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Extended Abstract 

Summary 

The main goal of the sports managers is the effective and optimal use of various resources and facilities 

of the organization such as the human and material resources, types of tangible, and intangible capital 

and information.The purpose of this work is to design a model of talent management and succession 

with a meritocracy approach in the general departments of sports and youth. 

Introduction 

Creating a competitive advantage and a talented and competent workforce is one of the basic 

requirements of the organizations in a rapidly changing world. Hence, the talent management has 

become a vital issue for the organizations. The evolution of talent management began in the late 19th 

century, and created a new attitude in the organizations towards the individuals and employees. In 

addition, the competitive advantage of human resources to achieve the best results for the organizations 

was created, and the need to hire, develop, and retain talent for organizational success for the managers 

was raised as an important management priority (1). On the other hand, succession management assures 

an organization where the capable and experienced people are selected to manage the organization (2). 

One of the tools of talent management is succession breeding, which provides the qualified and talented 

personnel for the key positions in the organization (3). 

Methodology and Approach 

The method of the present work was qualitative based on the data theory approach, and based on the 

Strauss and Corbin model. The statistical population of the work included the management and sports 

management specialists, experts, and senior officials of the general directorate of sports and youth, and 

the non-probability sampling and snowball sampling methods were used to collect the data. In this work, 

the semi-structured interviews were conducted with 20 experts in order to collect the data until the 

theoretical saturation was reached. 

Results and Conclusion  

The results obtained showed that the model of talent management and succession with meritocracy 

approach had 9 categories and 96 concepts. Also the causal conditions with 20 meanings, interventionist 

conditions with 15 meanings, contextual conditions with 10 meanings, strategic phenomenon with 9 

meanings, and 13 meanings were identified for the outcome of this model. 
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پروری در ادارات کل ورزش و رویکرد شایسته سالاری: طراحی الگوی مدیریت استعداد و جانشین

 جوانان ایران

  3پور مرندی، مرتضی فتاح2، سیدمحمد کاشف1بهنام زایر هوجقان

 ریزی ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران. دانشجوی دکتری مدیریت و برنامه1

 . استاد گروه رفتار حرکتی و مدیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران2

 مراغه، مراغه، ایران . استادیار گروه علوم ورزشی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه3

 14/10/1400تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                       10/06/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده

طراحی الگوی مدیریت استعداد و جانشین پروری با رویکرد شایسته سالاری در ادارات کل ورزش و  تحقیق حاضرهدف  هدف:

 .بودجوانان 

بود.   ینو بر اساس مدل استراوس و کورب یادداده بن یهنظر یکردو بر اساس رو یفیصورت کهحاضر ب یقروش تحق شناسی:روش

ورزش  کل ادارات یارشد و ستاد ینصاحب نظران و مسئول ی،ورزش یریتو مد یریتیشامل متخصصان مد یقتحق یآمار جامعه

در این تحقیق برای . ها استفاده شدداده یآورجمع یبرا یبرفگلوله یریگو نمونهغیر احتمالی  یریگاز روش نمونه و و جوانان بود

  نفر از متخصصان و صاحب نظران مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شده است. 20ها تا رسیدن به اشباع نظری با جمع آوری داده

 ؛مفهوم است 96مقوله و  9الگوی مدیریت استعداد و جانشین پروری با رویکرد شایسته سالاری دارای  ،نتایج نشان دادها: یافته

 9مفهوم، پدیده راهبردی  10ای دارای زمینهمفهوم، شرایط  15گر دارای مفهوم، شرایط مداخله 20ی دارای همچنین شرایط علّ

 مفهوم برای پیامد این الگو شناسایی شد.  13مفهوم و 

تواند با مدیریت بهتر منابع انسانی یک مزیت رقابتی برای سازمان ایجاد میاستعداد  یریتمدالگوی  استفاده از گیری:نتیجه

بسیار ارزشمند و برای موفقیت  ،آوردوجود میهبرای سازمان در آینده بهای بسیار مهمی که استفاده از این الگو نماید. پیامد

 سازمان بسیار ضروری است.

 .منابع انسانی، مدیریت، جانشین پروری، استعداد ورزش، های کلیدی:واژه

  مرتضی فتاح پور مرندی :نویسنده مسئول

 E - mail: m.fattahpour66@gmail.com 09145203012تلفن: 
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 مقدمه  

ها در شرایطی مطرح است که ایجاد مزیت رقابتی، نیروی انسانی با استعداد و شایسته به عنوان یک نیاز اساسی برای سازمان

ها مبدل شده است. رو، مدیریت استعداد به امری حیاتی برای سازمانرو شده است. از اینجهان با تغییر و تحولات سریعی روبه

 ؛ها نگرش جدیدی نسب به افراد و کارکنان ایجاد کرداستعداد از اواخر دهه قرن نوزدهم آغاز و در سازمانسیر تحولی مدیریت 

ها محرز گردید و نیاز به استخدام، توسعه و همچنین مزیت رقابتی نیروی انسانی برای دستیابی به بهترین نتایج برای سازمان

ظر گرفتن اهمیت . با در ن(1)ها برای موفقیت سازمانی برای مدیران به عنوان اولویت مهم مدیریتی مطرح شد نگهداشت استعداد

افراد شایسته و با استعداد نیازمند مدیریت استعداد هستند. از طرفی و باتوجه به این امر که محیط  ،بردتوان پینیروی انسانی می

های بزرگ چند ملیتی وجود دارد، مفهوم مدیریت استعداد ابتدا در این نوع های خصوصی و شرکترقابتی شدید در سازمان

ها و فزاینده بودن این چالش و تغییرات بسیار سریع همچنین رقابتی تر شدن محیط عملکردی سازمان ؛(2)ح شد ها مطرسازمان

کارگیری نمند، اثر بخش که در یک فرایند مدیریت استعداد، شناسایی، جذب، توسعه و بهدر جوامع، نیاز به مدیران شایسته، توا

استفاده  عدم ها با مشکلهمه آن ،نشان داده است بین المللی . بررسی چهل سازمان(3)کند. اند را بیش از پیش  نمایان میشده

 یسازمان راهبردی یهاکردن پست ی پرمستعد برا یروهایآن، کمبود ن یجهنتکه  هستند استعداد روبه رو یریتمد ژیاز استرات

ی که در این بین اهمیت . موضوع(4) است ساختهرشد محدود  برای ها راسازمان ییتوانا توجهیامر به طور قابل  همین است و

، معتقد (2015)به نقل از حسین پور و همکاران  (2006) تعریف و معنای متفاوت مدیریت استعداد از دید افراد است. بارون ،دارد

است، مدیریت استعداد از سه جنبه قابل بررسی است. نخست فرایند توسعه دادن و پرورش کارکنان جدید به وسیله مصاحبه، 

آشناسازی با سازمان به نوعی که با فرهنگ جدید آشنا شوند. دوم توسعه و نگهداری از کارکنان موجود سازمان. سوم استخدام و 

( به نقل از حاجی کریمی و 2008)1. از سویی دیگر داننزیوگرین(5) های بالا برای کارکردن در سازمانجذب افراد با مهارت

، مدیریت استعداد را از وظایف مدیریت منابع انسانی تعریف کرده است. او مدیریت استعداد را انجام فرایندی 2012سلطانی 

 یندهدر حال حاضر و در آ یازاستعداد مورد ن و توسعه کارکنان با یزشانگ رچه با هدف تضمین جذب، نگهداری،مستمر و یکپا

توانمند و که افراد  دهدها میبه سازمانی این اطمینان را پرور ینجانش یریتمد. از طرفی (6)تعریف کرده است  سازمان توسط

. یکی از ابزارهای مدیریت استعداد، جانشین پروری است که نیروهای شایسته (7)شوند مدیریت سازمان انتخاب می یبرا باتجربه

رو، برنامه جانشین پروری باید فرایندی در حال تکامل و . از این(8) کندهای کلیدی در سازمان فراهم میو مستعد را برای پست

به طوری که هر نوع تغییرات اساسی در برنامه راهبردی را منعکس  ،مستمر، انعطاف پذیر و مبتنی بر یک برنامه راهبردی بوده

منابع  یازهایبر اساس اهداف راهبردی و ن ی بایدهای ورزشاستعداد در سازمان یریتو مد ین پروریجانش یکرد برنامهرود. کن

افراد  یابیو ارز ییشناسای، فعل یتوضع یابیارز، راهبردی یکپارچگی ینتأمیند، و توسعه فرا یزیر رنامهب. بگیرد شکل یانسان

 استعداد یریتو مد ین پروریو استقرار جانش یطراح یابی برایارزشو  و به عهده گرفتن توسعه یزیر برنامه یری،کارگهب ،مستعد

سوال  این ظاهر شده است. المللیبین یهاسازمان یبرا یدیکل یکموضوع استراتژ یکاستعداد به عنوان  یریتمد. (9) لازم است

است که دانش نگران کننده یکرد، موضوع یریتمد یکتوان آن را به صورت استراتژیچگونه مو  یستدر ورزش چ "استعداد"که 

لطفی . (10) دهدیبخش منحصر به فرد و به سرعت در حال توسعه گسترش م یکاستعداد را در  یریتمد یهایوهو درک ش

در اداره کل  ین نوآوریهمچن و یانسان یرویوری ناستعداد و ابعاد آن بر بهره ( گزارش کردند، مدیریت2018یامچی و همکاران )

 یطراح "( در خصوص2020) نتایج تحقیق ساعتی زارعی و همکاران .(11) اثرگذار استورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی 

 -یساختار یسازبا استفاده از مدل یسازمان یهوشمند یتاستعداد و قابل یریتمد یستمس ی،توانمندساز یندفرا یقیتلف یالگو

                                                 
1. D'Annunzio-Green 
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نگری، یندهو آ یریعوامل کشف و جذب و راهبردپذ ،عملکرد یریتمدنشان داد،  جوانان کشور و کل ورزش یهادر اداره یریتفس

ات و نگهداشت و خدم ارگیری،کاستقرار و بهگرایی، و تحول ییرپذیریو تغ یو اطلاعات یدانش یق،و تطب یابیپرورش و توسعه، ارز

ی به شغل یتو قابل یستگیشا یزو ن یو استقلال شغل یخود، آزاد بریمبتن هایصفتی، مشارکت سازمان و انسجام، افزاییهمیزن

استعداد  یریتکارگیری مدبه ینظر یهاشاخص( 2021. علیزاده و همکاران )(12) "ترتیب از عوامل اثر گذار در این الگو بودند

اعتمادی، مشارکت محدود، ناکارآمدی ساختار تبلیغات، ریزی، بیگرایی، عدم برنامهسیاسترا  یرانا یورزش یهادر سازمان

 ؛گزارش کردند ای و اخلاقی بودنضعف نظام هماهنگ و یکپارچه و غیرحرفهآمیز، ناکارآمدی سیستم نظارت، برخوردهای تبعیض

 یطشرا ای استخراج شدند. در خصوصینهزم یطشراهای مرتبط با مقوله و استقلال یفرهنگ، دانش، روانشناختهمچنین 

 یدرون یهاچالش یاهبردهار فردی شناسایی شدند. پدیدهینو ب یفرد ی،و ساختار یریتیمد یطی،مح ی،حوزه فن نیز گرمداخله

گزارش استعداد  یریتمد یریکارگبه یامدهایپ یندیو فرا یسازمان ی،در ابعاد فرد یورزش یهاتوسعه سازمان یرونی عنوان وو ب

مانی، شرایط و امکانات سازمان، استراتژی سازمان، مدیریت ( عوامل انسانی، ساز2021. حسینی مطلق و همکاران )(13) گردید

استعداد اداره کل ورزش و  یریتمد یالگوهای اصلی در منابع انسانی، عملکرد کارکنان و عملکرد سازمانی را به عنوان مقوله

 ی،شغل یاییپو ی،تنوع مهارت ی،انتظارات شغل( 2021دیزانی مکتبی و همکاران ) .(14) بیان کردند جوانان استان فارس

 یو فناور یاو منطقه یمل هاییاستس یتی،جمع ییراتاستخدام، تغ یوهش یریت،خدمات، سبک مد راننظام جب یی،گرامهارت

آقایی و  .(15) گزارش کردند یاستعداد در سازمان ورزش شهردار یریتنظام مد یندهنقش در آ ترینیدیکل را به عنوان اطلاعات

در پنج بُعد کارکنان، سازمان، نگرش  یبدن یتاستعداد معلمان ترب یریتمد یازهاین یشعنوان پبه را یهگو 23 (2021) همکاران

 یریتمد یمدل ارتباط( 2021) حمیدی و همکاران .(16) گزارش کردنداستعداد  یسازو مفهوم یکل ینو قوان هایاستس یران،مد

 یریتمدیران گزارش نمودند، پرورش ا و و سلامت وزارت آموزش بدنییتدر کارکنان معاونت ترب یاجتماع یهاستعداد و سرما

 هاییاسخرده مق است و اثرگذارپرورش  و و سلامت وزارت آموزش بدنییتنان معاونت تربکارک یاجتماع یهاستعداد بر سرما

با  را هاسازمان یتموفق موثر و روبه توسعه، یمنابع انسان یهانظامدارند.  یاستعداد رابطه معنادار یریتمدو  یاجتماع یهسرما

کنند به فراهم می اهداف سازمان و اهداف کارکنان ینلازم ب یهماهنگسازو کار مناسب و ایجاد  یجادمناسب و ا یارائه راهکارها

انان و ادارات کل باتوجه به ماهیت عملکردی وزارت ورزش و جو. (17) گونه ای که بهره وری کل سیستم نیز رو به افزایش باشد

ها در کل ارکان جامعه ها چه در بخش ورزش و چه در بخش جوانان و اهمیتی که عملکرد این سازماناستانی و تعدد فعالیت

به طوری که از یک  ،دهددارد و ارتباط با اقشار مختلف جامعه نیاز به نیروهای انسانی مستعد را بیش از پیش ضروری نشان می

کنند. اند و همچنین در ادامه آموزش دیده و در جهت اهداف عالی سازمان فعالیت میلمی کشف و جذب شدهفرایند اصولی و ع

-کند تا استعدادهای بالقوه خود را شکوفا ساخته و تواناییهایی فراهم میسازمان مطلوب، سازمانی است که برای کارکنان فرصت

های تواند تحولی در مدیریت سرمایه انسانی سازمانعنوان یک رویکرد می های خود را به حد کمال رسانند. مدیریت استعداد به

رو هدف از این ها را برطرف نماید. از اینورزشی ایجاد نماید و نقاط ضعف و اشکالات وارده بر رویکردهای سنتی این سازمان

 ادارات کل ورزش و جوانان ایران است.پژوهش طراحی الگوی مدیریت استعداد و جانشین پروری با رویکرد شایسته سالاری در 

 شناسیروش

استفاده از  بود. 2ستراوس و کوربینو بر اساس مدل ا 1صورت کیفی و بر اساس رویکرد نظریه داده بنیادهروش تحقیق حاضر ب

از اهمیت  ،صورتی که به شکل گیری و ساخت مفاهیم منجر شودهها بیک رویکرد استقرایی و برپایه گردآوری و مقایسه داده

                                                 
1. Grounded Theory 

2. Strauss and Corbin 
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از رویکرد  ،باعث شد هاخاصی برای گروه تحقیق برخوردار بود. ماهیت موضوع مورد مطالعه، دغدغه گروه تحقیق و نوع پرسش

ها و تحلیل استفاده گردد. تفسیری بودن، فرایندی بودن، استراوس و کوربین برای جمع آوری دادهکیفی تئوری داده بنیاد و مدل 

مفاهیم  جستجو و کدگذاری و تبیینبررسی و بودن کدگذاری از دلایل عمده انتخاب مدل تحقیق بود.  ایدقت تکنیکی کار مرحله

پروری در ادارات کل ورزش و جوانان ایران با رویکرد شایسته سالاری الگوی مدیریت استعداد و جانشین تبیین منظور ها بهو مقوله

جهت طراحی  انجام شده است.صاحب نظر در حوزه مدیریت ورزشی  عمیق به صورت انفرادی با خبرگان هایاز طریق مصاحبه

تحقیق حاضر در حیطه ورزش ایران و انتخابی استفاده شده است.  و الگو از روش نظریۀ داده بنیاد و کدگذاری باز، محوری

تحقیق حاضر از سال ها و انجام ازه زمانی جمع آوری دادهب .ه استبه انجام رسیدورزش و جوانان ایران  درمحدوده ادارات کل

ارشد و  ینصاحب نظران و مسئول ی،ورزش یریتو مد یریتیمتخصصان مد ،شامل یقتحق یجامعه آمار .بود 1399الی  1398

صاحب نظران  ی،ورزش یریتو مد یریتیمتخصصان مدشامل  یقتحق کنندگان درمشارکتورزش و جوانان بود.  کل ادارات ستادی

 یآورجمع یبرا یبرفگلولهی با تکنیک احتمال یرغ وروش هدفمند بود. از  ورزش و جوانان کل ادارات ارشد و ستادی ینو مسئول

نفر از متخصصان و صاحب  20با  یبه اشباع نظر یدنها تا رسداده یجمع آور یبرا یقتحق ینها استفاده شده است. در اداده

ای بود که در سطوح مختلف ورزشی انتخاب افراد حاضر در مصاحبه به گونه انجام شده است. یافتهاختارس یمهنظران مصاحبه ن

تا اشباع نظری ها را محقق مصاحبهدارای سابقه فعالیت بودند و اشراف کاملی به ساختار ادارات کل ورزش و جوانان داشتند. 

ها از های مختلف جمع آوری و ثبت مصاحبهروش ها است.در مصاحبهموارد تکراری ادامه داد. منظور از اشباع نظری، مشاهده 

های ثبت و جمع آوری روشد. بو صورت صوتیهب نظرات مصاحبه شوندهارسال  و مصاحبهروند ضبط  ،بردارییادداشت جمله

هماهنگی قبلی در محل کار مصاحبه شونده ها با . مصاحبهشفاف و با اطلاع مصاحبه شونده انجام گردید ها بصورت کاملاًمصاحبه

 انجام شد و در برخی از موارد ارسال نظرات مصاحبه شونده به صورت صوتی و از طریق فضای مجازی به محقق انجام گردید.

   شد. کدگذاری   2020نسخه  MAXQDAافزار نرم در بسترصورت متنی هها بمصاحبه
، از نظرات ارزشمند اساتید محققها از دیدگاه منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافتهو به تحقیقبرای حصول اطمینان از روایی 

زمان از هم طورچنین بههم ؛که در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد مدیریت ورزشیآشنا با این حوزه و متخصصان 

جای واژۀ اعتبار و روایی از هکیفی ب در تحقیقاتگر از سوی دی ها کمک گرفته شد.و تفسیر داده لیدر تحلکنندگان مشارکت

شود که قابل پذیرش بودن، قابل اعتماد بودن، تعمیم پذیری، تاثیر میپذیری و تأییدپذیری استفاده های مقبولیّت، انتقالواژه

از پایایی بازآزمون و  همچنین ؛پذیری و تایید مواردی است که در تحقیقات کیفی به عنوان روایی مورد توجه قرار می گیرند

. به این صورت که از چند مصاحبه در یک فاصله زمانی کوتاه دوبار روش توافق درون موضوعی برای بررسی پایایی استفاده شد

و از طریق فرمول انجام  و یکی از همکاران تحقیق محقق )دو نفر( این دو بار کدگذاری توسطهم مقایسه شدند.  کدگذاری و با

 یاعتماد کاف یتاز قابل یباشد، کدگذاردرصد  60از  یششاخص ب ینا در صورتی کهدرصد محاسبه گردید.  86 توافقزیر درصد 

 برخوردار است.

 100× تعداد کل کدها( ÷ 2× درصد توافق درون موضوعی = )تعداد توافق 

گذاری محسوب ذاری باز نخستین مرحله کدُگکدُکدگذاری شدند. مرحله در سه  ،افزار شده بودندهایی که وارد محیط نرممصاحبه

بدون  محققچراکه  ،شودپردازد. این مرحله باز نامیده میگذاری مفاهیم میبا ذهنی بازبه نام محققگذاری باز شود. در کُدمی

ها را پنهان در دادهتا مفاهیم  کندمیها تلاش با مرور داده محققپردازد. در این مرحله گذاری مفاهیم میهیچ محدودیتی به نام

گذاری در مرحله بعد که کدُ های اصلی و فرعی، مشخص نماید.و این مفاهیم را در مقولهایی کند ها، باز شناساز طریق نشانه

شود و شکلی گزیده به خود فرایند اختصاص کُد به مفاهیم موجود در داده از حالت کاملًا باز خارج می ،شودمحوری نامیده می
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ها به شود که این محورهای مشترکی در مجموعه داده گردآوری شده منجر میگذاری باز به بروز محوربه بیان دیگر کُد گیرد.می

ها گذاری باز را انتخاب نمود و آناصلی کدُ مقوله محققبخشد. در این مرحله ای میهای تازهگیریگذاری جهتمرحله بعدی کد

هایی که محقق در کدگذاری محوری مقولهسازد. ها را به آن مرتبط میرار داد. سپس سایر مقولهرا در مرکز فرایند مورد بررسی ق

 یمرحله کدُگذار ینسومها است. گر و پیامدشرایط مداخلهای، ها، شرایط زمینهی، راهبردعبارتند از شرایط علّ ،کندمشخص می

به دست آمده  یهامقوله یاندرباره رابطه م اییهنظر ینبه تکو محققمرحله،  یناست. در ا ینشیگز یا یانتخاب یشامل کدگذار

  است. یهو بهبود نظر سازییکپارچه یندمرحله فرآ ینا یقت. در حقپردازدیم یمحور یکدُگذار یدر اُلگو

 هایافته

بخش ابتدا این ها و تدوین مدل تحقیق است. در یافته های تحقیق شامل گزارش توصیفی و نتایج حاصل از کد گذاری مصاحبه

مشخصات مربوط به مصاحبه شوندگان در جریان تحقیق در جدول  ارائه شده است.ها اریذهای توصیفی و سپس کد گیافته

 (.1)جدول شماره یک، گزارش شده است

 هامصاحبه شونده فهرست .1 جدول

Table 1. List of interviewees 

 تحصیلی رشته تحصیلات سن سمت ردیف

 مدیریت ورزش دکتری  62 مدیر ورزشی، استاد دانشگاه، سابقه مدیرکلی در دو استان 1

 مدیریت ورزش دکتری  45 مدیر ورزشی، کارمند اداره کل ورزش و جوانان 2

 تربیت بدنی کارشناسی ارشد 58 ها و ورزش دانشگاهمدیر ورزشی، سابقه مدیریت درهیات 3

 مدیریت ورزش دکتری  40 ورزشی، استاد دانشگاه، سابقه مدیرت در سطح کلان ورزشمدیر  4

 مدیریت ورزش دکتری  42 های ورزشی، مدیریت درهیاتمدیر ورزشی ، استاد دانشگاه 5

 مدیریت ورزش دکتری  48 مدیر ورزشی، مدرس دانشگاه و فعالیت در فدراسیون ورزشی 6

 مدیریت ورزش کارشناسی ارشد 61 رئیس فدراسیون ورزشی 7

 علوم سیاسی کارشناسی ارشد 58 ، مدیریت در سطوح مختلف ورزشیرئیس هیات ورزشی 8

 مدیریت ورزشی دکتری  54 های ورزشی، سابقه فعالیت در فدراسیوناستاد دانشگاه 9

 مدیریت ورزشی دکتری 52 ، عضو هیات رئیسه فدارسیون ورزشیاستاد دانشگاه 10

 مدیریت ورزشی دکتری 45 استاد دانشگاهمدیر ورزشی، سابقه فعالیت در سطح کلان ورزشی،  11

 مدیریت ورزشی دکتری 48 های ورزشی، مدیریت تربیت بدنی در دانشگاه، فعالیت در هیاتاستاد دانشگاه 12

 مدیریت ورزشی دکتری 45 مدرس دانشگاه، عضو شورای پژوهش و مطالعات اداره کل ورزش و جوانان 13

 مدیریت ورزشی دکتری 36 ، سابقه معاونت در ادره کل ورزش و جواناناستاد دانشگاه 14

 مدیریت ورزشی دکتری 34 های ورزشیمدیر ورزشی ، استاد دانشگاه، فعالیت در هیات 15

 مدیریت ورزشی دکتری 38 مدیر ورزشی، مدرس دانشگاه، کارمند ورزش و جوانان 16

 مدیریت ورزشی دکتری 40 ورزشی، مدرس دانشگاه، کارمند ورزش و جوانانمدیر  17

 جامعه شناسی کارشناسی ارشد 61 مدیر حوزه امور اجتماعی، کارمند استانداری، اشراف به حوزه ورزش و جوانان 18

 فیزیولوژی ورزشی دکتری 41 و جوانان ورزشهای اداره کل مدرس دانشگاه، مدیریت در گروه 19

 مدیریت ورزشی دکتری 39 ، عضو هیات رئیسه هیات ورزشیاستاد دانشگاه، مدیر ورزشی 20

 یانتخاب دسته بند برای یانتخاب یکدگذار، نیاسـتراوس و کوربپس از انجام مراحل کدگذاری باز و محوری بر اساس مدل 

به اصلاح و  ازیکه ن ییهایدسته بند لیروابط و تکم نیاعتبار ا دییها، تأیدسته بند گریمرتبط کردن نظام مند آن با د ،یاصل

 (1و شکل  2)جدول انجام شده است دارند یشتریتوسعه ب
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  انتخابیکد گذاری  .2جدول
Table 2.  Selective coding  

 مفهوم مقوله 

 فرهنگ سازمانی عوامل داخل سازمانی یشرایط علّ

 جو سازمانی

 بازخورد کل فرایند استعدادیابیارزیابی و 

 تفکر استراتژیک

 شبکه سازی

 تعیین پست های کلیدی سازمان

 داشتن برنامه راهبردی

 یادگیری سازمانی

 تعهد مدیران

 توجه به منابع انسانی

 ثبات مدیریت در سازمان عوامل خارج از سازمان

 امنیت سازمانی

 در فرایند ها و افراد مشغولمشارکت گروه

 ماندگاری در محیط رقابتی

 رقابت با رقا

 اقتصاد پیچیده جهانی

 رشد تکنولوژی

 موفقیت سازمانی

 فرهنگ حمایتگر

 ماهیت عملکردی

گرشرایط مداخله  گرتسهیل   مشارکت در کارهای گروهی 

 بومی بودن مدیر

 هدف گذاری

هیجانیهوش   

 استعدادیابی مناسب با نیازهای سازمان

 ارزیابی فرایند

 پاداش های متنوع

 تشریفات زاید اداری محدودکننده

 زمان بربودن نتایج فرایند

 تغییر سریع در سازمان

 عدم توجه به شایسته سالاری

 کارزدگی

 وجود رفتارها و فشارهای سیاسی در سازمان

 بی انگیزگی

 تفکرات حزبی و جناحی

 ایشرایط زمینه

یسازمان  

 نگرش مدیران رده بالا 

 ارزیابی دقیق مستمر

 محیا بودن زمینه فکری

 شناسایی انتظارات سازمان 

 محیا بودن شرایط سازمانی 

 تدوین شرح شغلی و شرایط احراز شایستگی

 قوانین و اسناد بالادستی  فراسازمانی
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 مفهوم مقوله 

 اهمیت شایسته سالاری در ورزش

 نیاز به الگوی استعدادیابی 

 نیاز به افراد با استعداد 

 یراهبرد دهیپد
 

 

 ها و معیارها ی تاثیر گذارتعیین  شاخص

 کارگیری سیستم ارتقاء شغلی نظام مند ایجاد و به

 های تخصصی مصاحبه

 های کشف استعداد برنامه

 علاقه به پرورش استعداد 

 قابلیت ارتقاء شغلی 

 ارائه بازخوردهای به موقع 

 مشارکت در فرایند تصمیم گیری

کارگیری استعدادهای کشف شده به  

مدیریتی هایپست برای افراد گزینی شایسته شناسایی و جذب پدیده محوری  

استعداد شناسایی و پروری جانشین  

استعداد کشف و شناسایی  

افراد انتخاب در  ایرابطه و خویشاوندی هاینگرش به توجه عدم  

شایستگی بر مبتنی استعدادیابی معیارهای بودن مانع و جامع  

افراد انگیزه و نگرش  

ارشد مدیران نیاز احساس  

عملی صورت به افراد شناسایی  

افراد شناسایی در عادلانه رویکرد  

شخصیت آزمون  

 تشکیل کمیته خلاقیت توسعه استعداد

 آموزش استعدادهای کشف شده 

 حفظ حقوق فردی

 حمایت از تفکر خلاق 

 جانشین پروری و توسعه کارکنان 

 حمایت همه جانبه از استعدادهای کشف شده 

 ایجاد غرور کاری و سازمانی 

استعداد ارزیابی  خود ارزیابی 

 ارزیابی عملکرد

های روانشناختی کاریارزیابی  

کارگیری استعدادبه  مدیریت زمان  

 علاقه کاری 

 تناسب شغل با شاغل

 تناسب شاغل با شغل 

 جانشین پروری 

 منشوراخلاقی سازمان  حفظ و نگه داری

 امنیت شغلی 

 ارتقای شغلی سالم 

 احساس سهیم بودن 

امدیپ  

 

 موفقیت سازمان

 مدیریت مناسب در بحران

 انعطاف پذیری
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 مفهوم مقوله 

 تخصص گرایی

 آینده نگری

 چابکی سازمانی

سازمانیبرتری منافع   

 عدالت سازمانی

 رضایت سازمانی

 مزیت رقابتی سازمان

 برقراری تناسب بین شغل و شاغل

 کاهش فرسودگی شغلی

 نگهداری متخصصین کلیدی

 

 الگوی نهایی تحقیق .1 شکل

Figure 1. The final research model 

 گیری بحث و نتیجه

 نیاز ا یکیو تحولات کلان نهاده است؛  رییوزارت ورزش و جوانان پا به عرصه تغ لیدهه گذشته ورزش کشور با تشک کیدر 

 دیو شا نیترمهم گریمتخصص است. از طرف د یانسان یرویمبرم به ن ازیو ن یسازمان نمودارگسترده در  راتییتحولات، تغ

 نیورزش و جوانان وهمچن کل ادارات در سطوح مختلف یعلم هیرو کیبا  رانیورزش کشور، عدم انتخاب مد چالش نیتریاساس
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 ینکته هم ضرور نیها بوده است. ذکر اسازمان نگونهیدر ا یورزش تیریخارج از سازمان بدون داشتن تجربه مد یرانیانتخاب مد

دارد که با  قراردر رتبه چهارم اقتصاد  افتهیتوسعه  یدر کشورها یشده است و حت لیصنعت تبد کیاست که امروزه ورزش به 

ها جهت نسازما نیکشور؛ لازم است ا یو اقتصاد یاجتماع ،یفرهنگ یهادر حوزه یورزش یهاسازمان یرگذاریدر نظر گرفتن تأث

 تیریمد نینو یهااز روش شوند، مندهبهره یعلم یو دستاوردها یاز منابع مال نکهیبه اهداف بلند مدت خود علاوه بر ا دنیرس

 نیرا در ا ستهیبا استعداد و شا یلازم از منابع انسان یورتا بتوانند بهره رندیبهره گ زیاستعداد ن تیریبا عنوان مد ینمنابع انسا

کرده با  لیمتخصص و تحص یانسان یروهایاستخدام ن نهیصورت گرفته در زم یهاتلاش یتمام رغمیداشته باشند. عل نهیزم

 یبه قوت خود باق یو برون سازمان یدرون سازمان یبه استعدادها یتوجهیب نانمرتبط در حوزه ورزش، همچ یلیمدرک تحص

امر بر  نیا که اشاره کرد رانیمد یاپیپ راتییحوزه و تغ نیدر ا رانیمد یبه عدم کارآمد توانیرابطه م نیمانده است که در ا

باتوجه به مطالعات گذشته و نتایج گزارش شده محققان در  گذاشته است. یمنف ریتأث یبلند مدت سازمان یهابرنامه یاجرا

کابرد این الگوها متوجه نمود. این توان مدیران را بیش از پیش به اهمیت و خصوص مدیریت استعداد و جانشین پروری، می

 یهاتوسعه سازمانبسیار مهم و پر اهمیت هستند. بهره بروی نیروی انسانی، نوآوری،  ،الگوها باتوجه به اثراتی که بر سازمان دارند

نی، رشد و ی، توسعه سرمایه اجتماعی، هماهنگی بین عملکرد و اهداف، موفقیت سازماندیو فرا یسازمان ،یدر ابعاد فرد یورزش

 گاهیپابالارفتن  ،یشغل تیرضا، افزایش عملکرد نوآورانهی، آورمهارت تابارتقاء جایگاه سازمانی، توانمندسازی نیروی انسانی، 

 یاستقلال شغلافزایش و  یتعهد سازمانبالا رفتن رفاه کارکنان، افزایش   ،یشغل تیهوافزایش  ،یتعلق و وابستگافزایش  ،یاجتماع

برای الگوی  شده های ارائهباتوجه نتایج نهایی تحقیق و مفاهیم و مقوله از اثرات گزارش شده مدیریت استعداد است. یمنابع انسان

و  یامچی ، لطفی2018 یاکونسکو،و د ، باربو2011 ی،و سلطان یمیکر یحاجتحقیقات تحقیق برخی مفاهیم و نتایج با نتایج 

های محور اصلی یافته .(13-11, 9, 6) همخوان است 2021و همکاران  علیزاده، 2020 و همکاران یزارع ، ساعتی2018همکاران

این تحقیق به دنبال آن است که در فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری در ادارات کل ورزش و جوانان در کلیه مراحل یک 

د. در این خصوص افراد مد نظر مدیران ارشد باش کارگیریبهرویکرد شایسته سالارانه در انتخاب، حفظ و نگهداری، توسعه و 

 یهااستعداد  بر اساس شاخص یستگی، توسعهشا یهاشاخص و جذب بر اساس ییشناساپدیده محوری الگوی تحقیق به 

و نگه  یستگی و حفظشا یهااستعداد بر اساس شاخص کارگیریبهیستگی، شا یاستعداد بر اساس شاخص ها یستگی، ارزیابیشا

برای یستگی اشاره دارد. در این خصوص توجه به مفاهیم مورد استخراج از داده های تحقیق بسیار شا یهابر اساس شاخص یدار

 یریتی، جانشینمد یهاپست یافراد برا ینیگز یستهشامفاهیمی از قبیل جوانان مثمر ثمر و مفید خواهد بود. ادارات کل ورزش و 

استعدادهای کشف شده، توسعه استعدادهای کشف و جذب  گیریکاربه، و کشف استعداد ، شناساییاستعداد ییو شناسا یپرور

 تیموفق یبرا یاصلهای به عنوان یکی از مولفه استعداد، تیریمدده است. شده به عنوان مفاهیم محوری الگوی تحقیق ارائه ش

کارکنان  یورو بهره یشغل تیرضا ،ینوآور تیفیبهبود ک، سازمان یعملکرد بالاو از طرفی چون در  است یورزش یهاسازمان

است و نخبگان و متخصصین این امر در کلیه تحقیقات مروبط به مدیریت استعداد بر برخوردار  یادیز تیاز اهم ،اثرگذار است

 ،یورزش رانیمد یهدف اصلاهمیت شناسایی استعداد و کشف آن به عنوان مهم ترین بخش مدیریت استعداد اذعان دارند. 

و اطلاعات  مشهود و نامشهود هیسرماانواع ، نابع انسانی و مادیماز منابع و امکانات گوناگون سازمان چون  نهیاستفاده مؤثر و به

یکی از عناصر اصلی مدیریت سازماندهی نیروی انسانی است که این نیز تحت تاثیر شناخت کامل از افراد،  همچنین ؛است

و توسعه فرد و همچنین جایابی و چرخش شغلی  کارگیریبهشناسایی افراد مستعد و شایسته برای تصدی یک پست سازمانی، 

بایستی یک  ،رات سریع عملکرد بالایی داشته باشندیاین عصر تغیبرای اوست. ادارت کل ورزش و جوانان برای اینکه بتوانند در 

 یو پرورش استعدادها کارگیریبه، جذب، انتخابدرجهت شناسایی،  گیستیشامدیریت استعداد مبتنی بر رویکرد مدیریت  الگوی

ت استعداد در مدیریت با بررسی نقش مدیری. رندیگکنند به کار مختلف و مهم اداره را تصدی  یهاکه بتوانند پست یدیجد
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نقش میانجی مدیریت استعداد در رابطه بین توان به تواند به اهمیت این رویکرد پی برد. از جمله میسازمان های ورزشی می

همچنین ارتباط بین مدیریت استعداد با هوش هیجانی و تعهد سازمانی  ؛(18)اشاره کرد فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش 

 انسازم .(20) توانمندی و اثربخشی کارکنان نیز در رابطه با مدیریت استعداد عنوان شده است .(19) کارکنان گزارش شده است

بالفعل مبدل  یبالقوه به استعداد ها یکند تا استعدادها یکارکنان خود فراهم م یبرا ییهاهمواره فرصت ی،تعال یرموفق و در مس

سازمان  یانسان یهسرما یریتدر مد یتواند تحولیسالارانه م یستهشا یکردرو یکبا  یپرور یناستعداد و جانش یریتمد یشود. الگو

توسعه منابع انسانی  .یدسازمان ها را برطرف نما ینا یسنت یکردهایو نقاط ضعف و اشکالات وارده بر رو یدنما یجادا یورزش یها

موثر و کارامد به عنوان ارزشمند ترین منبع هر سازمانی به عنوان رازماندگاری و مزیت رقابتی سازمان ها شده است. یکی از مهم 

نی باهوش، مستعد، کاردان و شایسته است. موضوع مدیریت استعداد به عنوان داشتن نیروی انسا ،های هر سازمانیترین چالش

های اخیر محققان و اندیشمندان مدیریت به آن پرداخته اند، به دنبال ایجاد یک سیستم کارامد در جهت مفهومی که در سال

ها چه در افراد شاغل در کشف استعداد یافتن جانشین برای مدیران و رهبران آینده است. به صورتی که با تاکید بر شناسایی و

شوند، در جهت توسعه، ایجاد انگیزه و حفظ افراد سازمان و چه افرادی که به عنوان نیروی جدید برای سازمان استخدام می

 دارد. می مستعد و استفاده بهینه از آنان گام بر

 یهایارو مانع بودن مع ، جامعدر انتخاب افراد یاو رابطه یشاوندیخو یهاتوجه به نگرش عدم ،توان گفتطور کلی میهب

، عملیاتی و کاربردی افراد به صورت ، شناساییارشد یرانمد یازن ، احساسافراد یزهو انگ یستگی، نگرشبر شا یمبتن یابیاستعداد

کشف  یدادهااستع ، آموزشو نوآوری یتخلاق یتهکم یت، تشکیلشخص آزمون بهره گیری ،افراد ییعادلانه در شناسا رویکرد

کشف  یهمه جانبه از استعدادها ، حمایتو توسعه کارکنان یپرور ، جانشیناز تفکر خلاق ی، حمایتحقوق فرد ، حفظشده

ی، کار ، علاقهزمان ی، مدیریتکار یروانشناخت یها، ارزیابیعملکرد یابی، ارزیابیارز خود ی،و سازمان یغرور کار ، ایجادشده

 ،سالم یشغل ی، ارتقایشغل ، امنیتسازمان یاخلاق ی، منشورپرور ، جانشینشاغل با شغل تناسب، شغل با شاغلتصدی  تناسب

 کل تواند در محور اصلی فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری با رویکرد شایسته سالاری در ادارات، میبودن یمسه احساس

و  قوت یکبه عنوان  یابیاستعداد یابی، الگویاستعداد یالگوبا  یسازمان یتموفق. مورد توجه قرار گیردورزش و جوانان ایران 

ی، سالار ی، شایستهنگر آینده یی،گرا، تخصصعملکرد ، ارزیابیبحرانمواقع خوب در  ، عملکردسازمان ، موفقیتمزید سازمان

ی، سازمان ی، رضایتسازمان ی، عدالتکار راهه شغل ی، ایجادسازمان ی، اعتمادسازمان ی، چابکیمنافع فرد یری، برتریپذ انعطاف

آرامش  ی، احساسپرور ی، جانشینسالار ی، شایستهبع انسانامن ، برندسازیاز منابع سازمان ینهبه ، استفادهسازمان یرقابت مزیت

 ، کاهشدرآمد سازمان ، افزایشاز درون سازمان یابی ی، منبعشغل ، آیندهسازمان ، اثربخشیعملکرد سازمان ، افزایشخاطر

 ی، کاهشو نوآور یتخلاق ، افزایشسازمان ی، چابکیبروکراس ، کاهششغل و شاغل ینتناسب ب یرو، برقراریجذب ن یهاینههز

 یروین یزهانگ یدی، حفظکل ینمتخصص ی، نگهداریتعلق و تعهد سازمان ی، افزایشحس شهروند سازمان ی، افزایششغل یفرسودگ

را می توان در نتیجه اجرای الگوی  کارکنان یترضا ، افزایشکارکنان یبهره ور ، افزایشاز جبران خدمات عادلانه ی، اطمینانانسان

ها موید این امر نتایج تحقیقات در برخی از مولفهمدیریت استعداد و جانشین پروری با رویکرد شایسته سالاری پیش بینی نمود. 

 های مدیرت استعداد است.در راستای اهمیت و موثر بودن الگو

زش و جوانان به عنوان سازمان اصلی متولی حوزه ورزش و حوزه جوانان در استان برای موفقیت سازمانی، بالابردن ادارات کل ور

عملکرد سازمانی و اثربخشی عملکرد خود و رقابت در عصر تغییرات سریع باید بر اساس یک الگوی جامع و مانع در حوزه مدیریت 

با توجه به اهداف عملکردی این ادارات منابع انسانی سازمان خود را مدیریت نمایند. داشته و با استفاده از آن فعالیت  استعداد 

ورزش تربیتی، ورزش  ی، قهرمانی، ورزش حرفه ای،ورزش همگان میتوسعه و تعمکل در حوزه ورزش و جوانان که عبارت است از 
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دینی و اخلاقی جوانان، ارتقاء مسئولیت اجتماعی،  های اخلاقی، منش پهلوانی، ارتقاء هویتاقشار مختلف، ترویج معنویت و ارزش

 توجه بیشتر به این موضوع از اهمیت فراوانی برخوردار است.  ،اصلاح سبک زندگی
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