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A B S T R A C T 
Entrepreneurship is the next important aspect of the organization's 

performance, which is expected to be influenced by various types of human 

resource management. organizations are in situations where the tendency 

towards entrepreneurial activities is essential for them. so this paper aims 

to study the developing a communication model capability Based human 

resource management with entrepreneurial agility and entrepreneurial 

alertness at the ministry of sport and youth. the research method is 

descriptive and correlational study. The statistical population of this 

research is all There are 970 employees, experts, managers, and deputy 

staff members of the ministry of sports, of which 296 people were selected 

as a sample using a simple random sampling method. The measurement 

tool included a researcher-made questionnaire for cpability based human 

resource management, questionnaire for entrepreneurial agility by Kharabe 

(2012) and an entrepreneurial alertness questionnaire by Tang et al (2012). 

Its validity was verified and the reliability coefficient of the questionnaire 

was obtained using Cronbach's alpha coefficient 0.948, 0.909, 0.908 

respectively. In order to inferential analysis of collected data used Smart 

PLS 4 software. The result of hypothesis testing in 95% confidence level 

results show that: capability based human resource management can 

positively and significantly predict entrepreneurial agility in the Ministry 

of Sports and Youth (p=0.001, t=4.695). capability based human resource 

management can positively and significantly predict entrepreneurial 

alertness in the ministry of sports and Youth (t=3.339-p=0.001). because 

in the ministry of sports and youth, human resource management is based 

on ability, entrepreneurship in the ministry of home affairs is more agile 

and more alert to internal and external changes. 
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  علمی نشریه

 مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش 
 

 

 »مقاله پژوهشی« 
در وزارت ورزش    نانه یکارآفر  یار یو هوش  ی نیکارآفر  یبا چابک  گرا ت یقابل  ی منابع انسان  ت یری مد  یمدل ارتباط  ن یتدو

 و جوانان 

 
 3رضایى صوفى ، مرتضی2، لقمان کشاورز*1فریبرز فتحی

 
 چکیده
بر  یمنابع انسان تیر یمد  یها نظام  رودی از عملکرد سازمان است که انتظار م  یمهم یبعد  ینیکار آفر      

را  نانهیکارآفر   یها تیبه سمت فعال  شیقرار دارند که گرا  ییها تیها در موقعآن اثر بگذارند. سازمان   ی آنها امر   یب
بنابرا  یضرور تدو  نیاست.  پژوهش حاضر  ارتباط  نیهدف  انسان  تیر یمد  یمدل  چابک  گرات یقابل  یمنابع   یبا 
هوش  ینیکارآفر  پژوهش توص  نانهیکارآفر   یاریو  بود. روش  جوانان  و  ورزش  وزارت  مطالعات   یفیدر  از نوع  و 

وزارت ورزش  یو معاونان ستاد رانیپژوهش شامل کارکنان، کارشناسان، مد نیا یاست. جامعه آمار یهمبستگ
نفر به عنوان نمونه  296ساده تعداد  یتصادف یر ی استفاده از روش نمونه گ ا که ب باشدی نفر م 970کشور به تعداد 

 یپرسشنامه چابک گرا،تیقابل  یمنابع انسان  تیر یشامل پرسشنامه محقق ساخته مد  یر ی گانتخاب شدند. ابزار اندازه
  د ییآن مورد تأ  یی( بود. روا2012تانگ و همکاران )  نانهیکارآفر   یاری(، پرسشنامه هوش2012)  ی کاراب  ینیکارافر 
به دست آمد.    908/0،  0/ 909، 948/0  بیکرونباخ به ترت  یآلفا   بیپرسشنامه با استفاده از ضر   یی ا یپا   بیو ضر 

آزمون  یجهید. نتاستفاده ش  Smart PLS 4شده از نرم افزار  یجمع آور یها داده یاستنباط لیبه منظور تحل
بصورت مثبت و   تواندیم  گراتیقابل یمنابع انسان  تیر یکه: مد  دهدی نشان م   95/0  نانیدر سطح اطم  اتیفرض

  تواند یم  گراتیقابل  یمنابع انسان  تیر یمد.  کند  ینیب  شیدر وزارت ورزش و جوانان را پ  ینیکارآفر   یچابک  یمعنادار
 توانیم  نیبنابرا.  کند  ینیب  شیدر وزارت ورزش و جوانان را پ  ینیکارآفر   یاریهوش  یبصورت مثبت و معنادار

در وزرات خانه    ی نیمحور باشد کارافر  تییقابل  ی منابع انسان  ت یر یگفت که چناچه در وزارت ورزش و جوانان مد
 .باشدیم ارتر یهوش یرونیو ب یدرون راتییتر و نسبت به تغ چابک

 

 
نور،   امیپ   ،یورزش  تیریمد  یدکتر  یدانشجو 1

 . ران یتهران، ا 

ورزشیاستاد   2 مدیریت  پ   ،گروه  نور،    امیدانشگاه 
 . ران یتهران، ا 

ورزشیاستاد   3 مدیریت  پ   ،گروه  نور،    امیدانشگاه 
 . ران یتهران، ا 
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 ه مقدم 
های بزرگ ورزشی در راستای تغییر و تحول جهانی سازمان 
عرصه و  در  اجتماعی  اقتصادی،  فرهنگی،  علمی،  مانند  هایی 

 1اسکاپهستند ) فناوری نیازمند تطبیق خود با محیط پویای خود  
همکاران،   سازمان 2015و  گونه  این  همه (.  از  دارند  نیاز  ها 

های نامحسوس نوین خود های محسوس و به ویژه دارایی دارایی 
بهره  دارند،  سازمانی  اهداف  تحقق  در  را  تأثیر  ببیشترین  مند که 

شوند. در این راستا سه دارایی نامحسوس مدیریت منابع انسانی 
نحوه  و  کارآفرینی  کارآفرینی و هوشیاری  چابکی  محور،  قابلیت 

های ورزشی مورد توجه قرار که کمتر در سازمان   آنها  ارتباط بین 
بهرهاند، می گرفته  افزایش  اهداف تواند در راستای  وری و تحقق 

این وزارتخانه و اهداف کلان ورزش کشور مورد توجه و استفاده 
نوع  دلیل  به  جوانان  و  ورزش  وزارت  دیگر  سویی  از  گیرد.  قرار 

م  نظر  به  دارد  که  ساختاری  و  متفاوت ی رسالت  سایر رسد  از  تر 
سازمان سازمان  و  ورزشی  آحاد های  به  دهنده خدمات  ارائه  های 

باشد، چرا که این نهاد مهم ورزشی مسئولیت جامعه هستند، می 
ایجاد نشاط و تندرستی افراد جامعه از طریق سازماندهی فعالیت  

رشته  و  فدراسیون بدنی  واسطه  به  ورزشی  مختلف  های های 
ها های ورزشی، ادارات کل ورزش و جوانان استانورزشی، هیات 

ارگان  در  ورزشی  نهادهای  سایر  فعالیت  هماهنگی  و و  ها 
های مختلف بر عهده دارد. از این رو این نهاد مهم ورزشی  دستگاه 

کشور به مطالعات تخصصی نیاز دارد تا بتواند به شناخت متغیرهای 
لذا به نظر   .پردازد محیط داخلی و خارجی خود و ارتباط بین آنها ب 

از گاممی  ابتدایی که در این وزارتخانه باید مورد رسد یکی  های 
و  محیط  به  نسبت  خانه  وزارت  رفتار  بررسی  گیرد  قرار  توجه 

توان به بررسی رفتار کارکنان نسبت کارکنان و در مرحله بعدی می 
 به وزارت پرداخته شود.

آفر  انتظار ی  مهم   ی بعد   ی ن ی کار  از عملکرد سازمان است که 
انسان   ت ی ر یمد   یها نظام   رود ی م  بگذارند.  رب   ی منابع  اثر   آن 

سمت ها ت ی موقع در    ها سازمان  به  گرایش  که  دارند  قرار  یی 
بیان   عبداللهاست ) ی کارآفرینانه برای آنها امری ضروری  ها ت ی فعال 

 
1 Schlapp 

2 Abdullah & Bin Mansor 

3 Covin 

4 Hughes 

( زیرا در محیط رقابتی امروز که مبتنی بر اقتصاد 2018،  2منصور
و    ان ی بندانش  دانش  مزیت ها ه یسرما است،  عنوان  به  انسانی  ی 

و نقش اساسی را در ایجاد   شودی م شناخته    هاسازمان رقابتی برای  
ایفا   کارآفرینی  ویژه  به  و  نوآوری  و  خلاقیت   دی نما ی م تحول، 

ضرورت   (. 2018و همکاران،    4وزی ؛ ه 2020و همکاران،    3نی )کو 
وجود استراتژی گرایش به کارآفرینی نیز از سه نیاز اساسی یعنی 

به   اعتمادی  بی  حس  جدید،  رقبای  مدیریت ها وه ی ش افزایش  ی 
سنتی و خروج بهترین نیروهای کاری و اقدام آنها به کارآفرینی 

گسترش   میان،  این  در  و  گرفته  نشأت  ی ها ی فناور مستقل 
افزایش   پیشرفته  ارتباطی  و  است ر ی گ چشم اطلاعاتی  داشته  ی 

(. جهانی شدن و افزایش رقابت در 1390)عباس زاده و همکاران، 
ی برای ها ات ی عمل را در راستای افزایش نوآوری در    هاسازمان بازار،  

پایدار   رقابتی  مزیت  آوردن  ، و همکاران   5یوان)   راندی م به دست 
2020 .) 

یی که زمینة ظهور کارآفرینی در آن احساس ها حوزه یکی از  
در ها ل ی پتانس و    شودی م  کارآفرینی  است،  نهفته  آن  در  زیادی  ی 

(. به طوری  1396رضوی و طالب پور،  است ) ی ورزش  ها سازمان 
در   کارآفرینی  فرایند  ورزشی  ها سازمان که  جدید ها فرصت ی  ی 

ایجاد   اشتغال در زمینة ورزش  ابعاد   کند ی م برای  به  با توجه  که 
ی ها بخش   نی ترع ی سر آن را در زمرة    توانی م گستردة علوم ورزشی  

ی اصلی اقتصادی، اجتماعی و سیاسی در ها بخش رشد و مرتبط با  
وهمکاران،   )رضوی  کرد  مطرح  فرایندی  1395جهان  ورزش   .)

ناپذیر  تفکیک  جزء  ورزش  در  کارآفرینی  و  است  کارآفرینانه 
و  افراد  برای  را  بسیاری  رقابتی  مزایای  و  است  مدیریت ورزشی 

حوزه،ها سازمان  این  در  درگیر  ورزشی  ،  6)راتن  کندی م ایجاد    ی 
اهمیت 2010)   7(. ونسا2011 در ورزش  کارآفرینی  معتقد است   )

زمینه   این  در  کارآفرینی  که  چرا  دارد،  زیادی   تواندی م بسیار 
اجتماعی، ها ت ی فعال  تغییرات  موجب  و  کند  تشویق  را  نوآورانه  ی 

خدمات ها سازمان توسعة   و  تولیدات  تعداد  افزایش  و  ورزشی  ی 
با تغییرات روزافزون،   جدید و اختراعات شود. لذا برای سازگاری 

بالقوه در ها فرصت سریع و پیچیده و نامطمن محیط و کشف   ی 

5 Yuan 

6 Ratten 

7 Vanessa 
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ورزش  عرصه  اصلی  متولی  عنوان  به  ورزش  وزارت  ورزش،  ی 
و  نوآوری  و  که خلاقیت  دارد  نیاز  کارآفرینی  کارکنان  به  کشور 

ی ها ی ژگ یو ی جدید از بارزتری  هافرصت توان تبدیل تهدیدها به  
 .باشد آنان 

ایجاد  برای  فضا  بهتری  را  مناسب  سازمانی  ساختار  دراکر، 
(. در این میان، چابکی 2019و همکاران،    1)ژو  داندی م کارآفرینی  

فراهم   تواند ی م  کارکنان خلاق  برای  مناسب  ساختاری  و  محیط 
 (. 2016،  3؛ آگیر2020،  2و الناواس  آورد )غانتوس

 ی ارتباط مهم   در   ی ن ی نشان داده است که عامل کارآفر   قات ی تحق 
چابک  توسعه  چابک    ی با  عملکرد  بهبود  باشند ی م   سازمانو   .

همکاران،  )بهادر  و  )   4ی ندراوات یه   (. 1400ی  همکاران  ( 2022و 
 کردی نوآورانه و رو   ی ها یژگ یبا و   تواند ی م   ی ن یاند که کارآفر کرده   ان ی ب 

 ی ها فرصت   یی شناسا   یکه دارد شرکتها را به سمت و سو   ی تهاجم 
در سرتاسر، شرکت   ک ی ساختار چا   جاد ی برده و با ا   شی پ   نانهی کارآفر 

 ی و بهبود عملکرد به بهره بردار   تی موفق   ها را در جهت فرصت   نی ا 
نشان دادن   واکنش یی  و توانا   ی ری انعطاف پذ   ی عن ی   ی چابک   برسانند. 

هرگز   ت ی تقو   به  از ی ن   ی چابک   ات ی. در ادب ی ط ی مح   رات یی در برابر تغ 
نم  استانداردها شود ی متوقف  فردا   ی م ی قد ی  ها روش  ، ی امروز   ی . 

تقو و  عنوان    شهی هم   ت ی هستند  )   کی به  است  و  5بوگرضرورت 
 لاتمحصو   ی سازمان را در ارائه   یی توانا   ، ی چابک  (. 2017همکارن،  
خدمات  بد   دهد ی م   شی افزا   بالا  تی ف ی ک   با  و   یبرا   ب ی ترت   نی و 

رقابت   شی افزا  است. چابک   سازمانی  توان  به   ی مهم  ممکن است 
که   ی و دانش   اتی و به صورت تجرب   ی محور ی  ستگ ی شا  کی عنوان  

نتا  به تحقق  را  بن   ی اساس   ج ی سازمان  م   ی اد ی و   دهی د  سازد، ی قادر 
به توانایی   7ی کارآفرینی چابک   (. 2020و همکاران، 6ی چاکروارت ) شود  

ی ها ه ی پاکه بر ایجاد    کند ی م ی رقابتی اشاره  ها ت ی فعال راه اندازی  
جدید برای مزیت رقابتی، اخلال در مزایای موجود رقبا، و یا تبدیل 

از طریق   رقابتی  انداز  تمرکز ها مدل چشم  کار  و  ی جدید کسب 
توانایی  کند ی م  شامل  همچنین  کارآفرینی  چابکی  ی  بردار بهره . 

 
1 Zhu 

2 Ghantous & Alnawas 

3 Aguirr 

4 Hindrawati 

5 Beugre 

6 Chakravarty 

7 Entrepreneurial Agility 

با ها ه ی رو از    طلبانهفرصت  اقتصادی، یا اجتماعی  ی تکنولوژیکی، 
. چابکی کارآفرینی به باشد ی م   ها شرکت سرعت بالا و قبل از سایر  

تا با استفاده از نفوذ در بازار، اجرای اشکال   دهد ی م اجازه    ها سازمان 
از   با  ها ی استراتژ جدیدی  روابط  ایجاد  مانند )  ی مشتر ی 

خدمات   ی ساز ی خصوص  و  محصولات  پیشنهاد  یافته(،  افزایش 
ی جدید کسب و کار، به طور مستمر به ها مدل جدید، یا اجرای  

توانایی  ها ت ی فعال دنبال   قابلیت،  این  باشند.  رشد  را   ها شرکت ی 
تصرف   وایجاد ها ت ی مزبرای  پیشگام   تقلید  مقابل  در  سدی  ی 

( به طور عمده، 1398حسینی و همکاران، کند ) ی م  تقویت  رقابتی، 
تا بینش برتر خود را   سازدی م را قادر    ها سازمانچابکی کارآفرینی  

ی جدیدِ ها نه ی زم ی در حال ظهور یا شکل دادن  ها فرصت در مورد  
آنها را جلب   آنها را قادر    کند ی م رقابتی که توجه  که   سازد ی م یا 

(. در 2012،  8کارابیدهند ) مزیت رقابتی خود را حفظ کنند، توسعه  
که   کند ی م ی را ایجاد  ا رانه ی شگ یپ واقع، چابکی کارآفرینی، اقدامات  

رقابتی   رهبری  برای   باشدی م با هدف  را  سازمان  یک  توانایی  و 
مستمر   ایجاد  وسیله  به  خود  رقابتی  مزیت  جدید ها ه یپا حفظ  ی 

 (. 2003،  9)سامبامورتی و باراداج  کند ی م مزیت ایجاد  
این در حالی است که نتایج بسیاری از مطالعات حاکی از آن 
 است که شناخت فرصت، گام آغازین فرایند کارآفرینی بوده و در

فعالیت   هیچ  آن  بدون  نخواهد  ا نانهی کارآفر واقع،  گرفت ی شکل 
بینگول)  و  کارابی  از   (. 2015،  10نیو  یکی  کارآفرینانه  هوشیاری 

تشخیص    ن ی ترمهم  در  است ها فرصت عوامل  کارآفرینی  ی 
همکاران، 11لانیوچ) شود  ی م محسوب   بسیار   ( 2022و  نقش  و 

 دی نما ی م ایفا    هافرصت ی از  بردار بهره کلیدی در فرایند تشخیص و  
که 2013،  12لی )  است  معنی  بدان  کارآفرینانه  هوشیاری   .)

با اتکا به ادراکات حساس فردی خود هنگامی   توانند ی م کارآفرینان  
با   مواجه  ها فرصت که  کارآفرینانه  درست شوند ی م ی  و  بجا   ،

الوی  و  )زی  کنند  تانگ2016،  13قضاوت  همکاران   14(.  نیز  و 
و 2012)  پویش  بعد  سه  کارآفرینانه  هوشیاری  سنجش  برای   ،)
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وجوی   جست  در  مداوم  و  غیرمعمول  )تلاش  ی ها دهی ا جستجو 
ی گسترده از اطلاعات مرتبط(، برقراری روابط  ا هی آرا جدید و ایجاد  

پیوندها )دریافت و به کارگیری اطلاعات جدید، خلاقیت و ایجاد  
روابط منطقی(، ارزیابی و قضاوت )ارزیابی و تخمین در مورد اینکه 

ناشی   از اطلاعات جدید  ( را مطرح شود ی م آیا یک فرصت ویژه 
اخ  در  . اند کرده    ی شناخت  ندیفرآ  کی  ینی کارآفر  یاریهوش  ر،یمطالعات 

  ی هاکه در آن افراد به طور فعال فرصت   شودی در نظر گرفته م  دهیچیپ
شناسا  ینیکارآفر کاوال2021،  1کامپوس-لی)مونت   کنندی م  ییرا  و    2ری؛ 

 .(2022و همکاران،   3؛ کرسپو 2022همکاران، 
را به کار   یی راهبردها   ی ا نده ی فزابه طور    هاسازمان از آنجا که  

راهبردها به  نی است، ا  ی و نوآور  ی ن یبه کارآفر   ی که متک  رندی گ ی م 
،  4لیجورج و دارند )   ازی ن   یعمده منابع انسان   ی ها محرک   یی شناسا 
کارآفر .  ( 2023 بر  مؤثر  عوامل  مورد  اقتصاد   ، ی ن ی در   ی مطالعات 

خانواده   یها ی ژگ ی و   ،ی فرد   ی ها ی ژگ یمانند و   یی رها یعمدتاً بر متغ 
س  ژانگ  ی ها است ی و  و  )وانگ  دارند  تمرکز  در 2017،  5کلان   ،)
 ستمی س   نی رابطه ب   ل یو تحل   ه ی بر تجز   ت ی ر یکه مطالعات مد   ی حال 

  ، 6ی و ل   ی است. )ل  رکز متم   ی ن ی و کارآفر   ی فرهنگ سازمان   ، ی سازمان 
تانگ 2009 و  تانگ  بر کاوش    ی روانشناخت   قات ی (؛ تحق 2012،  7؛ 

روانشناخت   ی رها ی متغ  اشت   ی مشخصه   ،ی ن ی کارآفر   اق یمانند 
ر   ی خودکارآمد  ادراک  )کلرک   سک ی و  دارد  همکاران،    8تمرکز  و 

با اذعان به جایگاه کارآفرینی در   (. 2016،  9؛ فانگ و ژانگ 2013
ورزش از یک طرف و نقش مهم سرمایه فکری در محقق شدن 

ی اخیر گرایش فزاینده به منابع هادهه کارآفرینی از سوی دیگر، در  
انسانی به عنوان یک رویکرد سودمند در حوزه مطالعات کارآفرینی 

(. وزارت ورزش در شرایط 2016، 10ماد مولی است ) به وجود آمده 
محیطیِ )سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی( پرتلاطم، کاملاً 
وابسته به عملکرد نیروی انسانی ماهر، دانشگر و متعهد است؛ اما 
مناسب  عملکرد  عدم  انگیزه،  فقدان  دلیل  به  کنونی،  شرایط  در 
مدیریت، عدم  دانش، ضعف  کارکنان، ضعف  نارضایتی  کارکنان، 

 
1 Montiel-Campos 
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4 Georgewill 
5 Wang & Zhang 
6 Li., Li 
7 Tang &Tang 

سازوکارهای   و  شاغل  و  شغل  تناسب  عدم  اعتماد،  نبود  تعهد، 
ضعیف و تبعیض آمیز انتصابات، عملکرد مطلوب منابع انسانی در 

نشان  ها حوزه  سازمان  کلیدی  و  تأثیرگذار  همین   دهد ی نم ی  و 
باعث شده است سازمان در مدیریت منابع انسانی با مشکل مواجه 
انسانی  نیروی  پرورش  راستای  در  باید  سازمان  بنابراین  شود. 

با عملکرد مطلوب در شرایط محیطی متنوع، اهداف   محور ت ی قابل 
راهبردی را محقق کند تا کارکنان رفتار و عملکردی پایا در طول 

 خدمت داشته باشند.
ی از ا مجموعه منابع انسانی که مبتنی بر قابلیت هستند،   ت ی ر یمد   

ی مدیریت افراد است که کارکنان را قادر ها ت ی فعال و    های استراتژ 
و دانش خود را توسعه دهند و در نهایت برای   ها مهارت تا    سازد ی م 

آنها به مزیت رقابتی تبدیل شود. دلیل اصلی تمرکز بر مدیریت 
ی مرتبط با مدیریت منابع ها ت یقابل منابع انسانی مبتنی بر قابلیت،  

کنند ی م   انسانی است که بیشتر به نوآوری و عملکرد سازمان کمک
(. مدیریت منابع انسانی مبتنی بر قابلیت 2014،  11چریبرولوستید ) 

ی جو اجتماعی سازمانی موثرتر است و تأثیر قویتری ر یگ شکل در  
 ( 2016وهمکاران،    12ژانگدارند ) بر دو جانبه گرایی  

انسانی  منابع  مدیریت  عامل  سه  بین  ارتباط  با  رابطه  در 
کارآفرینانه  چابک گرا،  قابلیت  هوشیاری  و  کارآفرینی  مدل   و ی 

های ورزشی مطالعات محدودی انجام شده ارتباطی آنها در سازمان 
به   مطالعات  بیشتر  و  متغییر برس است  سه  از  متغیر  دو  ارتباط  ی 

های غیر ورزشی پرداخته شده است. به طوری مذکور در سازمان
تواند از دهد که مدیریت منابع انسانی می که تحقیقات نشان می 

بر  غیرمستقیم  طور  به  نوآوری  حمایتی  محیط  ایجاد  راه 
زیدی،    ر یتأث ی  سازمان ی ن ی کارآفر  زارع  و  )دیانتی  ،(. 1396بگذارد 

با عنوان بررسی نقش مدیریت 2015لباف و رستمی )  ( تحقیقی 
دادند.   انجام  انسانی در سازمان چابک  نتیجه   هاآن منابع  این  به 

که   شغل، ها ت ی فعال بعد    7رسیدند  )طراحی  انسانی  منابع  ی 
ارتباط  عملکرد،  مدیریت  توسعه،  و  آموزش  آموزش،  کارگزینی، 
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9 Fang  & Zhang 
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11 Schriber & Lowstedt 

12 Zhang 
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کارمندان، و روابط کاری( تأثیر زیادی در ایجاد چابکی سازمانی 
و    دارند.  ) رحمانی  بررسی 1398همکاران  با عنوان  تحقیقی  در   ) 
 گیری  جهت   و   محور  قابلیت   انسانی   منابع   مدیریت   بین   رابطه 

بر  ی کنندگ ل ی تعد   نقش  به  توجه  با  سازمان  عملکرد  کارآفرینانه 
 داد  نشانتهران    اجتماعی   ن ی تأم  در سازمان   گرادوجانبه   نوآوری 

 تأثیر  سازمانی  عملکرد  بر   محور  قابلیت  انسانی  منابع  مدیریت  که 

 . دارد  تأثیر سازمانی  بر عملکرد  محور گیری کارآفرینانه جهت . دارد 
 قابلیت محور  انسانی  منابع  مدیریت   بین روابط  ، گرا دوجانبه  نوآوری 

 روابط  گرا، دوجانبه  نوآوری  . کند ی م تعدیل   را  سازمانی  عملکرد و 

 تعدیل  را  سازمانی  و عملکرد محور  کارآفرینانه  گیری  جهت  بین 

 .کند ی م 
و   ) حسینی  بررسی 1398همکاران  عنوان  با  تحقیقی  در   ) 

 در  انسانی   منابع  کارکردهای   و   کارآفرینی   چابکی   ی رابطه 
 تعدیلگر  نقش   بشلبا  صنعتی   شهرک   فعال   تولیدی   ی ها شرکت 
 منابع  کارکردهای  با  کارآفرینی   سازمان نشان دادند چابکی   اندازه

نیک   معنیداری   رابطه  انسانی ) فرجام    دارد.  ( 1399وهمکاران 
 سازمانی  چابکی   و  سازمانی   کارآفرینی   درتحقیقی با عنوان رابطه

 رابطه  در   دانش  مدیریت  دادند  دانش نشان   مدیریت  گری  میانجی  با 
 گری  میانجی   نقش   سازمانی   چابکی   و   کارآفرینی   متغیرهای   بین 

( در پایان نامه خود به بررسی  2019) 1بوشی  . کند ی م   ایفا دار معنی 
 درعملکرد  چابکی   بر   داخلی   فرایندهای   تأثیرات  و   چابکی   ماهیت 

 بررسی   را   متحده   ایالات   در   مخابراتی   سازمان  یک   انسانی   منابع 
بررسی   سازمان   که   دهد ی م   نشان   مطالعه   ی ها افته ی کرد.    مورد 
 خارجی   محیط   با   آن   سازگاری   و   است   متوسطی   چابکی   درجه   دارای 
 رهبری،   سبک  که  است  آن  از  حاکی   هاداده   همچنین .  است   متغیر

 مانع  چهار  ارتباطات   و   استراتژیک  ریزی   برنامه   سازمانی،  فرهنگ 
و   بودند.   انسانی   منابع   عملکرد   در   چابکی   ایجاد   در   اصلی  لی 
( در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که توسعه منابع 2017) 2وانگ 

می  کی انسانی  شود.  سازمان  در  کارآفرینی  رشد  باعث  تواند 
( در تحقیقی نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی 2014) 3هیندز 

دهد و توسعه کارآفرینی ارتباط متوسطی وجود دارد و این نشان می 
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تواند توسعه کار آفرینی را در سازمان که مدیریت منابع انسانی می 
اندازه  به  باید  انسانی  منابع  مدیران  رو  این  از  کند.  تسهیل  را 
منابع  که  شود  حاصل  اطمینان  تا  کنند  اقدام  احتمالی  اقدامات 

ی برای ا زه ی انگ انسانی آنها به اندازه کافی جبران خدمت، پاداش  
می  این  که  است  عملکردشان  و ارتقای  آنها  عملکرد  بر  تواند 

سازمانی   کلی  همکاران   ری تأث عملکرد  و  طلب  سعادت  بگذارد. 
منابع 1394)  رویکردهای  تأثیر  بررسی  عنوان  با  تحقیقی  در   )

آموزش  در  نوآورانه  و  کارآفرینانه  عملکرد  بر  استراتژیک  انسانی 
مناب  کارکردی  و  استراتژیک  ابعاد  که  دادند  نشان  ایران  ع عالی 

انسانی هر کدام اثر متفاوتی بر عملکرد سازمانی دارند، همچنین 
ی موفقیت کارآفرینی فردی و گروهی بر حسب این دو بعد درجه 

ساها است.  ) و    4متفاوت  باعنوان 2017همکاران  درتحقیقی   )
چابکی سازمانی و استراتژی مدیریت منابع انسانی به این نتیجه 

گذار   ر یتأث رسیدند که استراتژی منابع انسانی بر چابکی سازمانی  
تا ارزش مشتریان داخلی و خارجی،   سازد ی م است و سازمان را قادر  

درک  را  رقابتی  مزیت  منابع  و  فناوری  محصولات،  رقبا،  دانش 
کنند. اطمینان از موفقیت در کسب و کار از این نظر مهم است 
که یک سازمان با استفاده کافی و کارآمد از افراد خود به مزیت 

( در تحقیقی با 2020همکاران ) و    5مونتانو . ابد یی م رقابتی دست  
تحلیل   و  تجزیه  و ها وه ی ش عنوان  کار  نیروی  چابکی  افزایش  ی 

توسعه یک تجارت پایدار و رقابتی در کشور رومانی به این نتیجه 
بیشترین   انسانی  منابع  مدیریت  که  چابکی   ری تأث رسیدند  بر  را 

نیروی انسانی دارد. بنابراین اگر مدیران قصد توسعه یک تجارت 
پایدار و رقابتی را دارند، باید یک نقش استراتژیک را به کارمندان 

 یی را برای افزایش چابکی آنها اتخاذ کنند. ها وه ی ش نسبت دهند و  
آیگیوسی  و2020) 6اوراکو  تصور  عنوان  با  تحقیقی  در  اندیشه   ( 

کارآفرینی در مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی استراتژیک را به 
که به موجب آن   کند ی م عنوان یک استراتژی کارآفرینی معرفی  

کارمندان به عنوان ابزاری مورد نیاز برای دستیابی کامل به اهداف 
قرار   استفاده  مورد  نتیجه  رند یگ ی م سازمانی  راه   ردی گ ی م .  در  که 

اندازی یک شرکت جدید یا حفظ سازمانی از قبل تأسیس شده که 
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منابع در آن محدود است، کارآفرینی و نقش یک کارآفرین به یک 
ی  ها ی ستگ ی شا عملکرد مدیریتی مهم در انتخاب و توسعه شخصی  

 شوندی م تشویق    هاسازمان . بنابراین  شود ی م منابع انسانی تبدیل  
ایجاد  به منظور  را  انسانی  منابع  که نقش کارآفرینی در مدیریت 

ی مستمر در بدنه سازمان خود هاشرفت یپ نوآوری، تغییر و ایجاد  
باشند.  ادبیات  داشته  و  نظری  مبانی  بررسی  که  طوری  همان 

قابلیت  انسانی  منابع  مدیریت  متغیر  سه  داد  نشان  گرا، پیشینه 
به عنوان سه عامل نوین   نانهی کارآفر چابکی کارآفرینی و هوشیاری  

های منابع انسانی برای نامحسوس سازمانی که تاکید بر توانمندی 
های آنها نقش بسیاری در توفیق یا کارآفرینی ونوآوری و ویژگی 

های های سازمان عدم توفیق سازمانی دارند، در بسیاری از پژوهش 
های ورزشی مورد غیر ورزشی و در برخی موارد محدود در سازمان 

اند و حتی در بسیاری از موارد به بررسی ارتباط توجه قرار گرفته 
مولفه زیر  از  یکی  تأثیر  ومتغیرها یا  سایر  با  متغییر  سه  هر  های 

پرداخته شده و نتایج متفاوتی به دست آمده است، از آنجا که برای 
توفبق و دست یابی به اهداف سازمانی وزارت ورزش و جوانان، 

م  عوامل  همه  به  نظر توجه  به  ضروری  نامحسوس  و  حسوس 
رسد و نظر به این که تا کنون به نحوه ارتباط بین سه متغیر می 

در وزارت ورزش و جوانان کمتر توجه شده است، پژوهش حاضر 
در صدد است به این سئوال پاسخ دهد که مدل ارتباطی مدیریت 

قابلیت  انسانی  هوشیاری   گرامنابع  و  کارآفرینی  چابکی  با 
 در وزارت ورزش و جوانان چگونه است؟  نانهی کارآفر 

 

 پژوهش   ی شناس روش 
از   ت ی و از نظر ماه   ی پژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد هدف از  
معادلات   ی با استفاده از مدلساز   ی همبستگ   ی ف ی توص   قات ی نوع تحق 
آمار باشد ی م   ی ساختار  جامعه  کارکنان،   ن یا   ی .  شامل  پژوهش 

وزارت ورزش کشور به تعداد   ی و معاونان ستاد  رانی کارشناسان، مد
در آن وزارتخانه مشغول به   1402سال    در  که   باشد ی نفر م   970

از جدول   ی و انتخاب حجم نمونه آمار   ن ی منظور تخم   به.  کار بودند 
)   ی کرجس  مورگان  تعداد  1970و  تع   275(  دل   نیی نفر  به   ل ی شد، 

ساختار  معادلات  مدل  روش  از  برازندگ  ی استفاده  منظور  به   ی و 
ها حجم نمونه در پژوهش حاضر نمونه وپیشگیری از ریزش    مدل 
که بعد از توزیع و پخش شد    ن یی ساده تع   ینفر به روش تصادف   350

تعداد  ها پرسشنامه  برگشت داده شد   296ی تحقیق  و   پرسشنامه 
مورد استفاده در  ی ها پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 

 ت، ی )سن، جنس  ی شناخت  ت ی پرسشنامه جمع   کی شامل  ق ی تحق  نی ا 
تأهل( و   تی سابقه خدمت، وضع   ، ی پست سازمان   ، ی ل ی تحص   ت ی وضع 

 : باشد ی م  ل یبه شرح ذ  باشد ی سه پرسشنامه م 

مد انسان   ت ی ری پرسشنامه   ی برا :  گرا   ت ی قابل   یمنابع 

متغ  انسان   تی ر یمد   ری سنجش  دل   ت ی قابل   ی منابع  به  عدم   لی گرا 
محقق بنابر مطالعه   نه یزم  ن ی به پرسشنامه استاندارد در ا  ی دسترس 

زم  در  شده  انسان   ت ی ری مد   نه ی انجام  به   ت ی قابل  ی منابع  اقدام  گرا 
گویه و   41پرسشنامه طراحی شده شامل  کرد.    رسشنامه پ   ی طراح 

زیر   سه  )سؤال  ت یقابل   ت ی ر یمد   مؤلفهدر  (، 10تا    1  استخدام 
و  27تا    11  )سؤال   ی تخصص   ی ها ت ی قابل   ت ی ر ی مد   تی ر ی مد ( 
 ییپاسخگو   اسی مق .  باشد ی م (  41تا    28  )سؤال  ی عاطف   ی ها ت ی قابل 
ا  اساس ط   ن یبه  بر  خیلی =  5)   ی ا درجه   5  کرت ی ل   فی پرسشنامه 
  ی سازه، پرسشنامه طراح   یی روا   نی ( بود. همچن خیلی کم =  1تا    زیاد 

افزار   نرم  از  استفاده  با  روا   PLSشده  و  شد  و   ی صور   یی انجام 
ن   یمحتو  متخصص   زی پرسشنامه  نظر  از  استفاده  اسات   نی با   دی و 

 یبا استفاده از آلفا   زی پرسشنامه ن   یی ا یواقع و پا   دیی راهنما مورد تأ
 شد.   هد گزارش خوا   0/ 948کرونباخ  

 ی چابک   ری سنجش متغ   ی برا :  ی ن یکارآفر   یپرسشنامه چابک 

چابک   ی ن ی کارآفر  استاندارد  پرسشنامه  افر   ی از   ی کاراب   ین ی کار 
سؤال بسته پاسخ   9  ی پرسشنامه دارا   ن ی. ا شود ی ( استفاده م 2012) 

= 1= کاملاً موافقم تا  5)   ی ا درجه   5  کرت ی ل   ف ی است بر اساس ط 
م  مخالفم(  مؤلفه باشد ی کاملاً  بلادرنگ   ی ها.  شامل  پرسشنامه 

 ( پ   3بودن  نوآور   3) بودن    رانهی شگ یسؤال(   3)   کالی راد   ی سؤال( 
روا  است.  مؤلفه   ییسؤال(  بودن    ی ها وگرا  ( 0/ 756)   بلادرنگ 

همگرا   یی روا   (  0/ 877)   کالی راد   ی ( نوآور 0/ 561) بودن    رانهی شگ ی پ 
بودن    ی ها مؤلفه  پ 0/ 903)   بلادرنگ  (  0/ 715) بودن    رانه ی شگ ی ( 
پا 0/ 935)   کال ی راد   ی نوآور  و  آلفا   یی ای (  روش  از  اسفاده    ی با 

بودن   رانهی شگ ی( پ 0/ 898)   بلادرنگ بودن    یها مولفه   ی کرونباخ برا 
ا   ( 0/ 900)   کالی راد   ی ( نوآور 0/ 740)   زی ن   ران ی محاسبه کردند. در 

)   ی ن ی حس  همکاران  برا 1398و  روا   ن ی اول   ی (  را   یی بار  پرسشنامه 
 ین ی کارآفر   یکرونباخ چابک   ی با اسفاده از روش آلفا   یی ا ی و پا  د یی تأ 
 یصور   یی روا   ن ی همچن   زی ن   ق ی تحق   ن ی ( محاسبه کردند. در ا0/ 90)   
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انجام شد  PLSو سازه پرسشنامه با استفاده از نرم افزار  ی ومحتو 
پا  آلفا   زی پرسشنامه ن   ی  s  ی ا ی و  از  استفاده   0/ 908  کرونباخ  ی با 

 گزارش شد. 

هوش  آفر  ی ار یپرسشنامه  متغ   ی برا :  نانه یکار   ری سنجش 

 ی ار هوشی   استاندارد   گانه سه   ی هااز شاخص   نانهی کارآفر   ی ار ی هوش 
)   نانهی کارآفر  همکاران  و  استفاده  2012تانگ  پرسشنامه   شد.( 

)پویش و جستجو: سؤالات   رمولفه ی و سه ز   ه یگو   24  ی مذکور دار 
و قضاوت:   ابی ی ( و )ارزش 16تا    9روابط: سؤالات    ی (، )برقرار 8تا    1

پرسشنامه بر   نی به ا  یی پاسخگو   اسی( است. مق 24تا    17سؤالات  
ط  تا  5)  یا درجه   5  کرت ی ل   ف ی اساس  موافقم  کاملاً  کاملاً 1=   =

م  روا باشد ی مخالفم(  و   یی .  تانگ  توسط  پرسشنامه  وهمگرا  واگر 
صفا همکاران   زی ن  رانیواقع شد. در ا   دیی ( مورد تأ 2021همکاران ) 

باعنوان »اعتباریابی و پایایی سنجی مقیاس   ی ق ی ( در تحق 1395) 
آموختگان  دانش  میان  در  کارآفرینانه  هوشیاری  سنجش 

 یی ا یوپا   روایی   کرمان«  استان   کشاورزی   تجاری   ی ها شرکت 
قرار دادند. به منظور بررسی پایایی آن از   دیی پرسشنامه را مورد تأ 

از پایایی سازه مورد نظر   نان ی منظور اطم )به    بی ی روش پایایی ترک 
روایی  روش  از  آن  روایی  بررسی  منظور  به  و  حاصله(  نتایج  و 

 شی واریانس ب  ی از به اشتراک گذار   نانی )به منظور اطم  صی ی تشخ 
م   ی درصد   51از   محاسبه  با  انتخابی(  سازه  با   نیانگ ی نشانگرها 

)پویش   ی ها مؤلفه   یی واریانس استخراج شده، استفاده کردند. روا 
  ابی ی ( و )ارزش 0/ 682روابط: سؤالات    ی (، )برقرار 0/ 580و جستجو:  
پا 0/ 574و قضاوت:   و  آوردند  به دست   ی ها مؤلفه   ی ب ی ترک   یی ای ( 

( و  0/ 895روابط: سؤالات    ی (، )برقرار 0/ 891)پویش و جستجو:  
 ی م ی و ابراه  ی ( به دست آوردند. نائیج 0/ 843و قضاوت:  ابی ی )ارزش 

پا 1396)  ن   ی ها مؤلفه  یی ا ی (  را  جستجو:   ز ی پرسشنامه  و  )پویش 

)برقرار 0/ 8311 سؤالات  بط روا   ی (،  )ارزش 0/ 813:  و  و   ابی ی ( 
ا 0/ 868قضاوت:   در  آوردند.  به دست   نی همچن   زی ن   ی ق ی تحق   نی( 

 PLSشده با استفاده از نرم افزار    ی سازه، پرسشنامه طراح   یی روا 

از   ز یپرسشنامه ن   ی و محتو   ی صور   ییام شد و روا انج  با استفاده 
 زی پرسشنامه ن  یی ا یو پا   د یی راهنما مورد تأ   د ی و اسات   ن ی نظر متخصص 

 گزارش خواهد شد.  0/ 908کرونباخ    ی با استفاده از آلفا 
تجز  منظور  تحل   هی به  ابتدا   ق ی تحق   ی ها داده   لی و  حاضر، 

طر از  سپس  و  استخراج  پرسشنامه  از  حاصل  نرم   ق ی اطلاعات 
آمار    4smart PLSو     24SPSS  ی آمار   ی افزارها  دو بخش  در 

 دیی قرار گرفت تا تأ  لی و تحل   هی مورد تجز   ی و آمار استنباط   ی ف ی توص 
مدل   زی ن   ان یگردد. در پا   ی پژوهش، بررس   ی ها ه یفرض   دیی تأ عدم   ا ی و  

تجز   ی مفهوم  در  شد.  آزموده  تحل   هی پژوهش   ی ف ی توص  لی و 
دهندگان اعم از پاسخ   ی شناخت   ت ی جمع   ی ها ی ژگ ی اطلاعات ابتدا و 

م   ت، ی جنس   ت ی وضع  و  مورد   لات ی تحص   زانی سن  کامل  طور  به 
 ی به منظور بررس   ی قرار گرفته است. در بخش آمار استنباط   ی بررس 
 جی نتا   م ی تعم   ی و به عبارت   رها ی متغ  ن ی پژوهش، روابط ب   ی ها ه ی فرض 

آمار  جامعه  به  نمونه  از  آمده  دست  مدل   ی به  از   ی ساز پژوهش، 
 شد استفاده   ی معادلات ساختار 

 

 پژوهش   ی ها افته ی 
آور   ی ها و شرح داده   ن ییتب   ی برا  آمار   ق ی شده در تحق   ی جمع  از 

نشان دادن   ی و درصد برا   ی از فراوان   نجای استفاده شد. در ا  ی ف ی توص 
 یدهندگان که در ابتدا پاسخ   ی شناخت   ت ی جمع   ی ها ی ژگ ی و   ی بعض 

 پرسشنامه توسط محقق مورد سؤال قرار گرفته، استفاده شد.
 

 ی شناخت تیجمع یهایژگیو درصد مربوط به و  یفراوان عی توز. 1 جدول

 رها یمتغ دامنه  فراوانی درصد فراوانی

 سال  5تا  1 61 6/20

 سابقه خدمت

 سال 10تا  6 32 8/10

 سال   15تا   11 58 6/19

 سال   20تا   16 112 8/37

 سال   25تا   21 33 1/11

 سن  سال  30کمتر از  22 4/7
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 سال  40تا  31بین  79 7/26

 سال  50تا  41بین  129 6/43

 سال  50بیشتر از  66 3/22

 کارشناسی  106 8/35

 کارشناسی ارشد  152 4/51 تحصیلات 

 دکتری  38 8/12

 زن 123 4/58
 جنسیت

 مرد  173 6/41

 مجرد  53 9/17
 تأهل وضعیت 

 متأهل  243 1/82
 

 

 

 

 

 

ا  t  بیبا استفاده از ضرا  یبرازش مدل ساختار صورت    ن یبه 
باشند تا بتوان در سطح    شتر یب  96/1از    د یبا  بیضرا  نیاست که ا

بودن آن   %95  نانیاطم تأمعنادار  را  با  دییها  البته  توجه    دیساخت. 
و شدت    دهندیها را نشان مفقط صحت رابطه  tداشت که اعداد  

 نانی. در سطح اطمدیها سنجبا آن  توانیها را نمسازه   نیب  یرابطه

  ب یگردد، ضر  58/2از    شتری ب  tکه مقدار آماره    یو در صورت  95%
اطم  ر یمس م  %99  نانیدر سطح  از رسم مدل  باشدیمعنادار  . پس 

تحل  یمفهوم مفهوم  ه،یاول  ل یو  ضرا  قیتحق  یمدل  حالت   ب یدر 
.باشدیم ریاستاندارد به صورت ز

 
 مدل  به مربوط t آماره. 1نمودار 

 tی  آماره، مقدار  شودیمکه در شکل بالا مشاهده    طورهمان
گر آن است که مدل   دییتأاست که    96/1مربوط به مسیر بزرگتر از  

از برازش قوی برخوردار بوده و هیچ کدام از متغیرها از مدل حذف  
 نخواهند شد. 
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 مدل  به مربوط) p-value ریمقاد  (یدار یسطح معن آماره. 2نمودار 

-pی  آماره ، مقدار  شودیمکه در شکل بالا مشاهده    طورهمان

value    به از    رهای مسمربوط  متغیرها کوچکتر  که   0/ 05و  است 
گر آن است که مدل از برازش قوی برخوردار بوده و هیچ کدام   دییتأ

 از متغیرها از مدل حذف نخواهند شد. 

 
 پایایی سازه  . 2جدول 

  مرکب سطح آماره پایایی متغیر 
(rho.c) 

  مرکب سطح آماره پایایی
(rho.a) 

 آلفای ضریب
 کرونباخ 

 0/948 0/923 0/918 گرا تیقابل یمنابع انسان تیریمد

 0/908 0/891 0/851 ینیکار افر  یاریهوش

 0/909 0/888 0/852 ینیکار افر یچابک
 

مقدار    یرهایمتغ  مرکبپایایی  مقدار    از  آنکه  به  توجه  با  تحقیق 
قرار گرفته است. این امر    دییتأاست مورد    تربزرگ  0/ 7استاندارد  

قابل قبول است و   بیرونی  اعتبار  از نظر  بیانگر آن است که مدل 
ابعاد ساختاری مدل استناد نمود.    توانیم با جدول بالا به  مطابق 

تمام    کرونباخ  یآلفا  بیضر از    هاسازهبرای  بالاتر  نظر   7/0مورد 
 است که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد.

 روایی همگرا 
(  AVEدر این مرحله از شاخص میانگین واریانس استخراج شده ) 

ی هامدل روایی همگرا معیار دوم از بررسی برازش    .شودی ماستفاده  
برازش  ریگاندازه بررسی  به  که  است  ی،  ریگاندازهی  هامدل ی 

سؤالات   پردازدیم با  سازه  هر  همبستگی  میزان  بررسی  به  و 
باشد،    پردازدیم( خود  هاشاخص) بیشتر  این همبستگی  که هرچه 

(. فورنل و لارکر  195برازش نیز بیشتر است )بارکلی و همکاران،  

(1981( شده  استخراج  واریانس  میانگین  معیار   )AVE  برای را   )
سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد  

در جدول زیر مقدار این ضریب برای هریک  .  باشد یم  0/ 5بحرانی  
سازه است.  ارائهها  از  در    شده  که  است  این  توجه  قابل  نکته 

معیار میانگین واریانس استخراج شده برای یک متغیر   کهیصورت
دارد،    5/0از    ترنییپا را  عاملی  بار  کمترین  که  را  سؤالی  باید  بود 

 (. 1392و دوباره مدل را اجرا نمود )داوری و رضازاده، حذف 

 میانگین واریانس استخراج شده.  3جدول   
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 سطح آماره  متغیر 

 0/858 گرا تیقابل یمنابع انسان تیریمد

 0/767 ینیکار افر  یاریهوش

 0/769 ینیکار افر یچابک

به  توجه  با  پژوهش  مدل  همگرایی  روایی  که  است  ذکر  به  لازم 
ی استخراجی برای متغیرها از مقدار هاانسیواربزرگتر بودن مقادیر 

 تأیید شد.  5/0
 روایی واگرا 

 لارکر -روش فورنل

مشخص   واگرا  روایی  با  که  دیگری  مهم  میزان  گرددیممعیار   ،
با  رابطه با سایر    شیهاشاخصی سازه  در مقایسه رابطه آن سازه 
مدل  اگونه بهاست؛    هاسازه یک  قبول  قابل  واگرای  روایی  که  ی 

ی  هاشاخصحاکی از آن است که یک سازه در دل تعامل بیشتری با  
با   تا  دارد  رضازاده،  هاسازه خود  و  )داوری  دیگر  روایی  1392ی   .)

میزان   است که  قبول  قابل  در سطح  برای هر   AVEواگرا وقتی 
ی دیگر )مربع  هاسازهسازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و  

( در مدل باشد )فورنل و لاکر، هاسازهمقدار ضرایب همبستگی بین  
که   ردیپذیمیک ماتریس صورت    لهیوسبه(. بررسی این امر  1981
  ها سازهی این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین  هاخانه

مقادیر   به هر سازه است  AVEو جذر  و زارع،    زادهیحنف)  مربوط 
(. سپس مقادیر موجود روی قطر اصلی ماتریس را با ریشه  1391

و    میکنیمجایگزین    AVEشده در    دادهس شرح  ندوم مقادیر واریا
 .شودیمارائه  5-4در نهایت جدول 

 

 

 

 AVE لارکر پس از جایگذاری مقادیر ریشه دوم-جدول فورنل.  4جدول 

 
 
 
 
 

مشاهده   بالا  در جدول  که  در  ،  شودیمهمان طور  موجود  مقادیر 
روی قطر اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون 

 مربوطه بزرگتر است.
 روش بارهای عاملی متقابل 

بین   میزان همبستگی  این روش  با آن  ها شاخصدر  ی یک سازه 
 ی هاسازهی یک سازه با ها شاخصسازه و میزان همبستگی بین 

 
مقایسه   در  گرددیمدیگر  میزان    کهیصورت.  شود  مشخص 

ی خود سازهی دیگری غیر از  سازه  همبستگی بین یک شاخص با
با   شاخص  آن  همبستگی  میزان  از  خود  سازهبیشتر  به  مربوط  ی 

سؤال   زیر  مدل  واگرای  روایی  همکاران،    رودی ماست،  و  )هنسلر 
2009 .) 

 متقابل  یعامل یبارها روش. 5جدول 

  ینیکار افر یچابک ینیکار افر  یاریهوش گرا تیقابل یمنابع انسان تیریمد

 و قضاوت  ابییارزش 0.566 0.893 0.213

 روابط  یبرقرار 0.505 0.819 0.135

 و جستجو  شیپو 0.560 0.907 0.318

 ینیکار افر یچابک ینیکار افر  یاریهوش گرا تیقابل یمنابع انسان تیریمد متغیر 

   0/926 گرا تیقابل یمنابع انسان تیریمد

  0/876 0/223 ی ن یکار افر یاریهوش

 0/877 0/662 0/314 ی نیکار افر یچابک
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 استخدام  تیقابل تیریمد 0.277 0.180 0.919

 یتخصص  یهاتیقابل تیریمد 0.290 0.202 0.921

 ی عاطف یهاتیقابل تیریمد 0.303 0.235 0.939

 کال یراد ینوآور 0.809 0.601 0.203

 بلادرنگ بودن  0.913 0.652 0.219

 بودن رانهیشگیپ 0.911 0.602 0.284

 

همانگونه که در ماتریس بالا نمایان است، مقدار همبستگی میان  
از ها سازهبا    هاشاخص ماتریس(  رنگ  )اعدادپر  به خود  مربوط  ی 

میان   این مطلب   هاسازهو سایر    هاآن همبستگی  است که  بیشتر 
 گواه روایی واگرای مناسب در این مدل است.

 2R (R Squars)ضریب تعیین 
2R    ی و بخش  ریگاندازهبخش    کردنمتصل معیاری است که برای

و نشان از   رودیم  کاربهساختاری مدل سازی معادلات ساختاری  
. گذاردیم  زادرونبر یک متغیر    زابرونتأثیری دارد که یک متغیر  

ی وابسته هاسازه تنها برای    2Rنکته ضروری این است که مقدار  
، مقدار زابرونی  هاسازه و در مورد    گردد یم( مدل محاسبه  زادرون)

ی زا درونی  هاسازهمربوط به    2Rاین معیار صفر است. هر چه مقدار  
مقدار این  یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.  

هستند.   ترمطلوب ضریب از صفر تا یک متغیر بوده و مقادیر بزرگتر،  
را مطلوب، مقادیر نزدیک به    67/0(، مقادیر نزدیک به  1988جاین )

 .کندیمرا ضعیف ارزیابی    19/0را معمولی و مقادیر نزدیک به    33/0

 

 

 

 

 

 

 R2ضریب تعیین   . 6جدول 
 تعدیل شده R2 تعیین ضریب R2 تعیین ضریب متغیر 

 0/046 0/050 ینیکار افر  یاریهوش

 0/095 0/098 ینیکار افر یچابک

مربوط به    2Rگفت که مقادیر    توان ی مبا توجه به جدول فوق  
 در حد متوسط و قابل قبول است.  رها یمتغتمام 

 (𝑄2)  کیفیت پیش بینی کنندگی

یی که هامدل. سازدیمی مدل را مشخص نیبش یپاین معیار قدرت 
قابلیت   باید  هستند،  قبول  قابل  ساختاری  بخش  برازش  دارای 

ی مدل را داشته  زادرونی  هاسازهی مربوط به  هاشاخصی  نیبشیپ

( سه مقدار 2009(. هنسلر و همکاران )1975باشند )استون و گریز:  
ی ضعیف، نیبشیپقدرت    دادننشانرا برای    0/ 35و    0/ 15،  02/0

یا   سازه  قوی  و  تعریف  زابرونی  هاسازه متوسط  آن  به  مربوط  ی 
برای اندکرده تنها  مقدار  این  که  است  ضروری  نکته  این  ذکر   .
که  زادرونی  هاسازه مدل  انعکاسی   هاآنی  ها شاخصی  نوع  از 

 (. 1392)داوری و رضازاده،  گرددیم، محاسبه باشدیم

 (Q2) یکنندگ ینیب شیپ تیفیک  . 7جدول 

 SSE/SSO-1سطح آماره   متغیر
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 0/623 ینیکار افر  یاریهوش

 0/724 ینیکار افر یچابک

این است که    دهندهنشانبرای سازه    2Qمطابق جدول فوق مقدار  
 ی آن دارد.ها شاخصی قوی در مورد نیبشیپمدل قدرت 

 واریانس  تورم عامل

  از   یکی  خطی  رگرسیون  هایمدل   در  1واریانس  تورم  عامل
. باشدمی مربعات حداقل روش  مدل، پارامترهای تخمین هایروش 

 بکشد،  چالش  به  را  روش   این  تواندمی  که  مشکلاتی  و  مسائل  از  یکی
  های شیوه   از  یکی.  باشدمی   2خطی   هم   نام  به   ایپدیده  وجود

  عامل   از  استفاده  دارد،  زیادی  کاربرد  که  خطی  هم  وجود  تشخیص
 ضرایب   واریانس  که  دهدمی   نشان  عامل  این.  باشدمی  واریانس  تورم

 هم  تخمینی،  متغیرهای  که  حالتی  به  نسبت  حد  چه  تا  تخمینی
 . استشده متورم ندارند، خطی بستگی

 VIF واریانس تورم عامل . 8جدول 

 متغیر VIF واریانس تورم عامل

 ینیکار افر  یاریهوش <-گرا  تیقابل یمنابع انسان تیریمد 1
 ینیکار افر یچابک  <-گرا  تیقابل یمنابع انسان تیریمد 1

  عنوان  به  اغلب  مستقل،  متغیرهای  برای  واریانس  تورم  عامل   مقدار
  مدل   در  بودن   خطی  هم  شدت  گیریاندازه   برای  شاخص  یک

  از  بزرگتر   واریانس  تورم  عامل   مقدار  بیشترین   اگر.  شودمی  استفاده
  هم  که   شودمی  گرفته   نظر   در   مسئله  این   نشانه  به  معمولًا  باشد  10

 حداقل   روش   گرهای  تخمین  بر  نامطلوبی   اثر  مدل،  در  موجود  خطی

نشان   تواندیمباشد   ترکینزد  1این مقدار به   هرچقدر  .دارد مربعات
نشان دهنده تخمین   5از تخمین بهتر مدل باشد. مقادیر بزرگتر از  

 ضعیف رگرسیونی است. 
 نیکویی برازش مدل کلی پژوهش

 . شودیمانجام  RMSTبررسی مدل کلی پژوهش با استفاده از معیار 

 

 

 

 پژوهش  کلی  مدل برازش نیکویی شاخص : 9جدول 

 مد تخمینی  مدل غنی شده  شاخص  

 SRMR 0/056 0/072 باقیمانده  مربعات  میانگین ریشه

 RMS Theta 0/088 مجذور   میانگین ریشه

  در)  باقیمانده  مربعات  میانگین  ریشه  08/0  یا   1/0  از  کمتر  مقدار
نشان    خوب  تناسب  یک(  تر  کارانه  محافظه  نسخه را  مدل  برای 

 مدل  یک  دهنده  نشان  12/0  زیر  RMS_theta  . مقادیردهدیم

 تناسب   عدم  دهنده  نشان  بالاتر  مقادیر  که  حالی  در  است،  مناسب
 است 

 ی ریگجهی نتبحث و 
منابع    تیریمد  یمدل ارتباط  نیحاضر به منظور تدو  یمطالعه

در   نانهیکارآفر  یاریو هوش  ینیکارآفر  یبا چابک  گراتیقابل  یانسان
شد. بخشی از نتایج این تحقیق نشان داد    وزارت ورزش و جوانان

 
1 Variance Inflation Factor 

2 multicolinearity 

3 Millar & Doherty 

محور   قابلیت  انسانی  منابع  و    تواندیممدیریت  مثبت  بصورت 
معناداری چابکی کار افرینی را پیش بینی کند. این نتایج با نتایج  

(،  2021و همکاران )  4هان  ژن،  (2016)  3ی و دوهرت  لاریمتحقیقات  

4 Zhen Han 
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و    2اوتو ،  (2018و همکاران )  1گوردون  ،(2020)  یزیو عز  نلویحس
 همسو و همخوان است. ( 2017) 3و وانگ   یل، (2018همکاران ) 

 با توجه به چالش های پیش روی ورزش کشور 

انسان  یهاتیریمد مبتن  یمنابع  قابل  یکه  هستند،    تیبر 
استراتژ  یامجموعه فعال  هایاز  که   استافراد    تیریمدی  هاتی و 

  ها و دانش خود را توسعه دهند و تا مهارت سازدیکارکنان را قادر م
تمرکز    یاصل  لیشود. دل  لیتبد  یرقابت  تیآنها به مز  یبرا  تینها  در

مد انسان  تیریبر  با   یها تیقابل  ت،یقابل  بر  یمبتن  یمنابع  مرتبط 
  سازمانو عملکرد    یبه نوآور  شتری است که ب  یمنابع انسان  تیریمد

( در  2012)  زیو دن  اریاو  (.2006و همکاران،    4زهرا )  کنندیم  کمک
ب خود  انسان  تیر یمد  کنندیم  ان یپژوهش    ک یشر  کی  یمنابع 

 یاست که باعث اثر بخش  نانیو کارافر  ینیکارآفر  یبرا  کیاستراتژ
سازمان  در  مبلندمدت  )  5تان  .شودیها  همکاران  در 2011و   )

  یبه طور کل  یمنابع انسان  تیرینشان دادند که اقدامات مد  یپژوهش
ساز توانمند  بر  مثبت  دارد  یاثر  در 2014)  6بیویکنس .  کارکنان   )

و عوامل   یدرون سازمان  ینیکارآفر  ینظر  یضمن بررس   یپژوهش
سازمان   نیکارافر  تیموفق   ی توانمندساز  کندیم  انیب  ،یدرون 

م کارآفر  تواندیکارکنان  سازمان  ینیبر  و    ریتأث  یدرون  مثبت 
باشد  یمعنادار زمان  .داشته  سازمان  یدر  تغکه  با    ع یسر  راتییها 

  ت یها و تقوتداوم سازمان  یبرا  ی راه  ینیآفرکار  شوند،ی مواجهه م
 .آنها است یقوه نوآور

دوهرت  لاریم پژوهش2016)  یو  در  توسعه    ی(  عنوان  با 
: توسعه  یانتفاع  ریغ  یورزش   یهادر سازمان   یمنابع انسان  یها تیقابل

فرآ  کی داد  یندیمدل   قیاز طر  یورزش   یهاسازمان  ند کهنشان 
قابل انسان  یهاتیتوسعه  تصم  یمنابع  بهبود  دنبال  و    یریگ  میبه 

مشارکت در   یهاحداکثر کردن فرصت  یبرا  یعمل  راتییتغ  جادیا
 ر یتأث  ی(، به بررس2021هان و همکاران )  ژن  کارکنان هستند.  نیب

با    یدانش محور بر عملکرد نوآور  یو رهبر  یمنابع انسان  تیریمد
، قیتحق  جیپرداختند. نتا  یتوانمندساز   یرهبر  یانجیبر نقش م  دیتاک

با   یبر عملکرد نوآور یانسان بعمنا تیریمد نیب دهدیفوق نشان م
معنادار وجود دارد.   ریتأث  یتوانمندساز   یرهبر  یانجیبر نقش م  دیتاک

 
1 Gordon 

2 Otoo 

3 Lee & Wang 

 ی دانش محور بر عملکرد نوآور  یرهبر  نینشان داد ب  جینتا  نیهمچن
معنادار وجود   ریتأث  یتوانمندساز   یرهبر  یانجیبر نقش م  دیبا تاک
  ی با عنوان دستاوردها  یقی( در تحق2020)  یزی و عز  نلو یحس  دارد.
کارها   نانهیکارآفر  یگر  یمرب و  کسب  و    یکارها  یدر  کوچک 

  یگر  یمرب  یریبه کارگ  یدستاوردها  ییمتوسط و با هدف شناسا
انسان  یاز راهبردها   یکی  نانهیکارآفر منابع  ا  یتوسعه    جه ینت  نیبه 

 نانه یکارآفر  یگری، مربیمرب  یریبه کارگ  یوردها که دستا   دندیرس
  ی ایکوچک و متوسط به طور اخص شامل مزا  یدر کسب و کارها

شناسا  یفرد کارآفر  یها یتوانمند  ییمانند  افراد  سوق    ن،یبالقوه 
تجربه گذشته به دانش    لیدادن افراد به سمت تفکر خلاقانه، تبد

هدا  ییتوانا  دیجد ت  یگروه   یهاتیفعال  تیدر  راه   یمی و  ارائه 
افزا  یهاحل ظرف  شیخلاقانه،  سطح  بردن  بالا  ابهام،   تیتحمل 

  ،یریمخاطره پذ  شیافزا  ،یشغل  گاه یدر رتبه و جا  رییتغ  ،یریانتقاد پذ
 ی از جمله راه انداز   یسازمان  یایو مزا  یو دلسرد  یدیاز ناام  زیپره

توسعه و بهبود محصولات، نشر دانش در   د،یتابعه جد  یها شرکت
افزا شرکت  شکا  یهایندگینما  شیسطح  کاهش   اتیمرتبط 

و همکارانش    گوردون  است.  یپرداز  دهیا  یواحدها   جادیو ا  انیمشتر
پژوهش2018) در  ارتقا  ی(  عنوان  کارآفر  یتحت   نانهینگرش 

و   یف یکه به روش توص ین یچ یها شرکت یکارکنان )مطالعه مورد
که رفتار سرپرست    دندیرس  جهینت   نی انجام شده بود به ا  یهمبستگ

 ر یتأث  ینیکارآفر  زانیبر م  یفکر  کیکارکنان و تحر  قیشامل تشو
  .دارد  ریتأث  ینیکارآفر  زانیافراد بر م  یخودمختار   ودارد. استقلال  

ارائه   رانیمد یرا برا یانتقاد نشیب نیهمچن  قیتحق نیا یهاافتهی
م  دهدیم نشان  ش  توانندیم  دهدیکه  منابع   تیریمد  یهاوهیاز 

استفاده   یکار  طیمح  کی  جادیا  ی برا  ینظارت  یها کیو تاکت  یانسان
آفر به شکوفا  یسازمان  ینیکنند که کار  قادر  اوتوو    .سازدیم  ییرا 

با    یخود با عنوان توسعه منابع انسان  قی( در تحق2018همکاران ) 
  ی کارکنان با استفاده از روش همبستگ  یهایستگیتوجه به نقش شا

 ت یریمد  یها از قسمت  یکه برخ  دندی رس  جهینت  نیبه ا  یشیمایو پ
  بع دارد. توسعه منا  یبر عملکرد سازمان  یشتریب  ر یتأث  یمنابع انسان

دارد    یبا عملکرد سازمان  یانسان به    نیا  یهاافته یارتباط  پژوهش 

4 Zahra 

5 Tan & Nasurdin 

6 Buekens 
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اتخاذ ش  تیریسهامداران و مد مناسب    یهاوهیهتلها در  درست و 
انسان منابع  کمک    کی تحر  یبرا  یتوسعه  افراد  در  مثبت  رفتار 

لکندیم )  ی.  وانگ  توسعه  2017و  عنوان  با  خود  پژوهش  در   )
آفر  یریپذانعطاف انسان  توسعه  امدیپ  ینیکار  از   یمنابع  استفاده  با 
ک پذ  یفیروش  انعطاف  توسعه  مدل جامع  ارائه    ی نیکارآفر  یریبه 
  ن یرابطه ب  یبه بررس  (2020و همکاران )  کیدب است.  افتهیدست  

از طر  یریگاندازه  ینیکارآفر  یرهبر ی  مهارت فکر  ندهیآ  قی شده 
مربوط به مشاغل خرد و کوچک   یو نوآور   یو جامعه ساز   ییگرا

، کارمندان به طور مثبت  یآنها مهارت فکر  ج یاساس نتا  بر.  پرداختند
نوآور تأث  یبر  ا  گذارد،ی م  ر یمشاغل خرد و کوچک  از    ر یتأث  ن یاما 

 ندهی. آردیگیقرار م  ریبه شدت تحت تأث  نانهیکارآفر  یرهبر  قیطر
کمک قابل   ،یاجتماع  یوندهایپ  جاد یدر ا  ییو توانا  یبه نوآوریی  گرا

 است. یمهارت فکر ریکه به نوبه خود تحت تأث کندیم یتوجه
انسانی   منابع  مدیریت  از  منظور  پژوهش  این    گراتیقابلدر 

  ی تخصص   یهایتوانمند  تیریاستخدام، مد  یها یتوانمند  تیریمد
 ریتأثی است که بر چابکی کارافرینی  عاطف  یها یتوانمند   تیریو مد

 مثبت دارد
به دست    ی فرد برا  یی استخدام به عنوان توانا  یهایتوسعه توانمند
  ی ابیشغل در همان سازمان و دست ر ییحفظ شغل تغ هیآوردن استخدام اول

کوشکی جهرمی و ولیان،  شود )یم   فیتعر  ازیدر صورت ن  د یبه شغل جد
استخدام شامل حرکت مستقلانه و آزادانه    تیدر واقع قابل  (.1397

بخش منظور تحقق  به  کار  بازار  در  ن  دنیافراد  بالقوه   یهایرویبه 
نکته مهم    شودیبه اهداف مورد نظر قلمداد م  دنیرس  یبرا  شیخو

در فرد نه    یاستخدام  یاست که با وجود توانمندها  ن یو قابل توجه ا
ا   ییهاتنها خود شخص بلکه سازمان با توجه به   یتوانمند  نیکه 

م جذب  را  م  کنندیافراد  )اتحادیمنفعت   اجتماعی   هیبرند 
برا  یراهبردها   (.2021،  1انیکارفرما موفق  یلازم  در    تیکسب 
پو  یهایتوانمند انسان  یراهبردها  شتریب  ییایاستخدام  و    یمنابع 
راهبردها  یبازنگر استخدامی  در  بر   یکلان  تمرکز  منظور  به 

فرد  یهایتوانمند استخدام  یبالقوه  )پوروبچدر  است  و   2نوایها 
 یشتریانتظار داشت تعادل ب  توانیم  قیطر  نیاز ا  (.2021همکاران،  
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فرد  نیب شا  یعلائق  براساس  شغل  انتخاب  و   هایستگیو 
ها از قدرت در سازمان  یترعادلانه  عیشود و توز  جادیا  هایتوانمند

توانمند  اساس  شا  ردیگصورت    یفرد  یها یبر  فرهنگ    سته یو 
 . (2008، 3آکمن و یلماز شود ) تیها تقودر سازمان یسالار 

منابع    یو راهبردها   هااستیاشاره به س   یتخصص   یهایتوانمند
راستا  یانسان در  )  یتوانمندساز  یسازمان  دارد  و   4پارک کارکنان 

اجازه   یعن ی  یتخصص  یتوانمندساز   گریاز طرف د  (.2019همکاران،  
تا تصم به کارکنان  خود    یخدمت رسان  ندیرا در فرآ  ییهامیدادن 

و مقررات مشکل    هاهیهمه آنها در قالب رو  ینیب  شیاتخاذ کنند که پ
به افراد دارد    اریاخت  ضیاشاره به تفو  نیهم چن  (.2022،  5لی است )

 یریگ  میسازمان به تصم  ن ییپا  ی هاهیدر لا   کندی که آنها را قادر م
  ی توانمندساز   گری. به عبارت د( 2020و همکاران،    6هیتکا بپردازند )

 ی لازم در کارکنان برا  یها تیمجموعه ظرف  جادیا  یعنی  یتخصص 
نقش و    یفایارزش افزوده در سازمان و ا   جادیقادر کردن آنان به ا

 یو اثربخش  ییکه در سازمان به عهده دارند توام با کارا  یتیمسئول
 نیکه تناسب لازم ب  ییها. معمولًا در سازمان( 2008،  لمازی)آکمن و  

وجود ندارد و کارکنان   یمهارت  یها یسنج   ازیبا ن  یآموزش  یهابرنامه 
با مشکل    یتخصص  یلازم را در سازمان ندارند توانمندساز   زهیانگ

قا و  مهم  نکته  است.  توانمندساز  بلمواجه  در   ی تخصص   یتوجه 
سبب   تواندیم  ابندیاست که اگر سازمانها به آن دست    نیها اسازمان

ب  یرو ین  یچابک مشارکت  امور سازمان   شتریکار و  ارتقا در  و    ی ها 
  ی کار متخصص و اثربخش  یروی ن  ندهیو توسعه فزا  یعملکرد رقابت

 . (1397 ان،یو ول یجهرم یکوشک کارکنان شود ) یشغل
تشر  یعاطف  یهایتوانمند به  تفس  ح یاشاره    گاهیجا  ر یو 

، 7عمر و سلیم دارد )  یانسان  یهایها در توانمند و احساس   هاجانیه
ه  یتوانمند  (.2022 افزا  تواندیم  ی جان یهوش    زان یم  شیسبب 
آسا  ،یسلامت و  فرد    یعشق و شاد  تیموفق  ،یعموم  شیرفاه  در 

کل و  بخش  تیموفق  دیشود  اثر  بس  یو  گروه  یاریدر  امور  و   یاز 
بخش  تیریمد  ماننده   یسازمان ااثر  و   نانهیکارآفر  هیروح  جادیتر، 

و همکاران،   8ورو است )  یجانیهوش ه   یکار  یهازه یانگ  شیافزا
ها احساس   ییشناسا  ییتوانا  یجانیهوش ه  گر،یبه عبارت د  (.2014
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بتوان  گران یو عواطف خود و د تا  به کارگ  میاست  ها در  آن   یریبا 
گذار  طیمح اثر  ارتباط  د  یکار  باش  گرانیبا  واقع میداشته  در   .

 یضد شهروند   یبه سازمان در کاهش رفتارها  یعاطف   یوانمندت
  کند یکمک م  یفرد  نیاعتماد ب  تیو به تقو  کندیکمک م  یسازمان

اصل عامل  ب  یو  تعارضات  کاهش  م  یفرد  نیدر  شود یمحسوب 
قابل  (.2023،  1ساد) با  رابطه  در    یفرد   یهاتیدر  مشهود  نکته 

  ی رفتارها   جادیو ا  یشغل   تیرضا  شیاست که به افزا  نیها اسازمان
اگر راهبردها  کندیکمک م  یشهروند سازمان  نیدر ا  یمناسب  یو 

سازمان قلمداد    تیدر موفق  یعامل مهم  تواندیاتخاذ شود م  نهیزم
 (. 2020و همکاران،  3ی ؛ و2019و همکاران،  2شود )ون ورنبرگ 

گفت زمانی که مدیریت    توانیمدر تفسیر این بخش از تحقیق  
توانایی کارکنان   هاتیقابلمنابع انسانی ورزارت ورزش و جوانان بر  

)ی  هات یقابلمثل   در    قیدق  فیتعرهمانند  استخدام  شغل  شرح 
استخدام وظ  یطراح،  سازمان  شغل  یافهیسازکار   ص ی تشخی،  و 

استخدام  یشغل   یها ییچرا باب  در  در    تیرعاو    سازمان  عدالت 
ب)مثل  کارکنان    یتخصص ی  ها تیقابل(،  هااستخدام  نیتناسب 

ن  یآموزش  یهابرنامه   ی هابرنامه   نیب  تناسبی،  فرد  یازسنج یبا 
س  یآموزش انسان  یهااستیبا  ،  منظم  یساختارها  وجودی،  منابع 
 عدم ی،  آموزش تخصص   یهابا دوره  یآموزش  یهایازسنجین  تناسب

ساختار موانع   استقراری،  فرد  یها یتوانمند  یارتقا  یبرا  یوجود 
  ی ها تیقابل  (،بر اساس عملکرد  ی ابیو ارز  یسالار   ستهیشا  ستمیس

فرآ  ینیخوشب)مثل    کارکنان  یعاطف روابط   یسازمان  یندهایبه  و 
ب  ارتباطی،  کار با خانواده   نیمتقابل   داشتن،  کارکنان  یهاسازمان 
،  کارکنان  یعاطف  یها تیاولو  شناخت ،  تعارض  تیریمد  ییتوانا

اننتظار  توانیمی( تاکید داشته باشند فرد جاناتیمتقابل از ه درک
یک کارافرینی چابک در وزارت ورزش داشت. کارافرینی که نسبت 

، تغییرات محیطی را دهدیمبه تغییرات محیطی بدون درنگ پاسخ 
. زمانی کندیمیی منحصربفردی ایجاد  هاینواورو    کندیم  ینیبشیپ

  ی هافرصت  تواندی مکه وزارت ورزش کارافرینی چابک داشته باشد  
ورزش   دیجد  یتجار  پ  در  فرصت کند،   ینیبشیرا  دنبال   ی هابه 
  نده یآ  یازهاین  یبرا  دیجد  یکردهایبه دنبال رو  است و  دیجد  یتجار 
  ای) کردهایکه با روانی است کس نیاول است، وزارت ورزش جزبازار 
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  ی هاوهیاستانداردها و ش ،شودیوارد بازار م  دیجد  ی( تجار یهامدل
ی ابیاقدامات بازار  قیاز طر ،دهدیمورزش توسعه    در صنعت  دیجد

پرخطر با    یهابه دنبال پروژه ،  کندیم  یریاز مقلدان جلوگ  ورزشی
بالا   بازده  آزما  بااست،  احتمال  از  نامشخص،  بازده   شاتیوجود 

تغو    کندیم  تی حما  یتجار  به  را  به طور   یاساس  راتییمنابع  که 
 شودیبازارها و رقابت را متحول کنند، متعهد م توانندیبالقوه م

منابع   تیریمد  بخش دیگر از نتیجه این پژوهش نشان داد که
 ی اریهوش  یبصورت مثبت و معنادار  تواندیمحور م  تیقابل  یانسان

نتایج این    .کند  ینیب  ش یپرا  در وزارت ورزش و جوانان    نانهیکارآفر
مجد   زادهیعل(،  1400بخش )بخش از تحقیق با نتایج تحقیقات ایزد  

(، همسو و همخوان 2016همکاران )و  4ژانگ   (1401و همکاران )
ایزد   )است.  عنوان  1400بخش  با  تحقیقی  در  مد(    تیرینقش 

ی عنوان نیکارآفر یها فرصتیی در شناسا یمنابع انسان کیاستراتژ
در سازمان باعث افزایش   کرد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی

همکاران هوشیاری کار افرینانه کارکنان خواهد شد. علیزاده مجد و  
با عنوان  1401) بر    ینیکارآفر  تیریآموزش مد  ر یتأث( در تحقیقی 

 انیچمران دانشگاه فرهنگ  سیپرد  ان یدانشجو  نانهیکارآفر  یاریهوش
 تیر یه آموزش مدک  نشان دادند  آموزش   یاثربخش  یانجیبا نقش م

هوش  ینیکارآفر تأث  نانهیکارآفر  یاریبر  آموزش  اثر  و   ریو  مثبت 
همچن  یمعنادار م  نیدارد.  در   یاثربخش  یانجینقش  آموزش 

مد  یرگذاریتأث هوش  ینیکارآفر  تیریآموزش    نانهیکارآفر  یاریبر 
کنار   رش یموردپذ در  دانشگاه  که  شد  داده  نشان  و  گرفت  قرار 
رشته موردنظر، آموزش   یفن  یهامهارت  یو گاه  یعلم   یهاآموزش 

 ی انیدانشجو  شودیامر سبب م  نیا  کندیارائه م  ینیکارآفر  تیریمد
اند و آموزش را از خانواده با خود آورده   نانهیکارآفر  یهایژگیکه و

  دا یوکار پکسب  یاندازبه راه   لیتما  انددهید  زیرا ن  ینیکارآفر  تیریمد
جهتگیری    یتأثیرات تعامل   یبه بررس  (2016)و همکاران    کنند ژانگ

انسان   یکارآفرین منابع  مدیریت  نقش    عملکرد  بر  یو  با  شرکت 
گرای  یمیانج دوجانبه  پژوهش    ی نوآوری  این  در   264پرداختند، 

صنعت  قرار    یبررس  منظور  بهی  چین   یشرکت  مورداستفاده  مدل 
جهت بین  تعامل  که  داد  نشان  نتایج  و   یکارآفرین  یریگگرفتند 

پویای  یمبتن  یانسان  منابع  مدیریت قابلیت،  گرای  یبر  را    یدوجانبه 
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م نتیجه    .کندیتسهیل  این  تفسیر  که    توانیمدر  کرد  عنوان 
شناسا  کی  نانهیکارآفر  یاریهوش در  مهم    ی هافرصت  ییعامل 
اند . محققان مشخص کرده(2021،  1آدوماکو است )  یو تجار  یشغل
دارا  نانیکارآفر  که بالا   یموفق   نانهیکارآفر  یاریاز هوش  ییسطح 

ها شناخت فرصت  یبرای  دیکل  شرطشیپ  کی  یاریهستند. هوش
 ی ن یدر واقع، روند کارآفر  (.2009و همکاران،    2)ژو  شودیمحسوب م

 (. 2021و همکاران،  3)چاوشی  شودینانه آغاز میکارآفر یاریبا هوش
که در ابتدا توسط   ندیآیبه وجود م  نانیکارآفر  یار یها با هوشفرصت
که توسط    ییهافرصت  ییشناسا  یی( به عنوان توانا1973)  4کرزنر

و همکاران،  5یلیچویشد )آرد فیتعر شوندیگرفته م  دهیناد گرانید

همکاران،    6ی راند   ;2003 همکاران  ;2018و  و  (.  2020  ،7ژو 
دارد   فرینانهرآاک  یهاتی فعالدر    ساسیا  ربسیا  فرصت نقش  شناسایی

  ی اصل   یژگیفرصت و  ییاگرچه شناسا(.  2016و همکاران،    8آلونسو)
م  نانیکارآفر فعال  شودی محسوب  آن،  بدون   رخ  نانهیکارآفر  تیو 

تمام افراد قادر به شناخت   یول   (2014و همکارن،  9)وانگ  دهدینم
ن فعال  توانندینم  آنهاهمه    و  ستندیفرصت   نانه یکارآفر  یها تیبه 
پ این    (.2015و همکاران، 10)ماین  کنند  دایدست  نتایج  به  توجه  با 

توانست بر هوشیاری کار افرینی   بخش از تحقیق یکی از عواملی که 
مثبت بگذارد مدیریت منابع انسانی قابلیت محور است. چرا   ریتأثو  

که   است  شده  مشخص  فعالکه   تواندی م  یانسان  یها تیتوسعه 
  دن یرس  یکارکنان را برا  یو رفتارها  هاتیو قابل  هاتیها، ظرف نگرش 

را در پرورش   یمتأثر و اصلاح کنند؛ تا نقش مهم  یبه اهداف سازمان
هدا  عیتسر  یبرا  یضرور   طیشرا سو  تیو  به  توسعه    یافراد 
اقدامات   توانندیها مکنند در واقع سازمان  فاءیا  ینوآور  یها تی فعال

  ی ابیآموزش، ارز  یابیشامل کارمند  یمنابع انسان  تیریمد  یراهبرد
تعهد کارکنان    زش یانگ یبرا یعملکرد و پرداخت را به عنوان ابزار

و خلاق  تفکر  در  آنها  کردن  مشارکت  کنند،   ینوآور   و   استفاده 
را در   ینقش مهم  یانسان  منابع  تیریمد  یاقدامات راهبرد  نیبنابرا

 . کندیم فایاو کار افرینی  یبر نوآور ریتأث
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توانمندی  بر  گرا  قابلیت  انسانی  منابع  مدیریت  که  انجایی  از 
و   دارد  تاکید  کارکنان  استراتژ  یامجموعهسازی  و    هایاز 

افراد   یها تی فعال م  است  مدیریت  قادر  را  کارکنان  تا    سازدیکه 
ی ها و دانش خود را توسعه دهند و در نهایت به مزیت رقابتمهارت

 تواندیکه م دهدیرا پرورش م یسازمان قابلیت زمینهو کنند  ککم
قابل  تمرکز  با استخدام  یمبتن  یهاتیبر  و ،  بر  مشارکت  انتخاب، 

اکتشاف  یهاسمیمکان برای  باشد   یبرداربهره   و  یادگیری    مؤثر 
پرورش   تواندیم شناسایی   به  زمینه  در  کارکنان  توانمندی  و 

با    گفت که  توانیم ی کارافرینانه کمک کند بطور کلی  ها فرصت
انسان  تیریمد در سازمان    یشتریب  یهافرصت  ی قابلیت گرا منابع 

گرا    تیقابل  یمنابع انسان  تیریچراکه در حضور مد  شودیم  ییشناسا
جوانان   و  ورزش  سازمان    یکارکنان  یداراوزارت  از   هستدر  که 

این  با ورودشان به    هرکدام  برخوردار هستند و  نانهیکارآفر  یاریهوش
را به سازمان    شانیو از تجارب قبل  یاز بازار خاص  یدانش  وزارت خانه

ها هستند  فرصت  ییشناسا  یما در جستجو  کارکنان  و  کنندیوارد م
جامعه    ی اطلاعاتیهاو شبکه  اطلاعاتیبا منابع    یاریبس  تعاملاتو  

وزرات ورزش و خواهد شد که    نی موارد منجر به ا  ن یدارند و تمام ا
چن  با  جوانان شناسا  یشتریبی  هافرصت  یکارکنان  نیوجود    یی را 

و حفظ    یکه ضرورت زندگ  این وزرات خانهو بخصوص در    دینما
 ت یریمد  باشدیم  دیجد  یهافرصت  ییو شناسا  ینوآور  آنها به   اتیح

 .دهدیم نشان  شتر یگرا ضرورت خود را ب تیقابل یمنابع انسان
  ی نیکارآفرگفت    توانیمبطور کلی در تفسیر نتایج این پژوهش   
  ی ورزش   ینیو اجرا نشده است و کارآفر  ریتفس  ،یدرست معن  رانیدر ا

  یی زااشتغال  یبه معنا  ینیکارآفر رایز  برد؛یمسئله رنج م  نیهم از ا
ها است که بدون توجه به منابع، از فرصت   یکردیبلکه رو  ست؛ین

م  تینها   ، یاجتماع   ،یاسیس  ،یطیمح  رات ییتغ.  کندیاستفاده 
را هم با    یورزش  ینیکارآفر  گر،ی مانند مسائل د  و ... به  یتکنولوژ

متاسفانه  ورزش   ینیکارآفر.  چالش مواجه کرده است هنوز  ی کشور 
است که    لیدل  نیا  شاید بهنکرده است،    دایخود را پ  یواقع  گاهیجا

بر    یمبتن  کردیرو  ،یدولت  کردیورزش است و چون رو  یدولت متول

6 Roundy 

7 Zhao 

8 Alonso 

9 Wang 

10 Maine 
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 یواقع   گاهیهنوز جا  یورزش   ینیکارآفر  نیبنابرا  ست؛یفرصت ن  یاجرا
 ینیمرتبط با کارآفر  یها رفع چالش  یبرا.  نکرده است  دایخود را پ

دارند؛    یادار  کردیباشد که رو  یافراد   دیورزش نبا  انیمتول  ،یورزش
و منتظر هستند که    ستین  نانهیکارآفر   کردیرو  ،یادار  کردیچون رو

هدر    یگاه  یحت   ای  عیو سپس آن را توز  ابدی  ص یبودجه سالانه تخص
 نیا  یهافرصت  یهبرر  ییباشند که توانا  یافراد  د یدهند؛ بلکه با

. بنابراین  باشد  کنندهتیحوزه را داشته باشند و دولت هم تنها حما
در وزارت ورزش بالخص حوزه مدیریت منابع انسانی باید افرادی 

باشند محور  قابلیت   که   بیاییند  کار  بتوانند روی  که  افرادی   ،
ف افرادی که بتوانند از چالش ها و دانش خود را توسعه دهندمهارت

که    افرادی  کنند،  استفاده  نهایت  کشور  ورزش  روی  پیش  های 
گفتار   اداری  مراتب  سلسله  دام  در  و  باشند  نداشته  اداری  رویکرد 

چالش   ی تحول دولت مردم  بر اساس سند. از سوی دیگر  نباشند.  
  ی است که دارا  یو مل  یاحرفه  یضعف نظام ورزش   ران،یاول ورزش ا

دولت در ورزش، چرخه ناقص نظام   یگر  یعوامل چهارگانه تصد
و  تیریمد قهرمان  ژهیبه  ورزش  و    ینظارت  ضعف  ،یدر  ورزش  در 

 وزارت ورزش برای غلبه بر   بنابر این  است.  یورزش   یپلماس یضعف د
از   )مثل    باید  هاچالش  اینبرخی  کارافرینی  اندازبه چابکی    ی راه 

  ، یاقتصاد  ،ی کیتکنولوژ  یهاهیرواز    یبرداربهرهی،  رقابت  یها تی فعال
اشکال    یاجرا ،  هاسازمان  ریبا سرعت بالا و قبل از سا  یاجتماع  ای

مشتر  جادیا  یها یاستراتژ  از  یدیجد با  وروابط  تصرف   ی 
مثل آگاهی نسبت به )  کار افرینی( و هوشیاری  شگامیپ  یهاتیمز

شناسایی   هافرصتتغییرات،   شده،،  گرفته  نادیده  احتمالات  و 
  اطلاعات  نسبت به  تیتوجه داشتن و حساسکارافرینانه،    یها فرصت

  ط یدر مح  یرفتار   یو الگوها  دادهای، روورزشی  مرتبط با موضوعات
  ازهاین  خاص نسبت به بازار و مشکلات مصرف کننده،  تیو حساس

تغ،  انیمشتر  قیو علا به  ن  یطیمح  راتییتوجه   یازها یو شناخت 
مجهز باشد  (  هواداران  یازهایو ن  هاخواستهو    ورزشکاران  ورزش و

تا بتواند در برابر  تغییرات محیطی و نیازهای ورزش کشور واکنش  
نیروی  داشتن  دست  در  جز  به  امر  این  باشد.  داشته  موقع  به 

متخصص و دانش محور امکار پذیر نخواهد بود. بنابراین  وزارت 
م بر   یریبکارگبا    تواندیورزش  مبتنی  انسانی  منابع  مدیرت 

و    یها تیقابلاستخدام،    یها تیقابل عاطفی    یهاتیقابلتخصصی 
  ی شغل   یهاییچرا  صیتشخی،  و شغل  یافهیوظسازکار    یطراح یعنی  

ی، سازمان  یازها یو ن  یشغل   قیدق  اطلاعات،  سازمان در باب استخدام 
در    تیرعا منظور    ینیکارگز  ستمیس  کنترل،  ها استخدامعدالت  به 

استخدام   ینگر  ندهیآ محور  توجه،  در  نقش    ی ها یتگ یشاس  یبه 
ب،  هااستخدامدر    یانسان  هیسرما با   یآموزش  یهابرنامه   نیتناسب 

منابع   یهااستیس ی وآموزش تخصص یها دوره ی،فرد یازسنج ین
ساختار  عدم،  منظمی  ساختارها ی،  انسان  ی ارتقا  یبرا  یموانع 

بر    یابیو ارز  یسالار ستهیشا  ستمیس  استقراری،  فرد  یهایتوانمند
، توسعه محور  یبر راهبردها  یمبتن  یهایزیربرنامه ،  اساس عملکرد

همکارن با تجربه به منظور   اتیکارکنان به استفاده از تجرب قیتشو
  ی ارتقا  تیتقو  اریعادلانه به عنوان مع  یاب یارز،  هایتوانمند  یارتقا

  ی ندهایعمل کارکنان در فرا  یازاد   حفظی،  تخصص   یهایتوانمند
،  شتریب  یریادگیجهت    یتخصص  یهاآموزش   ارائه،  ی افهیوظ

فرآ  ین یبخوش  کار  ی سازمان  یندهایبه  روابط   یی توانا  داشتنی،  و 
متقابل    درک،  کارکنان   یعاطف  یها تیاولو  شناخت،  تعارض  تیریمد

  تداوم ،  در سازمان  یفرد  نیب  یها یژگیو  درکی،  فرد  جاناتیاز ه
  رفتن یو پذ  یریپذ  تیمسئول،  سازمان  یهاانیجرمثبت در    تیتقو

شناخت  یهاکارگاهو    هادوره   یبرگزار،  اشتباه  یبرگزاری،  روان 
 ی رفتار   یهایژگیو  شتر یبه منظور شناخت هر چه ب  یجلسات گروه

به این    ی کارکنانو کار  یشخص  یزندگ  ن یتعادل ب  جادیا،  کارکنان
 رقابتی دست یابد.  یهاتیمز

 سپاسگزاری 
و    نیمعاون  مدیران،  هیاز کل  دانندیممقاله بر خود لازم    سندگانینو

انجام تحق  کارکنان وزرات ورزش   ی را همراه   نیمحقق  ،قیکه در 
 . ندینما ی، تشکر و قدرداناندنموده
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