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Abstract 

Objective: One of the most important strategies of organizations is to adopt methods for training human 

resources. In this regard, the aim of the present research is to design a model of empowering the managers of 

the Ministry of Sports and Youth with a successor approach. 
Methodology: This research is a type of qualitative study that was conducted using the data-driven theory 

technique. The research community included professors, managers and experts of the Ministry of Sports and 

Youth, 16 of whom were selected by snowball sampling. The data collection tool consisted of semi-structured 

interviews that continued until theoretical saturation was reached. 

Results: In the final model of the research, which was formed based on data coding and analysis, 6 main 

categories in the field of causal conditions (the importance of developing human resources in sports, the 

importance of replacement, the extent of sports interactions, taking advantage of modern management in the 

sports industry, making things agile and the importance of meritocracy in sports), 5 cases related to 

empowerment development strategies (comprehension of a comprehensive program, strict supervision, setting 

the basis of leading countries, suitability of job and employee and motivation and encouragement), 4 cases of 

intervening factors (external pressures, lack of understanding of the importance of succession, lack of 

competence bureaucracy and lack of strategic planning), 3 cases of existing fields (legal necessity, potential of 

human resources and the luck of internal elements in the Ministry of Sports), causing 5 positive consequences 

(increasing productivity, increasing employee satisfaction, improving knowledge, succession planning for the 

Ministry of Sports and improving performance) for the Ministry of Sports and Youth who are trying to empower 

their managers with the succession approach. 
Conclusion: The findings of this research show that, in order to grow and improve themselves in an environment 

where the only constant phenomenon is change and transformation, organizations should make a double effort 

in discovering and nurturing their organization's talents, and succession management and human resource 

empowerment is one of the most important tools. which is used in discovering and nurturing the hidden talents 

of the organization. 
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Extended Abstract 

Summary 

This research deals with the design of the model of empowerment of the managers of the Ministry of Sports and 

Youth with the succession approach. The current research is a type of qualitative study that was carried out 

using the data-driven technique. The data collection tool included semi-structured interviews, and the final 

research pattern was formed based on data coding and analysis according to causal conditions, strategies, 

intervening factors; Causal conditions, strategies, intervening factors, background conditions and consequences 

were formed. 

Introduction 

In the era of globalization and the increasing advancement of technology, human capital is considered as the 

most important capital of organizations and the only factor for obtaining a sustainable competitive advantage. 

The knowledge and competence of human resources has been called the most important competitive advantage 

of organizations, and the role of human resources has become more important due to its scarcity and value. 

Capable human power is the most important asset of sports organizations in the current era (1). In other words, 

human resources are the real wealth and the main focus of behavior and performance in the organization, 

because today there is a gap between societies and organizations in terms of knowledge and ability, and 

ignorance and incapacity, and the main challenge between organizations is capable and knowledgeable human 

resources. Because as coordinators of other organizational factors, they have the main role among all factors, 

and for this reason, in the last two decades, managers and researchers of management sciences have always paid 

the most attention to it (2).  

Methodology and Approach 

According to the nature of the subject and the method of data collection, the present research method is 

qualitative, which is implemented using the theory derived from the data and based on the model proposed by 

Strauss and Corbin (1990). According to the topic and purpose of the research, semi-structured interviews were 

conducted with 16 people from the academic faculty of sports management familiar with the topic who have 

research experience or related work, managers and experts of the Ministry of Sports and Youth and other 

managers of sports organizations. It took 40 to 80 minutes. The sampling method used was theoretical and in 

the form of a snowball, which was finally completed with the theoretical saturation criterion of the interview 

and data collection process. The interview results were recorded in such a way that immediately after each 

interview, initial analysis and coding was done in a continuous comparison method and data analysis was done 

using MaxQDA software version 2018. In order to check the reliability of the interview, the within-subject 

agreement method of two coders was used. 

Result and Conclusion 

Empowerment with the succession approach of human resource development is an issue whose traces are visible 

in most concepts and issues, and in other words, all issues are centered around it. Therefore, it is necessary to 

design a model in organizations whose structure is based on empowerment with a succession approach as a 

human resources development factor. Based on the findings of the present research, the importance of 

developing human resources in sports, the importance of replacing the extent of sports interactions, the use of 

modern management in the sports industry, making things agile, and the importance of meritocracy in sports 

have been obtained as causal conditions. In order to achieve the development and empowerment of human 

resources based on the succession system, the use of comprehensive program development strategies, strict 

supervision, setting advanced countries as a basis, job and employee suitability, motivation and encouragement 

have been approved. Intervening conditions with the concepts of external pressures, lack of understanding of 

the importance of succession, lack of meritocracy and lack of strategic planning affect the path of realizing the 

strategies and positive results of the plan. Also, the background conditions with the concepts of legal necessity, 

potential of manpower and luck of internal elements in the Ministry of Sports are also involved in empowering 

with the succession approach. The expected consequences of the implementation of the model are: increasing 
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productivity, increasing employee satisfaction and improving knowledge. In today's world, in order to grow and 

improve themselves in an environment where the only constant phenomenon is change and transformation, 

organizations must make a double effort in discovering and nurturing their organization's talents, and succession 

management and human resource empowerment is one of the most important tools in The discovery and 

development of latent talents of the organization are used. 
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 طراحی الگوی توانمندسازی مدیران وزارت ورزش و جوانان با رویکرد جانشین پروری 

 3لعیا هاتفی افشار، 2، محمد حسین قربانی1حسین فریدنیا
 مدیریت ورزشی، دانشکدگان فارابی، دانشگاه تهران، قم، ایران. . دانشجو دکتری 1

 . دانشیار مدیریت ورزشی، پژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی، تهران، ایران. 2

 دیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران. وی دکتری م. دانشج3

 1402/ 10/ 12: رشی پذ  خی تار                                                                                                                                                                                                           1402/ 07/ 13: افتی در خی تار

 چکیده 

هایی برای پرورش نیروی انسانی است، در همین راستا هدف از تحقیق حاضر، طراحی  ها، اتخاذ روشترین راهبردهای سازمانامروزه یکی از مهم  هدف:

 . بودپروری  الگوی توانمندسازی مدیران وزارت ورزش و جوانان با رویکرد جانشین 

ی پژوهش شامل اساتید هیئت  جامعه ها انجام گرفت.  این پژوهش از نوع مطالعات کیفی است که با استفاده از تکنیک برخاسته از دادهشناسی: روش

ها  آوری داده برفی انتخاب شدند. ابزار جمع گیری گلوله ها به روش نمونه نفر از آن 16علمی، مدیران و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان بود که تعداد 

  2018ای نسخه  دی کیوها با استفاده از نرم افزار مکسکلیه داده  های نیمه ساختاریافته بود که تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت.شامل مصاحبه 

 کدگذاری گردیدند. 

)اهمیت توسعه منابع انسانی    مقوله اصلی در حوزه شرایط علیّ  6ها شکل گرفت،  در الگوی نهایی تحقیق که براساس کدگذاری و تحلیل داده  ها:یافته 

گیری از مدیریت نوین در صنعت ورزش، چابک نمودن امور و اهمیت شایسته سالاری  در ورزش، اهمیت جایگزینی، گستردگی تعاملات ورزشی، بهره 

مبنا قراردادن کشورهای    ،)تدوین برنامه جامع، نظارت سختگیرانه، تناسب شغل و شاغل  مورد در رابطه با راهبردهای توسعه توانمندسازی  5در ورزش(،  

ریزی  پروری، نبود شایسته سالاری و نبود برنامه )فشارهای بیرونی، عدم درک اهمیت جانشین   گرمورد عوامل مداخله   4پیشرو و انگیزش و تشویق(،  

  پیامد مثبت   5قانونی، پتانسیل نیروی انسانی و اقبال عناصر داخلی در وزارت ورزش(، سبب ایجاد    الزامات)  مورد زمینه های موجود  3استراتژیک(،  

که    را داردپروری برای وزارت ورزش و بهبود عملکرد( برای وزارت ورزش و جوانان  وری، افزایش رضایت کارکنان، ارتقاء دانش، جانشین )افزایش بهره 

 باشند. درصدد توانمندسازی مدیران خویش با رویکرد جانشین پروری می 

  است  دگرگونی  و  تغییر  آن  ثابت  پدیده  تنها   که  محیطی  در  خویش  ارتقاء   و  رشد  منظور  به  هاسازمان   دهد،های این پژوهش نشان می یافته گیری:  نتیجه

 از   یکی  انسانی  منابع  توانمندسازی  و  پروریجانشین   مدیریت  و  آورند  عمل  به  مضاعف  کوششی  خود  سازمان  استعدادهای  پرورش  و  کشف  در  بایستی

 . گیردمیقرار   استفاده  مورد  سازمان   نهفته  استعدادهای  پرورش  و  کشف  در  که  است  ابزارهایی  مهمترین

 . پروریسالاری، جانشین وری، بهبود عملکرد، شایستهتوسعه منابع انسانی، افزایش بهره   های کلیدی:واژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

.  یپرور   نیجانش  کردیوزارت ورزش و جوانان با رو  رانیمد  یتوانمندساز   یالگو   یطراح.  ی افشار لعیا، هاتففریدنیا حسین، قربانی محمد حسین 

 https://doi.org/10.22044/shm.2024.13796.2595.  230ـ209(،  1)11؛  1402مدیریت منابع انسانی در ورزش.  
 حسین فریدنیا  :مسئول سندهی نو

E - mail: hossein.faridniya@ut.ac.ir 
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 مقدمه  

  رقابتی  مزیت  کسب   عامل   تنها   و   ها سازمان  سرمایه  ترینمهم  عنوان  به  انسانی   سرمایه  فناوری،   روزافزون  پیشرفت  و   شدن جهانی  عصر  در

 دلیل  به  انسانی   منابع   نقش   و   است  گرفته  لقب   ها سازمان  رقابتی   مزیت  ترینمهم  انسانی   نیروی   شایستگی  و   دانش .  رود می  شمار   به  پایدار

به .  (1)  است  کنونی   عصر   در  ورزشی  هایسازمان  دارایی  ترین مهم  ، توانمند  انسانی   نیروی.  است  شده   تراهمیت  با   ارزشمندیو    کمیابی 

ها  جوامع و سازمان  انیامروزه فاصله م  ، چرا کهروندیو کانون اصلی رفتار و عملکرد در سازمان به شمار م  یمنابع انسانی، ثروت واقع  یعبارت

ح توانا  یی دانا  ثیاز  نادان  یی و  ناتوان  ی و  اصل  است    ی و  چالش  نسازمان  انیم  یو  ز  ی انسان  یرویها،  است؛  دانا  و  عنوان   رایتوانا  به  آنها 

اخیر همواره بیشترین توجه   یهد و به همین دلیل در دو دهنعوامل دار  هیکل  انیرا در م  ینقش اصل  یعوامل سازمان   ریکننده ساهماهنگ

 های شایستگی  و  هامهارت  به  انسانی،  نیروی  گزینش  و  انتصاب  انتخاب،  در  اگر  (.2)مدیران و محققان علوم مدیریتی به آن معطوف بوده است  

 در  مذکور  های شایستگی  کاربرد  آثار  به  نیز   مدیران  و  باشد  لازم   های شایستگی  و   تخصص  ها، آن  ارتقای  و   گزینش   مالک   و   شود  توجه  ها آن 

.  شود  استفاده  مطلوب  نحو  به  سازمان،  در  منابع  و  امکانات  همه  از  تا  شد   خواهد  فراهم  مناسبی  زمینه  باشند،  داشته  توجه  اهداف  پیشبرد

 . (1) بود  خواهد هاسازمان بیشتر چه هر وریبهره درازمدت، در امر این نتیجه

تلقی  در سال های اخیر که مفهوم منابع انسانی جای خود را به سرمایه انسانی داده است و توسعه دانش مهمترین بنیاد تمدن بشری 

پیچیده سازمانی    شود،می از آنکه نیاز به  برویارویی با مسائل  بزارآلات پیشرفته داشته باشد، به دانایی و استعداد بشری نیاز دارد.  ایش 

دهد که رود، اما تحقیقات نشان میها از مسائل ضروری به شمار میشک، جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد و شایسته در سازمانبی

های سازمانی توانایی لازم را ها در این زمینه با مشکل مواجه هستند و در حفظ و نگهداری افراد خود به عنوان سرمایهبسیاری از سازمان

رو هستند تا بتوانند طبق آن استعدادهای بالقوه و ها باید بدانند با چه نیازهایی در حال حاضر و در آینده روبه، سازماندر واقع ندارند.  

نتایج تحقیقات مختلف نشان داده که   . (3)  کارکنان شناسایی و به عبارت دیگر قادر باشند بر استعدادها مدیریت کنند بالفعل را از میان  

های علمی قرار گرفته باشد، موفقیت آن سازمان اساس ضوابط و شاخص  ها منابع انسانی شایسته و توانمند انتخاب شده برهرگاه در سازمان

 .  (4)در رسیدن به اهدافش تضمین خواهد شد 

 های زیادی را های بسیاری که در اجرا و برگزاری دارد و هزینه ای، مشخص شده است که آموزش نیروی انسانی با وجود سختیدر مطالعه

آورد، سبب شده است تا میزان رضایتمندی، سازگاری و عملکرد شغلی نیروی انسانی افزایش یافته و در عین حال،  برای سازمان به بار می

، در هزاره نوین، منابع انسانی به عنوان بخشی کلیدی در اساسا    . (5)تر از قبل به انجام امور سازمانی بپردازند  تر و متعهدانهها مسئولانهآن 

برای رفع مشکلات و خلق ایدهسازمان نوین به های موفق، آموزش مهارتاند. در سازمانهای نو شناخته شدهها به صورت منبعی  های 

های های اخیر مورد توجه بسیار قرار گرفته است، دورههایی که در سالآید نه هزینه! یکی از آموزشری به حساب میگذاسرمایه  کارکنان

ئله و به کارگیری سهای حل مسازی عملکرد و دانش نیروی انسانی است که به وسیله آن روشهای یکسانآموزش کوتاه مدت یا آموزش

 . ( 6) در راستای منافع سازمان تقویت شود کارکنانخلاقیت 

متخصص و    یمنابع انسان   ازمند ین  یورزش  ی هاسازمان  ،یورزش  تیریمد  یهااز جنبه   یاریبودن بس  یراستا، با توجه به تخصص  نیهم  در

  ی ها وابستگ انسان  یفرد  تیموفق  از طرفی،  .(7)متنوع سروکار دارند    ینفعانیورزش با ذ  یایپو  طیدر مح  را،یهستند؛ ز  یاطلاعات تخصص

مستعد،    ریمد  یموفق دارا  یهاتوافق وجود دارد که سازمان  نیا  زینـ  ت یریمد  یایدندر    و  آموزش و هوش دارد  ،یابیبه استعداد  میمستق

  یرا جهت تصد ستهیکه سازمان افراد شا   دیآبه وجود  د یبا نانیاطم نی ها اسازمان یزیردر برنامههمچنین باشند و  یتوانمند و هوشمند م

فراتر   ،ینیجانشبرای    یزیربرنامه  . در واقعاشاره دارد  یپرورن یمقوله جانش  هامر ب  نیخواهد داشت که ا  ازیدر زمان مورد ن  یخال  یهاپست

شده و  تواند سبب حفظ استعداد درون سازمانیکه م   استاستعداد    تیریمد  یاستراتژ  و  سازمان است  یبالا  ی خال  یهاپست  لیاز تکم

مهارت از  را  ن  یهاسازمان  تغ  یبرا  ازیمورد  به  سازد    عیسر  راتییپاسخ  محمطمئن  م   یرتجا  طیکه  وجود  به  برنامهیامروز   یزیرآورد. 

رهبران   یمورد استفاده  یاتیابزار ح  ،ینیجانش  .(8)است    یاستعداد رهبر  یریتوسعه و به کارگ  ،یی شناسا  یساز  نهیبه  ندیفرآ  ،ینیجانش

 یها نقش  تیتوانند مسئولیاند و مافته یکه کارکنان توسعه    نیاز ا  نانی مو اط  ندهیآ  راتییتغ  یکارکنان برا  یمنظور آماده ساز  هب  یسازمان
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و سپس آماده    ی دیکل  یی ها و توانادانش، مهارت  ییبه دنبال شناسا  یرهبران سازمان   ،یزیرنوع برنامه  نی. در ا (9) رندیرا بر عهده بگ  یرهبر

 .  (10)باشند یم  نده یآ یانجام آن دسته از کارکردها یکارکنان متعدد برا یساز

 وهشگرانتوجه پژ ی دارد و به تازگ یانسان یهیسرما یه در توسع یمحور  یکه نقش ی منابع انسان تیریمهم مد  یندهایاز فرا یکی نیهمچن

ها حرف نخست در سازمان یاب یو استعداد  ییگراکه نخبه  یی در فضا  .(11) است یرا به خود جلب کرده است، توانمندساز ی ورزش تیریمد

منتظر   توانندیخود اعتماد نکنند، نم  یو به ذهن و توانمند  نباشند خود    یهر سازمان اگر به دنبال توانمندساز  رانیکارکنان و مد  زند، یرا م

کنند و به   رییتغ  توانندیاست که همه م   نیا  تیاما واقع  دهند،ینم  تیاهم  رییتغ  یخود برا  ییباشند. متأسفانه اغلب افراد به توانا  تیموفق

 نی وجود داشته باشد، ا  تواند یم  زیداشته لزوما  فردا ن  جودو  روزیکه آنچه د  کنندیبه اشتباه گمان م  یاریبس  ، ولیبرسند  ی رشد و بالندگ

 رات ییتغ  نیهمچن  ؛(12)دار شوند  عهده  یتیو در قبال آن مسئول  رندیخود را به دست گ  یزندگ  توانندیکه م  ستندی افراد اغلب متوجه ن

ها با داشتن مدیران چرا که سازمان   ، در کانون توجه قرار داده است  امدیران ر  یموضوع توانمندساز  ز،یو افزایش رقابت جهانی ن   طییمح

انگ با  ماهر و  تغ  زه، یتوانمند، متعهد،  با  را  توانست خود  رقابت کنند. در واقع مد  راتییبهتر خواهند  از طر  تیریوفق داده و   قی سازمان 

 یها انتصاب  نیهمچنو   از کارمندان ماهر را استخدام کند   یتعدادتواند  یعملکرد، م   ت یریو مد  یپرور  نیجانش  ،یتوانمندساز  یهایزیربرنامه

پرورش و توانمند ساختن کارکنان، متعهد    قیاز طرنیز  ها  سازمان  .(13) کارمندان بهبود بخشد    عیسر  ینامناسب را در پاسخ به بازنشستگ 

صورت   نی. در اشوند  قیداشته و تشو  ی احساس رشد و بالندگ  کنانکه کار  یاخود را پرورش دهند، به گونه  ی داخل  یشوند که استعدادهایم

 رانیرسند که مد یباور م  نیو افراد به ا  ابدی یم  شیدر سازمان افزا  ،یلازم و در زمان مقتض  یهاشخص مناسب، با مهارت  افتنیاحتمال  

 اند.  افته یپرورش  ی شیو دوراند قیدق یزیرها با برنامهسازمان قیارشد از طر

 نیتحقق ا  یکند. در راستایمتعهد و کارآمد را حل م  رانیمد  یبلندمدت سازمان برا  ازین  ،یپرور  نیبرنامه جانش  حی صح  یاجرا  از طرفی

  ینیگزیجا   ینکردن افراد مناسب برا  دا یپ   رایز  ، کنند  هیمتناسب با خود را ته  یپرور  نیبرنامه جانش  از، یبراساس ن  د یبا  یورزش  ی هاامر، سازمان

 ییها چالش  یورزش  یهاجوان توسط سازمان  ی جذب استعدادها  یاست و ناتوان  ی هر سازمان   ی از مسائل و مشکلات جد  ران،یمد  ی نیو جانش

در کشور  یاکه  توسعه ورزش حرفه  ییشده است. از آنجا  یپرور نیجانش یهاها به برنامهساز توجه سازمان نهیآورد که زمیرا به وجود م

کشور به   یورزش یهاها و سازماندر باشگاه یاحرفه تیریبه مد ازین شی صنعت جذاب و پرمخاطب، منجر به افزا کیشدن آن به  لیو تبد

ها  آن  یتوانمندساز ،یاورزش حرفه  ی هاها و سازماندر اداره باشگاه رانیصنعت شده است و با توجه به نقش مد نیرکن ا نیترعنوان مهم

هماهنگ   طای، خود را با شراست  یو دگرگون  رییکه به شدت در حال تغ  یامروز  یایپو  طیدر شرا  توانندبرخوردار است تا ب  یخاص  تیاز اهم

 . (15)بگذارند   یرا از خود به جا یتیریعملکرد مد نیو بهتر کرده

کارکنان در به عهده    تیبه عنوان صلاح  یوانمندسازتوان دست کم گرفت، چرا که تیها را نمکارکنان در ادارات و سازمان  یتوانمندساز

  ی تواند وابستگیم  یتوانمندسازهمچنین    ؛ (16)شود  یم  فیو رفع مشکلات خود تعر  ی و شغل  یشخص  شرفتیرشد و پ   تیگرفتن مسئول

  رنده یو شناخت هر فرد از خودش بوده و در برگ ی کننده آگاهمنعکس یتوانمندساز در واقع .( 17)دهد  شیکارکنان را به مشاغل خود افزا

  ط، یسازد تا با توجه به شرایکرده و آنها را قادر م  رییآن، رفتار هر فرد را دچار تغ  لهیاست که به وس  ییهاها و روشی استراتژ  ر،یمجموعه تداب

برا  ماتیتصم  نیبهتر و  اخذ  خلاق  ی را  فعال  تیارائه  قالب  بهره  یها تیدر  افزا  یورمناسب،    ندیفرا  یط  همچنین،  ؛(18)دهند    شیرا 

به دست آورند    یمستقل و خودرهبر  یریگمیتصم  ، یشغل  ت یبلوغ قابل  یلازم را برا  یی کند تا توانایکمک م  کنانبه کار ریمد  ،یتوانمندساز

توانمندسازی و   .(2) ندیارائه نما شی را به مجموعه تحت امر خو یوربهره نینحو ممکن از منابع موجود استفاده کرده و بالاتر نیتا به بهتر

ای شدن، دانش  های توانمندسازی و حرفه ی انسانی هستند. اجرای برنامهی مکمل در مدیریت عملکرد سرمایهای دو مقوله ی حرفه توسعه 

 . (19)سازی کنند ای را در سازمان پیادهدهد تا بتوانند مدیریت حرفه عملکردی و اختیارات کافی را به مدیران می

 لی شده خود نا  نییبود که سازمان به اهداف تع  دواریام  توانیدر سازمان نم  کارکنان  حیو کنترل صح  یدر صورت عدم همکار  یطرف  از

خود  یپرور نیجانش ده یکارکنان و پد یرو روند توانمندسازن یو از ا ردیگیصورت نم یتبادل دانش به نحو مطلوب یطیشرا نیشود. در چن
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به   یازین  گریدر عرصه سازمان وجود خواهد داشت و د  یشاوندیروابط دوستانه و خو  رایشود؛ زینامطلوب م  راتییبه خود دستخوش تغ

فرا ا  ستین  یپرور  نیجانش  یندهایروندها و   همچنین  ؛ (20)دهد  یاز خود نشان م  یترپررنگ  تأثیر  یورزش  یهاامر در سازمان  نیکه 

توان از طریق اهدافی نظیر شایسته سالاری،  میها بوده و  سازمان  ی توسعه و بقا  یراهکارها  نیتراز مهم  یک ی  نده یآ  رانیمد  تیو ترب  یی شناسا

افزا  یروهاین  یماندگاررشد و بقا و همچنین    یبرا  زهیانگایجاد   ا   ینیگزستهیفرهنگ شا  شیتوانا،   یسالم در فضا   ی رقابت  طیمح  جادیو 

قرار دارند    یو ارشد سازمان در آستانه بازنشستگ  یان یران میکه مد  یط یدر شرا  یپرورنیجانشبه عبارت دیگر،  .  شودها دنبال میسازمان

 رانیمد یفاقد پشتوانه برا  یهاسازمان یبدون شک برا و  هستند شرفتیخواهد شد که خواهان پ  یمستعد و جوان یروهایمنجر به حفظ ن

ها برای جذب، حفظ،  های اخیر، به محور توانایی سازمانها در دههانتخاب بر مبنای صلاحیت  .(21)  ستی روشن قابل تصور ن  یاندهیآ  ، یفعل

های مدیران ورزشی  ها و قابلیتها، مهارتگذاری هر چه بیشتر روی شایستگیرو سرمایهها تبدیل شده است. از این پرورش و ارتقاء منابع آن 

 . (22)به منزله نوعی استراتژی مدنظر است 

است  قاتیتحق  جینتا داده  مح  ،نشان  الهام  یخارج  طیعوامل  افراد،  در  نفوذ  توان  مانند  انگ  یبخش سازمان  زمان  زشیو  با    یکارکنان  که 

سازمان   یداخل  طیمح  تیریو توسعه کارکنان توأم شود در مد   یپرور  نیجانش  ،یگریمرب  رینظ  یمنابع انسان  تیریمد  یتخصص  یهامهارت

 ت ی ریاست که به مد  ییبالا  یاسیهوش س  ازمندیکارکنان ن  تیریدر کنار آن اعمال نفوذ و توان مد  و  داشت  خواهد  یانقش قابل ملاحظه

 . ( 1)خواهد کرد  یتوجه انی خارج سازمان کمک شا طیمح

دانش و    ؛ اثربخشی مدیریت  ،که عوامل  دندیرس  جهینت  ن یبه ا  یقی( در تحق2017و همکاران )  ی جلالهای مرتبط،  براساس پیشینه پژوهش

 رانیمد  یاز عوامل مؤثر بر توانمندساز  ، ایمان  و   فرهنگ سازمانی  ؛یریگمیمشارکت در تصم  ؛ دسترسی به اطلاعات  ؛ پذیرش ریسک ؛مهارت

تحق2022)  و همکاران  ی ابوطالب  . (23)  باشد می  یی ایدر در  ا  قی(  به  توانمندساز  دندیرس  جهینت  نیخود  از   ی کیعنوان  به  رانیمد  یکه 

 ینوروز  نیهمچن  ؛ ( 15)  گردد یم  یها تلق باشگاه  ی هاتیفعال  یاثربخش  ش یو افزا  ی فیسطح ک  یسودمند در ارتقا  یابزارها  ن،یتراثربخش

ارتباط مد2018و همکاران )  ینیدحسیس پژوهش خود نشان دادند که  توانمندساز  تیری( در  با  اداره  یاستعداد  و   شورز  یهاکارکنان 

در نظام آموزش   یپرور  نیو جانش  یابیاستعداد  یبرا  ی(، با ارائه چارچوب2018و همکاران، )  ی. داوود(11)  جوانان استان تهران معنادار است

فروتن   .(24)  مطرح است  نده یآ  یهاسازمان  ی از ملزومات اصل  یکیعنوان  هب  یپرور  نیو جانش  یاب یکه استعداد  دندیرس  جهینت  نیبه ا  ی عال

 ی در ادارات کل ورزش و جوانان، راهنما   ی منابع انسان  یمؤثر بر توانمندساز  ی تالیجید  سوادکه    دندیرس  جهینت  نیبه ا  زی( ن2021و همکاران )

 . (25) استکارکنان  یتوانمندساز شیافزا یبرا یمناسب

استعداد    تیریو مد   یالمللنیب  یمنابع انسان  ت یریمد  مطالعات صورت گرفته در مورد  یبه بررس  یمرور  یقی(، در تحق2017)  1ویو بودر  ویکاس

استعداد   تیریمد  قیامر از طر  نیها کمک کرده که اآن  یبه توانمند  تواند یمنابع و کارمندان م  حیصح  تیریانجام شده پرداختند که مد 

های مرتبط با مدیریت ( در پژوهش خود نشان دادند که مدیران ورزشی باید به شایستگی2023و همکاران )  2گیدوتی .  (26)  است   سریم

های فنی و تخصصی، های فردی و ارتباطی، مهارتها شامل دانش مدیریت ورزشی، شایستگیورزشی توجه داشته باشند. این شایستگی

شوند. همچنین مدیران ورزشی باید به طور های مرتبط با رهبری و استراتژی میهای مرتبط با مدیریت منابع انسانی و شایستگیشایستگی

( در 2021و همکاران )  3کریشتانوویچ.  (72)تا بتوانند با نیازهای صنعت تطابق پیدا کنند    ارتقاء دهندهای خود را  مداوم دانش و مهارت

بدنی و ورزش در کشورهای خارجی پرداختند و روندهای کلی در توسعه نظام ای به تحلیل تجربه تربیت متخصصان در زمینه تربیت مطالعه

گذارد. هدف این مطالعه بررسی  ای آنها تأثیر میبر سطح آموزش مدیران ورزشی و صلاحیت حرفه   که مستقیما   را روشن کردندآموزشی  

بدنی و ورزش در مؤسسات آموزش عالی ایتالیا و اسپانیا بود. روند توسعه نظام آموزشی در ای مدیران در زمینه تربیت های حرفهصلاحیت 
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ای آنها  بدنی و ورزش و صلاحیت حرفه کشورهایی مانند ایتالیا و اسپانیا مشخص شد و عوامل مؤثر بر سطح آموزش مدیران در زمینه تربیت 

 .  (28) شناسایی شد

از مدیران داخلی به عنوان استعدادهای جهانی باعث بهبود عملکرد  ( در مطالعه2018)  1مالی و مولر ای نشان دادند که استفاده بهینه 

المللی شرکت به عنوان مدیران میانی بین سازمان و شعب های بینشود؛ همچنین، استفاده از مدیران داخلی در بخشها میجهانی سازمان

وری در بین توانمندی مدیران و بهره  ،( نشان داد2015)  2ویلج   .(29)  ها داشته باشدتواند بهبود قابل توجهی درعملکرد شرکتخارجی، می

های کنترل مدیریت را به عنوان رویکردی مؤثر ( سیستم2020) 3. بوخ و سوانهولت(30) ای مستقیم وجود دارد های ورزشی رابطهسازمان

آموزش   ،دهد ( نشان می2012)و همکاران  4های تحقیق دیلی یافته  .(91)  اندخدمات اجتماعی تأیید کردهدر توانمندسازی مدیران میانی در  

ها مهم و مفید بود. اگر چه توانمندسازی به باورها و احساسات کارکنان و مدیران در و توانمندسازی محیطی برای مدیران و کارکنان آن 

 یقی(، در تحق2017)  5ی وسکیسارکار و اوس(.  31)  شود، عوامل محیطی در باورهای افراد نقش اساسی دارندمورد شغل و سازمان مربوط می

استعداد   تیریکه کارکنان توانمند که بر اساس مد  دندیرس  جهینت  نیانجام دادند، به ا  رییها در زمان تغموجود در سازمان  تناقض  رامونیکه پ 

داشته   یطیشرا  نیچن   نیرا در ا  یمطلوب  یرا به حداقل ممکن رسانده، عملکرد و اثربخش  راتییتغ  یاثرات بحران  توانندیم  اند،افتهیپرورش  

 . (32) باشند

ای در سازمان داشته باشند، به همین دلیل توانند نقش تعیین کنندهمدیران به دلیل تأثیری که بر رفتار زیردستان و افراد مرتبط دارند، می

ها به دنبال جذب و از آن تمام سازمان .(33)های سازمان قرار گیرد تأثیر مدیران، توانمندسازی آنان باید در اولویت برنامهاهمیت، نقش و 

های آتی خود هستند تا از این طریق بتوانند اهداف و تر حفظ و توسعه توانایی بهترین افراد برای انجام فرایندهای جاری و فعالیتمهم

ها و مناصب بالاتر سعی  ها هنگام استخدام یا انتصاب افراد در شغلراهبردهای از پیش تعیین شده را محقق سازند. به همین سبب، سازمان

از رویهمی استفاده  با  برنامهکنند  افراد مناسب و  استخدام  از  فرایندهایی خاص،  و  یابند.  ها  اطمینان  برای توسعه کارآمد کارکنان  ریزی 

ای ندارند و امور را به دست برنامه  ،که مستعد زوال و نابودی هستند برای تأمین نیازهای آینده خود به مدیرانهایی  بسیاری از سازمان 

هایی که به دنبال حفظ و ارتقای جایگاه خویش  کنند؛ لیکن سازمانسپارند و در رویایی با مسائل به صورت منفعلانه برخورد میتقدیر می

باید استعدادهای  ها میاند. سازمانرا بر شناسایی و پرورش استعدادهای مدیریت درون سازمانی قرار دادههای خود  ریزیهستند، برنامه

ای را برای آینده  های شایستهدرون سازمانی را در جهت تطابق با تغییرات پرورش دهند. به عبارت دیگر، مدیران سازمان، باید جانشین 

های ورزشی از اهمیت بالایی برخوردار ضرورت اجرای برنامه توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در سازمان.  (34)سازمان پرورش دهند  

رفتن منابع برای جایگزین کردن فرد   های سازمان، جلوگیری از هدرجویی اقتصادی و کاهش هزینههتوان به صرفاست که از دلایل آن می 

های گزاف که در جذب و حفظ، آموزش و مهارت نیروی نشین پروری از این هزینهریزی جاجدید در سازمان اشاره کرد؛ بنابراین برنامه

کند. نکته بعدی که باید به آن اشاره شود این است که با توجه به خروج نیروهای متعهد و باسابقه به شود جلوگیری میانسانی صرف می

گرفت که این امر موجب کاهش انگیزه و کارایی کارکنان سازمان صورت میها خارج از  اکثر انتصاب  ،ریزی نیروی انسانیعلت نبود برنامه

   .شوددر سازمان می

 جانشین  انتخاب  ؛است  زیادی  مشکلات  دارای  و   بوده   همراه  زیادی  ریسک  با   که  سازمان  خارج  از  ارشد  مدیر  استخدام  و  کارگیری  به  برخلاف

 برای   سازمان  یا  شرکتاعضای    از  فردی  اگر  .کرد  اشاره  ها  آن  از  برخی  به  توان  می  که  شد  خواهد  موجب  را  مثبتی  نتایج  سازمان  داخل  از

  با   است،  داده   قرار  مدنظر  را  سازمان  داخلی  منافع  و   مصالح  سازمان  ارشد  مدیر  که   است  این  گر نشان  ،شود   انتخاب  سازمان  آتی   مدیریت

 را  او  تواند می  خاطر  اطمینان  و   آرامش  با  دارد  او  از  که  شناختی  با   ارشد  مدیر  سازمان،   داخل  لایق  و  کاردان  افراد  میان  از  جانشین  انتخاب

 
1. Mali and Muller 

2. Village 

3. Buch and Swanholt 

4. Daly 

5. Sarkar and Osiewski 
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  تواند می  ارشد  مدیر  همچنین  ؛شد  خواهد  برجسته  ارشد  مدیر  یک  به  تبدیل  او  زمان  گذشت  با  و  تدریج  به  کند،  آماده  مدیریت  واگذاری  برای

 گیریچشم  طور  به  توانمی  سازمان  داخل  از  شایسته  جانشین  انتخاب  با .  شود  مطمئن  بیشتر  خود  مدیریتی  دورنمای   و   نگرش   تداوم   به

تر جانشینی مدیران از ولی از همه مهم  ؛ (35)  زد   رقم   را  آمیزی  موفقیت  آینده   و   داد   افزایش   را  مدیریت  مناسب   تحول  و   واگذاری  امکان

خارج سازمان به دلیل اینکه فرد انتخابی با محیط و فرهنگ سازمان آشنا نیست، مدت زمان بیشتری را نیاز دارد تا به روال طبیعی و عادی 

 کند.  برگردد و در این مدت کارایی و عملکرد سازمان افت پیدا می

  و   شناسندنمی  خوبی  به  را  استعدادیابی  و  پروری  جانشین  هایفعالیت  انسانی  منابع  متخصصان  از  درصد  51  که  دهد می  نشان  هاپژوهش

  است؛ ناشناخته و  محدود بسیار نیز  ما  کشور در مفهوم این ادبیات (.36) کنندمی اجرا رسمی طور به را  برنامه این  هاآن از درصد 21 فقط

 بیشتر .  است  شمار  انگشت  ورزشی  های سازمان  در  پروری  جانشین  برنامه  و  توانمندسازی  زمینه  در  شده  انجام  هایپژوهش  که  طوری  به

  به  سازمان  آینده   نیازهای  برای  نیز  زیردستان  و  دهندنمی  اهمیت  چندان  مدت  دراز  در  جانشین  پرورش  برای  سازمان  نیازهای  به  مدیران

های ورزشی ایران حاکی از آن است که فرآیندهای موجود در سازماناز طرفی نگاهی جامع به ساختار و    .شوندنمی  داده  پرورش  خوبی

ی مورد های مدیریت فعلی در جامعهرسد که ساختار و شیوههای صورت گرفته در خصوص آموزش مدیران، هنوز به نظر میرغم تلاشعلی

نتوانسته بستر مناسب   ،ها در شرایط متغیر کنونی آن طور که شایسته استها و روشهای سنتی است، این دیدگاهپژوهش براساس دیدگاه

های ورزشی ایران فراهم نماید. بسیاری از مدیران ورزشی افرادی با حداقل تخصص و تنها به دلیل را برای توانمندسازی مدیران سازمان

مطالعات در   ءموضوع و خلأ  تیتوجه به اهم  بابنابراین،    ؛شوندهای سیاسی یا به مراکز قدرت وارد عرصه ورزش میمتصل بودن به جریان 

ورزش   یسازتوانمند   نهیزم مؤلفه  یمدیران  آنها  یهاو  بر  پژوهش حاضراثرگذار  انجام  است  ،    ی ورزش  یهاکه سازمان  چرا  ؛احساس شده 

دهند تا بتوانند نقش ورزش   ءهای ساختاری کارکردی خود را ارتقاعنوان متولیان اصلی تأمین نیازهای ورزشی جامعه باید دائما  قابلیتبه

و دیدگاه محققانی که در حوزه  نهیشی این پژوهش بر آن است تا ضمن بررسی جامع پ  .در تأمین سلامت و نشاط اجتماعی را توسعه دهند

انسانی فعال  یتوانمندساز توانمندسازی مدیراناند،  داشته   تی منابع  برای  پروری با رویکرد جانشی  وزارت ورزش و جوانان  مدلی جامع  ن 

 طراحی کند.  

 شناسی روش

  1هاها به صورت کیفی بوده که با استفاده از نظریه برخاسته از دادهآوری دادهروش پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع و نحوه جمع

ی، شرایط  از شرایط علّ ها و شناسایی هر یک  اجرا شده است. جهت تحلیل داده(  1990)  2استراوس و کوربینو مبتنی بر الگوی پیشنهادی  

 گر، راهبردها و پیامدها از روش کدگذاری بهره گرفته شد.  ای، شرایط مداخلهزمینه

 مدیران و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان ،  موضوع  به  آشنا  ورزشی  مدیریت  علمی  هیئتنفر از    16با توجه به موضوع و هدف تحقیق با  

های  همچنین  و   سازمان  مدیران  تقریبی  مصاحبه  ورزشیسایر  مدت  به  یافته  ساختار  نیمه  روش   دقیقه  80تا    40های  آمد.  عمل  به 

آوری اطلاعات و به شکل گلوله برفی بود که در نهایت با معیار اشباع نظری فرایند مصاحبه و جمع  نظریصورت    هگیری استفاده شده بنمونه

ه شیوه مقایسه مداوم به اتمام رسید. طریقه ثبت نتایج مصاحبه به این شکل بود که بلافاصله بعد از هر مصاحبه، تحلیل و کدگذاری اولیه ب

 صورت پذیرفت. 2018نسخه  3ای کیودیها با استفاده از نرم افزار مکسانجام گردید و تجزیه تحلیل داده

به منظور بررسی پایایی مصاحبه از روش توافق درون موضوعی دو کدگذار استفاده گردید. به همین منظور از یک دانشجو مقطع دکتری 

مدیریت ورزشی درخواست شد تا به عنوان همکار پژوهش در بخش کدگذاری در پژوهش حاضر مشارکت نماید؛ سه مصاحبه انتخاب شد  

لازم به ذکر است که درصد توافق درون موضوعی باید بالای گزارش شده است.  شماره یک  فر در جدول  و نتایج حاصل از کدگذاری دو ن

 
1. Grounded theory 

2. Strauss and Corbin 

3. MAXQDA 
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ذیل محاسبه همچنین درصد پایایی درون موضوعی از فرمول باشند؛ می  6/0دست آمده بالای ه که در این تحقیق موارد ب ( 37)باشد  6/0

 د. گردی

درصد توافق  درون موضوعی =
2 ∗ تعداد  توافقات

کل تعداد  کدها 
∗ 100 

 ها پایایی داده  . 1 جدول

Table 1. Data reliability 

 پایایی باز آزمون  عدم توافقات تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه 

 80/0 6 4 10 مصاحبه اول 

 75/0 10 6 16 مصاحبه دوم 

 71/0 9 5 14 مصاحبه سوم 

 75/0 25 15 40 جمع 

 هایافته

در جدول شماره دو قابل    از جمله جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کار  کنندگان در پژوهشمشارکت  یشناخت  تیجمع  هایویژگی  جینتا

 . استمشاهده 

 کنندگانمشارکت اطلاعات جمعیت شناختی   . 2 جدول

Table 2. Demographic information of participants 

 درصد فراوانی  فراوانی شناختی عوامل جمعیت

 5/37 6 زن  جنسیت

 5/62 10 مرد

 25 4 26-35 سن 

45-36 6 5/37 

 5/37 6 45بیشتر از  

 75/43 7 کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 25/56 9 دکتری

 50 8 سال  20بالای  کار سابقه

20-10 3 75/18 

 25/31 5 سال  10کمتر از 

 25 4 اساتید هیئت علمی سمت سازمانی 

 25/56 9 مدیران و کارشناسان وزارت ورزش 

 75/18 3 سایر مدیران ورزشی 

کد اولیه به صورت برچسب مفهومی ایجاد    972ها، در مجموع  های مصاحبهها و پس از انجام کدگذاری کلیه متنبه منظور تحلیل یافته

های انجام شده تکراری بودند، به طوری که در مرحله کدگذاری گردید. تعداد زیادی از این کدها با یکدیگر مشابهت داشته و در مصاحبه

کد راهبردها    24گر،  کد مداخله  20ای،  کد زمینه  17ی،  کد مربوط به عوامل علّ  28دست آمد. از این تعداد،    کد مستقل اولیه به  111تعداد  

بود. در ادامه هریک از این مفاهیم و کدهای   پروری  جانشین  رویکرد  کشور با  ورزشی  مدیران  توانمندسازیکد مربوط به پیامدهای    22و  

 است.  شدهاستخراج شده، شرح داده
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اند که باعث ایجاد  ی، شامل عواملیشرایط علّ ؛پروری جانشین رویکرد  باوزارت ورزش و جوانان  مدیران توانمندسازیی شناسایی عوامل علّ

کد به عنوان مواردی در نظر گرفته شد که سوق دهنده   28د. در این زمینه از بین کدهای مستخرج شوو نیاز به توسعه پدیده محوری می

 سه گردد. این کدها به تفکیک در جدول شماره  میکشور    ورزشی  مدیران  توانمندسازینیروها و گاهی سبب اجبار حرکت در راستای  

  انسانی   منابع  توسعه  اهمیت  ،مفهوم در قالب  6شود، کدهای مربوطه در  گونه که در جدول مذکور مشاهده مینمایش داده شده است. همان

اهمیت شایسته   ورزش، چابک نمودن امور و  صنعت  در  نوین  مدیریت  از  گیریورزشی، بهره  تعاملات  گستردگی  ،جایگزینی  اهمیت  ،ورزش  در

 اند.قرار گرفته ورزشسالاری در 

 وزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازیی  کدها و مفاهیم مربوط به عوامل علّ  . 3جدول

Table 3. Codes and concepts related to the causal factors of empowering managers of the Ministry of Sports and Youth  

 کلی  مقوله
 

 ها کد  مفاهیم
 

 منبع کد 

اهمیت توسعه منابع   عوامل علی

 انسانی در ورزش 

 P2, P3 های شغلی وزارت ورزش . ضعف نیروی انسانی در شایستگی1

P5, P6 

P9, P12 

P16 

 . نیاز به توسعه منابع انسانی از لحاظ دانش فنی 2

 . نیاز به توانمندسازی نیروی انسانی در سطح کلان وزارت ورزش  3

 رسانی و توانمندسازی نیروی انسانی به صورت پیوسته دارد روز ه. پویا بودن محیط ورزشی نیاز به ب4

 سایر نیروها . نیاز به الگوسازی قوی برای 5

 P1, P6 شدن نیروهای با تجربه در وزارت ورزش و جوانان  ه . بازنشست6 اهمیت جایگزینی 

P7, P11 

P15 
 های ورزشینیروها در سازمانبعضی  . اقدام به مهاجرت 7

 کارکنان وزارت ورزش به علت جو حاکم بر فضای ورزشی کشور   ای ازعدهانگیزه شدن . بی8

 زاد و مدیریت اماکن ورزشی به علت صرفه مالی بیشتر آ. هجوم به مشاغل 9

گستردگی تعاملات  

 ورزشی 

 P2, P3 کند ها اهمیت توانمندسازی را پررنگ می. وجود تعاملات مختلف وزارت ورزش با سایر سازمان10

P4, P7 

P8, P12 

P13 

 . وجود قوانین و مقررات بالا دستی که تاکید بر جانشین پروری دارد 11

 المللی جهان ورزش های بین. لزوم ورود و رقابت در عرصه12

 های بالا دستی. لزوم هماهنگی با سیاست13

 ها . اهمیت تعامل با سایر دستگاه14

گیری از مدیریت  بهره

 ورزش نوین در صنعت 

 P1, P3 . اهمیت دانش محوری در امور ورزشی15

P4, P5 

P9, P11 

P15 

 . خوب نبودن اوضاع اقتصادی نیازمند هماهنگی صحیح منابع محدود با اهداف سازمان را دارد 16

 ها . کاهش هزینه17

 . لزوم ایجاد تغییرات برای خروج از ایستای سازمانی 18

 های نوین فناوری. توجه به 19

 P3, P5 . تسریع سازی فرایندها 20 چابک سازی امور 

P6, P9 

P10, P13 

P14 

 . نیاز به چابکی امور 21

 . کاهش بروکراسی اداری 22

 های ورزشی . کاهش سلسه مراتب در انجام نامه پراکنی23

 وری . افزایش بهره24

اهمیت شایسته  

 سالاری در ورزش 

 P1, P2 های ورزشی اهمیت شایسته محوری در بین کارکنان وزارت ورزش به علت در دید بودن چهره. 25

P4, P6 

P9, P10 

P13 

 . افزایش رقابت درون سازمانی 26

 . ارتقاء سازمان وزارت ورزش 27

 روز و رخدادهای ورزشی ه. لزوم اطلاع داشتن از دانش ب 28

ای از ای، شامل مجموعه؛ شرایط زمینه پروری  جانشین  رویکرد  با وزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازیای  شناسایی عوامل زمینه

قابل  چهار گونه که در جدول شماره گذارند. هماناند که بر پدیده محوری و راهبردهای مربوط به آن تاثیر میها و متغیرهای خاصیمقوله

  پتانسل نیروی انسانی  قانونی،  الزاممفهوم در قالب    3ای شناسایی شده است که این کدها در  کد برای عوامل زمینه  17، تعداد  استمشاهده  

 است.  شدهقرار داده ،ورزشدر وزارت  اقبال عناصر داخلی و
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 وزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازیای  کدها و مفاهیم مربوط به عوامل زمینه   . 4جدول 

Table 4. Codes and concepts related to the background factors of empowering managers of the Ministry of Sports and 

Youth  

 کلی  مقوله
 

  منبع کد   ها کد  مفاهیم
 ی انهیزمعوامل 

 

 P1, P2 . وجود بستر قانونی 1 قانونی  الزام

P5, P6 

P10, P14 
 های توسعه توانمندسازی در برنامه. تعریف جانشین پروری و 2

 . وجود رویه ارتقا شغلی 3

 های عمیق در زمینه توانمندسازی و جانشین پروری ها و پژوهش. وجود مدل4

 P3, P6 . وجود نیروی انسانی زبده در ورزش 5 پتانسل نیروی انسانی 

P7, P9 

P10, P11 

P13, P15 

P16 

 در زمینه جاشین پروری . وجود منابع انسانی خوب 6

 . کوشا و پرتلاش بودن 7

 . وجود نیروی انسانی ارزان در داخل وزارت ورزش )اشاره به حقوق کارمندی( 8

 .نیروی انسانی دلسوز با روحیه ورزشی  9

 . پتانسیل عرضه مناسب نیروی انسانی 10

 سواد دانشگاهی. توجه شدید نیروی انسانی به بحث ادامه تحصیل و  11

اقبال عناصر داخلی در  

 وزارت ورزش 
 P2, P4 . اقبال عمومی و حمایت نسبت به جانشین پروری توسط عناصر داخلی 12

P5, P7 

P9, P10 

P12, P13 

 . مشتاق بودن نفرات کنونی برای تصدی منصب مدیریت 13

 . رقابت نیروهای داخلی برای ارتقا شخصی 14

 بالاتر  هایشغل. رقابت کارکنان برای گرفتن  15

 . آشنایی و تسلط عناصر درون سازمانی به امور رایج وزارت ورزش و جوانان 16

 های افزایش علم و دانش . اقبال عناصر داخلی از برگزاری دوره17

گر، شرایط عام در نظر ؛ عوامل مداخلهپروری  جانشین  رویکرد  باوزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازیگر  شناسایی عوامل مداخله

را تحت تاثیر پروری    جانشین  رویکرد  کشور با  ورزشی  مدیران  توانمندسازی  ه،توسعای و راهبردهای  اند که همراه با عوامل زمینهگرفته شده

گونه که در جدول شماره پنج گر شناسایی گردیده است. همانکد به عنوان عوامل مداخله 20استخراج شده دهند. از بین کدهای قرار می

 ریزی   برنامه  سالاری و نبود  شایسته  نبود  پروری،  جانشین  اهمیت  درک  عدم،  بیرونی   فشارهایمفهوم،    4قابل مشاهده است، این کدها در  

 اند.قرار گرفتهاستراتژیک 
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Table 5. Codes and concepts related to the intervening factors of empowering the managers of the Ministry of Sports and 

Youth 

 منبع کد   ها کد  مفاهیم  کلی  مقوله

 گر مداخلهعوامل 

 

 فشارهای بیرونی 

 

 P1, P5 . ورود سیاسیون به ورزش   1

P6, P8 

P10, P12 

P16 

 . انجام فشارهای بیرونی برای جذب نفرات خارج از نیروی داخلی وزارت ورزش و جوانان 2

 پیمانی  پست دارای  کارکنان  ارتقا   بحث در  انعطاف قابل غیر هایقانون . وجود3

 رسمی  غیر های گروه . وجود4

 ولی با نفوذ در وزارت ورزش و جوانان  متخصص. دخالت افراد غیر 5

عدم درک اهمیت  

 پروری جانشین

 P2, P4 کارکنان  توانمندسازی و  شناسایی بحث  در مربوطه قسمت   مدیر یا   رئیس نبودن . مدبر 6

P7, P8 
P9, P14 

 مدیران نسبت به اهمیت جانشین پروری و توانمندسازی کارکنان  بعضی. عدم درک  7

 مشاغل  بعضی. محدود بودن ارتقا و جانشین پروری برای 8

 سازد می دشوار را  غیره و اموزشی  هایدوره برگزاری  فرایند  که مالی هایمحدودیت . وجود9

 نبود شایسته سالاری 

 

 

 P4, P5 سری عوامل و کارکنان ها توسط یک . وجود چشم تنگی10

P7, P9 

P11, P13 

P15 

 جنسیتی هایدیدگاه . وجود11

 زبانی  و قومیتی تعصبات . وجود12

 سازمان   در فامیلی پیوندهای . تلفیق13

 ( رسمی  و پیمانی جمله از )  استخدامی نوع   . تفاوت14

ریزی  نبود برنامه

 استراتژیک 

 P2, P5 ریزی و چشم انداز مناسب برای توانمندسازی و جانشین پروری مدیران برنامه. عدم  15

P6, P7 

P9, P11 

P12, P14 

 شده   تعیین پیش از برنامه و هماهنگی بدون کارکنان  یکباره   . جابجایی16

 . عدم وجود و همچنین کوتاهی در تدوین شرح شغل شفاف 17

 کارکنان   و  مشاغل درست دهی سازمان  . عدم18

 سازمان  در منطقی غیر مشاغل  . گردش19

 های خارج از رویه معمول و برنامه تعیین شده برای کارکنان . اعمال تنبیه20

راهبردهای   جوانان    مدیران  توانمندسازی  هتوسعشناسایی  و  ورزش  از   ؛پروری  جانشین  رویکرد   باوزارت  یکسری  شامل  راهبردها، 

آید.  گر به وجود میای و شرایط مداخلههایی است که در واکنش به پدیده محوری موضوع مورد مطالعه و تحت تاثیر عوامل زمینهاستراتژی 

مفهوم   5کد برای راهبردها شناسایی گردیده است که در    24قابل مشاهده است، تعداد    شش گونه که در جدول شماره  در این بخش همان

 اند.  شدهقرار داده  تشویق  و   انگیزش  در آخر  و شاغل    و  شغل  تناسب   ،پیشرو  کشورهای  قراردادن  مبنا  ،سختگیرانه  نظارت،  جامع   برنامه  تدوین 

 

 

 

 

 

 

 



 222 ی پرور نی جانش  کردی وزارت ورزش و جوانان با رو رانیمد یتوانمندساز ی الگو یطراح و همکاران: فریدنیا

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 وزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازی  کدها و مفاهیم مربوط به عوامل راهبردی  . 6 جدول

Table 6. Codes and concepts related to the strategic factors of empowering managers of the Ministry of Sports and 

Youth  

  منبع کد   ها کد  مفاهیم  کلی  قولهم
 راهبردها 

 

تدوین  

برنامه  

 جامع 

 P2, P3 جانشین پروری در وزارت ورزش . تدوین برنامه جامع برای توانمندسازی و 1

P6, P9 

P10, P12 

P15 

 . تدوین برنامه توسعه فردی 2

 . نگارش کارراهه شغلی مشاغل در وزارت ورزش 3

 ها ها و پژوهشگاه. استفاده از ظرفیت علمی دانشگاه4

 مدیران مستعد برای رهبری جانشین پروری و توانمندسازی  فهرست . تهیه 5

نظارت  

 سختگیرانه 

 P1, P2 نیروها  جذب فرایند بر سختگیرانه   . نظارت6

P6, P7 

P8, P11 

P14, P16 

 . تدوین نظام صنفی ورزش 7

 آموزشی  های کارگاه و هادوره . برگزاری8

 بندیرتبه. طراحی نظام ارزیابی عملکرد و  9

 های بالا دستی نسبت به اهمیت جانشین پروری در وزارت ورزش  . توجیه مدیران و سازمان10

مبنا 

قراردادن  

کشورهای  

 پیشرو

 P1, P3 افراد کاردان برای یادگیری چگونگی انجام ارزیابی و توانمندسازی به سایر کشورها  برخی. مامور کردن 11

P4, P5 

P7, P10 

P13 

 های کشورهای پیشرو در حوزه جانشین پروری . استفاده از ظرفیت12

 . وجود جوایز تشویقی برای افزایش روحیه کارکنان 13

 توانمندسازی  و  پروری جانشین   حیطه  در متخصص افراد از . مشاوره14

تناسب  

شغل و  

 شاغل 

 P2, P4 دریافتی حقوق  مقدار و کار  میزان . تنظیم15

P5, P7 

P8, P9 

P10, P11 

P16 

 مشاغل  و ها کمیته به  متخصص غیر  افراد  ورود عدم از  . جلوگیری16

 انسانی  منابع از حداکثری  استفاده برای سازی  . محیا17

 )طراحی شغلی مناسب(   سازی شغلیغنی . 18

 . متناسب سازی تخصص و شغل موردنظر 19

 احراز  شرط  و  شغل شرح   . نگارش20

 های هر یک از مشاغل . تدوین مدل شایستگی21

انگیزش و   

 تشویق 

 P1, P3 های کم بهره . در نظر گرفتن وام22

P4, P9 

P10, P12 

P14, P15 

 های توانمندسازی و افزایش دانش جایگاه و ترفیع شغلی به علت شرکت در دوره. ارتقاء 23

 های افزایش علم . اعطای مرخصی تشویقی و یا کارانه به کارکنان علاقمند و پیگیر در زمینه رشد و دوره24

؛ پیامدها، در تحقیق حاضر نشان دهنده برخی از پروری  جانشین  رویکرد  با وزارت ورزش و جوانان    مدیران  توانمندسازی  توسعهپیامدهای  

گونه اند. هماندر نظر گرفته شدهپروری  جانشین  رویکرد  کشور با  ورزشی  مدیران  توانمندسازیهای اجرای راهبردها برای توسعه  نتایج و مقوله

کشور شناسایی شده   ورزشی مدیران کد به عنوان پیامدهای توسعه توانمندسازی 22، تعداد استکه در جدول شماره هفت قابل مشاهده 

در   که  ارتقاء  رضایت  افزایش   وری،  بهره  افزایشمفهوم    5است  جانشین  کارکنان،  عملکرد    دانش،  بهبود  و  ورزش  وزارت  برای  پروری 

 اند. بندی گردیدهدسته
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Table 7. Codes and concepts related to the consequences of empowering managers of the Ministry of Sports and Youth  

 کلی  مقوله
 

 منبع کد   کد   مفهوم 

 P1, P2 وری مدیریت  . افزایش بهره1 وری افزایش بهره پیامدها 

P5, P6 

P9, P15 

P16 

 عدم نیاز به تعدد کارکنان . 2

 موقع به اهداف تعیین شده ه . رسیدن ب3

 . افزایش بهره وری کارکنان وزارت ورزش4

افزایش رضایت  

 کارکنان 

 P3, P4 رامش خاطر کارکنان آ. ایجاد 5

P7, P10 

P11, P13 

P14, P15 

 . افزایش تعامل بین کارکنان و مدیران 6

 علت هموار بودن مسیر پیشرفت و ارتقاء شغلی ه کارکنان ب. با انگیزه شدن 7

 . افزایش رضایت کارکنان وزارت ورزش 8

 . افزایش روحیه همکاری و کار جمعی  9

 P1, P4 عنوان نماد جانشین پروری در کشور ه . الگو شدن وزارت ورزش ب10 ارتقاء دانش 

P7, P8 

P10, P13 

P16 

 یادگیری و توسعه دانش . ارتقاء  11

 های مدیریتیروز به سایر نسلههای ب . انتقال دانش12

 . ارتقاء سازمان 13

 المللیهای بین. ورود و استمرار در عرصه14

جانشین پروری  

 برای وزارت ورزش 

 P3, P5 . تامین نیروی کاردان و مدیر از داخل سازمان و عدم نیاز به جذب خارجی  15

P6, P9 

P11, P12 

P15 

 . اثربخشی تصمیمات  16

 . ارتقاء کیفیت نیروی انسانی 17

 ای مدیریت . رشد دیدگاه حرفه18

 P1, P7 ها و اشتباهات نیروی انسانی  . کاهش نقصان19 بهبود عملکرد 

P9, P10 

P13, P16 
 ها . صرفه جویی در هزینه20

 ها . کاهش زمان رسیدگی شکایات و پرونده21

 های زیربط ها و کمیته. نظارت همه جانبه به فدراسیون22
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 پروری   جانشین  رویکرد  با  جوانان  و  ورزش  وزارت  مدیران  . الگو توانمندسازی1شکل 

Figure 1. The model of empowering the managers of the Ministry of Sports and Youth 

 ی گیر بحث و نتیجه

ها به خوبی  سازمان شود که اجرای نظام توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در ها مشاهده میبر اساس نتایج به دست آمده از مصاحبه 

شود این است که برای آنکه توانمندسازی با رویکرد جانشین باشد. اولین سؤالی که مطرح میدر حال اجرا نبوده و با مشکلاتی رو به رو می

پروری بتواند منجر به توسعه منابع انسانی شود چه باید کرد؟ با توجه به خلأ موجود در زمینه نداشتن الگوی جامع و مناسب برای اجرای 

 وزارت ورزش و جوانان   ها، پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی توانمندسازی مدیرانتوانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در سازمان

ورزشی با رویکرد جانشین پروری انجام شده است. توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری عامل توسعه منابع انسانی، موضوعی است که 

نماید  باشند؛ بنابراین ضرورت ایجاب میدر اکثر مفاهیم و موضوعات نمایان است و به عبارتی تمامی موضوعات حول محور آن می  ردپای آن

ها مدلی طراحی گردد که ساختار آن براساس توجه به توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری به عنوان عامل توسعه منابع که در سازمان

 انسانی شکل گرفته باشد. 

ی بر اجرای مدل توانمندسازی با رویکرد لّ أله، بررسی تأثیر شرایط ع شود، اولین مسهمان گونه که در مدل به دست آمده مشاهده می

توانند بر اجرای توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در ی میها است و یا به عبارتی دیگر چه عوامل علّجانشین پروری در سازمان 

  ، یگذارند. شرایط علّ ی مرکزی اثر میای از وقایع و شرایط است که بر مقولهی مجموعهدر واقع شرایط علّسازمان ها تأثیر داشته باشند؟  

اهمیت توسعه   ،های پژوهش مفاهیم بر اساس یافتهانجامد.  حوادث، وقایع و اتفاقاتی هستند که به وقوع یا گسترش پدیده مورد نظر می

ابک نمودن امور و  چگیری از مدیریت نوین در صنعت ورزش،  منابع انسانی در ورزش، اهمیت جایگزینی گستردگی تعاملات ورزشی، بهره

اند که بر توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری تأثیرگذار خواهند  ی به دست آمدهاهمیت شایسته سالاری در ورزش به عنوان شرایط علّ

ها ضمن سعی در انتخاب با توجه به اهمیت و جایگاه منابع انسانی مناسب و شایسته در توسعه و پیشرفت سازمانی عصر حاضر، سازمانبود.  
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سالاری،  نان را ارتقاء و گسترش دهند؛ لذا تفکر شایستهآهای  ها و شایستگیو جذب نیروهای شایسته و کارا، درصدد آن هستند که توانمندی

از طرفی یکی از ابزارهای مدیریت استعداد و تأمین نیروهای زبده برای .  (38)  های امروزی استهای سازمانها و دغدغهضرورتیکی از  

های ی است که طی آن افراد مناسب برای تصدی سمتای جانشین پروری است. جانشین پروری برنامهمشاغل اصلی سازمان ایجاد برنامه

شوند. در این فرآیند استعدادهای انسانی سازمان مدیریتی رده بالا و اصلی یک سازمان از میان افراد واجد شرایط و با استعداد برگزیده می

های متنوع آموزشی و پرورشی به تدریج برای بر عهده  ده شناسایی و از طریق برنامهنهای آیبرای تصدی مشاغل و مناصب اصلی در سال

سالاری و عواملی از قبیل تقدم روابط بر ضوابط و  عدم اهتمام مدیران به شایسته  . (39)  شونده میها آمادگرفتن این مشاغل و مسئولیت 

کنند. بدیهی است حتی اگر فرد یا افرادی سالاری یاد میتوجه به روابط شخصی در پیشرفت شغلی افراد را به عنوان موانع اجرای شایسته 

شرایط لازم برای تحقق فرهنگ   ،هاسازمانبه تنهایی قادر به ایفای نقش مؤثر نخواهند بود؛ مگر اینکه در    ،ها جذب شوند شایسته در سازمان 

( و  2017)  1های کازار و گرک نتایج تحقیق حاضر با یافته  محور برخورد شود.شایستهبه صورت  سالاری فراهم و با افراد شایسته،  شایسته 

ی شناسایی شده در مدل دلایلی هستند که بر عناصر توانمندسازی مدیران  عوامل علّ  (14،40)  استسو  ( هم2017)  2مازیو و اسکویک 

های مناسبی را در جهت توانمندسازی دارد تا با شناسایی راهبردهای مناسب، گامتأثیرگذار بوده و مدیران را بر این می  وزارت ورزش و جوانان

 ی حداکثری از آن بردارند.پروری و استفادهمدیران با رویکرد جانشین

شوند.  سازند و منجر به ایجاد پیامدها و نتایج میهایی برای پدیده مورد نظر فراهم میهای هدفمندی هستند که راه حلراهبردها کنش

بر مبنای نظرات مشارکت کنندگان در  هایی برای کنترل، اداره و برخورد با پدیده مورد نظر هستند.  راهبردها مبتنی بر کنش و واکنش

پژوهش، جهت رسیدن به توسعه و توانمندسازی منابع انسانی بر مبنای نظام جانشین پروری، به کارگیری راهبردهای تدوین برنامه جامع، 

شورهای پیشرفته، تناسب شغل و شاغل، انگیزش و تشویق مورد تأیید قرار گرفته و به عنوان راهکارهایی  کنظارت سختگیرانه، مبنا قراردادن  

ای برای رسیدن به توسعه و توانمندسازی منابع انسانی از آن نام برده شده است. در عمل باید موارد فوق اجرا شود تا بتوان نتایج مثبت اجر

از یافتهرا مشاهده نمودطرح   با نتایج یافته. این بخش  ( و 2020)  3(، مک کلوق2015پور )پور و نیکهای تحقیقات عربهای پژوهش 

. به اذعان مشارکت کنندگان هر چند نسبت به گذشته جانشین پروری مورد توجه بیشتری (44-24)  باشند(، هم سو می2015)  4تریکل

ولی باز هم به طور کامل توجه و   ، کنندعنوان راهی برای توسعه منابع انسانی یاد میها از آن به ها و دستورالعمل نامهقرار گرفته و در آئین

ای و شخصی کمتر دیده و اجرا های سلیقه های مدون و قابل اجرا به دور از دخالتنامهگیرد و آئیناهتمام جدی به این مهم صورت نمی

های ناشی از اجرای جانشین شود. برای تحقق کامل راهبردهای توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری، بایستی با اهمیت، نقش و مزیتمی

 ای جامع و هم سو با مأموریت و برنامه استراتژیک سازمان اقدام نمایند. نامهپروری آشنا شده و نسبت به تدوین آئین

ای از وقایع، رخدادها و شرایط هستند که در فرآیند استقرار نظام توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در گر مجموعه شرایط مداخله 

گر شرایط ساختاری هستند که به پدیده مورد نظر تعلق دارند و بر راهبردهای دهند. در واقع شرایط مداخله های ورزشی رخ میسازمان

شود  های پژوهش مشاهده مییافتهدر بررسی  کنند.  ها راهبردها را درون بستر خاص محدود یا تسهیل میگذارند. آنکنش و واکنش اثر می

اثربخشی کامل برخوردار نبوده و شرایط مداخله از  پروری بر راهبردها به تنهایی  گر با  که تأثیرگذاری توانمندسازی با رویکرد جانشین 

ریزی استراتژیک که در تحقیقات ده حوض ، نبود شایسته سالاری و نبود برنامهپروریمفاهیم فشارهای بیرونی، عدم درک اهمیت جانشین

( مورد تأیید قرار گرفته و موارد فوق به عنوان موانعی جدی در استقرار 2019و قاسمی زاد )  ر(، نص2017)  5(، متسو0202و همکاران )

طرح را تحت گری، مسیر تحقق راهبردها و نتایج مثبت  ها موجود بوده و با مداخلهنظام توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در سازمان

 .  (47-45)  دهدتأثیر قرار می
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همچنین گذارد.  ها تأثیر میسازد و بر رفتارها و کنشی مورد نظر را فراهم میای مجموعه شرایطی است که بستر پدیدهشرایط زمینه 

مفاهیم لزوم قانونی، پتانسیل نیروی انسانی و اقبال عناصر داخلی در وزارت ورزش نیز در توانمندسازی با رویکرد جانشین ای با  شرایط زمینه 

ای با فراهم نمودن بسترهای لازم برای تحقق کردن و شرایط زمینه هموار  گر با هدایت و  پروری دخالت دارند و به عبارتی شرایط مداخله 

هایی در ها بیانگر کاستیکنند. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهها ایفای نقش میتوانمندسازی با رویکرد جانشین پروری در سازمان

های کلان از تفکر سیستمی جامع برخوردار نبوده و به مدیریت  ،شودها بوده و مشاهده میسیستم اداری و مدیریتی و ساختار سازمان

باشند و هر چند در دهند و فرآیندهای سازمانی با نواقصی روبه رو میبهای کافی نمی  نشین پروریهای توانمندسازی با رویکرد جابرنامه

توان با اتخاذ تدابیری به ولی می  ،ها فرآیند مدیریت دانش در حال اجرا بوده و نسبت به قبل پیشرفت قابل توجهی داشته است سازمان

(، سعادت و همکاران 2018(، داوودی و همکاران )2017پژوهش با نتایج تحقیقات متسو )های  نتایج بهتری دست یافت. این بخش از یافته

باشند و بیانگر این است که اشاعه فرهنگ توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری به طور ( همسو می2020و همکاران )  1( و ووبودو 2020)

 . (34, 3, 46, 24) ها احیاء نشده و بایستی بیشتر مورد توجه قرار گیردکامل در سازمان

شوند. پس از استقرار نظام توانمندسازی با رویکرد  های مربوط به پدیده موردنظر حاصل مینتایجی هستند که از راهبردها و کنشپیامدها  

تواند داشته جانشین پروری، باید این مسئله را بررسی نمود که استقرار نظام توانمندسازی با رویکرد جانشین پروری چه پیامدهایی می

توان با بررسی آن، نقاط قوت و ضعف استقرار نظام توانمندسازی افتد و میباشد. در واقع، این امر پس از تحقق نظام جانشین پروری اتفاق می

ی پیامدهای آن شناسایی نموده و تداوم نظام توانمندسازی با رویکرد  های ورزشی کشور را با مطالعهبا رویکرد جانشین پروری در سازمان

در فرآیند اجرای راهبردهای توسعه منابع انسانی بر مبنای توانمندسازی با رویکرد تحکام بیشتری پیش گرفت.  جانشین پروری را با اس

افزایش   ،اند ازمورد انتظار از اجرای الگو عبارت. پیامدهای  استها بسیار مهم  جانشین پروری توجه به پیامدهای ناشی از آن نیز در سازمان

،  (2016)  2کارکنان، ارتقاء دانش، جانشین پروری برای وزارت ورزش و بهبود عملکرد که با تحقیقات راث ول وری، افزایش رضایت  بهره

)  3تالپوس همکاران  )2017و  همکاران  و  داستانی  و  می  (2019(  می( 84-50)  باشندهمسو  عبارتی  به  طرح .  اجرای  با  که  گفت  توان 

ها نتایج اشاره شده تحقق خواهند یافت و در واقع هدف از طراحی و تبیین مدل، رسیدن سازی با رویکرد جانشین پروری در سازمانتوانمند

خواهیم توانست توانمندسازی با رویکرد جانشین باشد که با ارائه الگوی مناسب و اجرای موارد بیان شده  به نتایج مورد انتظار از آن می

 .  کردها را به نحو مطلوبی اجرا پروری در سازمان

  و   کشف  در  بایستی  ،است  دگرگونی   و  تغییر  آن  ثابت   پدیده  تنها   که  محیطی  در  خویش  ارتقاء  و  رشد  منظور  به  هاسازمان  امروز،  جهان  در

 مهمترین  از  یکی   انسانی   منابع   توانمندسازی  و   پروری  جانشین   مدیریت  و   آورند   عمل   به   مضاعف  کوششی  خود  سازمان   استعدادهای   پرورش

 .  گیردمی قرار استفاده مورد سازمان نهفته استعدادهای پرورش و  کشف در که است ابزارهایی

 گردد: می ات کاربردی زیر ارائهبا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد

ها در دهه سوم و یا  درصد از آن   70اتفاق مدیران در نیمه دوم خدمت خود بوده و بیش از  با توجه به اینکه اکثریت قریب به   -

های واضح و بلند مدت،  ریزی کامل و داشتن استراتژیشود که مدیران ارشد با برنامهباشند، توصیه مینزدیک به بازنشستگی می

پروری را برای نیروها طراحی و اجرا نمایند تا در هنگام  جامع توانمندسازی و آموزش منابع انسانی با رویکرد جانشین  یبرنامه

  خروج نیروها، سازمان با مشکل خلأ نیرو مواجه نشود.

سازمان - برخورداری  به  توجه  مزیتبا  از  ورزشی  سازمانهای  اکثر  به  نسبت  مناسب  شرایط  و  رقابتی  اجرای  های  جهت  ها 

پروری و رسیدن به مزایای فردی و سازمانی ناشی از اجرای صحیح آن، برگزاری جلسات توجیهی سازی با رویکرد جانشینتوانمند
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تواند در زمینه همکاری و مشارکت  گاه نمودن آنان به مزایای اجرای طرح و معایب ناشی از عدم اجرای آن، میآبا مسئولان و  

   پروری نتیجه بخش باشد. جانشینهای توانمندسازی با رویکرد آنان نسبت به اجرای برنامه

هایی با قابلیت اجرایی بالا و هم سو با  نامهپروری، تدوین آئینجهت غلبه بر موانع استقرار نظام توانمندسازی با رویکرد جانشین -

پروری و توسعه  های توانمندسازی با رویکرد جانشینها و اهداف خرد و کلان سازمان، نقش قابل توجهی در اجرای برنامهمأموریت

 شود در دستور کار قرار گیرد.منابع انسانی خواهد داشت که توصیه می

به نحوی   گیردهای مختلف مورد بازبینی و اصلاح قرار  پروری بررسی و در دورههای توانمندسازی با رویکرد جانشیناجرای برنامه -

   که هم توسعه فرد و هم اهداف سازمان لحاظ گردد. 

سازمان - استعدادها در  پرورش  و  سالاری  نظام شایسته  اجرای  پایهفرآیندهای  آن در مراجع  ها  نمودن  با مصوب  و  ریزی شده 

 صلاح مورد بهره برداری قرار گیرد. ذی

در    ی ی مدیریتهای ورزش کشور به منظور کسب تحصیلات و تجارب ویژههای لازم برای حضور مدیران سازمانایجاد فرصت  -

   المللی.سطوح ملی و بین

مبتنی بر    یای و توانمندسازی مدیران ورزشی به صورت برنامهی حرفه تربیت، توسعه  یالمللی در زمینه گیری از تجارب بینبهره -

   المللی معتبر.مطالعه تطبیقی و دریافت مشاوره از مراجع بین 

   ای مدیران ورزشی کشور.های ورزشی کشور به منظور توسعه و توانمندسازی حرفه ای جامع برای سازمانتدوین برنامه -

  ای و خودآموزی.ی حرفه ی فردی، توسعهی توسعهبرنامه جهتهای ورزشی به تشویق مدیران در سازمان -

  ای مدیران ورزشی مانند منتورینگ و کوچینگ.ی حرفههای نوین توانمندسازی و توسعهبه کارگیری روش -

 ای.های حرفههای ورزشی با رویکرد مؤلفههای آموزش و ارزیابی عملکرد مدیران سازمانتغییر در آئین نامه -

که نکات اخلاقی را رعایت کرده بودند و تلاش شد تا در استفاده شده است  : در پژوهش حاضر از مقالات پژوهشی  قیلاحظات اخلام 

گزارش نتایج هیچ گونه سوگیری انجام نشود. صداقت ها و نتایج مطالعات پیشین، شفافیت لازم برای مخاطبان ایجاد گردد و در  یافتهانتقال  

 و امانت داری نیز در تحلیل متون و نقل قول رعایت شده است. 

 های تأمین مالی دریافت نکرده است.: این پژوهش هیچگونه کمک مالی از سازمانحامی مالی

 اند. نگارش مقاله مشارکت فعال داشته : تمامی نویسندگان این مقاله از مرحله اجرای پژوهش تا مشارکت نویسندگان

 : بنابر اظهار نویسندگان، تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد. تعارض منافع 

دانیم از تمامی شرکت کنندگان و کسانی که در انجام دادن این مطالعه ما را یاری نمودند، قدردانی و  : بر خود لازم میتشکر و قدردانی

 ی اساتیدی که در داوری و اصلاح این مقاله، نویسندگان را یاری کردند، کمال تشکر را داریم. سپاسگزاری کنیم؛ همچنین از همه
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