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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this work was to identify and develop a talent management model of the general 

directorate of the Sports and Youth departmentns of the Fars Province in Iran. This research work was 

conducted according to the Grand theory, and the qualitative and quantitative research methods were 

used. 

Introduction 

The talent management process is the application of a set of integrated activities to ensure that the 

organization recruits, retains, motivates, and develops the forces it requires now and in the future. The 

Sports and Youth departments at the provincial level are among the organizations that have a very 

valuable role in the country's sports, and improving the performance of these departments will lead to a 

further development in the country's sports. One of the most important pillars on which the development 

of organizations as well as the Sports and Youth departments depends is the human resources and the 

talent management process in these departments. 

Methodology and Approach 

The participants in this work included the experts, professors, and researchers in the fields of sports 

management, managers, head of sports delegations, staff and employees of sports, and youth 

departments in the Fars Province in Iran. From the interview 11 onwards, we did not enter much new 

information into the study so 14 semi-structured individual interviews were conducted. The data analysis 

was performed using the systematic method of Strauss and Corbin including a three-step open, axial, 

and selective coding. 

Results and Conclusion  

A total of 80 primary codes were generated from a total of 14 interviews, and then similar codes were 

classified based on the conceptual and semantic similarity, and placed in their own group and reduced 

to 22 sub-categories. The political legal constraints, financial conditions of the organization, causal 

conditions (service compensation system, job opportunities, ability and job fit, organizational 

environment, organizational communication, and organizational management), axis phenomenon (talent 

management process), strategies (identification and recruitment, recruitment and employment, retention, 
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and development and improvement), underlying factors (conceptualization of talent, organizational 

vision, and attitudes of managers), and consequences (job satisfaction, role-playing behavior, job 

motivation, organizational commitment, sustainable competitive advantage, and talent retention and 

succession) were identified. According to the results of the research work, the managers can prevent the 

talent migration and waste of costs by focusing on the talent management process and using the proper 

human resource management strategies, and improve the employee performance and increase the 

productivity of the organization and promote sports in the Fars Province. 
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  مقدمه 

( و تنها 2016، 1انه و انیکه) هاسازمانسرمایه  نیترمهم عنوانبهفناوری، سرمایه انسانی  روزافزونو پیشرفت  شدنیجهاندر عصر 

ها منابع مالی و فناورانه تنها مزیت سازمان تنهانهو  رودیم( به شمار 2014، علامه و همکاران) داریپاعامل کسب مزیت رقابتی 

، 2اسویمکند )فقدان و یا نقص سایر منابع را جبران  تواندیمبلکه در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند  ،دیآینم حساببه

حسینی، ) استها ترین عوامل برای حفظ وجودی سازمانهماهنگی با تغییرات و شرایط محیط یکی از مهم(. از طرفی 2009

 تنها، است آن ویژگی تریناصلی مداوم یهاینوآور و درپیپی تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت در .(2011

 انسانی منابع دارای و نموده درك را خود انسانی منابع استراتژیک نقش که شد خواهند سرآمدی کسب به موفق هاییسازمان

 از یکی ،توانمند و قوی افراد داشتن اختیار در (.2010، و همکاران رشیدی) باشند توانمند و نخبه، شایستهمحور، ، دانشماهر

 و حفظ ،حال نیع . دراست افرادی حضور چنین به وابسته سازمان، موفقیت زیرا؛ سازمانی است هر اصلی تمایلات و هاخواسته

 برای مناسبی تدابیر وسازوکار  نتوانند که هاییسازمان. هاستسازمان های اصلیاز دغدغه دیگر یکی نیز، افراد این نگهداشت

 (.2015، و همکاران 3باترباشند ) گرنظاره را آنان خروج بایدناچار به کنند، خود طراحی هایاستعداد ماندگاری

 جنگ واژه 199۷ سال پیماید. درمی را تحول مسیر کماکان و شد پدیدار 1990 دهه در که است فرآیندی استعداد مدیریت

 که هاییسازمان که شد مشاهده مکنزی شرکت بررسی در شد. ارائه 4مکنزی ایمشاوره شرکت توسط بار اولین استعداد برای

 به نگرش ،شد سبب امر همین دارند. بیشتری سوددهی میزان ،هستند تراستعداد موفق با مدیران نگهداری و توسعه جذب، در

 سال در آن از شود. پیش نگریسته رقابتی مزیت ایجاد منبع یک دید به هاآن به و شده عوض هابرای سازمان استعداد با افراد

دوم(  جهانی جنگ از پس )متولدین X نسل استعدادهای کند کهمی عنوان X نسل مدیریت نام با خود کتاب در 5تولگان 1996

 است. استعدادگر که انقلابی است. شده هافعالیت این در انقلابی به منجر فعالیت استخدامی کشیدن چالش به برای تمایلشان و

 هایدهه (. در198۷رایت،  )کارت است شدن رنگکم حال در سرعت به سازمان یک در دائمی استخدام شرایطی مفهوم چنین در

 امروزه که حالی در بود، محول شده پرسنلی دپارتمان به جنبی مسئولیت یک عنوان به استعداد مدیریت 19۷0 تا 1960

 مورد گذشته از ترجدی بسیار هاست،دپارتمان عهده تمام به آن مسئولیت که سازمانی وظیفه یک عنوان به استعداد مدیریت

 وکارکسب که است آنان کارکنان هایتوانایی و استعدادها که حقیقت این از هاسازمان رهبران شدن آگاه است. گرفته قرار نظر

 حفظ برای و شوند وارد عمل استعداد مدیریت زمینه در تا اندشده آن بر هاشرکت کند،می هدایت موفقیت سمت به را هاآن

 انسانی منابع مدیریت حوزه در موج آخرین به عنوان استعداد مدیریت از کلی طور به کنند. تلاش خود بالای پتانسیل با کارکنان

 (.2009 همکاران، و شود )گایمی یاد

به منظور اطمینان از اینکه سازمان نیروهایی را که هم  ،های یکپارچه استای از فعالیتکاربرد مجموعهفرایند مدیریت استعداد 

ها اطمینان به سازمان( و 2013، و همکاران 6تانسیندهد )اکنون و در آینده نیاز دارد را جذب، حفظ، انگیزش و توسعه می

 یهابحث اخیرهه د یک ی مناسب و در جایگاه شغلی مناسب به کار گرفته شوند، طیهامهارتکه افرادی شایسته، با  دهدیم

 هایمدل، استعدادها هایویژگی، مفهوم استعداد تعریف ،همچونخصوص اصطلاحاتی  در استعدادها مدیریت زمینه در فراوانی

، ۷ولهارت و دارد )کرین تداوم همچنان و گرفته است شکل جهانی در سطح استعدادها مدیریت فرآیند و استعدادها مدیریت

                                                           
1  . Onah and Anikwe 

2  . Sweem 

3  . Butter 
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7. Crane and  Hartwell 
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، نگهداری، جذب تضمین منظوربه کپارچهی هایفعالیت سری یک از است عبارت استعداد مدیریت، 1آرمسترانگ دیدگاه از (؛2018

 رندهیدربرگ. مدیریت استعداد (2010و همکاران، رشیدی) توسط سازمان آینده و حال ازین مورد مستعد کارکنان هتوسع و انگیزش

 به، استعداد (. مدیریت2014، 2واسکوئزبهسازی برترین افراد است )نگهداشت و  مجموعه منسجمی از فرایندها جهت جذب،

، کندمی کمک سازمان پایدار رقابتی مزیت کسب به که کلیدی مشاغل مندنظام شناسایی شامل که هاییفرآیند و هافعالیت عنوان

 به انسانی منابع ساختار توسعة و هااستعداد توسط هانقش این کردن پر و بالا پتانسیل با کارکنان توسط استعداد توسعة خزانه

 در. است شده سازمان تعریف به هاآن تعهد از اطمینان حصول و شایسته افراد توسط مشاغل این کردن پر در تسهیل منظور

 سطوح کلیدی مشاغل و نشده محدود ارشد مدیریت تیم به لزوماً کلیدی مشاغل که باشید داشته توجه که است مهم، راستااین

 (.2015باتر و همکاران، ) گیردمی نظر در نیز را ترپایین

، همچنان آکادمیک یگفتگوها و بحث در استعداد مدیریت هایشیوه و تعاریف مورد در اجماع و وضوح کمبود رسد،می نظر به

(، انتفاعیغیر، دولتی، خصوصی) سازمان نوع در ریشه استعداد مدیریت فعلی هایرویه و مفاهیم کفایت و کاربرد مسئله. دارد وجود

 .(200۷رضایی، دارد ) نظرمورد حرفة و جغرافیایی، صنعت همنطق، بودن ملیتیچند(، بزرگ، متوسط، کوچک) سازمان اندازه

 بُعد دو یا یک به گاهی، فرآیند این سازیپیاده در هاسازمان که دهدمی نشان، نیز استعداد مدیریت هزمین در تجربی هایفعالیت

 استعداد مدیریت از اییکپارچه سیستم تدوین به تلاش این در که دارند وجود نیز هاییسازمان. اندداشته توجه دیگر ابعاد از بیش

 .(201۷، و همکاران احمدی) اندافتهیدست

 این نظر زیر نیز هااستان جوانان و کل ورزش ادارات و شودمی محسوب کشور ورزش اصلی و جوانان متولی ورزش وزارت

 و ورزش به مربوط مسائل به رسیدگی ترین مرجععالی ،سازمان فعالیت هستند. این مشغول به هااستان در سطح وزارتخانه

 ورزش ای درارزنده بسیار نقش که هستند هاییسازمان جمله از هاسطح استان در ورزش و جوانان ادارات ؛است در کشور جوانان

ترین ارکان که پیشرفت شود؛ یکی از مهممی کشور ورزش بیشتر چه پیشرفت هر باعث ادارات این عملکرد بهبود و دارند کشور

ها و همچنین ادارات ورزش و جوانان وابسته به آن است، منابع انسانی و فرایند مدیریت استعداد در این ادارات است. سازمان

دقت موشکافی شده باشد؛ تحقیقات محدودی درباره ماهیت، کاربرد استعداد هامروزه پدیده مدیریت استعداد موضوعی نیست که ب

 در هم قاتیتحقاین  شتریباز آن وجود دارد که  برخاستههای سازمانی و مسائل و راهبردهای مدیریت استعداد در فعالیت

های انتخاب و استخدام، فه(، در پژوهشی مؤل2018و همکاران ) 3کرین ازجملهی انجام گرفته است رورزشیغ هایسازمان

ی و مشارکت کاری سازمانفرهنگشدن، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و جبران خسارت، کار تیمی، تسهیم دانش، اجتماعی

 مدیریت بین که داد( نشان 2018حکیم و پورسعید )تحقیق میرزا نتایج .نمودندعنوان ابعاد مدیریت جهانی استعداد معرفی را به

 نظام در استعداد مدیریت مدل تدوین نیز با( 2018)سبحانی  دارد. وجود دارمعنی و رابطه مستقیم سازمانی اثربخشی و استعداد

 و حفظ و استعداد بهسازی و توسعه، استعداد کارگیریبه و استخدام، استعداد جذب و شناسایی کشاورزی، عوامل عالی آموزش

 .داد قرار تأیید مورد و شناسایی استعداد را مدیریت فرآیند هایمؤلفهعنوان به هااستعداد نگهداشت

وجود  ،رسدیت استعداد اشاره کرد. به نظر میتوان به نبود الگوی مدیرهای مهم در اداره ورزش و جوانان استان فارس میاز چالش

نیازهای این اداره باشد و  متناسب با الگوی واحدی از مدیریت استعداد که مختص اداره ورزش و جوانان استان فارس باشد و اولاً

های این رسد و متاسفانه تا به امروز مسئولین و نیروی، ضروری به نظر میها و نیروی انسانی آن باشدبا توجه به پتانسیل ثانیاً

مدیریت استعداد اند و از طرفی پژوهشگران نیز مطالعه موردی مشخصی از ر این خصوص تدوین نکردهاداره برنامه واحد جامعی د

توان الگوی مدیریت استعداد را در اداره ورزش و ای میهای ویژهبا نگاه اند.استان فارس ارائه ننمودهورزش و جوانان  کل در اداره
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تواند مورد استفاده کارکنان رسمی ادارات ، در نهایت این الگو میرسدد بررسی قرار داد؛ اما به نظر میجوانان استان فارس مور

ا افراد درگیر در جذب نیروهای صرسد که متولیان ورزشی خصودر خارج از کشور به نظر میورزش و جوانان در استان باشد. 

کنند که وجود الگوهای استعدادیابی تسهیل کننده این امر جذب و بکارگیری افراد استفاده می یسازمانی از الگوهای خاصی برا

هایی که در شناسایی الگوشود؛ از طرفی زش و جوانان استان فارس احساس میادارات ور کمبود این چنین الگوهایی در که است

های این ادارات در استان فارس ، در ساختار و برنامهها، مربیان و خصوصا شناسایی ورزشکاران مفید واقع شوندمسئولین هیئت

 ست.اورزش و جوانان استان فارس  کل های ادارهاز چالشوجود ندارد و این 

در حوزه ورزش  ژهیوبهها در چند سال اخیر عملکرد کلی ورزش در استان فارس در برخی از حوزه ،رسدبه نظر میاز طرفی 

های موجود رسد که با توجه به وجود پتانسیلدر این میان به نظر می .قهرمانی علاوه بر عدم رشد و ارتقاء، سیر نزولی داشته است

تواند بخشی از پتانسیل پتانسیل منابع انسانی بررسی و تسهیل و ارائه یک الگوی بومی در مدیریت استعداد می ژهیوبهدر استان 

های ای مدون برای مدیریت استعدادبالقوه جامعه و سازمان ورزشی استان را بالفعل سازد. با توجه به شرایط موجود، خلأ برنامه

 در توافق عدم از طرفی ،سازدیماحساس شده و توجه به آن را امری ضروری  شدتبه های مورد نیاز این حوزهموجود و استعداد

 هایورزشی از کاستی هایسازمان و آموزشی هاینظام ویژه برای مدل و الگویی نبود و استعداد مدیریت هیکپارچ الگوی به رسیدن

های فرآیند مدیریت استعداد در اداره کل مؤلفه و ابعاد شناسایی دنبال به پژوهش ؛ لذا ایناست مطالعات این حوزه در موجود

 .استو ارائه الگوی مناسب  ورزش و جوانان استان فارس

 شناسیروش

 هیکه با استفاده از روش راهبرد نظر بود یفیک یهادر زمره پژوهش یو به لحاظ روش گردآور یهدف کاربرد توجه اپژوهش ب نیا

 کردین(، روبی)اشتراوس و کور مندنظام کردیعمده شامل رو کردیبا سه رو ادیداده بن یتئور خچهیتارانجام شد. با مرور  بنیاد داده

 مندنظام کردیپژوهش از رو نیدر اکه  میاطلاعات مواجه هست لیتحل ندیز( در فرآرگرا )چارمسازنده کردیو( و رزرینوخاسته )گل

 .گردیداستفاده 

رؤسای ادارات ورزش  ،مدیریت ورزشی و مدیریت استعداد و پژوهشگران حوزه داساتی خبرگان،شامل پژوهش  مشارکت کنندگان

هدفمند  صورتبهی ریگکه نمونه ندی ورزشی استان فارس بودهائتیهکارکنان ادارات ورزش و جوانان و رؤسای  ،و جوانان استان

انجام شد و پس از انجام مصاحبه از افراد مصاحبه شونده ها به صورت رودرو ، مصاحبهانجام گردید یگلوله برف استفاده از روش اب و

، اطلاعات که مشخص شود بدایمی ادامهو زمانی  هاداده یتا اشباع نظرها مصاحبهو  خواسته شد تا سایر خبرگان نیز معرفی نمایند

نمونه آماری )پنج نفر اساتید  عنوانبهرودرو با متخصصان  افتهیساختارمصاحبه نیمه  14مطالعه،  نی. در اآیدجدیدی بدست نمی

ی هائتیهی استان فارس، چهار نفر رؤسای هاشهرستانو پژوهشگر مدیریت ورزشی، چهار نفر رؤسای ادارات ورزش و جوانان 

رزش ورزشی و دو نفر کارمند اداره کل ورزش و جوانان استان( برای شناسایی عوامل مؤثر بر فرایند مدیریت استعداد اداره کل و

 شتریب نانیاطم جهتمشاهده شد؛ اما  یافتیتکرار در اطلاعات در ،به بعد یازدهماز مصاحبه  که شد و جوانان استان فارس انجام

 .افتیادامه  14تا مصاحبه 

ها از روش مصاحبه لیوتحلهبود که جهت تجزی افتهیساختار مهین یفرد همصاحب در این تحقیق شامل هادادهابزار گردآوری 

 یارهایپژوهش مع جیبه نتا یاعتباربخش جهت .استفاده شد نیتراوس و کوربشا یو انتخاب یباز، محور یاسه مرحله یکدگذار

 یفیاعتماد پژوهش ک تیقابل یارهایعنوان معاعتماد که به تیو قابل میتعم تی( شامل اعتبار، قابل1985و گابا ) نکلنیل یابیارزش

 یو بررس یاکتابخانهدیگر همچون منابع  از منابع مختلف و کمک با استفاده هاافتهیاعتبار  .مدنظر قرار گرفتند ،شوندیمحسوب م

؛ همچنین شد یکنندگان بررسشرکت یهاها، انسجام پاسخرونوشت مصاحبه بارهنیچند یو با بررس افتیبهبود  ،قیچندگانه و دق
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 یدکتر یدانشجو کیاز  که بدین منظور استفاده شد یدرون موضوع ییایها از روش پامصاحبه یکدگذار ییایپا یبررس برای

سپس محقق به کمک همکار  ،درخواست شد تا با عنوان همکار در پژوهش شرکت کند یفیبا سابقه انجام کار ک یورزش تیریمد

در  جیمحاسبه و نتا زیربا استفاده از فرمول  یدرصد توافق درون موضوع کهکردند  یکدگذارتصادفی  صورتسه مصاحبه را به

درصد است و با  80دو کدگذار برابر با  نیکل ب ییایپا دهند،یجدول نشان م یهاطور که دادههمان گزارش شد. 1 شماره جدول

 گردید. دییتأ هایاعتماد کدگذار تیدرصد است، قابل 60از  شیب ییایپا نکهیتوجه به ا

ییای*تعداد توافقات(= پا2* )تعداد کل کدها/ 100  

 هامصاحبهنتایج بررسی پایایی نتایج کدگذاری . 1جدول 

 درصد پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات کدهاکل  عنوان مصاحبه

Mo9 3۷ 15 ۷ 81 درصد 

Mo5 32 12 8 ۷5 درصد 

Mo3 41 1۷ ۷ 83 درصد 

 درصد 80 22 44 110 کل

 هایافته

کدگـذاری باز، محوری و  یامرحلهسه ها، از فرآینـد بدست آمده از مصاحبه یهاداده لیوتحلهیمنظور تجزبهدر این پژوهش، 

صورت مکتوب ها بهشده در مصاحبه یآورجمع یها، دادهیمرحله کدگذار نیدر اولاز انجام هر مصاحبه  پس .انتخابی استفاده شد

ها و از نوشته برگرفته شده میمفاه نی. ادیگرد جادیا میباز و مفاه یکدها ،طخط به خ لیوتحلهیروی کاغذ درج، سپس با تجز

 هیشد؛ سپس کدهای مشابه بر پا جادیمصاحبه ا 14از مجموع  هیکد اول 80 خود نوشته بود که در مجموع نیموارد ع یدر برخ

بر  که در نهایت افتندکاهش ی یفرع لهمقو 22در گروه خاص خود قرار گرفتند و به طبقه بندی شده و  ییو معنا یمفهوم تشابه

 2 هپژوهش در جداول شمار یمقولات اصل لیو تشک ی بازکدگذار مراحل .شد جادیا یاصل همقولهفت  ه،یباز ثانو یاساس کدها

 شده است. گزارش
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باز یکدگذاری مستخرج حاصل از هامقوله .2جدول   

مفاهیم() یهاولی باز کدها یهثانوی باز کدها  اصلی مقوله   

استفاده از تشویق و  -موقع حقوق و مزایاپرداخت به –رضایت از مزایای شغلی  -رضایت از حقوق ماهیانه

 مرخصی سالانه کافی –های غیرمادی پاداش
 نظام جبران خدمت

عوامل 

 انسانی

های برابری فرصت –ها و امکانات شغلیمهیاسازی زیرساخت -فراهم بودن شرایط پیشرفت شغلی در سازمان

 ترازشغلی با کارکنان هم
های شغلیفرصت  

استفاده از ترفندهایی مانند دورکاری و کار  -استفاده از کارکنان در جایگاه مناسب -تناسب توانایی و وظایف

 در منزل
 تناسب توانایی و شغل

 -فضای کار با تعداد کارکنانتناسب  -پاکیزگی و آراستگی محیط کاری -شرایط و امکانات فیزیکی سازمان

 موقعیت مکانی اداره ورزش و جوانان
 محیط سازمان

عوامل 

 سازمانی
ارتباط صمیمی کارکنان و  –سهولت برقراری ارتباط با بیرون سازمان  -سهولت دسترسی به مدیران فوقانی

 مدیریت و بالعکس
 ارتباطات سازمانی

 نوع مدیریت استفاده از رهبری تیمی و کارگروهی –انتقادپذیری مدیریت  -گیری مشارکتیاعتقاد مدیریت به تصمیم

 موانع سیاسی های مدیری قبلیعدم پایبندی مدیران به برنامه –های کوتاه مدیریت دوره -سیاسی بازی و تعویض مدیریت
 

شرایط و 

امکانات 

 سازمان

درآمدزایی و  -حمایت مالی وزارت از سازمان -سازمان برای جذب نیروی جدیدشرایط و تمکن مالی 

 خودکفایی سازمان
 شرایط مالی سازمان

تفویض اختیار به  -وجود قوانین و مقررات منعطف برای مدیریت استعداد در سطح مدیریت عالی و وزارت

 گیری سازمانتصمیماستقلال و -ادارات ورزش و جوانان در زمینه مدیریت استعداد
های قانونیمحدودیت  

های شناسایی شاخص -بندی مشاغل ورزش و جواناناولویت –تعریف روشن مفهوم استعداد در سازمان 

 ارزیابی عملکرد

سازی استعدادمفهوم  

  

 

استراتژی 

 سازمان

 اعتقاد به پرورش -نگریآیندهبر  یسازمان مبتن یخط و مش ینتدو

 انداز سازمان بالادستهمسویی با چشم -متعهدافراد متخصص و 
انداز سازمانچشم  

اعتقاد و التزام به مشارکت گروهی و  -های ورزشینگرش مثبت مدیران نسبت به آینده جوانان و فعالیت

 رهبری تیمی
 نگرش مدیران

 -افراد با استعدادهای عمومی و تخصصی ارزیابی تعیین ملاك -بدنی نخبهالتحصیلان تربیتشناسایی فارغ

 فراخوان جذب عمومی -بررسی سوابق علمی و ورزشی
 شناسایی و جذب

 

 

 

 

 

 

مدیریت 

 منابع انسانی

تشریح و آشنایی با ضوابط وظایف  -هاتطابق شغل با توانایی -شناسایی نقاط قوت و ضعف در بدو ورود

 برگزاری جلسه معارفه و آشنایی با محیط سازمان و همکاران -شغلی
کارگیریاستخدام و به  

-تشویق و معرفی افراد با استعداد توسط مدیریت احترام، -سهولت ارتباط با مدیران مافوق و آزادی بیان

 بیمه و تسهیلات درمانی مناسب -مهیا سازی امکانات رفاهی و تسهیلات مناسب برای کارکنان و خانواده
 حفظ و نگهداری

ترفیع  -های ارتقا مهارتها و دورهبرگزاری منظم کارگاه -حین خدمتمهیاسازی شرایط ادامه تحصیل در 

 چرخش شغلی -سالاریبر اساس شایسته
 توسعه و بهسازی

 رضایت شغلی های معنوی و مادیرضایت از پاداش -ارزش تلقی کردن کار برای جوانان -جذابیت کار در محیط ورزشی
عملکرد 

 کارکنان
 رفتار فرانقش شرکت در کارهای خیرخواهانه خارج از سازمان -به ارتقا دانش همکارانکمک  -رسانی به جامعهخدمت

 انگیزش شغلی کار گروهی -تلاش جهت دستیابی اهداف سازمان -برقراری روابط -حس همکاری -تأثیر بر دیگران

شناسایی  -سازمانشناسایی نقاط ضعف  -هاارزیابی هدفمند فعالیت -دستیابی به اهداف با امکانات موجود

 محورتبدیل سازمان به سازمانی یادگیرنده و دانش -های رشدفرصت
 مزیت رقابتی پایدار

 

 

عملکرد 

 سازمانی

افزایش وجدان  -افزایش حس مسئولیت -سازمان را معرف خود دانستن -حساسیت نسبت به نتایج سازمان

 کاری
 تعهد سازمانی

ایجاد  -جلوگیری از مهاجرت –میل به ماندن  –های کلیدی خالی نماندن پست -تأمین نیروی متخصص

 خزانه استعداد

جانشین پروری و 

 حفظ استعداد
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 یمحور یکدگذاراستفاده از روش داده بنیاد،  ، بادوم ها شکل گرفتند در مرحلهمقوله کهیهنگامپس از انجام کدگذاری باز و 

مقوله  کی نییبر تمرکز و تع و استدر مرحله کدگذاری باز  دشدهیتول میمفاه نیکه هدف از آن برقراری رابطه ب گرفت انجام

پور سوته و  ی)قل شوندیبه آن ارتباط داده م یعنوان مقولات فرعبه گرید یهادارد و سپس مقوله قرار محوری هعنوان مقولبه

 ،یانهیزمبستر یا عوامل  ،محوری دهیپد ،یعلّ عوامل ی و شناساییمیپارادا الگوی کیکار با به کار بردن  نی(. ا2018همکاران، 

 است. شدهآورده  1در شکل شماره  جیانجام شد که نتا ی شناسایی شدههامقولهاز بین  امدهایگر، راهبردها و پمداخله عوامل

 
 

 استعداد تیریمد ندیفرا یمیپارادا یالگو .1شکل 

 

 تدوین شده به شرج زیر است:ی مدل هامفروضه

 .استتوجه به عوامل انسانی و سازمانی یکی از دلایل اهمیت طراحی فرایند مدیریت استعداد در سازمان ـ 

 .است جذب و نگهداشت کارکنان مستعددر گرو  موفقیت سازمان در شرایط رقابتی امروزـ 

 .است فرایند مدیریت استعدادبه  یابیلازمه دست در نظر گرفتن شرایط و امکانات سازمانـ 

 ی موجود سازمان باشد.هایاستراتژفرایند مدیریت استعداد باید مبتنی بر ـ 

 .کرد جادیا مدیریت استعداد نهیدر زم یبزرگ راتییتغ توانیم یمنابع انسان حیصح تیریبا استفاده از مدـ  

 .است مدیریت استعداد جیاز جمله نتا بهبود عملکرد کارکنانـ 

 شود.ی و کارایی در اداره ورزش و جوانان وربهرهافزایش باعث  تواندیها ممفروضه حیانجام صحـ 

 گیریبحث و نتیجه

های سازمان موفقیت زیرا؛ است سازمانی هر اصلی تمایلات و هاخواسته از یکی توانمند و با استعداد، قوی افراد داشتن اختیار در

نیز که تحت عنوان  افراد این نگهداری و حفظ حالنیدرع دارد؛ افرادی در سازمان نیحضور چن به وابستگی شدید، امروزی

 تدابیر وسازوکار  نتوانند که هاییسازمانهاست. سازمان ها برایدغدغه نیترمهم از یکی، شوداستعداد برای سازمان تلقی می
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(. در 2015باتر و همکاران، ) باشند گرنظاره راها آن خروج بایدناچار ، بهکنند طراحی خود هایاستعداد ماندگاری برای مناسبی

ورزش و جوانان استان فارس کل فرایند مدیریت استعداد در اداره  یالگو ،تلاش شد ادیداده بن هیپژوهش با استفاده از نظر نیا

عنوان به فرایند مدیریت استعدادالگو  نی. در ادیاستخراج گرد یمقوله اصل هفتبا  یینها یاساس الگو نیگردد که بر ا نیتدو

عوامل انسانی، عوامل عوامل گوناگون مانند  ریوابسته تحت تأث یریعنوان متغکه به دیانتخاب گرد یمحور دهیو پد یاصل همقول

 دهدیقرار م ریرا تحت تأث یمحور دهیکه پد یاز عوامل یکیقرار دارد.  سازمان و امکاناتسازمانی، استراتژی سازمان و شرایط 

؛ در شوندیپدیده یا طبقه محوری م یریگباعث شکل شانیهایژگیها و واز طبقه یااین شرایط با مجموعه باشد،یم یعلّ طیشرا

که خود شامل  بر فرایند مدیریت استعداد شناسایی شد اثرگذاریکی از عوامل علّی عنوان بهعوامل انسانی  این پژوهش مؤلفه

وری سازمان ، سهم نیروی انسانی در بهرهشدیمی شغلی و تناسب توانایی و شغل هافرصتمواردی همچون نظام جبران خدمت، 

موافق، وری مهم است )انکار است و نگرش و باور مدیریت نسبت به این عامل، قطعاً در افزایش یا کاهش بهرهقابلبسیار مهم و غیر

 در باید ذینفع افراد همه که است معنا آن ایـن به. است متقابل تحقق و تعهد به حصول گرو در نـابع انسانیم (. مـدیریت2016

در عقاید  قهیسلاختلافاحتمال هرگونه  نیب نیا درباشــند؛ گرچه  ســهیم ســازمان راهبــردی منـابع مــدیریت اهـداف

ی منجر به ایجاد انگیزه ریگمیتصمهای کاربردی کارکنان و مشارکت آنان در توجه به پیشنهاد اما ،کارکنان و مدیران وجود دارد

، و همکاران کلینگخود در ارتقاء و کامیابی سازمان مؤثر خواهد بود ) هخواهد شد که این امر به نوب کار یروینو اعتماد در 

به نیروی انسانی و توجه به مسائل و مشکلات آنان از جمله نگرش مدیران در اداره ورزش و جوانان نسبت  بنابراین؛ (2013

و مسیر پیشرفت برای آنان به شکل مساوی و همچنین انتظار  هافرصترضایت کارمندان از حقوق و مزایا، در اختیار قرار دادن 

 دستیابی به اهداف غایی سازمان باشد. سازنهیزم تواندیمی آنان هاییتواناتلاش جهت دستیابی به اهداف سازمان متناسب با 

ی کلیدی محیط سازمان، ارتباطات مؤلفه سه عوامل سازمانی بود که در قالب ،شرایط علیّ شناسایی شد عنوانبهعامل دیگری که 

شود می بود. عوامل سازمانی در این پژوهش به مواردی اطلاق رگذاریتأثسازمانی و مدیریت سازمان بر فرایند مدیریت استعداد 

های تدوین شده باید برای اجرای مطلوب برنامهها شهرستانها و در استانها آنکه وزارت ورزش و جوانان و ادارات و زیرمجموعه 

ی محیطی اسازیمهبه  توانیمبرایشان فراهم نمایند که از جمله آن  در اختیار کارکنان قرار دهند یا زمینه دستیابی به آن را

نیازهای اولیه یک سازمان، امکان برقراری ارتباطی سهل و آسان و  عنوانبهه دور از دغدغه برای کارکنان و ب دلچسب، آرام

اشاره  رانیمدی و گوشی شنوا داشتن برای حرف کارکنان توسط ریانتقادپذبین مدیران و کارکنان و همچنین  دوطرفه صورتبه

( و تانیسن 2018(، سبحانی )2019(، آقایی )201۷همکاران )ی و احمدکرد، نتایج حاصل از پژوهش در این بخش با نتایج 

 یشغل وی عوامل سازمان ةبه دو دسترا استعداد نگهداشت  بر عوامل مؤثر (201۷) . احمدی و همکارانباشدیم( همخوان 2013)

دانی تشویش کارکنان از سوی سازمان از جمله قدری و سازمانفرهنگ ،آوری فرصت رشد و شکوفایینمودند که فراهم میتقس

به نقش عوامل مدیریتی و سازمانی بر موفقیت و استقرار  نیز، (2013) . تانیسن و همکارانبودعوامل سازمانی شناسایی شده 

 .نمودندها در سازمان اذعان مدیریت صحیح استعداد

عنوان عامل به ،دهدیقرار مفرایند مدیریت استعداد  اریکه در اخت یبستر لیبه دل ی سازمانیهایمقوله استراتژ یینها یالگو در

منظور از  ،استسازمان و نگرش مدیران  اندازچشمی استعداد، سازمفهوم یفرع یهاشناخته شد که خود شامل مقوله یانهیزم

ی استعداد اشاره به تعریف سازمفهومبراین ؛ بنااستدهی یک ایده، اصل یا مفهوم در سازمان از فرآیند شکلی عبارت سازمفهوم

بدیهی (. 2018، و همکاران لوحمزهدهی مفاهیم استعداد در سازمان دارد )بندی و شکلها، طبقهشفاف از استعداد، تمییز تفاوت

استان  جوانانطور خاص اداره ورزش و منظور پذیرش همگانی فرآیند مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان و بهاست به

 ازجملهسازی شود. پروری و مدیریت استعداد در تمامی سطوح مدیریتی نهادینه و مفهوممبانی استعداد ،فارس لازم است

 ی مشاغل ورزش و جوانان وبندتیاولوتعریف روشن مفهوم استعداد در سازمان،  هایآزمودنتوسط  شنهادشدهیپراهکارهای 
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رد کارکنان بود. از طرف دیگر توجه به فرایند مدیریت استعداد بدون در نظر گرفتن استراتژی ی ارزیابی عملکهاشاخصشناسایی 

و جهت دستیابی  هابرنامهی در سازمان باید متناسب با دیگر زیربرنامههر نوع  اصولاًسازمان نخواهد بود و  بلندمدت اندازچشمو 

ی خارج از این محدوده به دلیل عدم حمایت زیربرنامهبرای سازمان باشد و هرگونه  شدهمشخصبه اهداف سازمان طی افق 

قرار  موردتوجهی در مورد مدیریت استعداد باید انهیزمشرایط  عنوانبهسازمان و مدیریت ناتمام خواهد ماند. مسئله دیگری که 

که نبود تعهد مدیریت عالی به  دهندیمگان نشان . مطالعات و تجربیات خبراستنگرش مدیران و حمایت مدیریت عالی  ،گیرد

ی تغییر رو به هابرنامهی به بستگدلآثار مخربی در اجرای تغییر داشته باشد و در صورت عدم حمایت، علاقه و  تواندیمتغییر 

که به تغییر معنا  هستند هاآنشروع شود؛ زیرا  سازمانافول خواهد رفت، لذا شروع مدیریت استعدادها باید از مدیران عالی 

که این نگرش نباید به حمایت لفظی و کلامی محدود  . نگرش مدیریت ارشد سازمان، یعنی حمایت و هدایت مستمربخشندیم

و مزیت رقابتی برای سازمان باشند. این نتایج با  منشأ توانندیمباور داشته باشد که استعدادها  قاًیعمبلکه مدیریت باید  ؛باشد

( 200۷) 1( و اوهلی2009(، آرمسترانگ )2011(، حسینی )2014(، نوع پسند )2016(، موفق )2018) یحانسبی هاپژوهش

استعداد، طراحی  یسازای شامل مفهومنتیجه گرفت که عوامل زمینهدر پژوهشی  (2018سبحانی ). باشدیمهمخوان و همسو 

 و گریزپایی استعدادها براستعداد  مدیریت یهایمنـابع انسـانی بـا استراتژ ی مدیریتهایمخزن استعداد، همسویی استراتژ

 .گذارندیمدیریت استعداد در نظام آموزش عـالی کشـاورزی تـأثیر م

گر، شـرایط ساختاری شـرایط مداخله .گر شناخته شدعنوان عامل مداخلهبهشرایط و امکانات سازمان مذکور عامل  یالگو در

 ریاستعداد تأثفرایند مدیریت بر  میصورت مستقعامل هم به نیا .کنندیهستند که مداخله سایر عوامل را تسـهیل یـا محـدود م

ی هاتیمحدودی موانع سیاسی، فرع یهاو خود شامل مقوله است رگذاریتأث یمحور دهیو پد لّیارتباط عوامل ع یدارد و هم رو

های ورزشی نگاه سیاسی و سیاست زدگی مانع اجرای ها و همچنین سازمانقانونی و شرایط مالی سازمان بود. در بیشتر سازمان

ی کوتاه مدیریتی بر اساس گرایش سیاسی و عدم باور و هادورهی مدیریت استعداد است. تغییرات مکرر و هابرنامهجدی و تحقق 

. از طرف دیگر یکی دیآیم حساببه و همچنین افق فکری محدود آنان همواره یک مانع هابرنامهمدیران بعدی به این  پایبندی

ی هاتیمحدودو موانع پیش روی اجرای برنامه مدیریت استعداد و مدیریت صحیح منابع انسانی  هاتیمحدود نیترمهماز یکی از 

همگی از موضوعاتی هستند که در این  استخدام نیروی جدید، مباحث مرتبط با نظام جذب، نظام پرداخت، جواز استقانونی 

. اندنمودهی فراوانی برای مدیریت منابع انسانی در ادارات ورزش و جوانان ایجاد هاتیمحدودو  اندشدهزمینه مورد بحث جدی واقع 

دیران استانی ورزش و جوانان باعث شده است تا م هاچالشقانون و مقررات در کنار دیگر  واسطهبه شده جادیای هاتیمحدود

مانع دیگر جهت تحقق فرایند مدیریت استعداد  نیروی انسانی محدود ببینند. نیتأمقدرت و ابتکار عمل خود را در حوزه 

، در بسیاری از است استان فارس در این زمینه جملهمنبرای ادارات استانی و  مخصوصاًبودجه  نیتأمی مالی و عدم هاتیمحدود

کمبود بودجه و هزینه جهت استخدام نیروی  باوجودکمبود نیروی تخصصی  وسعت وظایف و مسئولیت زیاد و باوجودات این ادار

نتایج حاضر در  ،گرددیمی سازمان وربهرهکه بالطبع باعث کاهش راندمان و  باشندیمجدیدالورود مجبور به ادامه روند حاضر 

 .استسو ( هم2018) یسبحان(، 2016موفق ) این بخش با نتایج

ی منجر به پدیدار شدن راهبرد مدیریت منابع انسانی گردید انهیزمو  گرمداخلهپذیرفتن از شرایط  ریتأثدر ادامه عوامل علّی با 

. مرحلة اول شدیمی، حفظ و نگهداری و توسعه و بهسازی ریکارگبهی کلیدی شناسایی و جذب، استخدام و هامؤلفهکه شامل 

ها از . کارکنان در سازماناستدر فرآیند مدیریت استعداد، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جذب نخبگان از خارج سازمان 

ها و حتی نقاط ها و استعدادهای شخصیتی و کاری متنوعی برخوردارند و این وظیفه مدیریت سازمان است که تواناییویژگی

یکی  عنوانبه(. در این پژوهش نیز عامل شناسایی و جذب 2009آرمسترانگ، ها را مدیریت کند )خته و آنضعف کارکنان را شنا

                                                           
1. Oehley 
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از راهکارهای مدیریت منابع سازمانی برای فرایند مدیریت استعداد شناسایی شد که شامل مواردی همچون شناسایی 

تخصصی ارزیابی افراد با استعداد داخل سازمان، بررسی ی عمومی و هاملاكی نخبه استان، تعیین بدنتیترب لانیالتحصفارغ

 .شدیمسوابق علمی و ورزشی کارجویان و استفاده از فراخوان جذب عمومی 

های سازمان هستند. در مورد افراد با ترین داراییحفظ و نگهداشت عامل بعدی شناسایی شده در این زمینه بود، افراد، ارزشمند

 استعدادها حفظ برای زیادی ها داشته باشد. دلایلای مدون برای حفظ و بقاء آنکه سازمان برنامه ن استآتر از همه استعداد، مهم

سازمان منابع مالی خود را  یک اگر، ثانیاً . شوندسازمان محسوب می رقابتی مزیت استعداد با کارکنان، اولاً. دارد در سازمان وجود

های هنگفت مادی و معنوی که سازمان ها هزینهبا خروج استعداد، کند یگذارهیسرما توسعة منابع انسانی و آموزش، استخدام در

محیط  ،های دیگر حفظ کارکنان مستعد شاملکارکرد (.2015ولیا، سن) رودیم بین از برای نیروهای مستعد انجام داده است

آرمسترانگ، رفه با سرپرستان و مدیران عالی )طهای مورد نیاز شغلی، تسهیل روابط دوکاری خوب، تجهیز کارکنان به مهارت

هلی، او) استشغلی کارکنان مستعد  هگیری و تعهد مدیران و رهبران ردة بالای سازمان به توسع(، مشارکت در تصمیم2009

ی امکانات اسازیمه و معرفی افراد با استعداد توسط مدیریت، قیتشو (. سهولت ارتباط با مدیران مافوق و آزادی بیان، احترام،200۷

عوامل حفظ و نگهداری کارکنان در  عنوانبهرفاهی و تسهیلات مناسب برای کارکنان و خانواده، بیمه و تسهیلات درمانی مناسب 

 این پژوهش شناخته شد.

 توانیمتوسعه و بهسازی یکی دیگر از راهبردهای فرایند مدیریت استعداد شناخته شد که با توجه به نظر خبرگان در این زمینه 

ی ارتقا مهارت، ترفیع بر اساس هادورهو  هاکارگاهبا استفاده از مهیاسازی شرایط ادامه تحصیل در حین خدمت، برگزاری منظم 

باعث توسعه و بهسازی مشاغل در اداره ورزش و جوانان استان فارس گردد. ایجاد  تواندیمچرخش شغلی  ی وسالارستهیشا

 .(2010رشیدی و همکاران، است ) کارکنان در سازمان مشارکت و حفظ برای کلیدی عوامل زا یکی ،شخصی هتوسع یهافرصت

 مورد هایصلاحیت با کارکنان فعلی هایصلاحیت هماهنگی برای توسعه طرح یک باید هاانسانی در تمامی سازمان منابع مدیران

شامل استخدام و  شدهییشناساآخرین راهبرد کنند.  ایجاد شرایط کاری جدید یا خاص هایموقعیت ها، برایشغلی آن نیاز

دارد که استخدام افراد مستعد و اصلح در سازمان از اهمیت زیادی ( اذعان می200۷) 1. نیوئلاستی نیروهای جدید ریکارگبه

منظور کاهش و جلوگیری های نوین و علمی استخدام در سازمان؛ بهمگر با ایجاد رویه ،شودبرخوردار است و این امر محقق نمی

شناسایی نقاط قوت و ضعف در بدو ورود، تطابق  شوندگانمصاحبه(. با توجه به نظر 201۷احمدی و همکاران، ) یجرااز اشتباهات 

لسه معارفه و آشنایی با محیط سازمان و همکاران از جمله شغلی، برگزاری ج فیوظا، تشریح و آشنایی با ضوابط هاییتواناشغل با 

وهمکاران  نوع پسندهای نتایج بیان شد. نتایج حاصل از این بخش از پژوهش با یافته شدهییشناساراهکارهای متناسب با راهبرد 

. در نهایت طراحی فرایند مدیریت استعداد استهم سو  (2015(، باتر و همکاران )2016) 2(، اونا و آنیکو2018) یسبحان (،2014)

عوامل  عنوانبهباعث پیامدهایی همچون بهبود رضایت شغلی، ایجاد رفتار فرانقش و انگیزش شغلی  تواندیمدر سازمان 

 عنوانبهعملکرد فردی و افزایش تعهد سازمانی، افزایش مزیت رقابتی پایدار و حفظ استعداد و جانشین پروری  دهندهلیتشک

با توجه به نتایج حاصل از پژوهش به مدیران اداره ورزش و جوانان فارس  عملکرد سازمانی در سازمان گردد. دهندهلیتشکعوامل 

 :دشویمپیشنهادهای زیر جهت توسعه فرایند مدیریت استعداد در سازمان ارائه 

ارتقای تعهد سازمانی،  جهت روینرد سازمانی دارد؛ ازامدیریت استعداد تأثیر مثبتی بر عملکفرایند راهبردهای  داد،نتایج نشان  -

اداره ورزش و به تدوین اصول و راهبردهای مدیریت استعداد در  مدیرانبالندگی سازمانی، مزیت رقابتی پایدار قبل از هر چیز 

 .همت گمارند جوانان

                                                           
1. Newell 

2 Onah and Anikwe 
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ی در استان و حتی بدنتیتربدر مقاطع بالای تحصیلی رشته  کردهلیتحص با توجه به خیل عظیم نیروی جوان و جویای کار و -

 .مطلوب از آنان اقدام گردد یریگبهره پژوهش حاضر بایستی در تشکیل مخازن استعداد و مطابق با دستاوردهایخارج استان، 

با توجه به هزینه زیاد مادی و معنوی سازمان از استعدادهای موجود در سازمان، جهت جلوگیری از مهاجرت این کارمندان و  -

 ی جهت نگهداشت این کارکنان صورت پذیرد.اژهیوتوجه  شودیمجلوگیری از نارضایتی و کاهش عملکرد آنان پیشنهاد 

 میزان .است تحقیق کیفی بخش در مطالعه مورد انسانی محدوده به مربوط به ،حاضر پژوهش هایمحدودیت تریناساسی از یکی

 زمان اختصاص و استعداد مدیریت نهیزم در آگاه و نظرصاحب افراد و یعلمئتیه اعضای به دسترسی و هماهنگی مشارکت،

 (فارس ستان)ا استان یک از فقط شوندهمصاحبه هیئت .ستین مطلوبی حد در هامصاحبه و هابه پرسشنامه پاسخگویی به کافی

 .نداشت وجود هااستان سایر کارشناسان با مصاحبه امکان )زمانی و مالی هایمحدودیت مثل) هامحدودیت برخی دلیل به و بودند

 به پاسخ و پژوهش این در شرکت برای یورزش هایهیئت کارمندان و جوانان و ورزش ادارات کارکنان از برخی تمایل عدم

 این پژوهش بود.  یهاتیمحدوداز دیگر  ،محقق هایپرسشنامه
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