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Extended Abstract 

Summary 

The present work was done to investigate the role of talent management in maintaining the players of 

football clubs in the Isfahan province. The results obtained showed that talent management has a positive 

and significant effect on the dimensions of maintenance of the players. Talent management has a positive 

and significant effect on not leaving the club, job stability and security, and not empting the team key 

positions. Given the role of talent management in retaining the players in football clubs, it can be said 

that the club managers must consider careful planning to manage talent at all levels in order to retain 

talent in their club, and prevent them from leaving, and improve the club's performance. 

Introduction 

Human resources are the most valuable resources of an organization; the productivity of any 

organization depends on their activities, and their effective management is necessary to achieve the 

goals of the organization (1). Football clubs also act as an organization whose human resources include 

the players, coaches, and club staff. Attracting and retaining the capable players in the club plays a very 

important role in the success of football clubs (2). In this regard, talent management and talent 

development saves time, human, and financial resources (3). Therefore, it can be said that talent 

management in professional football is very important in the success of clubs. On the other hand, 

organizations that are unable to design and apply appropriate methods and measures for the longevity 

of their talents will inevitably have to witness their departure from the organization, which always 

imposes high costs on the organization (4). Football clubs, as an organization where the players and 

coaches are considered as the employees are no exception to this rule. Many times, we see the issue that 

the players leave their club and join other clubs, which causes many difficulties for the club to replace 

these players. In order to avoid this problem, clubs should always seek to keep their players. Therefore, 

the purpose of this research work was to investigate the effect of talent management on the three main 

factors in the retention of football players in the Isfahan province, i.e. not leaving vacant team positions, 

stability and job security, and not leaving the club on behalf of the players and coaches. 

Methodology and Approach 

In terms of purpose, the current research work was applied, and in terms of data collection, it was 

descriptive-correlational. The study population was all the players and coaches of football clubs in the 

Isfahan province (800 people) who were present in the national and provincial leagues, and the sampling 

in this research work was stratified-relative method (N = 200). The data was collected by the Talent 
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Management Questionnaire of Nikpoor (2017) and Maintenance Questionnaire of Ghosi et al. 

(2015). The face and content validity of the questionnaire was confirmed by 10 experts, and the 

reliability was confirmed by Cronbach's alpha. For analyzing the data, the SPSS software 

(version 16) was used to prepare the data and descriptive statistics, and to test the model, the 

partial least squares method of structural equation modeling was used with the Smart PLS 

(version 3) software. 

Results and Conclusion  

Descriptive results showed that 23.9% of the sample (184 people) were women and 76.1% were men. 

The average of talent management was 3.146, the average of not leaving the club was 3.745, the average 

of not leaving vacancies was 3.086, and the average of job stability was 3.176. In order to fit the 

structural model, path coefficients and significant numbers of t, determination coefficient index, Stone- 

Geisser Q2 index were used, and the determination coefficient values showed that talent management 

explained about 19% of the variance of not leaving the club but in other parts, the average determination 

coefficient was higher than the average (0.33). The Stone-Geisser Criterion (Q2) also showed that the 

structural model was of good quality, and all the T value were greater than 2.58, which meant that all 

the specified paths had a confidence level of 99% and the appropriateness of the structural model. Talent 

management with a path coefficient of 0.559 was able to predict 0.313 of the total variance of not 

empting team key positions. Also, talent management with a path coefficient of 0.435 was able to 

predict 0.189 of the total variance of not leaving the club; and finally, talent management with a path 

coefficient of 0.619 could predict 0.384 of the total variance of job stability. The goodness of fit index 

(GOF) was equal to 0.41, which indicated the good fit of the overall model. According to the results of 

this research work, through the accurate implementation of talent management, club managers can 

ensure that, through the creation of a talent fund, they always have high-quality and technical players 

available, and in this way, save the maximum amount of money spent on buying the players for different 

positions. The point that the research work emphasizes is that by using talent management and by 

identifying talented players and placing people in the succession process, it is possible to help improve 

the performance of the club in terms of technical and financial results. 
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Ethical Considerations: Compliance with Research Ethical Guidelines. In this study, the research 

articles that observed ethical points were used and an attempt to clearly report the results of previous 

studies with no bias. Honesty and fidelity have also been observed in the analysis of texts and citations 

Funding: This study received no funding from public, commercial, or nonprofit organizations.  

Authors’ Contributions: All authors have participated in designing, implementing and writing all parts 

of the present study.  

Conflicts of interest: The authors declared no conflict of interest  

Acknowledgement: We thank all those who helped us in this study.  

References 

1. Eskandari M, Ali Naghi A. The Study of Various Factors Related to the Maintenance of the Employees in the 

Armed Forces of the Islamic Republic of Iran. Journal of Research in Human Resources Management, 

2009; 1(2):107-25 

2. Williams JM, McMillan JL, Buckley TA. English professional football players’ concussion knowledge and 

attitude. Journal of Sport and Health Science. 2016;5(2):197-204 

3. Darvishi A, Dousti M, Razavi SMH, Farzan F. Assessing the Quality of Iran Football Talent Development 

System. New Trends in Sport Management. 2018;6(22):65-79. (Persian). 

4. Tahmasebi R, Gholipour A, Javaherizadeh E. Talent Management: Explain, Identify and the Rank Influencing 



247 Zohrevandian et al: Role of Talent Management in Maintaining Players of Football Clubs in Isfahan Province 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

Factors on Recruitment and Retention of Academic talent. Management Researches. 2012;5(17):5-26. 

(Persian).  

To cite this article: 

Zoheravandian K, Khosravizadeh E, Shakeri E. Role of Talent Management in Maintaining Players of Football 

Clubs in Isfahan Province. Mudiriyyat-i manabi-i insani dar varzish (Human Resource Management in 

Sport). 2022; 9(2):245-264. http://dx.doi.org/10.22044/shm.2022.10704.2360 

Corresponding Author: Karim Zohrevandian 

E-mail: k-zohrevandian@araku.ac.ir 

 

https://dx.doi.org/10.22044/shm.2022.10704.2360


 

 264ـ245صفحه  /2شماره  /9سال  /1401 تابستان

 

 دانشگاه صنعتی شاهرود

 SHM.2022.10704.2360/10.22044  شناسه دیجیتال:

 مدیریت منابع انسانی در ورزش
 مقاله پژوهشی  

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

 فوتبال استان اصفهان هایباشگاهحفظ و نگهداری بازیکنان نقش مدیریت استعدادها در 

 3، احسان شاکری2، اسفندیار خسرویزاده1کریم زهره وندیان

 . استاديار مديريت ورزشي، دانشكده علوم ورزشي، دانشگاه اراك، اراك، ايران.1

 اراك، اراك، ايران. . دانشيار مديريت ورزشي، دانشكده علوم ورزشي، دانشگاه2

 آموخته مديريت ورزشي، دانشكده علوم ورزشي، دانشگاه اراك، اراك، ايران.. دانش3

 07/03/1401تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                     05/08/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده

انجام های استان اصفهان حفظ و نگهداری بازيكنان فوتبال باشگاه دربررسي نقش مديريت استعداد  حاضر با هدف پژوهش هدف:

 .شد

جامعه آماری  .بودهمبستگي و از نوع  وصيفيت هاداده گردآورینظر  کاربردی و ازاز نظر هدف حاضر  پژوهش :شناسیروش

نفر( انتخاب  200) ای نسبيطبقه صورتبهبودند که نمونه  نفر( 800) های فوتبال استان اصفهانشامل مربيان و بازيكنان تيم

( 2015)پرسشنامه حفظ و نگهداری قوسي و همكاران و ( 2017نيک پور ) مديريت استعداد پرسشنامهوسيله به هاداده. شدند

وسيله آلفای کرونباخ تأييد شد. نفر از متخصصان و پايايي به 10وسيله . روايي صوری و محتوايي پرسشنامه بهشد آوریجمع

 .استفاده گرديد سازی معادلات ساختاری از روش حداقل مربعات جزئيمدلهای توصيفي و آزموناز ها دادهتحليل  و جهت تجزيه

اثر  اين نتايج شامل حفظ و نگهداری بازيكنان دارد.ابعاد مديريت استعداد اثر مثبت و معناداری روی  ،نتايج نشان داد :هایافته

 های( و خالي نماندن پستβ=62/0)(، ثبات و امنيت شغلي β=43/0ترك نكردن باشگاه )بر مديريت استعداد  مثبت و معنادار

 ( بود.β=56/0)تيم 
ها مديران باشگاه گفتتوان های فوتبال مياستعداد در حفظ و نگهداری بازيكنان در باشگاهبا توجه به نقش مديريت  :گیرینتیجه

تا بتوانند استعدادها را در باشگاه خود حفظ کرده  داشته باشندريزی دقيقي برای مديريت استعدادها در تمام سطوح بايد برنامه

عملكرد باشگاه  و ها کاهش دهنديد بازيكنان جديد را از ساير استانهای خراز باشگاه جلوگيری نمايند و هزينه هاآنو از خروج 

 بهبود بخشند. هاهزينهکاهش و  تانتقالا و نقلدر زمينه 

 مديريت استعداد. ،فوتبال، بازيكنان شغلي، ثباتاصفهان،  کلیدی: هایهواژ

  وندیانکریم زهره :نویسنده مسئول

 E - mail: k-zohrevandian@araku.ac.ir 09123438098تلفن: 
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 مقدمه

 هاآنو مديريت مؤثر  بوده هاآنهر سازمان مرهون فعاليت  وریبهرهمنابع انساني ارزشمندترين منابع يک سازمان هستند که 

 هایباشگاهبرای بسياری از  در صنعت ورزشمنابع انساني  کارگيریبه هایشيوه. (1) استلازمه دستيابي به اهداف سازمان 

داشتن يک  ،رسدميبه نظر نابراين ب ؛(2) ايجاد نموده است ای را در نگهداری منابع انسانيفزايندهچالش در سراسر دنيا  ورزشي

که نيروی  کنندمييک سازمان عمل  عنوانبهفوتبال نيز  هایباشگاهاستراتژی برای جذب و حفظ منابع انساني بسيار مهم است. 

 ار مهمينقش بسي. جذب و حفظ بازيكنان توانمند در باشگاه دهندميانساني آن را بازيكنان و مربيان و کارکنان باشگاه تشكيل 

 ،هزينه نيستتنها ديگر ها در سازمان ريزی منابع انسانيامروزه مديريت و برنامه .(3) داردفوتبال  هایباشگاه هایموفقيت در

سالانه  هاباشگاهاز سويي ديگر،  .(4) ها دارندسعي بر سود بيشتر و کاهش هزينهبا رويكرد مديريت استعداد ها ازمانسبلكه 

، هابازی هایهزينهاماکن ورزشي،  هایهزينهخريد بازيكنان،  هایهزينهبسياری نظير حقوق و پاداش بازيكنان و  هایهزينه

های با توجه به اينكه يكي از اهداف مديريت استعداد کاهش هزينه. دارند که بايد پوشش بدهندها ديگر هزينهاداری و  هایهزينه

انتقال  و های نقلهزينه توانميکه  هایراهيكي از توان بيان کرد که های فوتبال نيز ميلذا در باشگاه ؛(5)اني است منابع انس

فوتبال  هایباشگاهدر و جانشين پروری  1را کاهش داد مديريت استعدادها های باشگاههزينه ترينمهميكي از  عنوانبهبازيكنان 

 برای راه ترينمناسب امروز، کار و کسب شرايط حاضر و در عصر در( بيان داشتند 0182و همكاران ) 2در همين زمينه اهلناست. 

 ها فرآيند توسعه بازيكنان و جانشين پروری استبلندمدت باشگاه موفقيت اصلي کليد و هاباشگاه سودآوری و هاهزينه کاهش

پروری بازيكنان های جانشيندارند که برنامه( بيان مي2021)د اين مطالب در همين رابطه نادريان جهرمي و اخوان در تأيي. (6)

 مدون پروریجانشين يک برنامه ( نيز بيان داشتند2019همكاران ) و 3ليفادزی. (7) گردداز طريق مديريت استعداد حاصل مي

 از استفاده بايد فوتبال هایباشگاه مديريت بنابراين، ؛(8) شودمي ورزشي هایسازمان عملكرد و آموزش کيفيت بهبود باعث

 مسابقات درهم  و ها سودآوربا کاهش هزينه تا هم دهند قرار اولويت در را پروری مانند مديريت استعدادهاجايگزين هایبرنامه

 يک ايجاد با بتواند هک است کسي موفق فوتبال مدير يک که داشتند ( بيان2017همكاران ) و 4گلدهيلهمچنين  موفق باشند.

 بازيكن لحاظ برندسازی از بهينه استفاده با و دهد پرورش و شناسايي را مستعد نوجوانان باشگاه، در مناسب استعداديابي کميته

 و نقل هایهزينهد توانميپايه باشگاه و بازيكنان بومي استاني  هایردهاستفاده از بازيكنان . (9) برسد مناسب مالي درآمد يک به

در اين رابطه گوهری . (10) در دنيا در حال انجام آن هستند ایحرفه هایباشگاه؛ کاری که کاهش دهد هاباشگاهرا برای  تانتقالا

 توانمند که بازيكنان داشتن. (11) ( استفاده از استعدادهای بومي را از عوامل توسعه فوتبال کشور دانستند2021و همكاران )

البته . (3) است تيم مؤثر بازيكنان حفظ و جديد بازيكنان جذب به توجه مستلزم دارند فوتبال هایباشگاه موفقيت در مهمي نقش

( نيز 2021در تأييد اين موارد نادريان جهرمي و اخوان ) است. دستيابيقابلاين مهم از طريق مديريت استعدادها رسد به نظر مي

 .(7) گرددتيم و بازيكنان مي آميزموفقيتبيان کردند که مديريت استعداد باعث عملكرد 

هايي در ورزش ،ها دارداستعداد با توجه به پيامدهای تجاری چشمگيری که برای بازيكنان و باشگاه توسعهمديريت استعداد و 

روزافزون فوتبال و صنعتي شدن آن و توجه زياد به  توسعهخصوص اينكه مهمي است، به مسئلهپيچيده و  مانند فوتبال موضوع

، متصديانای از طرف ديگر، بال عمومي نوجوانان و جوانان برای پيوستن به فوتبال حرفهو اق طرفازيکمباحث اقتصادی در آن 

يابي  و مديريت استعدادها از هدر رفتن پول، سرمايه و استعداد باهای فوتبال را بر آن داشته تا مديران و مربيان مدارس و باشگاه

 برای نياز مورد زمان در جوييصرفه استعداديابي باعث ،گفت توانمياز نگاهي ديگر  .(12) وقت خود و داوطلبان جلوگيری کنند

                                                           
1. Talent management 

2. Ehlen 

3. Liphadzi 

4. Gledhill 
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 ورزشكار مربي، کار ،دهدمي افزايش را پروریقهرمان نظام کارايي همچنين و شودمي مالي انساني و منابع عملكرد، اوج به رسيدن

اهميت دوچنداني برای مديريت  توانميبنابراين . (12) زدسامي ممكن را سازی برای آينده پشتوانه و کندمي آسان را مدير و

 ای قائل شد.ل حرفهاستعداد در فوتبا

که افراد مناسب را در زمان مناسب در شغل مناسب  داندمي( مديريت استعداد را مديريت راهبردی در سازمان 2005) 1دوتاگوپتا

بازيكنان مستعد را در زمان مناسب در  هاباشگاهبه عبارتي مديريت استعداد در فوتبال بيانگر اين است که . (13) گيردميکار هب

هميشه بازيكنان مستعد را در  هاآنکه  سازدميرا  ایپشتوانه هاباشگاهکه اين خود برای کار بگيرند هب هاآنمناسب  هایپست

( مديريت 2008) 2آرمسترانگ خالي تيم نداشته باشند. هایپستبرای  قيمتگراندسترس داشته باشند و نياز به خريدهای 

های مربوط به حفظ و نگهداشت استعدادها و ب استعدادها، فعاليتهای مربوط به جذفعاليت ،شامل استعداد را در سه مرحله

جـذب اسـتعداد اشـاره بـه يـافتن اسـتعدادهای مناسـب در زمـان مناسـب . (14) داندميهای مربوط به توسعه استعدادها فعاليت

 و جذب را بااستعداد کارکنان بايد بمانند باقي رقابتي بتوانند در محيط برای اينكه هاسازمان. (4)مناسب دارد هایفرصتبـرای 

 نيروهای مستعد در انتخاب و جذب که کرد بيان( 2018به نقل از رضائيان  و همكاران ) (2010) 3ويكراماسين .(15) دارندنگه

. (15) گرددسازمان مي ايجاد، حفظ و ارتقاء مزيت رقابتي پايدار اين مسئله موجب و دارد قرار کارمند يابي فرآيند مرکزی نقطه

 از بتواند تا کندمي خود موردنظر کارمندان داشتننگه برای کارفرما که است هاييکوشش مجموعه معني به استعدادها حفظ

های مربوط به حفظ و نگهداشت استعدادها نيز به راهبردهايي فعاليتبه عبارتي،  .(16) يابد دست سازمان اهداف به هاآن طريق

 برنامه يک داشتن .(14) و فرآيندهای بازخوردی اشاره دارد خودارزيابي، سبک رهبری، برانگيزچالش هایفرصت، نظير انگيزش

 همچنينو ندهند  دست از ناگهاني طوربهرا  خود متعدد انساني هایسرمايه و افراد مديران که شودميباعث  ،برای حفظ کارکنان

های مربوط به توسعه فعاليت .(17) دهدمي افزايش را کار نيروی ثبات و مشارکت و شودمي انتقال و نقل هزينه موجب کاهش

. (18) بخشدرا بهبود مي هاآناقداماتي است که از طريق افزايش دانش يا مهارت و با تغيير نگرش کارکنان، عملكرد  استعدادها

 .(19) در کار را افزايش دهد هاآنها يا انگيزش سطح خودآگاهي استعدادها را بهبود بخشيده و مهارت تواندميتوسعه استعدادها 

 ناچاربه ،گيرندکار هو ب طراحي خود استعدادهای ماندگاری برای مناسبي تدابير و هاشيوهنتوانند  که هاييسازماناز سويي ديگر، 

بنابراين حفظ و . (20) کندميتحميل  بالايي را به سازمان هایهزينهباشند که اين خود همواره  از سازمان آنان شاهد خروج بايد

د توانميبيايد. به عبارتي ترك خدمت کارکنان سازمان  حساببهخوبي در منابع مالي  جوييصرفهد توانمينگهداری اين استعدادها 

 ؛باشدساير کارکنان تأثيرگذار  روی همجايگزيني داشته باشد و  هایهزينههم برای سازمان پيامدهای منفي نظير اخلال در کار و 

البته اين مهم توسط . (21) د به عملكرد بهتر سازمان منجر گرددتوانميبرای به حداقل رساندن اين پيامدها  ريزیبرنامهاين بنابر

نقطه  تواندميعوامل مختلفي . است پذيرامكاناستعدادهای سازمان  عنوانبهگهداری کارکنان سازمان برای حفظ و ن ريزیبرنامه

 است فرد اين اما ؛هااين نظاير يا اقتصادی لر کار، عوامبازا کار، محيط يا غلت شماهي نظير باشد کارکنان سازمان نگهداری روعش

مختلف  هایجنبهبنابراين اگر افراد از  ؛(22) بماند باقي سازمان در اينكه يا و يدنما ترك را سازمان هد کگيرمي تصميم نهايتا   که

 ترينمهمشخصي و مسير توسعه خود راضي باشند کمتر تمايل به ترك سازمان دارند. يكي از  هایارزششغل نظير امنيت شغلي، 

رگذار باشد. در همين زمينه د روی نگهداشت نيروی انساني اثتوانمياين موارد مديريت صحيح استعدادهای سازمان است که 

نتايج  ترينمهمکليدی از  هایمنصبايجاد خزانه استعداد، کاهش ترك سازمان و خالي نماندن  ( نشان داد،2011حسيني )

اد روی حفظ و نگهداری ( نشان دادند که مديريت استعد2016قوسي و همكاران ) .(23) مديريت استعداد در سازمان است

 مستعد را توسعه کارکنان نگهداشت هایشاخص از يكي( نيز 2018و همكاران ) رضاييان .(24) نيروهای مستعد سازمان اثر دارد

                                                           
1. Duttagupta 

2. Armestrang 

3. Wickramasinghe 



 ûw¤Æzw£ *Ç¿½ÿ ½¹ ĈýwÆýv Üzwþù ¢ĉ¾ĉºù,/+,*  ówÅ4*  ā½wúÉ- -0, 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

توجه به  توانمياز عوامل نگهداشت منابع انساني  ،کنند( بيان مي2017) 1دومو و فريمپونگ .(15) استعدادها دانستند پرورش و

و افزايش عدالت و انصاف، تشويق و حمايت  موردعلاقهانتظارات پاداش و جبران خدمات، تصوير خوب از سازمان، محيط کاری 

طور خاص های فوتبال بهطور عام و باشگاههای ورزشي بهاشگاهب. (25) و اعتقادات سازمان را نام برد هاارزشمديران و سرپرستان، 

های فوتبال های باشگاهاستراتژی ترينمهمدارند که يكي از ( بيان مي2017نيز از اين قاعده مستثنا نيستند. زارعي و همكاران )

استعداديابي از بازيكنان بومي، عقد به  که در اين راستا مي توان نگهداری بازيكنان و مربيان استوهای جذب و حفظاستراتژی

پوينده کيا و . (26) دادن به بازيكنان بومي استان اشاره کردها، بيمه بازيكنان و الويتمدت برای امنيت شغلي آنقرارداد بلند

 بازيكنان مستمر حضور جهت انگيزه ايجاد برای آلمان، مديريت استعداد در يكي از الزامات مهم ،کنندمي( بيان 2020همكاران )

. (10) بازيكنان است از حمايتي هایدستگاه وجود ،هاآن سوی از فوتبال ترك از پيشگيری و استعداديابي هایبرنامه در بااستعداد

 ؛(27) در فوتبال تعريف کرد داریباشگاهرا از عوامل نظام  هاباشگاه( نيز استعداديابي در 2021مكاری و همكاران ) اشتریچال

های توسعه فوتبال کشور را ايجاد سيستم مديريت استعداد و مسير ترقي ( يكي از استراتژی2021همچنين گوهری و همكاران )

؛ درويشي و همكاران، (28) 2015عيدی پور و همكاران، نظير های متعدد پژوهشالبته طبق  .(11)بازيكنان فوتبال پيشنهاد داد

 هایچالشبايد اذعان داشت که يكي از  (29) 2015؛ دوستداری و همكاران، (10) 2020؛ پوينده کيا و همكاران، (12) 2018

 .اصولي استعداديابي و مديريت استعدادها است هایبرنامهنداشتن ايران اساسي در فوتبال 

 مستثنانيز از اين قاعده  آيندمي حساببهيک سازماني که بازيكنان و مربيان هم جزء کارکنان آن  عنوانبهفوتبال  هایباشگاه

که جايگزيني  پيوندندميديگر  هایباشگاهو به  کنندميکه بازيكنان باشگاه خود را ترك شاهده مي شود مبسياری مواقع نيستند. 

همواره برای جلوگيری از اين مشكل بايد به دنبال حفظ  هاباشگاه. کندميفراواني را ايجاد  هایسختياين بازيكنان برای باشگاه 

هستند که بازيكناني که به سطح  مندگلايهفوتبال هميشه از اين نكته  هایباشگاه، گرديعبارتيبهو نگهداری بازيكنان خود باشند. 

 ازجملهد دلايل مختلفي توانمي. البته اين امر کنندميبه ناگاه تيم را به مقصد باشگاه ديگری ترك  رسندميقابل قبولي در تيم 

داشته  غيرهمساوی برای بازيكنان و  هایفرصتر تيم، نداشتن منابع مالي بهتر، نيمكت نشيني در تيم فعلي، عدم وجود عدالت د

به  و کندميخود را ترك  هایباشگاهاستان اصفهان اين مشكل وجود داشته و بازيكنان  هایباشگاهدر  رسدميباشد. به نظر 

الي خ، امنيت و ثبات شغلي و هباشگاشامل ترك نكردن  بازيكناندر اين مطالعه عوامل حفظ و نگهداری  .پيوندندميديگر  هایتيم

بررسي اثر مديريت استعداد  پژوهشهدف اين  واقع درفوتبال در نظر گرفته شده است.  هایباشگاهکليدی در  هایپستنماندن 

بيان زير  صورتبهپژوهش مدل مفهومي  ،بنابراين؛ بود اصلي در حفظ و نگهداری بازيكنان فوتبال استان اصفهان بر اين سه عامل

 .ديدگر

 
 مفهومي پژوهشمدل  .1شکل 

Figure 1. Research conceptual model  

                                                           
1. Dwomoh and Frempong 
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 شناسیروش

معادلات روش که با استفاده از  بودهمبستگي از نوع  ها توصيفيآوری دادهتحقيق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر جمع

های در ليگ بودند کهفوتبال استان اصفهان  هایگاهباشکليه بازيكنان و مربيان  مطالعه موردساختاری انجام شده است. جامعه 

گيری در اين نمونهنفر بود.  800 هاآنتعداد  ،فوتبال استان اصفهان هيئتکشوری و ليگ استان حضور داشتند و طبق اعلام 

ت حضور در طبقات در نظر گرفته شدند و به نسب عنوانبهاستان و کشور  هایليگنسبي بود که ـ  ایبه روش طبقهپژوهش 

شده برای تعيين يكي از قواعد شناخته (،2016به نقال از داوری و رضازاده ) .انتخاب گرديد هاآننمونه از  ،1مطابق جدول  جامعه

اين نويسندگان اظهار . (30) ارائه شده است( 1996)، توسط بارکلای و همكاران حداقل مربعات جزئي حداقل نمونه لازم در روش

ترين مقدار حاصل از دو ، برابر است با بزرگحداقل مربعات جزئي م برای استفاده از روشدارند که حداقل حجم نمونه لازمي

گيری مدل های اندازهای که دارای بيشترين شاخص در ميان مدلگيریهای مدل اندازهتعداد شاخص در ضرب . ده1، قاعده

اصلي پژوهش که به يک متغير مربوط  بيشترين روابط موجود در بخش ساختاری مدل در ضرب ده .2 اصلي پژوهش است

نفر است که در  80شاخص است تعداد حداقل نمونه  8گيری که بيشترين تعداد شاخص در مدل اندازه. با توجه به اينشوندمي

ها پرسشنامه توزيع شد که بعد از بررسي داده 220(. در اين مرحله =200N)نفر در نظر گرفته شده است  200اين پژوهش 

پرسشنامه مديريت استعداد بازيكنان اقتباس از پرسشنامه نيک ها با استفاده از دادهتحليل گرديد.  و پرسشنامه تجزيه 184 تعداد

 با (توسعه و بهسازی استعدادهااستعدادها و  همسوسازینگهداشت و ، شناسايي و جذب استعدادها) عدبا سه بُ (31)( 2017پور )

 20عد و با سه بُ  (24) (2016پرسشنامه حفظ و نگهداری بازيكنان اقتباس از پرسشنامه قوسي و همكاران )و گويه  16تعداد 

ثبات و امنيت شغلي بازيكنان و گويه(  7ترك نكردن باشگاه توسط بازيكن )، گويه( 8تيم ) هایپستخالي نماندن گويه با ابعاد 

ها با استفاده از روش کيفي شد. روايي محتوايي پرسشنامه آوریجمع 5تا  1با نمره گذاری  ارزشي ليكرت 5در مقياس گويه(  5)

استفاده  نفر 38در يک مطالعه ابتدايي با تعداد نيز از آلفای کرونباخ  پژوهش نفر( و جهت بررسي پايايي 10گروه متخصصان )

توسعه و بهسازی استعدادها و 84/0استعدادها  نگهداشت و همسوسازی، 90/0شناسايي و جذب استعدادها مقدار آن برای  که شد

 به دست 83/0بات و امنيت شغلي بازيكنان ثو  84/0ترك نكردن باشگاه توسط بازيكن ، 82/0های تيم ، خالي نماندن پست85/0

 از مدل آزمون برایها و آمار توصيفي و سازی دادهبرای آماده 1افزار اس.پي.اس.اسها نيز از نرمتحليل داده و . جهت تجزيهآمد

روش حداقل . استفاده گرديد 3نسخه  3اسالافزار اسمارت پينرم با ساختاری معادلات سازیمدل 2روش حداقل مربعات جزئي

و ساختاری، عدم حساسيت  گيریاندازههای های جديد، پشتيباني از مدل، توسعه مدلبينيپيشمربعات جزئي توانايي بالايي در 

 و حجم نمونه دارد. هادادهبه نرمال بودن 

 توزيع نمونه در سطح جامعه .1جدول 

Table1. Sample distribution in the community  

 تعداد نمونه درصد تعداد جامعه هاتیمتعداد  طبقه

 50 25 200 8 ليگ برتر جوانان استان اصفهان

 62 31 250 10 ليگ برتر اميد استان اصفهان

 50 25 200 8 استان اصفهان سالانبزرگليگ برتر 

 38 19 150 6 کشوری هایليگنمايندگان استان در 

 200 100 800 32 جمع

                                                           
1. SPSS (Statistical package for social science)  

2. Partial Leat Squares 

3. Smart PLS 
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 هایافته

درصد کمتر  71 ،درصد مرد بودند. از نظر سن 1/76درصد زن و  9/23نفر(  184ان داد که از تعداد افراد نمونه )نتايج توصيفي نش

ها حدود بودند. از نمونه مجرددرصد  2/65داشتند.  کارشناسيحداکثر مدرك  هانمونهدرصد  1/94سال داشتند. بيش از  25از 

زير است که نشان  صورتبه 2نيز در جدول  پژوهشتوصيف متغيرهای  ند.داشت ایحرفهسال سابقه  10درصد کمتر از  5/93

 در فوتبال استان اصفهان تمام متغيرها در حد متوسط و بالاتر هستند. ،دهدمي

هاآنو ابعاد  پژوهشتوصيف متغيرهای  .2جدول  

Table2. Description of research variables and their dimensions 

حراف استانداردان میانگین متغیر  

146/3 مديريت استعداد  744/0  

176/3 شناسايي  ابعاد مديريت استعداد  787/0  

142/3 نگهداشت  803/0  

118/3 توسعه   780/0  

تيم هایپستخالي نماندن   086/3  810/0  

745/3 ترك نكردن باشگاه توسط افراد   838/0  

176/3 ثبات و امنيت شغلي افراد مستعد  865/0  

ها، گيری ابعاد مديريت استعداد، شاخص بارهای عاملي گويهبرای برازش مدل اندازه ي و پايايي پرسشنامه مديريت استعداد:رواي

گيرند که هر يک ( و واگرا مورد استفاده قرار مي2شده، آلفای کرونباخ و روايي همگرا )ميانگين واريانس استخراج1پايايي ترکيبي

روی متغير خودشان بيشتر  سؤالاتدر ارتباط با روايي واگرا نيز نشان داده شد که بار عاملي همه  ست.آمده ا 3از موارد در جدول 

 روی متغيرهای ديگر بود. هاآن بار عاملياز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. composite reliability 

2. Average variance extracted (AVE) 
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 تحليل عاملي پرسشنامه مديريت استعداد .3جدول

Table3. Factor analysis of talent management questionnaire 

 آلفای کرونباخ شدهمیانگین واریانس استخراج پایایی ترکیبی ضریب تی بار عاملی هاگویه سازهمتغیر/

 Q1 754/0 243/20 شناسايي استعداد

907/0 619/0 877/0 

Q2 817/0 401/26  

Q3 726/0 856/16  

Q4 831/0 954/36  

Q5 776/0 027/27  

Q6 814/0 558/31  

Q7 749/0 دادنگهداشت استع  450/17  

874/0  635/0  808/0  
Q8 872/0  566/40  

Q9 784/0  568/18  

Q10 778/0  119/23  

Q11 783/0 032/25 توسعه استعداد  

900/0 600/0  866/0  

Q12 750/0 528/23  

Q13 739/0 937/19  

Q14 777/0 736/23  

Q15 783/0 481/25  

Q16 812/0 963/31  

 (2 گيری،اندازه مدل ( برازش1شامل  پژوهشمدل  ها بايد برازش مدل بررسي گردد. برازشقبل از آزمون فرضيه آزمون مدل:

 زير است. صورتبهکلي است که هر يک مورد بررسي قرار گرفت و نتايج  مدل برازش( 3 و ساختاری مدل برازش

ها، گيری در حداقل مربعات جزئي از شاخص بارهای عاملي گويهرازش مدل اندازهبرای ب گيری)مدل بيروني(:برازش مدل اندازه

گيرند که هر واگرا مورد استفاده قرار ميروايي شده( و پايايي ترکيبي، آلفای کرونباخ و روايي همگرا )ميانگين واريانس استخراج

حداقل  روش کهدرحالي باشدمي هاسازه پايايي تعيين ایبر معيار يک کرونباخ، آلفای معيار آمده است. 4يک از موارد در جدول 

 نه هاهساز پايايي که است اين در کرونباخ آلفای به نسبت آن نسبي برتری و بردمي کارهب را ترکيبي پايايي معيار مربعات جزئي

هر سازه  ترکيبي پايايي مقدار کهدرصورتي شوند.محاسبه مي يكديگر با هايشانسازه همبستگي به توجه با بلكه مطلق صورتبه

باشد، فقدان پايايي را  6/0کمتر از  مقدار اين اگر و برخوردارند مناسب دروني پايداری از ،گيریهای اندازهشود، مدل 7/0بالای 

بارهای عاملي  هستند. 7/0از  تربزرگمشخص است که مقدار پايايي ترکيبي و آلفای کرونباخ  4 در جدول. (30) دهدنشان مي

شود، مؤيد اين مطلب است  4/0که اگر اين مقدار برابر و يا بيشتر از مقدار  دهندميگي سؤالات با متغير را نشان مقدار همبست

گيری گيری آن متغير بيشتر بوده و پايايي در مورد آن مدل اندازهکه واريانس بين متغير و سؤالات آن از واريانس خطای اندازه

، در هاآنمربوط به  تيگيری و ضرايب معناداری های اندازهنتايج مربوط به بارهای عاملي سؤالات مدل .(32)قبول است قابل

 قابل مشاهده است.    4جدول 
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 گيریهای برازش مدل اندازهشاخص .4جدول 

Table4. Measurement model fit indices 

 آلفای کرونباخ نگین واریانس استخراج شدهمیا پایایی ترکیبی تیضریب  بار عاملی هاگویه متغیر/سازه

مديريت 

 استعداد

934/0 شناسايي استعدادها  350/86  

959/0  888/0  937/0 944/0 نگهداشت استعدادها   804/113  

948/0 توسعه استعدادها  945/145  

 ûºýwúý Ĉõw·

¢Æ~wă  

S1 829/0  592/28  

929/0  623/0  913/0  

S2 649/0  676/11  

S3 808/0  294/26  

S4 793/0  141/24  

S5 814/0  471/25  

S6 788/0  195/25  

S7 852/0  494/39  

S8 766/0  810/19  

 û¹¾îý ë¾£

āwòÉwz 

S9 815/0  460/23  

940/0  690/0  925/0  

S10 819/0  300/22  

S11 818/0  228/31  

S12 864/0  708/41  

S13 788/0  378/81  

S14 875/0  483/42  

S15 833/0  455/30  

 ¢Ċþùv ÿ ¡w{§

ĈöâÉ 

S16 848/0  897/39  

931/0  730/0  907/0  

S17 869/0  398/44  

S18 861/0  335/43  

S19 879/0  862/52  

S20 815/0  017/29  

معنادار هستند، که نشان از  95/0و در سطح  7/0ر از شود، تمامي بار عاملي سؤالات بيشتمشاهده مي 4طور که در جدول همان

توان بيان کرد که است، پس مي 58/2سؤالات که همه بالاتر از تي مناسب بودن اين معيار دارد. با توجه به ضرايب معناداری 

 کدام از سؤالات نيست.درصد معنادار هستند و نيازی به حذف هيچ 99بارهای عاملي همه سؤالات در سطح 

از ميانگين واريانس  تربزرگ، پايايي ترکيبي 7/0از  تربزرگ ماني وجود دارد که پايايي ترکيبيز اروايي همگر وايي همگرا:ر

ميانگين  ،مشخص است 4طور که در جدول همان. (33) باشد 5/0از  تربزرگشده شده و نيز ميانگين واريانس استخراجاستخراج

 پاياييبودن  تربزرگو شرط  7/0از  تربزرگ پايايي ترکيبياست، معيار  5/0در تمام متغيرها بيشتر از شده واريانس استخراج

 است.  برقرارری گيتوان گفت که روايي همگرا در مدل اندازهبرقرار است. درنتيجه ميشده ترکيبي از ميانگين واريانس استخراج

اين پژوهش از روش وجود دارد. در  2لارکر-و آزمون فورنل 1برای شناسايي روايي تشخيصي دو روش بارهای عرضي روايي واگرا:

( ميزان رابطه يک متغير با سؤالاتش در مقايسه رابطه آن متغير 1981)روش فورنل و لارکر  در فورنل و لارکر استفاده شده است.

قبول يک مدل حاکي از آن است که يک متغير در مدل تعامل بيشتری که روايي واگرای قابلطوریه؛ ب(34) ها استبا ساير متغير

برای شده ميانگين واريانس استخراجقبول است که ميزان  ي در سطح قابلبا سؤالات خود دارد تا با سؤالات ديگر. روايي واگرا وقت

                                                           
1. Cross Loadings 

2. Fornell and Larcker 



ā¾ă¿ûwĉºýÿ ûv½wîúă ÿ 5ºù Èêýĉ¾ĉ¢ ½vºĄòý ÿ Øæ³ ½¹ wă¹vºÞ¤Åvć ¿wzĉûwþî āwòÉwzwăć ûwĄæÍv ûw¤Åv ów{£Āå -01 

  

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

هر متغير بيشتر از واريانس اشتراکي بين آن متغير و متغيرهای ديگر )يعني مربع مقدار ضرايب همبستگي بين متغيرها( در مدل 

 دهد. گيری را نشان مياندازه ماتريس مربوط به روايي واگرای مدل 5باشد. جدول 

 گيریماتريس روايي واگرا مدل اندازه .5جدول 

Table5. Divergent validity matrix of the measurement model 

 مدیریت استعداد ترک نکردن تیم ثبات شغلی خالی نماندن پست متغیر

¢Æ~ ûºýwúý Ĉõw· 789/0     

ĈöâÉ ¢Ċþùv ÿ ¡w{§ 491/0  855/0    

øĊ£ û¹¾îý ë¾£ 483/0  453/0  831/0   

¹vºÞ¤Åv ¢ĉ¾ĉºù 559/0  619/0  435/0  942/0  

متغيرها شده ميانگين واريانس استخراج، مقدار جذر است( مشخص 1981) لاکربرگرفته از روش فورنل  5گونه که از جدول همان

چپ قطر اصلي  های زيرين ودر خانه هاآناند، از مقدار همبستگي ميان های موجود در قطر اصلي ماتريس قرار گرفتهدر خانهکه 

حاضر تعامل  پژوهشتوان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، متغيرها در مدل رو مياين اند بيشتر است. ازشدهترتيب داده

 ديگر، روايي واگرای مدل در حد مناسب است.بيانبيشتری با سؤالات خود دارند تا با متغيرهای ديگر. به

منظور برازش مدل شود. بهگيری بررسي ميختاری تنها پس از برازش مدل اندازهبرازش سا برازش مدل ساختاری)مدل دروني(:

و استفاده شد که نتايج در   2Q 3گيسر-استون ، شاخص2تعيينضريب  شاخص، 1تياعداد معناداری ساختاری از ضرايب مسير و 

 آورده شده است. 7و  6جدول 

 های برازش مدل ساختاریشاخص .6جدول 

Table6. Structural model fit indices 

تعیینضریب  متغیر  روایی متقاطع افزونگی5 )شاخص استون-گیسر( 4یاشتراک روایی متقاطع 

666/0 - مديريت استعداد  - 

هاخالي نماندن پست  313/0  496/0  180/0  

189/0 ترك نكردن باشگاه   561/0  121/0  

384/0 ثبات و امنيت شغلي   562/0  261/0  

است که برای  ضريب تعيين شاخصي شود.شاخص تعيين مي اين وسيلهبرازش بخش ساختاری مدل به :ينضريب تعي شاخص

 زادرونزا بر يک متغير رود و نشان از تا ثيری دارد که يک متغير برونگيری و بخش ساختاری به کار ميمتصل کردن بخش اندازه

گردد و در زای )وابسته( مدل محاسبه ميا برای متغيرهای دروناين است که تنه تعيينضريب گذارد. نكته ضروری در مورد مي

مربوط به متغيرهای يک مدل بيشتر باشد، نشان  تعيينضريب زا، مقدار اين معيار صفر است. هر چه مقدار مورد متغيرهای برون

ان مقدار ملاك برای مقادير عنورا به 67/0 و  33/0، 19/0 ( سه مقدار 2009) 6از برازش بهتر مدل است. هنسلر و همكاران

 7زای مدل ساختاری در جدول متغيرهای درون تعيينضريب  ضرايب مربوط به. (35)اند عرفي نمودهضعيف، متوسط و قوی م

                                                           
1. t-values 

2. R Squares or R2 

3. Stone-Geisser Criterion (Q2) 

4. Cross-Validated Communality (Cv.Com) 

5. Cross-Validated Redundancy (CV.Red) 

6. Henseler 
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درصد واريانس  19توان بيان کرد که مديريت استعداد حدود ، مي ذکرشده تعيينضريب قابل مشاهده است. با توجه به مقادير 

  متوسط به بالا است. تعيينضريب ديگر ميزان  هایبخشاما در  کندميترك نكردن باشگاه را تبيين 

های مربوط به بيني شاخص( معرفي شد، قدرت پيش1975ر )اين شاخص که توسط استون و گيس :2Q گيسر-استون شاخص

را دارد.  بينيپيشکه مدل توانايي  دهدمينشان  2Qسازد. مقادير مثبت و بالای صفر زای مدل را مشخص ميدرون هایسازه

 گفت که مدل ساختاری از کيفيت مناسبي برخوردار است. توانمي 6بنابراين، با توجه به جدول 

ن مسيری هستند که يک عامل را به عامل ديگر ضرايب مسير ساختاری )بارها( شامل اوزاتي:  ضرايب مسير و اعداد معناداری

آورده  2تر است. ضرايب مسير در شكل کنند و هر چه ميزان اين ضرايب بيشتر باشد آن مسير در مدل ساختاری قویمرتبط مي

ی بين هبيشتر شود، نشان از صحت رابط 58/2درصد از  99که مقدار اين اعداد در سطح شده است. با توجه به اعداد معناداری 

گونه که مشخص است، دهد. همانرا نشان مي پژوهشرا برای ارزيابي بخش ساختاری مدل تي  مقادير 3متغيرها است. شكل 

شده در سطح اطمينان بيشتر بوده و اين حاکي از معنادار بودن تمامي مسيرهای مشخص 58/2از  تيتمامي ضرايب معناداری 

  ارد.درصد و مناسب بودن مدل ساختاری د 99

  
 گيری و ساختاریمقادير بار عاملي مدل اندازه .2شکل 

Figure2. Factor load values of measurement and structural model 
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 برای ارزيابي بخش ساختاری مدل تيمقادير  .3 شکل

Figure3. T-values to evaluate the structural part of the model 

توانست  559/0يريت استعداد با ضريب مسير نشان داده شده است. مد 7زا در جدول بر روی متغير درونزا اثرات متغير برون

 435/0همچنين، مديريت استعداد با ضريب مسير  ؛نمايدبيني ميهای تيم را پيشاز کل واريانس خالي نماندن پست 313/0

 619/0کند؛ و درنهايت مديريت استعداد با ضريب مسير درصد از کل واريانس ترك نكردن شغل را تبيين مي 189/0توانست 

 بيني کند.از کل واريانس ثبات شغلي را پيش 384/0توانست 

 پژوهشهای بررسي فرضيه .7جدول 

Table7. Testing research hypotheses 

 نتیجه آزمون سطح معناداری تیآماره  ضریب مسیر مسیر )فرضیه(

 مديريت استعداد
 

 تأييد 001/0 560/8 559/0 پست خالي نماندن

 مديريت استعداد
 

001/0 621/5 435/0 ترك نكردن شغل  تأييد 

 مديريت استعداد
 

001/0 418/11 619/0 ثبات شغلي  تأييد 

شود و با تاٌييد برازش آن، گيری و معادلات ساختاری ميهای اندازهمدل کلي شامل هر دو بخش مدل ارزيابي برازش مدل کلي:

 GOF 1شود. برای بررسي برازش مدل کلي تنها از يک شاخص به نام شاخص نيكويي برازشي برازش يک مدل کامل ميبررس

صورت کلي استفاده کرد. وتزلس و همكاران به پژوهش توان برای بررسي اعتبار يا کيفيت مدلشود و از آن مياستفاده مي

 اندمعرفي کردهشاخص نيكويي برازش دير ضعيف، متوسط و قوی برای عنوان مقارا به 36/0، 25/0، 01/0( سه مقدار 2009)

  .گرددصورت زير محاسبه ميهب پژوهشبرای مدل شاخص نيكويي برازش مقدار  .(36)

                                                           
1 Goodness Of Fit 
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ЍπȢυχρπȢςωυ πȢτρπ 

 شدهيمعرفشاخص نيكويي برازش عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوی برای که به 0.36و  0.25، 0.01با توجه به سه مقدار 

 نشان از مطلوبيت کلي مدل دارد. شاخص نيكويي برازش برای  410/0است و حصول مقدار 

 گیریبحث و نتیجه

و نگهداشت بازيكنان فوتبال استان اصفهان است. نتايج نشان داد که  حفظتحقيق حاضر بررسي نقش مديريت استعداد در  هدف

مديريت استعداد بر ابعاد حفظ و نگهداری بازيكنان در باشگاه شامل ترك نكردن باشگاه توسط بازيكنان، ثبات و امنيت شغلي و 

اولين نتيجه تحقيق اثر معنادار مديريت استعداد بر ترك نكردن باشگاه توسط بازيكنان  تيم اثرگذار است. هایپستخالي نماندن 

صورت  درستيبهبه عبارتي اگر فرآيند مديريت استعداد شامل شناسايي، نگهداشت و توسعه استعدادها مختلف است.  هایردهدر 

با  هاباشگاه. يكي از مسائلي که مانندميباشگاه خود باقي و در  کنندميبازيكنان مستعد کمتر به ترك کردن باشگاه اقدام  ،گيرد

ديگر در  هایتيمو به  شوندمياز تيم خود جدا  ،اندکردهاين است که خيلي از بازيكناني که در باشگاه رشد  ،آن روبرو هستند

نيز به دنبال جذب استعدادهای ساير برای آن نام برد. در مقابل رقبا  توانميکه دلايل مختلفي را  پيوندندميديگر  هایاستان

داشته باشند اين  مدنظر هاباشگاهيكي از امور مهمي که بايد  ،رسدميبنابراين به نظر  ؛سني هستند هایردهدر تمام  هاباشگاه

بالاتر  هایردهداشته باشند تا بتوانند در  هاآنبرنامه مدوني جهت مديريت  هاردهاست که برای بازيكنان مستعد خود در همه 

خريد بازيكنان را کاهش بدهند و هم هميشه جهت جايگزيني بازيكناني  هایهزينهاستفاده نمايند تا هم  هاآنسني در باشگاه از 

 برای را هاييتلاش باشگاه بايدرا در دسترس داشته باشند. بايد بيان کرد که  هاگزينه کنندميکه باشگاه را به هر دليلي ترك 

در همين  .(26) ها دست يابدموفقيت در رقابت به هاآن طريق از بتواند تا انجام دهد خود نظر مورد بازيكنان و مربيان تنداشنگه

 اشتریچال. (15) استعدادها را يكي از عوامل نگهداشت کارکنان دانستند پرورش و توسعه( 2018و همكاران ) رضاييانرابطه 

 دانندبال را استعداديابي و توجه به فوتبال پايه ميداری در فوت( يكي از ابعاد مديريتي نظام باشگاه2021مكاری و همكاران )

 ،بدهند دست از را خود مستعد انساني هایسرمايه و بازيكنان ناگهان اينكه از را هاباشگاه مديران حفظ، برنامه يک داشتن .(27)

بازيكنان اگر  است؛ مديريتکاهش ترك باشگاه توسط بازيكنان،  بر اثرگذار لعوام از يكي گفت، توانمي بنابراين .داردمي مصون

های مختلف در زمينه هاآنبدانند که از  به فرآيند مديريت استعداد يعني شناخت، رشد و پرورش استعداد باور داشته باشند و

افتاد. در همين رابطه در کشور آلمان  نخواهندباشگاه شهر خود به فكر ترك فوتبال يا حتي ترك  گاههيچ ،شودحمايت مي

 ،هاآن سوی از فوتبال ترك از پيشگيری و استعداديابي هایبرنامه در استعداد با بازيكنان مداوم حضور برای انگيزه ايجاد منظوربه

 نخبه و استعداد رشد برنامه ترتيب، بدين است. استعداديابي هایبرنامه در مهم الزامات از بازيكنان از حمايتي هایسيستم وجود

 همكاران و 1اندرسون همچنين، ؛(10) است بازيكنان برای قوی بسيار حمايتي سيستم يک دارای نيز، آلمان فوتبال فدراسيون

 توسعه در لازم عوامل ترينمهم ازجمله بازيكنان هایويژگي شناسايي در تغييرات و جوان بازيكنان رفاه که دادند ( نشان2018)

با  سازمان نكردن مورد عوامل ترك درنيز   )2004 (2برگر و برگر پژوهش .(37) است ایحرفه فوتبال در بازيكنان استعداديابي

و حفظ بازيكنان ( داشتن استراتژی استعداديابي برای جذب 2017زارعي و همكاران ) .(38) همخواني دارد نتايج تحقيق حاضر

چرا که بازيكنان بومي تمايل به ماندگاری  ،دانندها در بلندمدت بسيار مهم ميفقيت باشگاههای فوتبال را در موبومي در باشگاه

 سر بر جنگ هزمين در 2000 سال در را شرکا و مكنزی شرکت پژوهشنتايج  بالا هایيافته همچنين، ؛(26) بالاتری دارند

                                                           
1. Anderson 

2. Berger and Berger 
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کارکنان بااستعداد و سطح  هتوسع تا است سازمان لازم كردنن ترك و کارکنان حفظ بردن بالا منظوربه که نمايدمي تأييد استعداد

خوبي انجام گيرد پيامدهای بنابراين، اگر مديريت استعداد به ؛(23) عنوان بخشي از مديريت استعداد در اولويت قرار گيرداول به

 دهند.)باشگاه( دارد و افراد )بازيكنان( تلاش خود را برای موفقيت باشگاه افزايش مي زيادی نظير ماندن افراد )بازيكنان( در سازمان

 سازماني و صنعتي روانشناسان اعتقاد بهيكي ديگر از نتايج تحقيق اثر مديريت استعداد بر ثبات و امنيت شغلي بازيكناني است. 

با بازيكنان مستعد و جوان  بلندمدتايجاد قراردادهای  .(39) است شغلي رضايت آورنده به وجود عوامل از يكي شغلي امنيت

باشگاه  هایاستراتژی( نيز اين مورد را در بين 2017تواند يكي از عوامل امنيت شغلي بازيكنان باشد. زارعي و همكاران )مي

ايشان بيان کردند  .(26) قراردادهای بلندمدت بسته شود استعداد باايد با بازيكنان و مربيان جوان و تراکتورسازی بيان کردند که ب

همچنين نتايج  برای جايگزيني در آينده در نظر گرفته شود. سالانبزرگای برای حضور بازيكنان اميد در اردوی که بايد برنامه

)ثبات  در ارتباط با پيامدهای مديريت استعداد (24)( 2015قوسي و همكاران ) و (23)( 2011حسيني )پژوهش با پژوهش اين 

آورد مي به وجودمديريت استعداد و فرآيند صحيح استعداديابي اين اطمينان را در بين بازيكنان  .همخواني دارد و امنيت شغلي(

از قبل طبق فرآيند تعريف  هاآنگيرند و مسير شغلي اگر بهتر از ديگران باشند در فرآيند صحيح مديريت استعداد قرار مي که

در مسيرهای پيشرفت شغلي  عدالتيبيبازيكنان احساس  ديگرعبارتيبهشده است و احساس امنيت و ثبات شغلي بيشتری دارند. 

بازيكنان مستعد از امنيت شغلي خود نابراين وقتي ب ؛ه فعلي احساس رضايت بيشتری دارندندارند و نسبت به شغل خود در باشگا

 کنند.برای باشگاه تلاش بيشتری ميمطمئن شوند 

پروری  جانشيناين مطلب همان  واقع درمختلف تيم است.  هایپستنتيجه نهايي تحقيق تأثير مديريت استعداد بر خالي نماندن 

منظم است. بدين معني که اگر در يک تيم فوتبال يک پست خالي از بازيكن شود باشگاه بتواند از در حداقل از طريق استعداديابي 

هايي خص. البته اين فرآيند جايگزيني بازيكنان مطابق با شا(40) زمان ممكن و با کمترين هزينه يک بازيكن را جايگزين نمايد

نيز  (42)( 2014و کانينگهام ) (40)( 2017نادريان ) .(41) گردداز طريق مراجعه به خزانه استعدادهای ورزشي فراهم مي

دارند که ( بيان مي2021هرمي و اخوان )جنادريان . دانندپروری اثرگذار ميشناسايي و پرورش استعدادهای ورزشي را بر جانشين

بازيكني ديگر  سريعا بازيكني مصدوم يا باشگاه را ترك کند  کهدرصورتي شودميانجام  خوبيبهي که مديريت استعداد در باشگاه

 (2020پوينده کيا و همكاران )در همين زمينه، . (7) گرددو خللي در دستيابي به اهداف تيم حاصل نمي گرددميجايگزين آن 

های استعداديابي را دنبال کند تا استعدادهای با مهارت بالا را برای بايد برنامه ايران نيز فدراسيون فوتبال ،ندنکنيز بيان مي

و  پورعيدیهای پژوهشالبته طبق  .(10) تا در عملكرد تيم خللي وارد نشود شناسايي نمايدپشتيباني از تيم ملي  ني وجايگزي

اساسي  هایچالش( بايد اذعان داشت که يكي از 2015و دوستداری و همكاران )( 2018درويشي و همكاران ) ،(2015همكاران )

 ،گرددميکه البته پيشنهاد  (43. 29. 12) اصولي برای استعداديابي و مديريت استعدادها است هایبرنامهنداشتن  ايراندر فوتبال 

 برای حل اين مشكل استفاده نمايند.ها ژوهشپمديران در اين زمينه از نتايج 

فوتبال، اطمينان حاصل  هایباشگاهمديريت استعداد در  دقيقسازی توانند از طريق پيادهمديران ميبنابر نتايج اين تحقيق، 

دسترسي و از اين  نيو ف باکيفيتاستعداد هر زماني که بخواهند و نياز داشته باشند به بازيكنان  هکه از طريق ايجاد خزان نمايند

خواهند داشت. از طرف را  جوييصرفهحداکثر مختلف  هایپست برایخريد بازيكنان  جهتگزاف  هایهزينهصرف در  طريق

کند آن است بر آن تأکيد مي پژوهشای که نكته. نخواهد شدمواجه نيز باشگاه با بحران کمبود بازيكن به دلايل مختلف  ديگر،

توان به مي پروریفرآيند جانشينو قرار دادن افراد در  مستعديريت استعداد و از طريق شناسايي بازيكنان که با استفاده از مد

شود مديريت استعداد نتايج مطلوبي را باعث مي نهايت دراما آنچه ؛ (7) نتايج ورزشي و مالي کمک کردباشگاه در  عملكردبهبود 

موفقيتي حاصل  اين صورتمديران و تداوم اين حمايت است، در غير  جانبههمه به همراه داشته باشد، وجود حمايت باشگاهدر 

 سازیپيادهمديران بايد با  .1 :س در خصوص مديريت استعداد و نتايج آن بايد به چند نكته توجه کرداين اسا نخواهد شد. بر
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ايجاد  .2دقيق مديريت استعداد در تمام سطوح باشگاه از نتايج آن در حفظ و نگهداری بازيكنان در سطح باشگاه استفاده کنند. 

مديريت  سازیپيادهدقيق  بندیزمان .3فتن مديريت استعداد و ابعاد آن يک فرهنگ مبتني بر حفظ بازيكنان مستعد با در نظر گر

در  هاآناز  گيریبهرهپايه برای رشد استعدادها و  هایتيمتوجه به  .4استعداد و حمايت کامل از برنامه مديريت استعدادها، 

ايجاد نظام  .6 غير فنيآموزشي فني و  هایدوره بازيكنان مستعد نظير جانبههمهبرای توسعه  ريزیبرنامه .5 سالانبزرگ هایتيم

آموزشي،  هایزمينهنيازسنجي از بازيكنان مستعد در  .7 ایحرفهفني، اخلاقي،  هایشايستگيارزيابي عملكرد بازيكنان بر مبنای 

  .شغلي، روانشناسي و اجتماعي

رونا اين اشگاه بود که با توجه به شرايط کاعضای ب های اين پژوهش عدم دسترسي کامل به بازيكنان، مربيان ومحدوديت ازجمله

مبادرت ورزيد. شايد  هاداده آوریجمعتر و با توضيحات کامل به دقيق طوربهامكان فراهم نشد که با بازيكنان و مربيان ملاقات و 

نگهداری  و تری از حفظعاد تازهتوانست به اببا مصاحبه با بازيكنان و مربيان و حتي مديران مي ،شداگر شرايط حضور فراهم مي

های ديگر نظير مصاحبه انجام گردد اين پژوهش با روشبازيكنان بومي در باشگاه و استان پي برد که به پژوهشگران پيشنهاد مي

 گردد.

 قیلاحظات اخلام

ها يافتهش شد تا در انتقال لاو ت ه استاستفاده شد قي را رعايت کرده بودند،لات پژوهشي که نكات اخلادر پژوهش حاضر از مقا

صداقت و . گونه سوگيری انجام نشودزم برای مخاطبان ايجاد گردد و در گزارش نتايج هيچلامطالعات پيشين، شفافيت  و نتايج

 . داری نيز در تحليل متون و استناددهي رعايت شده استامانت

 حامی مالی

 .های عمومي، تجاری يا غيرانتفاعي دريافت نكردلي در بخشهای تأمين ماگونه کمک مالي از سازماناين پژوهش هيچ

 مشارکت نویسندگان

 .اندمشارکت داشته ،های پژوهش حاضرتمام نويسندگان در طراحي، اجرا و نگارش همه بخش

 تعارض منافع

 .بنابر اظهار نويسندگان، اين مقاله تعارض منافع ندارد

 تشکر و قدردانی

 .امي کساني که در انجام دادن اين مطالعه ما را ياری نمودند، قدرداني و سپاسگزاری کنيمدانيم از تمزم ميلابر خود 
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