
 

Original Research 

 

Journal of Strategic Sociological Studies in Sport 
Vol 3, Issue 1, spring 2023. Serial No 6. 75-92p 

 
 

Doi: 10.30486/4s.2022.1967371.1059  
 
 

Analyzing the Situation of Human Resources and Effect on the Development 

and Social Sustainable Performance of Iran's Football Industry 
 

Javad MoradiChaleshtori1*,  Zahra Sohrabi2, Soheila NoroozianGhafarokhi3 
1 Department of Physical Education, Shahrekord Branch, Islamic Azad University, Shahrekord, Iran. 

2 Department of Sports Management & Bio Mechanic, Faculty of Psychology and Educational 

Science, Mohaghegh Ardabili University, Ardabil, Iran.  
3 Department of Bio Mechanic, Faculty of Physical Education, Mazandaran University, Babolsar, Iran. 

 

 Received: 2022/09/09 
Accepted: 2022/12/07 

 

Abstract 
Objective: Today, due to the globalization of competition, rapid technological advances, and continuous 
environmental changes, organizations are faced with uncertainties that have forced them to move beyond 
the local and national levels to the international level based on new competitive patterns. By taking a 
comparative look at the countries and comparing advanced countries, we found that the reason for the 
progress and development of countries is to have efficient and capable human capital, without of which 
its desired goal certainly cannot be achieved. Therefore, the existence of effective human capital is one 
of the prerequisites for the progress and development of any country. According to this, the purpose of 
this study was to investigate and analyze the state of human resources and its effect on the development 
and socially sustainable performance of Iran's football industry. 
Methodology: Considering the exploratory nature of the research, the qualitative research method was 
used to identify the most important factors related to the research topic. For this purpose,  the required 
data were collected using in-depth interviews and analyzed in three stages of open, axial and selective 
coding. According to the use of the foundation data method, the research sample was selected as a 
combination of theoretical and snowball sampling methods. 
Results: Research findings were obtained using simultaneous analysis and coding processes, during and 
after the interviews. In the end, the research results showed obstacles in 2 general sectors, including 
organizational and behavioral factors, have an effect on the socially sustainable performance of the 
Iranian football industry, and in order to have a sustainable performance in the two sectors, the above 
obstacles should be specially addressed. 
Conclusion: In the current, organizations gain their real power and authority through the existence of 
expert human resources, as strategic assets. Humans, by possessing the greatest source of power, and 
thinking can provide the means of excellence, movement and growth of the organization. Based on the 
findings of the research and since human resources are the most important asset of the organization and 
the essential factor for gaining a competitive advantage, in order to remove the obstacles affecting the 
development and socially sustainable performance of the Iranian football industry in this field, it is 
necessary to comply with the requirements of planning, governance, legal opportunities, training, 
support and facilities, partnership opportunities, transparency, integrated system of knowledge 
management and strategic management of human resources overcome the challenges. 
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 چکیده 

ال صنعت فوتب بررسی و تحلیل وضعیت منابع انسانی و اثر آن بر توسعه و عملکرد پایدار اجتماعی مطالعه این از هدف هدف :

 است. ایران

عوامل مرتبط با موضوع  ترینمهم شناسایی برای کیفی پژوهش روش تحقیق از اکتشافی به ماهیت با توجه روش شناسی : 

روش  از استفاده به توجه با نفر از خبرگان امر صورت پذیرفت. 21منظور مصاحبۀ نیمه ساختار یافته با  ش؛ بدین تحقیق استفاده

 انتخاب شد. برفی گلوله و نظری گیرینمونه روش از صورت ترکیبی به تحقیق نمونۀ بنیاد، هداد

های جدی مواجه است. این موانع در نتایج تحقیق نشان داد، مدیریت منابع انسانی در صنعت فوتبال کشور با چالش ها :یافته

 دو مقولۀ اصلی سازمانی و رفتاری بر توسعه و عملکرد پایدار اجتماعی صنعت فوتبال اثرگذارند. 

ترین دارایی سازمان و  عامل اساسی برای کسب مزیت های تحقیق و از آنجا که منابع انسانی مهمبر اساس یافته گیری :نتیجه

ایران موجود در این زمینه، باید با رعایت  فوتبال توسعه و عملکرد پایدار اجتماعی صنعت رقابتی است، برای رفع موانع اثرگذار بر

ۀ فیت، سیستم یکپارچهای مشارکتی، شفاهای قانونی، آموزش، حمایت و تسهیلات، فرصتریزی، حکمرانی، فرصتالزامات طرح

 های فرارو غلبه کرد.مدیریت دانش و مدیریت راهبردی منابع انسانی بر چالش

 پایدار اجتماعی منابع انسانی، توسعه، عملکرد واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

سازمان، فراهم  هر مهم ترین ضروریات از یکی .نیست امروز بر هیچکس پوشیده دنیای در پایداری محوری نقش

 یک موضوع عنوان به عملکرد پایدار بحث فعالیت است؛ بنابراین وتداوم بقا و پایداری برای نیاز مالی مورد منابع کردن

 بحث برانگیزترین و ترینمهم از یکی عنوان به و همواره کردهجلب  خود به را توجه پژوهشگران امروزه تأثیرگذار جدید و

 از ارانگذ سرمایهو  برای مدیران شده که مطرح زیادی هاینظریه این باره مدیریتی است. در هایپژوهش در مباحث

  (.Coulmont et al, 2022)و  (Rezaea, 2017)است  زیادی برخوردار اهمیت

ابعاد گوناگون خود و  مدیریت از طریق زمان طول است در دهی شدهبرای عملکرد پایدار راستای در بنگاه تجاری که

 با ذینفعان خود در روابط به پایداری وابستهاست و عملکرد پایدار خود را  یافته ویژه بعد مالی و اقتصادی، توسعهبه

 در موضوعی اصلی پایدار عملکرد معتقدند که و پژوهشگران نظرانصاحب(. Zhongqingyang et al, 2022) داندمی

 گیری عملکردهو انداز مشمول ارزیابی که کرد را تصور و مشکل بتوان سازمانی سازمانی است هایتحلیل و تجزیهتمامی

با پایدار  عملکرد ارزیابی به اهداف راهبردی نیل به با ارتباط در به مدیران آوردن بازخورد فراهمبرای ها سازمان نباشد.

 (.Putra et al, 2020) ندامتکیهای تعیین شده توجه به شاخص

 میانرقابت دائمی چالش و محیطی عناصر تلاطم و بی ثباتی به با توجه به موفقیت، دستیابی برای هاشرکت امروزه     

منتج  به عملکرد پایدار با دستیابی توسعه، از به این هدف مسیر توسعه ندارند. رسیدن در گرفتن جز قرار راهی ها،شرکت

هایی که عملکرد پایداری بهتری تاما شرک (؛Martinez et al, 2021)پذیر است امکان کسب و کار دربه مزیت رقابتی 

 ,Jha & Rangarajanکنند )بهتر عمل می مالی عملکرد و بازار سهام نسبت به همتایان خود در مدتنیطولا دارند، در

بهبود  زمانهم را عملکرد معیارهای مۀتوانند هنمیها، فرا رو، سازمان هایبه علت محدودیت(. در شرایط واقعی 2020

انند بندی کنند تا بتومعیارهایشان را اولویت، پایدارعۀ توسمند و مؤثر امظبنابراین بهتر است برای اجرای ن ؛بخشند

و در نهایت سودآور شوند  های پایدار ِتبدیلعملکرد ضروری معطوف کنند و به شرکت هایتوجهشان را به شاخص

(Halkos & Gkampoura, 2021 .) 

ها با عدم سازمان مداوم محیطی، تغییرات فناوری، سریع هایپیشرفت ها،رقابت شدن جهانی به توجه با امروزه

محلی و ملی برده و به  سطح از فراتر را پاt جدید رقابتی الگوهای که آنها را ناگزیر کرده براساس هایی مواجهندقطعیت

 .)  (Moh’d Abu Bakir,2019المللی نگاه خاصتری داشته باشندسطح بین

 با جهانی اقتصاد عرصۀ در هااست. سازمان توسعه یافته هایسازمان از توسعه یافته، برخورداری جامعۀ نیازپیش    

 اقتصادی موفقیت اساسی و محوری رکن بودن، رقابتی آن در مواجهند که آزاد بازار و جهانی شدن نوین روندهای

به  باید هامتولیان سازمان سازد، محقق را هدف این بتواند که شایسته و کارآمد سازمانی داشتن برای .شودمی محسوب

 ارتقای و کیفیت بهبود نوآورانه، خدمات محصولات و افزایش ها،هزینه کاهش طریق از را خود عملکرد مستمر طور

 (. (Bontis & Serenko ,2009بخشند بهبود بازار در وریبهره

به  متخصص، انسانی منابع وجود به واسطۀ را خود واقعی اقتدار و توسعه یافته، قدرت هایسازمان آنچه مسلم است

 قدرت؛ یعنی منبع عظیم ترین داشتن اختیار در به دلیل که انسانهایی آورند.به دست می راهبردی هایسرمایه منزلۀ

 رقابتی قدرت امروزه؛ بنابراین (Bahreini,2021) آورند پدید را هاسازمان رشد حرکت و موجبات تعالی، توانندمی تفکر،

 (.(Nazari & Panahian,2009  آنهاست انسانی ۀسرمای کیفیت در ملتها

 کشورها، عۀتوس و پیشرفت علت که یابیمدرمی پیشرفته کشورهای مقایسه و جهان کشورهای به تطبیقی نگاهی با

 و رفتنیازهای پیشپیش از یکی اثربخش، سرمایۀ انسانی وجود بنابراین است؛ توانمند و کارا سرمایۀ انسانی داشتن
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 از یکی عنوان به انسانی توسعۀ منابع 0261 دهۀ از .Kottaridi et al,2019)) است شناخته شدهکشوری  هر توسعۀ

 حاضر صرع در نظران،صاحبۀ عقید به ). Ahmed et al,2016) است بیان شده انسانی منابع زیرمتغیرهای مدیریت

 حیات و بقا مجبور به برای هان رو سازمان؛ از ایاست سرمایه یا فناوری مدیریت از دشوارتر بسیار انسانی منابع مدیریت

 هاسازمانن بنابرای اند؛رقابتی به دست آوردن مزیت برای خود و توانمندی کارکنان یهاشایستگی و پتانسیل از استفاده

 Saru,2007(، Griffin et al,2016.))بخشند ) بهبود را خود رقابتی عملکرد خود، انسانی منابع از گیریبهره د با تواننمی

نیست.  هاسازمان سایر توسط تکثیر قابل راحتی به و کمیاب بوده که است منبعی تنها هاسازمان در انسانی منابع

برای  مناسبی معیار هادارایی این و دارد آنها نامشهود مشهود و یهادارایی به بستگی هابازدهی سازمان و عملکرد

 شک انسانی بی وری منابع بهره میزان و بوده نامشهود یهاجزء دارایی انسانی منابع .شوندمی محسوب آنها ارزشگذاری

 منابع در سرمایه گذاری اساس، همین بر  (.(Firer& Williams, 2009کندمی ایفا سازمانی ارزش ایجاد در بسزایی نقش

 ,Rahimi است عملکرد موفق با رابطه در بنیادی و کلیدی هایراه و هااز زمینه یکی نیروی کار کیفیت اعتلای و انسانی

2009).)  

 درنتیجه بر و مالی پیامدهای روی بر اثرات مستقیمی کارکنان هایقابلیت و هاتوانایی افزایش که داده نشان تجربه

 و توان برتر عملکرد تعیین کنندۀ خلاق و کارآمد انسانی درواقع سرمایۀ (.Becker et al,2001)دارد شرکت عملکرد

 یهادارایی ارزش ترین با عنوان به بسیاری اعتقاد دارند کارکنان (.(Yazdani, 2005 کشورهاست  و هاسازمان رقابتی

 Nafukho) هستند دارا نامحدود صورت به را عملکرد بهبود و توسعه رشد، یادگیری، قابلیت که شوندمی شناخته سازمان

& Muyia,2014.) رددگ فعالیت و کار نوع با متناسب انسانی نیروی توانمندی ارتقای موجب که فرآیندی هر رو این از 

 موزشبی شک آ. شودمی ظاهر خدمات کیفیت و کمیت در مستقیم طور به آن نتیجه که باشدمی افزا سرمایه فرایندی

 مسلم تیحقیق بر است توسعه کلید آموزش شود گفته اگر بنابراین. دارد عهده بر را محوری نقش این که است فرایندی

  (.Khasali,2007است ) شده تأکید

 معرفی جهانی رقابتی مزیت حتی و سازمانی و تعیین کننده عملکرد لازم شرط به عنوان را انسانی بسیاری سرمایه

می توجیه  این گونه برتری را چنین وجود می گنجد مدیریت راهبردی نظریۀ در که نیز بر منابع مبتنی کرده اند. دیدگاه

روش منحصر  یک داشتن را برای زمینه ای عالی، مدیران نه فقط شرکت و انسانی منابع ذخیرۀ کل متمایز ماهیت که کند

 &Beckerمی کند ) ایجاد پایدار برای سازمان برتر با مزیت رقابتی عملکرد برای بالقوه قابلیت بدینوسیله و به فرد

Gerhart, 1996..) 

 رقابتی مزیت منابع مهم عنوان به داخلی هایتوانمندی یا منابع فعالیتها، اهمیت به راهبردی مدیریت هایتئوری

 هاشرکت برای رقابتی مزیت به عامل دستیابی را شرکت درونی منابع محور، منبع دیدگاه این کرده اند. پیدا دست

 و است رقابتی مزیت به دستیابی عامل مهمترین منبع محور دیدگاه از شرکت هر انسانی .  منابع(Grant, 1996)داندمی

 ,Becker& Gerhartاست ) مؤثر سازمان عملکرد بر آن درآمدهای و کارایی سازمان ارتقای با انسانی منابع مدیریت

 شرکت، راهبرد بینمهمی هایارتباط که دهدمی نشان انسانی منابع حوزه مدیریت در شده انجام (. پژوهشهای1996

 (.Buller& McEvoy, 2012)  دارد وجود آن و عملکرد انسانی منابع

 هایفعالیت که رسید نتیجه این به تجاری بزرگ سازمان 57 از متشکل بزرگ نمونه ای از استفاده با ) 2112 ( فورکی

 برخوردارند بهتر انسانی سرمایه از که هاییسازمان و است عملکرد سازمان مهم هایشاخص از یکی انسانی سرمایه بیشتر

 می رسانند.   نفع خود ذینفعان به بیشتر ضعیف انسانی سرمایه های دارایسازمان با مقایسه در



  57-22 صص. 6 پیاپی ،اول شماره ،سوم سال/  ورزش در شناختیجامعه راهبردی مطالعات

 

52 

 است حالی در است. این پیدا کرده زیادی اهمیت هاشرکت انسانی هایسرمایه ارزش گذاری و سنجش از این رو،

 از و ندارند زیادی آشنایی آن با هاسازمان مدیران که است بسیار جدید مفهوم یک انسانی سرمایۀ مفهوم ما کشور در که

 هایاین دارایی ارزش اندازه گیری به به تبع و بوده غافل اغلب می کنند ایجاد ناملموس هایقبیل دارایی این که ارزشی

 عنوانبه  را آنها و باشند کرده درک را انسانی خود نیروهای ارزش و اهمیت مدیران درصورتیکه ندارند. اعتنایی هم خود

 هایسرمایه تخصصی و علمی جایگاه ارتقای برای در تلاش با و کرده آنها اعتماد به بشناسند، سازمان اصلی هایسرمایه

 تحمیل شده بیرونی درونی و فشارهای از و یابند دست رقابتی مزیت درنتیجه و برتر عملکرد به توانست انسانی، خواهند

 (. (Beygi & Fetros,2010 بکاهند  را سازمان و خود بر

 سرمایه کیفیت دریافتند که سازمان عملکرد در غیرملموس عوامل اهمیت بررسی با (2112همکاران ) و ماریموتو

 ها،انجمن و هاشبکه همراه به ) آینده سازمان ( مالی عملکرد تعیین کننده مهم عامل چهار از یکی سازمان یک انسانی

 بـر اسـتراتژیک انسـانی توسعۀ منابع تأثیر( 2106) 0به حساب می آید. لیونز فرایندها و تکنولوژی تجاری، نشان برابری

 تأثیر یسازمان عملکرد ساخت بـر اسـتراتژیک انسـانی توسعۀ منابع که میدهد نشان آماری هاییافته سازمانی عملکـرد

 مـالی و حکمرانـی و رهبری کار، نیروی مشتری مداری، فرآیندها، شامل سـازمانی عملکرد بعد 7هر که. دارد مستقیم

  .(Lyons,2016دارند ) رابطه انسانی توسعۀ منابع بـا

 هاخاص سازمان به طور و شغلی محیطهای در مدیران و مسئولان واقعی و اقدامات عملی براساس توجه مورد مسئلۀ

 اینکه مگر شماست، انتظار در نابودی شعار رسد،می به نظر که است این انسانی، منابع زمینۀ توسعۀ در ورزشی ادارات و

 این آنها در اقدامات سرلوحۀ و مانده باقی شعار حد همان در باشید، داشته توجه خود انسانی منابع به ظرفیت سازی

 هاسوی سازمان از که است تلاش محدودی سرمایه گذاری ناچیز  و میزان نیز ادعا این است. گواه نگرفته قرار زمینه

  .است گرفته انجام انسانی منابع مدیریت راهبردی هایبرنامه به کارگیری و تدوین و طراحی برای

به نقش مدیریت نیروی انسانی در راهبرد توسعۀ ورزش اشاره کرده و با مطالعۀ موردی کشور ( 0226)2گوسلین

(، توسعه 2117.گرین)خته استآفریقای جنـوبی بـه تبیـین نقـش کیفیـت نیـروی انسانی در تحقق راهبرد ورزش پردا

ورزش قهرمانی را در تعامل سه بخش از فرایند انتخاب، ورود ورزشکار به سیستم ورزش نخبه، حفظ و نگهداری و نهایتاً 

 داند که مطابق با اصول و مراحل مدیریت منابع انسانی در هر سازمان است. رشد و پیشرفت ورزشکار می

منابع مالی، نیروی انسانی، فرهنگ، محیط حقوقی، ، ورزش های)مؤلفه ختلفمحورهای مرسد در بین به نظر می

(، مولفه نیری و انسانی از 0312)طرح جامع ورزش،ه ورزش کشور در برای توسع (علم ورزش و تأسیسات و تجهیزات

 در کشورهای رشد ورزش قهرمانیتوسعه و  شده است،اذعان  اهمیت بیشتری برخوردار باشد.  به نحوی که در این سند

 وده است. گذاری دقیـق آنها در بعد نیروی انسانی و تربیت متخصصان مورد نیاز ب پیشرفته مرهون سرمایه

های گوناگون وجود نقص و کاستی در مدیریت منابع انسانی را در ورزش به وضوح بیان تحقیقات مختلف و گزارش

نظام  راهبردی سند ششم فصل در تنها ان نیز اشاره داشت کهجوان و ورزش وزارت توان درمی زمینه این کرده اند. در

با وجود سالیان سال  به منابع انسانی پرداخته شده است.حال آنکه 0312 مصوب و ورزش کشور بدنی تربیت جامع

  گرفته است و در عمل تغییر خاصی ایجاد نشده است غفلت قرار و کم توجهی آن مورد هایبخش از بسیاری اجرای

(Beygomi  et al,2017), ( Bahreini et al,2021.) 

 

1.  Lyons  

2   . Goslin 
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 کشور، مهمترین ای حرفه ورزش در انسانی منابع وضعیت توصیف کردن بحرانی ضمن (2111خانی) قره و احسانی

 جمله مدیران، مربیان، از متخصص انسانی نیروی کمبود را حرفه ای ورزش انسانی نیروی در موجود ضعف نقاط

 و نیروهای کارآمد از و استفاده حمایتی یهاسیستم وجود آموزشی و عدم یهادوره کمبود ای، حرفه ورزشکاران

 انسانی، از نیروی نگهداری و جذب ی نظامهاکاستی را ای حرفه در ورزش انسانی منابع روی پیش تهدیدات مهمترین

  .اعلام نمودند سالاری نظام شایسته فقدان و ورزش مدیریت نظام کاستی

( در بررسی مبانی توسعه ورزش و کاربرد آن در ورزش ایران نشان دادند برای توسعه 2105نژاد و هژیری)رمضانی 

های تخصصی برای آموزش کاربردی نیروی انسانی مرتبط با ورزش نیاز ضروری ها و انجمنورزش کشور به وجود اتحادیه

 باشد.می

سازمانی در وزارت ورزش و جوانان  عملکرد با انسانی عمدیریت مناب بین دادند نشان  (،2105اسدی و همکاران )

عملکرد، توانایی پیش بینی عملکرد  ارزیابی ریزی، منابع انسانی ووجود دارد و مؤلفه برنامه و معناداری مثبت رابطه

انسانی،  منابعهای گوناگون مدیریت سازمانی را دارند.  آنها در نهایت چنین نتیجه گیری کردند که با به کارگیری رویه

ریزی برای جذب، حفظ و ارتقاء نیروی انسانی توانمند و مستعد و همچنین ارزیابی عملکرد به ویژه در بخش برنامه

 افراد، عملکرد سازمانی را بهبود بخشید.

 یبررس به  ایران ورزش صنعت اقتصادی رشد در انسانی منابع نقش عنوان با پژوهشی در( 2102) همکاران و جلایی

 وقفۀ اب خودتوضیح الگوی از استفاده با ایران، ورزش صنعت اقتصادی رشد بر انسانی منابع بلندمدت و مدت کوتاه ثرا

 ارزش به مربوط هایداده از استفاده با اقتصاد سنجی روش بدین منظور،. پردازد( می0373 -0320) دورۀ برای گسترده

 نتایج. شد برده به کار ورزش بخش فعال نیروی و ورزش بخش سرمایۀ موجودی دولت، اندازۀ ورزش، بخش افزودۀ

 درش بر معناداری و مثبت اثر مدت بلند و کوتاه مدت در ورزش، بخش انسانی منابع که داد نشان پژوهش مدل برآورد

. ستا سرمایه موجودی از بیشتر ورزش صنعت رشد در انسانی منابع نقش همچنین،. دارد ایران ورزش صنعت اقتصادی

 . (Jalaei et al,2019شود ) انجام سرمایه گذاری انسانی منابع بخش در است بهتر ورزش صنعت اقتصادی رشد برای

های اروپا و ای فوتبال ایران با معیارهای باشگاههای لیگ حرفه(، در مقایسه وضعیت باشگاه2112خبیری )

یوفا  اند حداقل معیارهایانسانی نتوانستهدر وضعیت منابعایران ای حرفههای لیگ داد باشگاه های منتخب نشانباشگاه

( 2115را ضروری دانسته است. الهی ) حرفه ای هایدر باشگاه توسعۀ فوتبال برای را حرفه ای را دارا باشند. وی مدیریت

است. مرادی و از جمله مهمترین عوامل توسعه اقتصادی در صنعت فوتبال ایران را مؤلفه نیروی انسانی مطرح نموده 

( نشان دادند به دلیل ضعف در عوامل مدیریتی و منابع انسانی، صنعت فوتبال ایران در دو حوزۀ موفقیت 0321نظری )

 در ( کمبود نیروی انسانی ماهر0321ورزشی و موفقیت مالی با موانع بسیاری روبه رو است. نادری نسب و همکاران، )

کند. مرادی و های راهبردی فدراسیون در فدراسیون فوتبال معرفی میچالشفوتبال را به عنوان یکی از  فدراسیون

انسانی متعدد، صنعت فوتبال ایران نتوانسته از جذب  منابع-( نشان دادند به دلیل مشکلات مدیریتی0327همکاران )

 های خارجی در صنعت فوتبال ایران بهره ای ببرد.سرمایه گذاری

 هایقابلیت ایجادکنندۀ و رقابتی مزیت ایجاد اصلی منبع ود تولی عامل ترین ارزش با نسانیا منابعبسیاری اعتقاد دارند، 

 مدیریتتوان بیان داشت می بنابراین (.،Nafukho & Muyia,2014باشند)ی میسازمان هر دربرای عملکرد پایدار  کلیدی

 پویا هاییمحیط ورزشی، یهامحیط که آنجا ازگردد. می می محسوب سازمان هردر   موفقیت زیربنای، انسانی نیروهای

 بهبود به تواند می انسانی یهاسرمایه آن تبع به و هاقابلیت توسعۀ دارد، مهمی بسیار نقش انسان آنها در که هستند

با توسعه  انسانی ارتباط منابع زمینۀ در تحقیقاتد. شو منجر المللی بین و ملی سطوح در ی پایدار عملکرد هایشاخص
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 مبحث محقق وجوهای جست اساس بر این، بر علاوه. است محدودبسیار  بسیارای و عملکرد پایدار در ورزش حرفه

رو محقق بر آن  ازاین ت.اس نشده ای مطالعه منسجم طور به تاکنونصنعت فوتبال  زمینۀ در آن توسعۀ و انسانی منابع

بر توسعه و عملکرد پایدار اجتماعی صنعت فوتبال ایران تا در نهایت با شد تا به تحلیل وضعیت منابع انسانی و اثر آن 

های رقابتی را فراهم و در نهایت باعث عملکرد پایدار اجتماعی در این ارائه راهکار مناسب زمینه توسعه و کسب مزیت

 صنعت پول ساز و پر طرفدار گردد.

 

 روش شناسی 

 تحقیقات تدوین اینگونه اساسی هدف است. توسعه ای و مطالعات تحقیق جزء هدف نظر از مطالعه این تحقیق روش

 است. 0کیفی نوع تحقیقات از تحقیق متغیرهای اندازه گیری نحوۀ نظر از این تحقیق است. آن امثال و هابرنامه ها،طرح

 و ... هامشاهده ، مستندات،هامصاحبه از حاصل یهاداده از اجتماعی یهاتبیین پدیده و درک برای کیفی پژوهش

داشت  نظر در محقق این که به توجه شد. با استفاده 2بنیاد داده پردازی روش نظریه از تحقیق، این می کند. در استفاده

 کند، بررسی نظریه صورت بندی یک و کردن مشخص برای درگیر را افراد هایدیدگاه و تفکرات آگاهی، دانش، تجارب،

شود نوعی شناخته می هاداده از برخاسته که به نظریۀ روش این شد. انتخاب شیوۀ مناسب یک عنوان به داده بنیاد نظریۀ

 یابد. بنابراین این پژوهش،یک می نظریه تکوین داده، یک دسته استفاده از با آن، وسیلۀ به که است کیفی شیوۀ پژوهش

 به هدف توجه با( . Charmaz, 2008) است 4ساختاری و 3تحلیل محتوایی نوع از گروهی هایبحث درقالب کیفی تحقیق

نفر از  21در زمینه عملکرد پایدار صنعت فوتبال  خبره و متخصص افراد 7جمعی هایگردآوری دیدگاه برای و پژوهش

افراد صاحبنظر و متخصص بازاریابی ورزشی، مدیریت ورزشی، علم اقتصاد و علم مدیریت، مدیران سابق و فعلی فوتبال 

 داده روش از استفاده به توجه فعال در زمینه بازاریابی ورزشی به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. باکشور و افراد 

  5برفی گلوله و 6نظری گیری نمونه روش از صورت ترکیبی به تحقیق نمونۀ ،هاداده برای گردآوری انجام مصاحبه و بنیاد

انتخاب  ای گونه به هانمونه شود، می شناخته تئوری زمینه ای در غالب روش که نظری گیری نمونه انتخاب شد. در روش

از  استفاده با محقق ابتدا نمونه گیری نظری، روش در کمک کنند. نظریه یا تئوری ایجاد به رسیدن در تا می شود

 را افرادی مشاهده و مصاحبه مقالات، علمی، کتابخانه ای، اطلاعات منابع همچون منابعی از خود و احتمالات هاقضاوت

 گلوله روش نمونه گیری در تکامل دهد. را تئوری ایجادشده که رود می ییهانمونه دنبال به سپس کند، انتخاب می

 زمانی که می شود. پژوهشگر استفاده ویژگی مشترک با دوستان و شبکۀ اجتماعی از هانمونه آوری برای جمع نیز برفی

 معرفی دارند، مشترک یهاکه ویژگی را دیگر می خواهد افراد آنها از کرد، پیدا را لازم هایویژگی با کمی نمونه تعداد

آرای  میان همگرایی نوع این که شوند. در مواردی مطلع توصیه افراد توسط مکرر به صورت نفر چند است ممکن .کنند

 ,Danaeifard & Emami) داد. خواهند تشکیل را بسیار معتبر نمونه ای شده انتخاب افراد دارد، وجود نظران صاحب

های مورد نیاز برای جمع آوری داده برفی گلوله و نظری ترکیب روش نمونه گیری از تحقیق این بنابراین در (.2008

مصاحبه  نوع این شد. استفاده نیمه ساختاریافته و باز عمیق، یهامصاحبه از ،هاداده آوری جمع برای شد. پژوهش استفاده

 

1 . Qualitative Research 

2 . Grounded Theory 

3.  Content analysis 

4.  Framework analysis 

5  .  Round view 

6 . Theoretical sampling 

7  .  Snowball sampling 
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 آگاهانه، رضایت اجازه، کسب ها با مصاحبهتمامی .است کیفی یهاپژوهش مناسب بودن عمیق و یپذیر انعطاف دلیل به

 دقیقه 45متوسط  طور به هامصاحبه زمان ضبط گردید. مدت اخلاقی تعهدات اطلاعات و بودن محرمانه گمنامی، حفظ

ادبیات  به توجه یافتند. با ادامه 0نظری اشباع لازم و یا به اصطلاح غنای به رسیدن تا و بود دقیقه 22 معیار انحراف با

پذیرفت. بدین منظور پس از  انجام نیز آنها کدگذاری و ها تحلیلمصاحبه انجام با همزمان کیفی، هایپژوهش نظری

 و تشکیل دهنده واحدهای کوچکترین به تا شد مرور بار ها چندینمصاحبه ها و پیاده سازی آنها، متنانجام مصاحبه

 و مرور سپس بمنظور یافتن مرکزیت در بین آنها، این کلمات، و یا به اصطلاح کلمات، خّرد شدند. 2معنادار یا درونمایه

 تکرار و استقرائی قیاسی طی مسیر نهایی چندین بار مقولات و اولیه شدند. سپس بین متون مقوله بندی بر این اساس

 ,Charmaz)بود ایجاد گردد هاحاصل از داده آنچه درباره پژوهشگران بین و مشترکی در  قبول قابل ثبات درنهایت، تا شد

 مرور مجموعه با پژوهشگر باز در کدگذاری گرفت. انجام محوری باز و صورت به در این تحقیق کدگذاری (.2008

 چراکه شود،می نامیده باز کدگذاری مرحله این بازشناسد. را آن مفاهیم پنهانی که کرد تلاش شده، گردآوری یهاداده

 هامقوله و کدها برای تعدد پژوهشگر دیگر، بیان به پردازد.می هامقوله به نامگذاری محدودیتی هیچ بدون پژوهشگر

 باز کدگذاری مرحلۀ در ی ایجادشدههامقوله بین رابطۀ تعیین هدف نیز محوری شود. در کدگذارینمی قائل محدودیتی

 که آنجا از .شد ارائه حاصله و راهبردهای علی شرایط تفسیر و شده ناساییش مرکزی مرحله پدیدۀ این در است.

 دلیل همین به اند، وتعدیل اصلاح قابل زمان طول در شوندمی ارائه و رفتاری انسانی علوم عرصۀ در که ییهانظریه

 استفاده 7و تأئید پذیری4انتقال قابلیت ،3مقبولیت مانند دیگر یهاواژه از پایایی روایی و واژۀ جای به کیفی محققان

 پیشنهاد تحقیق مقبولیت هایی را برای افزایش( روش2112)6پارکر و دارد. پیتنی بودن اشاره واقعی به مقبولیت کنند.می

 مانند گوناگون منابع از محقق زمینه است. در این متعدد یهاروش و متعدد گران تحلیل منابع متعدد، شامل که کردند

 تعمیم بیانگر پژوهش، نتایج پذیری انتقال .پرداخت تحقیق یهاداده آوری جمع به مختلف منابع مکتوب و آگاه افراد

 است، کیفی پژوهشگر توانایی از خارج امر هرچند این است. مشابه یهامحیط و هاگروه سایر به نتایج حاصل پذیری

 پژوهش این که در کرد تأمین نیز را تحقیق روایی از بخش این تا حدودی هاداده حداکثری ارائه و با استخراج توانمی

 نتایج تأئیدپذیری توصیه شد. این اجرای بر سعی مطالب غیرتکراری و استخراج حداکثری و هامصاحبه متعدد مرور با

 توسط گرفته انجام یهاو اقدام تحقیق مسیر روشنی به بتوانند محققان سایر که یابدتحقق میهنگامی کیفی پژوهش

صورت  اخلاقی شکل تا این امر به شد سعی این تحقیق در (. Danaeifard & Emami, 2008).کنند دنبال را محقق

. 0نظریه پردازی طی مراحلی شامل  و مفهوم سازی برای منطقی، استقرای روش از هاداده تحلیل و تجزیه برای .پذیرد

یکسان مفهومی هایگروه در نظرات . طبقه بندی3مصاحبه شوندگان  نظرات  . کدگذاری2 هامصاحبه پیاده سازی و اجرا

 مطالعات استفاده سایر نتایج با هایافته . مقایسۀ6گیری  نتیجه و مفاهیم . ترکیب7پژوهش  از برآمده مفاهیم تفسیر .4

  (. Danaeifard & Emami, 2008شد )

 

 

 

 

1  .  Data saturation 

2.  Theme 

3 . Credibility 

4 . Transferability 

5 . Dependability 

6 . Pitney & Parker 
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 هایافته

 شده ارائه 0در جدول  تحقیق در صاحبنظران و متخصصین حاضرشناختی و توزیع فراوانی  جمعیت یهاویژگی

 دارای مدارک تحقیق در حاضر افراد نفر بوده که بیشتر 21شود تعداد کل آنها  می مشاهده که گونه همان است.

 باشند.سال می از چهارده بیش دارای سابقۀ کاری و تکمیلی تحصیلات
 تحقیق نمونه شناختی جمعیت یهاویژگی  .1جدول 

 تحصیلات میانگین سوابق درصد فراوانی فراوانی تخصص

 دانشجوی دکتری و دکتری 05 42/20 6 بازاریابی ورزشی

 دانشجوی دکتری و دکتری 04 42/20 6 مدیریت ورزشی

 دکتری 20 17/05 7 علم اقتصاد

 دکتری 24 21/04 4 علم مدیریت

 کارشناسی تا دکتری 02 21/04 4 مدیران فوتبال

کارشناسی  و کارشناسی 04 50/01 3 مدیران بازاریابی

 ارشد

 آمد. به دست هامصاحبه از پس و هنگام کدگذاری، فرایند و همچنین همزمان تحلیل از استفاده با پژوهش یهایافته

 و طبقات و در نهایت شد چندین بار تکرار هاکدگذاری فرایند دارد، ماهیتی غیرخطی کیفی تحقیق فرایند که آنجا از

 ها قسمت روش شناسی و  نتایج کدگذار، یافته در شده مطرح یهارویه ایجاد شدند. براساس جامعی و مانع هایمقوله

گردد، نتایج کدگذاری در دو مقوله کلی سازمانی و رفتاری ارائه شده است. همان طور که مشاهده می 2جدول  به شرح

 . شود رعایت الزاماتی که است نیاز موجود در این زمینههای تقسیم شده اند و برای رفع کاستی
 کدگذاری  از حاصل . نتایج2جدول 

 

 

 سازمانی

 ای  برخوردار نبودن کشور از نظام جامع توسعه ورزش حرفه

 عدم وجود تفکر استراتژیک در بین مدیران

 توسعۀ منابع انسانی در نهادهای فوتبال کشور ریزی راهبردی و عملیاتی در زمینهعدم وجود چشم انداز، مأموریت، برنامه

 گیری از الگوهای بهینه جهانیعدم بهره

 های نوآورانه، خلاقانه و دانش بنیان در مجموعهعدم حمایت از ایده

 و مقاومت در برابر آنهاعدم حمایت از تحقیقات علمی

 استراتژیک در مدیریت نهادهای فوتبال کشور فقدان به کارگیری تفکر راهبردی، مدیریت دانش و نبود اتحاد

 عدم وجود نظام ارزیابی عملکرد و تعیین استانداردهای لازم برای نهادهای فعال در فوتبال کشور  

 هاهای مدون در برای درآمدزایی و تجاری سازی باشگاهنبود برنامه

 سازمانعدم به کارگیری تکنولوژی و منابع اطلاعاتی گوناگون جدید در 

 ها در نهادهای فوتبال کشورعدم ثبات مدیریت

 های آموزشیعدم برگزاری کارگاه و دوره

 های مدیریتی مناسب از سوی مدیران برای کاهش هزینه و افزایش درآمدها و روشعدم به کارگیری مدل

 استعداد مدیریت در ضعف

 پیاده سازی نامناسب راهبردها 

 جانشین پروری سیستم نبود

 ساختار سازمانی نامناسب، تعدد بالای کارکنان و موازی کاری

 ها و درنتیجه بوروکراسی مضاعفچابک نبودن و تعدد پست

 عدم وجود تفکر پیاده سازی فرایند مدیریت دانش
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 ارتباط نامناسب بین سطوح سازمانی

 مهارتهای کارکنان و دانشسطح  افزایش برای مداوم و متنوع هایعدم وجود آموزش

 ها و مقررات های کلی، استراتژیتغییرات پی در پی سیاست

 گیری و عدم همخوانی در مورد خصوصی سازی فوتبال کشورتعدد مراکز تصمیم

 قانون اساسی کشور و خصوصی سازی در ورزش و فوتبال کشور 44های اصل عدم توجه به سیاست

 فعال صنفی و توسعه نیافتگی نهادهای ذیربط سازمان لیگ های قوی ونبود اتحادیه

 

 

 رفتاری

 

 

 سطح پائین در نظرگیری احترام)شایستگی( برای کارکنان

 به کارگیری مدیران غیرمتخصص و آموزش ندیده در سطوح مختلف سازمانی نهادهای فوتبال کشور

 عدم وجود سیستم بازخورد عملکرد

 بین کارکنانعدم وجود تسهیم دانش در 

 عدم وجود مدیریت راهبردی منابع انسانی

 عدم وجود شفافیت در سطوح سازمانی و وجود تبعیض بین کارکنان

 هاها، برنامهها، استراتژیعدم مشارکت دادن کارکنان در تدوین چشم اندازها، ماموریت

 سطح پایین اعتماد بین کارکنان و بین کارکنان و مدیران

 بازخورد دوره ای بین کارکنان و مدیران در سطوح مختلف و گفتگو جلسات وجود برگزاریعدم 

 نبود الگوی کارآمد و بهینه و اثربخش در استخدام کارکنان و مربیان و بازیکنان و ...

 بین کارکنان و وجود چند دستگی سطح پایین ارتباطات غیررسمی

 تحول آفرینمقاومت یا انفعال در برابر رهبری 

 پاداش و دستمزد پایین

 بالا تخصص و مهارت با انسانی منابع عدم جذب و استخدام 

 بالا و مرتبط تحصیلات با انسانی منابع عدم جذب

 وجود آموزش و توسعه ناکافی در این بخش

 امنیت شغلی پائین

 تجربیات کارکنان و مدیران اطلاعاتی بانک ایجاد و عدم ثبت

 در بین کارکنان سطح پایین عملکرد تیمی

 نگرش ضعیف به تغییر در بین کارکنان

 شغلی نیازهای با آموزش تناسب نداشتن

 رابطه گزینی و برتری آن نسبت به شایسته سالاری

 شایسته افراد استخدام و انتخاب در ضعف

 نظام انگیزشی نامناسب

 AFCو  FIFAهای بین المللی ضعف در کسب کرسی

 های آموزشی ویژه مدیران و کارکنان کلیه نهادهای فوتبال متناسب با نیاز روز عدم برگزاری دوره

 ضعف در تعاملات ملی و بین المللی برای کسب میزبانی مسابقات و رویدادهای بزرگ بین المللی فوتبال

 مناسب برخورد با آنوجود فساد اداری مالی در نهادهای فوتبال و عدم سازوکار 

 کم کاری برای احقاق حق فوتبال از سوی مدیران فوتبال و ورزش کشور از طریق مراجع قانونی و قانون گذاری

 عملکرد ارزیابی نظام در شفافیت نبود

 -شفافیت –های مشارکتیفرصت -حمایت و تسهیلات -آموزش -های قانونیفرصت -حکمرانی -طرح ریزی الزامات

 مدیریت راهبردی منابع انسانی  –سیستم یکپارچه مدیریت دانش 
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 گیریبحث و نتیجه

 هایسرمایه به منزلۀ متخصص، انسانی منابع وجود به دلیل را خود واقعی اقتدار و ها قدرتدر عصر کنونی سازمان

موجبات  توانندمی تفکر، قدرت؛ یعنی منبع ترینعظیم داشتن اختیار در با که آورند؛ انسانهاییبه دست می راهبردی

 کارکنان و دانش مهارت به زیادی حدودی تا هاسازمان حیات فراهم کنند؛ از این رو را سازمان رشد حرکت و تعالی،

سطوح  مختلف سازمان، آن  بر نظارت اجرا و  ریزی،طرح در آن نقش منحصر به فرد عامل انسانی، دارد. اهمیت بستگی

 منابع هایسیستم و وظایف اساسی مدیریت از آن به توجه و شناسایی است. تبدیل کرده راهبردی عنوان عاملی به را

 منابع توسعۀ موضوع به توجه، پرداختن این هایعرصه مهمترین از حداقل یا آنچه مسلم است مهمترین است. انسانی

 مسلم است اساس، خواهد نمود. بر همین تضمین سازمان را  کارآمدی و اثربخشی موفقیت، آن مدد به که است انسانی

 انسانی نیروی از باید نماند، عقب رقابت عرصۀ و در باشد پیشتاز خود امور کاری و اقتصاد در بخواهد اگر سازمانی که

 باشد.  برخوردار خلاق با انگیزه بسیار و مبتکر متخصص،

ین ا ایران اثرگذار است.منابع انسانی بر توسعه و عملکرد پایدار اجتماعی صنعت فوتبال  داد تحقیق نشان هاییافته 

و اسدی  (2107، 2( و )بریمو2101، 0( همخوانی دارد و با نتایج )اسنپ2115(، الهی)2112های خبیری)نتایج با یافته

ای فوتبال ایران با های لیگ حرفه(، در مقایسۀ وضعیت باشگاه2112( قابل مقایسه است. خبیری )2105و همکاران )

 انسانیایران در وضعیت منابع ای حرفههای لیگ داد باشگاه های منتخب نشانو باشگاه های اروپامعیارهای باشگاه

 ایحرفه هایدر باشگاه فوتبال توسعۀ برای ای راحرفه اند حداقل معیارهای یوفا را دارا باشند. وی مدیریتنتوانسته

ترین عوامل توسعۀ اقتصادی فوتبال دانسته (  نیز مؤلفۀ نیروی انسانی را از جمله مهم2115الهی ) ضروری دانست.

 در درآمدزایی و تجاری هایو تخصص تفکرات دارای و خلاق مدیران از اندک استفادۀ رسید که نتیجه این است. وی به

( بیان داشتند در توسعۀ 2103)3توسعۀ اقتصادی صنعت فوتبال ایران است. بِل و همکاران موانع از یکی ها،باشگاه

 مدیران ای نیزبسیار با اهمیتی دارند و در چنین شرایطی گسترش فوتبال حرفه نقش ای امروز مدیرانحرفهفوتبال 

 نظر مورد به اهداف رسیدن کافی برای تبیین و فرصت باید در باشگاه کند. نکتۀ مهم آنکه، به مدیرطلب می را ایحرفه

 تواندمی آنها اشتباه نصب و عزل باشگاهند و یک شکست ت یاموفقی ارکان مهمترین از یکی خود داده شود  زیرا مدیران

دقیق صورت  تحلیل و تجزیه با ها بایددر باشگاه مدیریتی باشد و بیان داشتند که تغییرات هزینه پر بسیار باشگاه برای

 گیرد.

معناداری وجود  مثبت و  رابطۀ سازمانی، عملکرد با منابع انسانی مدیریت بین دادند ( نشان2105اسدی و همکاران ) 

بینی عملکرد سازمانی را پیش ریزی منابع انسانی و ارزیابی عملکرد، تواناییهای برنامهدارد. آنان بیان داشتند مؤلفه

ویژه های گوناگون مدیریت منابع انسانی، بهرویه به کارگیری با توانندمی جوانان و ورزش وزارت مدیران بنابراین دارند؛

 عملکرد افراد، عملکرد ارزیابی همچنین و مستعد و توانمند انسانی نیروی ارتقای و حفظ جذب، ریزی برایامهدر بخش برن

 .بخشید بهبود را سازمانی

 ایجاد و هاسازمان در عملکرد انسانی منابع مدیریت مهم ( در تحقیق خود به بررسی نقش2102قیصری و خلیلی)   

یک سازمان شناخته  عملکرد بر مهم عاملی انسانی، منابع راهبردی نشان داد مدیریت پرداختند. نتایج آنها رقابتی مزیت

 سودآورتر رقبا به نسبت را سازمان شود و محسوب سازمان یک برای رقابتی مزیتی مهم منبع عنوان به تواندشود و میمی

 را سازمانی عملکرد بتواند اینکه رای)وزارت ورزش و جوانان( ب ( نشان دادند سازمان2102کند. بالوندی و زردشتیان )

 

1   . Snape 

2   . Byremo 

3 . Bell et al 
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 انسانی منابع آنها از استفاده با و کند توجه هایشو مؤلفه انسانی منابع استراتژیک مدیریت به است لازم بخشند، بهبود

برسند. رمضانی  بیشتری موفقیت به بتوانند درنهایت تا نماید تشویق سازمان در نوآوری و به خلاقیت و کرده توانمند را

های تخصصی برای آموزش ها و انجمن( نشان دادند برای توسعۀ ورزش کشور به وجود اتحادیه2105نژاد و هژیری)

مدیریت نیروی ویژۀ به نقش ( در تحقیق خود 0226) گوسلینکاربردی نیروی انسانی مرتبط با ورزش نیاز هست. 

 .ستا بسیار اثرگذارفیـت نیـروی انسانی در تحقق راهبرد ورزش کی گفتاشاره کرد و  انسانی در راهبرد توسعۀ ورزش

گردد، دو مقولۀ اصلی ، همانطور که مشاهده می2های حاصل از کدگذاری تبیین شده در جدولمطابق با یافته  

 Kottaridi))( و 2107ها با نتایج دهقانان و رحمتی )سازمانی و رفتاری در بررسی وضعیت منابع انسانی مؤثرند. این یافته

et al,2019 ( نشان دادند 2107همخوانی دارد. دهقانان و رحمتی  )بر محیطی و فناورانه سازمانی، ،رفتاری عوامل ،

 یهاشاخص به مربوط ترتیب به اهمیت، بیشترین  رفتاری عوامل موفقیت مدیریت منابع انسانی اثرگذارند که در بین

 یهاشاخصه به مربوط ترتیب به اهمیت ، بیشترینسازمانی عوامل بین در و سازمان فرهنگ،  مدیریت یعال حمایت

( نشان 2101ند. سیدعباس زاده و همکاران )الکترونیک انسانی منابع مدیریت اهداف و ریزیبرنامه وضوح ،یمال منابع

 دادند عوامل سازمانی بر توسعۀ منابع انسانی اثر مستقیمی دارد. 

های تحقیق نشان داد یکی از مهمترین عواملی که در زمینۀ توسعۀ منابع انسانی اثرگذار است، حکمرانی یافته   

 انسانی منابع توسعۀ موجب بهبود هاارزش ارتقای دادند که نشان (2120خوب است. در این باره بحرینی و همکاران)

و عملکرد  توسعۀ برای ای ضروریمؤلفه خوب، حکمرانی هک معتقدند شود. پژوهشگرانمی جوانان و ادارات ورزش در

 خوب حکمرانی .(Bebchuk & Wang,2013)است هر سازمانی  توسعۀ ناپذیری درجدایی بخش سطوح و در همۀ پایدار

 بد، مانع حکمرانی دهد کهمی نشان بردارد. شواهد میان از را هاسازمان اهداف به رسیدن برای موجود تواند موانعمی

 سازماندهی توسعه، مشکلاتی همچون حال در کشورهای هایسازمان شد. در فقر خواهد تشدید و گذاریسرمایه و رشد

 با مشارکت کم سطح و ناپذیریاداری، مسئولیت مسئولان، فساد گریزیقانون نابرابری و بی عدالتی، رشد کم، ضعیف،

منابع انسانی را برای سازمان  خواهد شد  توسعۀ سطوح کاهش سبب موارد این که دارد ضعف وجود و شدت از درجاتی

(Muzenda, 2014) و (Doleh et al, 2019 ؛ بنابراین.)اثربخش منابع تأمین و رقابتی جذب مزیت از سازمانی چنانچه 

 هایویژگی و ماهیت مطالعۀ بر علاوه کندمی تلاش نماید، تبعیت استاندارد مشخصی از و برخوردار باشد صلاحیت واجد و

 رفع به متخصص، و ماهر انسانی منابع با جذب و بپردازد آنها در مورد کافی اطلاعات گزارش و به گردآوری شغل، هر

 . (Teymuri et al,2018)کند  توجه سرمایۀ انسانی شرکت توسعه مورد در موجود هایو کاستی هانارسایی

استفاده از  و سرمایۀ انسانی صنعت فوتبال، ایجاد در توسعۀنتایج تحقیق نشان داد یکی دیگر از مهمترین عوامل 

 ( و احمدی2112همکاران ) و ماریموتو (،2101های جهانیان)دانش است. این نتایج با یافته مدیریت سیستم یکپارچه

 در انسانی از توسعۀ منابع مدیران حمایت داد، نشان خود پژوهش ( در2101( همسوست. جهانیان )2106و همکاران ) 

ادرالین  باشد. همچنینانسانی می توسعۀ منابع استانداردهای از سازمان در منابع انسانی مستمر یادگیری و سازمان

 رفتاری از آموزشهای فنی بیشتر آموزشهای برای و داندمی شغلی پیشرفت در عاملی مؤثر به عنوان را آموزش (،2115)

 سیستمهای مدیریت از و استفاده استقرار به توجه حاضر پژوهش نتایج اساس بر و این راستا است. در قائل شده اهمیت

 این دانشند و و اطلاعات انتقال قدرتمند در هاییمکانیسم ذاتاً  دانش مدیریت هایسیستم طوری که به است، مهم دانش

 کنند،کار می مختلف شرکتهای در مدیرانی که حتی و گردد دانش ممکن آوردن دست به هایگردد، راهمی باعث امر

ترکیب  هم با را آنها یا و برده سود یکدیگر های مبتکرانهتلاش از افکار ضمن تبادل تواننددارند، می اهدافی مشترک ولی
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توسعۀ سرمایۀ انسانی داشته  در تواند نقش انکارناپذیریدانش می نمایند. آنچه واضح است آن است که سیستم مدیریت

 باشد.

 شرکت از برخورداری است؛ پس انسانی سرمایۀ انسانی، تجربۀ نیروی مهم ابعاد از یکی ق نشان داد،های تحقییافته

 عوامل شرکت، از تجربۀ با افراد با انسانی ارتباط منابع برای ساختار مناسب ایجاد همچنین و تجربه با کارکنان و مدیران

 محیط در جدید با شرایط مواجهه در تجربۀ زیادی باشند، دارای که شرکتهاست. کارکنانی سرمایۀ انسانی توسعۀ در مهم

 بخش یک در که ایتجربه با نیروی انسانی که طوری به دارند، خود کار انجام نسبت به بیشتری قدرت احساس کار،

ببرند؛ در  بهره بسیار آن از توانندکه می بازارند و تکنولوژیکی هایفرصت از دانش بیشتری دارای کنند،می کار مشابه

 کردن و دستیابی به اهداف سازمانی دنبال کنند؛ از دنبال برای را مناسبتری راهبردهای توانندمی نتیجه افراد با تجربه

ارتقای  آن دنبال به و خود موفقیت دیگران و پیشین خود هایتجربه از استفاده با توانندمی شرکت منابع انسانی رو این

های تحقیق نشان داد توسعه و عملکرد پایدار یافته   (.Ganotakis, 2012نمایند) تضمین را شرکت سرمایۀ  انسانی

ر و مک هایی که با نتایج بولاجتماعی سرمایۀ انسانی صنعت فوتبال با راهبردهای اتخاذ شده رابطۀ مستقیمی دارد. یافته

 دانش، های گروهی،شایستگی و ی، هنجارها( قابل مقایسه است. آنان نشان دادند قابلیتها، فرهنگ سازمان2102اوی )

 خلق رویکرد، نتیجۀ این باشند. سازمان راهبرهای کلان  با همسو باید همه فرصت، و انگیزه و فردی هایتوانایی و مهارت

پایدار  و بهتر عملکرد به دستیابی برای آنها هر دوی ها خواهد بود. عواملی کهدر سازمان اجتماعی و سرمایۀ انسانی

گیری مدیران عالی ( نشان دادند یکپارچگی و اتحاد در تصمیم2111) . همچنین لین و همکاراناندازمان ضروریس

اند و بیان داشتند که یکپارچگی در دانسته محیطی برابر تغییرات در ترین عامل واکنشسازمان را به عنوان سریع

 عملکرد سازمان است و سازمان بازتاب با انسانی منابع گیری، مهمترین عامل در رابطۀ مدیریت راهبردیتصمیم

راهبردهای مؤثر و پیامدهای ( نشان دادند 2122مدیران عالی سازمانند. در این باره احمدی و همکاران ) تیم ویژگیهای

  شناختی  است.، یکی از عوامل توسعۀ اقتصاد ورزشی با رویکرد جامعهحاصل

ود. ای در صنعت فوتبال پرداخته شه مدیریت راهبردی منابع انسانی، به شکل ویژههای تحقیق نشان داد باید بیافته

 سازیفراهم برای اهرمی تواندمی شرکت یک سرمایۀ انسانی که کندپیشنهاد می محور سازمانمنبع در این باره دیدگاه

 عاملی عنوان به منابع انسانی هبردیشود؛ بنابراین مدیریت رامی بیشتر به عملکرد منجر آن نیز که باشد رقابتی مزیت

 شود و محسوب سازمان برای یک رقابتی مزیتی مهم منبع عنوان به تواندمی و تأثیر دارد یک سازمان عملکرد مهم بر

بنابراین شاید  ان؛( بدان اشاره داشته2102کند؛ مواردی که قیصری و خلیلی نصر) رقبا سودآورتر به نسبت را سازمان

 کارامد است کارکنانی و داشتن رقبا از و بهتر روشن راهبرد انتخاب یک ها،بلندمدت سازمان عامل پیشرفت ترین مهم

 کارکردی اجرای راهبردهای و تدوین به خود منوط امر رساند. اینمرحلۀ عمل می به ، بهترین نحو به راهبرد را این که

 مفاهیم از پیروی با که رودانتظار می مدیران جدید، از عصر در بنابراین، است؛ و کارامد اثربخش شکلی انسانی به منابع

صورت  به سازمان، معنوی از سرمایۀ و کنند اجرا و تدوین طراحی، را ایپیچیده گرا، راهبردهاینظام و تفکر راهبردی

 کنند. حمایت و است، پاسداری انسانی ی منابعهاشایستگی و هاقابلیت که شامل نامشهود هایدارایی

ترین، توان به نگه داشتن منابع انسانی به عنوان با اهمیتهای تحقیق نشان داد با در نظر مزایا و تسهیلات مییافته

 وظیفۀ نیروی انسانی، بهسازی و جذب از پس سازمانی هر منابع سازمان امیدوار بود. بسیاری اعتقاد دارند مدیریت

 و بهسازی فرایند جذب، سه میان نظران ازصاحب رو، ازاین است؛  انیحفظ سرمایۀ انس آن و برعهده دارد را دشوارتری

 ولی باشد موفق کارکنان بهسازی و جذب در که سازمانهنگامی .دانندمی نگهداری و حفظ فرایند را آن ترینمهم حفظ،

کارمندیابی،  اگر حتیشد.  خواهد ایمشکلات عدیده خود دچار اهداف به نیل در نماید، آن کوتاهی نگهداری و در حفظ
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 چیزی جز نگهداری، فرایند به توجه عدم شود؛ انجام نحو شایسته به انسانی منابع اقدامات سایر و آموزش، توانمندسازی

داشت. مواردی که دیگر محققان به آن  نخواهد سازمانی ارمغانی در عملکرد پایدار اجتماعی برای هرو ناکامی  شکست

(. بر اساس مبانی فلسفی و et al,2016 (Rothenberg( ،Doori, 2003 )Alika & Aibieyi, S2014) (انداشاره داشته

های توسعۀ منابع انسانی در سازمان، به دنبال دستیابی به اهدافی نظیر انگیزش، یادگیری، نظری مختلف، فعالیت

، توسعۀ منابع انسانی، تنها با است. از طرفی های عمومیعملکرد، توانایی تغییر، بهبود دانش، مهارت و شایستگی

شود، بلکه از طریق یک نظام جامع ایجاد خواهد شد. راهبردهای منابع انسانی های فنی و تخصصی حاصل نمیآموزش

ها و رفتارهای افراد را شکل داده و به اهداف سازمانی دست ها، گرایشها بتوانند مهارتاند تا سازمانایراهکارهای اولیه

ی و شناختی های نگرشواقع توسعۀ منابع انسانی تمایل به ایجاد تغییر یا بهبود یادگیری، رفتار، عملکرد، مهارتیابند؛ در 

های توسعۀ منابع انسانی، شامل مواردی است که برای توسعه در هر دو سطح فردی و افراد دارد. فرایندها و فعالیت

وسعۀ پذیر است. بی توجهی به تیق برنامۀ جامع منابع انسانی امکانباید در نظر گرفته شود که این امر از طرسازمانی می

افراد، عواقب ناخوشایندی نظیر ضعف در مواجهه با تغییرات، کاهش عملکرد کارکنان و سازمان، نارضایتی را به همراه 

 ( همخوانی دارد.2101های سهرابی و همکاران )دارد؛ نتایجی که با یافته

رتبۀ ورزش کشور به راهبردهای توسعۀ منابع انسانی به شکل ویژه داد مدیران عالیهای تحقیق نشان یافته

 به کارگیری راهبردهای و توسعه معضلات ها وچالش رتبۀ ورزش کشور باید بهمدیران عالی عبارتی اند. بهنپرداخته

انسانی  منابع نو در یهاایده خلق برای در کارکنان لازم انگیزش زمینۀ مناسب، ایجاد ضمن تا کنند انسانی توجه منابع

 و که مدیران باشیم. در صورتی موفقیت در ورزش کشور و افزایش اهداف سازمان پیشبرد شاهد و شود ایجاد سازمان

 وزارت در توان به توسعۀ سازمانیمی کنند، توجه انسانی منابع بر توسعۀ راهبردهای مؤثر به وزارت ورزش مسئولان

 های تحت نظر آنها امیدوار بود.فدراسیونجوانان و  و ورزش

نتایج تحقیق نشان داد به کارگیری افراد ماهر یکی از عوامل موفقیت در توسعۀ پایدار منابع انسانی در صنعت فوتبال 

وری ثمرۀ بیشتری خواهد داشت و در نتیجه است. در واقع هرچه کارکنان ماهرتر باشند، تلاش مدیریت برای بهبود بهره

 ریزیرابطۀ برنامه به توجه د عملکرد مدیران و کارکنان منجر به ارزش افزودۀ اقتصادی برای مجموعه خواهد شد. بابهبو

 برای را هاآن و کنند را شناسایی توانمند باید افراد مدیران که گفت توانمی و توسعۀ پایدار عملکرد با انسانی منابع

آنچه مسلم است  ببخشند. بهبود را عملکرد سازمان بتوانند تا نندک جذب خود مسئولیت در حوزۀ مهم مشاغل تصدی

 نیازهای تحلیل انسانی، ریزی منابعبرنامه حول دقیق و صحیح مدیریت به مدیران اهتمام مستلزم امر این در موفقیت

( 2111های چن و همکاران)نتایجی که با یافته نیازهای مجموعه است؛ رفع برای ریزیبرنامه و انسانی نیروی به سازمان

(  نشان دادند نقش 2102رسد حلقۀ مفقودۀ این چرخه آموزش است. جلالی و همکاران)قابل مقایسه است.  به نظر می

مدت اثر مثبت و معناداری بر رشد اقتصادی صنعت ورزش ایران دارد. مدت و بلندمنابع انسانی بخش ورزش، در کوتاه

برای رشد اقتصادی صنعت ورزش ؛ نقش منابع انسانی در رشد صنعت ورزش بیشتر از موجودی سرمایه استهمچنین، 

 را رقابتی مزیت تواندمی توانمندسـازی اینکـه بـه توجه با .گذاری انجام شودبهتر است در بخش منابع انسانی سرمایه

 کارکنان و مـدیران، توانمندسازی طریق از اند کـهداشته نظران اذعاننماید. بسیاری از صاحب اعطا سازمان یک به

ویش، نیروی کار خ ۀهایی که تأکید بیشتری به آموزش و توسعسازماندر واقع . را چندین برابر کرد توان اثربخـشیمی

 طتری را نسبت به متوسهنمایند و در جبران خدمات، حقوق و مزایای بمی صورت تیمی ی کاری بههاتشکیل گروه

ی هاتوانند کارکنان بیشتری را با قابلیتنمایند، میپردازند و به پاداش و دستمزد، امنیت شغلی توجه بیشتری میمی
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 منابع نوآوری و کارایی دادند ( نشان2105همکاران) و رتنبرگ نهایت از سویی دردارند. ه ند و نگب کنتر جذبرجسته

 دارد. نقش شرکتها تجاری عملکرد در انسانی

 ، رضایتهانگرش .دارد آنها کارکنان عملکرد افزایش بر تأثیر بسیار مهمی اند آموزش،های مختلف نشان دادهافتهی

دارد.   ای ویژه کارکنان، ارتباط آموزش با که است مواردی از دیگر و سازمانی کاری روابط کار، تعهد، انجام روش شغلی،

 اهداف تعیین آموزشی، تعیین نیازهای داخلی، محیط و خارجی محیط رسد در این باره نیاز هست تحلیلبه نظر می

در نهایت  و عملیاتی یهاکارگیری برنامه به اصولی، مبانی کارگیری به آموزشی، های متناسبانتخاب روش آموزشی،

باید مد نظر قرار گیرد. در این باره طریقی و می انسانی نیروی بخش در ریزیبرنامه جمله فرایندهای از نتایج ارزیابی

 . عامل دانش بر وابستگی به برند باشگاه تأثیر مثبت و معناداری دارد( نشان دادند 2122همکاران )

 در سازمان انسانی منابع مستمر یادگیری و سازمان انسانی در توسعۀ منابع از مدیران آنچه مسلم است اینکه حمایت

 به عنوان را (، آموزش2115ادرالین) شود؛آموزشی شناخته می هایدر سازمان انسانی توسعۀ منابع استانداردهای از

 راستا این در است. اهمیت داده رفتاری هایاز آموزش بیشتر فنی هایآموزش به داند ومی شغلی پیشرفت در مؤثر عامل

 دانش راهکار اصلی حل مشکل است. های مدیریتسیستم از استفاده و استقرار به حاضر توجه پژوهش نتایج اساس بر و

 گردد،می باعث امر این و دانشند و انتقال اطلاعات در قدرتمندی ذاتاً ساز و کارهای دانش مدیریت هایسیستم که از آنجا

مشترک  اهدافی ولی کنند،کار می مختلف هایدر شرکت که مدیرانی حتی و گردد ممکن دانش آوردن دست های بهراه

 ,Ganji)ترکیب نمایند   هم با را آنها یا و برده سود مبتکرانۀ یکدیگر تلاشهای از افکار تبادل ضمن توانندمی دارند،

 تولیدی ورزشی شرکتهای سرمایۀ انسانی توسعۀ در بسزایی تأثیر دانش مدیریت سیستم از استفاده ؛ بنابراین(2004

 تا کارکنان تمایل بیشتری برای پیوستنشود  سازمان جوی فراهمباید در سد، میرباشد. به نظر می داشته تواندمی ایران

هیل شود. به تس دیگر داشته باشند تا تسهیم و انتقال دانش و در نهایت توسعۀ منابع انسانییکبا  هاها و همکاریبه تیم

 کیفیت منابع انسانی را فراهم ساخته و به عنوان مدل یموجبات ارتقاتوان میوکارهای حمایتی  از ساز با استفاده علاوه

 ( نشان داد، وجود2113) را فراهم کرد. در این باره دریپیشرفت سازمانی  ،تکاملی برای سایر کارکنان، محرک و مشوق

 رانیمد هایمأموریت مهمترین از انسانی آموزش منابع کردن روزبه و و توسعه و اثربخش جذب فرهیخته انسانی منابع

 یـادگیری، آمـوزش و از طریق کارکنان شغلی هاینشان دادند توانمندی (2117) فاینگان و هاست. لسچینگرسازمان در

 ارتباط دارد.  هاآموزش صحیح ارائۀ با نحوۀ هاتوانمندی این بیشتر توسعۀ و شده تقویت

 دیگر از سرآمد و اثربخش هایسازمانۀ متمایزکنند یهالفهؤم مهمترین از یکی انسانی توسعۀ منابعاز آنجا که 

 ملی، رقابت یهاعرصه در هاسازمانی ماندگار و توفیقنیاز هست برای   رودمی شمار به اجتماعی سساتؤم و هانهاده

 سیاستهای از یکی عنوان به انسانی توسعۀ منابع بهباید  فناوری و اقتصادی خدماتی، یهاعرصه در پیشتازی و المللی بین

پرداخته شود. در این بین با اجرای مجموعه از اقدامات و رعایت الزماتی بر پایۀ به کارگیری سیستم   سازمان اصلی

 ترین شکل محقق گردد.یکپارچۀ مدیریت دانش در سازمان، این هدف بزرگ در صنعت فوتبال ایران به بهینه
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