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 چکیده
دیل نیروي هاي خاص خود را دارد. به خصوص اگر این رفتار چالش برانگیز و در راستاي تعرفتار با نیروي انسانی در عین سادگی پیچیدگی

 یفیهش توصروش پژو .بود یورزش يهادر سازمان یانسان يروین لیتعد پیامدهاي تعیین راهبردها وپژوهش  نیهدف از اانسانی قرار گیرد. 
 يهاتهیکم ياعضا ران،یمد هیشامل کل یفیدر بخش ک هدفاست. جامعه  يکاربرد هايپژوهش پژوهش از نوع تیو از نظر ماه یشیماپی –

 ونیت ورزش و جوانان و فدراسکارکنان وزار هیشامل کل یها و در بخش کمدانشگاه یعلم ئتیه دیو اسات انیمرب رزشکاران،و ها،ونیفدراس
 رنف 291عداد ت بهو  تعیین شده است. اس. اس سمپل پاور یحجم نمونه اس پ نییافزار تعنرم با ). حجم نمونهN=1200بود ( یورزش يها

و  25ورژن  SPSSافزار استفاده شد. از نرم یو استنباط یفیر توصآما يهااز روش شدهيگردآور يهاداده لیوتحلهی. تجزدیبرآورد گرد
و  یانسان منابع یستگیبا تأکید بر شا یانسان يروین لیاستفاده شد. مدل تعد 2016و اکسل نسخه  3,2,8نسخه  Smart PLSافزار نرم

 ینسانا يروین لیتعد يامدهایعوامل مداخله گر، راهبردها و پ ،ايعوامل زمینه ،یدر ورزش کشور متشکل از عوامل عل يفرد يهایژگیو
 منابع یستگیبا تأکید بر شا یانسان يروین لیمؤثر بر تعد یعل طیشده است. شرا یطراح يمقوله محور 3در ورزش است که بر اساس 

مقوله  5گر شامل اخلهمد طیشرا ي،مقوله محور 6اي شامل زمینه طیشراي، مقوله محور 4در ورزش شامل  يفرد يهایژگیو و یانسان
 یستگیشا با تأکید بر یانسان يروین لیتعد يامدهایپ ت،یو در نها يمقوله محور 3در ورزش شامل  یانسان يروین لیتعد يراهبردها ي،محور

 يبرا ییتواند الگومیو مدل است دار یمعن قیتحق يرهایمس هیاست. کل يمقوله محور 5در ورزش شامل  يفرد يهایژگیو و یمنابع انسان
 باشد. یورزش يهادر سازمان یانسان يروین لیتعد

 
 يدیکل يهاواژه

.نیروي انسانیشایستگی، هاي ورزشی، تعدیل، سازمان
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 مقدمه

هاي ورزشی نیز همانند سایر در سازمان انسانیمنابع 

با گردد. میترین سرمایه محسوب ارزش با ها،سازمان

نیروي انسانی در یک سازمان ورزشی کارگیري صحیح به

توان می اعم از باشگاه یا فدراسیون و یا هیئت ورزشی،

 .)1شید (تحقق بخبا اثربخشی بیشتري اهداف سازمانی را 

 کلیدي سرمایه عنوانبه جهانی، اقتصاد در که انسانی منابع

 نماید،می ایفاي نقش سازمانی هر در استراتژیک بنیان و

 جلب خود به کنونی دنیاي در را محققین از توجه بسیاري

 حتی و اجتناب ناپذیر زندگی در ). انتقال2است ( نموده

 عزیزان، تولد، مرگ اي،حرفه است. تغییرات پیشبینی ناپذیر

انتقالی هستند.  رویدادهاي از هایینمونه ازدواج و مهاجرت

 به تواند می از موقعیت فرد ادراك به توجه با انتقال هر

شود. تعدیل نیرو  تبدیل هردو از ترکیبی یا آرامش بحران،

 کارراهۀ در کارمند ). هر3است ( انتقال ویژة انواع یکی از

 تی بازنشستگیتعدیل و یا ح نام به را اي دوره خود، شغلی

 زندگی از اجتناب ناپذیر ايدوره، مرحله کند اینمی تجربه

 و فعالیت کار اصلی جریان از باید آن، طی در که اوست

بوده  عجین آن با که را ) و شغلی4شود ( جدا خود اجتماعی

 مختلف پیامدهاي داراي ) پدیده تعدیل،5کند ( ترك

 فرآیند طی است. در افراد براي روانی و روحی جسمی،

 و زندگی بپذیرد در را جدیدي نقش باید فرد تعدیل،

 جامعه و سازمان خانواده، خود، براي را جدیدي مقتضیات

 سبک در را مهمی تغییرات تعدیل، آنجا که تجربه کند. از

 با مرتبط مفهوم کند، تعدیل تنها یکمی ایجاد افراد زندگی

 که است مفهومی بلکه نیست کارمندان کارراهه و شغل

). 6است ( متعددي روانی و ضمنی معناي همزمان، داراي

ترین عوامل اجتماعی است، که این واقعه یکی از مهم

تواند سبک زندگی، میزان درآمد، و تعاملات اجتماعی می

افراد را تغییر داده و سلامت جسمی و روانی، خودپنداره، و 

                                                           
1 . Rabinz 

).  7( دهدها را تحت تأثیر قرار میزان رضایت از زندگی آن

 و هاآن مصرف تاریخ اتمام معناي به را تعدیل افراد، بعضی

). در حالی 8دانند (می اجتماعی منزلت و شأن رفتن از بین

 ايدوره جدید تغییر شغل، شروع دیگر، بعضی که از دید

 شده حذف کاري آن، تعهدات در که است زندگی از معنادار

کنند  بندياولویت را غیرکاریشان هايفعالیت قادرند افراد و

سازي در مورد معنا و مفهوم تعدیل نیرو و کوچک). 9(

رات مختلفی در بین محققان و نویسندگان ظسازمان، ن

هایی از وجود دارد. بعضی تعدیل نیرو را مجموعه فعالیت

: استهاي زیر دانند که داراي ویژگیها میسوي سازمان

شوند نان میعمدي هستند، منجر به کاهش تعداد کارک«

هاي بازنشستگی، انتقال کارکنان به (با استفاده از برنامه

بخش هاي غیردولتی و...)، کارآیی سازمان یا شرکت در 

زمینه کنترل هزینه و حفظ موقعیت رقابتی را موجب 

شود و در نهایت، فرآیندهاي انجام کار با کارکنان کمتر می

 اساس بر یپژوهشگران مختلف ).10» (را به دنبال دارد

از  متفاوتی تعاریف خود، پیشینه و پژوهشی هايسؤال

تعدیل نیرو و اند. برخی پژوهشگران کرده ارائه تعدیل

که به بهبود  دانندمیمجموعه اقداماتی  راکوچک سازي 

عملکرد و کارآیی سازمان و کاهش هزینه نیروي انسانی 

: ه). همچنین در برخی متون نیز ادعا شد11( شودمنجر می

چنانچه نیروي انسانی مورد نیاز کم ولی نیروي انسانی در «

دسترس زیاد باشد، باید اقدام به تعدیل نیروي انسانی نمود 

که براي این کار ابتدا اقدام به حذف پستهاي بلاتصدي 

شود، سپس به ترتیب، کارکنان روزمزد، قرار دادي، می

به قول  .)12( »کند.پیمانی، آزمایشی و رسمی را برکنار می

تعدیل نیروي انسانی مترادف با هر شکلی از « 1رابینز

  ).13( »استکوچک کردن سازمان 

هاي فردي اجراي طرح تعدیل نیروي انسانی بر قابلیت

هاي کارکنان ها و تواناییاثر گذاشته و موجب بهبود مهارت
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عنوان که سازمان تعدیل نیروي انسانی را بههنگامی .شودمی

نماید، به دنبال متعادل شدن و دستور کار خود مطرح می

معتدل نمودن وضعیت منابع انسانی خود با ایجاد دگرگونی 

ها و یا به وجود آوردن شرایط جدید ها و تواناییدر مهارت

در  پذیري از طریق ایجاد تنوعکار با افزایش روح مسئولیت

است کار، با توجه به نیازهاي جدید ایجاد شده در جامعه 

. در این راستا حذف نیروي انسانی مازاد بر نیاز )14(

هاي این فرآیند مورد نظر بعنوان یکی از گام تواند صرفاًمی

هدف اصلی تعدیل، تقلیل نیروي انسانی نیست،  قرار گیرد.

 ود خواهد بودبلکه استفاده بهینه و مطلوب از نیروهاي موج

. در این رابطه ممکن است در یک بخش از سازمان به )15(

 افزایش نیرو نیاز باشد و در جاي دیگر سازمان کاهش نیرو

توان متصور گردید که یکی از مهمترین بنابراین، می .)16(

اهداف تعدیل نیروي انسانی کسب بهره وري بیشتر از طریق 

اجراي «همین اساس  . بر)17است (بهبود عملکرد کارکنان 

ارچوب چطرح تعدیل نیروي انسانی در صورتی که در یک 

تواند سیستماتیک و قانونمند هدایت و رهبري شود، می

). در 18( »سطح بهره وري نیروي انسانی را افزایش دهد.

 از ايبرهه در که است محتومی سرنوشت حقیقت تعدیل،

ذیرش پ مستلزم که است فرآیندي آنکه ضمن شغلی حیات

 معانی داراي و است جدیدي نقشهاي و مقتضیات تغییرات،

جامعه شناسان ). 19افراد است ( براي روانی و ضمنی

را طی چندمرحله  تعدیلرویداد  اند یک فردمشخص کرده

 .است تعدیل، مرحله بسیار دور مرحله اولین .کندتجربه می

تا حدي  تعدیلنزدیک شدن زمان ز در بعضی نقاط آگاهی ا

عامل اساسی در  اثر امیدبخش در آماده شدن فرد براي دو

 .موفق یعنی تأمین مالی و مهارتهاي تفریحی دارد تعدیل

د. حاصل شو تعدیل، این آگاهی باید در مرحله بسیار دورِ

دهد و رخ می تعدیل، درست قبل از رویداد دوم مرحله

 ه). مرحل20است ( تعدیلحکایت از حتمی الوقوع بودن 

فرد احساس  .، مرحله ماه عسل نامیده شده استسوم

خورد و کند در فضاي جدیدي از آزادي غوطه میمی

دهد اجازه می شود که امکانات مالی اودلخوش به اموري می

 همه از مرحله سوم عبور. مانند مسافرت و دید و بازدید

. شود، مرحله وانهادگی نامیده میچهارم مرحله .کنندنمی

ید به سفرهاي پی در پی و بازدیدهاي خسته کننده میل شد

). 21( احتمالاً تجربه سختی در این مرحله خواهند داشت

فرد سعی . شود، مرحله بازیابی نامیده میپنجم مرحله

کند روالی را در زندگی خود پیش گیرد که بتواند آن را می

-شناخت فرصت لازمه این مرحله .براي سالیانی ادامه دهد

 هاي واقع گرایانه در پرتو علایق وتازه و انجام انتخابهاي 

، یعنی مرحله پایداري ششم مرحله .مهارت هاي خود است

 نیترفیظر دیشا ن،یبنابرا. است تعدیلیا تثبیت چرخه 

کارکنان  قیتطب یانسان يروین لیتعد ندیمرحله کار در فرآ

از سازمان و استفاده مطلوب تر  رییهمواره در تغ طیبا شرا

بالقوه کارکنان با توجه به بضاعت سازمان باشد  يهاییتوانا

در  يو رهبر یتوان سرپرست شیموضع باعث افزا نیکه ا

 کل، طور ). به22( دیخواهد گرد زین رانیاعمال وظائف مد

 آوردمی  وجود به زندگی افراد در را تغییراتی تعدیل نیرو

 .دارد همراه به را مشکلاتی افراد اکثر براي تغییرات این که

 اقتصادي، مشکلات مشکلات از مشکلات عبارتند این

فراغت، روابط  اوقات ، افزایش (ازکارافتادگی) سلامتی

-می نشان گذشته زناشویی و خانوادگی (همان). پژوهشهاي

 و تکافوي مزایا سلامتی، نقصان نظیر مختلفی عوامل دهد

 قادر دیگر اینکه از فرد ادراك و شغلی نارضایتی حقوق،

 هايتصمیم در بگوید پاسخ را شغل مقتضیات تا نیست

نکته مهم بیانگر ). 23است ( مؤثر در افراد مربوط به تعدیل

یکسان نبودن نتایج تعدیل است، شاید بتوان گفت که 

اجراي آن متفاوت خواهد ة شیو پیامدهاي تعدیل با توجه به

هنیت اجراي تعدیل، ادراك و ذة بود. همچنین علاوه بر شیو

. )24( اهمیت است تعدیل هم حائزة کارکنان نسبت به شیو

تحقیقات بسیاري در کشورهاي صنعتی دنیا در مورد آثار 
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مثبت و منفی خصوصی سازي، کوچک سازي، که حاکی از 

افزایش آثار اقتصادي این تغییرات براي سازمان ها و کاهش 

کاري، احساس افسردگی، فشارهاي روانی و حتی ۀ روحی

است  شدهایش بیماري هاي جسمی و روانی کارکنان افز

تعدیل نیرو و رفتار با تعدیل شدگان در صورتی که  ).25(

هاي لازم بینیبر اساس مدل خاصی انجام نگیرد و پیش

پروري انجام نشود، توسط سازمان براي آینده و جانشین

ها بگذارد. بسیاري تواند اثرات نامناسب زیادي بر سازمانمی

هاي آن ها بدون توجه به مدیریت دانش و  مؤلفهسازماناز 

پس از تعدیل کردن نیروهاي کارآمد دچار مشکلات جدي 

اصلاح ) بیان کرده است که 1401). ایزدمهر (26شوند (می

شفاف و  يهامازاد بر شاخص يروهایساختار و کاهش ن

تواند مخاطرات سازمانی را در هنگام خروج ی میمنطق

تعهد ) 1397حداقل برساند. کاملی و همکاران (نیروها به 

ی  را و فشار شغل یعدالت سازمان ،یشغل تیرضا ،یسازمان

از عوارض خروج زودتر از موعد کارکنان اعلام کردند.  

 يالگو) 1399همچنین در پژوهشی دیگر بجانی و رحمتی (

 نیارا تدوین کردند.  لیکارکنان در معرض تعد يسازآماده

است. بعد فردي شامل  یو بعد فردي و سازمانالگو شامل د

شامل مؤلفه  یو بعد سازمان دیو ام یمؤلفه هاي نگران

ها ) به چالش2020( هیو ان بریآسون .ازهاستیانتظارات و ن

 روین لیکه تعد افتندیدرو مسائل تعدیل نیرو پرداخته و 

 لیتعد دهیپد نیباشد. همچن یبراي افسردگ یعامل تواندیم

است و  یمختلف فردي و اجتماع امدهايیداراي ابعاد و پ

انسان، در  یاز زندگ یعنوان بخشدوره به نیبه ا دنیرس

 طیاصول و برنامه هاي متناسب با شرا ریکه با تدب یصورت

 نهیهمراه نباشد، زم امعهو اقتصادي ج یفرهنگ ،یاجتماع

و اضطرابِ بازنشستگان خواهد بود و در  یاي براي نگران

 یبر جاي م یآثار منف انشانیروابط آنان با خود و اطراف

. با توجه به موارد اشاره شده باید اذعان داشت که گذارد

یکی از مشکلات اساسی در هنگام تعدیل و کاهش نیرو، 

از  یکنحوه رفتار مدیران با تعدیل شدگان است. ی

هر  تیریدر مد فیوظا نیترکنندهو ناراحت نیترسخت

 .)27( اعلام اخراج کارکنان است ای روین لیتعد کسب و کار،

در نحوه انجام  یدگرگون تحولات دنیاي امروز وبا توجه به 

هاي سازمانی و دسترسی به فناوري به عنوان یکی فعالیت

ها، وزارت ورزش و جوانان از عوامل کوچک سازي سازمان

هاي ورزشی کشور نیازمند بازنگري در نیز در راس سازمان

هاي سازمانی و کوچک سازي خود است. انجام فعالیت نحوه

هاي بدین منظور وزارت ورزش و جوانان و سایر سازمان

هایی براي چابک سازي و تغییر بایست استراتژيورزشی می

 لیتعد هاياستراتژ نیاز ا یکی ها ایجاد نمایند.در فرآیند

. و کاهش نیروي انسانی است سازمان يسازو کوچک روین

رشد  ریناب مس يهادهیکه با خلق ا یکارکنانچه وجود اگر

نمایند براي ورزش کشور میها را متحول و توسعه سازمان

وري ضروري است اما وجود نیروي انسانی بیش از نیاز، بهره

. وري ورزش کشور را کاهش خواهد دادنیروي انسانی و بهره

سازمان لزوما به  کیکارکنان  یهرچند ممکن است تمام

 هیعمل نکنند اما همه استعداد سرما یانسان هیسرما وانعن

 نیحاصل تعامل ب ییشکوفا نیشدن را دارا هستند و ا

در رشد  يادیعوامل ز شکیکارفرما و کارکنان خواهد بود. ب

 نیها مؤثر است. همچنسازمان ییو رونق و شکوفا

آنها و قطعا  يو ماندگار يدر برندساز ياحرفه يهاکیتکن

انداز تواند چشممی ییرشد و شکوفا يارهایمع مانه رییتغ

فرا  یکند و زمان ریها را دستخوش تغسازمان تیو مامور

 ایو  يها دست به انحلال، واگذارشرکت یکه برخ رسدیم

به گذراندن  ازیکار نه تنها ن نیا .زنندیم يسازکوچک

 نیدارد، بلکه اعلام چن ینسبتاً مشکل و طولان یقانون ندیفرآ

همراه با  دهدیم رییهر فرد را تغ یکه روند زندگ يخبر

بنابراین نیاز  ترس خواهد بود. یو حت یاحساس گناه، نگران

شدگان است. با این به تدوین الگویی براي رفتار با تعدیل

هاي اوصاف سؤال اصلی این تحقیق این است که در سازمان
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وهاي ورزشی چه راهبردها و پیامدهایی براي تعدیل نیر

 توان در نظر گرفت؟انسانی می

 
 روش شناسی پژوهش

پیمایشی و از نظر  –توصیفی روش پژوهش حاضر 

. جامعه آماري ماهیت تحقیق تحقیقات کاربردي است

 780( وزارت ورزش و جوانان ستادي پژوهش کلیه کارکنان

 که سابقه فدراسیون هاي ورزشی کارکنان قراردادي و نفر)

بود که حجم کل جامعه  نفر) 420سال داشتند ( 5بیش از 

رت آماري بر اساس استعلام از اداره کل منابع انسانی وزا

  نفر برآورد شد. 1200ورزش و جوانان 

 حجم نمونه از نرمافزار تعیین حجم نمونه براي تعیین

اس پی. اس. اس سمپل پاور استفاده شده و حجم نمونه 

گیري به روش تصادفی دست آمد. نمونهفر به ن 285 حداقل

اي انجام گرفت (جنسیت، تحصیلات و محل کار). طبقه

پرسشنامه  291پرسشنامه توزیع شده و   350عداد ت

 آوري گردید. جمع

آوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته براي جمع

و  بعد از تأیید روایی و پایایی استفاده شد. روایی صوري

نفر از متخصصان مدیریت  14سشنامه به تأیید محتواي پر

 ورزشی و منابع انسانی رسید. 

ي پرسشنامه از معادلات براي تأیید روایی سازه

ساختاري استفاده شد. همچنین پایایی متغیرهاي 

پرسشنامه با استفاده از آلفاي کرونباخ بر روي یک نمونه 

دست  دهم براي تمامی متغیرها به 7نفره بالاي  30اولیه 

هاي وتحلیل دادهبه منظور تجزیهآمده و تأیید شد. 

هاي آمار توصیفی و استنباطی شده از روشگردآوري

 Smartافزار نرم و، 25ورژن  SPSSافزار استفاده شد. از نرم

PLS  استفاده شد. 2016و اکسل نسخه  3,2,8نسخه 

 
 هایافته

هاي توزیع فراوانی و درصد فراوانی نمونه 1جدول 

شناختی نشان هاي جمعیتتحقیق را بر اساس ویژگی

درصد از نمونه زن و  3/46، 1دهد. با توجه به جدول می

ص صدرصد مرد بودند، همچنین بر اساس تخ 7/51

سال با درصد فراوانی  50تا  41بیشترین تعداد نمونه را افراد 

ها داراي درصد از نمونه 6/41دادند. درصد تشکیل می 5/37

لیسانس بودند. بر اساس سابقه شغلی نیز صیلی مدرك تح

سال با  15تا  11بیشترین فراوانی مربوط به سابقه شغلی 

 بود. 1/33درصد فراوانی 

 

 هاي دموگرافیک. توزیع فراوانی و درصد فراوانی ویژگی1جدول 
 فراوانی درصد فراوانی  آماري شاخص

 جنسیت
 3/46 137 زن
 7/51 153 مرد

 3/0 1 پاسخ بدون

 تحصیلات

 4/5 16 دیپلم فوق
 6/41 123 لیسانس

 6/42 126 لیسانس فوق
 1/6 18 دکتري

 7/2 8 پاسخ بدون

 سن

 4/6 19 سال 30 زیر
 7/26 79 سال 40 الی 31
 5/37 111 سال 50 الی 41
 0/22 65 سال 60 الی 51

 4/4 13 سال 60 بالاي
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 4/1 4 پاسخ بدون

 شغلی سابقه

 5/15 46 سال 5 زیر
 3/21 63 سال 10 الی 5

 1/33 98 سال 15 الی 11
 9/20 62 سال 20 الی 16

 1/7 21 سال 20 بالاي
 3/0 1 پاسخ بدون

 

پس از شناسایی عومل مؤثر بر تعدیل نیروي انسانی در 

 مدلبراي بررسی کمی  مسیر از تحلیلهاي ورزشی، سازمان

هاي ورزشی استفاده مسیر تعدیل نیروي انسانی در سازمان

دهد که الگوي تعدیل نشان می 2و  1شد. نتایج شکل 

هاي ورزشی مناسب بوده و تمامی نیروي انسانی در سازمان

اعداد و پارامترهاي مدل از مقادیر تی و بار عاملی قابل قبولی 

معنادار  05/0برخوردار بوده و در سطح معناداري کمتر از 

 است.

 

 

 

 

 

 
 هاي ورزشی در حالت استانداردتحلیل مسیر الگوي تعدیل نیروي انسانی در سازمان .1شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 داريهاي ورزشی در حالت معنیتحلیل مسیر الگوي تعدیل نیروي انسانی در سازمان .2کل ش
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تحلیل مسیر عوامل علی تعدیل نیروي انسانی  2جدول 

دهد. تمام بارهاي عاملی هاي ورزشی را نشان میدر سازمان

شده است. بالاترین بیانگر معنادار بودن عوامل علی شناسایی

 است. یرعاملی مربوط به عوامل سازمانبا

 هاي ورزشی. تحلیل مسیر عوامل علی تعدیل نیروي انسانی در سازمان2جدول 
 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار مسیر متغیر

 01/0 431/12 716/0 علی عوامل ← تکنولوژي پیشرفت و سریع تحولات
 01/0 628/38 819/0 علی عوامل ← سازمانی عوامل
 01/0 445/30 669/0 علی عوامل ← فردي عوامل

 
اي تعدیل نیروي تحلیل مسیر عوامل زمینه 3جدول 

دهد. تمام بارهاي هاي ورزشی را نشان میانسانی در سازمان

شده اي شناساییعاملی بیانگر معنادار بودن عوامل زمینه

 است. یمربوط به نبود منع قانون است. بالاترین بارعاملی

 هاي ورزشیاي تعدیل نیروي انسانی در سازمان. تحلیل مسیر عوامل زمینه3جدول 
 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 026/47 785/0 ايزمینه عوامل ← موجود انسانی نیروي بودن مناسب
 01/0 166/18 781/0 ايزمینه عوامل ← توانمند نیروهاي جذب امکان
 01/0 890/17 740/0 ايزمینه عوامل ← برنامه و راه نقشه وجود

 01/0 977/40 873/0 ايزمینه عوامل ← منعطف ساختار داشتن
 01/0 096/128 905/0 ايزمینه عوامل ← قانونی منع نبود

سازمانی یادگیري و دانش مدیریت وجود ايزمینه عوامل ←   612/0 228/10 01/0 
 

گر تعدیل نیروي تحلیل مسیر عوامل مداخله 4جدول 

دهد. تمام بارهاي هاي ورزشی را نشان میانسانی در سازمان

شده عاملی بیانگر معنادار بودن عوامل مداخله گر شناسایی

هاي به فشار از سازماناست. بالاترین بارعاملی مربوط 

 است. بالادستی

 

 هاي ورزشیتحلیل مسیر عوامل مداخله گر تعدیل نیروي انسانی در سازمان .4جدول 

 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 503/26 737/0 گر مداخله عوامل ← نیرو تعدیل منطقی هاي شاخص نبود
 01/0 763/26 847/0 گر مداخله عوامل ← بالادستیهاي سازمان از فشار
 01/0 922/18 800/0 گر مداخله عوامل ← نیرو تعدیل راهبرد و برنامه نبود

 01/0 587/35 720/0 گر مداخله عوامل ← انسانی نیروي بر منفیتأثیر 
 01/0 969/12 674/0 گر مداخله عوامل ← اقتصادي هاي هزینه

 01/0 503/26 737/0 گر مداخله عوامل ← نیرو تعدیل منطقی هاي شاخص نبود

 
تحلیل مسیر شرایط اصلی (پدیده محوري)  5جدول 

هاي ورزشی را نشان تعدیل نیروي انسانی در سازمان

دهد. تمام بارهاي عاملی بیانگر معنادار بودن شرایط می

شده است. بالاترین اصلی (پدیده محوري) شناسایی

 است. مدیریت نیروي انسانی باقیماندهبارعاملی مربوط به 

 

  



شریۀ فیزیولوژي و مدیریت در ور                                                                  178  1402، پاییز 3زش، دورة پانزدهم، شمارة ن
 

 

 هاي ورزشیتحلیل مسیر شرایط اصلی (پدیده محوري) تعدیل نیروي انسانی در سازمان. 5جدول 
 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 119/77 810/0 محوري پدیده ← انسانی نیروي تعدیل
 01/0 926/17 856/0 محوري پدیده ← مانده باقی انسانی نیروهاي مدیریت

 01/0 363/68 669/0 محوري پدیده ← انسانی منابع وري بهره به توجه
 01/0 100/7 838/0 محوري پدیده ← سازمان هاي هزینه کاهش

تحلیل مسیر راهبردهاي تعدیل نیروي انسانی  6جدول 

دهد. تمام بارهاي عاملی هاي ورزشی را نشان میدر سازمان

شده است. بالاترین بیانگر معنادار بودن راهبردهاي شناسایی

پیاده سازي مدیریت دانش در همه بارعاملی مربوط به 

 است. سطوح سازمان

 
 

 هاي ورزشیر راهبردهاي تعدیل نیروي انسانی در سازمان. تحلیل مسی6جدول 
 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 189/4 424/0 راهبردها ← نیرو تعدیل راهبردي الگوي تدوین
 01/0 704/40 823/0 راهبردها ← انسانی نیروي مستمر و منظم ارزیابی
 01/0 787/8 578/0 راهبردها ← موجود نیروهاي هايمهارت توسعه

 01/0 305/40 863/0 راهبردها ← سازي مدیریت دانش در همه سطوح سازمانپیاده

تحلیل مسیر پیامدهاي تعدیل نیروي انسانی  7جدول 

دهد. تمام بارهاي عاملی هاي ورزشی را نشان میدر سازمان

است. بالاترین شده بیانگر معنادار بودن پیامدهاي شناسایی 

 است. یانسان يروین یشغل تیبارعاملی مربوط به بهبود رضا

 
 هاي ورزشی. تحلیل مسیر پیامدهاي تعدیل نیروي انسانی در سازمان7جدول 

 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 189/4 424/0 پیامدها ← فرآیندها سازي چابک
 01/0 704/40 823/0 پیامدها ← سازمان هاي هزینه کاهش
 01/0 787/8 578/0 پیامدها ← سازمانی جو اصلاح
 01/0 305/40 863/0 پیامدها ← انسانی نیروي شغلی رضایت بهبود

تحلیل مسیر الگوي تعدیل نیروي انسانی در  8جدول 

 کند.هاي ورزشی را نشان داده و تأیید میسازمان

 هاي ورزشی. تحلیل مسیر مدل تعدیل نیروي انسانی در سازمان8جدول
 داري معنی سطح تی مقدار عاملی بار  مسیر متغیر

 01/0 172/13 557/0 اصلی شرایط ← علی شرایط
 01/0 860/5 438/0 اصلی شرایط ← اي زمینه شرایط
 01/0 172/14 577/0 اصلی شرایط ← گر مداخله شرایط
 01/0 405/24 713/0 راهبردها ← اصلی شرایط
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 بحث و نتیجه گیري

تعیین راهبردها و تحقیق پیش رو با هدف کلی 

هاي ورزشی سازمانپیامدهاي تعدیل نیروهاي انسانی در 

. همچنین، تعیین عوامل علی، عوامل صورت پذیرفت

گر تعدیل نیرو با توجه به اي و عوامل مداخلهزمینه

هاي فردي منابع انسانی در ورزش و در شایستگی و ویژگی

نهایت تعیین راهبردها و پیامدهاي تعدیل نیرو با توجه به 

ورزش در هاي فردي منابع انسانی در شایستگی و ویژگی

با . قالب اهداف اختصاصی تحقیق مورد بررسی قرار گرفت

هاي تحقیق، مشخص شد که عوامل متعددي توجه به یافته

هاي ورزشی موجب وجود دارد که تعدیل نیرو را در سازمان

 .شودشده و علت اصلی این اقدامات مدیریتی محسوب می

-می ها را تغییر نیازهاي مشتریان تشکیلیکی از این علت

از طرف دیگر، عوامل فردي همچون نداشتن  دهد.

تحصیلات و مهارت کافی و مرتبط با یک وظیفه خاص، 

هاي ارتباطی نداشتن مسئولیت و انضباط کاري، مهارت

هاي سازمان، ناکافی و عوامل سازمانی مانند افزایش هزینه

هاي قبلی و استخدام نیروهاي غیرمتخصص در مدیریت

وري سازمانی، کاهش بهره ب سازمان،بزرگ شدن بی تناس

نیز وجود دارد که مزید  نیاز به بهبود کارایی نیروي انسانی

هاي تعدیل بر علت شده و سازمان را ناگزیر به اجراي برنامه

باید توجه داشت که به ). 28کند (سازي مینیرو و کوچک

هاي تعدیل نیرو، لازم است که منظور اجراي برنامه

در سازمان نیز موجود باشد تا بتوان اینگونه بسترهاي لازم 

. ها را با کارایی و بهره وري مناسب به انجام رساندبرنامه

هاي تعدیل نیرو باید توجه داشت که تمامی برنامههمچنین 

از عامل مناسب بودن نیروي انسانی  متأثرتوانند به شدت می

د موجود باشند چرا که ابتدا سازمان ورزشی بایستی دریاب

هاي بالاي که آیا نیروي انسانی توانمند و جایگزین با مهارت

مورد نیاز سازمان وجود دارد یا خیر؛ چرا که در صورت نبود 

نیروي انسانی مورد نیاز سازمان، اجراي برنامه هاي تعدیل 

. در کنار )29( نیرو احتمالا با شکست مواجه خواهند شد

ستی به این شرایط علی و زمینه اي شناسایی شده، بای

موضوع توجه شود که عوامل مداخله گري نیز وجود دارند 

هاي تواند بر اجراي برنامه هاي تعدیل نیرو در سازمانکه می

ورزشی تأثیرگذار بوده و کیفیت اجراي آن را دستخوش 

تغییرات جدي بنمایند. یکی از این عوامل را نبود 

دهد که هاي منطقی تعدیل نیرو تشکیل میشاخص

 تواند موجب اجراي نامناسب برنامه تعدیل نیرو شودمی

هاي بالادستی همچنین، وجود فشارهایی از سازمان .)30(

تواند موجب حفظ برخی نیروها و اخراج برخی دیگر که می

شود و یا آنکه حمایت کافی از برنامه تعدیل نیرو صورت 

نظر ندهند نیز بر اینگونه برنامه ها تأثیرگذارند و بایستی مد 

هاي ورزشی قرار مدیران ارشد منابع سازمانی در سازمان

حال لازم به ذکر است که به منظور اجراي برنامه هاي  گیرد

هاي ورزشی، راهبردهاي خاصی نیز تعدیل نیرو در سازمان

تواند از طرف متخصصی نمونه تحقیق ارائه شد که می

ایت، در نه مدیران را در اجراي این برنامه ها یاري رساند

هاي آخرین مقوله مدل تعدیل نیروي انسانی در سازمان

دهد که نشان دهنده منافع و ورزشی را پیامدها تشکیل می

مضرات احتمالی برنامه تعدیل نیرو و استفاده از راهبردهاي 

یاد شده است. بر اساس عوامل تشکیل دهنده پیامدهاي 

با  هاي ورزشی، سازمان ممکن استتعدیل نیرو در سازمان

برخی پیامدهاي منفی همچون خطر دادخواهی و اقامه 

دعوي علیه سازمان، حذف کارکنان سطوح پایین و ازدحام 

در سطوح میانی سازمان، حذف کارکنان توانمند و کاهش 

 . )31( انگیزه و سرمایه فکري سازمان مواجه شود

امروزه مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از مهمترین 

ریزي، تی کادر مدیریت شامل طرحوظایف عملیا

سازماندهی، نظارت و کنترل عملیات استخدامی، بهسازي، 

ریزي نگهداري، کاربرد نیروي انسانی و به طور کلی برنامه

هاي نوین . در همین راستا، نظریه)32( سرمایه انسانی است
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ریزي نیروي انسانی، نه تنها انسان را با همه در عرصه برنامه

سازمان را با همه ابعاد و عملکردش و بالاخره  هایش، ارزش

ها و تحولاتش مورد توجه محیط سازمان را با همه دگرگونی

پذیري ساختارهاي درونی  قرار داده و لزوم قابلیت انعطاف

-سازمانی را براي پاسخگویی به تغییر و تحول ضروري می

داند؛ بلکه به جاي رفتار انفعالی در جهت کنترل تغییرات 

ط، ایجاد تغییر و نوآوري را به صورت فعال و تأثیرگذار محی

). بر همین اساس، یکی از 33کند (بر محیط توصیه می

ترین رویکردها براي رسیدن به این مهم،  بهترین و مناسب

ریزي منابع بکارگیري رویکرد شایستگی در مدیریت و برنامه

هاي مختلف در حوزه انسانی است. حال آنکه، بررسی مدل

 دهد لزوم توجه به چشمریزي نیروي انسانی نشان میبرنامه

انداز، مأموریت، استراتژي و اهداف سازمان و در ادامه 

ریزي نیروي انسانی ساختار سازمان، جزء لاینفک در برنامه

توان رویکرد موفق خواهد بود و بدون توجه به این امر، نمی

موضوع، رویکرد ). نظر به این 34سازمان را مشخص نمود (

هاي مدیریت تعدیل منابع انسانی به عنوان یکی از استراتژي

منابع انسانی در راستاي ارتقاي بهره وري سازمانی، آثار و 

ها را با یک دوراهی تبعاتی به دنبال دارد که مدیران سازمان

روبرو مینماید. مدیران، از یک طرف به دلیل کاهش 

ی بالاتر و یا ارتقاي سهم هزینهها، دسترسی به مزیت رقابت

بازار و یا حتی بالا بردن اثربخشی و کارایی، تمایل به تعدل 

ها اثرات نیروي انسانی در سازمان دارند و از طرف دیگر آن

). با توجه به آنچه که گفته 35اند ( منفی تعدیل را هم دیده

-شد، منابع انسانی نقش بسیار مهمی در سازمان ایفا می

هاي ورزشی از تعداد منابع انسانی قابل زمانکنند و چون سا

هاي ورزشی جز توجهی برخوردار بوده و همچنین سازمان

هاي مهم و مورد توجه در کشور هستند که از سازمان

نمایند و جامعه هدف این ساختار و بودجه دولتی تبعیت می

ها تمام اقشار جامعه در ورزش همگانی و نیز ورزش سازمان

؛ لذا پرداختن به نقش بهینه )36( گیرندر بر میقهرمانی را د

و عملکرد سازمانی که با داشتن منابع انسانی مفید حاصل 

تواند اهمیت این موضوع را دوچندان کند. از ، میشودمی

این رو، با عنایت به اهمیت موضوع تعدیل منابع انسانی در 

هاي ورزشی امروزي و نیز شایستگی منابع انسانی سازمان

ها و از طرفی چون براي انجام وري سازمانخصوص بهره در

هاي ورزشی نیاز به توجه به تعدیل نیرو در سازمان

هاي فردي نیروهاي انسانی که در جایگاههاي ویژگی

اند اهمیت دارد، لذا  تخصصی و فنی اشتغال به کار یافته

براي ارائه مدلی در این خصوص ضروري  انجام این پژوهش

هاي ورزشی کشور قرار تواند مورد استفاده سازمانبوده و می

 گیرد.

هاي پژوهش (نتایج بر اساس مدل برخاسته از داده

سؤال یک و سه تحقیق)، الگوي تعدیل نیروي انسانی در 

ورزش کشور با تأکید بر شایستگی منابع انسانی و 

) 2) شرایط اصلی، 1هاي فردي شامل شش بخش ویژگی

) 5) عوامل مداخله گر، 4اي، زمینه) عوامل 3عوامل علی، 

) پیامدها است که هر یک از این بخش ها نیز 6راهبردها و 

شوند. بندي می خود به چند مؤلفه و شاخص دیگر تقسیم

شرایط اصلی (پدیده محوري) تعدیل نیروي انسانی با تأکید 

هاي فردي در ورزش بر شایستگی منابع انسانی و ویژگی

تعدیل نیروي انسانی با تأکید بر مقوله محوري  3شامل 

شایستگی منابع انسانی، مهندسی مجدد ساختار با تأکید بر 

کاهش نیروي انسانی و تعدیل نیروي انسانی با هدف افزایش 

بهره وري؛ شرایط علی مؤثر بر تعدیل نیروي انسانی با تأکید 

هاي فردي در ورزش بر شایستگی منابع انسانی و ویژگی

حوري تحولات سریع و پیشرفت تکنولوژي، مقوله م 4شامل 

عوامل سازمانی، عوامل فردي و تغییر نیازهاي مشتریان؛ 

شرایط زمینه اي مؤثر بر تعدیل نیروي انسانی با تأکید بر 

هاي فردي در ورزش شامل شایستگی منابع انسانی و ویژگی

مقوله محوري مناسب بودن نیروي انسانی موجود، امکان  6

وانمند، وجود نقشه راه و برنامه، داشتن جذب نیروهاي ت
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ساختار منعطف، نبود منع قانونی و وجود مدیریت دانش و 

یادگیري سازمانی؛ شرایط مداخله گر مؤثر بر تعدیل نیروي 

هاي انسانی با تأکید بر شایستگی منابع انسانی و ویژگی

مقوله محوري نبود شاخص هاي  5فردي در ورزش شامل 

هاي بالادستی، نبود ، فشار از سازمانمنطقی تعدیل نیرو

برنامه و راهبرد تعدیل نیرو، تأثیر منفی بر نیروي انسانی و 

هاي اقتصادي؛ راهبردهاي تعدیل نیروي انسانی با هزینه

هاي فردي در تأکید بر شایستگی منابع انسانی و ویژگی

مقوله محوري تدوین الگوي راهبردي تعدیل  3ورزش شامل 

ی منظم و مستمر نیروي انسانی، توسعه مهارت نیرو، ارزیاب

هاي نیروهاي موجود و پیاده سازي مدیریت دانش در همه 

سطوح سازمان و در نهایت، پیامدهاي تعدیل نیروي انسانی 

هاي فردي در با تأکید بر شایستگی منابع انسانی و ویژگی

مقوله محوري چابک سازي فرآیندها،  5ورزش شامل 

ازمان، اصلاح جو سازمانی، بهبود کاهش هزینه هاي س

این نتیجه با تحقیقات  رضایت شغلی نیروي انسانی بود.

)، 31) (2019( 1، فیلنبام)38( )1401ایزدمهر و همکارن (

همانطور که پیشتر نیز  ) همسو بود. 8) (2011( 2و فورتناتو

ها را وادار کرده المللی شرکتبیان شد، افزایش رقابت بین

ملیات خود را از شیوه تکراري به شیوه نوین است تا شیوه ع

و خلاق تغییر دهند که این تغییر کیفی، الزاماتی را براي 

). 39ها مطرح کرده است (جذب منابع انسانی در شرکت

اهمیت این موضوع به ویژه در بازار کار رقابتی کنونی 

هاي اصلی  چندین برابر شده است؛ زیرا یکی از دغدغه

و مؤسسات جذب و حفظ کارکنان ماهر و  هاادارات، شرکت

با استعداد است؛ ازجمله کارکنانی که با الزامات سازمانی و 

). 38ها تناسب بیشتري داشته باشند (شغلی شرکت

هاي ورزشی نیز از این قاعده مستثنا نبوده و ملزم سازمان

به اجراي تغییراتی در منابع انسانی خود هستند تا بتوانند 

رات و الزامات محیطی پاسخ دهند. بر همین بهتر به تغیی

هاي ورزشی کشور بایستی ابتدا از طریق اساس، سازمان

سازي فرایند جذب منابع انسانی بر  سازماندهی و بهینه

هاي متناسب با الزامات سازمانی و شغلی  مبناي شایستگی

بهتر، در جهت برآوردن نیازهاي حال و آینده گام بردارند و 

صورت نیاز اقدام به کوچک سازي و یا تعدیل  در ادامه، در

نیرو نمایند. تعدیل نیرو توسط استراتژیهاي بازسازي فرعی 

سازمان براي واکنش نشان دادن به محیط رقابتی و یا 

عملکرد ضعیف مورد استفاده قرار میگیرد. البته باید توجه 

داشت که هدف اصلی تعدیل، تقلیل نیروي انسانی نیست 

ه بهینه و مطلوب از نیروهاي انسانی موجود بلکه استفاد

خواهد بود. لذا ممکن است در یک بخش از سازمان به 

افزایش نیرو نیاز باشد و در جاي دیگر سازمان کاهش نیرو. 

با تمام این تفاسیر، داشتن الگوي مناسبی جهت تعدیل نیرو 

هاي ورزشی کشور تواند سازمانبر اساس شایستگی افراد می

 ر تعدیل نیرو (و کوچک سازي) کمک شایانی نماید. را در ام

شود که مدیران منابع انسانی بر این اساس، پیشنهاد می

-هاي ورزشی کشور به منظور تدوین و اجراي برنامهسازمان

هاي تعدیل نیروي انسانی خود، مدل به دست آمده را به 

عنوان یک نقشه راهنماي مناسب و علمی مورد استفاده قرار 

چرا که الگوي به دست آمده نتیجه نقطه نظرات  دهند

تواند این مدیران را در متخصصان امر بوده و مسلما می

 .اجراي برنامه تعدیل نیروي انسانی یاري رساند

  

                                                           
1 . Fillenbaum 2 . Fortunato 
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Abstract 
The purpose of this study was to identify strategies and consequences of human resource 
adjustment in sports organizations. The research method is descriptive-survey and 
applied in nature. The statistical population of the research in the qualitative part 
includes all managers, members of federation committees, athletes, coaches and 
university professors, and in the quantitative part it includes all employees of the 
Ministry of Sports and Youth and sports federations. 1200). Sample size with SP sample 
size determination software. S. The sample size was determined and estimated at 291 
people. The analysis of the collected data is descriptive and inferential statistical 
methods. SPSS software version 25, Smart PLS software version 3.2.8 and Excel 
version 2016 were used. The model of manpower adjustment with emphasis on the 
competence of manpower and individual characteristics in sports of the country consists 
of causal factors, background factors, intervening factors, strategies and consequences 
of manpower adjustment in sports, which is designed based on 3 main categories. 
Causal conditions affecting manpower adjustment with emphasis on manpower 
competence and individual characteristics in sports including 4 main categories, 
background conditions including 6 main categories, intervention conditions including 5 
main categories, solutions for adjusting manpower in sports including 3 categories. 
Finally, the consequences of manpower adjustment with emphasis on manpower 
competence and individual characteristics in sports include 5 main categories. All the 
research paths are meaningful and the model can be a model for adjusting human 
resources in sports organizations. 
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