
 

 
 
 
 

  ورزشهاي فيزيولوژي و مديريت در  پژوهش
  1395بهار ، 1شمارة ، 8دورة 

  9 -22: ص ص 
  

  

  تدوين الگوي سنجش سرمايه انساني در فدراسيون هاي ورزشي ايران
  

  4مهرزاد حميدي -  3محمود گودرزي  – 2حسن اسدي - 1محمدحسين قرباني
دانشكدة تربيت بدني و  مديريت ورزشي  استاد. 3 و2، تهران ، ايران استاديار مديريت ورزشي  پژوهشگاه تربيت بدني .1

دانشيار مديريت ورزشي  دانشكدة تربيت بدني و علوم ورزشي دانشگاه . 4.، تهران ، ايران  علوم ورزشي دانشگاه تهران
  .تهران، تهران ، ايران 

  )1392/ 03/  04 :، تاريخ تصويب 1391/ 12/ 10 : تاريخ دريافت ( 
 
  
 

 چكيده

اين تحقيق، يك پژوهش . هاي ورزشي ايران بوده استهدف از پژوهش حاضر، تدوين الگوي سنجش سرمايه انساني در فدراسيون
ها، جامعه آماري اين پژوهش شامل رؤسا، نائب رئيسان، دبيران كل، مديران كميته. همبستگي و از نوع تحقيقات كاربردي است- توصيفي

نفر، نمونه پژوهش را تشكيل داده كه با استفاده  312 تعداد. هاي ورزشي جمهوري اسلامي ايران مي باشداسيونمربيان و كارشناسان فدر
ها از ابزار پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده و براي جهت گردآوري داده. هدفمند انتخاب شده اند و ايگيري طبقهاز روش نمونه

هاي سرمايه تحليل عاملي اكتشافي شاخص. آمار توصيفي و هم استنباطي بهره گرفته شده استها، هم از روش هاي تجزيه و تحليل داده
هاي مرتبط با كار، تعهد، تجربه و كارآفريني انگيزش، مديريت و رهبري، دانش و مهارت، شايستگيانساني، موجب شناسايي هفت عامل 

يج حاصل از بررسي ساختار عاملي و تحليل عاملي تأييدي سرمايه انساني، نتا. بدست آمد 90/0ميزان پايايي كل ابزار برابر با . گرديد
 RMSEA =043/0(باشد نشان داد مدل پژوهش داراي برازش مطلوبي بوده و ساختار عاملي در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول مي

،90/0GFI= .(به عنوان تواند مدل و ابزار منتج از اين پژوهش، مي. دعلاوه براين، مدل از روايي واگرا و همگراي مطلوبي نيز برخوردار بو
  . هاي ورزشي مورد استفاده قرار گيردهاي كلان در فدراسيونگيريدهي مالي و تصميممكملي براي سيستم گزارش

  
  

  هاي كليدي واژه
  ، تحليل عامليسازيهاي ورزشي، مدلفدراسيونسرمايه فكري، سرمايه انساني،  

  

                                                           
  -  88529122 : تلفن: نويسنده مسئول Email: ghorbani.moho@gmail.com                                                                       
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 مقدمه

حاضر، توسعه دانش و پيشرفت روزافزون در عصر 
تكنولوژي موجب تحول و تغييرات فرواني در تمامي ابعاد 

ها از جمله در نتيجه، سازمان). 28(ها شده استسازمان
هاي ورزشي شروع به حركت به سوي اقتصاد سازمان

توان شاهد به گونه اي كه امروزه مياند؛ دانش محور نموده
ش، فكر و اطلاعات بود كه اساس و اقتصادي مبتني بر دان

 1هاي فكريبنيان آن بر محور دارايي نامشهود و سرمايه
  ).13، 32(است

هاي اگر چه تحقيقات قابل توجهي در حوزه سرمايه
شمول از فكري انجام گرفته است؛ اما هنوز تعريفي جهان

در نتيجه، هر يك از محققان به زعم خود، . آن وجود ندارد
سيتارامن ). 19، 12(انداين پديده ذكر كردهتعريفي براي 

هاي فكري ، در تعريفي ساده، سرمايه)2002( 2و همكاران
به عنوان اختلاف بين ارزش بازاري و ارزش دفتري 

سابرامانيام و ). 30(اندهاي سازمان تعريف كردهدارايي
در ) 2009( 4و لجيلجانا و اسلادانا) 2005( 3يوندت

ع، سرمايه فكري را به عنوان تعاريفي مشابه و جام
هاي ناملموسي از قبيل دانش، اي از داراييمجموعه

فرايندها، تجارب كاربردي، فناوري هاي سازمان، ارتباطات 
هاي كاركنان تعريف نفعان و مهارتبا مشتريان و ذي

ها، در جهت ايجاد ارزش افزوده براي اين دارايي. اندنموده
گيرد و در نهايت موجب ميسازمان مورد استفاده قرار 

  ).27، 33(گرددخلق مزيت رقابتي مي
فكري را ارزشمندترين  بسياري از محققان، سرمايه

در جهت بهبود عملكرد سازمان در  سرمايه و عاملي مهم
در سير مطالعاتي كه توسط مؤسسه ). 2، 1(اند نظر گرفته
انجام گرفته، روشن شده است كه در سال  5بروكينگ

                                                           
1 . Intellectual Capital(IC) 
2 . Seetharaman et al. 
3 . Subramaniam, & Youndt 
4 . Ljiljana & Sladana 
5 . Brookings's institute 

هاي از ارزش بازاري سازمان% 38سرمايه فكري ، 1982
، 1992ده سال بعد در سال . صنعتي را تشكيل داده است

و مطالعاتي كه ) 41(افزايش يافته است% 62اين سهم به 
اخيراً انجام شده است، نشان داده است كه اين سهم به 

به عبارت ديگر، اكنون بيش از . رسيده است% 90حدود 
هاي فكري ها را سرمايهسازمان هاياز سرمايه% 90

  ).16، 37(اندتشكيل داده
هاي فكري، ابعاد مختلفي اگر چه محققان براي سرمايه

اند، اما در بسياري از مطالعات، سه بعد را در نظر گرفته
اين سه بعد عبارت اند از . اصلي و مشترك وجود دارد

 )مشتري( 6ارتباطي و) ساختاري( سازماني انساني، سرمايه
شامل همه ذخاير غيرانساني  سرمايه سازماني). 23، 18(

  هاي داده،شود كه در برگيرنده پايگاهدانش در سازمان مي
  هاي اجرايي فرآيندها،نمودارهاي سازماني، دستورالعمل

هاي اجرايي، تكنولوژي و نيز دانش ها، برنامهاستراتژي
). 21(فني، علائم تجاري و حق ثبت محصولات است

در برگيرنده دانش به كار ، )مشتري(ايه ارتباطي سرم
گرفته شده در تمامي ارتباطات مربوط به توسعه سازماني 

-اين ارتباطات ممكن است با مشتريان، رقبا، تامين. است

  ). 6(هاي دولتي باشد هاي تجاري و هيأتكنندگان، انجمن
سرمايه انساني به عنوان موضوع مورد هدف در اين 

هاي دانش، مهارت، نوآوري و ساير توانايي پژوهش، شامل
رساند تا موجود در افراد سازمان است كه به آنها ياري مي

باسي و ون . )6(هاي سازمان موفق باشنددر امور و فعاليت
نيز مشابه با بونتيس، سرمايه انساني را به ) 1999(7بورن

هاي افراد در درون عنوان دانش، مهارت و شايستگي
اين اجزاء از سرمايه ). 4(يف نموده استسازمان تعر

. ها، فرهنگ و فلسفه سازمان نهفته استانساني، در ارزش
ترين جزء اصلي و اساسي بطور كلي بايد گفت كه مهم

سرمايه فكري، سرمايه انساني است و دو سرمايه ديگر 
                                                           
6. Human, Organizational and Relational Capital 
7 . Bassi, LJ & Van Buren 
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 سرمايه انساني ). 11(تابعي از سرمايه انساني است 

و بازسازي استراتژيك سازمان ترين عامل در نوآوري مهم
بسياري از صاحب نظران، سرمايه انساني را ). 14، 5(است 

به عنوان ارزشمندترين دارايي و سرمايه سازمان محسوب 
  ). 5(نموده اند 

ها و گران براي مفهوم سرمايه انساني، شاخصپژوهش
در اين راستا، بونتيس . اندابعاد متفاوتي را در نظر گرفته

سرمايه انساني را ) 2004(آبيسكرا و گوتري  و) 2001(
حاوي دانش، مهارت، تجربه، شايستگي، انگيزش، تعهد، 
نوآوري و خلاقيت، تسهيم دانش، كار تيمي و ساير 

دانند كه به آنها هاي كاركنان و مديران سازمان ميقابليت
-در موفقيت در امور و فعاليت هاي مختلف ياري مي

، در تحقيق )2007( 1و همكارانبوزبورو ). 6، 3(رسانند
خود، چهار بعد استعداد، انسجام استراتژيك، هماهنگي 

لي و ). 7(اندفرهنگي و مديريت دانش را شناسايي كرده
براي سرمايه ) 2010( 3، يي و داوي)2010(2گوتري

انساني ابعاد خصوصيات جمعيت شناختي كاركنان، توسعه 
روح كارآفريني را  و آموزش كاركنان، دانش مرتبط با كار و

  ).  38، 25(در نظر گرفته اند
مرور مباني نظري و تحقيقات مرتبط با سرمايه انساني 
نشان مي دهد كه تحقيقات كمي به طور مستقل به 

اند و اين مفهوم اغلب در مطالعه سرمايه انساني پرداخته
هاي فكري و يا در مطالعه اثر و قالب يكي از ابعاد سرمايه

براي (يه فكري با ساير متغيرهاي سازماني روابط سرما
اين موضوع . بررسي شده است...) مثال عملكرد، فرهنگ و

مند و منسجمي براي تعيين باعث شده است تا تلاش نظام
ها و متغيرهاي سرمايه انساني و مدلسازي آنها شاخص

در اين حوزه، محققان به شكل ). 10(انجام نگيرد 
 نساني را شناسايي محدودي شاخص هاي سرمايه ا

                                                           
1 . Bozbura et al. 
2 . Lee & Guthrie 
3 . Yi & Davey 

از سويي ديگر، ابعاد و شاخص هاي سرمايه . اندكرده
تواند متفاوت باشد انساني در كشورها و صنايع مختلف مي

رسد در اين حوزه، يك خلاء در نتيجه، به نظر مي). 34(
پژوهشي وجود دارد و پژوهش در راستاي اعتباريابي و 

بزاري براي سازي سرمايه انساني و همچنين تدوين امدل
چراكه ). 5(سنجش آن از اهميت بالايي برخوردار است

تنها زماني سرمايه انساني و هر متغير ديگر سازماني قابل 
  ).7(گيري باشد مديريت است كه قابل اندازه

به عنوان يك صنعت  -هاي ورزشياثربخشي سازمان
هاي ، بستگي به كيفيت و كميت سرمايه-خدمات محور
از آنجايي كه ورزش شامل توليد و ). 22(ردانساني آنها دا

ها است؛ در نتيجه مصرف عملكردهاي ورزشي انسان
ترين منبع در اين صنعت به سرمايه انساني به عنوان مهم

مديريت سرمايه انساني و ارتباط و هماهنگي . آيدشمار مي
آن با ساير منابع، داراي بيشترين نقش در موفقيت 

). 35، 17(عت ورزش استهاي موجود در صنسازمان
 5و تيلور و مك گراو) 2006( 4كاسكلي و همكاران

هاي ورزشي معتقدند موفقيت يا شكست سازمان) 2006(
هاي ورزشي، ورزشكاران، كاركنان سازمان(در سطح فردي 

هاي گروه(تيمي ) هاي فردي مربيان، داوران و ورزش
-نفدراسيو(و در سطح سازماني ) هاي ورزشيكاري، تيم

هاي هاي ورزشي و ساير سازمانهاي ورزشي و باشگاه
، 15(باشد هاي انساني آنها ميوابسته به سرمايه) ورزشي

بيان ) 2008( 6در همين راستا، ديكسون و همكاران). 35
اند سرمايه انساني به عنوان مسير اصلي در جهت داشته

هاي ورزشي افزايش اثربخشي و مزيت رقابتي در سازمان
  ). 17(شناسايي قرار گرفته استمورد 

رغم اهميت بالا و غير قابل اجتناب سرمايه انساني علي
هاي ورزشي اما تلاش جامع ها و ساير سازماندر فدرسيون

                                                           
4 . Cuskelly, Hoye, Auld 
5 . Taylor & McGraw 
6 . Dixon et al  
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سازي ابعاد و متغيرهاي و منظمي جهت شناسايي و مدل
در اين راستا، بسياري از محققان از . آن انجام نشده است

و كاسكلي و همكاران ) 2008(جمله ديكسون و همكاران 
؛ معتقدند تحقيق در پديده سرمايه انساني در )2006(

صنعت ورزش به عنوان يك ميدان گسترده و بكر براي 
هاي ورزشي دانش كمي پژوهش است و محققان سازمان

  ).15، 17(در اين حوزه دارند
اي تا اندازه ايرانهاي ورزشي فدراسيوندر حال حاضر، 

هاي وارد حوزه سرمايه) و غير علمي به صورت تجربي(
ها و ابعاد ناملموس اين اند و دانش و مهارتشده انساني

-ها نقش قابل توجه و روزافزوني در سبد سرمايهفدراسيون

اي و عملكردي آنها پيدا كرده است و ضرورت دارد تا اين 
سير رشد بيشتري به خود به صورتي علمي روند در آينده 

دهي سرمايه در اين حوه محاسبه و گزارشتاكنون ن. گيرد
ها، برمبناي اصول حسابداري و مالي بوده است فدراسيون

يكي . و به سرمايه هاي نامشهود به ندرت اشاره شده است
هاي انساني در ترين دلايل عدم گزارش سرمايهاز مهم
هاي ها و ساير سازماناي فدراسيونهاي سرمايهگزارش

ود اطلاعات و شناخت كافي از اين ورزشي كشور، عدم وج
تهيه در اين راستا، با . ها و ابعاد ان استمقوله و شاخص

 گيري سرمايه انساني دهي و اندازهابزاري براي گزارش

با . توان اين شكاف محاسباتي را مرتفع نموده استمي
توجه به موارد فوق، پژوهش حاضر بر آن است تا مدلي 

ا و ارتباطات بين آنها در بومي حاوي ابعاد، شاخص ه
  .فدراسيون هاي ورزشي ايران را تدوين نمايد

  
  روش شناسي پژوهش

هميستگي و از نوع -اين تحقيق، يك پژوهش توصيفي
تحقيقات كاربردي است و در آن به مدلسازي سرمايه 

هاي ورزشي جمهوري اسلامي ايران انساني در فدراسيون
  . پرداخته شده است

 پژوهش شامل رؤسا، نائب رئيسان،جامعه آماري اين 

 ها، مربيان و كارشناساندبيران كل، مديران كميته

 هاي ورزشي جمهوري اسلامي ايران است كهفدراسيون

 با توجه به جدول . نفر است 703تعداد آنها برابر با 

 باشدنفر مي 248گيري مورگان، تعداد نمونه برابر با نمونه

 هاي لازمضر و پيش شرطاما با توجه به هدف پژوهش حا

 هاي آماري مورد استفاده؛ در نهايتجهت انجام روش

 گيري نمونه روش. پرسشنامه تكميل گرديد 312تعداد 

 . باشد مي هدفمند و ايطبقه پژوهش؛ اين در

 دسته دو به هاي ورزشيفدراسيون تمامي ابتدا

 انفرادي هايورزش و هاي تيميورزش هايفدراسيون

 تعداد از جلمه عواملي به توجه سپس با .شدند تقسيم

 فدراسيون، در موجود هاينظام و كارشناسان و ساختار

 چوگان، فوتبال،(تيمي هاي رشته در فدراسيون 8 تعداد

 10 و) كبدي و واترپلو هاكي، بسكتبال، هندبال، واليبال،

 برداري، كشتي، وزنه(هاي انفرادي رشته در فدراسيون

 ميداني، و دو ،بولينگ و بيليارد تكواندو، شمشيربازي،

 آمادگي جسماني و راني، سواركاري، وبوكس، قايق

 .شدند انتخاب) ايروبيك

 ها از يك سو ازدر اين پژوهش جهت گردآوري داده

 تحليل محتواي مقالات مرتبط با موضوع پژوهش و از

 سويي ديگر، از ابزار پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده

 باشد كه جهتسؤال مي 40مه داراي اين پرسشنا. است

 هاي سرمايه انسانيسازي و تعيين عوامل و شاخصمدل

 جهت نيل به اين هدف و اعتبار بخشي. تهيه شده است

 در اين. آن، مهمترين عامل، قابليت روايي و پايايي است

 گيريدر بخش ابزار اندازه(1پژوهش از روايي محتوايي

 جهت تعيين پايايي از و 2و روايي سازه) شرح داده شد

  . ضريب پايايي آلفاي كرانباخ استفاده شده است

                                                           
1 . Content validity 
2 . Construct validity 
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در اين پژوهش هم از روش هاي آمار توصيفي و هم 
در بخش نخست، نتايج . استنباطي بهره گرفته شده است
ها در قالب ارائه نتايج تجزيه و تحليل توصيفي داده

ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش بيان شده 
هاي آمار استنباطي از جمله در بخش دوم از روش. است

، مدل 1آزمون آلفاي كرونباخ، تحليل عاملي اكتشافي
و ضريب ) 2تحليل عاملي تاييدي(معادلات ساختاري 

 . همبستگي پيرسون استفاده شده است

 Spssهاي فوق از نرم افزارهاي آماري در انجام آزمون

, Excel, Amos استفاده شده است.  
 

  ته هاي پژوهشياف
براي انجام اين پژوهش، كه محصول نهايي آن ساخت 

هاي مدل و ابزار سنجش سرمايه انساني در فدراسيون
هاي ساخت ابزار در علوم ورزشي است، مطابق با الگوي

مديريت عمل شده و پنج مرحله زير در نظر گرفته شده 
  :است

 شاخص سازي و انجام روايي محتوا -1

كتشافي براي تعيين انجام تحليل عاملي ا -2
 3ساختار عاملي اوليه

 تعيين پايايي ابزار -3

انجام تحليل عاملي تاييدي براي بررسي ساختار  -4
 4عاملي و روايي همگرا

  5بررسي روايي واگرا -5
 شاخص سازي و انجام روايي محتوا

در اين پژوهش، در مرحله نخست، جهت تعيين 
 هاي سرمايه انساني به مطالعه مقالات و مبانيشاخص

در اين راستا، ابتدا طي . نظري مربوطه پرداخته شد

                                                           
1 . Exploratory Factor Analysis (EFA) 
2 . Confirmatory Factor Analysis(CFA) 
3 . Initial Factorial Structure 
4 . Convergent validity 
5 . Discriminant validity 

هاي اطلاعاتي انجام گرفت، تعداد هايي كه در پايگاهبررسي
بودند  مقاله كه در مجلات معتبر به چاپ رسيده 380

مقاله جهت  197مورد بررسي قرار گرفت و از بين آنها 
پس از . استفاده در پژوهش، مفيد تشخيص داده شد

مقاله كه در آنها به  65اين مقالات، تعداد مطالعه عمقي 
ها و ابعاد سرمايه انساني اشاره شده است انتخاب شاخص

. گرديد و شاخص هاي سرمايه انساني از آنها استخراج شد
شاخص مورد شناسايي قرار  51در پايان اين مرحله، تعداد 

در مرحله بعد، با استفاده از نظرات متخصصين . گرفت
و مديران و متخصصان اجرايي مديريت ورزشي 

ها از لحاظ روايي هاي ورزشي، اين شاخصفدراسيون
در اين مرحله، . صوري و محتوا مورد بررسي قرار گرفتند

شاخص داراي تشابه معنايي  5شاخص نامرتبط و  6تعداد 
شاخص نيز مورد اصلاح قرار  8تعداد . تشخيص داده شد

و وارد فرايند  سؤال انتخاب 40گرفت و در نهايت تعداد 
  .ها شدگردآوري داده

  شناسايي ساختار عاملي اوليه سرمايه انساني
همانگونه كه در بخش روش شناسي ذكر شد، تعداد 

هاي اوليه سرمايه انساني به عنوان شاخص) سؤال(مورد 40
جهت شناسايي عوامل . مورد شناسايي قرار گرفته است

هاي گردآوري سرمايه انساني، بر روي داده) سازه(پنهان
اين روش، . شده تحليل عاملي اكتشافي انجام شده است

يك شيوه تحليل چند متغيري است كه براي شناسايي 
ساختار عاملي در مجموعه اي از سؤالات مورد استفاده 

تحليل عاملي اكتشافي، همبستگي بين . گيردقرار مي
متغيرها را با كمترين عوامل شرح داده و از طريق دوران 

ها ارائه ترين جواب را براي شناسايي عاملها، مناسبملعا
براي انجام تحليل عاملي اكتشافي، ابتدا پيش . دهدمي

. شرط هاي انجام اين آزمون مورد بررسي قرار گرفته است
هاي بارتلت جهت داري حاصل از انجام آزمونسطح معني

بدست آمد كه از  000/0ها برابر با بررسي كرويت داده
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دهد انجام تحليل عاملي كوچكتر و نشان مي 05/0
اكتشافي براي شناسايي ساختار و مدل عاملي مناسب بوده 
-و فرض شناخته شده بودن ماتريس همبستگي رد مي

به  1اوكلين-مير-برداري كيزركفايت نمونه شاخص. شود
) نزديك به يك( 796/0عنوان دومين پيش شرط، برابر با 

وان نتيجه گرفت كه تعداد نمونه تبدست آمد در نتيجه مي
در اين پژوهش براي انجام تحليل عاملي كافي ) نفر 312(

  .است
جهت انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش تحليل 

استفاده شده  3و چرخش واريماكس 2هاي اصليمولفه
عامل به عنوان عوامل ساختاري سرمايه  7تعداد . است

% 03/59ه طور كلي عامل ب 7اين . انساني استخراج گرديد
مراجعه  1به جدول (نمايند از واريانس كل را تبيين مي

لات، به عنوان يك شاخص براي سؤامعيار انتخاب ). شود
عوامل، دارا بودن ارزش ويژه بالاتر از يك و همچنين بار 

و بالاتر به شرطي كه در ديگر عوامل كمتر از  4/0عاملي 
در اين راستا، تعداد ). 24(اين مقدار ظاهر شود بوده است 

انتخاب  سؤال 29حذف شده اند و در نهايت  سؤال 11
بار ت، عوامل مربوطه و ميزان سؤالاهر يك از اين . گرديد

نام گذاري . نمايش داده شده است 1عاملي آنها در جدول 
ها عوامل با توجه به مفهوم جمعي سؤالات مربوط به عامل

انجام گرفته است كه و همچنين با استفاده از مباني نظري 
انگيزش، مديريت و رهبري، دانش و مهارت، : اند ازعبارت

 .هاي مرتبط با كار و كارآفرينيتعهد، تجربه، شايستگي

  پايايي ابزار سرمايه انساني
-ابزار اندازه) همساني دروني(جهت بررسي پايايي 

ترين روش سنجش رايج–گيري، از آزمون آلفاي كرانباخ 
نتايج مربوط ). 1995هينكين، (ده شده استاستفا -پايايي

. نمايش داده شده است 1به اين بخش، در جدول 

                                                           
1 . KMO 
2 . Principal Component Analysis 
3 . Varimax with Kaiser Normalization 

همانگونه كه در اين جدول قابل مشاهده است، ميزان آلفا 
ميزان . است 81/0تا  62/0براي هر يك از عوامل بين 

از آنجايي كه . بدست آمد 90/0آلفاي كل آزمون برابر با 
ميزان قابل قبول پايايي را در بسياري از محققان، حداقل 

در نتيجه ) 24(اندگزارش كرده 70/0تا  60/0ي دامنه
گيري سرمايه انساني در توان گفت ابزار اندازهمي

هاي ورزشي از همساني دروني مطلوبي برخوردار فدراسيون
  .است

  بررسي ساختار عاملي و روايي همگرا
 جهت بررسي ساختار عاملي، از روش تحليل عاملي

در اين روش، پژوهشگر، ميزان . تاييدي استفاده شده است
ها با يك ساختار عاملي معين را هماهنگي و برازش داده
نتايج حاصل از انجام تحليل . دهدمورد بررسي قرار مي

در جدول زير نمايش ) كل مدل(عاملي تاييدي مرتبه دوم 
توان همانگونه كه در اين جدول مي. داده شده است

داري حاصل از آزمون نمود، ميزان سطح معنيمشاهده 
، شاخص 28/585، شاخص خي دو برابر با 001/0برابر با 

، ريشه خطاي 58/1خي دو تقسيم بر درجه آزادي برابر با 
، شاخص برازش 043/0برابر با  4ميانگين مجذورات تقريب

و شاخص  90/0 6، شاخص نكويي برازش92/0 5تطبيقي
با توجه به . مي باشد 87/0 7نكويي برازش تطبيقي
ذكر  2هاي تاييدي كه در جدول معيارهاي برازش مدل

هاي مدل سرمايه انساني در اين شده است، تمامي شاخص
پژوهش در سطح عالي و قابل قبول قرار دارند و مي توان 

گيري نمود كه مدل سرمايه انساني در پژوهش نتيجه
لي در نظر حاصل داراي برازش مطلوبي است و ساختار عام

 .گرفته شده براي آن قابل قبول مي باشد

                                                           
4 . Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 
5 . Comparative  Fit Index (CFI) 
6 . Goodness of Fit Index (GFI) 
7 . Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
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 هاي ورزشيهاي سرمايه انساني در فدراسيوننتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اكتشافي شاخص .1جدول 

 عوامل
 

)شاخص ها(سؤالات   
 انگيزش

و مديريت
 رهبري

دانش 
و 

 مهارت
 كارآفريني شايستگي تجربه تعهد

انرژي توسط  به كارگيري تمام توانمندي و
 كاركنان 

53/0  
      

وجود سيستم پاداش دهي مادي و غير مادي 
 رضايت بخش

70/0  
      

72/0 برنامه ريزي براي ارتقاء انگيزش كاركنان   
 رواني - توجه به نيازها و خواسته هاي بهداشتي

 كاركنان 
68/0  

      
64/0 برخورداري كاركنان از روحيه و رضايت بالا   

برنامه ريزي، سازماندهي و (مهارت هاي مديريتي 
  ) كنترل

76/0  
     

77/0 توانايي تصميم گيري و حل مسائل در مديران  
69/0 توانايي مديران در ايجاد انگيزه  

75/0 دانش و تخصص هاي حرفه اي مديران  
59/0 ميزان مدارك تحصيلي دانشگاهي  

53/0 وره هاي آموزشي برگزاري د  
65/0 تناسب مدرك و نوع تخصص تحصيلي با امور محوله  

72/0 خبرگي و تخصص كاركنان  
57/0 به روز و كارآمد بودن دانش و تخصص كاركنان  

68/0 احساس تعلق و وابستگي  
77/0 ماندن در فدراسيون از روي ميل و رغبت  

82/0 اخلاقي، خود را ملزم به ادامه ي كار دانستن از نظر  
54/0 تلاش در راستاي رفع مشكلات فدراسيون  

81/0 كارامدي تجارب كاركنان   
82/0 سطح تجارب شغلي و حرفه اي  

توجه به تجارب در توسعه روش ها و فرايندهاي 
     انجام كار

51/0  
  

59/0 وزي و توسعه تجارب حمايت از تجربه اند  
57/0 .توانمندي كاركنان براي مشاركت در تصميم گيري  

قابليت كاركنان در يادگيري فردي و يادگيري از 
      يكديگر 

73/0  
 

82/0 توانايي انجام كار تيمي  
56/0 قابليت كاركنان در ايده پردازي و ارائه افكار جديدي  

71/0 ايده هاي ارائه شده براي ايجاد نوآوريپتانسيل   
74/0 ريسك پذيري  

50/0 حمايت از خلاقيت و نوآوري  
 11/1 24/1 37/1 63/1 69/1 02/1 05/8  مقادير ويژه اوليه كل

 84/3 28/4 74/4 64/5 84/5 94/6 75/27  درصد واريانس
 03/59 19/55 91/50 17/46 54/40 70/34 75/27  درصد تراكمي واريانس

 α( 80/0 81/0 73/0 73/0 77/0 76/0 62/0(ضريب آلفا 
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  هاي ورزشيهاي انساني در فدراسيونهاي برازش مدل سرمايهشاخص .2جدول 

معيار برازش   هاي برازششاخص
  عالي

معيار برازش قابل 
  نتيجه  نتايج مدل  قبول

  عالي  X2/df( >3 >5   58/1(مربع خي تقسيم بر درجه آزادي
  عالي  RMSEA( >05/0 >10/0  043/0(ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب

 قابل قبول CFI( <95/0 <90/0  92/0(شاخص برازش تطبيقي

 قابل قبول GFI( <95/0 <90/0  90/0(شاخص نكويي برازش

 قابل قبول AGFI( <90/0 <85/0  87/0(شاخص نكويي برازش تطبيقي

  

نمايش  1يه انساني در شكل مدل مرتبه دوم سرما
همانگونه كه در اين نمايه مي توان . داده شده است

مشاهده نمود، تمامي ضرايب بين هر يك از عوامل و 
و ) 82/0و بيشترين  65/0كمترين (سرمايه انساني

و  41/0كمترين (همچنين ضرايب بين سؤالات و عوامل

. دارددار و در سطح قابل قبولي قرار معني) 80/0بيشترين 
  تواندر نهايت با توجه به ارتباطات بدست آمده مي

گيري نمود كه مدل و ابزار سرمايه انساني، از نتيجه 
  .همگرايي مطلوبي برخوردار است

  

  
  هاي ورزشي هاي انساني در فدراسيون مدل سرمايه: 1شكل 
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  بررسي روايي واگرا
روايي واگرا، بيانگر ميزان تفاوت و تمايز بين يك 

در اين پژوهش، جهت ). 36(هوم از ديگر مفاهيم استمف
بررسي روايي واگرا، همبستگي دروني بين سرمايه انساني 
. و هر يك از ابعاد آن مورد سنجش قرار گرفته است

نمايش داده شده است، بين  3همانگونه كه در جدول 

سرمايه انساني و هر يك از ابعاد آن رابطه مثبت و معني 
و از سويي ) كه بيانگر روايي همگرا است(داري وجود دارد

ديگر بين هر يك از ابعاد سرمايه انساني ارتباطي ضعيف 
تر از ارتباط اين ابعاد با سرمايه انساني وجود دارد كه اين 

  . موضوع، بيانگر روايي واگراي ابزار پژوهش است

  
 انساني و ابعاد آننتايج حاصل از بررسي همبستگي دروني و نتايج توصيفي سرمايه . 3جدول 

 1 2 3 4 5 6 7 8 
        1  دانش و مهارت -1
390/0 شايستگي -2  1       
463/0 تعهد -3  347/0  1      
530/0 انگيزش -4  459/0  458/0  1     
454/0 تجربه -5  303/0  358/0  453/0  1    
362/0 كارآفريني -6  315/0  368/0  297/0  347/0  1   
318/0 مديريت و رهبري -7  439/0  292/0  469/0  356/0  331/0  1  
723/0 سرمايه انساني -8  671/0  697/0  770/0  699/0  606/0  653/0  1 

74/2 5ميانگين از   98/2  01/3  61/2  42/3  07/3  12/3  3 
66/0  انحراف معيار  61/0  73/0  63/0  66/0  60/0  63/0  60/0  

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي با ورود به اقتصاد دانشي، نقش دارايي  
هاي انساني در مقايسه با ون سرمايهنامشهودي همچ

گذشته، از اهميت بيشتري برخوردار شده است؛ بطوري 
هاي ورزشي در گرو كه مزيت رقابتي آينده سازمان

هاي نامشهود مي استفاده موثر و مناسب از اين نوع دارايي
ها، گيري و مديريت اين دارايياولين گام جهت بهره. باشد

تيجه در اين پژوهش سعي شد تا در ن. شناسايي آنها است
- هاي سرمايه انساني در فدراسيونها، ابعاد و مؤلفهشاخص

براي . سازي قرار گيردهاي ورزشي مورد شناسايي و مدل
هاي نيل به هدف فوق، در اين پژوهش، مطابق با الگوي

مدل سازي و ساخت ابزار در علوم مديريت عمل شده 
  .است

شاخص براي سرمايه  40 پس از انجام روايي محتوايي،
هاي ورزشي مورد شناسايي قرار هاي انساني در فدراسيون

ها مورد تحليل ها پس از گردآوري دادهاين شاخص. گرفت
عامل به عنوان  7عاملي اكتشافي قرار گرفتند و در نهايت 

اين . ابعاد اصلي سرمايه هاي انساني، شناسايي شدند
يين نمودند كه نشان از واريانس كل را تب% 03/59عوامل 

هاي انساني در از قابليت مطلوب آنها در تشكيل سرمايه
  .فدراسيون ها است

اين . باشدمي» انگيزش«اولين عامل شناسايي شده، 
از واريانس كل سرمايه انساني را % 75/27عامل به تنهايي، 

به خود اختصاص داده است كه بيشترين ميزان در بين 
ز اهميت و سهم بالاتر اين عامل عوامل مي باشد و نشان ا

با توجه به شاخص هايي كه . هاي انساني استدر سرمايه
در اين پژوهش براي انگيزش در نظر گرفته شده است، 
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اين بعد را مي توان شامل سطح روحيه و رضايت كاركنان 
و همچنين مقدار انرژي و توانمندي كه براي سازمان به 

هايي انگيزش شامل مكانيزمعلاوه اين . بندند باشدكار مي
از قبيل برنامه ريزي براي ارتقاء انگيزش كاركنان،  توجه 

رواني،  سيستم  -به نيازها و خواسته هاي بهداشتي
توان گفت در اين به طور كلي مي. دهي استپاداش

اي و فرايندي پژوهش انگيزش را در قالب دو بعد نتيجه
نكته اي است  و اين همان. مورد سنجش قرار گرفته است

كه در اغلب تحقيقات اين حوزه به آن تاكيد شده است و 
تواند هاي نتيجه اي و فرايندي ميوجود تركيبي از شاخص

هاي انساني كمك به افزايش كيفيت سنجش سرمايه
همسو با اين پژوهش، محققاني از جمله كابريلو و . نمايد

 3نو شربتي و همكارا) 2010( 2، هليم)2009( 1همكاران
، به انگيزش به عنوان يكي از ابعاد سرمايه انساني )2010(

  ). 31، 20، 9(اشاره كرده اند
نام » مديريت و رهبري«دومين عامل سرمايه انساني، 

اين عامل دومين عامل از نظر سهم در . گذاري شده است
ميزان واريانس كل است كه بيانگر اهميت بالاي مديريت و 

اين عامل . ه هاي انساني استگيري سرمايرهبري در شكل
گونه كه از نام آن پيداست، شامل دو خصوصيت همان

هاي براي اداره فدراسيون -مديريت و رهبري -مديران 
ها و مديريت بيانگر شاخصهايي چون قابليت. ورزشي است

برنامه ريزي، سازماندهي و (هاي مديريتي مديران مهارت
نها و همچنين هاي حرفه اي آ، دانش و تخصص)كنترل

از سويي ديگر، . گيري و حل مسئله استتوانايي تصميم
هاي ارتباطي مديران و ها و تواناييهاي قابليتشاخص

هاي رهبري در توانايي آنها در ايجاد انگيزه، بر قابليت
عامل مديريت و رهبري در پژوهش . مديران تاكيد دارد

ان حاضر با عامل رهبري در پژوهش بوزبورو و همكار

                                                           
1 . Cabrilo et al. 
2 . Halim. Siana 
3 . Sharabati et al. 

، )2010(در همين راستا، هليم . مشابه مي باشد) 2007(
  ). 20، 7(هاي رهبري را شناسايي كرده استعامل توانايي

از واريانس كل را تشكيل % 84/5، »دانش و مهارت«
دانش مرتبط با كار دربر گيرنده، ميزان مدارك . داده است

تحصيلي دانشگاهي، برگزاري دوره هاي آموزشي، تناسب 
و تخصص كاركنان با امور محوله، خبرگي و تخصص دانش 

كاركنان و به روز و كارآمد بودن دانش و تخصص كاركنان 
 4اين عامل با عامل دانش فني بوئنو و همكاران. است

هاي كاركنان چن و همكاران ، عامل شايستگي)2003(
و عامل آموزش و تربيت كاركنان شربتي و ) 2004(

  ).11،8، 31(دارد، همخواني )2010(همكاران 
نام گذاري » تعهد«چهارمين عامل سرمايه انساني، 

هايي از قبيل، تعهد دربر گيرنده شاخص. شده است
احساس تعلق و وابستگي، ماندن در فدراسيون از روي 
ميل و رغبت، تمايل براي ادامه همكاري با فدراسيون و 

چن و . تلاش در راستاي رفع مشكلات فدراسيون است
در تحقيقات ) 2009(و كيم و كومار ) 2004(همكاران 

خود بر تعهد به عنوان يكي از عوامل سرمايه انساني 
  ).23، 11(اندشناسايي كرده

به عنوان يكي ديگر از عوامل سرمايه انساني » تجربه«
شامل ميزان تجارب و سوابق كاري كاركنان و پتانسيل و 

و كارآمدي تجارب و همچنين ميزان حمايت فدراسيون 
همسو با . مديران از تجربه اندوزي و به كارگيري آنها است

و شربتي ) 1997(اين يافته پژوهش، ادوينسون و مالون 
تجربه را به عنوان يكي از ابعاد سرمايه ) 2010(همكاران 

  ). 31، 18(انساني در نظر گرفته اند
، ششمين عامل »شايستگي هاي مرتبط با كار«

اين عامل . هاي ورزشي استسرمايه انساني در فدراسيون
هايي است كه در كاركنان ها و شايستگيشامل توانمندي

وجود دارد و يا با استفاده از تجربه و آموزش و يا ساير 

                                                           
4 . Bueno & Salmador 
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عوامل در كاركنان شكل گرفته و آنها را از ديگر فدراسيون 
ها شامل اين شايستگي. ها متمايز نموده استها و سازمان

مشاركت در تصميم گيري،  توانمندي كاركنان براي
قابليت كاركنان در يادگيري فردي و يادگيري از يكديگر و 

همسو با اين پژوهش، بوئنو . است توانايي انجام كار تيمي
عاملي به نام ) 2010( 1و راميرز) 2003(و همكاران 

  ).29، 8.(اندها را در نظر گرفتهها و قابليتشايستگي
سايي در اين پژوهش هفتمين بعد از ابعاد مورد شنا

قابليت كاركنان در ايده پردازي و ارائه . است» كارآفريني«
هاي ارائه شده توسط كاركنان افكار جديد، پتانسيل ايده

پذيري كاركنان و ميزان براي ايجاد نوآوري، سطح ريسك
هايي است كه در حمايت از خلاقيت و نوآوري از شاخص
اين . رفته شده استاين پژوهش براي كارآفريني در نظر گ

، )2004(عامل با عامل خلاقيت كاركنان چن و همكاران 
و نوآوري و ) 2006(روح كارآفريني لي و همكاران 

، 26(همخواني دارد) 2010(خلاقيت شربتي و همكاران 
11 ،31.(  

به طور كلي، نتايج بدست آمده از انجام تحليل عاملي 
قابل برازش  تاييدي نشان مي دهد كه مدل سرمايه انساني
در راستاي . و كاربرد در فدراسيون هاي ورزشي است

كاربرد و استفاده از سرمايه انساني و يا هر سرمايه 
خلق نامشهود ديگري بايد به اين نكته توجه نمود كه 

هاي نامشهود غير مستقيم است و ارزش از طريق دارايي
تفاده در راستاي اس. دهداثرگذاري آنها با تاخير زماني رخ مي

هاي انساني بايد به دو عامل مهم يكپارچگي موثر از سرمايه
دروني و بيروني توجه شود چرا كه اين دو عامل موجب توليد 

هاي انساني خودشان ارزش خلق سرمايه. شوندارزش مي
كنند و ارزش آنها جدا از محيط و استراتژي سازماني نمي

هاي هارزش حاصل از سرماي). يكپارچگي بيروني(نيست
ها نمايد كه بطور موثر با ديگر سرمايهانساني هنگامي رخ مي

                                                           
1 . Ramırez 

يكپارچگي (اعم از مشهود و نامشهود، تركيب گردد
هاي انساني اين نكته مهم ديگر در مورد سرمايه). 21)(دروني

مالكيت اين نوع سرمايه از اهميت بالايي برخوردار است كه 
اركناني كه به عبارتي ديگر، جلب رضايت و تعهد ك. است

هاي بالايي است داراي خبرگي، دانش، مهارت و شايستگي
داراي اهميت فراواني است؛ چراكه خروج اين افراد، مشابه با 

باشد و منجر به از دست رفتن حافظه سازماني فرار مغزها مي
ها و ديگر و يك نوع تهديد براي فدراسيون) 6(شود مي

  .هاي ورزشي استسازمان
- اين پژوهش، مدل و ابزار سنجش سرمايهدر نهايت در 

. هاي ورزشي ايران تدوين گرديدهاي انساني در فدراسيون
به عنوان مكملي براي سيستم تواند اين مدل و ابزار مي

هاي ورزشي مورد استفاده دهي مالي در فدراسيونگزارش
هاي انساني نتايج حاصل از سنجش سرمايه. قرار گيرد

هاي استراتژيك، را در تدوين برنامه هافدراسيونتواند مي
ها، مقايسه و بهينه سنجش ميزان پيشرفت و نيل به برنامه

گيري، ارائه پاداش و جبران خدمات كاوي، تصميم
نفعان و در نهايت در كاركنان، ابلاغ اين سرمايه به ذي

 .ياري رساند ارزيابي عملكرد
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