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 مقدمه

اخیر و با ظهور مدیریت راهبردي و همزمان ي هاسالدر 

هاي راهبردي در مدیریت منابع انسانی، با توسعۀ گرایش

ها دریافتند که سرمایۀ انسانی، مزیت رقابتی سازمان

پایداري را براي آنان در بر خواهد داشت. در همین زمینه 

مدیریت  هايبسیاري از پژوهشگران به بررسی اهمیت اقدام

دنبال توضیح در خصوص تأثیر وظایف راهبردي و به

مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد، دستیابی به 

منابع انسانی . امروزه )1(اند اهداف و موفقیت سازمان بوده

در مقابل تغییرات در  بالاهمنوایی  و ایی تغییرباید از توان

ند که لازمۀ آن ارزیابی برخوردار باش یالمللنیبسطح ملی و 

؛ صحیح آنان در جهت ارائۀ بازخورد به مدیران سازمان است

ارزیابی  بدون سازمان هايمأموریت و اهداف به نیل بنابراین

 موفقیت)،عملکرد و عوامل ( مداوم مدیریت از و مستمر

عنوان به توان. از عملکرد سازمانی می)2(بود  نخواهد میسر

ساختاري چندبعدي یادکرد که در آن میزان موفقیت 

ي از مدیریت بازار، اگستردهسازمان از طریق بررسی ابعاد 

عملکرد مالی، میزان اثربخشی، کارایی، دستیابی به اهداف 

. شریفا و )3(گیرد و پیروي از قوانین سازمانی صورت می

هاي شیوه دادند نشان ) در پژوهش خود2020( 1محمد

سبب افزایش  ها،سازمان در انسانی منابع مدیریت گوناگون

. همچنین )4(ها شده است عملکرد مثبت این سازمان

مدیریت راهبردي  هاياقدام) در بررسی تأثیر 2017( ۲چانیا

هایی که یافت سازماندرمنابع انسانی بر عملکرد سازمان 

رقابتی خویش  راهبردردیف با هم هاي منابع انسانی،راهبرد

نسبت به عملکـردي متمـایز ، از اندکار گرفتهبهرا 

 اند،نگرفته در پیش کـه ایـن سیاست را هاییسازمان

رو عملکرد مثبت سازمانی در ازاین .)2( اندبوده دارخوربر

؛ ابعاد گوناگون براي بقا و موفقیت سازمان ضروري است

                                                           
1. Sharifa & Mohammed 
2 . Chanya  

رود تا با ارزیابی تمام ها انتظار میبنابراین از مدیریت سازمان

دهد، واکنش رخدادها و اتفاقاتی که در سازمان رخ می

توان . بنابراین می)5(را از خود نشان دهند  متناسب با آن

منابع انسانی شامل استخدام و مدیریت کارکردهاي گفت 

انتخاب، آموزش و توسعه، جبران خدمات و مزایا و ارزیابی 

ان از نقش بسزایی در ادراك کارکنان آنعملکرد کارکنان 

تبع آن انگیزه براي عملکردي بهتر و عدالت سازمانی و به

هاي فوتبال باشگاه ،در صنعت ورزش. )6( آمیز استموفقیت

اصلی این صنعت مانند بنگاه اقتصادي عمل ۀ هست ۀمنزلبه

نیروي انسانی گیري از تجهیزات و امکانات، و با بهره کنندیم

ماهر و متخصص و مدیریت اثربخش، فوتبال را به صنعتی 

عملکرد رو ازاین .اندبا گردش مالی زیاد مبدل ساخته

مختلفی  يهاهاي ورزشی براساس اهداف و شاخصباشگاه

ها تا تأثیر هریک از این شاخص شودیبررسی و ارزیابی م

باشگاه استفاده بر عملکرد  براساس الگوي ارزیابی مورد

توان براساس هاي ورزشی را میباشگاه. )7( مشخص شود

عملکرد ورزشی و غیرورزشی بررسی کرد. عملکرد ورزشی 

که بیش از دیگر  شودیها مباشگاه يهاشامل نتایج و رتبه

و این نتایج با  دیآیها به چشم مارزیابی باشگاه يهاشاخص

اساس بر و هاشده باشگاهپیش تعیین توجه به اهداف از

. عملکرد شودمیها و امکانات موجود بررسی داشته

مالی  يهاها نیز بیشتر شامل شاخصغیرورزشی در باشگاه

ها برخوردار که از اهمیت زیادي در ارزیابی باشگاه شوندیم

) نشان دادند 2018( 3و گرچی لنگونی، لوزینی .)8( است

انتخاب کارکنان براساس معیارها و استانداردهاي شغلی 

سبب عملکرد شغلی بهتر آنان و در همچنین موفقیت 

 افزایش نوعی گذشته يهادهه در .)9(شود سازمان می

 میان در قهرمانی ورزش موفقیت ارزش ةدربار هوشیاري

 در موفقیت راٌاخی .است داده رخ هادولت و کشورها

3. Longoni, Luzzini & Guerci 
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 ملی، غرور حس ایجاد دلیلبه ورزشی المللیبین يهادانیم

 دیپلماسی کاربرد همچنین و اقتصادي سوددهی ظرفیت

 انددریافته کشورها .است یافته مختلفی يهاارزش آن، کلی

 و مستقیم مزایاي از گیريبهره و ياحرفه توسعۀ ورزش که

 و مناسب سیاستگذاري و يزیربرنامه بدون آن غیرمستقیم

توجه به . )10(نیست  میسر آن بر مؤثر عوامل به توجه

مدیریت منابع انسانی با رویکرد  يهاراهبردو  هااستیس

سطح ملی، یکی از الزامات اصلی مدیریت  در راهبردها

ضرورت رو ازاینشدن بوده و  عصر جهانی دولتی ایران در

 يهااز چارچوبی فراگیر و منسجم براي ارزش يریگبهره

مدیریت منابع  يهاراهبردها و رقابتی در تدوین سیاست

 انسانی در بستر مدیریت دولتی ایران امري حیاتی است.

منسجم و  يعنوان  رویکردمدیریت منابع انسانی بهرو ازاین

هاي سازمان ترین داراییبراي مدیریت باارزش راهبردي

 .)11( شده است تعریف

نقش  ،وکارهاي امروزي با تغییر محیط کسبسازماندر 

. در این نقش است مدیران منابع انسانی نیز تغییر کرده

 توسعۀ راستاي درجدید، تلاش کارکنان منابع انسانی 

 بنابراین ؛است سازمان کلان اهداف به رسیدن و وکارکسب

کنند.  فکر راهبردي باید منظور دستیابی به موفقیت،به

منابع انسانی براي دستیابی موفقیت در کل  رو مدیرانازاین

انداز، اهداف و موریت، چشمأسازمان، باید در تدوین م

د و از نهاي راهبردي سازمان شرکت داشته باشریزيبرنامه

 نهایت، به تعیین معیارهایی براي در کنند وآنها حمایت 

گیري و نشان دادن میزان موفقیت سازمان در اندازه

در همین  .)12(د ننه کمک کگرفتهاي مرتبط انجامفعالیت

) در پژوهش خود 2018( ۱لامپاکی و پاپاداکیسزمینه 

 سازمانی سیاست مدیریت راهبردي بر هاينشان دادند اقدام

 نتایج نشان دادسازمان تأثیر معناداري دارد.  موفقیت و

منفی  تأثیر باشد، زیاد ارشد مدیریت تیم به اعتماد وقتی
                                                           

1 . Lampaki & Papadakis  

تقوي . )13(یابد می کاهش راهبردي سازمان هاياقدام

راهبردي  تیریمد) نشان دادند 1397و همکاران ( بافقی

امور  تیریمد يبرا ریو فراگ یکل يکردیرو ی،منابع انسان

با  یهاي منابع انسانراهبردکارکنان و هماهنگ کردن 

راهبردي  چراکه مدیریتاست. سازمان  يتجار ياستراتژ

 یداخل طیبه مسائل بلندمدت و مرتبط با مح یمنابع انسان

آن  یو خروج شودیسازمان مربوط م یو خارج

. )14( است یهاي منابع انسانحوزه يهایی براسیاست

عنوان یک سازمان ورزشی از این هاي فوتبال نیز بهباشگاه

از  رقابتی يهاطیمح در امر مستثنا نیستند. مدیریت

رو هاست. ازاینسازمان اساسی این و نسبی يهاتیمز

راهبردي  اهداف و موفقیت به رسیدن براي باید مدیران

ریزي در سایۀ برنامه کارا و اثربخش صورتبه هاسازمان

 يهاسازمان ي،اشهیاندچنین  با .)15(کنند  راهبردي عمل

 شفاف، اندازچشم راهبردي و بودن برنامۀ دارا برعلاوه مزبور

 نیز المللیبین و هاي ملیعرصه در موفق حضوري دنبالبه

 اهداف به این راهبردها اجراي با امیدوارندو  هستند

 ۀتوسع یابند. منابع دست و انرژي حداقل با شده،تعیین

 و شرایط آوردن فراهم نیازمند مدیریتی يهاتیفعال

 يزیربرنامه .است آن براي ضروري و ي مناسبهارساختیز

 مدیریتی يهامهارت ارتقاي براي هاسازمان در صحیح

 ها، امريسازمان در اثرگذار افراد عنوانبه ورزشی مدیران

 ورزشی يهاسازمان مدیران چراکه ،رسدیم نظربه ضروري

 بر اصول مبتنی سازمان در مشترك فرهنگ يزیرهیپا با

 يریگشکل جهت در توانندیم مدیریتی يهامهارت ياهیپا

 را شرایطی و در نهایت باشند مؤثر قوي سازمانیفرهنگ

 سمت به ها منابع انسانی آنهاسازمان تا آورند فراهم

 2سوتیریادو و باشر. )16(کنند  پایدار حرکت يوربهره

مدیریت  هاي) در پژوهش خود دریافتند برخی اقدام2018(

منابع انسانی در تأمین تسهیلات تمرینی با کیفیت بالا و 

2. Sotiriadou & Bosscher 

https://www.tandfonline.com/author/de+Bosscher%2C+Veerle
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تواند به مقدار زیادي بر موفقیت ورزشکاران محل رقابت می

تأثیر بگذارد و به آمادگی آنان براي عملکرد بهتر و 

ي جهانی و هارقابتآمیز در بالاترین سطح موفقیت

بدیهی است ساختار  .)17( المپیک کمک کند هايزيبا

اي طراحی گونهي فوتبال باید بهاحرفهي دارباشگاهنظام 

شود که باشگاه بتواند با نهادهاي دولتی، غیردولتی، انتفاعی 

عامل برقرار کند و با تعاملات سازنده با و غیرانتفاعی ت

یکدیگر و مدیریت منابع انسانی موجود، بیشترین سود را 

هم از جنبه ورزشی و هم از جنبه اقتصادي، نصیب خود و 

راستاي  ، دربا توجه به آنچه بیان شد .)18(سازمانشان کنند 

مدیریت  هاياقدامباید گفت  اهمیت انجام این پژوهش

 يزیربرنامههاي ورزشی اگر بدون در باشگاه منابع انسانی

بیشتر از آنکه به بهبود عملکرد باشگاه کمک  ،منطقی باشد

 ترفیضعو نتایجی  کندمیرا دچار مشکل  آنکند، عملکرد 

مسلماً ن رخداد متعاقب ای. )19(خواهد آورد بار از قبل به

 موجبها مدیران عامل باشگاه یدرپیپتعویض و برکناري 

و ضمن  شودیمثباتی در کادر مدیریت و اداري باشگاه بی

جاري، حتی تعهد مدیران به  هايینداایجاد اختلال در فر

. مدیران باشگاه براي موفقیت و بردیمباشگاه را نیز از بین 

هاي راي تدوین برنامهکسب نتایج مطلوب به زمان کافی ب

راهبردي و عملیاتی در جهت رسالت و مأموریت باشگاه نیاز 

به اهداف بلندمدت و  هابرنامهدارند تا از طریق اجراي 

مدیره  تأمدت دست یابند و در این میان نقش هیکوتاه

از  آنان با حمایت کامل چراکه ،باشگاه بسیار برجسته است

هاي مناسب در راهبرداده از مدیرانی که با برنامه و استف

، مدیر را در برابر کنندیمراستاي تعالی باشگاه عمل 

و در مواقعی که باوجود  کردهمشکلات پیشرو پشتیبانی 

راحتی به مدتکوتاهبرد اهداف بلندمدت، اهداف  پیش

 دست از حمایت مدیران خود برندارند ،دیآینمدست به

ا علم به اینکه تغییر مدیره باشگاه ب تأگاهی هی .)15(

، دست به کندینممدیریت کمکی به بهبود عملکرد و نتایج 

و مدیرعامل باشگاه را بنا به دلایل مختلف  زنندیمتغییر 

منابع  ةراهبردي در حوز هايبنابراین اقدام کنند؛یمبرکنار 

 .)8( تواند به بهبود عملکرد سازمانی منجر شودانسانی می

 ورزش از جمله و يانهیزم در هیچ پیشرفت شکبی

. همچنین کسب ردیگینم صورت صورت اتفاقیبه

هاي ورزشی، مستلزم کسب دانش و اطلاعات علمی موفقیت

 منجر هاتیموفقدر مورد عوامل مؤثري است که به این 

متولیان ورزش باید با مدیریت بهینۀ منابع مختلف  .شوندیم

افزاري و تجهیزات و از جمله منابع انسانی، مالی، سخت

اماکن ورزشی، عوامل روانی و انگیزشی را در جهت کسب 

مورد توجه قرار دهند که با  عملکرد سازمانی اثربخش،

توان به بسیاري از مسائل در این شناخت این عوامل می

هایی که براي سازمان در داد و به موفقیتخصوص پاسخ 

رو ازاین شده است، دست یافت. ي راهبردي ترسیمزیربرنامه

 هاياساسی پژوهش حاضر این است که اقدام ئلۀمس

بر  تواند چه تأثیريمیمدیریت راهبردي منابع انسانی 

 ؟داشته باشد کشور هاي فوتبالعملکرد و موفقیت باشگاه

 
 شناسیروش

همبستگی،  -پژوهش حاضر از نظر روش انجام توصیفی

به لحاظ هدف کاربردي و از نظر زمان اجرا مقطعی است. 

هاي مدیران و کارکنان باشگاه تمامیآماري پژوهش  ۀجامع

نفر  330به تعداد  1398کشور در سال  فوتباللیگ برتر 

جدول  ). طبق1398ایران،  فوتبال لیگ بود (سازمان

تصادفی  يریگنفر به روش نمونه 181ن کرجسی و مورگا

دلیل اما به؛ برآورد شدآماري  ۀنمون عنوانبه ياطبقه

پرسشنامه توزیع شد که از  230احتمال ریزش در نمونه، 

هاي لازم براي تحلیل پرسشنامه داراي ملاك 212این میان 

، با مراجعۀ حضوري و کسب هاپرسشنامهبود. براي توزیع 

ي آورجمعمدیرة باشگاه، توزیع و با هیأت  اجازه و هماهنگی

 ۀاز پرسشنامي متغیرهاي پژوهش ریگاندازهشد. براي 
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منظور سنجش به )2004( 1استاندارد تیسور و لین

شد. این مدیریت منابع انسانی راهبردي استفاده  هاياقدام

گویه و چهار بعد استخدام و انتخاب،  15داراي  پرسشنامه

آموزش و توسعه، جبران خدمات و مزایا و ارزیابی عملکرد 

. میزان پایایی آن در پژوهش حسینی و استکارکنان 

ۀ پرسشناماز  گزارش شد. 89/0برابر با  ،)1396( همکاران

 )2003( 2عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت استاندارد

ی عملکرد سازمان استفاده شد. این منظور بررسبه

 4مقیاس توانایی (خرده 7گویه و  42 پرسشنامه داراي

 6سؤال)، مشوق ( 5سؤال)، کمک ( 7سؤال)، وضوح (

 5سؤال) و محیط ( 6سؤال)، اعتبار ( 9سؤال)، ارزیابی (

صورت طیف لیکرت گذاري پرسشنامه بهنمره .استسؤال) 

، »متوسط«، »کم«، »خیلی کم«هاي که براي گزینه است

 5و  4، 3، 2، 1ترتیب امتیازات به» خیلی زیاد«و » زیاد«

پرسشنامه با استفاده از آزمون  پایایی .شددر نظر گرفته 

 )1388( اسدي و همکاراندر پژوهش  86/0آلفاي کرونباخ 

براي سنجش معیارهاي موفقیت سازمان از . دست آمدبه

این  .شداستفاده  )1997( و همکاران ۳هافپرسشنامۀ 

دلیل پرسشنامه به این .گویه است 15پرسشنامه داراي 

ید خبرگان با تخصص موضوعی أیزیربناي نظري مناسب ت

 يگذارنمره .از روایی محتوایی لازم برخوردار است

هاي که براي گزینه استصورت طیف لیکرت پرسشنامه به

» خیلی زیاد«و » زیاد«، »متوسط«، »کم«، »خیلی کم«

 .شودیدر نظر گرفته م 5و  4، 3، 2، 1ترتیب امتیازات به

ي مختلف مانند لامپاکی هاپژوهشپایایی این پرسشنامه در 

) به اثبات رسیده است که برابر با 2018و پاپاداکسی (

پایایی ابزارها توسط آزمون آلفاي کرونباخ است.  700/0

 نیعملکرد سازما، 800/0منابع انسانی  يمدیریت راهبرد(

                                                           
1. Tsaur & Lin 
2. Hersey & Goldsmith 
3 . Richard Huff  

براي بررسی  ) تأیید شد.906/0و موفقیت سازمان  853/0

و تحلیل ضریب همبستگی پیرسون هاي پژوهش از فرضیه

 افزاراز نرمها وتحلیل دادهبراي تجزیه معادلات ساختاري و

 استفاده شد. 8,8 5لیزرل و 22 4اس پی اس اس

 
 هاافتهی

درصد)  96/8نفر ( 19 نفر حجم نمونه، 212مجموع از 

 57سال،  35تا  30درصد)  64/22نفر ( 48سال،  30زیر 

درصد)  81/19نفر ( 42سال،  40 تا 36) درصد 89/26( نفر

 45بالاي  درصد) 70/21نفر ( 46سال و  45تا  41بین 

 ها،داده تحلیل از پیش ).1ساله و همگی مرد بودند (جدول 

 کدگذاري و از تخطی احتمال منظوربه پژوهش متغیرهاي

براي بررسی . )2بررسی شدند (جدول  آماري هايمفروضه

-روش کولموگروفهاي توزیع از مفروضۀ نرمال بودن داده

یک از نتایج نشان داد هیچ استفاده شد. اسمیرنوف

متغیرهاي پژوهش از مفروضۀ نرمال بودن تخطی ندارند 

  .)3(جدول 

4. SPSS 
5.  Lisrel 
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 پژوهش. نمونۀ آماري 1جدول 
 تعداد باشگاه ردیف

 16 پارس جنوبی 1
 21 پدیدة شهر خودرو 2
 24 پرسپولیس 3
 23 پیکان 4
 27 تراکتور 5
آهنذوب 6  25 
 26 سپاهان 7
 20 صنعت نفت آبادان 8
 13 گل گهر 9
 17 نساجی مازندران 10
- - 212 

 

 توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش هاي. شاخص2جدول 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 بودن متغیرهاي پژوهش نرمالۀ بررسی مفروض .3جدول 
 براي نرمال بودن لموگروف اسمیرنوفوکآزمون  

 )pداري (معناسطح  آماره

 تیریمد هاياقدام
 راهبردي

 91/0 056/0 و انتخاباستخدام 
 107/0 059/0 آموزش و توسعه

 095/0 061/0 جبران خدمات و مزایا
 589/0 049/0 ارزیابی عملکرد

 478/0 052/0 عملکرد
 324/0 055/0 موفقیت

 
توان گفت که بیشترین می 4براساس اطلاعات جدول 

همبستگی بین مؤلفۀ مشوق و محیط مشاهده شد، این 

). P > 01/0دار گزارش شد (همبستگی مثبت و معنا

شده بین مؤلفۀ کمک همچنینکمترین همبستگی مشاهده

مشاهده شد. این همبستگی نیز مثبت،  با آموزش و توسعه

. سایر روابط نیز در جدول )P < 05/0( دار استاما غیر معنا

مدل ارتباطی «برازش تعیین منظور بهبالا مشخص است. 

                                                           
1. Ordinary least square techniques 

مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد و  هاياقدامبین 

الگوي مفهومی پیشنهادشده  »ياهاي حرفهموفقیت باشگاه

 از طریق روش مدل یابی معادلات ساختاري بررسی شد.

انتخاب شد که این رویکرد از  حیث آن ازروش  این

تواند و می استبرتر  1هاي ترتیبی حداقل مجذورتکنیک

الگوها و  ۀمنظور ارزیابی کفایت الگوهاي نظري، مقایسبه

هاي مختلف همچنین برآورد پارامترهاي الگو در بین گروه

 میانگین تعداد متغیر                       
انحراف 
 استاندارد

 هاياقدام
 تیریمد

 راهبردي

 94/0 41/2 212 استخدام و انتخاب
 90/0 66/2 212 آموزش و توسعه

 02/1 78/2 212 جبران خدمات و مزایا
 10/1 50/2 212 ارزیابی عملکرد

 85/3 19/19 212 عملکرد                          
 44/1 58/5 212 موفقیت                          
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از روش حداکثر احتمال برآورد الگو و از . )20(کار رود به

 ،۱کايور هاي نیکویی برازش شاخص مجذبین شاخص

، 3ايشاخص برازش مقایسه، 2شاخص نیکویی برازش

، 5شاخص برازش نرمال ،4شاخص نیکویی برازش انطباقی

 ،7شاخص برازش افزایشی ،6نشدة برازندگیشاخص نرم

و ... براي برازش الگو استفاده  8مجذور میانگین ۀخطاي ریش

 .شده است ارائه 1ضرایب مسیر مدل فرضی در شکل شد. 

 هايماقدااثر مستقیم  5و جدول 1هاي شکل طبق داده

و بر  )=81/0β( ی بر عملکردراهبردي منابع انسان تیریمد

 ) است.β=14/1( موفقیت

 ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش .4جدول 

 
 زازا و درونضرایب مسیر متغیرهاي برون .5جدول 

                                                           
1 . χ2  
2 . Goodness of Fit Indes (GFI)  
3 . Comparative Fit Index (CFI)  
4 . Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

5 . Normed Fit Index (NFI)  
6 . Non-Normed Fit Index (NNFI) 
7 . Incremental Fit Index (IFI) 
8 . Root Mean Square Error (RMSEA) 

ک
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ف
دی

 ر

            1 
استخدام و 

 انتخاب

           1 0/53** 
آموزش و 

 توسعه

          1 0/38** 0/31** 
جبران 

خدمات و 
 مزایا

         1 0/24** 0/41** 0/37** 
ارزیابی 
 عملکرد

        1 0/31** 0/22** 0/23** 0/31** 
مدیریت 
 کارکنان

       1 0/61** 0/33** 0/14* 0/24** 0/26** 
مدیریت 

 منابع
 ارزیابی **0/30 **0/22 **0/20 **0/31 **0/44 **0/50 1      
     1 0/64** 0/53** 0/47** 0/22** 11/0  اعتبار **0/28 **0/19 
    1 0/37** 0/38** 0/35** 0/33** 0/24** 03/0  توانایی *0/13 *0/15 
   1 0/26** 0/17** 0/18** 0/29** 0/14* 0/29** 08/0  محیط *0/15 **0/18 
 مشوق **0/27 *0/15 *0/14 **0/35 **0/18 **0/25 **0/34 **0/32 **0/27 **0/75 1  
 1 0/71** 0/68** 0/29** 0/31** 0/35** 0/29** 0/22** 0/24** 08/0  07/0  وضوح *0/15 
1 0/67** 0/61** 0/58** 0/24** 0/35** 0/34** 0/38** 0/19** 0/15* 03/0  02/0  03/0  کمک 

بینپیش  β Se t p ملاك 

 تأثیرات
 مستقیم

یمنابع انسان راهبردي تیریمد هاياقدام  
81/0 بر عملکرد  10/0  92/7  01/0 <  

14/1 بر موفقیت  12/0  73/9  01/0 <  
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ي هاباشگاهمدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد و موفقیت  هاياقدام ریتأث. ضریب مسیر مدل فرضی در مدل 1شکل 

 ياحرفه
 تعیین برازش الگو

منظور به 2χدر الگوي پیشنهادي، نتایج آزمون مجذور 
بررسی برازش الگوي کلی نشان داد که بین الگوي 

شده هماهنگی کاملی وجود ندارد پیشنهادشده و مشاهده
)01/0< P  2)63(= 42/293وχرو فرض صفر دربارة ). ازاین

طورکه در شود. همانها پذیرفته نمیبرازش الگو با داده
برابر  GFIشاخص برازندگی مشخص است، میزان  6جدول 

، 75/0برابر با  AGFIشده برازندگی ، شاخص تعدیل82/0با 
، شاخص 89/0برابر با  CFIاي شاخص برازش مقایسه

، شاخص برازش 87/0برابر با  NFIشده برازش نرمال
نشدة برازندگی ، شاخص نرم89/0برابر با  IFIفزاینده 
NNFI  86/0برابر با ،RFI  و جذر برآورد  83/0برابر با
دست آمد. هومن به 131/0برابر با  RMSEAتقریب  خطاي

، GFIکه میزان کنند زمانی) بیان می1389و همکاران (
CFI  وIFI و  90/0تر از بزرگRMSEA 10/0تر از کوچک 

گونه دهندة برازش مناسب و کافی مدل است. آنباشد، نشان
ها حاکی از عدم برازش مناسب که مشخص است، شاخص

 ).6(جدول  )21(هاست داده با و کافی مدل
 هاي برازندگی مدل مفهومی پژوهش. شاخص6جدول 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 نتیجه میزان در مدل چه زمانی مدل برازنده است؟ نام آزمون ردیف

1 χ2 .42/293 معنادار نباشد  عدم برازش 

2 RMSEA باشد. 08/0تر از اگر کوچک  132/0  عدم برازش 

3 GFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  82/0  عدم برازش 

4 CFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  89/0  عدم برازش 

5 AGFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  75/0  عدم برازش 

6 NFI باشد. 90/0 تر ازباید بزرگ  87/0  عدم برازش 

7 IFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  89/0  عدم برازش 
8 NNFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  86/0  عدم برازش 
9 RFI باشد. 90/0تر از باید بزرگ  83/0  عدم برازش 
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به عدم برازش مدل، پیرایش و اصلاح مدل  با توجه

هاي اصلاح صورت گرفت. با انتخاب براساس شاخص

یی در مورد شنهادهایپ) لیزرل MIهاي اصلاح مدل (شاخص

متصل کردن مسیر خطاي مؤلفۀ محیط به مشوق، مؤلفۀ 

وضوح و مؤلفۀ اول پیشرفت به مؤلفۀ اعتبار اعتبار به 

 2χ از مقدار 20/133ندازة اپیشنهاد داد، این اصلاح به 

شود. تر مییافته نزدیککاهد و در نتیجه به مدل برازشمی

برونداد پس از اصلاح در مقایسه با پیش از اصلاح از 

شاخص هاي برازش بهتري برخوردار بود. میزان شاخص

 شده برازندگی، شاخص تعدیل90/0برابر با  GFIبرازندگی 

AGFI  اي ش مقایسه، شاخص براز84/0برابر باCFI  برابر

 NFIشده ، شاخص برازش نرمال91/0برابر با  RFI، 95/0با 

و  95/0برابر با  IFI، شاخص برازش فزایندة 93/0برابر با 

و  089/0برابر با  RMSEAجذر برآورد خطاي تقریب 

NNFI  دست آمد که همگی حاکی از برازش به 94/0برابر با

 ).2هاست (شکل خوب مدل با داده

 
مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد و موفقیت  هاياقدام. ضرایب مسیر مدل اصلاحی در مدل تأثیر 2شکل 

 ايهاي حرفهباشگاه

 گیريبحث و نتیجه

 تیریمد هايتأثیر اقدام یبررسحاضر  پژوهشهدف 

هاي باشگاه تیبر عملکرد و موفق یراهبردي منابع انسان

 تیریمد هاياقدامنتایج نشان داد بود.  فوتبال ياحرفه

(استخدام و انتخاب، آموزش و ی راهبردي منابع انسان

عملکرد کارکنان)  یابیو ارز ایتوسعه، جبران خدمات و مزا

برتر فوتبال  گیاي لهاي حرفهباشگاه و موفقیت بر عملکرد

 هاياقداممدل ارتباطی . همچنین ار دارددتأثیر معنا رانیا

هاي مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد باشگاه

از برازش مطلوبی برخوردار  فوتبال ایران برتر لیگاي حرفه

                                                           
1. Clark 

هاي شریفا و با نتایج پژوهش تا حدودي این یافته. است

پاپاداکیس  لامپاکی و ،)2018( 1کلارك)، 2020همکاران (

تقوي بافقی و همکاران )، 2018(لی و همکاران )، 2018(

همسوست ) 2018(سوتیریادو و همکاران  ) و1397(

)4،13 ،14 ،17،22،23(. 

نشان داد یکی از متغیرهاي اثرگذار بر عملکرد و  نتایج

هاي ورزشی، متغیر انتخاب بود. انتخاب موفقیت باشگاه

صحیح افراد، گامی مهم در اطمینان از رسیدن به عملکرد 

شمار بالا و همچنین حفظ و نگهداري نیروي انسانی به

. مدیریت راهبردي منابع انسانی با شناسایی )24(رود می
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هایی در جهت هاي مؤثر رهبري کارکنان، ارائۀ طرحشیوه

از طریق تأکید و تمرکز توجه  تیموفقدستیابی سازمان به 

بر انتخاب صحیح کارکنان، تعهد، آموزش پایدار و ایجاد جو 

انگیزشی میان آنان رضایت شغلی بیشتري را در آنان ایجاد 

واسطۀ کاهش خروج کارکنان از کند. در نتیجه بهمی

سازمان و متعاقب آن کاهش هزینۀ جایگزینی، به عملکرد 

ر سازمان به موفقیت منجر هرچه بیشت بهتر و دستیابی

، چراکه ترجیح مدیریت منابع انسانی در )25(خواهد شد 

در زمینۀ شغلی موردنظر  استخدام کارکنان با دانش بالاتر

سبب عملکرد شغلی بهتر آنان و در نتیجه سازمان خواهد 

هاي مدیریت و اولویت هارو این اقدام. ازاین)26(شد 

نی در انتخاب افراد شایسته است که راهبردي منابع انسا

تواند در فراهم آوردن زمینۀ همکاري، مشارکت گروهی می

اي که در نتیجه نزدیک و اثربخش میان نیروي انسانی

اي در دستیابی به کنندهمؤثر اوست، نقش تعیین هاياقدام

در همین زمینه نتایج . )27(موفقیت سازمان داشته باشد 

 وجوانان و نیروهاي بومی از اده استفپژوهشی نشان داد 

ۀ انسانی مناسب سرمای ۀ جذبزمین منطقه در يهاتیظرف

داشته ي فوتبال هامیدر موفقیت ت بسزاییتواند نقش می

کند استخدام افراد مناسب و شایسته کمک میدر واقع  باشد.

در توجیه این  .)7( خوبی تحقق یابدهاي سازمان بهراهبردتا 

انتخاب کارکنان با توجه به تطبیق علایق و  یافته باید گفت

هاي آنان با نیازهاي سازمانی سبب خواهد شد تا توانایی

را در جهت  خودش شخص با کسب احساس هویت ورزشی،

رسیدن به موفقیت سازمان جزئی ضروري بداند که این امر 

در مرحلۀ استخدام  ضرورت توجه به انتخاب نیروي انسانی

اش را دوچندان شخص با نیازهاي شغلی منظور تناسببه

هاي بالقوة نیروي سازد، چراکه استفاده از ظرفیتمی

تر انسانی، پیشبرد بهتر امور، عملکرد بهتر و دستیابی سریع

                                                           
1. Macke & Genari 
 

رو ازاین .)28(به اهداف توسط سازمان را سبب خواهد شد 

در تبیین این یافته باید گفت یکی از اهداف اساسی مدیریت 

کارگیري راهبرد انتخاب و حفظ راهبردي منابع انسانی، به

سازي نیروي منابع انسانی ماهر و متعهد از طریق همگن

هاي ها، تجارب، ویژگیکارگیري تخصصانسانی با به

خصیتی و شناختی و در نظر گرفتن صفات شجمعیت

برقراري تعاملات سازنده میان آنان است که البته یکی از 

شمار موارد دشوار براي مدیریت راهبردي منابع انسانی به

تواند به دستیابی به اهداف و کسب موفقیت رود که میمی

رو در تبیین این یافته ازاین. )29(توسط سازمان منجر شود 

هاي آموزشی و انگیزشی بسیاري از تلاشباید گفت 

و به اهداف خود  رسندیها به سرانجام مطلوب نمسازمان

فقط به این دلیل که در انتخاب و انتصاب  ،شوندینائل نم

 سازمانی قرار يهاتیافراد اشتباه شده است و افراد در موقع

 ۀهیچ برنام ،اند که مناسب آن نیستند. به تعبیر دیگرگرفته

که در زمان  رااشتباهاتی تواندیآموزشی یا انگیزشی نم

 کارکنان درست انتخاب جبران کند. ،داده است استخدام رخ

معناست که آنها با شغل، همکارشان و سازمان  این به

از عواملی است  فرد با شغل و سازمان تناسب دارند و تناسب

 شودیکه موجب حفظ ارتباط و پایداري رابطه استخدامی م

رو تأثیر بسزایی بر عملکرد سازمان و در نتیجه و ازاین

 موفقیت آن دارد.

اساسی  هايدیگر نتایج پژوهش نشان داد یکی از اقدام

مدیریت راهبردي منابع انسانی سازمان، آموزش کارکنان 

گذاري مهم براي عنوان یک اولویت و سرمایهکه به است

. نتایج پژوهش ماك و )30(رود شمار میکارکنان به

) نشان داد مدیریت مؤثر منابع انسانی با 2018( 1جناري

هدف ارتقاي جایگاه دانشی کارکنان از طریق تمرکز بر 

تواند به هاي لازم مینیازهاي شغلی آنان با ارائۀ آموزش
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ها و مدیریت شغلی آنان منجر شود. در واقع کشف فرصت

هاي مورد نیاز شغلی با مکانیسم ایجاد ارائۀ آموزش

شان، سبب بیشتر نیروي انسانی به حرفهمندي علاقه

شود که این امر با کمک به ایجاد خودکارامدي آنان می

انگیزة مضاعف، تلاش بیشتر و در نتیجه عملکرد بهتر شغلی 

ها در راستاي . ارائۀ آموزش)31(و سازمانی را رقم خواهد زد 

مدیریت منابع انسانی اثربخش، سبب  نیازهاي شغلی توسط

هاي شغلی تقویت انگیزة آنان جهت انجام مؤثر فعالیت

 تبع آن بهبود در عملکرد سازمان خواهدنیروي انسانی و به

هاي با تمرکز برافزایش توانایی و مهارت هاۀ آموزشارائشد. 

هاي مهیاشده، سبب گیري از فرصتکارکنان در بهره

. )24(نی و بیرونی آنان خواهد شد افزایش انگیزه درو

هاي مدیریت شک سازگاري با استانداردها و شاخصبی

اي براي بهبود عملکرد اند زمینهتوراهبردي منابع انسانی می

حساب آید، چراکه توانمندسازي کارکنان با هدف سازمان به

تواند به عملکرد اقتصادي بهتر و بهبود عملکرد آنان، می

؛ درنتیجه موفقیت در عملکرد کلی سازمان منجر شود

توان گفت از طریق مدیریت راهبردي منابع بنابراین می

ۀ اقدام عملی براي نیروي انسانی توان یک برنامانسانی می

تواند از طریق مشخص کردن و تدارك دید که این امر می

آموزشی در بخش منابع انسانی، در  هايبندي اقداماولویت

تحقق اهداف سازمان و در نتیجه رسیدن به عملکرد مطلوب 

 .)32(اي داشته باشد کنندهو موفقیت آن نقش تعیین

نتیجۀ دیگر این پژوهش نشان داد از متغیرهاي دیگر 

هاي ورزشی، متغیر اثرگذار بر عملکرد و موفقیت باشگاه

گمان ارزیابی عملکرد کارکنان براساس ارزیابی بود. بی

شده سبب افزایش آگاهی و دانش آنان در هاي ارائهآموزش

واسطۀ توجه مدیریت رو بهشود. ازاینخصوص شغلشان می

منابع انسانی به مقولۀ آموزش و متعاقب آن ارزیابی عملکرد 

یابد که این امر کارکنان، عملکرد شغلی آنان افزایش می

ن در دستیابی به اهدافش را موجب خواهد موفقیت سازما

شده و هاي دادهکاملاً واضح است که ارزیابی آموزش شد،

گرفته توسط کارکنان به آشنایی هرچه انجام هاياقدام

شود. در واقع ارزیابی بیشتر آنان با وظایفشان منجر می

گیري سطوح آگاهی تواند به اندازهآموزش و پیشرفت می

در همین زمینه  .)33(ان سبب شود دانش شغلی کارکن

براي اینکه کارکنان به منابع ) دریافت 2018( کلارك

و در جهت عملکرد  براي سازمان تبدیل شوندارزشمندي 

، ضرورت دارد تا نظام بهتر و موفقیت بیشتر گام بردارند

 ،نفعان سازمانمدیریت عملکرد با نیازها و انتظارات ذي

از آنان  اتتا آنها بدانند انتظارنند ارتباط مؤثري برقرار ک

خود را بر آن  و توسعۀ هاي بهبودها و برنامهچیست و تلاش

توان گفت در توجیه این یافته می .)22( ساس تنظیم کنندا

هاي ریزي برنامهرد با کارکرد طرحعملکارزیابی مدیریت 

ها، راهبري عملیاتی شدن راهبردسازي مرتبط با پیاده

ها و استفاده از کنترل عملیاتی شدن برنامهسبب ها، برنامه

یا حتی بازنگري اهداف،  راهبردهانتایج کنترل در بازنگري 

 از آگاهی کسب و بررسی بدون همچنین .)34(شود می

 شناسایی اهداف، به رسیدن و پیشرفت کارها میزان

 از اطلاع و بازخور سازمان، کسب روي پیش يهاچالش

 مستمر بهبود و شدهتدوین هايسیاست اجراي میزان

د، دارن احتیاج بهبود به که شناسایی موارديعملکرد و 

ارزشیابی کارکنان  توان گفترو میازاین. بود نخواهد میسر

هاي علمی مناسب درستی و براساس روشکه بهدرصورتی

تا بتوانند  کندد، قادر خواهد بود به مدیران کمک گیرانجام 

، در سمت بگیرندصورت مطلوبی کارکنان را به خدمت به

تا در نهایت  کنندرار داده و براي آنان انگیزه ایجاد مناسب ق

 موفقیت سازمان تأمین شود.

از متغیرهاي دیگر اثرگذار بر عملکرد و موفقیت 

هاي ورزشی، متغیر جبران خدمات کارکنان بود. باشگاه
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 هاي) نشان دادند اقدام2018( 1لونگونی، لوزینی و گرچی

مدیریت راهبردي منابع انسانی سبب افزایش سوددهی و 

در نتیجه کسب موفقیت سازمان شده و کارکنان سازمان از 

در واقع  .)9(آمده منتفع خواهند شد دستاین سود به

ایجاد محیط کاري مدیریت راهبردي منابع انسانی با 

 اعتماد از طریق افزایشحمایتی و جبران خدمات آنان 

عملکرد  مدیریت صحیح و بر ارشد، مدیریتی تیم کارکنان به

موفق کارکنان و دستیابی به موفقیت سازمان تأثیر بسزایی 

مدیریت راهبردي منابع  هايبنابراین اقدام ؛)13(دارد 

انسانی در راستاي جبران خدمات و ارائۀ پاداش در ارزش 

ت به آنان سبب بهبود آگاهی کارکنان از نهادن به خدما

ترتیب شود و بدینهاي مدیران ارشد سازمان میحمایت

یابد و در همین زمینه عملکرد عملکرد آنان بهبود می

مطلوب مدیریتی  هاياقتصادي سازمان که در نتیجه اقدام

تواند جایگاه سازمان را در یابد که میاست، توسعه می

 .)35(ي دیگر ارتقا بخشد هامقایسه با سازمان

هاي این پژوهش عنوان تبیین کلی از یافتهدر پایان به

مؤثر مدیریت راهبردي  هايکارگیري اقدامفت بهباید گ

منابع انسانی، نقش چشمگیري را در عملکرد موفق سازمان 

دهد که مدیران ارشد، کند. این امر در جایی رخ میایفا می

عنوان یک مزیت رقابتی در دستیابی به منابع انسانی را به

موفقیت سازمان ملاحظه کرده و از طریق استفادة اثربخش 

هاي مورد لزوم در خصوص منابع انسانی، تدوین راهبرد و

واسطۀ در جهت کاهش تهدیدها اقدام کنند، چراکه به

توان در جهت ایجاد رویارویی با موانع و تهدیدات موجود می

تواند به عملکردي پایدار فرصت بهره گرفت که در نتیجه می

وسیله سازمان خواهد براي سازمان منجر شود و بدین

هاي . اقدام)36(نست تا خود را در بازار رقابت حفظ کند توا

صحیح مدیریت راهبردي منابع انسانی، در رسیدن سازمان 

اي برخوردار است. بدیهی است به اهدافش، از اهمیت ویژه

                                                           
1 . Longoni, Luzzini & Guerci  

که در محیط سازمان متغیرهاي گوناگونی مانند تحمل فشار 

منظور ارائۀ مطلوب یک رویداد ورزشی، بسیار بالا به

بندي مناسب و تدوین بودجۀ کافی وجود دارد که زمان

قش بسزایی در ارائۀ مدیریت مطلوب منابع انسانی سازمان ن

راهبردي  هايبندي اقدامبنابراین در این زمینه اولویت؛ دارد

هاي سازمان با منظور اطمینان از تناسب راهبردو ارزیابی به

مدیریت راهبردي منابع انسانی در جهت کاهش  هاياقدام

مدیریت  .)37(اي دارد اهمیت ویژه هاي محیطی،تنش

عملکرد  برمد او کار ي صحیحهاروشمنابع انسانی با 

هاي راهبردو  هااقدام کارکنان تأثیر بسزایی دارد. در واقع

دانش و  تادهد اجازه میمدیران مدیریت منابع انسانی به 

 کارو بهکنند سازمان را شناسایی  نیروي انسانی تخصص

اجراي رویکردهاي برقراري و  همچنین. )23( گیرند

تواند ضمن مدیریت منابع انسانی می ةراهبردي در حوز

ایجاد مزیت رقابتی براي سازمان، به بهبود عملکرد، ارتقاي 

پذیري نیروي انسانی منجر شود و تعهد، کیفیت و انعطاف

و موفقیت  در دستیابی به اهداف از این طریق اثربخشی

ت این است که نکتۀ حائز اهمی .)4( دشوسازمان تضمین 

پل زدن از مدیریت سنتی منابع انسانی به مدیریت مدرن با 

سازد تا رویکردي علمی و بلندمدت مدیران را قادر می

صورت راهبردي به مدیریت منابع انسانی سازمان بنگرند به

هاي علمی و به مدیریت آنان بپردازند، چراکه تلفیق مدل

یت راهبردي منابع ابزارهاي مدیریت منابع انسانی با مدیر

انسانی، از قابلیت اعتمادپذیري بالاتري نسبت به موارد 

. در همین زمینه با )38(سنتی خود برخوردار خواهد بود 

ی بر بع انسانراهبردي منا تیریمد هاياقدامتوجه به تأثیر 

 فوتبال هايشود باشگاهپیشنهاد می هاعملکرد باشگاه

انسانی،  منابع کنند و متولیان تعیین را خود يهاتیقابل

 شوند مطمئن تا کنند همسو را فرایندها و هاسیستم

 که ابدییم جریان ايگونهبه کار و عملکرد افراد، اطلاعات،
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 شودیمهمچنین پیشنهاد  .شودیم حاصل هاتیقابل این

 استعدادهاي پرورشن (ساخت طریق ازها مدیران باشگاه

ن کرد قرض د)،جدی استعداد آوردن( خریدنود)، موج

 ت)،مشارک یا اتحاد طریق از اندیشمند رهبران به دسترسی(

ن کرد بستهدلف)، ضعی استعدادهاين (نهاد کنار

 استعداد ارتقاين (داد ترقید)، استعدا بهترین داشتننگه(

 .یابند دسترسی مهم يهایستگیشا و استعدادها بهب) مناس

همچنین لازم است تا در جهت دستیابی به موفقیت از 

 ي فوتبالهاباشگاهطریق مدیریت اثربخش منابع انسانی، 

 متولیان عهدة به را وکارکسب راهبردي معماري هدایت

 منابع ولیانمت است لازم بنابراین. انسانی بگذارند منابع

 وکارآنچه کسب و سازمان پرتفولیوي ارزیابی توانایی انسانی

 بنابراین. باشند داشته سازد،می متمایز مشتري چشم در را

 عملکرد ارزیابی توانایی انسانی منابع متولیان است لازم

 متمایز هواداران چشم در را وکارآنچه کسب و سازمان

 .باشند داشته ،سازدیم
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Abstract 
The main purpose of this study was to investigate the effect of strategic human resource 
management measures on the performance and success of professional clubs in the 
Premier Football League. The research method was descriptive-correlation and applied 
in terms of purpose. The statistical population of this study was 330 people, all 
managers and employees of the country's football clubs. Statistical sample was 
determined by stratified random sampling method and referring to Karajsi and Morgan 
table of 181 people. In order to collect information, the standard questionnaire of 
strategic human resource management measures of Taysoor and Lane (2004), the 
standard questionnaire of Hershey and Goldasmit performance (2003) and the standard 
questionnaire of success of Hoff et al. (1997) were used. The validity of the 
questionnaires was confirmed by a survey of 10 professors and sports management 
experts. The reliability of the questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha test 
(strategic human resource management 0.800, organizational performance 0.853 and 
organizational success 0.906). Pearson correlation coefficient and structural equation 
analysis were used to analyze the data. The results showed that the effect of strategic 
human resource management measures on organizational performance and 
organizational success was significant. Establishing and implementing strategic 
approaches in the field of human resource management can create a competitive 
advantage for the organization, improve performance, improve employee commitment, 
quality and flexibility of human resources and thus ensure the effectiveness of 
performance and success of clubs. 
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