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Extended Abstract 

Summary 

At the present time, it is not possible to carry out effective human resource actions without being aware 

of the past and emerging trends, environmental developments, future-oriented approaches, learning new 

concepts, and using new strategic planning tool. The participants in this work were 20 experts and 

specialists in the field of sports organizations, who were selected by purposive sampling. In order to 

analyze the information, the approaches of structural analysis and Micmac software were used. The 

results of this work showed that the dispersion of the key variables affecting the future of the human 

resource talent management system in the municipal sports organization had an unstable system. 

Therefore, if the key forces and trends affecting the future of the talent management system evolve, this 

will provide the basis for job satisfaction, human resources, social status, affiliation, job identity, 

employee welfare, organizational commitment, and job independence.  

Introduction 

Understanding the key factors affecting different systems in any organization can be a platform and 

guide for developing a roadmap and development scenarios for the future of that system. Given the 

importance of this issue, in this work, we identified and clustered the key factors affecting the future of 

the human resource talent management system in the municipal sports organization as a structural 

analysis approach. 

Methodology and Approach 

This research work was applied in terms of purpose, in terms of exploratory nature, which was done 

based on the future research methods. The theoretical data was prepared by the documentary method 

and experimental data by the survey method based on the Delphi method. The participants in this work 

were 20 experts and specialists in the field of sports organizations, who were selected by purposive 

sampling. The structural analysis approach and Micmac software were used in order to analyze the data.  
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Results and Conclusion  

The results of this work showed that dispersion of the key variables affecting the future of the human 

resource talent management system in the municipal sports organization had an unstable system, and 

among the 34 factors studied in this work, 10 factors (job expectations, skill diversity, job dynamics, 

skill orientation, service compensation system, management style, recruitment method, demographic 

change, national and regional policies, and information technology) played the key role in the future of 

the human resource talent management system in the municipal sports organization. Therefore, 

according to the research work findings, if the key forces and trends affecting the future of the talent 

management system evolve, this will provide the basis for job satisfaction, human resources, social 

status, affiliation, job identity, employee welfare, organizational commitment, and job independence.  

Keywords: Futuer studies, Municipal sports organization, Human resource management, Talent 

management. 
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 مدیریت منابع انسانی در ورزش

 مقاله پژوهشی  

 

 

 ورزش سازمان در انساني منابع استعداد مدیریت نظام بر مؤثر کلیدی عوامل شناسایي

  شهرداری
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  چکیده

وهای ساز و راهنمای تدوین نقشه راه و سناریتواند بسترهای مختلف در هر سازمانی میثر بر نظامؤشناخت عوامل کلیدی م هدف:

این تحقیق عوامل کلیدی مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد  با توجه به اهمیت این مسئله،د. توسعه در آینده آن نظام باش

  ست.بندی کرده ا شناسایی و خوشه رویکرد تحلیل ساختاری بامنابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری را 

انجام شده  پژوهیآینده اساس روش بر که بود اکتشافی از لحاظ ماهیت ،کاربردی این پژوهش از لحاظ هدفشناسي: روش

. آوری گردیدجمعهای تجربی با روش پیمایشی بر اساس روش دلفی های نظری با روش اسنادی و دادهداده است.

رت صوبه های ورزشی بودند کهنظر در حوزه سازماناز خبرگان و متخصصان صاحب نفر 20کنندگان در پژوهش مشارکت

 .شده استاستفاده  اطلاعات از رویکرد تحلیل ساختاریتحلیل  و جهت تجزیهد. انتخاب شدن قضاوتیاز نوع  گیری هدفمندنمونه

پراکندگی متغیرهای کلیدی و مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان  ،نتایج این پژوهش نشان داد ها:یافته

انتظارات شغلی، تنوع مهارتی، )عامل  10شده در این پژوهش، عامل بررسی 34میان سیستمی ناپایدار دارند و از ورزش شهرداری 

ای های ملی و منطقهگرایی، نظام جبران خدمات، سبک مدیریت، شیوه استخدام، تغییرات جمعیتی، سیاستپویایی شغلی، مهارت

 .تنددر سازمان ورزش شهرداری داشنی نظام مدیریت استعداد منابع انسا ترین نقش را در آیندهکلیدی (و فناوری اطلاعات

نیروها و روندهای کلیدی اثرگذار بر آینده اگر توان چنین نتیجه گیری کرد که تحقیق می هاییافتهبا توجه به  گیری:نتیجه

منابع انسانی، پایگاه اجتماعی، تعلق و شود که رضایت شغلی این زمینه فراهم می ،نظام مدیریت استعداد تکامل پیدا کنند

 د.لال شغلی آنها به مراتب بیشتر شووابستگی، هویت شغلی، رفاه کارکنان، تعهد سازمانی و استق

 .منابع انسانیمدیریت  ،ان ورزش شهرداری، مدیریت استعدادسازمپژوهی، آینده ی:های کلیدواژه

  رضا نیکبخش :نویسنده مسئول

 E - mail: nikbakhsh_reza@yahoo.com 09123034803تلفن: 
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 مقدمه

در عصر حاضر جذب، انتخاب، توسعه و حفظ نیروی انسانی شایسته و مستعد در جهت بهبود عملکرد، پاسخگویی، کارایی و 

همچنین امروزه داشتن منابع انسانی مستعد  ؛(2014، 1ها به یک ضرورت انکارناپذیر تبدیل شده است )اولداپواثربخشی سازمان

شمار ک منبع حیاتی مهم بهها اهداف جاری و آتی خود را محقق سازند، یها سازمانبرای هر سازمانی در جهت اینکه به کمک آن

ن مزیت تواند منبع حیاتی توسعه اقتصادی، اجتماعی و سیاسی باشد و برای سازماچرا که نیروی انسانی مستعد میرود، می

توان اما این که چگونه می ؛(2018، 4به نقل از بوی و چانگ ،2011، 3؛ ها و کانگ2009، 2یجاد کند )کولینز و ملاهیارقابتی 

ها به نحو بهینه استفاده و از ظرفیت آن ریت کردهها را به نحو احسن مدیتوان آناین منبع مهم را در اختیار داشت و چگونه می

« 5جنگ برای استعداد»بحث و گفتگو بوده است. این بحث در سطح کلان یا استراتژیک بیشتر در قالب اصطلاح کرد همواره کانون 

د و فرایندهای زیربنایی این ( در حالی که در سطح عملیاتی، نظام مدیریت استعدا2009، 6ه است )بیچلر و وودواردمطرح شد

( اظهار 2014) 8(. در همین راستا فستینگ و شافر2010، و همکاران 7؛ یلس2009محور بحث بوده است )کولینز و ملاهی، نظام، 

گذاری ریزی و سرمایهجذب، انتخاب، توسعه و حفظ نیروی انسانی مستعد تنها با مدیریت استعداد که در آن بر برنامه ،داشتند

 کند.تحقق پیدا می ،بلندت مدت تأکید شده باشد

بینی و برآورد د که به واسطه آن کارفرمایان نیازهای خود را پیرامون سرمایه انسانی پیشمدیریت استعداد اشاره به فرایندی دار

دهند )کولینز و ملاهی، ( و همچنین با استفاده از آن نیروی انسانی مستعد خود را شناسایی و توسعه می2008، 9کنند )کاپیلیمی

های بخش ها مهم است، اما اهمیت این مقوله برای سازمانمدیریت استعداد برای همه بخش ،(. براساس ادبیات تحقیق2009

 ها وهزینهافزایش ای از جمله سابقههای بیچالشهای عمومی با چرا که در سطح جهانی سازمان ؛عمومی به مراتب بیشتر است

ها درحال علی این سازمان( و اینکه نیروی کار ف2013، و همکاران 10ی ارائه خدمات مواجه هستند )بورکافزایش مداوم تقاضا برا

های بخش عمومی نتوانند استعدادهای نزدیک شدن به مرز بازنشستگی است و این خود سبب این نگرانی شده است که سازمان

ها سبب شده روی این سازمان(. همچنین تحولات شغلی پیش2002، 11با کیفیت بالا را جذب و حفظ کنند )لوئیس و فرانک

این اساس  ها نباشد. بری نیازهای آینده نیروی کار در این سازمانپاسخگوهایی که از قبل تعیین شده رنامهها و باستراتژی ،است

توان نظام مدیریت استعداد منابع انسانی را در های گذشته همواره این مسئله مطرح بوده است که چگونه میدر طی دهه

 (.2019، 12کرد )سیواثنو و پیلایسازی آمیزی پیادههای عمومی به طور موفقیتسازمان

های عمومی مهم که اتکا به نیروی انسانی متعهد، مستعد و شایسته در آن جزء لاینفک ماموریت این سازمان یکی از سازمان

(. سازمان ورزش شهرداری یک سازمان محلی 2007، و همکاران  13ها است )تریپولیتسیوتیش شهرداریاست، سازمان ورز

ترین وظایف این . یکی از مهماستدار شود که وظایف گوناگون و بسیاری را عهدهی و نهادی مدنی تلقی میغیردولتی و عموم

آوری در کنار بکارگیری فن ،نیازمند آن است توسعه و ترویج ورزش در ارکان مختلف است. در این راستا این سازمان ،سازمان

                                                           
1. Oladapo 

Collings and Mellahi .2 
3. Ha and Kang 

4. Bui and Chang 

5. The war for talent 

6. Beechler and Woodward 

7. Iles 

8. Festing and Schäfer 

9. Cappelli 

10. Burke 

11  . Lewis and Frank 

12  . Sivathanu and Pillai 

13  . Tripolitsioti 



  2شماره  /8سال  /1400مديريت منابع انساني در ورزش/ تابستان 

 

259 

های بخش عمومی و خصوصی از نیروی ها و تواناییری و استفاده از ظرفیتگیری از کلیه امکانات و تجهیزات شهردانوین، بهره

بررسی تحقیقات انجام شده  (.2019ها، انی متعهد و متخصص برخوردار باشد )سند راهبردی توسعه منابع انسانی شهرداریانس

ت و اکثر قریب به اتفاق این در این حوزه تحقیق خاصی با محوریت سازمان ورزش شهرداری صورت نگرفته اس ،دهدنشان می

توان به تحقیقات کلارک و اند. برای نمونه میتحقیقات این نظام را از منظرهای دولتی و خصوصی بودن سازمان بررسی کرده

 و همکاران 4( و آناثن2019) 3(، فلیپس و اسچولتز2018(، بوایی و چانگ )2020) 2(، کلاروریتی و جوهانستون2020) 1اسکوری

ای که در آن مدیریت استعداد منابع انسانی با نگاه به آینده بررسی شده باشد، انجام نشده اشاره کرد. از طرفی مطالعه( 2019)

اساس نیازهای فعلی و یا کمبودهای خدماتی، برای حضور  کسب و کارها بر هریزی برای آینداست. این در حالی است که برنامه

که به را و اثربخش این ضرورت وجود دارد مناسبی نیست و برای ایفا نقش کا هسرمای ،موفق در عرصه رقابت در جهان آینده

فر، ه است، اتکا شود )ملکیریزی و شناسایی شدهای توسعه و تحولات آینده طرحریزی که در آن پیشرانرویکردهای جدید برنامه

د. بر همین اساس، امروزه گردنگیز کنونی و آینده واکاوی برا ها و توانمندهای جامعه، مسائل چالشتا متناسب با قابلیت (،2014

شود رو مشاهده می(. از این2019، 5ناپذیر شده است )شوارتزنگارانه یک ضرورت اجتنابشناخت تحولات آینده با رویکرد آینده

بوده است. به طور خاص در های مختلف با استقبال روزافزوانی همراه های گذشته این رویکرد در بین محققان حوزهکه طی سال

 (،2021)کبودی و همکاران ، موسوی چشمه(2019)(، صابری و همکاران 2020)آقایی و همکاران  توان به تحقیقحوزه ورزش می

( 2020و همکاران ) 9( و جوهانسون2020و همکاران ) 8جیل -(، آرینسا2020) و همکاران 7(، آندرسون2018) 6سروپ و دوموند

( روندهای مؤثر بر 2018اما نکته حائز اهمیت این است که تمامی این تحقیقات به جزء تحقیق سروپ و دوموند ) ؛اشاره کرد

 اند. آینده ورزش را بررسی نکرده

شود ( مشخص می28/09/2019ها به طور خاص شهرداری تهران )مصوب با بررسی سند راهبردی توسعه منابع انسانی شهرداری

های تابع از طرفی سازمان ،وی نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در این سازمان توجه چندانی نشده استرکه به تحولات پیش

ها و راهبردهای کلی باشند که این سازمان از قبل تعیین کرده به طور خاص سازمان ورزش شهرداری مکلف هستند، تابع سیاست

بردهای توسعه منابع انسانی شهرداری تنها به شناسایی منابع جذب و ماده چهارم راه« ج»است. این در حالی است که در بند 

ها با ایجاد بانک استعدادهای مورد نیاز شهرداری تهران، بازنگری، تقویت و تحول در نظام جذب و استخدام مبتنی بر شایستگی

تنها مدنظر  ،رسد(. به نظر می2019، هاسازمانی اشاره شده است )سند راهبردی توسعه منابع انسانی شهرداریاولویت جذب درون

گذاران ریزان و سیاستها را در ابعاد مختلف برای برنامهروی این سازمانها نتواند دورنمایی کلی از آینده پیشقرار دادن این شاخص

این اساس مطالعه  بر این اساس لازم است با انجام مطالعات علمی که نگاه به آینده دارند، این خلاء را پر کرد. ترسیم کند. بر

با استفاده از رویکرد تحلیل ساختاری عوامل کلیدی مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در  ،حاضر درصدد است

 سازمان ورزش شهرداری را شناسایی کند. 
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 شناسيروش

. در تهیه انجام شده است پژوهی آینده اساس روش بر که از لحاظ ماهیت اکتشافی بود ،کاربردی این پژوهش از لحاظ هدف

متغیرهای موثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزش شهرداری از روش مطالعات اسنادی و روش دلفی 

 خبرگان شامل انتخاب بوده است. معیارهای قضاوتیاز نوع  گیری هدفمنداستفاده شده است. انتخاب تیم دلفی، با روش نمونه

تعداد خبرگان شرکت کننده در دلفی بود.  پژوهش و دسترسی به آنان در مشارکت توانایی و تمایل عملی، تجربه نظری، تسلط

 ،این معیار توجه به با (.2006، 2؛ لاندیتا2003، 1)پاول شوددر نظر گرفته مینفر  20تا  15عموماً بین نفر و  50 معمولاً کمتر از 

 . انتخاب شدند 1399پژوهش در سال نفر از خبرگان و متخصصان مراکز دانشگاهی و پژوهشی، برای شرکت در  20تعداد 

 کنندگان در تحقیقمشارکت شناختیجمعیتهای ویژگی .1جدول 

 درصد فراواني فراواني طبقات متغیر

 10 2 کارشناسی ارشد تحصیلات

 90 18 دکتری

 35 7 سال 10کمتر از  سابقه کاری

 45 9 سال 20تا  11

 20 4 سال 20بیش از 

 35 7 اجرایی تخصص

 65 13 دانشگاهی

در نتیجه پایش متغیرها،  ؛استفاده شده است 3مکمیک افزاردر پردازش اطلاعات از روش تحلیل اثرات متقابل ساختاری در نرم

بندی شده است. با توجه به گسترده بودن ای( شناسایی و خوشهبعد )سازمانی، شغلی، فراسازمانی و زمینه 4متغیر اولیه در  34

مک اقدام به افزار میکمتغیرهای این پژوهش در مرحله اول پژوهش با استفاده از روش تحلیل ساختاری و با استفاده از نرم

 (. 2های تاثیرگذار بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزش شهرداری شد )جدول یی پیشرانشناسا

 های مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزش شهرداریپیشران .2جدول 

 ابعاد فرعي ابعاد کلي

. Var05. شیوه استخدام، Var04. فرهنگ سازمانی، Var03. ارتباطات سازمانی، Var02. سبک مدیریت، Var01 عوامل سازمانی

. تعلق و Var09. سیستم انگیزشی، Var08. رفاه کارکنان، Var07. نظام جبران خدمات، Var06سیستم ارزیابی، 

 . تعهد سازمانیVar011. جوسازمانی، Var010وابستگی، 

. بازخورد Var16 . استقلال شغلی،Var15 . هویت شغلی،Var14. رضایت شغلی، Var13 . تنوع مهارتی،Var12 عوامل شغلی

 . مهارت گراییVar20 . پویایی شغلی،Var19 های عادلانه ارتقاء،. فرصتVar18 . انتظارات شغلی،Var17 شغلی،

. روابط اجتماعی، Var24. پایگاه اجتماعی، Var23های شغلی جایگزین، . فرصتVar22بینی محیطی، . پیشVar21 عوامل فراسازمانی

Var25 ،اعتبار و برند سازمان .Var26فناوری اطلاعات . 

. جابجای نیروی کار، Var30 . موقعیت مالی،Var29 ها،. خصوصیات نسلVar28 . تغییرات جمعیتی،Var27 ایعوامل زمینه

Var31ای،های ملی و منطقه. سیاست Var32،نیروهای سیاسی . Var33،رقابت . Var34،کمبود استعداد . 

 

                                                           
1. Powell 

2. Landeta 

3. MICMAC 
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 هایافته

 تحلیل کلي محیط سیستم

عامل یا پیشران اثرگذار بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزشی  34برآیند اثرات متقابل  3جدول شماره 

دهد. نتایج این نشان می ای(فراسازمانی و زمینه)سازمانی، شغلی، بُعد اصلی  4در  34×34شهرداری را براساس تشکیل ماتریس 

های انتخاب شده تأثیر زیادی بر متغیر ،دهددرصد است که نشان می 42/52بار و درجه پرشدگی  2جدول بیانگر تعداد تکرار 

ناست که عوامل رابطه عدد صفر است؛ این مقدار بدان مع 550رابطه قابل ارزیابی در ماتریس،  1156است. از مجموع  هم داشته

رابطه  181و  رابطه با مقدار یک دارای تاثیر ضعیف نسبت به هم 349است.  بر همدیگر تأثیر نداشته و یا از همدیگر متأثر نشده

دارد و این به معنای آن است که روابط متغیرهای  3رابطه عدد  76دارای روابط اثرگذاری نسبتاً قوی است. بعلاوه،  2با عدد 

 ر زیاد بوده و از تاثیرگذاری و تاثیرپذیری زیادی برخوردارند. کلیدی بسیا

 های ماتریس و اثرات متقابل متغیرهاتحلیل اولیه داده .3جدول 

 درجه پرشدگي مجموع تعداد سه دو تعداد  تعداد یک تعداد صفر تعداد تکرار اندازه ماتریس شاخص

 %42/52 606 76 181 349 550 2 34 مقدار

درصد برخوردار است که  100شدگی بار چرخش از مطلوبیت و بهینه 2پژوهش بر اساس متغیرهای مورد مطالعه با ماتریس این 

 (. 4های آن دارد )جدول حاکی از روایی بالای پرسشنامه و پاسخ

 شدگی ماتریسدرجه مطلوبیت و بهینه .4جدول 

 چرخش تأثیرگذاری تاثیرپذیری

97% 95% 1 

100% 100% 2 

 اثرگذاری و تاثیرپذیری مستقیم متغیرها بر یکدیگرمیزان 

های مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری را براساس تأثیرگذاری ، پیشران5جدول شماره 

میزان تأثیرگذاری و  ،دکه بیشترین امتیاز را کسب کنن هاییپیشران ،بندی کرده است. لازم به ذکر استصورت مستقیم رتبهبه

 کند.شان تغییر میتأثیرپذیری
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 میزان تأثیرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر .5جدول 

 رتبه
 علامت

 اختصاری
 متغیر

میزان 

 تاثیرگذاری
 رتبه

علامت 

 اختصاری
 متغیر

میزان 

 تاثیرگذاری

1 Var17 18 628 انتظارات شغلی Var10 223 جوسازمانی 

2 Var12  19 596 مهارتیتنوع Var16 223 بازخورد شغلی 

3 Var06 20 585 نظام جبران خدمات Var32 223 نیروهای سیاسی 

4 Var19 21 564 پویایی شغلی Var09 202 تعلق و وابستگی 

5 Var26 22 489 فناوری اطلاعات Var22 202 جایگزینهای شغلیفرصت 

6 Var20 23 479 مهارت گرایی Var18 191 عادلانه ارتقاءهای فرصت 

7 Var01 24 468 سبک مدیریت Var23 181 پایگاه اجتماعی 

8 Var27 25 447 تغییرات جمعیتی Var28 181 هاخصوصیات نسل 

9 Var31 26 447 ایملی و منطقههایسیاست Var21 159 بینی محیطیپیش 

10 Var04 27 425 شیوه استخدام Var24 159 روابط اجتماعی 

11 Var03 28 351 فرهنگ سازمانی Var11 149 تعهد سازمانی 

12 Var34 29 319 کمبود استعداد Var33 149 رقابت 

13 Var13 30 308 رضایت شغلی Var07 138 رفاه کارکنان 

14 Var02 31 287 ارتباطات سازمانی Var29 127 موقعیت مالی 

15 Var05 32 244 سیستم ارزیابی Var30 127 جابجای نیروی کار 

16 Var14 33 244 هویت شغلی Var08 117 سیستم انگیزشی 

17 Var15 34 234 استقلال شغلی Var25 117 اعتبار و برند سازمان 

 ارزیابي پلان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری متغیرها

شیوه توزیع و پراکنش متغیرها در صفحه پراکندگی حاکی از میزان پایداری و یا ناپایداری سیستم است. در حوزه روش تحلیل 

های پایدار و در مجموع دو نوع از پراکنش تعریف شده است که به نام سیستم مکمیکافزار اثرات متقابل/ ساختاری با نرم

است؛ در این مدل برخی متغیرها دارای  Lپایدار پراکندگی متغیرها به صورت  دل سیستمهای ناپایدار معروف است. در مسیستم

تر است؛ در این سیستم نیروهای مد های ناپایدار وضعیت پیچیدهاما در سیستم ؛اثرگذاری بالا و برخی دارای اثرپذیری بالا است

پذیری دارد که شناسایی بینابین از اثرگذاری و اثر نظر پیرامون محور قطری صفحه پراکنده است و در بیشتر مواقع حالت

های مؤثر آینده نظام (. آنچه از وضعیت صفحه پراکندگی پیشران2003و همکاران،  1سازد )گودتمتغیرهای کلیدی را دشوار می

شتر متغیرها در توان فهمید، وضعیت ناپایداری سیستم است. بیمدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری می

دهند دارای تأثیرگذاری بالایی در سیستم هستند، بقیه غیر از چند مورد که نشان میاند. بهاطراف محور قطری صفحه پراکنده

 (.2و  1های متغیرها از وضعیت تقریباً مشابهی نسبت به یکدیگر برخوردارند )شکل

 

                                                           
1  . Godet 
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 سیستم پایدار .2شکل                    سیستم ناپایدار .1شکل                                                      

های موثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری را ، الگوی پراکندگی پیشران3شکل شماره 

به طور کلی بیانگر وضعیت یک سیستم ناپایدار است. متغیرهای موثر بر آینده نظام مدیریت  دهد. این الگوی پراکندگینشان می

عموماً با وضعیت تقریبا مشابهی در اطراف  ،استعداد منابع انسانی به جزء چند متغیر که دارای اثرگذاری بالا در سیستم است

  (.3اند )شکل محور قطری استقرار یافته

 

 پراکندگی متغیرهای موثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانیالگوی  .3شکل 

 بندی متغیرهای موثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانيدسته

بنابراین سیستم بیشتر به این  ؛باشندتر تأثیرپذیر میاین متغیرها بیشتر تأثیرگذار بوده و کم کننده یا تأثیرگذار:متغیرهای تعیین

ها ترین مؤلفهشوند. متغیرهای تأثیرگذار بحرانیمتغیرها بستگی دارد. این متغیرها در قسمت شمال غربی نمودار نمایش داده می

 نیها است و میزان کنترل بر این متغیرها بسیار مهم است. از طرف دیگر، اباشند، زیرا که تغییرات سیستم وابسته به آنمی

عنوان عامل بررسی شده در این تحقیق، چند عامل اصلی به 34باشند. از میان عنوان متغیرهای ورودی سیستم میمتغیرها، به

عوامل کلیدی مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری تطبیق داده شده است. در این 

ای، تغییرات جمعیتی، سبک مدیریت، ملی و منطقههایتند شامل: تنوع مهارتی، سیاستپژوهش متغیرهای که در این قسمت هس

 .استمهارت گرایی و انتظارات شغلی 
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نمایند. این متغیرها در قسمت صورت بسیار تأثیرگذار و بسیار تأثیرپذیر، عمل میزمان بهاین متغیرها، هم «:دووجهی»متغیرهای 

ها، واکنش ند. طبیعت این متغیرها با عدم پایداری آمیخته است، زیرا هر عمل و تغییری روی آنگیرشمال شرقی نمودار قرار می

و تغییری بر دیگر متغیرها را به دنبال دارد. متغیرهای این ناحیه شامل: نظام جبران خدمات، پویایی شغلی و فناوری اطلاعات 

 ده است:متغیر دوجهی از دو بخش متغیرهای ریسک و هدف تشکیل ش .است

در بالای خط قطری ناحیه شمال شرقی شکل قرار  ،این متغیرها چنان که در شکل نشان داده شده است . متغیرهای ریسک:1

اند و ظرفیت بسیار زیادی برای تبدیل شدن به بازیگران کلیدی سیستم دارد. متغیرهای پویایی شغلی و نظام جبران خدمات گرفته

 در این قسمت قرار دارد.

گیرند، این متغیرها در واقع نتایج تکاملی سیستم حیه قطری شمال شرقی صفحه قرار میاین متغیرها زیر نا تغیرهای هدف:. م2

و نمایانگر اهداف ممکن در یک سیستم هستند. با دست کاری و ایجاد تغییرات در این متغیرها به تکامل سیستم برنامه و هدف 

 اوری اطلاعات در این قسمت قرار گرفته است.خود دست یافت. در این پژوهش متغیر فن

ها در قسمت جنوب شرقی نمودار قرار دارند. آن این متغیرها «:نتیجه»یا به بیان بهتر متغیرهای  «تأثیرپذیر»متغیرهای 

ی، بسیار حساس ها نسبت به تکامل متغیرهای تأثیرگذار و دووجهبنابراین آن ؛تأثیرگذاری پایین و تأثیرپذیری بسیار بالایی دارند

باشند. در این پژوهش متغیرهای رضایت شغلی، پایگاه اجتماعی، نیروهای سیاسی، تعلق ها متغیرهای خروجی میباشند. آنمی

 و وابستگی، هویت شغلی، رفاه کارکنان، تعهد سازمانی و استقلال شغلی در این ناحیه قرار دارند. 

غربی نمودار ها در قسمت جنوبای تأثیرگذاری و تأثیرپذیری پایینی هستند. آناین متغیرها دار متغیرهای مستقل یا مستثنی:

ها نه باعث توقف یک متغیر اصلی و نه باعث تکامل و پیشرفت آن در زیرا آن ؛قرار داشته و گویا اصلاً ارتباطی با سیستم ندارند

های عادلانه ارتقاء، بازخورد جایگزین، فرصتشغلیهای ارتباطات سازمانی، سیستم ارزیابی، فرصت شوند. متغیرهایسیستم می

ینی محیطی، سیستم بها، روابط اجتماعی، موقعیت مالی، پیششغلی، اعتبار و برند سازمان، کمبود استعداد، خصوصیات نسل

در این دسته نیز حال ولی با این ؛نیروی کار، جوسازمانی، رقابت و فرهنگ سازمانی در این قسمت قرار دارند انگیزشی، جابجایی

 د: کرباید به دو دسته از متغیرها توجه 

شود که تکامل این گونه برداشت میاین متغیرها در نزدیکی مبدأ مختصات در نمودار قرار دارند. این«: گسسته»متغیرهای 

 د. کرتوان از سیستم خارج ها را میمتغیرها ارتباطی به دینامیک سیستم فعلی نداشته و آن

ها در نکه تأثیرپذیر باشند، تأثیرگذارند. آنکه کاملاً مستقل هستند، بیش از آوجود این این متغیرها با«: اهرمی ثانویه» متغیرهای

عنوان معیار، به کار روند. عنوان نقاطی جهت سنجش و بهتوانند بهقسمت جنوب غربی نمودار و بالای خط قطری قرار دارند و می

 نگرفته است.متغیرهای در این بخش قرار 

اهرمی »عنوان درپی بهصورت پیتوانند بهها میاین متغیرها در نزدیکی مرکز ثقل نمودار قرار دارند. آن«: کنندهتنظیم»متغیرهای 

های عمل نمایند. متغیرهای ارتباطات سازمانی، سیستم ارزیابی، فرصت« ریسک ثانویه متغیرهای»و « اهداف ضعیف»، «ثانویه

 های عادلانه ارتقاء و کمبود استعداد در این بخش قرار دارد.ن، فرصتجایگزیشغلی 

اشکال زیر نمایش گرافیکی متغیرهای موثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری را نشان 

سیستم مشخص شده است. چگونگی های ها بر سایر پیشرانها تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم پیشراندهد. در این شکلمی

 ترین تأثیر است.ترین تأثیر، تأثیرات قوی، تأثیرات میانه، تأثیرات ضعیف و ضعیفصورت قویها بهتأثیرگذاری پیشران
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 ترین تأثیر(دیاگرام تأثیرات مستقیم عوامل )قوی .4شکل 

 

 
 دیاگرام تأثیرات مستقیم عوامل )تأثیر قوی( .5شکل 
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 دیاگرام تأثیرات مستقیم عوامل )تأثیر میانه( .6شکل 

 

 
 دیاگرام تأثیرات مستقیم عوامل )تأثیرات ضعیف( .7شکل 
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 ترین تأثیر(دیاگرام تأثیرات مستقیم عوامل )ضعیف .8شکل 

 

انسانی در سازمان متغیر کلیدی مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع  10شده در این تحقیق،  متغیر بررسی 34از میان 

ورزش شهرداری انتخاب شده است. بیشترین متغیرهای کلیدی مؤثر شناسایی شده در رابطه با آینده نظام مدیریت استعداد 

گرایی( متغیر: انتظارات شغلی، تنوع مهارتی، پویایی شغلی، مهارت 4منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری از جنس شغلی )

عد متغیر کلیدی )نظام جبران خدمات، سبک مدیریت، شیوه استخدام( در جایگاه بعد قرار گرفته است. بُ 3 عد سازمانی بااست. بُ

عد ای( در جایگاه بعد قرار دارد. سرانجام در آخرین جایگاه بُ های ملی و منطقهمتغیر )تغییرات جمعیتی، سیاست 2ای با زمینه

یروها از نظر عملکرد سیستمی نقش تأثیرگذاری بالا و تأثیرپذیری اندک را در فراسازمانی )فناوری اطلاعات( قرار داشت. این ن

شود )جدول ترین متغیرها محسوب میدر نتیجه مؤثرترین و کلیدی ؛کندمحیط سیستم مدیریت استعداد منابع انسانی ایفاء می

6 .) 
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 قیم و غیرمستقیم(متغیرهای کلیدی بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی )مست .6جدول 

 علامت

 اختصاری
 دسته متغیر

 آمدهدستامتیاز نهایي به

تأثیرگذاری  رتبه

 مستقیم

تأثیرگذاری 

 غیرمستقیم

Var17 1 614 628 عوامل شغلی انتظارات شغلی 

Var12 2 588 596 عوامل شغلی تنوع مهارتی 

Var06 3 528 585 عوامل سازمانی نظام جبران خدمات 

Var19 4 562 564 عوامل شغلی پویایی شغلی 

Var26 5 496 489 عوامل فراسازمانی فناوری اطلاعات 

Var20 6 477 479 عوامل شغلی مهارت گرایی 

Var01 7 421 468 عوامل سازمانی سبک مدیریت 

Var27 8 413 447 ایعوامل زمینه تغییرات جمعیتی 

Var31 9 405 447 ایعوامل زمینه ایملی و منطقههایسیاست 

Var04 10 390 425 عوامل سازمانی شیوه استخدام 

 گیریبحث و نتیجه

منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط کسب و کار، اند که بهها به خوبی دریافتهامروزه سازمان

اند که دریافته هااستخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمانداشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان با درک نیاز به به

 که است داده نشان باشند. تحقیقاتها، نیازمند مدیریت مییابی به بهترین نتیجههستند که برای دست حیاتی استعدادها منابع

 هاند سازمان ورزش شهرداریهای عمومی به مانطور خاص سازمانهای مختلف بهاستعداد در سازمان سازی مدیریتپیاده

در جامعۀ سازمان ورزش ایران در  وجود پیامدهای مطلوبی را در ابعاد اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و غیره به همراه دارد. با این

ریزی ر از این موقعیت باید دست به آینده پژوهی و برنامهعبوقیاس با کشورهای پیشرفته چندان پیشرفت نداشته است. برای 

روی آن را شناخته و با ارائه اطلاعات مورد نیاز برای سیستم راتژیک زد تا بتوان از این بحران گذر کرده، روند و تحولات پیشاست

ها و عوامل این تحقیق پیشران  هشدار زودهنگام از رویارویی با چنین وضعیتی در آینده اجتناب شود. با توجه به اهمیت موضوع،

بندی کرده است. م مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ورزش شهرداری را شناسایی و خوشهکلیدی مؤثر بر آینده نظا

کاربست این متغیرها به عنوان بستر ساز و راهنمای تدوین نقشه راه و سناریوهای توسعه نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در 

 سازمان ورزش شهرداری، بسیار اهمیت دارد. 

در مجموع بیانگر وضعیت یک سیستم  الگوی کلی پراکندگی متغیرها از نظر تحلیل اثرات متقابل، ،دهدان مینتایج تحقیق نش

های مؤثر بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزش شهرداری از نظر محیطی ناپایدار است که در آن پیشران

ی در متغیرهای تاثیرگذار اها گویای تمرکز خوشهبندی متغیردارد. وضعیت خوشهاثرگذاری و اثرپذیری، حالت پیچیده و بینابین 

متغیر کلیدی و استراتژیک، تاثیرگذار بر آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان  10عامل،  34است. از میان  و مستقل

تنوع مهارتی، نظام جبران خدمات، پویایی شغلی، ورزش شهرداری شناسایی گردید. این متغیرها عبارتند از انتظارات شغلی، 

ای و شیوه استخدام. نیروهای کلیدی های ملی و منطقهگرایی، سبک مدیریت، تغییرات جمعیتی، سیاستفناوری اطلاعات، مهارت

ی بالا و از نظر عملکرد سیستمی در آینده محیط سیستم مدیریت استعداد منابع انسانی سازمان ورزش شهرداری نقش اثرگذار

های متغیر کند،های باثبات، وضعیت کلان سیستم و تغییرات آن را کنترل میعنوان متغیردر نتیجه، به ؛اثرپذیری اندک دارد

شود و توسعه کلی نظام مدیریت استعداد منابع انسانی در آینده به عملکرد کلیدی اثرگذار ورودی سیستم توسعه محسوب می
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ای های توسعه نظام مدیریت استعداد منابع انسانی برای آینده در ابعاد شغلی، سازمانی و زمینهندهبرها وابسته است. پیشآن

متغیر( و  2ای )متغیر(، زمینه 3متغیر(، سازمانی ) 4عد شغلی )ترتیب در بُمتغیرهای کلیدی به پراکنده است. بیشترین تعداد

 . استعد شغلی نیروهای تأثیرگذار در بُبنابراین بیشترین ؛ متغیر( قرار دارد 1فراسازمانی )

ها و نیروهای کلیدی اثرگذار در نگاه شغلی نظام مدیریت استعداد منابع انسانی، ضروری است انتظارات شغلی همزمان با پیشران

الزامات تنوع های توسعه نظام مدیریت استعداد در همه ابعاد با دیگر مورد بازنگری و بازبینی قرار گیرد و از طریق آن بایسته

گرایی در هم ادغام شود. در این راستا توجه به تنوع مهارتی منابع انسانی از اهمیت زیادی برخوردار مهارتی، پویایی شغلی و مهارت

اختن انتظارت شغلی زیرا با توجه به همپوشانی مسائل مرتبط، مدیریت استعداد منابع انسانی تنها با شناخت و مرتفع س ؛است

 ،هستند معتقد (1976) 1هاکمن و اولدهامدهد. نمیهای مختلف شغلی را پوشش شناخت انتظارات تنوع جنبهود و شمحقق نمی

در صورتی البته  شود،نوآوری و خلاقیت در سیستم میکند و این منجر به های متفاوتی را به سیستم وارد میتنوع مهارتی دیدگاه

با پیشینه  سازماناعضای  ،شوددهد، باعث میافراد نشان میدر دانش و مهارت  راکه خودش  که تنوع مرتبط با کار باشد. این تنوع

باید اطمینان پیدا کرد که در  همچنین (.2014)علی و همکاران،  به آن بدهند راهای متفاوتی ای و تجربه متفاوت، دیدگاهحرفه

سازمان ورزش شهرداری همیشه نتواند تنوع  ،چرا که ممکن است ؛کنار تنوع مهارتی به پویایی سازمان نیز توجه شده است

مهارتی به موقع برای منابع انسانی خود ارائه دهد. در چنین شرایطی، کارکنان باید رفتارهای پویا از خود نشان دهند و برای 

زیادی در فرایندهای گزینش و اهمیت  ،گیردسازی محیط کاری خود تلاش کنند. رفتار پویا که از پویایی شغلی نشأت میبهینه

یافت، جایی که محیط کار پویاتر و غیر  21توان در تغییر ماهیت کار در قرن استخدام یک سازمان دارد. دلیل این امر را می

هایی برای شود، مهارتمتمرکزتر شده است. از طرفی پویایی شغلی که به عنوان پیشایندی برای رفتار پویا در نظر گرفته می

کند تا محیط کار خود را تغییر دهند و مشکلات را شناسایی و حل کنند به این صورت این افراد بر محیط نان فراهم میکارک

گذارند. به همین دلیل است که پویایی شغلی به عنوان یک تعیین کننده مهم در موفقیت و اثربخشی نظام کاری خود اثر می

منابع انسانی  ، نقشفناورینباید از یاد برد که با تغییر شود. افزون بر این می مدیریت استعداد منابع انسانی در نظر گرفته

های تخصصی و تنوع مهارتی داد کارکنان متکی بر توسعه مهارتدر این راستا تمدید قرار .شودمی اساسیدستخوش تغییرات 

ها به سازمان ها دره و در مرور زمان به جای انسانبه کلیه ابعاد کسب و کار نفوذ کرد فناوریها خواهد بود، به این دلیل که آن

ای در محیط کار به وجود بیاید، برخی مفسران، تغییرات گسترده ،شوند، از طرفی تغییر فناوری سبب شده استکار گرفته می

این مبنا از زمان انقلاب صنعتی به بعد همواره  اند. برتشبیه نموده 19تأثیر این تغییرات را به پیامدهای انقلاب صنعتی در قرن 

برد. دلیل این ترس و نگرانی این است که تأثیر بین می مشاغل را از فناوریاین نگرانی دائمی وجود داشته است که تغییرات 

یک محصول  جویی در نیروی کار نظیر کاهش میزان ساعت مورد نیاز برای تولید مقدار مشخصی ازمستقیم فناوری جدید، صرفه

تعمیم این مشاهده و گرفتن این نتیجه که فناوری موجب کاهش  ،( اظهار داشتند2011است. در این راستا صانعی و واحدی )

شود و هم مشاغلی را به وجود انگارانه است. فناوری هم موجب از بین رفتن مشاغل میمیزان اشتغال کل خواهد شد، کاملاً ساده

های را فرا نیروی انسانی مهارت ،میزان اشتغال است و براین اساس نیاز استر خالص آن در جهت افزایش آورد، اما معمولاً اثمی

   باشد. فناورینباشد و سازگار با تغییرات دار انجام آن بگیرد که تنها او عهده

جزء نیروهای کلیدی مؤثر بر جمله نظام جبران خدمات، سبک مدیریت و شیوه استخدام ازعد سازمانی، چند عامل کلیدی در بُ 

(، 2020آینده نظام مدیریت استعداد منابع انسانی تشخیص داده شد. نتایج این بخش از پژوهش با نتایج کلارک و اسکوری )

الذکر را مؤثر بر نظام مدیریت استعداد های فوق( مبنی بر اینکه شاخص2018( و بوایی و چانگ )2020کلاروریتی و جوهانستون )

                                                           
1. Hackman and Oldham 
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در جوامع مدرن، جبران خدمات ابزاری برای جذب،  ،( معتقد هستند2013) و همکاران 1کردند، همخوان است. النهسگزارش 

ها برای پیوستن کارکنان به ترک خدمت و جستجوی آنتمایل  ،شودنگهداری و انگیزش کارکنان است. فقدان این ابزار باعث می

ساختار  ،افتداتفاق می هایی که در آینده در حوزه فناوریپیشرفتاست با  های جایگزین افزایش پیدا کند. بدیهیبه سازمان

شود، در چنین وضعیتی که با انعطاف سازمانی، تکثر و تنوع شغلی همراه است، لازم ها دستخوش تغییرات زیادی میسازمان

های استخدام فی با توجه به تغییر شیوهسازی شود. از طرها و الگوهای جدیدی در زمینه جبران خدمات طراحی و پیادهطرح ،است

ها به شیوه ،ها، انتظارات و نوع کارکرد متفاوتی داشته باشندها، رفتارها، نیازدر آینده مدیران بایستی با کارمندانی که شاید خواسته

صانعی و واحدی نند. های مدیریتی متنوعی استفاده کمدیران از سیستم ،های مختلفی عمل کنند. در این حال لازم استو سبک

ها دارند، اساس موفقیت ها و روابطی که در سطح شبکهاند که کارکنان آنها به این نکته پی بردهسازمان ،( اظهار داشتند2011)

های بین افراد هستند، بایستی کارکنان خود را به های که خواهان ارتقاء و حفظ شبکهدهد. سازمانسازمان را تشکیل می

های مدیریت متنوع که همگام با تغییرات کار گیری سبکیکدیگر و رفتارهای مشارکتی تشویق کنند، در این راستا به همبستگی با

ای، عد زمینهدر بُسازد. رخ داده در سازمان باشد، زمینه را برای اجرای نظام مدیریت استعداد منابع انسانی اثربخش و کارا فراهم می

( 2002ای است. این یافته با نتایج مطالعه لوئیس و فرانک )های ملی و منطقهعیتی و سیاستها تغییرات جمترین شاخصمهم

های عمومی در بحث مدیریت استعداد را تغییرات جمعیتی گزارش کرده روی سازمانهای پیشمبنی بر اینکه یکی از چالش

های عمومی درحال نزدیک شدن به مرز ازماننیروی کار فعلی س( 2002لوئیس و فرانک )بودند، همخوان است. به اعتقاد 

های بخش عمومی نتوانند استعدادهای با کیفیت بالا را جذب بازنشستگی است و این خود سبب این نگرانی شده است که سازمان

 و حفظ کنند. 

های اتخاذ شده متأثر از سیاستتواند عد فراسازمانی نظام مدیریت استعداد میای و بُعد زمینههمچنین نباید فراموش کرد که در بُ

ای و فناوری اطلاعات قرار گیرد. در صورتی که نیروها و روندهای کلیدی اثرگذار بر آینده نظام مدیریت عد ملی و منطقهدر بُ

لی، رضایت شغلی منابع انسانی، پایگاه اجتماعی، تعلق و وابستگی، هویت شغ ،شوداستعداد تکامل پیدا کنند این زمینه فراهم می

ها به مراتب بیشتر شود. توجه به نقش این متغیرها به عنوان خروجی سیستم رفاه کارکنان، تعهد سازمانی و استقلال شغلی آن

 بسیار اهمیت دارد.

های ورزشی روی سازمانهای پیشمدیریت استعداد منابع انسانی یکی از چالش ،رسدبا اقتباس از آنچه که بیان شد به نظر می

های کسب و کار، نقش منابع انسانی، مدیریت افراد و بسیاری از عوامل دیگر های این تحقیق مدلچرا که مطابق با یافته ؛باشد

شود. برای اینکه از اثرات منفی این ای دستخوش تغییرات زیادی میتحت تأثیر تغییرات سازمانی، شغلی، فراسازمانی و زمینه

به حوزه ، لازم است گرددرو به نحوه بهینه استفاده های پیششود و در مقابل از فرصت های ورزشی کاستهتغییرات در سازمان

، با اتخاذ یک انگاره ذهنی پویا و با تمرکز بر استراتژی کسب و کار، منابع نگاه کردها به صورت تبادلی منابع انسانی این سازمان

ی در قبال رفاه اجتماعی و شغلی کارکنان خود بر عهده بگیرند و ها مسئولیت بیشترانسانی تبدیل به قلب سازمان شود، سازمان

رو فراهم زمینه را برای موفقیت در آینده پیشها مهارتو با محوریت توانمندسازی در های مقتضی با نگاه راهبردی با ارائه آموزش

های ورزشی پراخته نشد و نی در سازماناز آنجائی که در این تحقیق به روندهای مؤثر بر مدیریت استعداد منابع انساسازند. 

در تحقیق جداگانه  ،گرددمؤثری دارند، به محققان آتی پیشنهاد میها نقش همواره این روندها در تبیین آینده در کنار پیشران

  به بررسی اثرگذاری این روندها بپردازند. 

 

                                                           
1. El-Nahas, Abd-El-Salam and Shawky 
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 گونه استناد کنید:به این مقاله این

صفانیا، علی محمد ضل و  ضا؛ فراهانی، ابوالف سایی(. 1400). دیزانی مکتبی، فرناز؛ نیکبخش، ر  تیریمد نظام بر مؤثر یدیکل عوامل شنا

 .272ـ255(، 2)8، مدیریت منابع انسانی در ورزشی. شهردار ورزش سازمان در یانسان منابع استعداد

 

 

 

 


