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 مقاله پژوهشی

مدیریت استعداد و قابلیت  سیستم ،توانمندسازیطراحی الگوی تلفیقی فرایند 

 هایهادار تفسیری در -سازی ساختاریبا استفاده از مدل سازمانی یمندهوش

 جوانان کشوروکل ورزش
 

 3یمانیسل، مجید 2بهار، غلامرضا شعبانی1ی زارع ساعتی   اکبر
 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد همدان   ،ی مدیریت ورزشی ا دانشجوی دکتر  .1
 )نویسنده مسئول(   تهران  ،دانشگاه علامه طباطبایی  ،استاد مدیریت ورزشی.  2
 ایران   ملایر،واحد ملایر،    دانشگاه آزاد اسلامی،،  بدنیگروه تربیت  ،مدیریت ورزشی   استادیار.  3
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 چکیده 
  و  استعداد مدیریت سیستم توانمندسازی، طراحی الگوی تلفیقی فرایند ،این پژوهشانجام از  هدف 

کیفی با  نوع از پژوهشروش  جوانان کشور بود.وکل ورزش  هایه ادار در سازمانی  هوشمندی قابلیت
  11 ای و مصاحبه باازطریق مطالعة کتابخانه هامؤلفه . بودتفسیری -سازی ساختاری رویکرد مدل

  نامة پرسش ساخت و روایی مدل ازطریق  خبره برای 10 هاینظر، از سپس .شناسایی شدند نظر صاحب 
تحلیل  و تفسیری-سازی ساختاری ها با استفاده از روش مدل تحلیل دادهاستفاده شد.  ،زوجی  مقایسة 

  گراف  آن براساس که گرفتند قرار سطح هفت  در هامؤلفه  ها،داده تحلیل  از پس  .شد مک انجام میک 
عامل   ،نشان داد که در بالاترین سطح )سطح هفتم(  نتایج . شد طراحی  تفسیری -سازی ساختاری مدل

در سطح   ی، نگرندهیو آ یریراهبردپذ و  کشف و جذب  عوامل ،در سطح ششم مدل ، عملکرد ت یریمد
در   یی، گراو تحول یری رپذیی تغ ی وو اطلاعات ی دانش، قی و تطب ی ابیارز  ، پرورش و توسعهعوامل  ،پنجم 

در سطح   ،و انسجام  یی فزااهمنیز  و نگهداشت و خدمات  ،کارگیریبه استقرار و عوامل  ،سطح چهارم 
  ی و و استقلال شغل  یآزاد ،بر خود ی مبتن ی هاصفت عوامل ،در سطح دوم  ی،مشارکت سازمانعامل  ، سوم
قرار   نقش یاثرگذارعامل  ،ترین سطح مدل )سطح اول( در پایین ی وشغل  ت یو قابل  ی ستگی شانیز 
مدیریت   مؤلفة تلفیقی سه متغیر برمبنای  مدل توان گفت های پژوهش می براساس یافتهند. گرفت

 بر سازمان اثرگذار خواهد شد.  ،اثرگذاری نقش  ةمؤلفطریق از  هاآنیند برآ  عملکرد قرار دارد و

 

 . های ورزشی سازی کارکنان، سازمانمند سازمانی، توان  مندی، هوشاستعدادمدیریت : کلیدی واژگان
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 مقدمه
 ،اخیر ةدر دو ده ،دلیلهمین تار و عملکرد در سازمان است و بهکانون اصلی رف انسانی سرمایة

-. براساس یافتهعلوم مدیریتی به آن معطوف بوده است پژوهشگرانبیشترین توجه مدیران و همواره 

یک  کردنهانسانی و فکری پایدار، پیاد یابی به سرمایةدست ، لازمةو تجارب مدیران های پژوهشگران

را  انسانیمنابع مدیریت، مدیریت علم برخی خبرگان سیستم کارآمد مدیریت منابع انسانی است. 

کنند قلمداد میتجاری در جنگ های موفق و هوشمند امروزی سازمان دستدر نوعی سلاح پنهان 

چگونگی رفتار و  ةزمینمختلفی در یهاروش و ها، تعاریفدیدگاه. (2009 ،1یحالینگز و ملا)ک

اما  ،دارندتفاوت و تناقض  با یکدیگرنیز  گاهید که نوجود داربا منابع انسانی مدیریت سازمان 

و  منابع انسانی یک روش مدیریتبه ماهیت و توان خود لازم است اینکه هر سازمان بسته درمورد 

، با توجه به راستادرهمین .د دارد، توافق وجوتعیین کندبرای خود را فرد همکاری جمعی منحصربه

های ورزشی نیازمند منابع انسانی سازمان های مدیریت ورزشی،بسیاری از جنبهبودن تخصصی

نفعانی متنوع بسیار پویای ورزش با ذی ، در محیطزیرا ؛متخصص و اطلاعات تخصصی هستند

ورزش در  ةمدیریت و توسعاصلی  انجوانان متولیوکل ورزش هایهادار ،میاندراینسروکار دارند. 

-(، ذیها، و غیره، آموزشهاای )مسابقههروند. تنوع و گسترة بسیار زیاد فعالیتشمار میبهها استان 

ها و غیره( حوزة ورزش سبب شده ها، باشگاه)هواداران، ورزشکاران و غیره( و مراکز )هیئت نفعان

جتماعی و اقتصادی ورزش پیدا کنند و ا ی مهم درزمینة توسعةرسالت ،طرفها ازیکاست تا این اداره

، حاضر(. درحال2017نیا، رو باشند )رشیدیهده روبمسائل پیچیهای مختلف و با چالش ،دیگرازطرف 

رشد مشارکت ورزشی مردم، فقدان ویژه ها بههای متعدد توسعة ورزش در استاندلیل کاستیبه

 انتقادهایوجوانان با های ورزشلکرد ادارهعم ،کمبود امکانات ورزشی، مشکلات ورزشکاران و مربیان

وجوانان های ورزشاساس اداره (؛ براین2016، بحرالعلوم و یگلریب ،یعارفداروغه) فراوانی مواجه است

 های راهبردینیاز دارند. ازبین قابلیتبه سازوکارهایی برای گذر از بحران دیگری  مانند هر سازمان

وری ویژه و مح تغییر و مدیریت عملکرد دو عامل های مدیریتبرخورداری از قابلیت ،برای توسعه

شواهد  .دارندنیاز جهت عملکرد مطلوب به تغییر وضع موجود و حرکت در زمانهم ،زیرا ؛هستند

خیزند و برمى و بیرونیهاى درونی ها به مقابله با چالشهر اندازه که سازماناند مختلف نشان داده

نیاز بیشترى و فکری  انسانی توانمند سرمایة، به کنندتلاش میوری بهرهبیشترین یابی به دستبرای 

 (.2014، 2سوریز کجیچو و خواهند داشت )سی

 
1. Callings & Mellahi 

2. Siachou & Gkorezis 
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و کند می تأمینفرایند توانمندسازی  ارتقای شغلیبرای استعدادهای سازمانی را  ،1استعداد مدیریت

بر امور کشف، جذب، انتخاب، ارزیابی، پرورش، توسعه، استقرار، مشتمل و دهدمی پرورشها را آن 

عبارت  نیز 2هوش سازمانی .(2014اردلان، یبن) و نگهداشت استعدادهای شغلی است کارگیریبه

 . اطراف طیبا مح راهبردی یگارساز ا هدفخلق دانش و کاربرد آن ب یسازمان برا تیاست از قابل

 اطلاعاتیکند و و کلان آمارگیری می ردهای خفعالیت همةهوشمند از توانمند، با استعداد و سازمان 

تلفیق فرایند از هدف اصلی  (.2009، دارد )الهیان و زواریمحیط داخلی و خارجی سازمان فراگیر از 

 ةو انگیز دانش، استعداد، تجربهتوانمندسازی با مدیریت استعداد و هوشمندی سازمانی این است که 

زارع ) کننددر سازمان را فراهم  هاآنبهتر و بیشتر  کارگیریبه ةابع انسانی را توسعه دهند و زمینمن

، دارد هوشمندی راهبردیو کند می را جذبسازمانی که استعدادهای کاری  ،واقعدر. (2017زیدی، 

را در  هاآنو هم  کندانسانی خود را توانمندتر می هم منابع ،زمانهمطریق فرایند توانمندسازی از

یت که موفقطورهمان ،واقعدر(. 2016)زارعی،  گیردکار میهب مؤثرترهای سازمان بیشتر و فعالیت

در دنیای مدیریت نـیز این  دارد، به استعدادیابی، آموزش و هوش ها وابستگی مستقیمفردی انسان

 .هستند هوشمندو  توانمند، دارای منابع انسانی مستعد موفقهای فق وجود دارد که سازمانتوا

انسانی دارد و  ی محوری در توسعة سرمایةمنابع انسانی که نقشمدیریت یکی از فرایندهای مهم 

نوروزی  است ) 3توانمندسازی است، کرده خود جلبتازگی توجه پژوهشگران مدیریت ورزشی را بهبه

یند توانمندسازی، اطی فر(. 2017، مسرور یفتاح ی وکبودچشمه  یموسو ،سپهوندسیدحسینی، 

و گیری مستقل تصمیمبلوغ قابلیت شغلی، برای را کند تا توانایی لازم مدیر به کارکنان کمک می

ترین سطوح اختیار به پایینتفویض ترین مفهوم توانمندسازی، همآورند. م دستبه خودرهبری 

برای اینکه به  ،. توانمندسازی مانند هر فرایند سازمانی دیگر(2017نیا، )رشیدی سازمان است

دستاورد مناسب برسد به پشتیبانی سایر ابعاد سازمان نیاز دارد. مدیریت استعداد و هوشمندی 

ی با توانمندسازی ارتباط لحاظ نظریهای سازمانی هستند که بهبخشترین مهمجزو  سازمانی

در دو د ندهمی. شواهد مختلف نشان نیز بررسی شود هاآناما باید شواهد تجربی  ،دارند تنگاتنگ

کانون  به المللیبینهای بزرگ ها و ساختارهای تلفیقی در شرکتطراحی مدلتدریج به ،اخیر ةده

های ترین روشیکی از مهم .(2016، 4هاجول مین) داشت توجهیدرخور شد و نتایج  توجه تبدیل

 ،اردلانیبنو مدیریت منابع انسانی است ) ، تلفیق مدیریت راهبردیها در سازمانتلفیق قابلیت

 
1. Talent Management 

2. Organizational Intelligence 

3. Empowerment 

4. Minhajul 
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سه موضوع توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوشمندی سازمانی قرار  ،هاآندر بطن  که (2014

 د.ندار

مدیریت منابع انسانی و اطلاعاتی  ةمدیریتی فراوان درزمین هایعلمی و اقدام هایپژوهش باوجود

ها های متعدد بیانگر ناکارآمدی این سازمانشواهد و گزارش هنوز، ورزش کشوردولتی های سازمان

های ورزشی دولتی نسازما ،میان. دراین(2017نیا، )رشیدی انسانی هستند ةسرمای توانمندسازیدر 

داروغه ) بیشتری مواجه هستند هایها و انتقادوجوانان با چالشورزش هایهویژه ادارو اجرایی و به

های زمانهای اساسی در ساضعف گونهاین . یکی از دلایل اصلی وجود (2016 ،ی و همکارانعارف

دیریت استعداد و توانمندسازی با سایر ابعاد سازمان مانند م هاینشدن مناسب اقدامتلفیقشده، رذک

اند عمدة سبب شده اتکانبود اطلاعات مستند و دانش قابل براین،نمدیریت راهبردی است. افزو

اجرا شوند و  صرفاًیا را نشوند جوانان یا اجوهای ورزش مدیریت منابع انسانی در اداره های حوزةبرنامه

 یفتاح ی وکبودچشمه  یموسو ،سپهوندی، نی حسدیس ینوروزنداشته باشند ) ی ملموسدستاورد

 هایه سازمان برای مدیران ادارتوانمندسازهای ایجاد تغییرات اساسی در  ،براینعلاوه (.2017، مسرور

و اطلاعات شناخت از  برخوردارنبودندلیل اصلی آن  کههمراه است  زیادی خطرورزش و جوانان با 

 ة و مداخل پژوهشهستند و به  بالادستیبیشتر منتظر تغییرات  مدیران ،. در چنین وضعیتیاست

های لازم برای گذر از یکی از تواناییکه ؛ درحالی(2012صفاری، ) ندارنداهتمام  فرایندهادر  اساسی

در که آیا  شودمطرح می سؤالدر اینجا این است.  مستمر انجام ارزیابی و پژوهش ،هااین چالش

ارائه شده است؟ و  الگوی مناسبی برای توانمندسازی کارکنان مدیریت ورزشی کشور، هایپژوهش

 ؟ مدیریت استعداد و هوش سازمانی در فرایند توانمندسازی بررسی شده است هایمؤلفهآیا نقش 

بررسی مبانی . جو کردوهای علمی جستمبانی و یافتهرا ابتدا باید در  هاسؤال  گونهپاسخ به این

مدیریت استعداد  دهد که توانمندسازی،مدیریت ورزشی نشان می ةپژوهش در حوز ةنظری و پیشین

 .جمله مباحث نوپا در مدیریت ورزشی هستندو هوشمندسازی از

 یعیزاده و سمیخسرواند؛ توجهی اندک کردهتوانمندسازی  هایمؤلفه ارتباط بین پژوهشگران به 

 ند شهرستان اراک نشان داد بدنیتربیتو مشارکت معلمان  یسازمان ارتباط جو ی( در بررس2017)

معنادار وجود  یآمار ةمدرسه رابط یهایریگمیو مشارکت معلمان در تصم یسازمان جو نیکه ب

های ورزش و ( شایستگی شغلی در اداره2017) شجیع و سیدعامری کاشف،فتاح پورمرندی،  .دارد

 رادبیگی وجودزاده ، قاسمید. ندانمیوابسته فردی سازمانی جوانان را به عوامل فردی و میان

 کل هایاداره کارکنان شغلی رفتگیتحلیل بینیپیش در کارکنان مشارکت نقش بررسی در (2015)

 دارمعنا ارتباط شغلی رفتگیتحلیل با کارکنان مشارکت بین که ندداد نشان خراسان جوانان و ورزش

 کل ادارة در نشان دادند که (2014) و مشیری زرندی ، پورسلانیعسگری .دارد وجود معکوس و
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 اعتماد و مؤثربودن ،استقلال احساس ابعاد با سازمانی یادگیری متغیر تهران استان جوانان و ورزش

 شایستگی احساس هایمؤلفه  با اما ،دارد دارمعنا و مثبت رابطة ،شناختیروان  توانمندسازیاز متغیر 

در  (2014) اشرف گنجوی و سجادی، رستادمهر .نشد مشاهده دارمعنا رابطة داریمعنا احساس و

که  ندنشان داد ورزشی هایفدراسیون  کارکنان در دانش مدیریت بر توانمندسازی اثرهای بررسی

 ، صفاری و مرادی یدیام .وجود دارد دانش مدیریت با توانمندسازی بین داریمعنا مثبت ارتباط

مثبت و  میرمستقیو غ  میمشارکت اثر مستق زشیانگ ،بدنیتربیت ( نشان دادند که در سازمان 2012)

در بررسی  (2009) ، اسدی و قربانییگودرز کارکنان دارد. یشناختروان  یبر توانمندساز یمعنادار

 گزارش کردند که بدنیتربیتدر کارشناسان سازمان  یو مشارکت سازمان پذیریانطباق  نیب ةرابط

باوجود  وجود دارد. یو مشارکت سازمان یسازمان پذیریانطباق  نیب یارتباط معنادار و مثبت

تاکنون در مطالعات مدیریت ورزشی داخل کشور روابط بین هایی، شدن چنین پژوهشانجام

 صورت جامع بررسی نشده است.توانمندسازی به هایمؤلفه 

 ،کلیصورت و به اندوانمندسازی و هوش سازمانی نیز تاحدزیادی پویا بودهمورد ارتباط تدر هاپژوهش

، کاشف ،ورزش ةدر حوز ؛اندای مختلف گزارش کردههقوی بین این دو در سازمان ایه رابط

 ت یریو مد یهوش سازمان نیبداری معناارتباط که  نشان دادند (2009) امیری و خدادادیسید

ترشیزی قرائی . ی وجود داردغربآذربایجان و  یشرق جانیآذربا یبدنتیترب هایهدانش در ادار

بدنی سازی در دبیران تربیتسازمانی و توانمند بین هوش ةبررسی رابط( با هدف 2012)

ی و توانمندسازی در دبیران، بین هوش سازمان کهپرورش استان خراسان رضوی نشان داد وآموزش 

( در تبیین توانمندسازی کارکنان 2016بروجردی )ابوطالبی و صادقیوجود دارد.  دارامعن ةرابط

های کل ورزش و جوانان استان اصفهان نشان دادند که مؤلفه براساس سبک تفکر مدیران در ادارة

ی و داروغه عارف د.نکنگیری میمربوط به سبک تفکر و توانمندسازی کارکنان این متغیرها را اندازه

ورزش  هایهکارکنان ادار یجانیاستعداد با هوش ه تیریارتباط مد نشان دادند که (2016) همکاران

توانمندسازی و  ، رابطههاییشدن چنین پژوهشانجاموجود با دار است.معنا و جوانان استان فارس

 خارجی، مطالعات. در نشده استورزش و جوانان بررسی  هایه در ادار تاکنون هوش سازمانی

( ارتباط بین مدیریت 2015) 2گاوندرکروگ و  و (2011) 1هام و بورننمانند دا پژوهشگرانی

 ایاما پیچیده ،قوی ةاند و رابطهای مختلف بررسی کردهاستعداد و توانمندسازی را با میانجی

یت استعداد و هوش سازمانی در بررسی ارتباط مدیربه  .اندنمودهرا گزارش  )نیازمند تحلیل میانجی(

داخلی و  هایپژوهش( در 2015)و همکاران  قاسمی این،وجودبا ؛است شدهتوجه کمتر  ورزش ةحوز

 
1. Dunham & Burn 

2. Krog & Govender 
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 مطالعات( در 2016) 3توماسز و (2015) 2یی و هنریبیهآی ،(2010) 1ی و پریسی، چوآیلس

 اند.گزارش کردهمثبت بین این دو متغیر  ایهخارجی، رابط

ریت به بررسی ارتباط توانمندسازی و مدی هاپژوهشبرخی  بررسی مطالعات پیشین نشان داد که

پوریان و محمودی، )تقی اندزمینه انجام شدهزیادی در کشور دراین مطالعاتاند. استعداد پرداخته

بین این دو  ة( که رابط2017؛ زارع زیدی، 2016؛ جاویدمهر و بهفروز، 2014اردلان، ؛ بنی2014

مدنظر بوده کمتر ورزش تاکنون این رابطه  ةاما در حوز ،اندتوجه گزارش کردهقابل متغیر را مثبت و

 ة یسرما بینرا توجهی رابطة قابل (2012)شهبازی  وچوبستی  فراهانی، بهمنی، یاحمد است.

پناهیان علی و نظری نشان دادند.ی بدنتیاستعدادها در سازمان ترب تیریبهبود مد و یاجتماع 

انسانی در  ةاثربخشی سرمایارتقای توانمندسازی و  به اختیارتفویض گزارش کردند که ( 2015)

 توانمندسازی با تناسب فرد  ة( در ارزیابی رابط2017نیا )یرشیدشود. میمنجر های ورزشی سازمان

که وضعیت توانمندسازی در کل ورزش و جوانان استان گیلان نشان داد  ةشغل در کارکنان ادار و

شغل  و ب فردنشان داد که ارتباط آن با متغیر تناسوی  ،نیست. همچنین، مناسب شدهرسازمان ذک

خود نشان  در پژوهش (2017) ی و همکاراننیحسدیس ینوروزدار است. او اثربخشی سازمان معن

 ورزش و جوانان استان تهران  هایهادار کارکنان یاستعداد با توانمندساز تیریارتباط مد دادند که

؛ 2014س، وریزکجیچو و ؛ سی0092، 4یونگ و چوخارجی )س هایپژوهشدار است. معنا

البته  ؛اندگزارش کرده توجهقابل( نیز این رابطه را 2017، 5؛ لیز زنی و فارومن2016هاجول، مین

 اند. پرداختهطور تخصصی به این مؤلفه کمتر ورزش به ةخارجی در حوز مطالعات

در  مورد توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوش سازمانیزیادی درمطالعات  ،که بیان شدطورهمان 

به ملاحظات فراوانی در محیط ورزش  هاآناما کاربرد و تطبیق  اند،انجام شده های غیرورزشیحوزه

 یمدلهای ورزشی سازمان حوزةدهد که در نشان می یادشدهمرور و نقد مطالعات دارد. نیاز 

مدیریت توانمندسازی با  هایمؤلفه ارتباط و است  تخصصی برای توانمندسازی کارکنان ارائه نشده

این  ،همچنین .است دهنش شناساییو جامع  تلفیقی یمدل صورتاستعداد و هوش سازمانی به

 شناساییضرورت دارد با  ،روازاین ندارند؛ هامؤلفهبررسی ابعاد و در را جامعیت لازم  هاپژوهش

مدیریت توانمندسازی کارکنان،  ة های کشور درزمینورزش و جوانان استانکل  هایههای ادارقابلیت

تعیین بر علاوهدیگر، تحلیل روابط بین این متغیرها ازطرف طرف واستعداد و هوش سازمانی ازیک

 
1. Iles, Chuai & Preece 

2. Aibieyi & Henry 

3. Tomasz 

4. Seung & Choie 

5. Liz Zeny & Faroman 
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این سه بخش توصیف و  الگوی تلفیقی، شدهرهای ذکهدر ادار این متغیرهاهمسویی بین  میزان

 تفسیری سه مقولة  -با استفاده از رویکرد ساختاری شده استکوشش  پژوهشدر این  .شودتحلیل 

در سازمان  سازمانی هوشمندی قابلیت و استعداد مدیریت سیستمخرده  توانمندسازی، فرایند

 ای هماهنگ تحلیل شوند.گونه، بهمطالعهمورد

 

 شناسی پژوهش روش
سازی مدل .تفسیری است-سازی ساختاریرویکرد مدل برو مبتنیکیفی نوع از پژوهشروش 

گروهی از خبرگان به  فرایند یادگیری تعاملی است که ازطریق تفسیر نظرهای ،تفسیری-ساختاری

تکنیکی مناسب برای تحلیل تأثیر یک  پردازد. این روشبین مفاهیم یک مسئله می چگونگی ارتباط

میان عناصر یک سیستم را  ةچیدترتیب و جهت روابط پی خوبیبه و عنصر بر دیگر عناصر است

 11و مصاحبه با  ادبیات موجود ازطریق مطالعة هامؤلفه ،ابتدا (.2010 ات،یکند )آذر و ببررسی می

ساخت و روایی مدل ازطریق  خبره برای 10 هاینظر، از سپس .شناسایی شدند نظرصاحب

ش و آماری پژوه در جدول شمارة یک، مشخصات جامعة استفاده شد. زوجی مقایسة نامةپرسش

 گیری آن نشان داده شده است.نمونه
 

 گیریآماری و نمونه مشخصات جامعة -1جدول 

 مشخصات گیرینمونه برآورد تعداد نمونه جامعه

 اطلاعاتی

ای، منابع کتابخانه

علمی، سازمانی و 

 ایرسانه

 نسخه و سند 53
به اشباع  نرسید

 نظری

هدفمند و 

 دردسترس

(، 5)(، کتاب 18مقاله )

( 13ها )(، سایت11اد )اسن

 (6سایر ) و

 انسانی

کارشناسان مدیران و 

ورزش و  هایاداره

 جوانان

نفر شش نفر ) 11

 پنج ودر مصاحبه 

نفر در 

 نامه(پرسش

به اشباع  نرسید

 نظری

هدفمند و 

 دردسترس

(، معاون اداره 2مدیرکل )

 (5مدیر بخش ) ( و4)

اساتید مدیریت ورزشی 

دارای سابقة اجرایی در 

ورزش و  هایاداره

 جوانان

نفر  پنجنفر ) 10

 پنج و در مصاحبه

نفر در 

 نامه(پرسش

کفایت تعداد قابل

-مدل برای روش

سازی ساختاری 

 1تفسیری

هدفمند و 

 دردسترس

نفر  3نفر استاد،  2تبه: مر

 نفر استادیار 5 دانشیار و

(، 4ه: مدیر اداره )سابق

 (2سایر ) ( و4عضو شورا )

 

 شمارة دو است.صورت جدول مشخصات سه ابزار پژوهش نیز به
 

 

 
1. Interpretive Structural Modelling (ISM) 
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 مشخصات ابزارهای پژوهش -2ول جد

 نامه پرسش مصاحبه ایکتابخانه مطالعة ابزار

 ساختهپژوهشگر ساختارمندنیمه مندمنظا ساخت

 محتوا
شامل سه محور کلی از سه متغیر 

 همراه محورهای جانبیبه

کلی از سه  سؤالشامل سه 
 هایسؤالهمراه متغیر به

 جانبی

 15جدول ماتریسی برای 
 از سه متغیر مؤلفه

 روایی
 اعتبار حقوقی و علمی اسناد -

روایی محتوایی توسط  -
 متخصصان

 اعتبار حقوقی و علمی افراد -
روایی محتوایی توسط  -

 متخصصان

 اعتبار حقوقی و علمی افراد -
روایی محتوایی توسط  -

 مصححان
 

گرفتن نظردربا  ،دادن اثر یک عامل بر سایر عواملنشان برای تفسیری  -سازی ساختاریروش مدل
-سازی ساختاریمدل کهییآنجا. از(2008)آذر و بیات، های درون آن شبکه مناسب است پیچیدگی
 .(2004، 1است )راوی و شانکاریک روش تفسیری  ،گیردشکل میقضاوت گروهی اساس بر تفسیری

شناسایی عوامل  ،ادبیات موجود و مطالعة خبره 11 با مصاحبهازطریق  ابتدادر اجرای پژوهش، 
 صورت نفر از متخصصان به  10میان شده عوامل شناساییزوجی  نامة مقایسةپرسش ،شدند. سپس

 آمد که با دستبهیک ماتریس نامه شمارة سه، برای هر پرسشمطابق با جدول  هدفمند توزیع شد.
ساختاری که اولین مرحله از روش  خودتعاملی ماتریس مد )نما(، براساسها نامهپرسش همة تجمیع

متقابل  تأثیراتیک از شمارة سه نمادهای هرجدول د. ایجاد ش ،تفسیری است-سازی ساختاریمدل
 دهد.میان عوامل یک سیستم را نشان می

 

 (2008آذر و بیات، )متقابل میان عوامل یک سیستم  تأثیراتیک از نمادهای هر -3جدول 

i  بهj  شودمیمنجر j  بهi  ةدوطرف تأثیر شودمیمنجر i  وj  بین  تأثیرنبودi  وj 

V A X O 

 

که شرح هر  شد اجرازیر  شرح به مرحله شش در تفسیری -سازی ساختاریمدل تکنیک ،همچنین
 (:2004و شانکار،  ی)راوها آمده است بخش در یافته

 دستیابی ماتریس ایجاد -2 ؛ساختاری خودتعاملی ماتریس تشکیل و عوامل بین ارتباط تعیین -1
نفوذ و میزان وابستگی ترسیم دستگاه مختصات قدرت  .4 ؛نهایی دستیابی ماتریس تشکیل -3 ؛اولیه

پس از  تفسیری-ساختاری مدل ترسیم .6 ها؛شاخص سطح تعیین -5 (؛2مکمیک نرم افزار تحلیل)
 شناسایی عوامل.

 

 
1. Ravi & Shankar 

2. Micmac 
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 هاسیستمه برای هرکدام از خردهشدشناسایی هایمؤلفه -4جدول 

 تعریف مؤلفه متغیر

توانمندسازی 

 کارکنان

 بالا مهارت با وظایف انجام توانایی شایستگی و قابلیت شغلی

 گیری در شغلهای خلاقیت و تصمیمظرفیت آزادی و استقلال شغلی

 اثرگذاری نقش
 و معناداربودناش برای ایجاد نتایج بهتر مورد تواناییاعتقادات فرد در

 کار

 در شغل ارزشیخود وخودسامانی  مانند خوداثربخشی، هاییمؤلفه بر خودهای مبتنیصفت

 شغل در سازمان ةدر وظایف فراتر از محدودزمینة ایفای نقش کارکنان  سازمانی مشارکت

 مدیریت

 استعداد

 نیاز سازمانمنابع انسانی مورد تأمینفرایند تشخیص و  کشف و جذب

 شانتیافراد با قابلپست  تناسب ارزیابی مستمر کارکنان برای ندیفرا ارزیابی و تطبیق

 فرایند مشارکت کارکنان در امور سازمان کارگیریبه استقرار و

 های فعالیتکارکنان برا کردنآموزش و آماده پرورش و توسعه

 نگهداشت و خدمات
استمرار حضور فعال و  ارتقای انگیزش و تعهد کارکنان برایهای روش

 اثربخش در سازمان

 هوشمندی

 سازمانی

 هدف انیب  یداشتن آگاهی نسبت به مقصد و ظرفیت کاری برا نگریراهبردپذیری و آینده

 راتییبا انواع تغ قیو تطب منتظرهیرهای غبا چالش ییارویرو ییتوانا گراییتغییرپذیری و تحول

 و انسجام ییافزاهم تیقابل
و  یگروه یریادگی ةتوسع برای یهای سازمان سیستم سازیساختار

 مشارکت کارکنان

 در سازمان دانش و فناوری توانایی تولید، توزیع و کاربرد قابلیت دانشی و اطلاعاتی

 توسط سازماناز آن  یبان یمفهوم فشار عملکرد و پشت جیترو عملکرد تیریمد تیقابل

 

 نتایج
 تفسیری پرداخته شده است.-سازی ساختاریحاصل از روش مدل هاییافته در این قسمت به ارائة

با )مطابق  یزوج ةسیمقا ةنامقالب پرسششده درییعوامل شناسا: یساختار یتعاملخود سیماتر

شمارة جدول  و مطابق با نامهپرسشاساس و برشدند  عیتوز متخصصان نیب در (،شمارة چهار جدول

 اساس مدها برنامهپرسش  عیبا تجم ،. سپسدش جادیجداگانه ا سیماتر کینامه هر پرسش  یبراسه، 

 یتعاملخود سیماترشمارة پنج . جدول شد لیتشکپژوهش  یساختار یتعاملخود سی، ماتر)نما(

 .دهدیرا نشان م پژوهش یساختار
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اساس روابط زیر جایگزین بریک و صفر تریس خودتعاملی ساختاری، اعداد پس از تشکیل ما

 (:2004، راوی و شانکارآید )می دستبهیابی اولیه تشوند و ماتریس دسمی Oو  V ،A ،Xنمادهای 

یابی عدد مربوطه در ماتریس دست بگیرد، خانة Vتعاملی نماد در ماتریس خود (jو  i)اگر خانه  -1

 Aتعاملی نماد در ماتریس خود (jو  i)اگر خانه  -2 گیرند؛عدد صفر می (iو  j)آن  رینةق یک و خانة

 -3 گیرند؛میعدد یک  (iو  j)آن  یابی عدد صفر و خانة قرینةمربوطه در ماتریس دست بگیرد، خانة

در  (،iو  jآن ) خانة قرینة مربوطه و بگیرد، خانة Xتعاملی نماد در ماتریس خود (jو  i)اگر خانه 

بگیرد،  Oعاملی نماد در ماتریس خودت (jو  i)اگر خانه  -4ند؛ گیرمیعدد یک  ماتریس دستیابی

 .دنگیردر ماتریس دستیابی عدد صفر می ،(iو  j)قرینه آن  خانة مربوطه و خانة

 ماتریس خودتعاملی ساختاری با جایگزینی اعداد صفر  آوردندستبهپس از : یابی اولیهماتریس دست

یابی ماتریس دستشمارة شش آید. جدول می دستبهیابی اولیه دستماتریس  ،جای نمادهاو یک به

 .دهدمیپژوهش را نشان  اولیة
 

بین عوامل  ، باید روابط ثانویةیابی اولیهآوردن ماتریس دستدست بهپس از : ماتریس دستیابی نهایی

 K+1به توان  1متلب افزارنرمدستور در  یاجرابا  را باید ماتریس اولیه اساس،؛ براینرا کنترل کرد

 ماتریس با برقراری حالت پایدار، در.  k+1M = kM قرار شود:بر رکه حالت پایداطوری رساند؛ به

در ماتریس دستیابی نهایی  که دنشومی یک تبدیل به نیزصفر  عناصر برخی نهایی دستیابی

 سطری  جمع از کهرا  نفوذ قدرت ستون ،یابی نهایی. ماتریس دستآینددرمینمایش به (1*) صورتبه

 شود،می هر عامل حاصل ستونی جمع از کهرا  وابستگی میزان سطر و شودمی هر عامل حاصل

پژوهش را نشان  دستیابی نهایی ماتریسشمارة هفت جدول (. 2008دهد )آذر و بیات، نمایش می

 دهد.می
 

 

 

 

 

 

 

 

 
1. MATLAB 
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با توجه به ستون قدرت نفوذ و : مک(نفوذ و میزان وابستگی )تحلیل میکدستگاه مختصات قدرت 

 ک یعوامل درون مک میک لیبه تحل توانیم یینها یابیدست سیدر ماتر یوابستگ زانیسطر م

از چهار  که مختصاتی اساس ستون قدرت نفوذ و سطر میزان وابستگی، دستگاهبرپرداخت.  ستمیس

 مرزی  البته نقاط شود؛وابستگی، محرک و پیوند تشکیل شده است، ترسیم می، خودمختار ناحیة

کند؛  تفکیک موردنظر هایخوشه  در را مختلف عوامل خوبیبه که دنباش ایگونهبه میان نواحی باید

 .دنیک از عوامل در دو ناحیه واقع نشوبه شکلی که هیچ

 دست بهاساس ماتریس دستیابی نهایی پژوهش ی که بروابستگ زانیمختصات قدرت نفوذ و مدستگاه 

 -3 ،کشف و جذب -2 ،عملکرد تیریمد -1نشان داده شده است. )، در شکل شمارة یک آمده است

 -7ی، و اطلاعات یدانش -6، قیو تطب یابیارز -5 ،پرورش و توسعه -4 ی،نگرندهیو آ یریراهبردپذ

و  افزاییهم -10، نگهداشت و خدمات -9، کارگیریبهاستقرار و  -8یی، گراو تحول یریرپذییتغ

 -14 ی،و استقلال شغل یآزاد -13، بر خودیمبتن یهاصفت -12ی، مشارکت سازمان -11، انسجام

 (نقش یاثرگذار -15 ،یشغل تیو قابل یستگیشا

-ندهیو آ یریراهبردپذ ،کشف و جذب ،عملکرد تیریمددهد که عوامل نشان میشمارة یک شکل 

  یی در ناحیة گراو تحول یریرپذییتغ ی وو اطلاعات یدانش، قیو تطب یابیارز ،پرورش و توسعهی، نگر

دیگر مدل )پیوند،  کنندة سایر عوامل در سه ناحیةاند. عوامل این ناحیه تحریکمحرک قرار گرفته

استقرار و عوامل در شکل شمارة یک، . دارند( هستند و بیشترین اهمیت را خودمختار وابستگی و

دستگاه مختصات قدرت نفوذ پیوند  در ناحیة و انسجام ییافزاهم و نگهداشت و خدمات ،کارگیریبه

و  ، بسیار اهمیت دارندگیرنداند. عواملی که در این ناحیه قرار میقرار گرفته یوابستگ زانیو م

، شکل شمارة یک تغییر شکل در مدل خواهد شد. همچنینها موجب ترین تغییر در آن کوچک

 ی،و استقلال شغل یآزاد ،بر خودیمبتن یهاصفت ی،مشارکت سازماندهد که عوامل نشان می

های ترین متغیروابستهدر ناحیة وابستگی قرار دارند و  نقش یاثرگذار ی وشغل تیو قابل یستگیشا

 شوند.نظر گرفته میمدل در
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 ی پژوهشوابستگ زانیدستگاه مختصات قدرت نفوذ و م -1شکل 

 

 

 ی،ابیدستقابل ةمجموع  ،یینها یابیدست سیآوردن ماتردستبهپس از : هاسطح شاخص نییتع

 مجموعة  .دشهر عنصر مشخص  بندیسطح نییتع یبرا هاآنمشترک  ةمقدم و مجموع  ةمجموع 

  صورت به نهایی دستیابی ماتریس سطرهای آن در که است ایمجموعه  عنصر هر برای دستیابی قابل

 هاآن  اشتراک دهد کهنمایش می 1*یا  1ها را با ستون  ،مقدم مجموعة و شوندنشان داده می 1*یا  1

دستیابی قابل و مجموعة مشترک مجموعة دارای که آورد. عنصریوجود میرا به مشترک مجموعة

 سایر برای مرحله این تکرار و عنصر این حذف با .شودشناخته می اول سطح یکسان باشد، عامل

 ی،ابیتدسقابل ةمجموع شمارة هشت، جدول  در شود.عوامل مشخص می بعدی سطوح ،عناصر

 اند.مشخص شدهیک از عوامل و سطوح هرمشترک  ةمقدم و مجموع  ةمجموع 

در بالاترین سطح )سطح هفتم( قرار  عملکرد تیریمددهد که عامل جدول شمارة هشت نشان می
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ی در سطح ششم مدل جای نگرندهیو آ یریراهبردپذنیز  و کشف و جذب گرفته است. عوامل

 اند.گرفته
 

 یک از عواملو سطوح هرمشترک  ةمقدم و مجموع ةمجموع ی، ابیدستقابل ةمجموع -8جدول 

 عوامل قابل دستیابی مقدم مشترک سطح

 1 1 هفتم
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15  
مدیریت عملکرد -1  

3، 2 ششم  1 ،2 ،3  
2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،

11 ،12 ،13 ،14 ،15  
کشف و جذب -2  

3، 2 ششم  1 ،2 ،3  
2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،

11 ،12 ،13 ،14 ،15  
نگریراهبردپذیری و آینده -3  

7، 6، 5، 4 پنجم  1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7  
4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،13 ،14 ،15  
پرورش و توسعه -4  

7، 6، 5، 4 پنجم  1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7  
4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،13 ،14 ،15  
ارزیابی و تطبیق -5  

7، 6، 5، 4 پنجم  1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7  
4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،13 ،14 ،15  
دانشی و اطلاعاتی -6  

7، 6، 5، 4 پنجم  1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7  
4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،13 ،14 ،15  
گراییتغییرپذیری و تحول -7  

10، 9، 8 چهارم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،

15  
کارگیریاستقرار و به -8  

10، 9، 8 چهارم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،

15  
نگهداشت و خدمات -9  

10، 9، 8 چهارم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،

15  
افزایی و انسجامهم -10  

 11 سوم
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11  
11 ،12 ،13 ،14 ،15 مشارکت سازمانی -11   

14، 13، 12 دوم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،14  
12 ،13 ،14 ،15 بر خودهای مبتنی صفت -12   

14، 13، 12 دوم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،14  
12 ،13 ،14 ،15 آزادی و استقلال شغلی -13   

14، 13، 12 دوم  
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،14  
12 ،13 ،14 ،15 شایستگی و قابلیت شغلی -14   

 15 اول
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15  
اثرگذاری نقش -15 15  
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-و تحول یریرپذییتغ نیز ی وو اطلاعات یدانش، قیو تطب یابیارز ،پرورش و توسعه  عوامل ،همچنین

نیز  و نگهداشت و خدمات ،کارگیریبه استقرار و  . عواملاندقرار گرفته سطح مدل پنجمینیی در گرا

قرار  یمشارکت سازمان عامل ،در سومین سطح ند واهدر سطح چهارم جای گرفت انسجام و ییافزاهم

و  یستگیشانیز  و یو استقلال شغل یآزاد ،بر خودیمبتن یهاصفت عوامل ،. همچنینه استگرفت

ترین سطح مدل در پایین نقش یاثرگذارعامل  وند اهدر سطح دوم مدل جای گرفتی شغل تیقابل

 .ه استقرار گرفت)سطح اول( 

از مرحله آخرین در  پژوهش، عواملیک از هرسطوح  نپس از تعیی: یریتفس-یمدل ساختار میترس

-ریمدل ساختاشمارة دو، ی به ترسیم مدل پرداخته شده است. شکل ریتفس-یساختار سازیمدل

 سیستم  ،توانمندسازیفرایند  سه متغیر هایمؤلفه ،دهد. در این مدلتفسیری پژوهش را نشان می

ر سیستم کلی سازمان آورده صورتی تلفیقی دی بهسازمان یمندهوشمدیریت استعداد و قابلیت 

 .اندشده
 

 
 تفسیری پژوهش-مدل ساختاری -2شکل 
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 گیری بحث و نتیجه
ی، نگرندهیو آ یریراهبردپذ ،کشف و جذب ،عملکرد تیریمدعوامل  های پژوهش،براساس یافته

 یی در ناحیة گراو تحول یریرپذییتغنیز  ی وو اطلاعات یدانش، قیو تطب یابیارز ،پرورش و توسعه

)پیوند،  دیگر مدل در سه ناحیةسایر عوامل  کنندةتحریک . عوامل این ناحیه اندمحرک قرار گرفته

نگهداشت و  ،کارگیریبهاستقرار و . عوامل را دارندبیشترین اهمیت هستند و  خودمختار( وابستگی و

ی قرار وابستگ زانیدستگاه مختصات قدرت نفوذ و مپیوند  در ناحیة و انسجام ییافزاهمنیز  و خدمات

 هاآن ترین تغییر در و کوچکاهمیت دارند گیرند بسیار عواملی که در این ناحیه قرار می .نداهگرفت

مشارکت عوامل توان گفت که ها میدر تبیین این یافتهموجب تغییر شکل در مدل خواهد شد. 

 یاثرگذار ی وشغل تیو قابل یستگیشا ی،و استقلال شغل یآزاد ،بر خودیمبتن یهاصفت ی،سازمان

شوند. نظر گرفته میهای مدل درترین متغیرعنوان وابستهگی قرار دارند و بهوابست در ناحیة نقش

اینکه  ؛اساسی در سازمان هستند هایسؤالواقع پاسخ به در ،کدام از این ابعادهر توان گفت کهمی

 های تعییناستخدام در پستگذاری کند؟ چگونه باید برای روی چه افرادی سرمایهسازمان باید 

ها تنها سشنیاز است؟ این پرسازمانی چه نوع استعدادهایی مورد ةریزی کرد؟ برای توسعشده برنامه

 وجود دارد. اولویت استعدادها هنگام ترسیم مسیر  که در یک سازمان هستندهایی بخشی از پرسش

بیشتر   ،رکنان سازمانی در ایرانکا ةعمدبخش که  دلیل استاین به احتمالاً کشف و جذببُعد  بالاتر

در سازمان  پرورشیند ورود و افر رایب زیادی، اهمیت زندگی تأمینشدن برای شاغلدلیل نیاز به به

تحصیلی کنکورهای سراسری   هنگام انتخاب رشتةر اولویت افراد به د ،. چنین نگرشیشوندقائل می

اثر نگهداشت و  دارنشدنحصیل وجود دارد. دربارة معناجذب پس از ت احتمالهای با نسبت به رشته

های دولتی بسیاری از کارکنان در سازمانتوان گفت که می کارگیریبه استقرار و نیز و  خدمات

-ها و چالشحضور در سازمان و ارضای برخی نیازهای شغلی سطحی با تناقض تثبیتپس از کشور 

 ؛ (2012مردی، )سیدی و حسین شوندرو میهشغلی روب ی مانند ضعف خدمات انگیزانندةهای فراوان

شود و خدمات شغلی، انگیزشی و نگهدارنده پیچیده و سخت می هاآنمسیر پیشرفت شغلی  ،بنابراین

گرفتن با درپیش حتی برخی کارکنان ؛د شدنتوجهی قلمداد نخواهمفهومی مهم و درخور  هاآن برای 

 هایپژوهشکنند. این نتایج با مل میخودمحورتر ع  ،آوردن سطح عملکردتفاوتی و پایینرفتار بی

 مطالعاتشده در اما با اولویت گزارش  دارد،( همسویی 2016) ( و توماسز2015کلاجاهی و جهانی )

دلیل تفاوت در هب احتمالاًکه  دارد( تفاوت 2017نژاد و سلیمانی )( و فولادلو2015) و هنری ییبیهآی

مراحل خود گزارش کرده است که  ة( در مطالع2014علامه ). استآماری و ابزار پژوهش  ةجامع

 ،کلیصورت به نوع سازمان از پیوستگی و دامنة متفاوتی برخوردار است. به مدیریت استعداد بسته 

ورزش و جوانان از  هایهدلیل ساختار مدیریت منابع انسانی در ادارشده بهرابعاد ذکتوان گفت می
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در رضایت شغلی  اهآنبا میزان نقش  هاآناولویت  ،دیگرای ثابت برخوردار هستند و ازطرف رویه

کشف استانی باید هم ترتیب مراحل  هایهو جوانان و مدیران ادار وزارت ورزش  ،روازاین ارتباط دارد؛

را نگهداشت و خدمات نیز و  کارگیریبهو جذب، پرورش و توسعه، ارزیابی و تطبیق، استقرار و 

 بگیرند.نظر را در ة ذکرشدهشدرعایت کنند و هم اولویت گزارش 

نیز  و کشف و جذب . عواملین سطح )سطح هفتم( قرار گرفتدر بالاتر عملکرد تیریمدعامل 

 ،پرورش و توسعهعوامل  ،در سطح ششم مدل جای گرفتند. همچنینی نگرندهیو آ یریراهبردپذ

قرار  یی در پنجمین سطح مدل گراو تحول یریرپذییتغنیز  ی وو اطلاعات یدانش، قیو تطب یابیارز

در سطح چهارم  و انسجام ییافزاهمنیز  و نگهداشت و خدمات ،کارگیریبه استقرار و ند. عوامل گرفت

 یهاصفت عوامل ،ی قرار گرفت. همچنینمشارکت سازمانعامل  ،جای گرفتند و در سومین سطح

ی در سطح دوم مدل جای شغل تیو قابل یستگیشانیز  ی وو استقلال شغل یآزاد ،بر خودیمبتن

توان گفت میترین سطح مدل )سطح اول( قرار گرفت. در پایین نقش یاثرگذارعامل  گرفتند و

و مأموریت سازمان  عملکرد خود را چگونه با راهبرددانند افراد در سازمان می بیشترکه تمام یا زمانی

صورت جبری موفقیت  به ،خود با سایر اعضا هدف مشترکبا شناخت و درک و  هماهنگ کنند

، بنابراین ؛(2012 ،یزیترش ی)قرائ ، سازمان از هوشمندی برخوردار استپیگیری کنندسازمان را 

دهندگان عنصر محوری در هوشمندی سازمانی است که پاسخقابلیت مدیریت عملکرد هوشمند یک 

کاری،  داشتن آگاهی نسبت به مقصد و ظرفیت ،چنینهمند. قائل شدنیز اولویت بالایی برای آن 

اولویت بُعد مدیریت . (2013برای بیان هدف در سازمان ضرورت دارد )نیکنامی و زارع مویدی، 

 است. نگریراهبردپذیری و آینده بیانگر اهمیت دانش و اطلاعات کارکنان برای عملکرد هوشمند

این نتایج با های نسل امروز است. مهم برای منابع انسانی سازمان یمهارت و قابلیت ،همچنین

در براین، افزون .دارد( همسویی 2016ابوطالبی و صادقی بروجردی )و ( 2016زارعی ) هایگزارش 

- مشارکت و خودرهبری منابع انسانی یک اصل اساسی است )مصالح و یاری ،هوشمندهای سازمان

کت سازمانی را مشار مؤلفةهوشمندی سازمانی باید بتوانند  هایمؤلفه  ،رو؛ ازاین(2014بوزنجانی، 

فرایند  ،واقعدر .دی و توانمندسازی را پیوسته کنندمدیریت استعداد، هوشمن تقویت کنند تا چرخة

نیاز گیری به چابکی در عملکرد و هوشمندی در تصمیمانسانی  ةی سرمایسازافزایی و توانمندهم

سازمانی و  هوش هایمؤلفه بین را داری امعن ةرابط( 2012ترشیزی ) قرائیدر پژوهشی،  دارد.

جاویدمهر و  ،(2015) و همکاران قاسمی ،براینعلاوهنشان داد.  بدنیدبیران تربیت  سازیتوانمند

، (2010) ، چوی و پریسداخلی و آیلس هایپژوهش( در 2017زارع زیدی )و ( 2016بهفروز )

ین این برا  توجهیقابل ةرابط ،خارجی هایپژوهش( در 2016توماسز ) و (2015یی و هنری )بیهآی 

در تفسیر کاربردی  ،کلیصورت است. بهنتایج این پژوهش  ةکنندتأییدکه  اندهدو متغیر گزارش کرد
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هبری تواند نیاز سازمان به مشارکت و خودرطرف میتوان گفت هوش سازمانی، ازیکها میهاین یافت

 بر شایستگی را القا کند؛فرهنگ شغلی مبتنیتواند می ،دیگرکارکنان را افزایش دهد و ازطرف

توان گفت میکند. توانمندسازی را تقویت می هایمؤلفه ن جنبه هوش سازمانی از چندی ،بنابراین

، 1بر ابعاد ساختار شغلی هستند )رابینزقلال، خودمداری و اثرگذاری مبتنی، استقابلیتمشارکت، 

د مشارکت ها توانمند باشند. در تبیین اولویت بُعباید در این زمینهکارکنان توانمند  ،روازاین  ؛(2009

نیا، رشیدیمعنایی توانمندسازی است ) ةمفهوم اصلی و هست ،توان گفت مشارکتسازمانی می

را داشته  موضع اجرایی خاص خود دریان باییک از مجهر ،هوشمند در یک سازمان ،زیرا ؛(2017

با اعتقاد بر  توانندمیعملکردشان چه چیزی باید استنباط شود. رهبران  ةباشند و بدانند در حوز

-یو از آن پشتیبانی نمایند )شیرازی، طاهر هندمفهوم فشار عملکرد را ترویج د اهداف معتبر،

( در 2017( و رشیدنیا )2015افراسیابی ) مطالعات(. این نتایج با 2011 گودرزی و قنواتی،

( در 2017ز زنی و فارومن )( و لی2016هاجول )داخلی و با نتایج مطالعات مین هایپژوهش

های هدف اصلی توانمندسازی کارکنان، تعریف نقش ،واقعدر .است خارجی همسو هایپژوهش

بخشی به احساس  اثرخود مشارکت اثربخش افراد است. برایارچوب شغلی پرظرفیت هچندبعدی و چ

 مورد. افراد توانمند درکنداشاره میاحساس داشتن حق انتخاب  سامانی بهخود و قابلیت اشاره دارد

توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام آنان می ،زیرا ؛کنندکارهایشان احساس مالکیت می

راین آنان ب .شخصی بر نتایج دارند شوند و با چه سرعتی پایان یابند. افراد توانمند احساس کنترل

شود، کنند یا نتایجی که حاصل میمحیطی که در آن کار می گذاشتن بر تأثیر توانند باند که میباور

 ،داردبستگی محیط داخلی این کار به همان مقدار که به توانایی تشخیص  ،تغییر ایجاد کنند. اغلب

 .باشدمتأثر افزایش تسلط بر آن ا هدف محیط خارجی ب توانایی، اراده و تغییر از دتوانمی

اساس تحلیل و سیستمی بررسی و تفسیر کرد. بر صورت چندسطحیتوان بهمدل پژوهش را می

توان گفت ، می()شکل شمارة دودر مدل متغیر  15برای شده و فرایند کلی ترسیمسطحی چند

سمت سطح به ساختاری و کلان سازمانمدیریت استعداد، توانمندسازی و هوش سازمانی از سطح 

این سه  ،یستمیسازمان جریان دارند. براساس تحلیل س رفتاری و عملیاتی مدیریت منابع انسانی

ای( و پیامدهای ارچوب زمینههیندی هستند که دارای پیشایندها )مانند چامتغیر متغیرهای فر

ناسب، لازم است ابی به عملکرد میدست برای ،اساسبراین ی هستند؛مشخص نسبتاًد عملکرد( )مانن

نمندسازی مناسبی از هوش سازمانی باشد. اساس هوشمندی سازمان بر توا ةسازمان دارای درج

یند، یک ایستم مدیریت استعداد است. این فرو نیروی انسانی توانمند، خروجی ساست نیروی انسانی 

گرفتن ، با توجه به قرارهای پژوهشجریان پایین به بالا و ورودی به خروجی است. براساس یافته

 
1. Robbins 
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)شکل بالا به پایین مدل  جریانتوانمندسازی در  هایمؤلفهمدیریت استعداد قبل از  هایمؤلفه 

توجهی  ور درخورطبههوشمندی سازمان و توان گفت تقویت مدیریت استعداد می ،(شمارة دو

 برای ورزش و جوانان  هایه ضرورت دارد مدیریت ادار ،روازاین ؛دهدمندسازی کارکنان را ارتقا میتوان

 )شکل کندش سازمانی را اجرا و هماهنگ های مدیریت استعداد و هوارتقای توانمندسازی فعالیت

مدیریت  سیستمخردهبا  توانمندسازیتلفیق فرایند گفت توان می مدل پژوهشبراساس  (.شمارة دو

ورزش و جوانان  هایهی اداربرا زیادیحداقل از چند جهت اهمیت  ،هوش سازمانیقابلیت استعداد و 

 ،سازمان بدون اتلاف وقت شودمیهای عملکردی سازمان که موجب گیریتعیین جهت -1: دارد

تحلیل عمیق  -2 ؛اساسی خود متمرکز شودداف کلان و اه بر ،هزینه و انرژی در سایر مسیرها

ا توسعه دهند، منافع جدید تواند قبل از اینکه رقبا سهم خود ربینی محیط که میمحیط و پیش

رونی و نفعان دمندی ذیبالابردن سطح رضایت -3 ؛وجودآمده در محیط را عاید سازمان کندبه

مندی، دادن این رضایتازدست  کهدرحالی ؛استمرار فعالیت سازمان باشد تواند موجببیرونی که می

-ان در امور داخلی، شفافافزایش کارایی سازم -4 ؛همراه داردقب ناخوشایندی را برای سازمان بهعوا

های شغلی و ایجاد سازگاری بین ساختارهای یندهای کلیدی، استانداردسازی مهارتافر ةسازی روی

-تهدیدها و بحران هنگامتشخیص زود -5 ؛دنرار گیراصلاحی و بهبود ق هایدر اولویت اقدام سازمان

های رشد و تشناسایی فرص ،مقابلود و درجدی مواجه ش خطرهاییه سازمان با کقبل از این ،ها

داد اساس مدیریت استعتوانمندسازی کارکنان بر -6 ؛قبل از اینکه رقبا آن را تصاحب کنند ،توسعه

سالاری و سته ، شایهمیاری ةو موجب تسهیل و توسع کندرا متحول  هاهتواند کل سیستم این ادارمی

ده توجه و اقدام به توانمندسازی کارکنان و هوشمندسازی سازمان با استفا -7 شود؛پذیری مسئولیت

 -8 ؛کندوآوری در سازمان را هموار میشده، مسیرهای پیشرفت و ناز مهارت، دانش و توانایی کسب

قدرت، توانایی و موفقیت نیروی انسانی در ایفای  ةبه توسع تواندسه فرایند مىاین  کردنهماهنگ

نیاز به وجود توانمندسازی،  .شود ها منجرههای اساسی در این ادارتها، کارکردها و مأمورینقش

-برای اولین بار در سطوح بالای سازمان احساس می ،مدیریت استعداد و هوش سازمانی در سازمان

از  بایدولی برای ایجاد آن  ،شودهای زیرین منتقل میزمانی به بخششود و از بالای هرم ساختار سا

 های سازمان شروع کرد.ترین سطوح و لایهپایین

 

 تقدیر و تشکر 
  این اثر مستخرج از رساله دکتری دانشگاه آزاد اسلامی، واحد همدان است.
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Abstract 

The aim of this study was to design the Compilation model of empowerment process, 

talent management system and organizational intelligence capabilities by using 

interpretative - structural modeling at general directorates of sports and youth. The 

research method was qualitative with interpretive -structural modeling approach. The 

components were identified through library study and interview (11 specialists). Then, 10 

experts were asked to construct the model and the validity of the model was used using a 

pair comparison questionnaire. Data was analyzed by interpretive structural modeling and 

MICMAC analysis. After analyzing the data, the components were arranged in seven 

levels, based on which the ISM graph was designed. It was suggested that the operating 

performance factor was at highest level (seventh level),in the sixth level of the model of 

the factors of discovery and attraction and strategy and futures. At the fifth level, there 

were the factors of development and development, assessment and adaptation, knowledge 

and information, and variability and transformation. In the fourth level, the factors of 

deployment and utilization, maintenance and services, and synergy and cohesion. The 

third level included the organizational participation. In the second level, self-based 

adjectives, freedom and job independence and suitability and job capability were found 

and at the lowest level of the model (the first level), there was the factor of influence. 

Therefore, a composite model of three variables of empowerment, talent management, and 

organizational intelligence is based on the performance management component and their 

outcome will ultimately affect the organization through its impact component. 

 

Keywords: Talent Management, Organizational Intelligence, Employee Empowerment, 

Sports Organizations. 
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