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 بر توسعه سرمایه انسانی در سازمان های ورزشی تأکیدطراحی مدل مدیریت استعداد جهانی با 
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 07/10/1398تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  04/05/1398تاریخ دریافت: 

 چکیده

ها ها داشته باشد. شناسایی فرایندها، بسترات مثبت قابل توجهی بر عملکرد سازمانتأثیرتواند جهانی میمدیریت استعداد هدف:

ثر واقع شود. هدف از این تحقیق ؤم ی ورزشیهاتواند در بهبود عملکرد سازمانو عوامل ایجاد کننده مدیریت استعداد جهانی می

 .بودایران های ورزشی سازمانسعه سرمایه انسانی در بر تو تأکیدطراحی مدل مدیریت استعداد جهانی با 

انجام گرفت. از طریق نمونه گیری هدفمند گلوله  توصیفی -با روش تحقیق کیفی و با ماهیت اکتشافی این تحقیقشناسی:روش

روش نظریه آوری شد. بر اساس جمع هاسازمانهای تحقیق از متخصصان و مدیران های عمیق، دادهبرفی و بر اساس مصاحبه

 ها پس از کد گذاری تجزیه و تحلیل شدند. ، دادهسیستماتیک داده بنیاد

بستر حاکم،  عنوانبهعوامل علی، سلامت محیط کار  عنوانبهنتایج نشان داد که عوامل محیطی و هوشمندی استراتژیک ها:یافته

ش ها و تعاملات و مسئولیت پذیری و حس تعلق کن عنوانبهباط مدیریتی ضعوامل مداخله گر، ان عنوانبهساختار درون سازمانی 

 جهانی مطرح شدند. دپیامدهای مدل مدیریت استعدا عنوانبهن کارمند أاز ش حضانتبه سازمان و همچنین 

مل مختلف موثر بر مدیریت استعداد جهانی مد نظر قرار اشود که نقش عومیبر اساس مدل طرح شده توصیه  گیری:نتیجه

 مندی اندیشیده شود. گرفته و برای ترویج و رشد این مهم تدابیر نظام

 .مدیریتی، نظریه داده بنیادانضباطمدیریت استعداد، مدیریت استعداد جهانی،  های کلیدی:واژه

 E - mail: Mousavi.ke@fc.lu.ac.ir 09183356643* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

محیط های سازمانی امروزه به سرعت در حال تغییر و تحول اند. بی شک به موازات این تغییر و تحول، مفاهیم جدیدی در عرصه 

 کارکنان را در پیشبرد اهداف سازمانی کمک خواهدکرد.سازمانی بروز خواهد کرد که آگاهی از این مفاهیم جدید، مدیریت و 

 دانش، ها،مهارت از پیچیده ترکیبی را استعداد ،CIPD1موسسه ترین این مفاهیم، مدیریت استعداد جهانی است.یکی از مهم

 بالا پتانسیل با سازمان3انسانی نیروی از بخشی بر تمرکز و شناخترا 2استعداد ومدیریت داندمی بالا وپتانسیل ادراکی هایتوانایی

 رشد و شوندمی وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز این بر استعداد مدیریت (.1388 همکاران، و4)گایکندمی تعریف

مدیریت "و "مدیریت استعداد"ای برای معنا و مفهوم اجماع فزاینده رسدنظر میهباگرچه (.1388، 5بروکبانک و اولریش) کنندمی

اجماع نظری مشاهده نشده جهانی  حال نسبت به معنای دقیق مدیریت استعداد وجود داشته باشد، اما در عین"جهانی استعداد

ای موارد در قالب مدیریت و حتی در پاره استکند متفاوت است و معانی و تعاریف ارایه شده بسته به محیطی که در آن بروز می

های نامنسجم شده است. روند جاری عریف شده است. این مسئله باعث ایجاد مباحث متناقض و تئوریالمللی منابع انسانی تبین

 کمک کند. لیوایز و هک منجهانی تر شدن ابعاد و وضوح تعریف مدیریت استعداد تواند به روشنمی در ادبیات مدیریت استعداد

تواند از دل دریافتند که بهترین تعریف این ادبیات میداخلی های خود در زمینه پیشینه مدیریت استعداد در بررسی ،(2006)

ها و عملکرد دپارتمان منابع انسانی متصور توان در قالب فعالیت( مفهوم مدیریت استعداد را می1شرح ذیل برآید: )ه ب مورد سه

( 3) حوزه کارکنان/کارمندان تعریف شود وریزی نیازهای ریزی منابع انسانی و طرح( مدیریت استعداد در قالب برنامه2شد. )

کنند و برخی شود و برخی بر استعداد با عملکرد و پتانسیل بالا تمرکز میعنوان یک هویت جامع تلقی میهمدیریت استعداد ب

بنا را بر رشته ، ما استکه این سه رشته جامع و در برگیرنده موضوع  طور کلی بر مضمون استعداد تاکید دارند. از آنجاییهدیگر ب

در فضای  "جهانی مدیریت استعداد"گیریم تا استدلال نماییم که سوم نهاده و از مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی بهره می

ها ها، توانمندی)که عموما به ترکیبی از دانش، مهارت المللی منابع انسانی بر مدیریت سرمایه انسانی با محوریت افرادمدیریت بین

 و همکاران، 6)استال کید کندأعنوان عنصر تعیین کننده تحقق اهداف استراتژیک، تهشود( بخصوصیات شخصیتی اطلاق میو 

های مکمل مشیالمللی منابع انسانی )خطهای مدیریت بینمند فعالیتکارگیری نظامهمعنای بهب جهانی . مدیریت استعداد(2012

طور مثال شایستگی، ههای وافر انسانی )بتوسعه و حفظ نیروهای مستعد و برخوردار از سرمایهمدیریت منابع انسانی( برای جذب، 

رقابتی و البته  المللی در یک محیط پویا، شدیداًهای استراتژیک کارآفرینی بینکه با تبیین دستورالعمل استشخصیت، انگیزه( 

 جایگاه، مناسب هایبامهارت شایسته، افرادی که دهدمی اطمینان هاسازمان به جهانی استعداد مدیریت. شودجهانی منسجم می

از آنجایی که در کشور سند راهبردی نظام جامع توسعه اقتصادی کشور  (.2009، 7)کالینگز و ملاحی باشند داشته مناسب شغلی

های یهسرماعنوان یک سند بالادستی وجود دارد؛ تحقق اهداف تعیین شده در این سند منوط به داشتن و نگهداشت و توسعه به

ها بر توسعه سرمایه انسانی در سازمان تأکیدمختلف مادی و معنوی است. بنابراین طراحی مدل مدیریت استعداد جهانی با 

ی تعیین هاهدفکشور را که لازمه تحقق  ه بهینه از سرمایه انسانی در همه عرصه هایاستفاد نحوهتواند تا حدی راهکارها و یم

 .فراهم کند ،شده در سند راهبردی نظام جامع توسعه اقتصاد کشور است
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د با مشکل شدید کمبو ـ های ورزشیاز جمله سازمان ـ های بزرگدهند که شمار زیادی از سازمانی اخیر نشان میابررسی ه

در بیشتر  بررسی مشکلات در حال رشد مربوط به کمبود استعدادها (، با2006)1کالی و یکفیلرو هستند. مکبه افراد مستعد رو

های مورد نیاز برای ها و تواناییای از مهارتکشورهای اروپایی نتیجه گرفتند که در قرن حاضر، نیاز به افرادی که دامنه گسترده

سازمان ها برای دستیابی به استعداد ها خود را ها را داشته باشند، رو به گسترش است. بینی نشده شرکتبله با نیازهای پیشمقا

، ارائه آموزش لازم به آنها و حفظ رو، کسب و کارها باید توانایی شناخت افراد با استعداددرگیر رقابت با دیگران می نمایند از این

ا ارزش را برای بلند مدت داشته باشند و برای این امر، راهبردهایی را در نظر بگیرند تا به اهداف تعیین شده و نگهداری کارکنان ب

 عنوان مثال. بهپردازیماند که به اختصار به آنها میدهااتی را انجام دقدر این زمینه محققان تحقی(. 2،1999)هیل تراپ دست یابند

مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری سازمانی با نقش میانجی هوش  تأثیر(، در تحقیقی با عنوان 1394) قاسمی و همکاران

سازمانی به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد به صورت مستقیم و غیر مستقیم از طریق هوش سازمانی بر قابلیت یادگیری 

در تحقیقی مروری به بررسی مطالعات صورت گرفته در مورد مدیریت  (،2017)3معنی داری دارد. کاسیو و بودریو تأثیرسازمانی 

تواند به توانمندی آن پرداختند که مدیریت صحیح منابع و کارمندان می ،منابع انسانی بین المللی و مدیریت استعداد انجام شده

در تحقیقی که پیرامون پارادوکس (، 2017) 4اوسیوسکیها کمک کرده که این امر از طریق مدیریت استعداد میسر است. سارکار و 

تعداد پرورش سد که بر اساس مدیریت انموجود در سازمان ها در زمان تغییر انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که کارکنان توانم

را در این چنین شرایطی داشته ند اثرات بحرانی تغییرات را به حداقل ممکن رسانده، عملکرد و اثربخشی مطلوبی توانمییافته اند، 

(، در تحقیقی تحت عنوان توسعه مدلی برای مدیریت 1390) صالح زاده و لباف( به نقل از 1394) قوسی و همکاران باشند.

استراتژیک استعداد به منظور بهبود عملکرد سازمانی به این نتیجه رسیدند که برای اجرای فرایند مدیریت استراتژیک استعداد، 

(، در تحقیق خود به 2016) و همکاران 5ه توسعه مخزن استعداد از متصدیان شغلی با پتانسیل و عملکرد بالاست. بیموندنیاز ب

و  6این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد نقش تعیین کننده ای در بهره وری اقتصادی سازمان ها و اثربخشی آنها دارد. تاتوگلو

د منجر به افزایش فروش و ارائه خدمات توانمیین نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد در تحقیق خود به ا(، 2016) همکاران

(، در تحقیقی تحت عنوان نقش مدیریت استعداد در 1394مطلوب تر از سوی کارکنان در سازمان ها شود.  قوسی و همکاران )

منطقه ساری به این نتیجه رسیدند که چهار پیامد حفظ و نگهداری منابع انسانی مستعد در شرکت ملی پخش فراورده های نفتی 

مدیریت استعداد عبارت اند از: عدم ترک کار افراد مستعد سازمان، ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد، ایجاد خزانه استعداد و 

عداد در سازمان ( در تحقیقی که با رویکرد کیفی روی نقش مدیریت است2016) 7خالی نماندن منصب های کلیدی. اینگرام و گلدا

های بهداشتی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد در جهت دهی به اهداف آتی سازمان های بهداشتی و 

(، در تحقیقی با عنوان اثر مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی 2013) و همکاران 8اثربخشی آن ها، نقش به سزایی دارد. آلتینوز

اد مها و نهایتا بر اعتسازمان ددند که مدیریت استعداد اثر معناداری بر اثربخشی سازمانی، کارآمدی و عملکربه این نتیجه رسی

وری نیروی مدیریت استعداد بر بهره تأثیرمدل ساختاری  ( در تحقیقی با عنوان1396) لطفی یامچی و همکارانسازمانی دارد.

 به این نتیجه رسیدند( شرقیالعه: اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجانمورد مط) های ورزشیانسانی و نوآوری در سازمان

های ورزشی وری نیروی انسانی و به تبع آن نوآوری در سازمانتوان بهرههکارگیری صحیح مدیریت استعداد و ابعاد آن میکه با ب
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( در تحقیقی 1396) نوروزی سید حسینی و همکاران.را بهبود بخشید و سبب کارایی هرچه بیشتر افراد مستعد در سازمان شد

ندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی به این نتیجه رسیدند که با عنوان طراحی مدل ساختاری ارتباط مدیریت استعداد با توانم

کارکنان نیز دی ندی کارکنان کمک نماید و توانمند به توانمتوانمیهای سازمانی جذب و حفظ کارکنان هم راستا با هدف

 –کشور  و هم در خارج از در داخلهم  -مرور تحقیقات صورت گرفته با توجه بهاثربخشی سازمانی را به همراه خواهد داشت.

و  1فارندال مثال عنوانبه. اندبه بررسی مدیریت استعداد جهانی پرداخته موارد محدودیبه این نکته اشاره کرد که  توانمی

در مدیریت استعداد جهانی به این نتیجه شرکت )سازمان( در تحقیق با عنوان بررسی نقش منابع انسانی ( 2010)همکاران 

وظایف و نقش های مدیریت منابع انسانی در شرکت های چند ملیتی مرتبط و منطبق بر مدیریت استعداد جهانی رسیدند که 

 است. 

عنصری رقابتی و راهبردی در حفظ بقا سازمان و افزایش  عنوانبهر، منابع انسانی با ورود به هزاره سوم و ظهور اقتصاد دانایی محو

تقاضای روبه افزایش کارفرمایان در رابطه با چنین امری سازمان های ورزشی نیز مستثنا نیستند.  بهره وری آن مطرح گردید.

اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سویی دیگر،  برای جذب نیروهای ماهر از سویی و تمایل کارکنان توانمند برای تصاحب و در

برای جذب بهترین استعداد ها، با یکدیگر به نبرد بپردازند. در این نبرد، سازمان های  ی ورزشیباعث شده است تا سازمان ها

ی را برای موفق در پی آن هستند که راهبرد، خط مشی و رویه های خود را به گونه ای بهبود بخشند که بتوانند استعداد های

همچنین باید به این (. 1394ن،ا، جذب کنند، توسعه دهند و نگهداری نمایند)حسین پور و همکارهستندتداوم حیات ضروری 

در عرصه بین المللی، اقتصادهای خرد و تولیدی در حال جایگزین شدن با اقتصاد پرقدرت دانش بنیان هستند. نکته اشاره کرد که 

ی فعال در این اقتصاد مدرن و در بازار رقابتی و جهانی کنونی، سرمایه انسانی مهم ترین دارایی محسوب هابرای بسیاری از سازمان

و در محیطی که تغییرات پیاپی و ضرورت  ی ورزشی(. در وضعیت رقابتی موجود سازمان ها2011و همکاران، 2)کلارک می شود

ایی موفق به کسب مزیت رقابتی خواهند شد که نقش راهبردی نوآوری های مستمر، مهم ترین ویژگی آن است، تنها سازمان ه

ای بودن منابع انسانی خود را درک کنند و افرادی توانمند، ماهر و دانش محور در اختیار داشته باشند. بدین علت به لزوم حرفه

 تأکیدتوجه شده و بر طراحی فرایند جامعی از مدیریت استعداد ها  های ورزشی سیستم مدیریت منابع انسانی سازمان

-عنوان مهم ترین و با ارزش ترین اجزا، مهم ترین مزیت رقابتی و کمیابه(. نیروی انسانی ب1394شود)طهماسبی و همکاران،می

. با پایان یافتن دوران سلطه اندیشه (1392ترین منبع در اقتصاد دانش محور امروز قلمداد می شود )پور سلطانی زرندی و نقندر، 

های کلاسیک و ابزارگرایانه در مدیریت، توجه به انسان و ابعاد وجودی او در مدیریت بیشتر شده و در نتیجه تحقیقات مربوط به 

تلقی شد و  هاراز ماندگاری بنگاه عنوانبه( و توسعه منابع انسانی 1388)توکلی و همکاران، هرفتار سازمانی عمق بیشتری یافت

انسانی  مندی از نیروی انسانی هوشمند وسرمایهوکار، دیگر تنها موضوع فناوری نیست، بلکه بهرهکسب مهمترین چالش در عرصه

با نگاه با این روندها و تغییرات فزاینده ای که در عرصه فعالیت سازمان های ورزشی  هاست.مستعد، راز اصلی رویارویی با چالش

نظر می رسد با توجه به غفلت تحقیقات علمی نسبت به مدیریت استعدادها در سطح جهانی در عرصه ورزش و  وجود دارد، به

مدلی همچنین اهمیت فوق العاده توجه به سرمایه های انسانی در عصر خرد و فرزانگی، اجرای تحقیقی که به طراحی و تدوین 

بپردازد، از اهمیت بر رویکرد توسعه سرمایه انسانی  تأکیدبا  یرانسازمان های ورزشی ادر جهانی بومی برای مدیریت استعداد 

 ای برخوردار است.ویژه

 

                                                           
1. Farndale 

2. Clark 
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 شناسیروش

سازمانی  عرصهو با هدف بسط دانش و شناخت موجود در مورد مدیریت استعداد جهانی در  1این تحقیق با ماهیت اکتشافی

های ، سؤالات باز و تحلیل محتوا و نتیجه گیری نهایی بر اساس یافته2ی نو خاستههاروشدر روش تحقیق کیفی اغلب انجام شد. 

با استفاده از این روش  استفاده شد. 4نظریه داده بنیادروش در این تحقیق از  .(1391و همکاران  ،3)اندروبه دست آمده است

را استخراج کند و بر اساس آن به  مشترک،به شکلی سیستماتیک وجوه هاانبوهی از دادهمیان حجم تواند از پژوهشگر می

گیری گیرد. یعنی روند شکلاین استراتژی از نوعی رویکرد استقرایی بهره می .خود بپردازد یه پژوهشزدر حو یپرداز یتئور

تراتژی حرکت از جزء به کل است. هدف عمده این روش تبیین یک پدیده از طریق مشخص کردن عناصر تئوری در این اس

 بندی روابط این عناصر درون بستر و فرایند آن پدیده است.( آن پدیده و سپس طبقه7هاو قضیه 6ها، مقوله5کلیدی )مفاهیم

در این روش سوالات پژوهش به جای آنکه تکراری است.  – ایها نیز فرایندی چرخهها و قضیهتولید و خلق مفاهیم، مقوله

ای باشد که مورد بررسی گر پدیدههای خاص مطرح شوند، باید باز و کلی باشند و تئوری حاصله باید تبیینبه شکل فرضیه

دارد که عبارتند از: سازی بنیادی وجود پوش در فرایند تحلیل تئوری مفهومم سه فرایند ه (.1393امیری و همکاران،است)

آگاهانه  به طورها آوری و تحلیل دادهدر اجرای تحقیق، جمع .10و کدگذاری انتخابی 9، کدگذاری محوری8کدگذاری باز

ها صورت گرفت. با این کار آوری مداوم دادهگیری روند جمعهای اولیه به منظور شکلهمزمان انجام شد و گردآوری داده

 .(1391، و همکاران های مناسب را افزایش دهد)دانایی فردمقوله کفایتفراهم شد تا میزان  هاییبرای پژوهشگر فرصت

شناسی، اقتصاد توسعه، مدیران عالی، میانی و عملیاتی ی رشته مدیریت ورزشی، جامعهعلمئتیهاعضای جامعه آماری تحقیق را

و  11گیری هدفمندهای عمیق از روش نمونهانجام مصاحبهگیری برای و جهت نمونهدادندمیتشکیل  ورزشیهای سازمان

های بعدی شد و سپس گروه انتخابجهت مصاحبه  در این تکنیک یک گروه اولیهاستفاده شد. 12نظریگیری تکنیک نمونه

اشباع مصاحبه( که پژوهش به  16) گیری تا زمانی تداوم یافتشدند و نمونهجهت مصاحبه توسط همین گروه معرفی می

 آورده شده است. 1ویژگی های مشارکت کنندگان در تحقیق در جدول شماره  نظری و کفایت رسید.

 

 

 

 

 

                                                           
1. Exploratory research 

2. Emerging 

3. Andro 

4. Grounded Theory 

5. Concepts 

6. Categories 

7. Propositions 

8. Open coding 

9. Axial Coding 

10. Selective Coding  

11. Purposive 

12. theoretical sampling 
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 جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان هایویژگی.1جدول 

 درصد تعداد هاحالت مشخصات

 19 3 زن جنسیت

 81 13 مرد

 19 3 مدیر یت سمت

 19 3 معاونت

 6 1 مدیر مالی

 6 1 منابع انسانیمدیر 

 6 1 مدیر طرح و توسعه

 6 1 ریزیمدیر برنامه

 6 1 رئیسفدراسیون

 6 1 مدیر مجموعه ورزشی

 26 4 هیئت علمی

 13 2 کارشناسی تحصیلات

 25 4 کارشناسی ارشد

 62 10 دکتری

 19 3 کمتر از پنج سال سابقه کار

 38 6 سال پنج تا ده

 43 7 بیشتر از ده سال

ی کد گذاری شده، سعی شد که از مدل هادادههای برخاسته از و شماتیک از یافته مندنظامبه منظور ارائه یک مدل 

 عنوانبه( استفاده شود. در این مدل، یکی از طبقات تعیین شده 1390)2پیشنهاد شده توسط اشتروس و کوربین 1یمیاپاراد

طبقه محوری قرار گرفته و سایر طبقات کشف شده، براساس نظامی از روابط که با این طبقه دارند، مورد چینش قرار 

 گرفت.به شرح زیر صورت  هادادهگیرند. نحوه طبقه بندی و نظام حاکم بر مدل پارادایمی برخاسته از یم

 

طبقه 

طبقه 

طبقه 

طبقه 

طبقه 

طبقه 

شرای  عل ی
طبقه یا پدیده 
محوری

شرای  مداخله گر

شرای  مداخله گر

کن  ها و 
تعام ت پیامدها

 

 مدل پارادایمی نظریه داده بنیاد. 1شکل 

                                                           
1. Paradigm model 

2. Strauss and Corbin 
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 2به شرح جدول  ها( فرایند پژوهشیهلاهای مختلفی است، به صورت خلاصه پیازه)یهلااز آنجایی که فرایند تحقیق دارای 

 . (1391)دانایی فرد وهمکاران، باشد می

 ساختار پیازه فرایند پژوهش. 2جدول 

 نوع مؤلفه

 توصیفی -اکتشافی ماهیت پژوهش

 رویکرد کیفی نحوه انجام پژوهش

 برساختی -تفسیری پارادایم حاکم بر پژوهش

 استقرایی رویکرد پژوهش

 تئوری داده بنیاد استراتژی پژوهش 

 مطالعات نظری موجودهای عمیق و ساختارمند، مصاحبه هامنبع گردآوری داده

 مفهوم سازی و مقوله بندی از طریق مدل پارادایمی هاروش تجزیه و تحلیل داده

 هایافته

از آنجایی که این تحقیق فاقد فرضیه است و تنها سوالات تحقیق وجود دارند، بنابراین پس از مطالعه و بررسی مبانی نظری، 

مند به صورت نظام ادیدادهبنآمده و براساس نظریه  با نخبگان به دست عمیقهای ی خام به صورت استقرایی از مصاحبههاداده

 .به صورت زیر است هادادهروش تجزیه و تحلیل  ی ازانمونهتجزیه و تحلیل شدند. 

 ی تحقیقهاکد گذاری بازدادهی از نحوه انمونه. 3جدول 

 رئیس فدراسیونمصاحبه شونده: 

 مقوله مفهوم ی اولیهکدها

درک تغییرات سازمان از سوی  همراهی فرد با تغییرات سازمان

 پرسنل

ارتباط و درک متقابل 

 فرد و همراهی او با تغییرات پیش روی سازمانادراک  فرد و سازمان

 انجام صحیح امورات محوله و همراهی با تغییرات

توجه به برنامه ها و اهداف  همسویی اهداف فرد و سازمان

 آگاهی پرسنل از اهداف سازمان سازمان

 تبعیت از اصول و قوانین سازمانی

 استراتژی های سازمانیتوجه و تبعیت از اهداف و 

 نظارت بر حسن اجرای قوانین گماردن کسانی جهت نظارت بر اجرای صحیح اصول

 اجرای امور طبق قوانین

دیدگاه مثبت به  ماهیت کار روتین بودن کار

 توجه به غنی سازی و توسعه شغل سازمان

 احساس مسئولیت نسبت به کار

 نظم و انضباط سازمانوجود نظم و انضباط در کار 

 تبلور نظم از بالا تا به پایین سازمان

 روند کاری منظم و منطقی

چالاکی سیستم بخش  دیدگاه چابک بودن محیط بخش خصوصی

 عملکردش بر نتیجه سیستم تأثیرکارمند کوشا و  خصوصی

حین شفافیت سازمان در  تشریح کامل شرایط شرکت برای فرد در بدو استخدام

 توضیح کامل کار و شرایط حقوق و دستمزد استخدام
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سلامت نظام ارزیابی  سلامت سیستم ارزشیابی ارزشیابی در حین انجام کار و بر اساس شناخت

 توجه به سیستم ارزشیابی و شاخص های صحیح آن عملکرد

 دریافت بازخورد در ارائه گزارش کار

 مزایای افرادموثر بودن ارزشیابی بر حقوق و 

 وجود ابزارهای تشویقی استفاده از ابزار تشویق جهت ایجاد انگیزه

 وجود سیستم تشویق از سوی مدیر و سازمان

ارزیابی پرسنل بر مبنای  اهمیت شناخت از محیط و کارکنان مجموعه

 رواج رفتار عمکلرد محور در افراد عملکرد

بررسی نظرات و بازخور بیان  سازگاری کارمند با  سیستم

 مشکلات

نقش رهبری مدیران 

 دریافت بازخورد در بیان مشکلات در محیط کار

 آزادی بیان و عدم بروز مشکل برای فرد در بیان مشکلات

پیوند روانشناختی مدیر و  لزوم داشتن علم ارتباطات و روانشاسی برای مدیران

 پرسنل

 

 مشکلات شخصی پرسنلاطلاع مدیریت از 

ارباب لزوم رسیدگی به شکایات  توجه فرد به اهداف و استراتژی های سازمان

 رجوع

 ارباب رجوعاهمیت 

 و اهداف سازمان ارباب رجوعرفع موانع در نایل شدن به  رضایت  برای سازمان

 ارباب رجوعتوجه به رضایتمندی نیروی متخصص در جهت  تامین رضایت 

 ارباب رجوعرسیدگی به مشکلات 

 ارباب رجوعنگرش نسبت به  عنوان ولی نعمت سازمانهب ارباب رجوعتوجه به رضایت 

 ارباب رجوعارج نهادن یه 

 پایبندی به ارزش ها احترام و حفظ ارزشها محولهرغبت و سرعت و انگیزه بالای فرد در انجام صحیح امورات 

 رواج رفتار عمکلرد محور در افراد

 تفاوت قائل شدن بین عملکرد خوب و عادی

 توجه به عملکرد فرد در اعطای پاداش

تایید و تصدیق افراد امین و  اهمیت سازمان به کار و تخصص افراد

 امین در سازمانحفظ ارزشها و تشویق فرد  امانتدار

 بر شایستگی سالاری تأکید

 ثبات خط مشی و عملکرد حتی بعد از تغییر مدیریت یک بخش

هوشمندی منابع  موقعیت شناسی و درک بالا درک متقابل به دلیل عدم فاصله سنی

 توان و مهارت بالا وجود مدیران توانا)رهبر( در سازمان انسانی

 کاردان در جایگاهحضور مدیران متخصص و 

 وجود حمایت سازمانی توجه به تخصص افراد

 ارتقاء از داخل سیستم بر مبنای شایستگی

 لزوم توجه به فراهم نمودن امکانات رفاهی

 توجه به ایجاد شرایط رفاهی برای پرسنل

 فراهم نمودن زمینه برای اخذ وام و تسهیلات

 تخصص اواهمیت دادن سازمان به فرد و 

تمرکز بر سیاست قیمت گذاری  سطح حقوق و مزایا در قیاس با رقبای این صنف

 و پرداختی

 هوشمندی رقبا

 مقایسه سطح دریافتی با سازمان های مشابه

 موثر بودن ارزشیابی بر حقوق و مزایای افراد در قیاس با رقبای این صنف

تمرکز بر سیاست توسعه ای  سازمان در رقابت با رقبااهمیت توجه به یادگیری و توسعه فرد در 

 سازمان مهمترین عامل دلگرمی کارمند در پیشبرد اهداف توسعه ای سازمان رقبا

 دید توسعه ای در سازمان در همه زمینه ها
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توسط یک پژوهشگر 2بازکدگذاری)که در تحقیقات کمی معادل پایایی و روایی است( از دو روش 1هابرای تعیین موثق بودن داده

درصد از کلیه صفحات کدگذاری های انجام شده در اختیار یک پژوهشگر دیگر قرار گرفت. ضریب اسکات  10دیگر استفاده شد. 

ساختار 87/0معادل  سلامت محیط کارکه نشان دهنده میزان توافق کدگذاری در دو مرحله است برای مقوله های اصلی به ترتیب 

و  84/0 یمدیریتانضباط، 83/0 عوامل محیطی و هوشمندی استراتژیک، 90/0 مدیریت استعداد جهانی، 81/0 ماندرونی ساز

است که نشان دهنده ثبات مطلوب کدکذاری است.  82/0 ن کارمندأاز ش حضانتمسئولیت پذیری و حس تعلق به سازمان و 

.کدگذاری ها و مدل نهایی (1391ه شد)دانایی فرد و همکاران، استفاد3همچنین برای تعیین تأیید پذیری از روش بازبینی اعضاء

 در اختیار سه نفر از مصاحبه شوندگان قرار گرفت و آنها نظرات خود را اعمال کرده و در نهایت مدل کلی تحقیق را تأیید کردند.

گذاری کدها)که نمونه ای از آن تحت عنوان کدگذاری باز در بالا آورده شد( کدگذاری محوری انجام شد. پس از استخراج مقوله

محوری عبارت است از سلسله رویه هایی که با آنها پس از کدگذاری باز با برقراری پیوند بین مقولات به شیوه های جدیدی 

ها آن از اینروویژگی های مقوله، به آن دقت و ظرافت می بخشد، اطلاعات با یکدیگر مرتبط می شوند. این چنین مشخص کردن 

گرچه کدگذاری باز و محوری رویه های تحلیلی متفاوتی هستند، اما وقتی که محقق به (.1379)ساعتچی، نامندخرده مقوله میرا

ت فرعی را در سلسله روابطی به از یکی به دیگری می پردازد. در نظریه مبنایی، مقولا کار تجزیه و تحلیل مشغول است، مرتباً

 یک مقوله مربوط می سازیم که بیانی از شرایط علی، پدیده، زمینه،شرایط میانجی و پیامد است.

روند انتخاب مقوله اصلی بصورت نظام مند و ارتباط آن با سایر مقوله ها، اعتبار بخشیدن به روابط و پرکردن جاهای خالی با 

(.در این گام یعنی کد 1388گسترش بیشتر دارند را کد گذاری انتخابی گویند)توکلی و همکاران، مقولاتی که نیاز به اصلاح و 

عمل هگذاری انتخابی، با توجه به علل کد گذاری شده در دو مرحله قبلی، از راه های مدیریت این علل، کد گذاری گزینشی ب

کوشد تا پردازد و سپس میهای آنها میها و ویژگیدن مقولهطور خلاصه اینکه در کدگذاری باز، تحلیلگر به پدید آورهآمد. ب

مند ها به طور نظامکنند. در کدگذاری محوری، مقولهها در طول بعدهای تعیین شده تغییر میمشخص کند که چگونه مقوله

اصلی نیستند که درنهایت برای تشکیل یک های ها هنوز مقولهشوند. با این حال، اینها پیوند داده میبهبود یافته و با زیرمقوله

که نتایج تحقیق، شکلنظریه پیدا کنند. کدگذاری انتخابی فرآیند یکپارچه سازی تر یکپارچه شوند، به طوریآرایش نظری بزرگ

 هاست که در مدل نهایی آورده شده است.و بهبود مقوله

 ی تحقیقهادادهمحوری کد گذاریی از نحوه انمونه.4جدول 

 مقوله فرعی فه)مقوله اصلی(مول

 سلامت نظام ارزیابی عملکرد مدیریتی انضباط

 برای سازمان  ارباب رجوعاهمیت 

 پایبندی به ارزش ها سلامت محیط کار

 نقش رهبری مدیران در محیط کار

 ارتباط و درک متقابل فرد و سازمان ساختار درون سازمانی

 دیدگاه مثبت به سازمان 

 هوشمندی منابع انسانی هوشمندی استراتژیک

 هوشمندی رقبا

                                                           
1. Trustworthiness 

2. recoding 

3. member checking 
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های مطرح شده در قسمت روش شناسی تحقیق، مدل نهایی به شرح زیر است. در این مدل برای تبیین پدیده یهروبراساس 

آنها دارای ارتباطاتی با یکدیگر هستند. از شش طبقه تعیین شد که هر یک های ورزشی در سازمان مدیریت استعداد جهانی

قرار گرفته است. این مقوله همان  مدیریت استعداد جهانیدر طبقه محوری این مدل، خود پدیده براساس کدگذاری محوری 

برچسب مفهومی است که برای چارچوب یا طرح به وجود آمده، در نظر گرفته شد. با توجه به اینکه در این پژوهش فرایند 

و تحلیل آنها در مرحله کد گذاری باز و بررسی  هاادهدمورد مطالعه قرار گرفته است، پس از گردآوری  مدیریت استعداد جهانی

طبقه محوری انتخاب شد. طبقه بعدی شرایط علیّ است. این  عنوانبه« مدیریت استعداد جهانی»های ارائه شده، طبقه یژگیو

 هوشمندی استراتژیکعوامل محیطی و ی تولید شده، هاطبقهشوند. از میان یمشرایط باعث ایجاد و توسعه پدیده یا طبقه محوری 

شرایط علیّ در نظر گرفته شد. طبقه بعدی بستر حاکم است. این طبقه به شرایط خاصی که  عنوانبهها های آن یژگیوبه همراه 

ای تشکیل ینهزمی از مفاهیم یا متغیرهای امجموعهشود. این شرایط را یمکنند، گفته یمبستر لازم برای پدیده محوری را ایجاد 

دهند. یمقرار  تأثیرو تعاملات را تحت  هاکنش. این طبقه اندشدهنام گذاری  سلامت محیط کاردهند که در مدل تحت عنوان یم

دهند و یمی از متغیرهای میانجی و واسطه را تشکیل امجموعهطبقه بعدی شرایط مداخله گر است که شرایط عامی هستند که 

. اندشدهنام گذاری  ساختار درونی سازماندهند. در مدل این طبقه تحت عنوان یمقرار  تأثیرو تعاملات را تحت  هاکنشطبقه 

ها و تعاملات هدفداری هستند که در تبعات طبقه محوری و تحت یتفعالو تعاملات است که بیانگر رفتارها،  هاکنشطبقه بعدی، 

نام گذاری شده است. طبقه  مدیریتیانضباطگیرند. در مدل این طبقه تحت عنوان یمو بستر حاکم قرار  شرایط مداخله گر تأثیر

« ن کارمندأنت از شضامسئولیت پذیری و حس تعلق به سازمان و ح»آخری که در مدل قرار دارد، پیامدهاست که تحت عنوان 

 آیند.یمه وجود ب پیامدهایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها و رفتارهانام گذاری شده است. این طبقه بیانگر نتایج و 

 
 های ورزشیسازماندر  مدیریت استعداد جهانیمدل . 2شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

بر رویکرد توسعه سرمایه  تأکیدهدف از این تحقیق طراحی و تدوین مدیریت استعداد جهانی در سازمان های ورزشی ایران با 

های جهت مقایسه یافتهبراساس نظریه داده بنیاد داده ها از متخصصان و کارشناسان جمع آوری و تجزیه و تحلیل شد. انسانی بود. 

مدیریت وجوهای صورت گرفته از سوی محقق، الگوی سیستمی که مبحث دیگر، بر مبنای جستاین تحقیق با پژوهش های 

را به صورت کامل پوشش داده باشد نه در داخل و نه در خارج از کشور یافت نشد.یکی از موارد مهم در رابطه با  استعداد جهانی

از طراحی مدل به ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع رجوع مطالعات کیفی به ویژه استراتژی نظریه داده بنیاد آن است که از پس 

می کنیم و برای تبیین و تفسیر نحوه قرارگیری و طبقه بندی مؤلفه ها از آنها استفاده می کنیم. از این رو گریز زدن به مباحثی 

به همین خاطر به (.1389)دانایی فرد، که در تئوری ها و مبانی نظری مرتبط وجود دارد، شرط اصلی اعتبارسنجی مدل است

است و نیاز به پشتوانه 2زد زیرا نظریه)مدل( برخاسته از تحقیق یک مدل جوهری1ناچار باید گریزی به ادبیات و تئوری های رسمی

در زیر مؤلفه های مدل تحقیق با ادبیات و پیشینه موجود مورد  .(1390، و آذر )دانایی فردعلمی از طریق نظریه های رسمی دارد

 ه و بررسی قرار گرفته است.مقایس

 مقایسه خلاصه ای از مدل با ادبیات موضوع. 5جدول

 ادبیات موضوع های اصلیمقوله هامؤلفه

عوامل درون کشوری و برون سازمانی، عوامل برون 

سازمانی و برون کشوری، عوامل ساختاری، عوامل 

رفتاری، عوامل مدیریتی، عوامل محیطی، هوشمندی 

بازار، هوشمندی رقبا، هوشمندی منابع انسانی و 

 مشتری و ارباب رجوعهوشمندی 

عوامل محیطی و 

 هوشمندی استراتژیک
 (.2007)ریچاردسون، الگوی SWOTالگوی 

نیاز سنجی استعداد، کشف استعداد، جذب و انتخاب 

استعداد، نگهداشت استعداد، ارزیابی و تطبیق استعداد، 

آموزش و یادگیری استعداد، توسعه استعداد، جانشین 

 بازنشستگی و جبران خدمت -پروری

 مدیریت استعداد جهانی
( و کولینگ و 2009، مدل سوئیم)DDISالگوی 

 .(2009)ملاهی

ارتباط و درک متقابل فرد و سازمان، دیدگاه مثبت به 

سازمان، ساختار منسجم و منطقی سازمان، برتری و یا 

برابری پرداختی در سیستم حاکم، مدیریت متخصص و 

تناسب شغل با تخصص شاغل، سلسله مراتب و انجام 

صحیح امور، اجماع سازمانی بر توسعه و اجرای مناسب 

 دستورالعمل ها

 ساختار درون سازمانی

، ( 3،1985) مارکووسکیانتصاب افراد شایسته در مناصب مهم

(و 1379، دیدگاه مورهد)( 2000، 4) لیو و شنیتئوری  برابری

 (.1379رستمی نیا )

برای  ارباب رجوعسلامت نظام ارزیابی عملکرد، اهمیت 

 سازمان، و سیستم اطلاع رسانی پویا در سازمان
 مدیریتی انضباط

 شرمرهوم)،  نظریه انتظار(2000تئوری  برابری) لیو و شنی، 

5(،1995.)  

پایبندی به ارزش ها، اعتماد سازمانی، رابطه دوستانه 

رئیس و مرئوس، نقش رهبری مدیران در محیط کار، 

 حمایتی و تفکر تیمیتوجه به رفائ پرسنل، نگرش 

 سلامت محیط کار

، تئوری مبتنی بر تبادل نظر (1995)شرمرهوم،نظریه انتظار

رشد  -نظریه رشد نیافتگی(. 1973، 6)دانسریورهبر با اعضا

(، نظریه دو عاملی 1384یافتگی آرجریس)هرسی بلانچارد،

 (.1950هرزبرگ)

                                                           
1. Formal Theories 

2. Substantive theory 

3. Markovsky 

4. Lau   & Shani 

5. Schermerhom 

6. Dansereau 
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انگیزش مسئولیت پذیری سازمانی، رفتارهای فرانقشی، 

کاری، انتصاب داخلی بر مبنای شایستگی، شایسته 

سالاری،عدالت سازمانی، توجه به  پیشرفت کاری 

 پرسنل ،  تعهد  سازمانی و عملکرد  سازمانی

 پیامدها

(، واکنش کارکنان 2006الگوی کولینگ و ملاهی)

( 1983، 2)فارلشیوه ابراز رضایتمندی (1985، 1)رابوتناراضی

)بینگ و عدالت سازمانی(،  2000تئوری  برابری) لیو و شنی، 

 (.2008،  3داویسون

 قضایا و فرضیات مدل تحقیق

 قضایای زیر را استنباط نمود: توانمیبراساس مدل نهایی و تشریح روابط بین مقوله های اصلی 

ند موجب شکل گیری مدیریت استعداد جهانی در سازمان های توانمیعوامل محیطی و هوشمندی استراتژیک  •

 ورزشی شوند.

ند انضباط مدیریتی را در توانمیمدیریت استعداد جهانی به همراه سلامت محیط کار و ساختار درونی سازمان  •

 سازمان های ورزشی ایجاد کنند. 

 ر سازمان های ورزشی مسئولیت پذیری و حس تعلق به سازمان است.  پیامدهای انضباط مدیریتی د •

سازمان، سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری آن به وجود پیوندی قوی بین اجزا و عناصر تشکیل دهنده از آنجایی که 

در سازمان های جهانی و چند ملیتی، دانش و مدیریت (. باید خاطر نشان کرد که 1391)دانایی فردو همکاران، آن وابسته است

انباشت دائمی دانش در طول زمان و به کمک عامل مهم و تعیین کننده در ایجاد و ترویج نوآوری است. چرا که با استعداد جهانی 

در این میان نقش واحد منابع انسانی و مدیران بود.  فناوری اطلاعات، دانش در سراسر دنیا با سرعت شگرف قابل دسترسی خواهد

نی که مدیران ارشد و واحد منابع انسانی خود تغییرات و نوآوری را نپذیرند اارشد سازمان بسیار حائز اهمیت است زیرا که تا زم

وری است که ساختارهای و حمایت از آن در سایر رده های سازمانی نیز وجود ندارد. بنابراین ضر آغازو حمایت نکنند امکان 

مدیریت در این تحقیق مدلی برای تبیین جدید، فرایندهای جدیدانجام کار و فرهنگ جدید حمایتی در دستور کار قرار گیرد. 

را در سازمان به  مدیریت استعداد جهانیتوان پدیده یمارائه شد که از طریق آن  ایرانهای ورزشی سازمانبرای استعداد جهانی

نیازسنجی استعداد، کشف استعداد، جذب و انتخاب استعداد، نگهداشت استعداد، ارزیابی و خوبی شناسایی نمود. در این مدل

ی هامؤلفه عنوانبه بازنشستگی و جبران خدمت ،تطبیق استعداد، آموزش و بکارگیری استعداد، توسعه استعداد و جانشین پروری

نقشی پر رنگ  و جابجایی و نهایتا توسعه  تجذب، حفظ و نگهداش. در این مدل اندشدهشناسایی  اد جهانیمدیریت استعداصلی 

( نیز در تحقیقات خود بیان 2011)گاراوان و همکاران( و 2000)آرمسترانگ(، 2012)تانجیوا و اسچولردارند. همانگونه که 

توانند شرایطی را به وجود آورند که در آن شرایط پرسنلی که یماستعدادجذب و انتخاب مدیریت استعداد جهانیدر .اندداشته

هستند، احساس تفاوت در جایگاه سازمانی داشته و از حقوق یکسانی  دانش و مهارت متمایز کننده و یا تسلط به زبان دوم  دارای

ل برون سازمانی و درون کشوری، عوامل عوام، عواملی از قبیل ارائه شده مدیریت استعداد جهانی. در مدل نباشندبرخوردار 

ساختاری، عوامل محیطی، عوامل رفتاری، عوامل مدیریتی، عوامل خارج از سازمان و کشور، هوشمندی منابع انسانی، هوشمندی 

که بخشی از این شرایط مربوط اندشدهشرایط علّی شناسایی  عنوانبه و هوشمندی بازار مشتری و ارباب رجوعرقبا، هوشمندی 

توان اینگونه بیان داشت که نظریه یمای دیگر مربوط به مدیران است. در رابطه با این پدیده به اقدامات و اعمال پرسنل و پاره

ها امری حیاتی است و یا حداقل هدف بسیار مطلوبی است. یکی اند که همکاری در سازمانپردازان مدیریت کلاسیک بر این باور

ین است که بدون همکاری بر سر یک هدف، سازمان مسیر حرکت مشخصی نخواهد داشت و در دام های این مکتب ااز استدلال

امیدوار  توانمی(. در صورت عدم همکاری و کنترل صحیح پرسنل در سازمان ن2001رقبا گرفتار خواهد شد)زاکارو و همکاران، 

                                                           
1. Rubutt 

2. Farrell 

3. Bing   & Davison 
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یکی از شرایط واگذاری مسئولیت ها  عنوانبهن نیز بود که سازمان به اهداف تعیین شده خود نایل شود. در واقع پاسخگو بود

معنای خود را از دست می دهد. در چنین شرایطی تبادل دانش به نحو مطلوبی صورت نمی گیرد و از این رو روند توانمندسازی 

ندی در عرصه کارکنان و پدیده جانشین پروری خود به خود دستخوش تغییرات نامطلوب می شود؛ زیرا روابط دوستانه و خویشاو

 سازمان وجود خواهد داشت و دیگر نیازی به روندها و فرایندهای جانشین پروری نیست.

که از دخیل هستند های ورزشی در سطح سازمان مدیریت استعداد جهانیعلاوه بر شرایط علّی عوامل دیگری در پیدایش پدیده 

ارتباط و درک متقابل فرد و و مواردی همچونشود یمیاد ( گرشرایط مداخله)ساختار درونی سازمانعنوان  تحتاین عوامل 

سازمان، دیدگاه مثبت به سازمان، ساختار منسجم و منطقی سازمان، برابری و یا برتری پرداختی در سیستم حاکم، مدیریت 

رای مناسب متخصص و تناسب تخصص با شغل مورد تصدی، سلسله مراتب و انجام صحیح امور، اجماع سازمانی بر توسعه و اج

وجود مهارت ها و قابلیت های متفاوت در  که. در رابطه با این عوامل باید خاطر نشان کرد ،را شامل می شودهادستورالعمل

باید طوری مدیریت شود که به فرد حس کارکنان هرچند که معیار خوبی برای تمایز قائل شدن است؛ اما نوع تمایز قائل شدن 

؛ زیرا ابزاری تشویقی برای بهبود و ارتقاء مهارت ها و تلاش بیشتر و عملکرد بهتر در سایر نفرات گرددبی عدالتی القا نشود بلکه 

مدیریت سازمان اگر نتواند به نحو مطلوبی سطح مهارت ها را تفکیک کند و انگیزه کافی را برای ارتقاء آنها در بین کارکنان را به 

ر جهت رسیدن به اهداف سازمانی به عمل آورد. در واقع اقدامات سنجیده مدیریت د اقدامات مطلوب را دتوانمیوجود نیاورد، ن

مدیریت سازوکاری برای  عنوانبهکه برای بهبود وضعیت سازمان و تقدیر از کارکنان با مهارت های بالاتر صورت می گیرد، 

عمل می کند. در این راستا یکی از اصلی ترین وظایف مدیران در سازمان دادن انگیزه به پرسنل جهت پیگیری  استعداد جهانی

 منظم طوربه نموده، تلاش ترکه پرسنل سخت معنی بدین هرچه بیشتر کارها و تقویت مهارت ها و توانایی های خود می باشد؛

 .کوشش نمایند های سازمانمیمتص و هاهدف شدن عملی برای و شده حاضر کار محل در

یاد مدیریتی سازمان انضباطدهند و تحت عنوان یمرخ  مدیریت استعداد جهانیلاتی که در رابطه با تعامو  هاکنشبراساس مدل، 

برای سازمان و سیستم اطلاع رسانی پویای  ارباب رجوعسلامت نظام ارزیابی عملکرد، اهمیت یی از قبیل هامؤلفهشوند شامل یم

در خصوص سیستم اطلاع رسانی پویا در سازمان، دسترسی به اطلاعات و منحصر نبودن آن به سطح مدیریت ارشد است.  سازمان

باعث می شود احساس بیگانگی به فرد دست ندهد از طرفی آشنایی فرد با قوانین و حقوق خود به همراه ایجاد زمینه مناسب 

برای اعتماد سیستم و سازمان به فرد،پویایی انگیزه را در فرد ایجاد می کند تا فرد نسبت به سازمان و کار خود مسئولیت پذیر 

 بوده و برای ارتقاء آن نهایت تلاش را داشته باشد. در این خصوص یکی از مصاحبه شوندگان چنین می گوید:

و منطقی است چراکه عین عملکرد واقعی افراد مورد  سازمان معقول سالانهنظام و روش های ارزشیابی "

سنجش قرار می گیرد و سلیقه ای و یا مطابق میل و نظر مدیر و یا شخص خاصی نیست. نتیجه این 

ها در حقوق و مزایا و تسهیلات دریافتی دخالت داده می شود و این امر منجر به ایجاد رقابت و ارزشیابی

 "مهارت و ... و در نتیجه توسعه سازمان خواهد شد.تلاش برای بهبود  دانش، 

کنند، چرا که ارباب رجوعمشتری و  های خود را متوجه رضایتها و توانمندیها باید همه فعالیتدر اقتصاد جهان امروز شرکت

کند. رضایت مداری می ریمشتها را ملزم به تنها منبع برگشت سرمایه هستند. بنابراین بازار رقابتی امروز همه سازمانارباب رجوع

را بتوانند حفظ کنند، برنده مشتریان گردد و آن ها مبنی بر اینکه چند درصد از ها امر مهمی تلقی میبرای سازمان ارباب رجوع

 گیری کیفیتد کمک بزرگی برای اندازهتوانمیدارد که  ارباب رجوعبستگی به رضایت  ارباب رجوعحفظ در اند و موفقیت یا بازنده

ترین چالش های مدیریت امروز، در کانون توجه قرار دارد عنوان یکی از اساسیهب ارباب رجوع. رضایت محصول و خدمات باشد

همانطور که قبلا گفته شد شرط و ابزار انجام این مهم، رضایت مندی کارمندان و بهبود کیفیت خدمات است. در صورتی که 
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در صورتی که پرسنل  به این مهم نائل شد. لذا توانمیبتوان در سازمان ها فرهنگ ارتباطات و بیان نقطه نظرات را تقویت کرد 

بتوانند با هم و با مدیران بالای سازمان ارتباط برقرار کنند و مدیران نیز پذیرای پرسنل و شنیدن نظرات و انتقادات آنها باشند،این 

ای این برنامه باعث می شود مدیران از وجود افراد خلاق و نوآور در سازمان آگاه شده و افراد را به بیان ایده های نو تشویق و بر

منظور نیز امکانات و منابع خاصی مانند پرداخت به موقع حقوق و مزایا، اولویت در پاداش، در قالب برنامه های انگیزشی در نظر  

بگیرند. این امر برای پرسنل و استعدادهایی که از اقشار کم درآمد جامعه هستند و در استیفای حق خود کم توانند، با مواجه با 

سازمان را عدالت محور درک می کنند. بصورت کلی در زمانی که رفتارهای منصفانه و عدالت گونه رخ می  چنین شرایطی جو

ند براساس عملکرد نفرات برای آن ها تسهیلاتی را فراهم سازندکه این امر خود رضایتمندی سایر پرسنل را توانمیدهد، مدیران 

نقش تعاملات مربی در میزان رضایتمندی ورزشکاران و  ،یان می کند( ب1984تحت شعاع قرار می دهد. همانطور که چلادوری)

 احساس شرایط برابر بسیار مهم است

براساس مدل، شرایط علی و مداخله گر و همچنین کنش ها و تعاملاتی که در این بین رخ می دهد،منجر به یک سری پیامدها 

یا مسئولیت پذیری و حس تعلق به سازمان که تحت عنوان  مدیریت استعداد جهانیو نتایج می شود. پیامدها و نتایج مدل 

مسئولیت پذیری سازمانی، رفتارهای فرانقشی، انگیزش کاری، یی از قبیل هامؤلفه، شامل اندشدهیاد  ن کارمندأاز ش حضانت

نهایتا فراهم شدن زمینه انتصاب داخلی بر مبنای شایستگی، شایسته سالاری،عدالت سازمانی، توجه به  پیشرفت کاری پرسنل و 

ند حس تعلق به سازمان را تقویت و موجب رشد و تعالی سازمان توانمی.تک تک این موارد است تعهد و عملکرد مطلوب سازمانی

گردند. هرچه قدر این مولفه ها در سازمان بیشتر باشد، ماهیت اصلی سازمان حفظ و هماهنگی و مشارکت تیمی در راستای 

پیامدهای ل های سازمانی تقویت و امکان تحقق اهداف از پیش تعیین شده سازمان نیز بیشتر خواهد شد. اجرای دستورالعم

(، 2013(، آلتینوز و همکاران)2009استخراج شده در این تحقیق مشابه موارد مطرح شده در تحقیقاتکولینگ و ملاهی)

توانند ها آثار گوناگونی بر افراد دارند که این آثار می . سازمان( است1387تاج الدین) ، معالی و(1390(،دیباجی)2009جاسپر)

مخرب، سازنده، قابل کنترل و یا غیر قابل کنترل باشند. یکی از مواردی که مدیران سازمان می بایست مد نظر قرار دهند، قدرت 

ت. با این درک و دیدگاه ها و تصمیمات آنها بر کارکنان تحت نظرشان اس یتشخیص آنها در مورد اثرات مثبت و منفی خط مش

احتمال اینکه بین خط و مشی های سازمانی و فرایند رشد طبیعی افراددر سازمان، تضاد و تعارضی پیش نخواهد آمد و فرد در 

با نیت و امید  اسازمان ناکام نخواهد ماند چرا که امکان انتخاب برای فرد محدود نیست. در این شرایط افراد مشکلات موجود ر

 ر، آزادانه بیان می نمایند. در این خصوص یکی از مصاحبه شوندگان چنین می گوید:به تغیی

و انتقادات سازنده، به جای اینکه با مشکلات موجود کنار بیایم  دهاباتوجه به استقبال مدیران از دادن پیشنها"

و به سازگاری نسبی برسم این مشکلات را مطرح و بعضا در صورت امکان پپیشنهادات مورد نظر را نیز در 

راستای ایجاد تغییر و بهبود شرایط می دهم. در این گونه سازمان ها افراد مسئولیت پذیر همواره مورد توجه 

رسنل برای اعلام نظر در پ ان ارشد و سرپرستان واحد بوده و از طرح های انگیزشی برای ترغیب سایرمدیر

 "شنهادات سازنده استفاده می گردد.پ خصوص شرایط موجود و ارائه

ای بالا ها را باید به گونه ای طرح ریزی نمود که فقط کارکنان مسئولیت پذیر بتوانند به موقعیت هها و سازمانساختار شرکت

در پروسه  توانمیمدیریتی دسترسی داشته باشند. زیرا این یک واقعیت انکارناپذیر است که مهارتهای مدیریتی و دانش آن را 

ترین عامل پیشرفت در کار، به آسانی در افراد به وجود نمی آید. اساسی عنوانبهکار فرا گرفت، اما خصیصه مسئولیت پذیری 

خواست که مسئولیت پذیر باشند! یا  توانمینانه برای نیل به این هدف از کارکنان یک سازمان گرچه در برخوردی خوش بی

خود به الگویی عملی برای سایر کارکنان تبدیل شد و انتظار داشت آنها نیز با پیروی از این الگو مسئولیت پذیر شوند! اما به این 
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امیدوار بود که روحیه مسئولیت پذیری در محیط کار تجلی  توانمیفقط واقعیت نیز باید توجه داشت که با اتخاذ این شیوه ها 

یابد. اما در عمل هیچگونه تضمین قابل اعتمادی برای تحقق این مهم وجود نخواهد داشت.زیرا در هر سازمان یا تشکیلات 

عتقاد دارند مسئولیت پذیری برخی از روانکاوان ا .راههای بی شماری برای شانه خالی کردن از زیربار مسئولیت وجود دارد

 تأثیرخصیصه ای است که از یک تصمیم سرنوشت ساز در برهه ای از زندگی انسانها نشئت می گیرد. به بیان دیگر انسانها تحت 

عوامل گوناگون اجتماعی و تربیتی مسئولیت پذیر می شوند و این ویژگی را در پروسه زندگی خود پاس می دارند و در محیط 

سئولیت پذیر خواهند بود. اما آنها که چنین مرحله ای را طی ننموده اند، همواره از زیر بار مسئولیت شانه خالی خواهند کار نیز م

کرد. کارشناسان علوم رفتارشناسی انسانها را در ارتباط با مسئولیت پذیری به دو گروه تقسیم می نمایند: انسانهای مسئولیت 

ی دهند بر عهده می گیرند و انسانهایی که تحت هر شرایطی از زیر بار مسئولیت شانه خالی پذیر که مسئولیت آنچه را انجام م

اساسی ترین ملاک انتخاب باید مدنظر قرار  عنوانبهمی کنند. از این رو، به هنگام انتخاب مدیران عنصر مسئولیت پذیری را 

شکل گیرد که کارکنان ناگزیر به مسئولیت پذیری باشند.  داد. از سوی دیگر سیستم های کنترل در یک سازمان باید به گونه ای

به بیان دیگر سیستم های نظارتی باید به گونه ای باشند که مدیران و کارکنان نتوانند از زیر بار مسئولیت شانه خالی کنند. 

سوال مطرح می شود برای رسیدن به این هدف باید شرط اول دستیابی به یک پست مدیریتی مسئولیت پذیری باشد. حال این 

که برای بهبود وضعیت مسئولیت پذیری در یک سازمان چه باید کرد؟ یقیناً پاسخ این سوال برآمده از تجربه کاری است که به 

ترغیب و کنترل نمودن کارکنان و مدیران به مسئولیت  ،ما می آموزد جلوی هرگونه راه گریز از مسئولیت پذیری را باید گرفت

تغییر روش انتخاب مدیران. زیرا اگر مدیران مطمئن شوند که در صورت پذیرفتن  (الف ،پذیری دو پیامد ارزشمند در پی دارد

مدیران مسئول  پست مدیریت هیچ راه گریزی برای شانه خالی کردن از زیر بار مسئولیت ندارند، یقیناً از واردشدن به جمع

ایجاد دگرگونی در نهادهای نظارتی. زیرا در صورتی که مسئولیت پذیری در یک سازمان اجباری  (خودداری خواهند نمود. ب

خواهند شد و به تبع این موضوع نوع ارتباط میان  روبروشود، نهادهای نظارتی نیز از نظر عملکرد و افراد با تغییرات اساسی 

ایی نیز تغییر خواهد نمود. در هر حال غلبه بر مشکل مسئولیت گریزی کاری سخت و وقت گیر است و نظارتی و اجر نهادهای

هر سازمانی که نتواند این مشکل را از سر راه بردارد، نه تنها با معضلات بیشتری در زمینه کارآیی و بهره وری در کار روبرو 

 . م قرار خواهد گرفتدر محاق ابها بلندمدتخواهد شد بلکه بقاء آن سازمان در 
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Abstract  

Objective: The global talent management can have a significant positive impact on the performance of 

organizations. Identifying the processes, platforms, and agents of global talent management can help 

improve the organizational performance. The purpose of this research work was to design a model of 

global talent management in sports organizations based on the human capital development. 

Methodology: This work was carried out by a qualitative research with an exploratory-descriptive 

nature. Through a snowball targeted sampling and based on deep interviews, the research data was 

collected from the experts and managers. According to the grounded theory method, the data was 

analyzed after encoding.  

Results: According to the results obtained, the environmental factors and strategic intelligence as the 

causative factors, the health of the work environment as the dominant platform, the organizational 

structure as the intermediary factor, the management discipline as the actions and interactions, and 

accountability and sense of belonging to the organization as well as the employee were portrayed as a 

consequence of the global talent management model.  

Conclusion: Based on the proposed model, it is recommended that the various roles of the effective 

global talent management are considered to promote and develop this important system of measures. 

Keywords: Talent Management, Global Talent Management, Management Discipline, Grounded 

Theory. 
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