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A b s t r a c t 
 

Purpose: The purpose of the current research was to determine the mediating role of 
international communication in the relationship between human resources and management 
approach with change management in the Ministry of Sports and Youth. 

Method: 384 employees of the Ministry of Sports and Youth were selected in an available 
manner and completed the researcher-made questionnaires of international communication, 
human resources, management approach and change management. The data were analyzed 
with the help of correlation test, regression analysis and structural equations. 

Findings: The results showed that there is a positive relationship between human 
resources and change management, between management approach and change 
management, between international communication and change management, and also 
between human resources and management approach with change management in the 
Ministry of Sports and Youth. Also, the results showed that international communication 
plays a mediating role in the relationship between human resources and management 
approach with change management in the Ministry of Sports and Youth 

Conclusion: it was suggested that in order to improve change management processes in 
the Ministry of Sports and Youth, work on improving human resources, managerial approach 
and international communication. 

Keyword: : change management, international communication, human resources, 
managerial approach 
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 مقدمه

ب امروزه  م  جن حا   هایه ند در  مان تابی بی  با شررر ناوری  ل  دانش و ف ندگی بشرررر از جم  1تغییرز

ستند ستند. دنیا ب  طور مداوم در  ها برای بقا وسازمان .ه ستمر ه پویایی خود ناگزیر ب  نوآوری و تغییرات م

اسرررت. اگر تغییر، تحو  و نوآوری  تغییر امر ثابت در دنیای امروز یگان  2اسرررت و ب  ت بیر دراکر تغییر حا 

سان های اولی  و شر هنوز در زندگی ان شت، ب س ح ز ضرورت ندا ماند و ندگی جانوران باقی میشاید هم در 

سان رفتار و نگرش هیچ تحولی در دانش، شد. اگر ان صل نمی شتند،  هااو حا صلاح ندا صیت تغییرپذیری و ا خا

سدود میدرچارچوب تنگ فکری خود باقی می شرفت آنان م  .(2221ای و نیکبخت، )تک  شدماندند و راه پی

مدیریت ای جدی داشت  باشند. برنام  3ید برای مدیریت تغییرها بارسد ک  سازمانب  همین خاطر ب  نظر می

ر ها و سررایسررازی و مدیریت تغییرات در سررازمانتغییر ب  عنوان فرایندی اسررت ک  ب  منظور پذیرش، پیاده

ض یت (2222، 4)بای شودها انجام میمحیط سازمان از و سهیل روند انتقا   صلی مدیریت تغییر، ت . هدف ا

ض یت  سازمانم لوبف لی ب  و ست. ب  طور کلی، تغییرات در  ها ب  دلایلی مانند بهبود عملکرد، اجرای تر ا

استراتژی های جدید، رفع نواقص، پاسخگویی ب  نیازهای مشتریان و همچنین تناسب با رویدادهای جاری در 

سررازمان، باید  ب  منظور پیاده سررازی تغییرات مدنظر در .(2223، 2)سررانکا  شررودبازار و صررن ت انجام می

سایی موانع و پیش بینی  شنا ست آمده و  صمیماتی مانند جمع آوری اطلاعات، تجزی  و تحلیل اطلاعات بد ت

تأثیرات تغییرات بر اعضررای سررازمان و محیط در نظر گرفت  شررده و سررنا یک برنام  عملیاتی برای تبدیل 

ض یت م لوب ض یت ف لی ب  و سازی میو سائل شودتر تدوین و ب  عملیاتی  ست م . در این فرایند ممکن ا

مختلفی مانند مقاومت در برابر تغییر، نارضایتی نیروهای سازمانی و فردی، و یا نداشتن منابع مورد نیاز برای 

پیاده سررازی درسررت تغییرات ب  وجود آید ک  برای موفقیت در تحویل و پیاده سررازی تغییرات، باید در نظر 

شوند ستفاده بهین  از فناوری  .(2232، 6)فیلینا و کلین گرفت   سی و دالیجاعوامل مختلفی نظیر ا ، 7)فارک

بر مدیریت  ( 2221و همکاران،  9)والکاتو تحلیل محیط  ( 2222، 8)اوزکاتالباس، انتقا  تکنولوژی  (2221

رگذار در یکی از مهمترین عوامل اث 12اند ک  منابع انسانیها نشان دادهتغییر اثرگذار هستند. اما سایر پژوهش

ست  صلی در فرایند تغییر و  (.2222، 11)بلیاس و تریهاسمدیریت تغییر ا سازمان از نیروهای ا کارکنان یک 

ساسی  ست. ب  طور کلی، کارکنان ب  جایگاه ا سیار پررنگ ا تحو  هستند و اثرگذاری آنها در مدیریت تغییر ب
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تواند عوارض نام لوب برای عملکرد می در فرایندهای مدیریت تغییر دارند و عدم شررناخت و مشررارکت آنها

سازمان شد. در زمانی ک   شت  با صولات، فرایندها و ها تلاش میسازمان ب  دنبا  دا کنند تا با تغییر در مح

های پویای عصر جدید برنده شوند، کارکنان افرادی هستند ک  باید این تغییرات را پذیرفت  رویکردها از رقابت

ب  منظور افزایش اثربخشی تغییرات، کارکنان باید شرکت  .(2222، 1)لاولر مین کنندو موفقیت سازمان را تض

شند و ب  دلیل ف الیت شت  با سازمان، ب  عنوان نیروی ف ا  و مثبت در فرایند مدیریت تغییر دا های خود در 

برای  .(2192و همکاران،  2)آلفا آیندمهمی برای موفقیت سررازمان در عملکرد مدیریت تغییر ب  شررمار می

اثر گذاری بیشرررتر در مدیریت تغییر، کارکنان سرررازمان باید در مراحل مختلر تغییرات شرررناخت کاملی از 

شند. بنابراین اطلاع شت  با سانی و آموزشتغییرات، اهداف و نیازهای آنها دا سب برای دورهر ی زمانی های منا

  4جاکوبسررن (.2223و همکاران،  3)راجنوت شرروندقبل، در طو  و ب د از برنام  تغییرات مهم محسرروب می

مل کلیدی در  (2221) یان کرد ک  یکی از عوا با عنوان تغییر سرررازمانی و مدیریت تغییر ب در کتاب خود 

نیز در م ال   مروری خود ب  این  (2219) 2هی و شررانماگاممدیریت تغییر، منابع انسررانی سررازمان هسررتند. 

سانی و مدیریت تغییر راب   مثبت وجود دارد.  ست یافتند ک  بین مدیریت منابع ان سان ونتیج  د  6اوتمن ما

 نیز در پژوهش خود ب  نتایج مشابهی رسیدند. (2223)

مدیران  7مدیریترسد با مدیریت تغییر ارتباط داشت  باشد، رویکرد از طرفی، متغیر دیگری ک  ب  نظر می

رویکرد مدیریت مدیران سرازمان ب  شردت بر مدیریت تغییر در سرازمان  (.2222، 8)سراهینسرازمان اسرت 

سررازی تأثیرگذار اسررت. زمانی ک  مدیران از رویکردی منفی و مخالر تغییر اسررتفاده می کنند، فرآیند پیاده

عدم ت هد و  یک روحی  خالفان تغییر، توسرر  شررود. در واقع، رویکرد متغییر در سررازمان با موان ی مواج  می

ست و این منجر ب  بازدهی پایین شغل میعدم اعتماد ب  روند تحولات ا از سوی  .شودتر و افزایش نرخ تر  

سازمان کمک میدیگر، رویکرد موافقان تغییر ب  فرآیند پیاده رویکرد  ک  ب  این کند و فردیسازی تغییر در 

ایجاد فرهنگی مثبت و ایجاد انگیزه و ت هد کرده اسرررت. مدیریت موافق تغییر در  عمل می کند، سررر ی در

ن های نویسررازمان، عواملی همچون توانایی ب  کارگیری منابع، ایجاد پایگاه اطلاعاتی قوی و اسررتفاده از روش

سازمان کمک میمدیریت و ... را در نظر می و همکاران،  9بر)اک کنندگیرد ک  همگی ب  بهبود روند تغییر در 

ب  این نتیج  دسررت یافت ک  سرربک رهبری و رویکرد مدیریتی مدیران نقش  (2219) 12مانسررارای .(2221

 مهمی در مدیریت تغییر دارد.
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ان و یوتایوپذیرد )رسرررد از منابع انسرررانی و رویکرد مدیریتی تأثیر میهمچنین، متغیری ک  ب  نظر می

ارتباطات بین در سازمان است.  2المللیگذارد، ارتباطات بینتأثیر می (  و بر مدیریت تغییر2219، 1سریبایا 

صیات آن می المللی صو سیار زیادی در با توج  ب  خ سازمانی کمک کند و تأثیر ب تواند ب  مدیریت تغییرات 

فرایند رسررریدن ب  موفقیت سرررازمان در فرایند تغییرات خواهد داشرررت. با تغییرات ب  وجود آمده در دنیا، 

شندالمللی میی بینها هم ب  دنبا  تغییراتی در عرص زمانسا ارتباطات بین المللی ب  گستردگی و تنوع  .با

)سرررندینگ،  های مختلر ف الیت داردهای مختلر در حوزهانواع روابط دوجانب  و چندجانب  میان سرررازمان

 .(2219، 3اورلند و هارنبرگ

دهد، ارتباطات بین آنچ  در داخل و بیرون سرررازمان رخ میبا توج  ب  تحولات پویای دنیا و تغییرات  

اطلاعات دریافتی از  .تواند در ارزیابی اثرات تغییرات و نیز تأثیرات تحولات محیط اطراف بازی کندالمللی می

ر های مختلهای آتی و تغییرات در حوزهریزیپشرررتیبانی از روابط بین المللی سرررازمان، امکان بهبود برنام 

های سرررازمانی و تأثیر رخدادهای مختلر بر کند. از این رو با توج  ب  تنوع ف الیتن را فراهم میسرررازما

ست سیار بالایی برخوردار ا ریت در فرایند مدی. سازمان، مدیریت تغییرات در ارتباطات بین المللی از اهمیت ب

های موجود، ارائ  و در مورد چالشهای اطلاعاتی کافی و مناسرررب تغییر، ارتباطات بین المللی با ارائ  داده

شنهاد راه حل س   قابلیتپی سب و تو سازمانهای منا شتر  ها را های جدید، توانایی هماهنگی و همکاری بی

المللی و مشررارکت در مذاکرات و قراردادهای بین دهند، همچنین با پیگیری قوانین و مقررات بینافزایش می

یاسی و اقتصادی کشور و سازمان الهام و افزایش موفقیت فرایند مدیریت تواند در بهبود شرایط سالمللی، می

سکا .(2219، 4)ویت تغییر کمک کند ستوجانو سوپوا-ا سوا  ستفانوا و مکدین پژوهش خود اذعان  (2222) 2ا

باطات بین ک  ارت مدیریت تغییر دارد. کردند  هالوالمللی نقش مهمی در  نیز در پژوهش  (2222) 6گالتی و 

 المللی در مدیریت تغییر نقش دارد.خود ب  این نتیج  دست یافتند ک  ارتباطات بین

های ورزشرری اهمیت بسرریار بالایی دارد و همچنین موضرروع با توج  ب  اینک  مدیریت تغییر در سررازمان

شود، هدف ب میهای ورزشی یک موضوع ویژه و حائز اهمیت محسوالمللی در خصوص سازمانارتباطات بین

المللی در راب   بین منابع انسررانی و رویکرد مدیریت با ای ارتباطات بینپژوهش حاضررر ت یین نقش واسرر  

 مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان است.

 ضرورت م العه و بررسی نقش واس ه ای ارتباطات بین المللی

ستگاه وزارت ورزش و جوانان با تحودر   شت ، د سا  گذ ستپنج  شده ا سیاری روبرو  از تغییرات  .لات ب

سیاسی و اقتصادی تا نیازهای جدید جوانان و ورزشکاران، هم  این عوامل در مدیریت تغییر در دستگاه این 

اند. در این راب  ، نقش واسررر   ای ارتباطات بین المللی، ب  عنوان یک عامل وزارتخان  نقش مهمی داشرررت 
 

1 UTAIWAN, M. T., & Sribayak, V. 

2 International Relations 

3 Sending, O. J., Øverland, I., & Hornburg, T. B. 

4 Whyte, C. 

5 Stojanovska-Stefanova, A., & Magdinceva Sopova, M. 

6 Gulati, R., & Hallo, L. 



6 

 

ر این مقال ، ب  بررسرری اهمیت این نقش و تأثیر آن در راب   بین منابع کلیدی، بررسرری و م ال   شررود. د

 .پردازیمانسانی و مدیریتی با مدیریت تغییر در دستگاه وزارت ورزش و جوانان می

اهمیت بررسططی راب ه بین منابع انسططانی و مدیریتی با مدیریت تغییر در دسططتااه وزارت 

 ورزش و جوانان

 

ها و نان با تغییرات زیادی در دوران اخیر مواج  شده است. از تغییری در سیاستدستگاه وزارت ورزش و جوا

ها تا تغییرات در ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی. در این روند تغییرات، راب   بین منابع انسانی استراتژی

س   ای ارتباط ست. ارتباطی ک  در اینجا نقش وا سیار مهم ا لی نیز ات بین الملو مدیریتی با مدیریت تغییر ب

س   ای ارتباطات بین المللی در مدیریت تغییر دز وزارت  دارد. بنابراین بررسی و م ال   این راب   و نقش وا

 .ورزش و جوانان ضرورت دارد

 اهمیت و نقش واس ه ای ارتباطات بین المللی در برقراری ارتباطات بین کشورها

همی در برقراری ارتباطات بین کشررورها دارد. این نقش واسرر   ای ارتباطات بین المللی نقش بسرریار م

تواند از طریق تباد  اطلاعات، همکاری های تجاری، تباد  فرهنگی و دینلماسررری بین المللی بروز کند. می

بنابراین اهمیت و نقش واسرر   ای ارتباطات بین المللی در برقراری ارتباطات بین کشررورها و تسررهیل روابط 

 .بسیار بزرگ است بین مخاطبین مختلر

 ارتباط و تأثیر واس ه ای ارتباطات بین المللی در راب ه بین منابع انسانی و مدیریتی

 هابررسی اثرات مثبت و منفی تغییرات سازمانی بر کارکنان و نحوه مدیریت آن

صورت اجرای  ست ب  طور مثبت یا منفی بر کارکنان تأثیر بگذارد. در  سازمانی ممکن ا ست، دتغییرات  ر

شغلی آن سازمانی باعث بهبود عملکرد کارکنان و افزایش رضایت  شود. با این حا  در صورت ها میتغییرات 

عدم مدیریت صحیح، تغییرات سازمانی ممکن است باعث کاهش رضایت شغلی، افزایش است فا و حتی خروج 

 .کارکنان از سازمان شود

ت ها ب  دقی بر کارکنان، لازم اسرررت نحوه مدیریت آنبرای جلوگیری از تأثیرات منفی تغییرات سرررازمان

شود. ب  همین دلایل روش سی  سازمانبرر های پویائی همچون وزارت ورزش و های جدید مدیریت تغییر در 

شغلی  ضایت  سهیل و بهبود ر سازمانی ت س ح  ست تا از پذیرش تغییرات در  شده ا جوانان در نظر گرفت  

 .کارکنان حفظ شود
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 المللی در راب ه با منابع انسططانی وای ارتباطات بیندر مورد نقش واسطط هتوضططیب بیشططتر 

 رویکرد مدیریتی

المللی ب  عنوان یک عامل کلیدی در راب   با منابع انسرررانی و رویکرد ای ارتباطات بیننقش واسررر  

نقش ب  دلیل  ی پویائی همچون وزارت ورزش و جوانان، دارای اهمیت فراوان است. ایناهمدیریتی در سازمان

صت سازمان، فر شکلات تأثیر آن بر تغییرات  شاوره و حمایت، رفع م شغلی، تجارب کاربردی، ذخایر م های 

ها، جذب است داد ها و... ب  دست های چند ملیّتی، همکاری با سایر سازمانفرهنگ شغلی، همکاری در پروژه

 .می آید

  اسررتخدام برخلاف) کشررور از خارج دۀکارآزمو نخبگان جذب شررامل ای ف الیت های نقش واسرر  

کسب دانش نوین و آموزش  همچنین و المللیبین هایسازمان با روابط برقراری و ارتباط ،(محلی کارشناسان

س   ست. ب  علاوه نقش وا سانی و رویکرد مدیریتی ا شرفت  در مورد منابع ان ج ای بین المللی در ترویهای پی

 .های چند ملیّتی نقش بسزایی داردای شغلی و حضور در پروژههفرهنگ شغلی سازمان، بهبود فرصت

 روش پژوهش

سی راب   بین آنها می ستکاری متغیرها ب  برر ش پردازد، یک پژوهاین پژوهش با توج  ب  اینک  بدون د

توصیفی از نوع همبستگی است. لازم ب  ذکر است ک  این پژوهش بخشی از یک پروژه پژوهشی بزرگتر بوده 

متغیرهای آن ب  کمک مصرراحب  کیفی با صرراحبنظران و مدیران وزارت ورزش و جوانان اسررتخراج  اسررت ک 

 384بود ک  ت داد  1422اند. جام   آماری این پژوهش کلی  کارکنان وزارت ورزش و جوانان در سررا  شررده

مل نفر از آنها ب  شررریوه در دسرررترس انتخاب شررردند و در پژوهش شررررکت کردند. ابزارهای پژوهش شرررا

ماده(، رویکرد مدیریتی  2ماده(، منابع انسانی )دارای  32های محقق ساخت  مدیریت تغییر )دارای پرسشنام 

طات بین 6)دارای  با م  3المللی )دارای ماده( و ارت نا ب  کمک طیر لیکرت ماده( بود. هم  پرسرررشررر ها 

برای منابع  78/2ی مدیریت تغییر، برا 82/2ها برابر با گذاری شرردند و آلفای کرونباخ این پرسررشررنام نمره

های پژوهش از المللی ب  دسرررت آمد. دادهبرای ارتباطات بین 72/2برای رویکرد مدیریتی و  71/2انسرررانی، 

 طریق آزمون همبستگی، تحلیل رگرسیون و م ادلات ساختاری تحلیل شد.

 هایافته

پژوهش از نظر آماری مورد آزمون قرار های های لازم برای آزمون آماری، فرضرری فرضپا از انجام پیش

 شود.ها پرداخت  میگرفتند. در ادام  ب  بررسی نتایج آزمون فرضی 

 کنند.بینی میییر در وزارت ورزش و جوانان را پیشغمنابع انسانی مدیریت ت -1

 آمده است. 1نتایج آزمون آماری این فرضی  در جدو  
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ضریب  مدل

 تعیین

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 استاندارد

T Si g. 

B St d. 

Error 

Bet a 

 22/2 3/48** - 3/2 1/114  ضریب ثابت

 22/2 1/8** 38/2 12/2 98/2 12/2 منابع انسانی

ضریب ت یین برای مد  برازش یافت  ، 1با توج  ب  جدو   ست ک   12/2مقدار  ست ک  گویای آن ا  12ا

ست  توسط متغیر  ست. ازدرصد از تغییرات متغیر واب  در آن جایی مستقل م رفی شده ب  مد  ایجاد شده ا

سیون تحلیل ستقل متغیرهای اغلب مقیاس رگر شکیل متفاوتی از واحدهای م ست  ت  ب  بنابراین شده ا

س  ب  نمی توان راحتی ستقل متغیر هر سهم مقای ست  متغیر تبیین تغییرات در م  رو از این .پرداخت واب

سیونی تأثیر ضرایب ستاندارد  رگر سبی سهم تا کنندکمک می (β)ا  تغییرات تبیین در متغیر مستقل هر ن

 باشد، بیشتر مستقل یک متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب مقدار چ  هر واقع در .شود مشخص وابست  متغیر

ستقل متغیر آن نقش ست  متغیر تغییرات بینیپیش در م شتر واب  نمود توج  باید حا  با این بود خواهد بی

سیونی تأثیر ضرایب ک  ستاندارد رگر ساس بر شده ا شوند. )هر م یار انحراف مقادیر ا  واحد سنجیده می 

ستاندارد انحراف در تغییر ستقل متغیر ا سیونی تأثیر ضریب اندازه ب  تغییر موجب م سخ در متغیر رگر  پا

ستاندارد رگرسیونی تأثیر ضریب نمود. میزان رعایت باید تفسیر هنگام را نکت  این میشود( ک  متغیر  شده ا

 واحد هر ازاء ب  محاسررب  شررده لذا 38ب  ترتیب  مدیریت تغییر وابسررت  متغیر با منابع انسررانیمسررتقل 

ستاندارد انحراف در افزایش سانی، ا ستاندارد افزایش  38ب  میزان  مدیریت تغییر منابع ان صد انحراف ا در

 .تأثیر مثبت دارد مدیریت تغییربر  بع انسانیمناشود ک  متغیر خواهد یافت، لذا نتیج  می

 کنند.بینی میرویکرد مدیریتی مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان را پیش -2

 آمده است.  2نتایج آزمون آماری فرضی  دوم پژوهش در جدو  

 

ضریب  مدل

 تعیین

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 استاندارد

T Si g. 

B St d. 

Error 

Bet a 

 22/2 1/36** - 8/2 9/129  ضریب ثابت

 22/2 2/9** 39/2 12/2 1/1 39/2 رویکرد تغییر

 

ضریب ت یین برای مد  برازش یافت  1با توج  ب  جدو   ست ک   39/2، مقدار  ست ک  گویای آن ا  39ا

 جایی ک آن  درصد از تغییرات متغیر وابست  توسط متغیر مستقل م رفی شده ب  مد  ایجاد شده است. از

سیون تحلیل در ستقل متغیرهای اغلب مقیاس رگر شکیل متفاوتی از واحدهای م  راحتی ب  بنابراین شده ت

 تأثیر ضرایب رو از این .پرداخت وابست  متغیر تبیین تغییرات در مستقل متغیر هر سهم مقایس  ب  نمیتوان
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ستاندارد  رگرسیونی سبی سهم تا کنندکمک می (β)ا ست  متغیر تغییرات تبیین در متغیر مستقل هر ن  واب

 متغیر آن نقش باشد، بیشتر مستقل یک متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب مقدار چ  هر واقع در .شود مشخص

ست  متغیر تغییرات بینیپیش در مستقل  تأثیر ضرایب ک  نمود توج  باید حا  با این بود خواهد بیشتر واب

سیونی ستاندارد رگر ساس بر شده ا شوند. )هر م یار انحراف مقادیر ا  انحراف در تغییر واحد سنجیده می

 نکت  این میشود( ک  پاسخ در متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب اندازه ب  تغییر موجب مستقل متغیر استاندارد

متغیر مستقل رویکرد تغییر  شده استاندارد رگرسیونی تأثیر ضریب نمود. میزان رعایت باید تفسیر هنگام را

ست  متغیر با ست لذا 39/2ب  میزان  مدیریت تغییر واب شده ا سب    انحراف در افزایش واحد هر ازای ب  محا

ستاندارد ستاندارد افزایش خواهد یافت،  39ب  ترتیب ب  میزان  مدیریت تغییر رویکرد تغییر، ا صد انحراف ا در

 .تأثیر مثبت وجود دارد مدیریت تغییربر شود ک  متغیرهای رویکرد تغییر لذا نتیج  می

 کنند.بینی میالمللی ، مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان را پیشارتباطات بین -3

 آمده است. 3نتایج آزمون آماری فرضی  پنجم، در جدو  

 

ضریب  مدل

 تعیین

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 استاندارد

T Si g. 

B St d. 

Error 

Bet a 

 22/2 1/36** - 8/2 9/129  ضریب ثابت

ارتباطات 

 المللیبین

18/2 1/1 12/2 39/2 **2/9 22/2 

 

ضریب ت یین برای مد  برازش یافت  3با توج  ب  جدو   ست ک   18/2، مقدار  ست ک  گویای آن ا  18ا

 درک   یین جادرصد از تغییرات متغیر وابست  توسط متغیر مستقل م رفی شده ب  مد  ایجاد شده است. ازآ

سیون تحلیل ستقل متغیرهای اغلب مقیاس رگر شکیل متفاوتی از واحدهای م ست  ت  ب  بنابراین شده ا

س  ب  نمی توان راحتی ستقل متغیر هر سهم مقای ست  متغیر تبیین تغییرات در م  رو از این .پرداخت واب

سیونی تأثیر ضرایب ستاندارد  رگر سبی سهم تا کنندکمک می (β)ا ستقل هر ن  تغییرات تبیین در متغیر م

 باشد، بیشتر مستقل یک متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب مقدار چ  هر واقع در .شود مشخص وابست  متغیر

ستقل متغیر آن نقش ست  متغیر تغییرات بینیپیش در م شتر واب  نمود توج  باید حا  با این بود خواهد بی

سیونی تأثیر ضرایب ک  ستاندارد رگر ساس بر شده ا شوند. )هر م یار انحراف مقادیر ا  واحد سنجیده می 

ستاندارد انحراف در تغییر می  پاسخ در متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب اندازه ب  تغییر موجب مستقل متغیر ا

متغیرهای  شده استاندارد رگرسیونی تأثیر ضریب نمود. میزان رعایت باید تفسیر هنگام را نکت  این شود( ک 

ستقل ارتباطات بین ست  متغیر المللی بام شده لذا 39/2مدریتی تغییر  واب سب    افزایش واحد هر ازاء ب  محا
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درصد انحراف استاندارد افزایش خواهد  39مدیریت تغییر ب  میزان  المللی،ارتباطات بین استاندارد انحراف در

 .دثیر مثبت دارتأ مدیریت تغییربر المللی یافت، لذا می توان نتیج  گرفت ک  متغیر ارتباطات بین

 کنند.بینی میالمللی در وزارت ورزش و جوانان را پیشمنابع انسانی ، ارتباطات بین -4

 آمده است. 4نتایج آزمون آماری فرضی  هفتم، در جدو  

 

ضریب  مدل

 تعیین

t Si ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد g. 

B St d. Error Bet a   

 22/2 7/21** - 36/2 8/7  ضریب ثابت

 22/2 3/12** 47/2 21/2 19/2 22/2 منابع انسانی

 

ضریب ت یین برای مد  برازش یافت  ، 4با توج  ب  جدو   ست ک   22/2مقدار  ست ک  گویای آن ا  22ا

ست.  شده ا شده ب  مد  ایجاد  ستقل م رفی  سط متغیر م ست  تو صد از تغییرات متغیر واب  در ییازآن جادر

سیون تحلیل ستقل متغیرهای اغلب مقیاس رگر شکیل متفاوتی از واحدهای م ست  ت  ب  بنابراین شده ا

س  ب  نمی توان راحتی ستقل متغیر هر سهم مقای ست  متغیر تبیین تغییرات در م  رو از این .پرداخت واب

سیونی تأثیر ضرایب ستاندارد  رگر سبی سهم تا کنندکمک می (β)ا ستقل هر ن  تغییرات تبیین در متغیر م

 باشد، بیشتر مستقل یک متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب مقدار چ  هر واقع در .شود مشخص وابست  متغیر

ستقل متغیر آن نقش ست  متغیر تغییرات بینیپیش در م شتر واب  نمود توج  باید حا  با این بود خواهد بی

 تغییر واحد میشوند. )هرسنجیده  م یار انحراف مقادیر اساس بر شده استاندارد رگرسیونی تأثیر ضرایب ک 

ستاندارد انحراف در ستقل متغیر ا سیونی تأثیر ضریب اندازه ب  تغییر موجب م سخ در متغیر رگر شود(  پا می

ستاندارد رگرسیونی تأثیر ضریب نمود. میزان رعایت باید تفسیر هنگام را نکت  این ک  متغیر مستقل  شده ا

سانی با ست  متغیر منابع ان شده لذا 47المللی ب  میزان ارتباطات بین واب سب   صد محا  واحد هر ازاء ب  در

درصد انحراف استاندارد افزایش  47المللی ب  میزان ارتباطات بین منابع انسانی، استاندارد انحراف در افزایش

 .تأثیر مثبت وجود داردالمللی ارتباطات بینبر شود ک  متغیر منابع انسانی خواهد یافت، لذا نتیج  می

 کنند.بینی میالمللی در وزارت ورزش و جوانان را پیشرویکرد مدیریتی ارتباطات بین -2

 آمده است. 2نتایج آماری آزمون فرضی  نهم، در جدو  

ضریب  مدل

 تعیین

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 استاندارد

t Si g. 

B St d. 

Error 

Bet a 

 22/2 9/16** - 44/2 2/7  ضریب ثابت

رویکرد 

 مدیریتی

17/2 18/2 22/2 42/2 **1/9 22/2 
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ضریب ت یین برای مد  برازش یافت  2با توج  ب  جدو   ست ک   17/2، مقدار  ست ک  گویای آن ا  17ا

ست.  شده ا شده ب  مد  ایجاد  ستقل م رفی  سط متغیر م ست  تو صد از تغییرات متغیر واب  در ییازآن جادر

سیون تحلیل ستقل متغیرهای اغلب مقیاس رگر شکیل متفاوتی از واحدهای م  راحتی ب  بنابراین شده ت

 تأثیر ضرایب رو از این .پرداخت وابست  متغیر تبیین تغییرات در مستقل متغیر هر سهم مقایس  ب  نمیتوان

ستاندارد  رگرسیونی سبی سهم تا کنندکمک می (β)ا ست  متغیر تغییرات تبیین در متغیر مستقل هر ن  واب

 متغیر آن نقش باشد، بیشتر مستقل یک متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب مقدار چ  هر واقع در .شود مشخص

ست  متغیر تغییرات بینیپیش در مستقل  تأثیر ضرایب ک  نمود توج  باید حا  با این بود خواهد بیشتر واب

سیونی ستاندارد رگر ساس بر شده ا شوند. )هر م یار انحراف مقادیر ا  انحراف در تغییر واحد سنجیده می

 نکت  این میشود( ک  پاسخ در متغیر رگرسیونی تأثیر ضریب اندازه ب  تغییر موجب مستقل متغیر استاندارد

سیر هنگام را سیونی تأثیر ضریب نمود. میزان رعایت باید تف ستاندارد رگر ستقل  شده ا رویکرد متغیرهای م

 افزایش واحد هر ازای ب  محاسب  شده لذا 42/2ب  ترتیب  ارتباطات بین المللی وابست  متغیر بامدیریتی 

درصد انحراف استاندارد افزایش  42بب  میزان  ارتباطات بین المللی ،رویکرد مدیریتی استاندارد انحراف در

ین ارتباطات ببر رویکرد مدیریتی خواهد یافت، لذا می توان نتیج  گرفت ک  متغیرهای بازاریابی راب   و 

 .تأثیر مثبت دارد المللی

باطات بین-6 نان نقش ارت المللی در راب   بین منابع انسرررانی و مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوا

 کند.ای ایفا میواس  

سانی ب  عنوان متغیر برون زا و متغیر  س   ب  عنوان متغیالمللی ارتباطات بیندر اینجا متغیر منابع ان ر وا

گرفت  شرررد. پا از ت ریر مد  مفروض و بررسررری تجربی  و مدیریت تغییر ب  عنوان متغیر درون زا در نظر

، بر روی روابط مد  2در شکل آمده است.  2های پژوهش بر اساس مد ، مد  نهایی مورد نظر در شکل داده

ا زنهایی، ضرایب استاندارد درج شده است. ک  این ضرایب استاندارد  برابر با ضریب همبستگی دو متغیر درون

 ای هر فلش در مد  است.و برون زا دو انته
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 مدل نهایی براساس ضریب زاویه استاندارد شده.1شکل 

 در ادام  مقادیر روابط مستقیم، غیرمستقیم و کلی متغیرهای موثر بر مدیریت تغییر آورده شده است.

 

 زازا بر متغیرهای دروناثرات مستقیم استاندارد متغیرهای برون .6جدول 

مقدار  روابط مستقیم متغیرها

 برآورد

مقدار 

 استانداردشده

خطای 

 استاندارد

-سطح معنی

 داری

-منابع انسانی ب  ارتباطات بین

 المللی

19/2 24/2 22/2 21/2>p 

المللی ب  مدیریت ارتباطات بین

 تغییر

27/2 28/2 29/2 21/2>p 

 p<21/2 24/2 69/2 89/2 منابع انسانی ب  مدیریت تغییر

 

 زا آورده شده است.غیرمستقیم وکلی استاندارد متغیرهای برون زا بر متغیرهای دروناثرات  6در جدو  

 

 زازا بر متغیرهای دروناثرات غیرمستقیم وکلی استاندارد متغیرهای برون .7جدول 

اثرات  روابط مستقیم متغیرها

 مستقیم

اثرات 

 غیرمستقیم

 اثرات کل

 22/2 - 24/2 مللیالمنابع انسانی ب  ارتباطات بین

المللی ب  مدیریت ارتباطات بین

 تغییر

28/2 - 29/2 

 73/2 24/2 69/2 منابع انسانی ب  مدیریت تغییر
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المللی در راب   بین منابع انسانی و مدیریت تغییر در وزارت ورزش و ارتباطات بینلذا مشاهده می شود 

 .کندای ایفا میجوانان نقش واس  

راب   بین رویکرد مدیریتی و مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان نقش المللی در ارتباطات بین-7

 کند.ای ایفا میواس  

ب  عنوان متغیر  مدیریتی  جا متغیر رویکرد  طات بینو متغیر  برون زادر این با تغیر ب  عنوان مالمللی ارت

ر مد  مفروض و بررسرری واسرر   و مدیریت تغییر ب  عنوان متغیر درون زا در نظر گرفت  شررد. پا از ت ری

، بر روی 4در شررکل آمده اسررت.  4های پژوهش بر اسرراس مد ، مد  نهایی مورد نظر در شررکل تجربی داده

ستاندارد  برابر با ضریب همبستگی دو  ستاندارد درج شده است. ک  این ضرایب ا روابط مد  نهایی، ضرایب ا

 زا و برون زا دو انتهای هر فلش در مد  است.متغیر درون

 
 مدل نهایی براساس ضریب زاویه استاندارد شده .4شکل  

 

 در ادام  مقادیر روابط مستقیم، غیرمستقیم و کلی متغیرهای موثر بر مدیریت تغییر آورده شده است.
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 زازا بر متغیرهای دروناثرات مستقیم استاندارد متغیرهای برون .8جدول 

مقدار  روابط مستقیم متغیرها

 برآورد

مقدار 

 استانداردشده

خطای 

 استاندارد

-سطح معنی

 داری

رررویکرد مدیریتی ب  

 المللیارتباطات بین
17/2 48/2 22/2 21/2>p 

المللی ب  ارتباطات بین

 مدیریت تغییر
24/2 12/2 29/2 21/2>p 

رویکرد مدیریتی ب  

 مدیریت تغییر
92/2 71/2 23/2 21/2>p 

 

 زا آورده شده است.زا بر متغیرهای دروناستاندارد متغیرهای برون اثرات غیرمستقیم وکلی 9در جدو  

 

 زازا بر متغیرهای دروناثرات غیرمستقیم وکلی استاندارد متغیرهای برون .9جدول 

اثرات  روابط مستقیم متغیرها

 مستقیم

اثرات 

 غیرمستقیم

 اثرات کل

   48/2 یالمللرویکرد مدیریتی ب  ارتباطات بین

 12/2 - 12/2 المللی ب  مدیریت تغییربینارتباطات 

 71/2 - 71/2 رویکرد مدیریتی ب  مدیریت تغییر

المللی در راب   بین رویکرد مدیریتی و مدیریت تغییر در وزارت لذا مشررراهده می شرررود ارتباطات بین

 کند.ای ایفا میورزش و جوانان نقش واس  

 گیریبحث و نتیجه

نشررران داد ک  منابع انسرررانی مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان را تأیید فرضررری  او  پژوهش 

سن )کند. این یافت  با نتایج پژوهش بینی میپیش شانماگام )، (2221جاکوب سان و اوتمو  (2219هی و  ن ما

برای موفقیت در مدیریت تغییرات، لازم اسرررت ک  همسرررو بود. در تبیین این یافت  باید گفت ک    ( 2223)

، چابکی و ف الیت، از وضرر یت قدیمی و مقاومت در برابر تغییرات بودنروزکارکنان سررازمان از نظر جوانی، ب 

شوند؛ در غیر این سازمانی با مقاومت کار خارج  منابع در واقع  .کنان روبرو خواهد بودصورت، ایجاد تغییرات 

بخش از سررازمان، با کارکنان و پرسررنل در تماس  نیدارد. ا یمهم ارینقش بسرر رییتغ تیریدر مد یانسرران

کارکنان در  یو توانمند یآگاه شیلازم، ب  افزا یهاارائ  اطلاعات و آموزش قیاز طر تواندیاست و م میمستق

سرر   تو یهابرنام  یو اجرا یزیربا برنام  تواندیم یمنابع انسرران نیبر ا علاوه کمک کند. راتییمواجه  با تغ

 نیا ن،یب  دسرررت آورند. همچن راتییمواجه  با تغ یلازم را برا یهاب  کارکنان کمک کند تا مهارت ،یفرد

سازمان م ست یبا برگزار تواندیبخش از  ش سات و ن ساناطلاع یهاجل درباره  مزب  کارکنان اطلاعات لا ،یر

پذ راتییتغ ها را در جهت  ئ  کند و آن ندیم یمنابع انسررران همچنین کند. تیهدا راتییتغ رشیرا ارا  با توا

م  نا م  یو اجرا یزیربر نا کارکنان انگ ،یزیتحف یهابر جام وظا راتییتغ رشیپذ یلازم را برا زهیب    ریو ان

https://books.google.ru/books?hl=en&lr=&id=ZYI5EAAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT8&dq=Jacobsen,+D.+I.+(2021).+Organizational+change+and+change+management.+Vigmostad+%26+Bj%C3%B8rke.&ots=jTEGSwh8Gs&sig=nIOhjMpf9zmC5sXjvdWs2yxOljY&redir_esc=y#v=onepage&q&f=false
https://www.researchgate.net/profile/Ong_Hee/publication/333031001_A_Review_of_Human_Resource_Change_Management_Strategies_in_the_Digital_Era/links/5cd7738ea6fdccc9dda36d4d/A-Review-of-Human-Resource-Change-Management-Strategies-in-the-Digital-Era.pdf
https://journalrrsite.com/index.php/Myjrr/article/view/42
https://journalrrsite.com/index.php/Myjrr/article/view/42
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مک ک راتییتغ رشیب  کارکنان، ب  پذ قیو تشررو تیبا ارائ  حما تواندیبخش از سررازمان م نیبدهد. ا دیجد

دارد  یهمم ارینقش بس رییتغ تیریدر مد یمنابع انسان ج ینت در کند. مککند و ب  رشد و توس   سازمان ک

 کمک راتییتغ رشیکارکنان، ب  پذ زیو تحف یتوسررر   فرد یهالازم، برنام  یهاو با ارائ  اطلاعات، آموزش

 .کندیو ب  رشد و توس   سازمان کمک م کندیم

تأیید فرضررری  دوم پژوهش نشررران داد ک  رویکرد مدیریتی مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان را 

سارای )کند. این یافت  با نتایج پژوهش بینی میپیش در تبیین این یافت  باید گفت ک   همسو بود. (2219مان

مدیران سازمان، ب  عنوان افرادی ک  تأثیر بسیاری بر فرایند تغییر در سازمان دارند، با توج  ب  رویکرد و طرز 

. در واقع فا کنندتوانند در موفقیت سازمان در فرایند مدیریت تغییرات نقش اساسی ایفکر مدیریتی خود، می

مد رانیمد یتیریمد کردیرو مد یمهم ارینقش بسررر رییتغ تیریدر  ئ  رهنمود دیبا رانیدارد.  ها و با ارا

ستراتژ سب، ب  پذ یهایا سط کارکنان کمک کنند. راتییتغ رشیمنا  راتییغت تیابتدا از اهم دیبا رانیمد تو

س سنا با برر شوند و  سازمان خود آگاه  ستراتژ نییسازمان و ت  یازهاین یدر  سب، ب   یهایاهداف و ا منا

 رشیبا کارکنان در ارتباط باشررند و آنها را در جهت پذ دیبا رانیمد نیهمچن بنردازند. راتییتغ یسررازادهیپ

ها را درباره آن یهابا کارکنان صرررحبت کرده و نگرش دیبا رانیمنظور، مد نیا یکنند. برا تیهدا راتییتغ

 قیتشررو راتییتغ رشیها را ب  پذآن رات،ییتغ تیاهم نییو تب حاتیو سررنا با ارائ  توضرربشررنوند  راتییتغ

 ی. براکمک کنند راتییتغ رشیب  کارکنان، ب  پذ قیو تشرررو تیبا ارائ  حما دیبا رانیمد نیبر ا علاوه کنند.

ئ  مزا توانندیم رانیمنظور، مد نیا پاداش ایبا ارا  رشیپذ یلازم را برا زهیمناسرررب، ب  کارکنان انگ یهاو 

 یمهم ارینقش بس رییتغ تیریدر مد رانیمد یتیریمد کردیرو ج ینت در بدهند. دیجد ریو انجام وظا راتییتغ

ستراتژدارد و با ارائ  رهنمود سب، ب  پذ یهایها و ا سط کارکنان کمک  راتییتغ رشیمنا شد کندتو و  و ب  ر

 .کندتوس   سازمان کمک 

سوم  شان داد ک  ارتباطات بینتأیید فرضی   المللی مدیریت تغییر در وزارت ورزش و جوانان را پژوهش ن

سکاپژوهش کنند. این یافت  با نتایج بینی میپیش ستوجانو سوپوا )-ا سوا  ستفانوا و مکدین گالتی و و  (2222ا

گذاران، نیازمند ارتباطات های ورزشرری برای جذب مخاطبان و سرررمای ازمانهمسررو بود. سرر ( 2222هالو )

گیری از رهتوانند با بههای ورزشررری میدسرررت آمده، سرررازمانهای ب جهانی هسرررتند؛ لذا با توج  ب  یافت 

سازمانهای بینفرصت شندالمللی، در ایجاد و مدیریت تغییرات نوین در   یسازادهیدر جهت پ .شان موفق با

ها سررازمان گریبا د یب  همکار ازیروبرو شرروند ک  ن یمختلف یهاها ممکن اسررت با چالشسررازمان رات،ییتغ

ل کند. سررازمان عم راتییتغ تیریابزار مؤثر در مد کیب  عنوان  تواندیم یالملل نیارتباطات ب نیبنابرا دارند.

ند و استفاده ک گرانیو دانش د اتیاز تجرب تواندیسازمان م گر،ید یهاارتباطات مناسب با سازمان یبا برقرار

 نیارتباطات ب نیبر ا علاوه در سررازمان خود اسررتفاده کند. راتییتغ یسررازادهیپ یاز آن ب  عنوان راهکار برا

ندیم یالملل باد  اطلاعات و دانش در زم یابزار برا کیب  عنوان  توا با  راتییتغ تیریمد ن یت عمل کند. 

سازمان یبرقرار سب با  س گرانید اتیب  دانش و تجرب تواندیسازمان م گر،ید یهاارتباطات منا ستر  دایپ ید

 نیارتباطات ب ج ینت در .در سررازمان خود اسررتفاده کند راتییتغ تیریمد یکند و از آن ب  عنوان راهکار برا

س رییتغ تیریدر مد یالملل سازمان یدارد و با برقرار یمهم اریسازمان نقش ب سب با   گر،ید یهاارتباطات منا

https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/85746027/10.11648.j.jhrm.20190701.13-libre.pdf?1652098557=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DThe_Role_of_Leadership_Style_in_Organisa.pdf&Expires=1693504713&Signature=OvA~WBG6WHJ0p4NFO6Th~Na9xUUJQ4ufKTQ9wGWqlmmV0ATEjzIGw3C-JCraMkgbjtvBCY8GbFsjsiVkNbJ-YsqV-vUpejfEz-zJmvpS301xrA93HNIZQiSrrSO4hWNtQ9nndWC5JhN06LpdqMitvJaTRcj3n2I9OGwgfOQhiCs-SUjLXMRJ~RjH9K2LeYoNwuxh6aSyIBT1zFdgPfKynwHYBwaqmDcU84m5Ljtixdtc3eRWqHH44laFX1vNO8fG9-~zxxLP8UBL3ZNPQKNMfOKk2ZKxYIF9lWezZIUT41s769oY3heLnx8MsFAct2-YKSvit7~V7n-GcWNHSHVKEg__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
http://eprints.ugd.edu.mk/26775/1/KIJ%2C%20Vol.%2041.5-pages.pdf
https://hekyll.services.adelaide.edu.au/dspace/handle/2440/137188
https://hekyll.services.adelaide.edu.au/dspace/handle/2440/137188
https://hekyll.services.adelaide.edu.au/dspace/handle/2440/137188
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ستفاده کند و از آن ب  عنوان راهکار برا گرانیو دانش د اتیاز تجرب تواندیسازمان م  راتییتغ یسازادهیپ یا

 ان خود استفاده کند.در سازم

المللی در وزارت ورزش و جوانان را منابع انسانی ارتباطات بینتأیید فرضی  چهارم پژوهش نشان داد ک  

سریبایا  )کنند. این یافت  با نتایج پژوهش بینی میپیش همسو بود. توجی  این یافت  این  (2219یوتایوان و 

ی و المللهای خارجی، تسررلط بر اصررو  روابط بینهایی مانند زبانمنابع انسررانی با داشررتن قابلیتاسررت ک  

المللی وزارت ورزش و جوانان را تقویت کند و تواند ارتباطات بینهای چندفرهنگی، میتوانایی کار در محیط

ست سان .آمادگی برای تغییر در این زمین ، دغدغ  مهمی ا سازمان، ب  عنوان عامل یمنابع ان بهبود  یبرا یدر 

شامل آموزش  ن یزم نیدر ا توانندیک  م ییاز راهکارها یعمل کرده و برخ یالملل نیارتباطات ب اتخاذ کنند، 

 یریادگیب   قیتشو گر،ید یهامل با سازمانو ت ا یب  همکار قیتشو ،یالملل نیارتباطات ب ن یو پرورش در زم

ستخدام کارکنان با تجرب  و ،یالملل نیب یهاشگاهیها و نماب  شرکت در کنفرانا قیتشو ،یخارج یهازبان  ا

 یمناسررب، منابع انسرران ی. با اتخاذ راهکارهاباشرردیم یاچندفره یکار یهاگروه لیو تشررک یالمللنیدانش ب

 کنند. جادیدر سازمان ا یالملل نیدر ارتباطات ب یبهبود قابل توجه توانندیم

 المللی در وزارت ورزش و جوانانتأیید فرضی  پنجم پژوهش نشان داد ک  رویکرد مدیریتی ارتباطات بین

سلط بتوان گفت کنند. در تبیین این یافت  میبینی میرا پیش سازمان از جمل  ت سانی    توانایی های منابع ان

زبان های خارجی و کار در محیط های چند فرهنگی می تواند در بهبود ارتباطات بین المللی سرررازمان موثر 

سازمان نیز  شد. این توانایی ها در مدیران  ستبا سایر  ه و آنها علاوه بر خود، می توانند در پرورش و انتخاب 

 یهاو هدف یسازمان یهابر اساس ارزش رانیمد یتیریمد کردیرو .ازمان نیز تأثیرگذار باشندمنابع انسانی س

شکل مآن سب برا یهاروش نییباعث ت  ج یو در نت ردیگیها  سا یالملل نیبهبود ارتباطات ب یمنا زمان در 

فرهنگ  یارتقا یرا برا ییراهکارها توانندیو دانش خود، م اتیبا توج  ب  تجرب رانیمد نی. همچنشرررودیم

 رانیمد ،یالملل نیب یهابازار و رقابت تیارائ  دهند. ب  علاوه، با توج  ب  وض  یالملل نیت املات ب و یسازمان

 ینیب شیپ یالملل نیدر ارتباطات برا  یمناسرررب در سرررازمان، بهبود قابل توجه راتییبا اعما  تغ توانندیم

لذا رو باطات ب کیب  عنوان  رانیمد یتیریمد کردیکنند.  مل مؤثر در بهبود ارت در سرررازمان  یالملل نیعا

 .شودیمحسوب م

ر المللی در راب   بین منابع انسانی و مدیریت تغییتأیید فرضی  ششم پژوهش نشان داد ک  ارتباطات بین

دقیقاً این کند. با توج  ب  اینک  پژوهشرری یافت نشررد ک  ای ایفا میدر وزارت ورزش و جوانان نقش واسرر  

ر نیست. پذیهای قبلی امکانیافت  را مورد بررسی قرار داده باشد، بررسی همسویی این یافت  با یافت  پژوهش

نابع یابد و مهای منابع انسررانی سررازمان ارتقا میالمللی از طریق قابلیتهمان ور ک  بیان شررد، ارتباطات بین

المللی موجب بهبود و موفقیت مدیریت تغییر در طات بینتوانند از طریق ارتقای ارتباانسرررانی سرررازمان می

  در وزارت ورزش و جوانان ب رییتغ تیریو مد یمنابع انسان نیدر راب   ب یالملل نیارتباطات ب سازمان شوند.

س   یفایدو عامل مهم ا لیدل سازمانکندیم یانقش وا ر سر و کا یالملل نیک  با ارتباطات ب ییها. اولاً در 

ساندارند سارتباط با فرهنگ یبا تجرب  و دانش لازم برا ی، منابع ان س ح ب یمختلر کار یهابکها و   نیدر 

ست. بنابرا ازین یالملل سان تیریمد نیا ساس ا دیدر وزارت ورزش و جوانان با یمنابع ان اص خ یازهاین نیبر ا

 ییهادر سازمان اًیثان .حوزه باشد نیشود و ب  دنبا  جذب و حفظ کارکنان با تجرب  و دانش لازم در ا یطراح

http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2019/TU_2019_6121040619_12752_12484.pdf
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 نیا یبقا و رشررد اسررت. برا یبرا یاتیعامل ح کی رییتغ تیریهسررتند، مد یالملل نیک  در م رض رقابت ب

 بتوانند با دیبا رانیو مد شررودیسررازمان م یبرا دیجد یهافرصررت جادیباعث ا یالملل نیارتباطات ب منظور

 نیخود رقابت کنند. بنابرا یکنند تا با رقبا جادیا ازمانرا در سر یمناسرب راتییها، تغفرصرت نیاسرتفاده از ا

نان ن رییتغ تیریمد ب  بهبود  یالملل نیب یکردیب  داشرررتن رو ازیدر وزارت ورزش و جوا ند  ک  بتوا دارد 

سررازمان  شرررفتیعامل مؤثر در رشررد و پ کیدر سررازمان کمک کند و از آن ب  عنوان  یالملل نیارتباطات ب

 فاده کند.است

المللی در راب   بین رویکرد مدیریتی و مدیریت تأیید فرضرری  هفتم پژوهش نشرران داد ک  ارتباطات بین

س   شد ک  دقیقاً  کند.ای ایفا میتغییر در وزارت ورزش و جوانان نقش وا شی یافت ن با توج  ب  اینک  پژوه

ذیر پهای قبلی امکانیافت  با یافت  پژوهش این یافت  را مورد بررسرری قرار داده باشررد، بررسرری همسررویی این

های مدیران و انتخاب افراد با قابلیت بالا نیسررت. همان ور ک  بیان شررد، رویکرد مدیریتی ب  واسرر   قابلیت

سط مدیران، می س   ارتقای ارتباطات بینتواند ارتباطات بینتو سازمان را ارتقا دهد و ب  وا لی در الملالمللی 

اد  تب یب  م نا یالمللنیارتباطات بت تغییر با موفقیت بیشرررتر اجرا خواهد شرررد. در واقع سرررازمان، مدیری

 یالمللنیها است. در مورد وزارت ورزش و جوانان، ارتباطات بکشورها و سازمان نیاطلاعات، تجارب و دانش ب

 رییتغ تیریو مد یتیریمد ن یکشرررورها در زم ریب  وزارتخان  کمک کند تا از تجارب و دانش سرررا تواندیم

سا یو همبستگ یهمکار یهافرصت تواندیم یالمللنیب اطاتارتب نیکند. همچن یبرداربهره ورها را کش ریبا 

 ثر باشد.ؤو بهبود عملکرد وزارتخان  م رییتغ ندیفراهم کند و در فرآ

ورزش و جوانان  رسرررد ک  برای ارتقای مدیریت تغییر در وزارتهای پژوهش ب  نظر میبا توج  ب  یافت 

ین المللی پرداخت. بنابراباید ب  ارتقای سررر  عامل کلیدی منابع انسرررانی، رویکرد مدیریتی و ارتباطات بین

های مشاب  آن جهت بهبود فرایندهای مدیریت تغییر، بر شود ک  وزارت ورزش و جوانان و سازمانتوصی  می

 المللی تمرکز کنند.بهبود منابع انسانی، رویکرد مدیریتی و ارتباطات بین

 و تشکر تقدیر

ستاد گرامی جناب آقای دکتر  ضوی ب از ا سین ر سگمحمدح سنا ارم چرا ک  بدون راهنماییهای زسیار 

 ممکن نبود. مقال مین این أایشان ت
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