عملکر  ،داد

 . دهند تا عملکرد مالیتوضیح می

ها یعنی توسعه با توجه به جایگاه و اهمیت وزارت ورزش و جوانان در ایران و وظایف بسیار ارزشمند آن

ی و ملی، انتخاب،  لالملح بین وو ترویج ورزش در سطح همگانی و قهرمانی، هماهنگی مسابقات در سط

ها به منابع  المللی و از طرفی وابستگی آنهای بینحضور در میدان  برایهای ملی  توسعۀ تیمآموزش و  

باید در مقابل عملکرد خود های خود میاین نهاد دولتی برای ارائۀ خدمات و اجرای برنامه  ،مالی و... 

  دی،ممح)   دوجود دارگو باشد و در این راستا ضرورت وجود یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب  پاسخ

مند های وزارت ورزش و جوانان نظامارزیابی  ، ما در حال حاضر؛ ا(95،  2007  شریعتی، پرنر و پورعباس، 

  استوار است ها و نتایج  ها، مقام و در این وزارتخانه اغلب ارزشیابی صرفاً بر ارزیابی مدال  نیست  علمی و  

شود  ها انجام میپراکنده در فدراسیون  طورصورت موردی و براساس نیاز خاص یا بهها بهو سایر ارزیابی 

جامع و یکپارچه برای این امر    یسیستم   ،درحقیقت  (.2015چیان و تجاری،  )ایزدی، احسانی، کوزه

توان گفت،  مهم در ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان وجود ندارد و درمجموع می

-گونهبه  عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان کشوریند شفاف و منسجمی در نظام ارزیابی  افر

 برای های مناسب  موجب رفع نواقص و کمبودها و ایجاد انگیزه و زیرساخت  شود کهکه ملاحظه نمیای 

منظور ساله بههای پنجکشور شاهد طراحی و اجرای برنامه  های اخیر دردر سال  .عملکرد آن شود  یارتقا

های  جانبه و پایدار در بخش به توسعۀ همهدستیابی  برای  ،  شکبی  . عه هستیمدستیابی به اهداف توس

های لازم برای انجام وظایف خود،  مختلف سازمان، نیازمند نیروهـایی هستیم که ضمن داشتن توانایی

به    ،منظورباشند. بدینمتعهـد های سازمان  و نیـز بـه اجرای اهداف و برنامهداشته باشند انگیزۀ کافی  

های مناسـب مدیریت منابع انسانی در این نهاد ورزشی، در بهبود دستاوردهای رسد سیاسـتظر مین
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و   انسانی  منابع  تربیت  ت، نهایدرمدیریت  توسعه  اهداف  راستای  در  و ورزش عملکرد سـازمان  بدنی 

جز جوانان،  ورزش  وزارت  باشد.  مؤثر  میهایی  سازمان  وکشور  بـه  شودمحسوب  و کـه  توجه   دلیل 

پوشـش یعنـی ورزش و جوانان، نیازمند  زیر  هـای  حساسیت زیاد عموم مـردم بـه عملکرد آن در حوزه

و بررسی    انجام پژوهش ایـن موضـوع زمینۀ  .  هاسـتکسب برتری در صحنۀ رقابت با سایر سازمان

های  ز شیوهیکی ا مسلم است. کندتر میاثرگذار بر عملکرد این وزارت را برجسته عوامل  بارۀبیشتر در

های شایسته مـدیریت سیاست  کارگیریبهالمللی،  های داخلی و بینحفظ رقابت در صحنه  درمؤثر  

گیری از سیستم منابع انسانی باکفایت است. هنوز شناخت کافی از وضعیت مدیریت  منابع انسانی و بهره

ارت ورزش و جوانان وجود های ورزشی ازجملـه وزهای مربوط به آن در سازمان منابع انسانی و سیاست

ارزیابی عملکرد منابع انسانی در برای  یک نظام مدون    ،شدههای انجامپس از بررسی  همچنین  .ندارد

-زیاد در پژوهش  با توجه به اهمیت این موضوع و بررسی  بنابراین  ؛وزارت ورزش و جوانان وجود ندارد

  یپرداخته شده است. برای شروع بررسی موضوع های سایر کشورها، در ایران به این موضوع کمتر  

ضرورت نیز  آشنایی با ابزار لازم در آن زمینۀ خاص  ،  به مبانی نظریعمیق  بر پرداختن  علاوه،  خاص

بر معرفی مبانی  است تا علاوه در این پژوهش سعی شده ،ارزیابی عملکرد منابع انسانی در زمینۀدارد. 

به بررسی طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد    ،مضرات آن  ها و نظری این موضوع مهم و سودمندی

 بر بدیهیات پرداخته شود. انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از تکنیک طراحی مبتنی منابع

ک کنیهای زیادی ازجمله تتکنیک کند،مند میند طراحی را نظامایطراحی که فر  روشدر زمینۀ توسعۀ  

و   2وی خواص، تکنیک گردن وجشناسی، تکنیک جستلیست، تکنیک شکلک چکتکنی، 1تریگرورك

طراحی    .نیستند  یافتنی و تعمیم  اندها فاقد اصول اساسیتکنیک طوفان فکری ارائه شده است. این روش

که نیازهای    تعریف کرد  یندها یا سیستماشکل محصولات، فرهایی بهحلصورت خلق راه توان بهرا می

طریق ایجاد ارتباط بین نیازهای عملکردی در محیط عملکردی و پارامترهای طراحی در  دریافتی را از  

 1995دربارۀ علم طراحی در سال  را  اولین مقاله    3مارس و اسمیت کند.  محدودۀ فیزیکی تأمین می

( بیان کردند که هستۀ مشترك بین علم طراحی 2013)4. فارل و هرکر (2012مودی، ) کردندمنتشر 

های مختلف حتی فلسفه طور گسترده در رشته که مفهوم طراحی بهطوریبه  ؛ و علوم مختلف وجود دارد

   .شودمیستفاده  اشناسی و روان
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آنچه خواهان رسیدن به آن هستیم و چگونگی دستیابی به آن  عنوان تعامل پیوسته بین  طراحی به

اساس  شود که برنامیده می 1شود. آنچه خواهان رسیدن به آن هستیم، الزامات عملکردیتعریف می

می تعیین  مشتری  عملکردینیازهای  نیازهای  تأمین  برای  طراحی،  شود.  با    2پارامترهای  باید 

. در طراحی یک سیستم (2014شیخ و مودی،  )کی انتخاب شوند  ها در یک حوزۀ فیزیدرنظرگرفتن آن

 : کردحوزه تجزیه و تحلیل  پروژه را در چهار دبای  3بدیهیات  برمبتنیطراحی برمبنای 

 شود؛ ها مشخص میهای آنحوزۀ مشتریان: در این حوزه نیازهای مشتریان یا ویژگی -1

 به چه چیزی برسد یا تعریف تابع هدف چیست  د طرح بای حوزۀ عملکردی: در این حوزه سؤال  -2

 ؛ شودمطرح می

پارامترهای طراحی که موجب ارضا  -3 در حوزۀ   ،شوند یف شده میتابع هدف تعر  یحوزۀ فیزیکی: 

 شوند؛ عملکردی تعیین می

بهینهامتغیرهای فردی:  یناحوزۀ فر  -4 با  تابع  یابی آنیندی همان متغیرهای تصمیم هستند که  ها 

 . ( 2006شیخ و صارمی، ) شودهدف بهینه می

حوزۀ  افر در  طراحی  پارامترهای  و  عملکردی  حوزۀ  در  عملکردی  الزامات  ارتباط  شامل  طراحی  یند 

پارامترهای  اعنوان فرطراحی به   ،دیگرعبارت    به  ؛فیزیکی است الزامات عملکردی و  یند نگاشت بین 

های عملکردی برآورده  که الزامشود  تعریف میراحی از طریق انتخاب پارامترهای طراحی مناسب  ط

حل بنابراین امکان دستیابی به چندین راه  ؛یند نگاشت به خلاقیت فردی طراح بستگی دارداشود. فر

شده    نشان داده  شمارۀ یک  یند نگاشت در شکلاهای مختلف فرخوب برای طراحی وجود دارد. حوزه

 . (2006صارمی، )شیخ و است 

 
 گیری نگاشت چهار قلمرو تصمیم   -1شکل 

Figure 1 - Map of the four decision-making domains 
 

1 . Functional Requirements 

2. Design Parameters 

3. Axiomatic Design 
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به  مشتری  نیازهاییحوزۀ  می  وسیله  به   شودمشخص  محصول  یک  در  مشتری  آن  که   است. دنبال 

های موجود  مهندسان طراحی الزامات عملکردی را از نظر یکنواختی و محدودیت  ،اساس این نیازهابر

و پس  تعریف می برآوردهکنند  به  فیزیکی مصمم  پارامترهای طراحی در حوزۀ  آن  الزامات  از  کردن 

درنهایت متناظر هستند.  تولید محصول مشخص   ،عملکردی  از  برای  پارامترهای طراحی،   شده  نظر 

شده    نشان داده  شمارۀ دو طورکه در شکل  شوند. همانیندی تعریف میادر حوزۀ فر  1یند امتغیرهای فر

پارامترهای طراحی به یک سلسله الزامات عملکردی و  شوند تا طراحان یک  مراتب تجزیه میاست، 

  به  های عملکردی مربوطبه دست آورند. پارامترهای طراحی توسط الزام   را  طراحی با جزئیات کامل 

طراحی در سطح بالایی  واسطۀ مشخصات پارامترهای  های عملکردی در سطح بعد بههمان سطح و الزام

شود. این  تجزیه، شکستن زیگزاگی نامیده میاین فرایند    شمارۀ دو،شوند. براساس شکل  تعیین می

 (.2015چیان و تجاری،  )ایزدی، احسانی، کوزههای مقیاس بزرگ بسیار مفید است  یند برای سیستم افر

 

 
 مراتب زیگزاگی شکستن سلسله -2شکل 

Figure 2- Breaking the zigzag hierarchy 
 

  برمبتنیدر طراحی سیستم از دو اصل بدیهی استفاده شده است. اصول بدیهی موجود در طراحی  

کند که بتوانند بهترین  بدیهیات درحقیقت نگرش و رویکرد تحلیلی را در افراد و طراحان ایجاد می

گرفتن  شود تا امکان نادیدهدیهی موجب میتابع هدف و پارامتر طراحی را انتخاب کنند. رعایت اصول ب

باشد    شدنی و تعریف  شدنی راحتی مشاهدههب  و نوع روابط بین اجزابرسد  ها به حداقل ممکن  فعالیت

ای از اصول وجود دارند که طراحی گرا این است که مجموعه. فرض اصلی طراحی بدیهه(2012)مودی،  

 

1. Process variables  
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هایی است که  ارائه مثال  ،توان فرضیه را زیر سؤال بردتنها راهی که می.  کنندخوب را مشخص می

اس منطقی که از بدیهیات به دست  که بتوان براس. درصورتیکندبدیهیات را از درجه اعتبار ساقط  

توان دانش را در آن شاخه براساس بدیهیات  هایی صحیح یافت، میبرای تمام مسائل پاسخ   ، آمده است

میکردبیان   طراحی  در  بی.  تعداد  راهتوان  تکنیک  پذیرفتنیحل  شماری  داشت.  و  تخصصی  های 

  هستندها های مناسب برای مقایسه و انتخاب طرحکنند که پایهایجاد میرا بدیهیات طراحی قوانینی 

تعریف بدیهیات   این بدیهیات بستگی دارد. در  کردن برآوردهدر  آن    و انتخاب یک طرح خوب به توانایی

پایه و هیچ مثال یا مورد نقضی برای   که در تمام مشاهدات صادق هستنداند  ایباید گفت حقایقی 

شدنی  آیند، اثباتدست می  ها وجود ندارد. بدیهیات از بررسی اشتراکات تعداد زیادی از مشاهدات بهآن

  کرد. هایی نقض یا موارد استثناء از اعتبار ساقط  ها را با مثالتوان آنولی می،  نیستند  پذیریا اشتقاق 

رابطه بین نیازهای   بارۀ یک در ۀبدیه  : کنندو بدیهه استفاده مییند طراحی خوب از دادر انجام یک فر

 .  (2012)مودی، دهد دو پیچیدگی طراحی را نشان می ۀو بدیهاست عملکردی و متغیرهای فیزیکی 

براساس شکل    ،پارامترهای طراحیهای عملکردی مرتبط با یند طراحی روابط بین الزامافر  ،طورکلیبه

( با  aوابسته و وابسته باشد. در طراحی مستقل )نمودار  تواند به سه شکل مستقل، نیمه می  شمارۀ سه

با    DP1تغییر   مرتبط  متغیر عملکردی  با تغییر  FR1 ، یعنی  DP1تنها  تنها متغیر عملکردی    DP2و 

مانند. در طراحی  و سایر متغیرهای عملکردی ثابت باقی می  کندمیتغییر    FR2یعنی    DP2مرتبط با  

 DP2و با تغییر    FR1 یعنی    DP1تنها متغیر عملکردی مرتبط با    DP1( با تغییر  bوابسته )نمودار  نیمه 

هر دو    DP2یا   DP1و سرانجام در طراحی وابسته با تغییر  کند  مینیز تغییر    FR1 ،FR2 علاوه بر تغییر 

 .(2014)شیخ و مودی، ( Cد )نمودار ن کنتغییر می FR2و   FR1 متغیر عملکردی 
 

 
 یند طراحیاانواع روابط در فر -3شکل 

Figure 3- Types of relationships in the design process 
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 صورت زیر بیان کرد: توان بهیند طراحی را میافر شمارۀ چهاربنابراین براساس شکل 
                                                                                                  [FR] = [A] 

[DP] (1 ) 

( معادلۀ  طراحیافر  ،(1براساس  مجموعه،  یند  طراحی  انتخاب  پارامترهای  از  برای    DPای  مناسب 

 ماتریس طراحی است. [A]است که در آن  عملکردی  الزاماتFR  کردنبرآورده
 

[A] = [

𝐴11 𝐴12 𝐴13
𝐴21 𝐴22 𝐴23
𝐴31 𝐴32 𝐴33

] 

 

 صورت زیر نشان داد: توان بهمی  را Aijطورکلی به
 

.  DPjازای تغییر میزان  هب   FRiعبارت است از میزان تغییر متغیر عملکردی   Aijهر جزء از ماتریس  

از طریق    FRiدهنده میزان احتمال دستیابی به نیاز عملکردی )تابع هدف(  نشان  𝐼𝑖محتوای اطلاعاتی  

 . ( 2006)شیخ و صارمی، است  Dpiمتغیر فیزیکی 

ها در زمینۀ ادبیات طراحی، لزوم داشتن رویکرد و نگرش علمی به طراحی و انجام  بودن پژوهش نافیک

ایجاب می را  تئوری طراحی  زمینه  بیشتری در  و مدلکند. در سالمطالعات  ابزارها  اخیر  های  های 

برای    ی رابندی منظمها دسته کدام از آن  یچ، اما هاندشدهبسیاری برای کمک به مدیران توسعه داده  

نکرده فراهم  مدیران  مشکلات  طراحی  رفع  تکنیک  معرفی  با  و    ، بدیهیات  برمبتنیاند.  دانشمندان 

کرده  پژوهشگران سعی  تکنیک  زیادی  تا  راند  رشته مذکور  در  بها  مختلف  ولی    ،گیرند   کار  های 

اند؛ این در حالی است  رزیدهکارا غفلت و  یعنوان تکنیکبهاین روش بدیع    بهپژوهشگران حوزۀ مدیریت  

فرمیکه   با  تصمیماتواند  برآوردهیند  را  نیازها  سیستماتیک  به  راهو    ند ک  گیری  جامعی  حل 

تعیین اهداف و نیازهای    ، بدیهیات برمبتنیگیرندگان ارائه دهد. قبل از معرفی تکنیک طراحی  تصمیم

تری انجام صورت منظماما با استفاده از این تکنیک طراحی به   ،ل بودیند مشکاعملکردی در طراحی فر

برای    را  ارچوبیهتواند در طراحی مسائل پیچیده و چندبعدی به کار رود. این تکنیک چپذیرد و میمی

 ،ترتیباینبه  کنند؛ ها و اهداف خود را طراحی  خواسته   توانندمیآورد و افراد  ها فراهم میدرك پروژه

                             (2 )  

Aij =  
∂FRi

∂DPj
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وزارت ورزش و جوانان    منابع انسانی  گیری در نحوه انجام مراحل طراحی نظام ارزیابی عملکرد  تصمیم

 شود. ممکن انجام می شکلها به بهترین و اجرای آن
 

 روش پژوهش
های میدانی  روش پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از نوع پژوهش  ،با توجه به ماهیت مطالعۀ حاضر

منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان )مدیران،   همۀ.  بود  . روش انجام پژوهش آمیخته از نوع اکتشافیبود

که   (960  = )تعداد  تشکیل دادند  آماری این مطالعه را  جامعۀ  2017کارمندان و کارشناسان( در سال  

کرج جدول  مورگانسبراساس  و  در  عنوانبه نفر    274  (،1970)  ی  شدند  نمونه  گرفته  ابزار    .نظر 

محقق پرسش هادادهآوری  جمع  انسانینامۀ  منابع  عملکرد  ارزیابی  پرسش ساختۀ  ارزیابی  بود.  نامۀ 

ها در قسمت دادهمنظور تحلیل  سؤال تشکیل شده است. به  38عملکرد منابع انسانی از ده مؤلفه و  

از تکنیک   از آمار  برمبتنیطراحی  الگوی معادلات    بدیهیات و در قسمت سنجش  استنباطی شامل 

مکنون متغیرهای  با  چندمتغیری  تحلیل  یا  روایی   .شداستفاده    ساختاری  به  مربوط  اطلاعات  ابتدا 

و در مرحلۀ   شد  آوریروایی محتوا جمع ازدهی خبرگان از نظر روایی ظاهری و  نامه براساس امتیپرسش

  د.ش از اساتید و روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تعیین    نفرروایی ظاهری با توجه به نظر ده    بعد

 براساس تکنیک آلفای کرونباخ محاسبه شد.نیز ها نامهپایایی پرسش
 

 نتایج 
از تحلیل داده  برای پژوهش لازم است قبل  با ماهیت متغیرهای  بیشتر  به توصیف آنآشنایی  ها ها 

  3/59)نفر    163و    (درصد  7/40) نفر مرد    111آزمودنی    274از بین    ،پرداخته شود. نتایج نشان داد 

ع درصد و کمترین فراوانی به مقط  5/39  کارشناسی با یشترین فراوانی به مقطع  بزن بودند.    (درصد

ها  آزمودنیاز  درصد   68بدنی و  رشتۀ تربیت  در  هااز آزمودنی  درصد 32  مربوط بود.درصد    3  با  دکتری

  25تا    15هایی بین  درصد به آزمودنی 46بدنی بودند. بیشترین درصد سابقۀ کار با  غیرتربیت در رشتۀ  

 .  مربوط بودسال سابقه  5هایی زیر درصد به آزمودنی  2سال سابقه و کمترین درصد سابقۀ کار با 

از پایایی و ثبات )به روش   منابع انسانی  نامۀ ارزیابی عملکرد  برای پاسخ به این سؤال که آیا پرسش

کرونباخ استفاده شد. قبول برخوردار است، از روش همسانی درونی به روش آلفایهمسانی درونی( قابل

است، ضرا  شمارۀ یکطورکه در جدول  همان داده شده  ابعاد ده ینشان  برای  آلفای کرونباخ  گانۀ ب 

(، آموزش و توانمندسازی 83/0(، آشناسازی شغلی )76/0کارمندگزینی )منابع انسانی  ارزیابی عملکرد  
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م81/0) استفاده  )ؤ(،  ازکارمند  شاخص78/0ثر   ،)( رفتاری  ویژگی 73/0های  روان(،  شناختی های 

ظرفیت72/0) مهار(،  و  )81/0)  ها تها  خدمت  جبران   ،)75/0( نگهداشت  و  حفظ  و  79/0(،   )

 قرار دارند. 70/0از  بیشتر( در سطح مطلوب 79/0پروری )جانشین
 

 منابع انسانی گانۀ ارزیابی عملکرد آلفای کرونباخ ابعاد ده -1جدول 
Table 1- Cronbach's alpha of ten dimensions of human resource performance 

evaluation 

0.76 
 کارمندگزینی 

Recruitment 

0.83 
 آشناسازی شغلی

Occupational familiarity 

0.81 
 آموزش و توانمندسازی 

Education and empowerment 

0.78 
 استفاده مؤثر ازکارمند 

Effective use of employees 

0.73 
 های رفتاری شاخص

Behavioral indicators 

0.72 
 شناختی های روانویژگی

Psychological properties 

0.81 
 ها ها و مهارتظرفیت

Capacities and skills 

0.75 
 جبران خدمت 

Service compensation 

0.79 
 داشت حفظ و نگه

Stay and maintenance 

0.78 
 پروری جانشین

Succession 
 

وزارت ورزش و جوانان با استفاده از تکنیک طراحی    منابع انسانی  در طراحی نظام ارزیابی عملکرد  

طور واضح بهرا    منابع انسانی  هدف نهایی از تهیۀ نظام ارزیابی عملکرد    دابتدا بای   ، بدیهیات  برمبتنی

سپس نیازهای عملکردی    .شودالزامات عملکردی اصلی شناخته می  عنوانبهه این هدف  کرد کمشخص  

را می بالاتر  عملکردی فرعیدر سطوح  الزامات  به  پایینتوان  تفکیک  تر در سطوح  براساس    کرد. تر 

خواهیم و چگونه  اینکه چه می  هایشکستن سطوح با معیار زیگزاگی و حرکت رفت و برگشتی به سؤال 

. رعایت اصل استقلال و اصل شودبندی و شکستن انجام میکنیم، سطح  توانیم به آن دست پیدامی
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مناسب  برای  اطلاعات پارامتر طراحی  تعیین  به  برایترین  الزامی    رسیدن  عملکردی  .  استنیازهای 

انسانی وزارت ورزش و   طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع  ،پژوهش حاضرهدف از انجام  

تک از  استفاده  با  بود  برمبتنینیک طراحی  جوانان  ببدیهیات  نیازهای  ؛  یا همان  اصلی  نابراین هدف 

پارامتر و    استدر وزارت ورزش و جوانان   منابع انسانی  طراحی نظام ارزیابی عملکرد  ،  ( FRعملکردی )

انسانی در وزارت ورزش و جوانان و منطبق بر   ( آن نیز در راستای ارزیابی عملکرد منابعDPطراحی )

اطلاعات   و  استقلال  بدیهی  اصلینازآ  است.اصول  عملکرد    ، جاکه هدف  ارزیابی  نظام  منابع  طراحی 

توان تر شکسته شود. در بررسی اولیه میاین هدف در سطح بعدی به اهداف فرعی  د ایب است، انسانی  

شده برمبنای تکنیک  . شکل سیستمی طراحیکردبندی  تر تقسیمحوزۀ عملکردی را به سه هدف فرعی

انسانی در    طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع  ،در سطح صفر هدف،  دهد می  بدیهیات نشان  برمبتنی

( است. این DP1( است. این امر منوط به داشتن ارزیابی عملکرد جامع )FR1جوانان ) وزارت ورزش و

  شود که وزارت ورزش و جوانان در سه معیار کلی یعنی گزینشیارزیابی عملکرد جامع زمانی حاصل م

شاخص باشد.  کارمندان،  برخوردار  لازم  کیفیت  از  کارمندان  حفظ  و  انسانی  منابع  عملکردی  های 

با ایجاد    ؛ یعنیشودها حاصل میدستیابی به کیفیت مدنظر معیارها با ایجاد ارزیابی عملکرد در آن

(، با ایجاد ارزیابی عملکرد  FR11(، بعد گزینش کارمندان ) DP11مندان )ارزیابی عملکرد گزینش کار

( و با  FR12)  منابع انسانی  عملکردی  های( بعد شاخصDP12)   منابع انسانی  های عملکردی  شاخص

( عملکرد حفظ کارمندان  ارزیابی  )DP13ایجاد  بعد حفظ کارمندان   )FR13تغییر می د.  نشو( دچار 

 دهد. استقلال را برای این تغییرات نشان می( اصل 3رابطۀ )
 

𝐹𝑅11
𝐹𝑅12
𝐹𝑅13

= [
𝑋 0 0
0 𝑋 0
0 0 𝑋

] [
𝐷𝑃11
𝐷𝑃12
𝐷𝑃13

]                                                                 (3 ) 

 

 ( رابطۀ  ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان  ،(3براساس  بهبود  پیدا    ،با  بهبود  تنها گزینش کارمندان 

بر شاخصمی منفی  تأثیر  بهبود  این  و  عملکردی  کند  انسانی  های  ندارد  منابع  کارمندان    ؛و حفظ 

هدف گزینش کارمندان است که شامل کارمندگزینی، آشناسازی شغلی،    ، بنابراین در سطوح بعدی

 : زیر استصورت . ماتریس آن به شودیازی و استفاده مؤثر از کارکنان مآموزش و توانمندس
 

𝐹𝑅111
𝐹𝑅112
𝐹𝑅113
𝐹𝑅114

= [

𝑋 0 0 0
0 𝑋 0 0
0 0 𝑋 0
0 0 0 𝑋

] [

𝐷𝑃111
𝐷𝑃112
𝐷𝑃113
𝐷𝑃114

]                                                         (4 ) 
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FR111       کارمندگزینی :FR112      آشناسازی شغلی :FR113  آموزش و توانمندسازی : 

FR114کارکنان از  مؤثر  استفاده   :  ،DP111در عملکرد  ارزیابی  کارمندگزینی  :   حوزه 

DP112شغلی آشناسازی  عملکرد  ارزیابی   :،  DP113                توانمندسازی و  آموزش  عملکرد  ارزیابی   :

DP114کارکنان از  مؤثر  استفاده  عملکرد  ارزیابی  شاخص،  :  آن  هدف  بعدی  سطوح  های  همچنین 

شناختی  های روان ، ویژگیمنابع انسانی  های رفتاری  که شامل شاخص  استمنابع انسانی  عملکردی  

 :زیر استصورت . ماتریس آن بهشودمیها  ها و مهارتظرفیت انسانی و منابع 
 

𝐹𝑅121
𝐹𝑅122
𝐹𝑅123

  = [
𝑋 0 0
0 𝑋 0
0 0 𝑋

] [
𝐷𝑃121
𝐷𝑃122
𝐷𝑃123

]                                                    (5 ) 

 

FR121شاخص منابع  :  رفتاری  ویژگیFR122  ،انسانی های  روان:  انسانی های  منابع   ،شناختی 

FR123ظرفیت مهارت:  و  شاخصDP121    ، هاها  عملکرد  ارزیابی  رفتاری  :  انسانی های   ،  منابع 

DP122ویژگی عملکرد  ارزیابی  روان:  انسانیهای  منابع                                                    ،  شناختی 

DP123که شامل  است  ا و سطح بعدی هدف آن حفظ کارمندان  هها و مهارت: ارزیابی عملکرد ظرفیت

ماتریس آن است.  انسانی    عملکرد منابع  یجبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین پروری و ارتقا

 : است زیرصورت به
 

𝐹𝑅131
𝐹𝑅132
𝐹𝑅133

= [
𝑋 0 0
0 𝑋 0
0 0 𝑋

] [
𝐷𝑃131
𝐷𝑃132
𝐷𝑃133

]                                                       (6                                                                 ) 
 

 

FR131جبران خدمت :  ،FR132حفظ و نگهداشت :  ،FR133عملکرد منابع    یپروری و ارتقا: جانشین

خدمتDP131،  انسانی جبران  عملکرد  ارزیابی   :،   DP132نگهداشت و  حفظ  عملکرد  ارزیابی   : ،   

DP133از   ی پژوهش کمّدر قسمت  منابع انسانی  عملکرد  ی  پروری و ارتقا: ارزیابی عملکرد جانشین

الگوی معادلات ساختاری یا تحلیل چندمتغیری با متغیرهای مکنون استفاده   یعنیاستنباطی    آمار

جامعی  .دش آماری  رویکرد  ساختاری  معادلات  فرضیه  الگوی  آزمون  بین  برای  روابط  درباره  هایی 

الگوهای    بودنپذیرفتنیتوان  متغیرهای مشاهده شده و متغیرهای مکنون است. با کمک این رویکرد می

  های همبستگی، غیرآزمایشی و آزمایشی آزمون کرد.های خاص با استفاده از دادهنظری را در جامعه

تعداد    - 2  و   هادادهتوزیع  بودن  طبیعی  - 1محور )های کواریانسشرطپیش وجود  لیل  ددر این پژوهش به

افزارهای افزار برخلاف سایر نرماین نرمزیرا    استفاده شد؛  افزار لیزرلنفر( از نرم  200نمونه بیشتر از  
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قابلیت  امحور همچون  کواریانس مرتبه  مدل  اجراییموس،  عاملی  تحلیل  دار  دومهای  و  د  را  )شیخ 

 .   (2014مودی، 
 

برای متغیر مکنون   𝑹𝟐و ضریب تعیین  tگیری، ضرایب غیراستاندارد، آماره معادلات اندازه -2  جدول

 )گزینش کارمندان( 
Table 2- Measurement equations, unstandardized coefficients, t-statistics and 

coefficient of determination for the latent variable (employee selection) 

 هاسازه

 متغیرهای آشکار
Structures 

Obvious variables 

 ضرایب غیراستاندارد 
Non-standard 

coefficients 

 بار عاملی 

 )ضریب استاندارد( 
Factor load 

(standard coefficient) 

T. 

value 𝑹𝟐 

 کارمندگزینی 

Recruitment 
0.69 0.87 17.17 0.75 

 آشناسازی شغلی
Occupational 

familiarity 

0.67 0.91 18.44 0.81 

 آموزش و توانمندسازی 
Education and 

empowerment 

0.58 0.73 13.16 0.50 

 استفاده مؤثر ازکارمند 
Effective use of 

employees 

0.46 0.60 10.35 0.34 

 

 99تمال  ـگزینش کارمندان به اح  هایسؤال   همۀ  ،شوداستنباط می  شمارۀ دوطورکه از جدول  همان

بارهای عاملی بیشتر از    یست و همۀن  -58/2و    58/2  در بازه  .value  Tمقدار    ؛ زیرادار استادرصد معن

شود. همچنین با توجه به مقدار این مؤلفه از مدل حذف نمی  هاییک از سؤالبنابراین هیچ  ؛است  5/0
2R  گیری عوامل سنجش نظام ارزیابی  بیشترین تأثیر را بر اندازه  کارکنان، سؤال دوم مؤلفه گزینش

 گیری دارد. ر اندازهبعملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال چهارم کمترین تأثیر را 
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برای متغیر مکنون   𝑹𝟐و ضریب تعیین  tگیری، ضرایب غیراستاندارد، آماره معادلات اندازه -3جدول 

 های عملکردی منابع انسانی()شاخص
Table 3- Measurement equations, unstandardized coefficients, t-statistics and 

coefficient of determination for the latent variable (human resources performance 

indicators) 
 هاسازه

 متغیرهای آشکار
Structures 

Obvious variables 

ضرایب 
 غیراستاندارد 

Non-standard 
coefficients 

 بار عاملی 
 )ضریب استاندارد( 

Factor load 
(standard coefficient) 

T. 
value 𝑹𝟐 

 های رفتاری شاخص
Behavioral indicators 

1.13 0.90 15.83 0.82 

 شناختی های روانویژگی
Psychological properties 

0.86 0.69 11.59 0.48 

 ها ها و مهارتظرفیت
Capacities and skills 

0.73 0.66 11.3 0.44 

 

های عملکردی شاخص  هایسؤال   همۀ  توان نتیجه گرفت کهمی  شمارۀ سهبا توجه به نتایج جدول   

یست ن  -58/2و    58/2  در بازه  T. valueمقدار    زیرل  ؛دار استارصد معند  99منابع انسانی به احتمال  

از    و همۀ بیشتر  عاملی  هیچ  ؛است  5/0بارهای  سؤالبنابراین  از  از مدل حذف    هاییک  مؤلفه  این 

مقدار  نمی به  توجه  با  همچنین  اول2Rشود.  سؤال  اندازه  این   ،  بر  را  تأثیر  بیشترین  گیری مؤلفه 

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال  اندازه گیری عوامل سنجش نظام 

 گیری دارد.    اندازه برسوم کمترین تأثیر را 
 

برای متغیر مکنون )حفظ  𝑹𝟐و ضریب تعیین  tگیری، ضرایب غیراستاندارد، آماره معادلات اندازه -4جدول 

 کارمندان( 
Table 4- Measurement equations, unstandardized coefficients, t-statistics and 

coefficient of determination for the latent variable employee retention) 
 ها سازه

 متغیرهای آشکار
Structures 

Obvious variables 

ضرایب 
 غیراستاندارد

Non-standard 
coefficients 

 بار عاملی 
 )ضریب استاندارد(

Factor load 
(standard coefficient) 

T. 
value 𝑹𝟐 

 جبران خدمت 
service compensation 

0.89 0.74 20.94 0.52 

 حفظ و نگهداشت 
Maintain and maintain 

0.80 0.69 20.39 0.48 

 پروری جانشین 
Succession 

0.93 0.68 20.25 0.47 
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  58/2  در بازه   T. valueمقدار    زیرا  ؛دار استا درصد معن  99حفظ کارمندان به احتمال    هایسؤال   همۀ

یک از  بنابراین هیچ  چهار( ؛ شمارۀ  است )جدول    5/0بارهای عاملی بیشتر از    همۀو    نیست  -58/2و  

سؤال اول مؤلفه حفظ ،  2Rشود. همچنین با توجه به مقدار  این مؤلفه از مدل حذف نمی  هایسؤال 

گیری عوامل سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت تأثیر را بر اندازه  بیشترین  کارمندان

 گیری دارد.  ر اندازهبورزش و جوانان دارد و سؤال سوم کمترین تأثیر را 

 
 تحلیل عاملی تأییدی در حالت ضرایب استاندارد -4شکل 

Figure 4- Confirmatory factor analysis in the case of standard coefficients 
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 T. valueدر حالت تحلیل عاملی تأییدی  -5شکل 

Figure 5- Confirmatory factor analysis in T. value mode 
 

  T. valueمقدار    مدل نهایی  در  توان نتیجه گرفت کهمی  های چهار و پنجشمارههای  با توجه به شکل 

  هاییک از سؤالاست؛ بنابراین هیچ 5/0بارهای عاملی بیشتر از  همۀ و  نیست - 58/2و  58/2 در بازه 

ی  ب)ارزیاگانۀ ارزیابی عملکرد شامل  نظر ابعاد سهمنابع مذکور از نقطه.  شوداین مؤلفه از مدل حذف نمی

مدیران،   گاه های عملکردی منابع انسانی و حفظ کارمندان( از دید عملکرد گزینش کارمندان، شاخص

اساس طیف لیکرت  نتایج ارزیابی بر شد. سپسکارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان بررسی 
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ل مفهومی پژوهش  شده و همچنین با توجه به مدارچوب طراحیهاساس چامتیازی بر پنجتا    صفر  ۀدامن

شغلی در سه بعد، آموزش و    بعد، آشناسازی پنجده عامل )کارمندگزینی در    شمارۀ چهار، دردر شکل  

بعد، سه  در  شاخص توانمندسازی  بعد،  سه  در  کارمندان  از  مؤثر  بعد،  استفاده  سه  در  رفتاری  های 

جبران خدمت در سه بعد، ها در پنج بعد،  ها و مهارتشناختی در پنج بعد، ظرفیتهای روان ویژگی

 . پروری در سه بعد( شناسایی شدحفظ و نگهداشت در پنج بعد و جانشین
 

 
 1( AD) بدیهیات برمبتنیمدل مفهومی پژوهش براساس تکنیک طراحی  -4 شکل

Figure 4- The conceptual model of the research based on the axiom-based design 

technique 
 

 

1. Axiomatic Design 
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 گیری  نتیجهبحث و 
با هدف  پژوهش  عملکرد منابع    این  ارزیابی  انسانی وزارت ورزش و جوانان طراحی و سنجش نظام 

دادن روابط منطقی میان اجزا باید  . برای نشانانجام شدبدیهیات    برمبتنی تکنیک طراحی    براساس

ها  که بین آنطراحی را در قالب یک سیستم در نظر گرفت. سیستم متشکل از اجزا و عناصری است  

آن میان  تعامل  اثر  در  و  دارد  معنادار وجود  تحقق میارتباط  اهداف خاصی  ویژگی طراحی  ها  یابد. 

سیستم نشان داده شود. لازمۀ   یسایر اجزا  ترین تغییر باید رویسیستمی این است که اثر کوچک

،  بدیهیات  برمبتنی داشتن شناخت کامل از سیستم است. با استفاده از تکنیک طراحی    ،طراحی مناسب

شود. استفاده از سیستم شناسایی می  یو روابط بین اجزاشده  عناصر سیستم از کل به جزء شکسته  

اجزا و درك سریع  تحلیل مسائل  ابزاری قوی در  استقلال  از    یاصل  استفاده  و  است    اصل سیستم 

-که موجب میاست امترهای مستقل به تابع هدف راری برای تعیین احتمال دستیابی پاابز ،اطلاعات

 . (2014)شیخ و مودی،  شودممکن طراحی  شکلشود سیستم مدنظر به بهترین 

( روی نیازهای  DP)   با تعیین درجه تأثیرپذیری پارامترهای طراحی  ،های این پژوهش نشان داد یافته

نامه در هر  درجۀ تحقق اهداف طراحی پرسش دربارۀتوان تجزیه و تحلیل دقیقی  (  میFR)  عملکردی

نامۀ ارزیابی  سطح صفر هدف، طراحی پرسششمارۀ چهار،  ساس شکل  ابر  ،مثالعنوانبه  ؛زمان انجام داد 

( است. این امر منوط به داشتن ارزیابی عملکرد  FR1در وزارت ورزش و جوانان )  ی  منابع انسان عملکرد  

کارمندان،  گزینش) سه معیار کلی   به توانهای دیگر این پژوهش میجمله یافتهاز( است. DP1) جامع

.  برای ارزیابی عملکرد منابع انسانی اشاره کرد  (انسانی و حفظ کارمندانهای عملکردی منابعشاخص

با ایجاد  ؛ یعنی  شودها حاصل میدستیابی به کیفیت مدنظر معیارها با ایجاد ارزیابی عملکرد در آن

(، با ایجاد ارزیابی عملکرد  FR11( بعد گزینش کارمندان ) DP11ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان )

( و با  FR12)  منابع انسانی  های عملکردی  ( بعد شاخصDP12)   منابع انسانی  های عملکردی  شاخص

شود. با  ( دچار تغییر میFR13( بعد حفظ کارمندان )DP13ایجاد ارزیابی عملکرد حفظ کارمندان )

کند و این بهبود تأثیر بهبود ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان تنها گزینش کارمندان بهبود پیدا می

هدف    ،در سطوح بعدی  بنابراین  ؛ و حفظ کارمندان ندارد  منابع انسانی  های عملکردی  منفی بر شاخص

گزینش کارمندان است که شامل کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی و استفاده  

  های عملکردی منابعآن شاخص  ، (. همچنین سطوح بعدی هدفچهارم)رابطۀ    شودمؤثر از کارکنان می

منابعکه شامل شاخصاست  انسانی   رفتاری  ویژگی  های  روانانسانی،  منابعهای  و    شناختی  انسانی 
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شامل   است کهحفظ کارمندان  ،(. همچنین سطح بعدی هدف پنجم)رابطۀ ست هاها و مهارتظرفیت

 (. شش)رابطۀ    استعملکرد منابع انسانی  ی  پروری و ارتقاجبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین

انسانی و حفظ کارمندان از های عملکردی منابع  گزینش کارمندان، شاخص  هایسؤال   همۀهمچنین  

، سؤال دوم مؤلفه گزینش کارمندان بیشترین تأثیر  2Rشود. از طرفی با توجه به مقدار  مدل حذف نمی

  گیری عوامل سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد )جدولرا بر اندازه

های گیری دارد. همچنین سؤال اول مؤلفه شاخص( و سؤال چهارم کمترین تأثیر را در اندازهدو  شمارۀ

شمارۀ  گیری دارد )جدول  عملکردی منابع انسانی بیشترین تأثیر و سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

گیری  اندازه  بر( و سؤال اول مؤلفه حفظ کارمندان بشترین تأثیر و سؤال سوم کمترین تأثیر را  سه

        (.چهارشمارۀ منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد )جدول  عوامل سنجش نظام ارزیابی عملکرد

 .کردند های ورزشی کشور کانادا را بررسـی  ( مدیریت داوطلبان در سازمان2011)  1مراك و جوئل 

 های ورزشی بسکتبال، هاکی روی یخ، اسکیت، اسکی، والیبالرؤسای انجمن  بارۀ ها درآن  پژوهش نتایج  

اقدامات منابع انسانی در سازمان  ، دادو شنا نشان   از  ها وجود دارد. همچنین رابطـۀ طیف متفاوتی 

ریزی، استخدام، غربالگری، هدایت، آموزش و معناداری بین استفاده از اقدامات منابع انسانی )برنامه

د.  ن( وجود داراتوسعه، مدیریت عملکرد، تشخیص عملکرد، مهارت ها و ظرفیت ها و نگهداشت داوطلب

شود که وزارت ورزش و جوانان عملکرد جامع زمانی حاصل می  ارزیابی،  با توجه به نتایج پژوهش حاضر

کارمندان از    انسانی و حفظ  های عملکردی منابعکارمندان، شاخص  گزینش   در سه معیار کلی یعنی 

)شکل   باشد  برخوردار  لازم  چهارکیفیت  می  ؛ (شمارۀ  کهبنابراین  گرفت  نتیجه  ریزی، برنامه  توان 

در   توسعه  و  آموزش  هدایت،  غربالگری،  )  پژوهش استخدام،  جوئل  و  گزینش  2011مراك  بعد  با   )

-ها با بعد شاخصکارمندان در مطالعۀ حاضر، مدیریت عملکرد، تشخیص عملکرد، مهارت ها و ظرفیت

با    ،رد. درواقعکارمندان همخوانی دا  ن با بعد حفظاانسانی و نگهداشت داوطلبهای عملکردی منابع

توان نتیجه گرفت که ارزیابی عملکرد منابع انسانی در بدو ورود تأثیر مستقیم توجه به نتایج پژوهش می

ر کارمندگزینی، آشناسازی شغلی و همچنین آموزش و توانمندسازی کارمندان دارد. نوروزی سید  ب

انسانی در ورزش با تأکید بر  طراحی مدل توسعۀ سرمایۀ  ( در پژوهشی تحت عنوان  2015حسینی )

قابلیت قابلیت  رویکرد  یافت که  نتایج دست  این  قابلیتبه  انسانی در ورزش به سه سطح  های های 

،  شوند. همچنین نتایج نشان دادبندی میهای عملیاتی دستهبلیتهای حمایتی و قابنیادی، قابلیت

ای های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی، ساختاری و زمینهبرای توسعۀ قابلیت

 

1. Mrak & Joel 
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شود که با توجه منجر  های انسانی در ورزش در تمامی ابعاد و سطوح  انجام شود تا به توسعۀ قابلیت

شاید دلیل اصلی و    در بعضی از این موارد هم راستا هستند  ،آمده در این پژوهشدستبه های  به مؤلفه

( رابطۀ بین  2013)  1تجمل حسین و سنا الرحیم .  استبودن جامعۀ ورزشی در دو پژوهش  آن یکسان 

شده کارکنان برای ماندن و  اقدامات مدیریت منابع انسانی اجراشده توسط سازمان و قصد برانگیخته 

اقدامات مدیریت    سنجیدند.مـدیر میـانی صـنعت نساجی    400کردن مؤثر برای سـازمان را در  کار

ها، ارزیابی عملکرد، سیستم آمـوزش و توسعه، توسعه تیم  ، شده در این مطالعهکارگرفتههمنابع انسانی ب

اش و جبران  ارتباطات داخلی، امنیت شـغلی، تناسـب فـرد با سـازمان، توانمندسازی کارکنان و پاد

شاید یک دلیل اصلی این تفاوت  .  راستا نیستمها با پژوهش حاضر هخدمت بود که در بعضی عامل

( به تأثیر معنادار چهار اقدام  2013آلداموئه و همکاران ) .باشددر پژوهش    کاررفتهبهدر جامعه و نمونۀ  

 منابع انسانی  عنوان اقدامات  خدمات بهبالندگی، ارزیابی عملکرد و جبران   جذب و گزینش، یـادگیری و

-انسانی شامل برنامه ها اقدامات مدیریت منابع در مدل پژوهش آن  .بـر عملکـرد سـازمانی پرداختند

سـازمانی شامل متغیرهای    عملکـرد و عملکـرد  انسانی، پاداش و جبران خدمات، ارزیـابی   منابع  یزیر

آنان رضایتمندی  و  کارمندان  درحقیقت  ارتباطات  تعهد،    ،بود.  کارکنـان،  انگیـزش  موجب  پاداش 

با  شد.  افزایش عملکرد    درنهایت،های سازمانی و  هایی برای مشارکت در فعالیترضایتمندی و فرصت

انسانی با بعد کارمندگزینی، پاداش و جبران خدمات    منابع  ریزیبرنامه  ،توجه به نتایج پژوهش حاضر

انسانی  های عملکردی منابعازمانی با بعد شاخصس   ردرد و عملکعملک  ابی کارمند و ارزی  با بعد حفظ

 همخوانی دارد. 

تناسب جذب کارمند در سازمان   بالای  پژوهش، سطوح  نتایج  ایجاد سطوح یم براساس  باعث  تواند 

عاملی    عنوانبهموضوع تناسب میان افراد و سازمان    ،طورکلی. بهشودهای شغلی  بالاتری از جذابیت

یا   شدهکه چرا افراد به سازمانی خاص جذب شود مطرح میتأثیرگذار و مهم برای پاسخ به این سؤال 

در ارتباط  .  دنمانو سرانجام در سازمانی خاص باقی می  شوندمی  اینکه توسط سـازمانی خـاص انتخاب

را براسـاس   ارمندگزینی( مدل جدید ک1991)  2باون، لدفورد و ناتان  طورکههمانیند استخدام،  ابا فر

اند، باید تناسب جذب  و متناسب با فرهنگ خاص سازمان پیشنهاد داده استخدام یک کارمند کامل

عنوان یک معیار استخدام هب،  کند و تناسب جذب فرد با شغل آن فردکه در آن کار می  ی فرد با سازمان 

های استخدامی مناسب که تنها استراتژی  اساس، کارگماران باید با استفاده ازبراین  ؛ مدنظر قرار گیرد

ها را به های بنیادین سازمان همچون اهـداف و ارزشافرادی جذب و انتخاب شوند که بتوانند ویژگی
 

1. Tajammal Hussain & Sheikh Sana ur Rehman 

2. Bowen, Ledford & Nathan 
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طورکه از (. همان2005،  1اشتراك بگذارند، از تناسب جذب فرد در سازمان اطمینان یابند )کاراکروم 

توان به  های رفتاری منابع انسانی میشاخصبر  مل مؤثر  ازجمله عوا  ، شودنتایج پژوهش استنباط می

رفتار فردی،  رفتار  بین  تحمل  رفتار  و  رفتاریگروهی  عوامل  کرد.  اشاره  برای   ، فردی  گام  نخستین 

های رفتاری منابع انسانی است که از راه تجزیه و تحلیل مشاغل و  ارزیابی عملکرد و تعیین شایستگی

ها  پس لازم است برای هریک از شایستگی؛  است  شدنی ستخراج ا  های یک بخش نوع ماهیت فعالیت

ها و نقاط  ترین زمان برای ارزیابی عامل رفتاری همانند شاخصمصادیق رفتاری تعیین شود. مناسب

زمان بروز رفتار است.  از طرفی با توجه به نتایج  ،یندهااها و فرشده از استراتژی برنامهپایش استخراج 

های ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و که مشخص شد حفظ و نگهداشت از سنجه پژوهش

ای که  برنامه؛  تعریف کندرا    برنامه حفظ و نگهداشت  د درواقع مدیریت منابع انسانی بای  است،جوانان  

های انسانی متعدد سازمان را  طر بدهد که به ناگاه افراد و سرمایهبه مدیران ارشد سازمان اطمینان خا

میان نیازهای سازمان و نیازهای فرد یا افراد  ترین جزء این برنامه ایجاد تعادلمهم  .کنندترك نمی 

این خط سیر و راهنما    .دارد  نیاز  خط سیر و مسیر راهنما  بهبرنامه حفظ و نگهداشت    .کلیدی است

مدیریت منابع انسانی در سازمان در حوزه   .فرد( باشد -طرف )سازماندو های  نیازمندی برمبتنی د بای

  کارکنان همۀ  تعریف کند که    ی راهایبه این صورت که رویه  ؛نگهداشت کارکنان وظیفه عمومی دارد

های ارزیابی عملکرد  سیاست  ، طورکلیداشته باشند. بهتمایل  ه ماندگاری بیشتر و ترك خدمت کمتری  ب

ها  ل مربـوط بـه مـدیریت و بالندگی افراد موضوعی تخصصی است. این سیاستئنابع انسانی، در مسـام

های مدیریت  های مدیریت منـابع انسانی مطرح شود. نقش سیاستممکن است در یک یا همه حوزه

گرفتن ابتکارات و ارائه دسـتمنابع انسانی این است که سازمان را برای نیل بـه اهـدافش از طریـق بـه

برای   هدایت  و  توانا    همۀراهنمایی  کارکنان  با  مرتبط  که کندموضوعات  است  این  اساسـی  . هدف 

  اثربخش با هرچیز مرتبط با استخدام و بهسازی افـراد و روابط   طوراطمینان حاصل شود مدیریت به

کموجود   و  مدیریت  تواربین  با  جوانان  و  ورزش  وزارت  کند.  برخورد  پژوهش  ،  نتایج  به  با    بایدجه 

ریزی مدون نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی، امکان مقایسۀ عملکرد کارکنان این وزارتخانه و برنامه

. همچنین کندتبع آن تخصیص بودجه و پاداش بیشتر به آنان را فراهم کردن افراد موفق و به مشخص

 و به شناسایی  کندها  باید توجه بیشتری به آنکه مدیریت    را مسیر کند  هایی امکان شناسایی زمینه

 د.  ها کمک کن ها و محدودیتفرصت

 

1. Karakurum 
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تکنیکی فراگیر و موفق در حوزۀ طراحی علوم مهندسی، مدیریتی    عنوانبهبدیهیات    برمبتنیطراحی  

کارگیری این تکنیک در حوزۀ طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع  شود و بهو اجتماعی محسوب می

عملکرد    رسی ادبیات پژوهش در حوزۀ طراحی نظام ارزیابیر. باستجدید و بدیع    دیرویکر  ،انسانی

  . (1386)شیخ و صارمی،  تاکنون تئوری و روش سیستماتیک علمی معرفی نشده است    ، دهد نشان می 

جای دنبال آن کاربرد صحیح و بهعنوان یک سیستم و بهطراحی هر سازمان به  ، بهترین شیوۀ مدیریت

طراحی  تکنیک  تکنیک  پژوهش  این  در  است.  مدیریتی  نشان  برمبتنیهای  ضمن  دادن بدیهیات 

رامترهای طراحی در آخرین سطوح عنوان پاابزارهای مدیریتی به  ، استقلال روابط بین اجزا و جایگاه

یک از اهداف عملکردی ابزار متناظر آن را توانند برای رسیدن به هربنابراین مدیران می  ؛ دشمعرفی  

ابزار مشخص میبا به  ،دیگر  عبارت  به  کنند؛شناسایی   شود که کدام اهداف عملکردی کارگیری هر 

با عنوان یکی از جدیدترین تکنیکبدیهیات به  برمبتنی. تکنیک طراحی  شودمیمدیران برآورده   ها 

گیری از دو اصل استقلال و اطلاعات بسیاری از مشکلات مدیران امروزی برای استفاده از تعدد  بهره

 کند. می  برطرفجود را تکنیک و ابزارهای مو

  و تلاش شد   بود بدیهیات    برمبتنیمعرفی الگوریتم و اصول بدیهی تکنیک طراحی    ،هدف این مطالعه

مزایای کاربرد تکنیک طراحی دربارۀ  تا اصول بدیهی آن در طراحی نظام ارزیابی به کار گرفته شود.  

 : موارد اشاره کرداین توان به عملکرد می بدیهیات در طراحی نظام ارزیابی برمبتنی

نامه  پرسش  هایابزاری قوی در تحلیل مسائل و درك سریع سؤال   عنوانبه استفاده از اصل استقلال    -1

 ؛ کندبه طراح کمک می

تئوری تکنیک طراحی    -2 از معرفی  و شناسایی   ، بدیهیات  برمبتنیقبل  نیازهای عملکردی  تعیین 

ارزیابی   هایسؤال  نظام  طراحی  در  مشکل  عم  مرتبط  طراحی   است،لکرد  تکنیک  از  استفاده  با  اما 

 شود؛تری انجام میصورت منظمیند بهابدیهیات، طراحی هر فر برمبتنی

-عملکرد فراهم می  ارچوبی را برای درك کلی نظام ارزیابی هبدیهیات چ  بر مبتنیتکنیک طراحی    -3

عملکرد منابع انسانی را    توانایی و اهداف نظام ارزیابیها،  ند خواستههست  که افراد قادروری طبه  ؛وردآ

 کنند؛طراحی 

عملکرد   شود که نظام ارزیابیبدیهیات موجب می  برمبتنیاجرای اصول بدیهی در تکنیک طراحی    -4

 طراحی شود. بیشتریممکن با ضریب آلفای کرونباخ  شکلو به بهترین باشد کاراتر 

عنوان یکی  بدیهیات به  برمبتنیتوان استنباط کرد که تکنیک طراحی  با توجه به نتایج این پژوهش می

تکنیک بهرهاز جدیدترین  با  مدیران ها،  از مشکلات  بسیاری  اطلاعات  و  استقلال  اصل  دو  از  گیری 

شود بنابراین توصیه می  ؛کرده است  برطرفامروزی برای استفاده از تعدد تکنیک و ابزارهای موجود را  
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آیند مطالعات  طراحی  در  تکنیک  از  به  برمبتنیه  عملکرد  بدیهیات  ارزیابی  سیستم  طراحی  منظور 

کارکنان، طراحی ساختار سازمانی، طراحی سیستم انتخاب و گزینش کارکنان، طراحی سیستم حقوق  

و دستمزد، طراحی سیستم اتوماسیون اداری، طراحی سیستم صف و... استفاده شود. طراحی محصول 

منظور های تولید بهیای برتر همانند زیبایی، عملکرد، ارگونومی، مواد، بازار، روشجدید منطبق با مزا

شدن ترین مسائل در طراحی محصولات این است که با بهینهارتباط با مشتری است. یکی از بزرگ

بنابراین طراحی محصولات با تکنیک طراحی    ند؛شویک هدف سایر اهداف از حالت بهینگی خارج می

. از طرفی از این تکنیک شودمنجر میبدیهیات به خلق محصولات با بهترین کارایی ممکن    برمبتنی

شود از اصول تکنیک همچنین پیشنهاد می.  های فیزیکی استفاده شودطراحی بسیاری از شبکه برای  

انواع حوزه  رایبدیهیات ب  برمبتنیطراحی   های دیگر در زمینۀ تربیت بدنی و علوم ورزشی  طراحی 

 شود.  فاده است
 

 قدردانی تشکر و 
این پژوهش    انجام  وزارت ورزش و جوانان )مدیران، کارمندان و کارشناسان( که ما را در   کارکنانهمۀ    از

شود.  تشکر و قدردانی می  رساندند،یاری 
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