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Abstract 

Introduction: The aim of the research was to design an interpretive structural 

model of human resources empowerment obstacles in the Ministry of Sports and 

Youth. 
research methodology: The current research is a type of applied research that 

was conducted in the field using a mixed research method (qualitative and 

quantitative). The statistical population in the quantitative section, including 

managers and experts in the field of human resources of the Ministry of Sports 

and Youth and general managers of the provinces, was equal to 65 people, and 

in the qualitative section, 18 people were experts. Due to the limitation of 

members, the statistical population was equal to the sample. The research tool 

was a researcher-made questionnaire containing 16 barriers to empowering 

human resources of the Ministry of Sports and Youth, whose validity was 

confirmed by 7 sports management professors of the university and its reliability 

was confirmed by calculating Cronbach's alpha (α=0.82). Interpretive structural 

technique was used to structure the obstacles. 
Findings: The results showed that there are 16 basic obstacles in the way of 

empowering the employees of the Ministry of Sports and Youth, and these 

obstacles were placed in eight levels. Obstacles of weak participation of 

operational units, lack of clear rules regarding empowerment and lack of 

attention to promotion and dimensions of empowerment in reward and 

encouragement system were placed at the basic level. 
Conclusion: It can be said that clarifying the employee empowerment 

regulations and strengthening the reward and encouragement system, as well as 

the active participation of operational units in human resource empowerment 

training workshops, are among the priorities of decision and action. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

In today's competitive world, which is accompanied 

by rapid transformations of human knowledge and 

information, one of the important factors for the 

transformation and survival of the organization is to 

achieve the expected goals and missions. 

Organizations interact with the environment as an 

open system and they need to respond to 

environmental changes in order to survive. What 

guarantees the survival of the organization is 

capable human resources (Latifi, 2017). One of the 

most important sports organizations in our country 

is the Ministry of Sports and Youth. Improving the 

performance of this organization, without paying 

attention to the development and empowerment of 

human resources, seems out of mind. It is necessary 

to conduct research in the field of human resources 

empowerment in this ministry, because little 

attention is paid to the empowerment of human 

resources in the Ministry of Sports and Youth, 

practically many other resources will be wasted and 

this is an obstacle for the growth of sports in the 

country. But unfortunately, there has been little 

research in this field. The absence of a specific force 

in empowering human resources in this ministry will 

lead to not using the maximum potential of this 

ministry and will actually cause many problems to 

form in this organization. Therefore, it is important 

to identify the obstacles to empowering human 

resources in the Ministry of Sports and Youth. On 

the other hand, obstacles that are more effective and 

cause the creation of other obstacles or strengthen 

them should be determined and their removal should 

be prioritized by managers. 

Context:  

Empowering the employees of any organization is 

one of the necessities of that organization for 

development 

Goal: 

The aim of the research was to design an interpretive 

structural model of human resources empowerment 

obstacles in the Ministry of Sports and Youth. 
 Method:  

The current research is an applied research that was 

conducted in the field. The current research method 

is descriptive in terms of data collection method. 

The statistical population of the research, equal to 65 

people in the quantitative part and 18 people in the 

qualitative part, were selected based on experience, 

expertise, theoretical mastery, access and 

willingness to cooperate in a targeted manner. Due 

to the limited number of the statistical population, 

the statistical population was considered as a 

sample. The data of this research was collected 

through a literature review based on internet studies, 

information on articles on various sites, library 

studies and interviews with experts, and 

questionnaires using the Delphi method, and open 

coding and analysis of data, the basic obstacles to 

empowering human resources. It was identified and 

confirmed by experts (Delphi panel) in the Ministry 

of Sports and Youth. A researcher-made 

questionnaire containing 16 questions, which 

included 16 obstacles to empowering human 

resources in the Ministry of Sports and Youth, was 

designed with a five-choice Likert scale. At the end, 

its validity was confirmed by 7 professors and its 

reliability was confirmed by calculating Cronbach's 

alpha (α=0.82). In the second part of the research, in 

order to design the interpretive structural model of 

obstacles, 18 experts participated in this research. 

First, the obstacles were entered in the table of the 

structural self-interaction matrix and it was given to 

the qualitative sample of the research in the form of 

a questionnaire, and a pairwise comparison was 

made. Then, in the first step, the structural self-

interaction matrix was formed. In the second step, 

the achievement matrix was obtained. In the third 

step, the determination of the level of obstacles and 

the standard matrix was done, and in the fourth step, 

the research model was developed. 

 Findings: 

The results showed that there are 16 basic obstacles 

in the path of empowering the employees of the 

Ministry of Sports and Youth and these obstacles 

were placed in eight levels. Obstacles of weak 

participation of operational units, lack of clear rules 

regarding empowerment and lack of attention to 

promotion and dimensions of empowerment in the 

reward and encouragement system were placed at 

the basic level. 

Results: 

 It can be acknowledged that not paying attention to 

the empowerment of human resources will not only 

reduce the efficiency and effectiveness in the 

organization, but also increase the waste of time, 

budget, opportunities and create dissatisfaction 

among the human resources. It is obvious that if the 

necessary capabilities are not created in human 

resources, this most important input of the 

organization cannot provide the necessary platform 

for the optimal use of capacities and increase the 

productivity of human resources in this ministry.
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 مقاله پژوهشی

 در وزارت ورزش یمنابع انسان یموانع توانمند ساز یریتفس یساختار یالگو یطراح

 و جوانان

  4ظهراب گوهری، 3ی، مهدی رستگار2ابوذر زارع ، *1سمیه عمادی

  استادیار گروه مدیریت ورزشی، واحد داریون، دانشگاه آزاد اسلامی، داریون، ایران. 1
 مدرس ذانشگاه فرهنگیان و دبیر تربیت بدنی آموزش و پرورش استان فارس. 8
 رانیا ،فیروزآباد ،یدانشگاه آزاد اسلام ،فیروزآباد، مرکز میمندواحد  ،یورزش تیریگروه مد اریاستاد. 3

 آموزش و پرورش استان فارس یبدن تیترب ریدب ،یورزش تیریمد یدکتر. 4
 

 چکیده

در وزارت ورزش  یمنابع انسان یموانع توانمند ساز یریتفس یساختار یالگو یطراح ق،یهدف تحق: مقدمه و هدف

 و جوانان بود. 

و به روش تحقیق  یدانیورت ماست که به ص یکاربرد قاتیحاضر از نوع تحق قیتحق :پژوهش یروش شناس

 یو کارشناسان حوزه منابع انسان رانیشامل مد ،یدر بخش کم ی( انجام شد. جامعه آماریو کم یفی)ک ختهیآم
 لی. به دلبودندنفر از خبرگان  12 یفینفر و در بخش ک 36کل استان ها، برابر با  رانیوزارت ورزش و جوانان و مد

مانع  13 یمحقق ساخته، حاو یپرسشنامه ا قیمونه برابر شد. ابزار تحقبا ن یاعضا، جامعه آمار تیمحدود
 یورزش تیریمد استادانتن از  3 به دستآن  ییوزارت ورزش و جوانان بود که روا یمنابع انسان یتوانمندساز

موانع  یاردهساخت ی(. براα=28/0قرار گرفت ) دییمورد تا خکرونبا یآن با استفاده از محاسبه آلفا ییایدانشگاه و پا
 استفاده شد.  یریتفس یساختار کیاز تکن

کارکنان وزارت ورزش و جوانان وجود دارد و  یتوانمندساز ریدر مس یمانع اساس 13نشان داد که  جینتا: هایافته

شفاف در  نیعدم وجود قوان ،یاتیعمل یواحدها فیموانع در هشت سطح قرار گرفتند. موانع مشارکت ضع نیا
 قرار ییربنایدر سطح ز قیتشودر نظام پاداش و  یبه ارتقا و ابعاد توانمند یو کم توجه یساز خصوص توانمند

 گرفتند.

 و قینظام پاداش و تشو میکارکنان و تحک یتواناساز ینامه ها نییدر آ یشفاف ساز گیری:نتیجهبحث و 

 میتصم یهاتیدر اولو یابع انسانمن یتوانمندساز یآموزش یدر کارگاه ها یاتیعمل یمشارکت فعال واحدها نیهمچن
   و اقدام قرار دارند.

 
 
 

 

 

 

در وزارت ورزش و  یمنابع انسان یموانع توانمند ساز یریتفس یساختار یالگو یطراح ،(1201)، مهدی گوهری ظهراب، رستگاری  ،ابوذر زارع ،عمادی سمیه  استناد:

 163-126 (:6) 16موزشی. پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آ -دوماهنامه علمی ،جوانان
 

 

 

 

  

   

 6/2/1200تاریخ دریافت: 

 81/18/1200تاریخ پذیرش: 

 163-126 شماره صفحات:

 
 از دستگاه خود برای اسکن و خواندن

  مقاله به صورت آنلاین استفاده کنید

 

     

DOI: 
10.30495/jedu.2022.26335.5260  

 

 

   : های کلیدی:واژه

 ،یمنابع انسان ،یریتفس یساختار ،یتوانمندساز
 نانوزارت ورزش و جوا

 سمیه عمادی ول:ونویسنده مس* 

 رانیا ون،یدار ،یدانشگاه آزاد اسلام ون،یواحد دار ،یورزش تیریگروه مد اریاستاد نشانی:

 06138380230  تلفن:

 sou_emadi@yahoo.com پست الکترونیکی:
 

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –ی نامه علمی پژوهشدوماه  5،شماره 11، سال 1041 آذر و دي 
 

https://doi.org/10.30495/jedu.2022.26335.5260
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 144  (5) 13؛ 1441پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی

   مهدمق
 یبقا و تحول جادیا یبرا مهم عوامل از یکی است، همراه یبشر معلومات و دانش پرشتاب یها یدگرگون با که یامروز یرقابت جهان در

 اومتد یبرا و هستند لتعام در طیمح با باز ستمیس کی عنوان به ها سازمان. است انتظار مورد یها رسالت و ها هدف به دنیرس سازمان،
 اگر (Latifi, 2017) است توانمند یانسان منابع کند یم نیتضم را سازمان یبقا چه آن. هستند یطیمح راتییتغ به ییپاسخگو ازمندین ات،یح

 عصر رد. دهند رقرا مدنظر را گوناگونی الزامات و داشته راهبردی و جامع نگرش بایستی باشند تغییرات این با همسو خواهند می ها سازمان
 Khorasani, Amozad, & Mulla) هستند دانشی کارکنان یا توانمند انسانی منابع ها، سازمان رقابتی منبع تریناساسی حاضر،

Mohammadi, 2016یتایح یانسان منابع سازمان، منابع یتمام انیم در. باشد یم مشخص یسازمان هر در منابع نقش یخوب به مروزه( ا 
 سازمان در ینسانا منابع تیحساس رو نیا از. باشد یم متخصص یانسان منابع به سخت و دشوار یدسترس اتفاق، نیا علت. باشد یم منبع نیتر
 مهمترین و تولید عامل ترین ارزش با انسانی منابع واقع ر( دChelladurai, Madella, 2006) رسد یم نظر به یضرور و مهم یامروز یها

 راه موثرترین(. Delavari, 2015. )است سازمان هر اساسی های قابلیت ایجادکننده و رقابتی مزیت زاینده اصلی منبع و سازمان هر سرمایه
(. Boxall, Purcell, 2011) است آنان یتوانمندساز قیطر از ها سازمان کارکنان کردن کارآمدتر فعلی، شرایط در رقابتی مزیت به دستیابی

 ختصاصا نیبنابرا دهد یم قرار هدف را افراد یبهساز و توسعه یها تیفعال کارکنان، یساز توانمند که دندمعتق( 8012) همکاران و یریادماسپ
 تحقق یراستا رد توسعه و کارکنان یساز توانمند گر،ید عبارت به. کند یم سازمان به یانیشا کمک یسازمان امر، نیا به برجسته تیموقع کی

 نیتر بخش دینو از یکی یانسان منابع یساز توانمند حال نیا ا(. بPadmasiri, et al, 2018) دیآ یم در اجرا به سازمان یراهبرد اهداف
 و کاند آن از یبردار بهره ،یساز توانمند دیفوا باره در فراوان یها بحث رغمیعل. است شده توجه آن به کمتر که بوده کار یایدن میمفاه
 فانهمتاس اما کنند، استفاده سازمان افراد همه تجربه و مهارت دانش، از که دهد یم را امکان نیا رانیمد به یساز توانمند هرچند. است زیناچ

 (.Scott & Jaf, 2008) است اندک دانند، یم را یساز توانمند فرهنگ جادیا رسم و راه که ییها گروه و رانیمد تعداد
 وجود به یطیمح نانیاطم عدم و رییتغ علت به که است یسخت یفضا در موثر نحو به کار انجام یچگونگ ،یمدن جامعه چالش نیتر بزرگ    

 به کمک یبرا یکاربرد ساختار چیه هنوز ،یمدن جامعه فعالان از یبرخ یها یتوانمند شیافزا و شده کسب تجارب وجود با. است آمده
 ندارد وجود دستاوردها و گریکدی از یریادگی و موفق تجارب اشاعه و تجارب تبادل قیطر از آنان یها یتوانمند شیافزا یبرا ها سازمان

(Skavier, 2007 .)مانجا قاتیتحق ورزش، جمله از ها حوزه یتمام در که برد یپ توان یم یانسان منابع حوزه در قاتیتحق یها یبررس با 
 به ها حوزه یتمام در ییجز ورتص به یانسان منابع حوزه در قاتیتحق که برد یپ توان یم نیبنابرا. باشد ینم کامل صورت به شده گرفته
 قاتیتحق نبود رو نیا از(. Markoulli, Byington, & Felps, 2016) است نداده رخ جامع و کامل قاتیتحق یسر کی اما است، دهیرس انجام
 دهدن رخ مناسب شکل به حوزه هر در یانسان منابع یکاربردها و یانسان منابع از ها برداشت تا گردد یم سبب حوزه، نیا در جامع و کامل

(Bartram, Dowling, 2013.) 
 یساز وانمندت راه سر بر که یموانع و ها چالش ییشناسا اما. کنند فراهم را سازمان ییشکوفا و توسعه نهیزم توانند یم توانمند کارکنان    

 . گردد اقدام ها آن رفع در خصوص موانع شدن آشکار با تا. است یضرور دارد، وجود کارکنان
 ثرگذارا عوانل و ها چالش موانع، ییشناسا نیچن هم و سازمان یانسان منابع یساز توانمند نهیزم در یمتعدد های پژوهش اخیر سالیان در    

( Rogalsky, Doherty & Paradis, 2016, 453-469) همکاران و یروگالسک رابطه نیا در. است شده انجام یانسان منابع یساز توانمند
 جذب، رد مناسب برنامه کی وجود که بردند یپ گرفت، انجام یورزش یها سازمان در یانسان منابع توسعه یبررس هدف با که دخو قیتحق در

اران ) وحید و همک .گردد ازین مورد یانسان یروهاین ریسا و داوطلبان یدار نگه سبب تواند یم نیداوطلب و یانسان یروین توسعه و آموزش
Vahid et al, 2018 طراحی مدل توانمند سازی منابع انسانی در پاکستان به عوامل بازدارنده دخالت های سیاسی، اعمال محدودیت برای ( در

 یساز توانمند یبرا کرد انیب( Kotter, 2006) کاترنخبگان، کم توجهی مدیران به توانمندسازی کارکنان و نبودن انگیزه اشاره کرده اند. 
 ارکنانک نامناسب، تیریمد سبک و بد ریمد همچون یعامل چیه است معتقد یو. شود برداشته راه سر از دیاب که دارد وجود یموانع کارکنان

 یتوانمند راه سر بر یادیز یفرد موانع که باورند نیا ر( بBakingham & Clifton, 2009) فتونیکل و نگهامیباک. کند ینم فیتضع را
 اب شدن رو به رو از ترس و شکست از ترس ها، یکاست از ترس: دارد وجود نیادیبن ترس نوع سه در آن یها هیپا یول دارد وجود کارکنان

 عتباراتا افتنین صیتخص و یتیریمد تیامن دیتهد ،یریپذ باور عدم را یتوانمندساز یتیریمد وانع( مDvir, 2007) ریواید. نیراست شتنیخو
 و ورزش وزارت یانسان منابع یکاستراتژبرنامه  در( Emadi, Amir Hosseini & Hamidi, 2020) همکاران و یعماد. داند یم یکاف

 آموزش یایپو و جامع نظام از جوانان و ورزش وزارت یبرخوردار فقدان ناکارآمد، یآموزش یها برنامه و ستمیس لیقب از یعوامل به جوانان
 نظام دهیسنج توسعه  یاستراتژ و افتندی دست جوانان و ورزش وزارت رانیمد انیم در مناسب تجربه و دانش از یبرخوردار و یانسان منابع

 ,Changizi et alچنگیزی و همکاران ) .کردند یطراح وزارتخانه نیا یانسان منابع یساز توانمند منظور به را کارکنان و رانیمد یتوانمندساز
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تجربه مدیریتی و دانش شغلی و حرفه ای در حیطه  ( در در طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی به مضامین قدرت ارتباطی، دانش و2020
 در( babaei et al, 2018) همکاران و ییباباارتباطی و مضامین قدرت تصمیم گیری و اعتماد به نفس در حیطه انگیزشی دست یافتند. 

 ندارد وجود یکاف اندازه هب مشوق و متخصص یانسان رویین که افتندیدر کشور در یهمگان ورزش توسعه موانع و موجود تیوضع ییشناسا
 .دارند حضور تخصص بدون و ناکارآمد رانیمد ،یتیریمد یها حوزه در نیهمچن

. داند یم یانسان منابع یساز توانمند مانع نیتر یاصل را رهبرانه تیریمد یجا به مآبانه سیرئ تیریمد( Latifi, 2017) یفیلط یپژوهش در
 مناسب نگرش فقدان( Khodabakhshzadeh, Amirzadeh & Khodabakhshzadeh, 2015, 324-331) همکاران و زاده خدابخش

 مطرح یانسان منابع یور بهره موانع جمله از را یور بهره یارتقا جهت مناسب و یکاربرد یها آموزش ارائه عدم و یور بهره موضوع به افراد
 از یانسان منابع یناکاف یور بهره و یبرنامگ یب متعهد، و رماه یانسان یروین کمبود (Hashemi & Pouraminzad, 2011) یهاشم. کردند
 . کرد مطرح یانسان منابع توسعه یفرارو یها چالش جمله

 که دیسر جهینت نیا به کارکنان یتوانمند بر یمبتن یها سازمان استقرار و موانع یبررس عنوان با یپژوهش ر( دShirvani, 2010) یروانیش
 انیطالب. است هنشد جادیا یتوانمند هیپا بر یدولت یها سازمان در یا حرفه گسترش نظام و کارکرد تیریمد نظام و یانسان منابع نشیگز نظام

(Talebian, 2008ع )دخالت مقابل در یاتیعمل یواحدها مقاومت را یانسان منابع یتوانمندساز یها برنامه یاجرا در موجود موانع نیتر مده 
 سبک و کارکنان به نسبت رانیمد نامناسب نگرش موسسات، و ها سازمان در یمراتب سلسله و یرسم ارساخت بودن حاکم مرکز، واحد یها
 .کرد عنوان کارکنان به نسبت رانیمد نامناسب یها
 یها تیلواو نییتع. است مشکل اریبس زمان، هم صورت به متعدد موانع رفع که یهیبد شناسایی موانع و رفع آن ها بسیار اهمیت دارد. اما   

 . هستند مواجه آن با رانیمد که است یچالش اقدام،
 رابطه نوع هب بسته) هم بر عناصر تاثیرگذاری یا و اهمیت بر مبتنی را ساختاری تفسیری، ساختاری سازی مدل در این راستا باید گفت که

 در را ینشیب مدل، نیا. گذارد می نمایش به صرعنا یریاثرپذ و یاثرگذار زانیم از تصویری نمایشی و نماید می فراهم( شده تعریف محتوایی
 های حوزه در تفسیری ساختاری مدلسازی روش(. Navaran, 2012) نماید می فراهم سیستم یک مختلف عناصر میان روابط خصوص
 از استفاده با( اصرعن) سیستم زیر چند به پیچیده سیستم یک تجزیه تفسیری ساختاری سازی مدل اصلی ایده. است شده استفاده مختلفی

 (. Ebrahimi, 2015) باشد می سطحی چند ساختاری مدل یک ساخت منظور به خبرگان دانش و عملی تجربه
 با یورزش یها سازمان در یانسان منابع تیریمد مدل یطراح در( Sepahvand, Saedi & Momeni Fard, 2018) همکاران و سپهوند

 رهایمتغ گرید بر اثر شتریب یدارا داران سهام و رانیمد تیحما و سازمان رامونیپ طیمح تیحما که افتندیدر یریتفس یساختار کیتکن روش
 به یریتفس یساختار کیتکن روش با کارکنان یساز توانمند یها مولفه یبند سطح پژوهش ر( دIranzadeh, 2016) زاده رانیا .اند بوده

 نیتر نییپا در کارکنان مشارکت و رانیمد تیحما ت،یهدا آموزش، و سطح نیبالاتر در یریپذ تیولومس و یسالار ستهیشا یها شاخص
 .افتی دست سطح

 و توسعه به توجه بدون سازمان، نیا عملکرد بهبود. باشد یم جوانان و ورزش وزارت ما، کشور در یورزش یها سازمان نیتر مهم از یکی
 دارد، ضرورت خانه وزارت نیا در یانسان منابع یساز توانمند حوزه در قیتحق انجام. رسد یم نظر به ذهن از دور یانسان منابع یساز توانمند

 خود نیا و رفت خواهد هدر زین گرید منابع ریسا از یاریبس عملا جوانان، و ورزش وزارت در یانسان منابع یساز توانمند به یتوجه کم رایز
 یساز ندتوانم در مشخص ینظام نبود. است داده رخ یاندک شکل به قاتیتحق حوزه نیا در متاسفانه اما. است کشور ورزش رشد یبرا یمانع

 لاتمشک تا گردد یم سبب عملا و شد خواهد خانه وزارت نیا لیپتانس حداکثر از استفاده عدم به منجر خانه وزارت نیا در یانسان منابع
 از. است تیاهم یدارا جوانان و ورزش وزارت در یسانان منابع یساز توانمند موانع ییشناسا رو نیا از. ردیگ شکل سازمان نیا در یمتعدد

 تیاولو در ها نآ رفع و گردد نییتع شوند، یم ها آن تیتقو ای و موانع گرید جادیا موجب و دارند یشتریب یاثرگذار که یموانع یستیبا یطرف
 و جوانان و رزشو وزارت در یانسان منابع یساز توانمند یاساس موانع ییشناسا دنبال به ابتدا حاضر، قیتحق ن،یبنابرا. ردیگ قرار رانیمد اقدام

 .بود اقدام و میتصم یها تیاولو نییتع منظور به یریتفس یساختار یساز مدل از استفاده با موانع یبند سطح سپس

 پژوهش یروش شناس
 ها داده یآور گرد روش نظر از رحاض قیتحق روش. دیگرد انجام یدانیم صورت به که ی باشدم یکاربرد قاتیتحق نوع، از حاضر قیتحق
 ورزش کل رانیمد نفر، 81 وزارتخانه، مختلف یها واحد کل رانیمد) نفر 36 با برابر ،یکم بخش در قیتحق یآمار جامعه. ی باشدم یفیتوص

 12 با برابر یفیک بخش در و بود( نفر 18 جوانان، و ورزش وزارت کارکنان یادار امور و آموزش نظام کارشناسان و نفر 61 ها، استان جوانان و
 سابقه، اساس بر( ورزش تیریمد استادان از نفر 6 و یانسان منابع آموزش نظام کارشناسان و رانیمد نفر 3 خبرگان، از نفر 3 شامل) نفر

 تمام تصور به یآمار جامعه بودن محدود لیدل به. شدند انتخاب هدفمند، صورت به یهمکار به لیتما و یدسترس ،ینظر تسلط تخصص،
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 مقاله عاتاطلا ،یاینترنت مطالعات بر یمبتن ادبیات مرور طریق از پژوهش این یها داده. شد گرفته نظر در نمونه عنوان به یآمار جامعه شمار،
 ادهد لینحل و باز یکدگذار و ،یدلف روش با پرسشنامه و یآور جمع خبرگان با مصاحبه و یا کتابخانه مطالعات گوناگون، یها سایت در ها
 که صورت نیا به. شد دییتأ و ییشناسا( یدلف پنل) خبرگان توسط جوانان و ورزش وزارت در یانسان منابع یساز توانمند یاساس موانع ها،

 ستیل ها، همصاحب و باز پرسشنامه نه،یشیپ اتیادب از حاصل یها داده سپس. شد مطرح( خبرگان) یدلف پنل یاعضا با پژوهش، موضوع ابتدا
 فهرست ،یدلف پنل یاعضا توسط یاصلاح نظرات ارائه و لیتحل و هیتجز از پس. گرفت قرار یدلف پنل یاعضا اریاخت در و شد هیته وانعم هیاول

 ارسال( یدلف پنل یاعضا) خبرگان یبرا ها، هیگو از کدام هر تیاهم زانیم نییتع و مجدد نظر اعلام منظور به و شد اصلاح و پالاپش موانع،
 دیگرد لحاص اعضا، یکل توافق و دیگرد ارسال خبرگان یبرا مجددأ آنها، تیاهم بیترت و عوامل مورد در نظر دیتجد منظور به انیاپ در. دیگرد

 پنج فیط با باشد یم جوانان و ورزش وزارت در یانسان منابع یتوانمندساز مانع 13 شامل که سوال 13 یحاو ساخته محقق پرسشنامه و
 رارق دییتا مورد کرونباخ یآلفا محاسبه از استفاده با آن ییایپا و دیاسات از تن 3 توسط آن ییروا انیپا در. دیگرد یطراح کرتیل یا نهیگز

 یهمکار قیتحق نیا در خبرگان از نفر 12 تعداد موانع یریتفس یساختار مدل یطراح منظور به قیتحق دوم بخش در(. α=28/0) گرفت
 از و رفتگ قرار پژوهش یفیک نمونه اریاخت در پرسشنامه صورت به و دیگرد درج یساختار یخودتعامل سیماتر جدول در موانع ابتدا. داشتند

 نچهچنا که صورت نیا به. کنند اعلام را خود نظرات ریز شرح به و کنند سهیمقا یزوج صورت به دو به دو را موانع که شد درخواست آنان
 در و X حرف هست طرفه دو ریتاث اگر ،A حرف گذارد یم ریتاث i مانع بر j مانع که یصورت در ،V حرف گذارد یم ریتاث  j مانع بر i مانع

 از موانع یمعلول-یعل روابط نییتع یبرا ادامه در. سندیبنو O حرف گذارد ینم ریتاث یگرید بر چکدامیه مانع، دو ارتباط سهیمقا که یصورت
 : است ریز شرح به گام چهار یاراد روش نیا. شد استفاده یریتفس-یساختار یساز مدل روش

 یساختار تعاملی خود ماتریس ایجاد( اول گام
 مربوط جدول رد یینها نظر عنوان به یتعامل خود سیماتر پرسشنامه یها داده جینتا یبند جمع ق،یتحق یفیک نمونه تیاکثر نظر اساس بر

 .دیگرد درج

 یابی دست ماتریس آوردن دست به( دوم گام
 به o حرف ،1 به x حرف نماد یعمود و یافق یها فیرد در. شدند تبدیل یک و صفر به ریز شرح به یساختار یتعامل دهاینما گام نیا در

 در  A حرف و صفر به( یعمود فید)ر  i، j یورود در و کی به یرپذی دسترس سیماتر در( یافق ف)ردی  j،i یورود در در v حرف صفر،
 . شد لیتبد 1 به( یعمود فید)ر  j، i یورود در و صفر به( یافق فید)ر  i، j یورود

 استاندارد سیماتر و موانع سطح تعیین( سوم گام 
. ودش یم نییتع ها اشتراک و( ازین شیپ) یورود ،(یدسترس) یخروج مجموعه ها آن از کی هر یبرا موانع، از کی هر سطح نییتع منظور به

 به ول،ا سطح یمتغیرها تعیین از پس. باشند یکسان کاملاً آن مشترک عناصر و یخروج مجموعه که ردیگ یم قرار اول سطح در یریمتغ
 دوم جدول در. شود یم تشکیل را بعدی جدول متغیرها بقیه با سپس کرده، حذف جدول از را اول سطح یرهایمتغ دوم، سطح نییتع منظور

 تاندارداس سیماتر تینها در. ابدی یم ادامه رهایمتغ همه سطح نییتع تا کار این و شود می مشخص را دوم سطح متغیر اول جدول همانند نیز
 .شود یم لیتشک را

 استاندارد یریتفس یساختار مدل لیتشک( چهارم گام 

 .گردد یم میترس مدل ری،یتفس یساختار یالگو شده، نییتع سطوح به توجه با گام نیا در

 یافته ها
 26/28 دکترا، مدرک یدارا درصد 26/28. بودند زن درصد 6/12 و مرد قیتحق نمونه زا درصد 3/26 که داد نشان قیتحق یفیتوص یها افتهی

 و یانسان منابع حوزه در تیریمد سال ده از شیب سابقه یدارا درصد 26/68. بودند سانسیل مدرک یدارا 6/12 و سانسیل فوق مدرک یدارا
 .  داشتند یانسان منابع زشآمو حوزه در تیریمد سابقه سال ده از کمتر خبرگان، از درصد 16/3
 مدرک یدارا 22/62 دکترا، مدرک یدارا درصد 22/62. بودند زن درصد 22/83 و مرد درصد 88/38 ،(خبرگان) قیتحق یفیک بخش در   

 رصدد 33/13 و یانسان منابع تیریمد سال ده از شیب سابقه یدارا درصد 66/26. بودند سانسیل مدرک یدارا درصد 88/88 و سانسیل فوق
 . داشتند یانسان منابع تیریمد سابقه سال ده از کمتر خبرگان، از

 کتابخانه العمط از پس. بود جوانان و ورزش وزارت در یانسان منابع یساز توانمند موانع ییشناسا حاضر، پژوهش یاستنباط یها افتهی نیاول   
 مصاحبه ،یورزش تیریمد خبرگان و رانیمد نظرات از یریگ بهره با ها داده یآور جمع و جوانان و ورزش وزارت در یقبل سوابق یبررس ،یا
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 و احصاء جوانان و ورزش وزارت در یانسان منابع یساز توانمند یاساس مانع13 ،یورزش تیریمد استادان از سوی دییتا و یبند جمع سپس و
 .است دهیگرد درج 1 شماره جدول در جینتا که د،یگرد یینها

 جوانان و ورزش وزارت در یانسان منابع یساز توانمند موانع فهرست -1 شماره جدول

 موانع ردیف موانع ردیف

 و توانمندی با مسئولیتعدم تفویض اختیار متناسب  6 عدم وجود قوانین شفاف در خصوص توانمند سازی کارکنان 1

 ه توانمند سازینبود برنامه مدون و سنجید 10 کمبود افراد متخصص در زمینه توانمند سازی کارکنان 8

 عدم حاکمیت تفکر استراتژیک در وزارتخانه 11 فقدان نظام ارزشیابی عملکرد مناسب براساس توانمندی 6

 عدم باور مدیران به توانمند سازی کارکنان 18 کم توجهی به شاخص های توانمندی در پاداش و تشویق 2

 قدان آگاهی در خصوص فواید توانمند سازی کارکنانف 16 نبود مهارت های مدیران در رابطه با توانمند سازی 6

 های پرسنلی غیرهماهنگسیستم 12 عدم تعهد مدیران ارشد به توانمند سازی 3

 مشارکت ضعیف واحدهای عملیاتی در برنامه های توانمند سازی 16 اهداف و اولویت های متعارض در وزارتخانه 3

 بی تفاوتی منابع انسانی نسبت به توسعه و توانمند سازی 13 عدم گزینش نیروی کار بر اساس توانمندی 2

 مدل، نیا .شد استفاده تفسیری ساختاری سازی مدل روش از پژوهش این در یانسان منابع یساز توانمند موانع یبند سطح و یبررس جهت
 است گام چهار یدارا
 ساختاری تعاملیخود ماتریس ایجاد( اول گام
 جوانان و رزشو وزارت در یانسان منابع یساز توانمند موانع شامل شانزده، در شانزده سیماتر کی یساختار تعامل سیماتر لیتشک جهت ابتدا

 . کردند لیتکم را سیماتر ریز اصول اساس بر ها آن. شد داده قرار یورزش تیریمد خبرگان و رانیمد اریاخت در
 : شد استفاده زیر شرح به نماد چهار از منظور بدین .گرفتند قرار بررسی مورد دو به دو صورت به موانع یوابستگ

:V  اریمع اگر i اریمع بر فقط j گذارد یم ریتاث. 

:X  اریمع هم اگر i و j اریمع هم و j اریمع بر i گذارد¬یم ریتاث. 
 :A اریمع فقط اگر j اریمع بر i گذارد یم ریتاث. 
 :O معیار دو میان تاثیرگذاری رابطه هیچ اگر i و j ندارد جودو. 

 .است شده درج 8 شماره جدول در( ساختاری تعاملیخود ماتریس ایجاد) اول گام در شده حاصل یینها جینتا

 ی موانع توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانانساختار یتعامل خود سیماتر-2جدول 
        I 

 

J 
1 8 6 2 6 3 3 2 6 10 11 18 16 12 16 13 

1  A A A X X O O A X X V X V A X 

8   O O X X O V O X V V X A X X 

6    A O X X A V V V V X A A O 

2     V V O O V V V V X X O X 

6      X O A A A V A O A A X 
3       X A A X X V A A X X 

3        A A A X O O X A X 
2         A V V A V X X A 
6          V V V O X A O 

10           X V X A X A 

11            X V A A X 

18             X A A X 

16              A A X 

12               A O 

16                A 

13                 
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 یابیدوم( به دست آوردن ماتریس دست گام
  شدند.تبدیل بر حسب قواعد زیر به صفر و یک تعاملی ساختاری به دست آوردن ماتریس دست یابی نمادهای  برای

( در ماتریس j ،iباشد، در ورودی ) V( در ماتریس خودتعاملی ساختاری jو ستون  i( )محل برخورد سطر j ،iدر صورتی که ورودی )-
 شود.( صفر قرار داده میi ،jپذیری یک و در ورودی )رسدست

( در ماتریس j ،iباشد، در ورودی ) A( در ماتریس خودتعاملی ساختاری jو ستون  i( )محل برخورد سطر j ،iدر صورتی که ورودی )-
 شود.( یک قرار داده میi ،jپذیری صفر و در ورودی )دسترس

( در ماتریس j ،iباشد، در ورودی ) X( در ماتریس خودتعاملی ساختاری jو ستون  iخورد سطر ( )محل برj ،iدر صورتی که ورودی )-
 شود.( یک قرار داده میi ،jپذیری یک و در ورودی )دسترس

( در ماتریس j ،iباشد، در ورودی ) O( در ماتریس خودتعاملی ساختاری jو ستون  i( )محل برخورد سطر j ،iدر صورتی که ورودی )-
 شود.( صفر قرار داده میi ،jپذیری صفر و در ورودی )رسدست

 نمایش داده شده است. 6نتایج ماتریس دستیابی نهایی در جدول شماره  

 یی موانع توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جواناننها یدسترس سیماتر -3جدول 
I 

J 
 قدرت نفوذ 13 16 12 16 18 11 10 6 2 3 3 6 2 6 8 1

1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 10 

8 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 11 

6 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 10 

2 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 18 

6 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 3 

3 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 10 

3 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 3 

2 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 11 

6 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 10 

10 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 11 

11 1 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 2 

18 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 3 

16 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 1 6 

12 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 12 

16 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 12 

13 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 1 6 

  16 3 3 11 12 16 16 3 3 10 16 16 2 2 2 18 وابستگی

 سوم( تعیین سطح و ماتریس استاندارد گام
 یبرا و عناصر مشترک (ی)ورود ازین شیی( و مجموعه پیابی )خروجیابی مجموعه قابل دستتعیین سطح، با استفاده از ماتریس دست برای
 خروجی ها، ورودی ها و اشتراک ها را نشان می دهد.  2جدول شماره  شود.یم نییتع انعهر م

 خروجی ها، ورودی ها و اشتراک های موانع توانمندسازی منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -4جدول 

 اشتراک ها ورودی ها خروجی ها ردیف

1 13،12،16،18،11،10،6،3،6،1 13،16،16،11،10،6،3،6،2،6،8،1 13،16،11،10،6،3،6،1 

8 13،16،16،18،11،10،2،3،6،8،1 13،16،12،16،10،3،6،8 13،16،16،10،3،6،8 

6 16،18،11،10،6،3،3،6،6،1 16،12،16،2،3،3،2،6 3،6 

2 13،12،16،18،11،10،6،3،6،2،6،1 13،12،16،2 13،12،16،2 
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6 13،11،3،6،8،1 13،16،12،18،10،6،2،3،6،2،6،8،1 13،3،6،8،1 

3 13،16،18،11،10،3،3،6،6،8،1 13،16،12،16،11،10،6،2،3،6،2،6،8،1 13،16،11،10،3،6،6،8،1 

3 13،12،11،3،3،6 16،12،11،10،6،2،3،3،6 12،11،3،3،6 

2 13،16،12،16،11،10،2،3،3،6،6 16،12،18،6،2،8 16،12،2 

6 12،18،11،10،6،2،3،3،6،1 16،12،6،2،6،1 16،12،6،1 

10 13،16،16،11،10،3،3،6،8،1 16،12،16،11،10،6،2،3،2،6،8،1 16،16،11،10،3،8،1 

11 13،18،11،103،3،1 16،12،11،10،6،2،3،3،6،2،6،8،1 18،11،103،3،1 

18 13،16،18،11،2،6 13،16،12،16،11،10،6،3،2،6،8،1 13،16 

16 13،16،18،10،3،2،6،8،1 16،12،16،18،11،10،2،2،6،8،1 16،18،10،2،6،8،1 

12 13،12،16،18،11،10،6،2،3،6،2،6،8،1 16،12،6،2،3،2،1 6،2،3،2،1 

16 16،12،16،18،10،6،2،3،3،6،6،8،1 13،16،10،2،3،8 16،10،2،3،8 

13 13،16،18،11،3،3،6،2،8،1 13،16،18،11،10،2،3،3،6،2،8،1 13،16،18،11،3،3،6،2،8،1 

از  باشند. پس نو عناصر مشترک آن کاملاً یکسا یاست که مجموعه خروج )سطح اول( دارای بالاترین سطحموانعی در اولین جدول تکرار 
ند جدول اندهیم. در جدول دوم نیز همها را از جدول حذف کرده، با بقیه متغیرهای باقیمانده جدول بعدی را تشکیل می تعیین این متغیرها آن

 میدهیم لیاستاندارد را تشک سی. سپس ماترمیدهیادامه م رهایسطح همه متغ نییکنیم و این کار را تا تعاول متغیر سطح دوم را مشخص می
 در این پژوهش، سطوح هشتگانه موانع توانمندسازی منابع انسانی ورزارت .دیآیکه با مرتب کردن عناصر با توجه به سطوح خود به دست م

 . جمع بندی شده است 6جدول شماره ورزش و جوانان که در هشت مرحله مشخص گردیده است در 
 تعیین سطوح موانع توانمند سازی منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -6جدول 

ف
ردی

 

رار
تک

 

طح اشتراک ها ورودی ها خروجی ها
س

 

13 1 13،16،18،11،3،3،6،2،8،1 13،16،18،11،10،2،3،3،6،2،8،1 13،16،18،11،3،3،6،2،8،1 1 

3 8 12،11،3،3،6 16،12،11،10،6،2،3،3،6 12،11،3،3،6 8 

11 8 18،11،103،3،1 16،12،11،10،6،2،3،3،6،2،6،8،1 18،11،103،3،1 8 

6 6 3،6،8،1 16،12،18،10،6،2،3،6،2،6،8،1 3،6،8،1 6 

3 6 16،10،3،6،6،8،1 16،12،16،10،6،2،3،6،2،6،8،1 16،10،3،6،6،8،1 6 

8 2 16،16،10،8 16،16،10،12،8 16،16،10،8 2 

18 2 18،10،2 16،12،16،18،10،2 18،10،2 2 

6 6 12،10،6،1 16،12،10،6،2،6،1 12،10،6،1 6 

10 6 16،10،1 16،10،6،2،2،6،1 16،10،1 6 

6 3 16،6،1 16،12،16،2،2،6،1 16،6،1 3 

16 3 16 16،12،16،2 16 3 

2 3 16،12،2 16،12،2 16،12،2 3 

12 3 12،2،2 16،12،2،2،1 12،2،2 3 

1 2 1 16،2،6،1 1 2 

2 2 2 2 2 2 

16 2 16 16 16 2 

 یریتفس یمدل ساختار لیتشک چهارم( گام
. دمدل ساختاری تفسیری موانع توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان بر حسب سطح به ترتیب از بالا به پایین تنظیم شده ان

 نمایش داده شده است. 1سطح در شکل شماره  2در پژوهش حاضر موانع در 
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 الگوی ساختاری تفسیری موانع توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان -1شکل 

موانع  تیتقو ای جادیدر ا نییسطوح پاموانع  ستسطوح بالابه سمت  نییسطوح پا زا یه مراتب اثرگذارلسلس یریتفس یساختار یدر الگو
 تیتقو ای جادیرا دارند و ا یاثرگذار نیو کمتر یریاثرپذ نیشتری( باولرأس مدل )سطح  و موانعکنند  یم فایا یگر تیمدل، نقش هدا یبالا

 .  تر وابسته است نییآن ها به تحقق عوامل سطوح پا

 گیریبحث و نتیجه 
انی انجام گرفت. منابع انس در وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان یموانع توانمند ساز یریتفس یساختار یالگو یطراحهدف این پژوهش با 

 وتوانمند و با دانش، زمینه توسعه و بقای سازمان را در جهان رقابتی عصر حاضر فراهم خواهند کرد. به همین دلیل، توانمند سازی کارکنان 
عملی مداوم برای سازمان ضروری است. در این مسیر، موانعی وجود دارد که ممکن است این موانع برای مدیران به آموزش های تئوری و 

 دطور کامل آشکار نشده باشد و مدیران از آن ها غافل باشند. در حالی که شناسایی و رفع این موانع، موجب جلوگیری از هدر رفت منابع خواه
. در خصوص توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان موانع متعددی وجود دارد که با کردواهدشد و توسعه سازمان را تسهیل خ

رفع این موانع، موجب اجرای هر  مانع مهم و اساسی شناسایی شد. 13مطالعات مختلف، نظر خواهی از خبرگان و استفاده از روش دلفی، تعداد 
خواهد شد و حوزه منابع انسانی وزارات ورزش و جوانان با کم ترین هزینه ممکن به مأموریت ها و چه بهره برنامه های از پیش تعیین شده 

 اهداف خود دست خواهد یافت و در نهایت در توسعه ورزش کشور اثرگذار خواهد بود.
مانع  13انی وزارت ورزش و جوانان تبیین و آشکار سازی موانع مهم و اساسی دارای اهمیت می باشد. در زمینه توانمند سازی منابع انس     

شناسایی گردیده که رفع همه موانع به صورت همزمان، کار بسیار دشواری است و از طرفی اهمیت رفع همه موانع یکسان نیست. این مسأله 
زیادی  گیری و اقدام، کمکباعث سر در گمی و احیانأ، یأس و نا امیدی مدیران در رفع موانع خواهد شد. بنابر این تعیین اولویت های تصمیم 

به سازمان در رفع یا کاهش اثر موانع خواهد کرد. در این زمینه، تکنیک مدل سازی ساختاری تفسیری، بینشی جدید را به مدیران خواهد داد 
 د کرد. و با سطح بندی موانع به لحاظ میزان اثرگذاری و اثر پذیری، رفع آن ها را تسهیل و اولویت های اقدام را تعیین خواه

در پژوهش حاضر، موانع توانمند سازی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان با استفاده از روش مدل ساختاری تفسیری بررسی شده     
دم عکم توجهی به شاخص های توانمندی در نظام پاداش و تشویق، "موانع در هشت سطح قرار گرفته اند. موانعاست. یافته ها نشان داد که 

در سطح هشتم، در واقع "مشارکت ضعیف واحدهای عملیاتی در برنامه های توانمند سازیو ی شفاف در خصوص توانمند ساز نیقوانوجود 
 تسطح زیربنایی قرار گرفتند که نشان دهنده اهمیت و تاثیر این متغیرها در عدم محقق شدن اهداف نظام توانمند سازی منابع انسانی در وزار

اشتد. مرور مطالعات انجام شده در این زمینه مبین مشابهت یافته های آن ها با نتایج این تحقیق می باشد. به طوری ورزش و جوانان می ب

 بی تفاوتی منابع انسانی نسبت به توسعه و توانمند سازی

م حاکمیت تفکر استراتژیکعد اهداف و اولویت های متعارض  

د مهارت های مدیراننبود   عدم تعهد مدیران ارشد 

 عدم باور مدیران کمبود افراد متخصص

 نبود برنامه مدون و سنجیده عدم تفویض اختیار

 فقدان آگاهی در خصوص توانمندی

 عدم گزینش نیروی بر اساس توانمندی

 فقدان نظام ارزشیابی عملکرد

رسنلی غیرهماهنگهای پسیستم  

عدم وجود قوانین شفاف در خصوص  
 توانمند سازی

کم توجهی به ارتقا و ابعاد توانمندی در  
 نظام پاداش

 مشارکت ضعیف واحدهای عملیاتی

 سطح اول

 سطح دوم

 سطح ششم

 سطح چهارم

 سطح پنجم

 سطح هشتم

 سطح هفتم

 سطح سوم
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، طالبیان یآموزش منابع انسان یایوزارت ورزش و جوانان از نظام جامع و پو یفقدان برخوردار( به 1662عمادی و همکاران )که در یافته های 
( به باور ضعیف مدیران عالی و همراهی نکردن 1663ی عملیاتی نسبت به توانمندسازی و نظری و همکاران )( به مقاومت واحدها1623)

مدیران عملیاتی در برنامه توانمندسازی اشاره کرده اند که با یافته های پژوهش حاضر همخوانی دارد. ضروری است ابتدا شاخص های 
انا تنبیه ها اعمال گردد. همچنبن قوانین و آیین نامه های توانمندسازی در وزارت ورزش و توانمندی تعیین و سپس میزان پاداش ها و یا احی

جوانان کلی گویی است. بایستی در یک مطالعه دقیق، شفافیت و قابل فهم بودن آن برای همه مد نظر قرار گرفته و به وضوح از زاویه های 
واحدهای عملیاتی در برنامه ها و کارگاه های توانمند سازی مشارکت فعال داشته باشند. مختلف بیان شود و نیز می شود تدابیری به کار برد تا 

 مثلأ یکی از شاخص های شایسته سالاری در انتصابات، توانمندی مهارتی و علمی باشد و به معنی واقعی به کار رود. با توجه به این که این
گرفته اند، طراحی و اجرای راهکار رفع و یا کاهش تأثیر این موانع در اولویت تصمیم موانع در پایین ترین سطح الگوی ساختاری تفسیری قرار 

 گیری و اقدام قرار دارد. زیرا این موانع، ضمن این که خود مانعی برای توانمند سازی و توسعه منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان می
گذار هستند و ویژگی اثر پذیری کمتری نسبت به سایر موانع دارند. بنابراین می بایست  باشند، در ایجاد و یا تشدید موانع میانی و رأس مدل اثر

طراحی راهکار رفع موانع قاعده مدل، اقدام نمایند. برطرف کردن اثرات این سه مانع، مرتفع کردن در مورد  ولین وزارتخانه در وهله اولمسو
 دیگر موانع را تسهیل خواهد کرد.

س مدل و موانع در رأ مانع بی تفاوتی منابع انسانی و مدیریتی نسبت به توسعه و توانمند سازی های پژوهش نشان داد کههمچنین یافته      
قرار گرفتند. در یافته های سروه و همکاران  عدم حاکمیت تفکر استراتژیک در وزارتخانه و اهداف و اولویت های متعارض در سطح دوم

( به نبود برنامه ریزی اشاره شده است که با یافته های 1663ر یافته های کاظمی رضایی و همکاران )( به مبهم بودن اهداف و د1666)
خوان است. عوامل بازدارنده و موانع دیگری باعث شده اند که عدم تفکر استراتژیک و اهداف متعارض در وزارت ورزش و  پژوهش حاضر هم

مدیران نسبت به توانمند سازی کارکنان شود. بنابراین رفع عوامل متعدد سطوح پایین تر  جوانان شکل بگیرد و در نهایت منجر به بی تفاوتی
. تا ندکمی تواند نگرش مدیران را نسبت به توانمندسازی منابع انسانی تغییر دهد و رویکرد تفکر استراتژیک و انسجام هدف گذاری ها ایجاد

وجود داشته باشد طبیعی است که نسبت به توسعه منابع انسانی کم توجهی خواهد شد. زمانی که موانع عدم تفکر استراتژیک در مدیران ارشد 
از این رو باید تمام تلاش ها و رفع موانع در راستای انسجام اهداف و تغییر نگرش مدیران ارشد صورت بگیرد. وجود موانع و محدودیت های 

هرم اثر گذار بوده است. به طوری که محدودیت ها موجب بی تفاوتی  میانه و پایین مدل طراحی شده در ایجاد موانع سطح دوم و راس
مدیریتی و منابع انسانی در وزارت ورزش  جوانان شده است. به نظر می رسد موانع گوناگون و مختلف موجب کم اثر بودن تلاش ها جهت 

است.  ت به توانا سازی کارکنان را به دنبال داشتهتوانمند سازی کارکنان شده است و در نتیجه یأس و نامیدی، کاهش احساس مسئولیت نسب
ولان وزارت ورزش و جوانان به خصوص مدیران حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی با برنامه ای سنجیده و طراحی مسوبنابراین می بایست 

ین مدل، نسبت به رفع موانع و محدودیت راهکارهای علمی نسبت به رفع موانع سطوح پایین اقدام نموده و پس از اطمینان از رفع موانع پای
 های سطوح میانی و بالایی الگو در یک فرایند زمانی مشخص اقدام لازم را انجام دهند.   

 برخاسته از تحقیق پیشنهادهای
تم م و هشبا توجه به یافته های تحقیق، پیشنهاد می شود که نسبت به طراحی راهکار برون رفت از محدودیت ها و موانع سطوح هفت    

ولین حوزه منابع انسانی وزارت ورزش با مسوچنین پیشنهاد می گردد که  الگوی تحقیق و تمرکز بر اجرای آن اقدام لازم صورت پذیرد. هم
ولین ارشد وزارتخانه نسبت به همسو سازی سیاست های کلان و نیاز های ورزش کشور اقدام لازم را انجام داده و مسوهمکاری و تعامل با 

 اهداف و اولویت های متعارض و نیز سیستم های کاری ناهماهنگ بکاهند. از 
 واهد شد،خ سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنها نه انسانی نیروی توانمندسازی به توجه در پایان می توان اذعان کرد که عدم    
منابع در  لازم یها تیاست اگر قابل یهی. بدمی شود انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و هدر رفت زمان، بودجه، فرصت ها افزایش باعث بلکه
 شیزاها را فراهم کرده و موجبات اف تیمطلوب از ظرف یریبهره گ یتواند بستر لازم برا ینم سازماننهاده  نیتراصلی  نیا ردد،نگ جادیا یانسان

 .کند فراهممنابع انسانی در این وزارتخانه  یبهره ور
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