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Abstract 

Objective: The present study aimed to develop a model to enhance organizational attractiveness for attracting 

elite human resources to sports and youth departments.  

Methodology: The present research used a qualitative grounded theory approach (Strauss and Corbin's 

systematic model), with fieldwork as the primary means of data collection. The statistical population of the 

present study included academic elites in the field of human resource management and sports management (with 

a history of conducting at least two studies in the field of the research topic), sports elites including male and 

female sports medalists (with at least associate's degree), and managers of the Ministry of Sports and Youth of 

Iran who were selected through purposive sampling (22 people). Data analysis used the grounded theory 

qualitative approach for open, axial, and selective coding; open coding was performed by analyzing the 

interviews. 
Results: The organizational attractiveness development model for the presence of elites in sports and youth 

departments is affected by causal conditions (social responsibility, organizational factors, organizational 

reputation, human resources, and ethical factors), and by considering the extractive strategies 

(communications/management/financial) that are affected by contextual conditions (organizational culture, 

workplace characteristics, and technology) and intervening conditions (laws and regulations, economic, and 

sports elite readiness), we can witness the emergence of outcomes such as improved organizational reputation, 

productivity, work quality, achieving organizational goals, greater participation of athletes, job satisfaction and 

loyalty, and the emergence of organizational citizenship behaviors.  

Conclusion: Designing and implementing an organizational attractiveness development model to attract and 

retain elite human resources in sports and youth departments can help these departments retain these individuals. 

This will improve knowledge and expertise in this field and ultimately lead to the sustainable development of 

sports and youth in the country. 
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Extended Abstract 

Summary 

Designing and implementing an organizational attractiveness development model to attract and retain elite 

human resources in sports and youth departments can help these departments retain these individuals. This will 

improve knowledge and expertise in this field and ultimately lead to the sustainable development of sports and 

youth in the country. 

Introduction 

The available statistics on the migration of elites and specialists indicate that developing societies facing poverty 

have consistently faced numerous problems in human resource development, leading to the continuous flow of 

migration from these societies to the developed world (1). Although the issue of elite outflow is not a new or 

emerging phenomenon, it has acquired broader quantitative and qualitative dimensions over the past few 

decades, such that it has been recognized and addressed as a social phenomenon. Although the scope of this 

phenomenon is not limited to specific countries and is global in scope (2), it is often discussed in connection 

with underdeveloped countries. Currently, it constitutes one of the most acute issues and problems of developing 

and less developed countries, and the shortage of efficient human resources is one of its consequences (3). 

Methodology and Approach 

In this study, a qualitative approach and the data-based theory method in the systematic style of Strauss and 

Corbin (1990) were used. The purpose of choosing this method was to develop a conceptual and theoretical 

model to enhance organizational attractiveness and attract elite human resources in sports and youth 

departments. The analysis process in this method includes three stages of open, axial, and selective coding, 

which are based on the six dimensions of the paradigm model, including causal conditions, axial phenomenon, 

contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. This model was chosen due to its 

coherent structure, its ability to explain relationships between concepts, and the possibility of designing a native 

model based on data from the real field. The study's statistical population consisted of three main groups. 

Academic elites in the fields of sports management and human resources, elite athletes with university 

education, and managers of the Ministry of Sports and Youth. In the first stage, an initial list of 356 people 

related to the research topic was compiled. To better align the community with the research objective, only 

individuals who met specific specialized requirements were selected from this list. 

Result and Conclusion:  

The pattern of developing organizational attractiveness for the presence of elites in sports and youth departments 

is affected by causal conditions (social responsibility, organizational factors, organizational reputation, human 

resources, and ethical factors). By considering extractive strategies (communications/management/financial) 

that are affected by contextual conditions (organizational culture, workplace characteristics, and technology) 

and intervening conditions (laws and regulations, economic, and sports elite readiness), we can witness the 

emergence of outcomes such as improved organizational reputation, productivity, work quality, achievement of 

organizational goals, greater participation of athletes, job satisfaction and loyalty, and the emergence of 

organizational citizenship behaviors. In general, the presence of elite human resources in sports and youth 

departments can increase organizational attractiveness and improve performance and the achievement of long-

term organizational goals. However, based on the results, it is suggested that sports organizations and sports and 

youth departments should adopt an environment that attracts young people and elites, emphasizing professional 

development, a positive work culture, attention to innovation and creativity, and the promotion of organizational 

reputation. Sports events, projects, and programs should be used to increase the organization's reputation in 

society and achieve positive interactions with elites. Modern technological infrastructure and the creation of a 

suitable work environment with modern facilities and work methods appropriate to the needs of young people 

and elites should be considered. Modern management methods appropriate to the needs of elites, such as 

competency-based and pragmatic management, should be used in the organization. Providing training programs, 

workshops, and professional opportunities to develop the skills and expertise of elites in specialized areas should 
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be considered. Promoting and developing the organization's public relations with relevant institutions and 

individuals, encouraging networking and positive interactions between elites and the organization, should be 

considered. Providing continuous feedback and evaluating the performance of elites, and encouraging them to 

use their experiences and suggestions to improve organizational performance, should be emphasized. Designing 

and implementing a model to enhance organizational attractiveness to elite human resources in sports and youth 

departments can help attract and retain them. This will improve knowledge and expertise in this field and 

ultimately lead to the sustainable development of sports in Iran. 
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 در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور  یبرا  یسازمان تیتوسعه جذاب  یالگو  یطراح

 3زاده، مینا حکاک 2محسن منوچهری نژاد، 1زادهمهسا قصاب 

 دانشجوی دکترای مدیریت ورزشی، واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان، ایران. . 1

 ، دانشگاه فرهنگیان، تهران، ایران. آموزش تربیت بدنیاستادیار گروه . 2

 ، واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان، ایران.  و علوم ورزشی . گروه تربیت بدنی3

 1404/ 03/ 20: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1403/ 12/ 04: افتی در خی تار

 چکیده 

 بود.    در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبرا  یسازمان  تیتوسعه جذاب  یالگو   یحاضر طراح  قیهدف از تحق  :هدف 

از  بود  اشتراوس و کوربین(  مندنظام مدل  )  بنیادبه روش داده    یفیک  کردیحاضر، با رو  قیروش تحق  شناسی:روش از  بنیادینظر هدف    که  نظر    و 

  ی در حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت ورزشیحاضر، شامل نخبگان دانشگاه  قیتحق  یانجام گرفت. جامعه آمار  یدانیصورت مبه   هاداده  یآور جمع 

با تحصیلات حداقل کاردانی( و مدیران  )  آوران ورزشی زن و مردسابقه انجام حداقل دو پژوهش در زمینه موضوع پژوهش(، نخبگان ورزشی شامل مدال )

 ینشیو گز  یباز، محور   یها جهت کدگذار تحلیل داده  و  . تجزیهنفر(  22)  شدندانتخاب  هدفمندی  ریگنمونه که به روش    بود  ایرانوزارت ورزش و جوانان  

 باز انجام گرفت.    یها، کدگذار مصاحبه   لیاستفاده شد و با تحل  نظریه داده بنیاد  یفیک  کردیاز رو

  ، یسازمان  عوامل،  یمسئولیت اجتماعی )، متأثر از شرایط علّحضور نخبگان در ادارات ورزش و جوانان  یبرا   یسازمان  تیتوسعه جذاب  الگوی  ها:یافته

  ای ی( که متأثر از شرایط زمینه/ مال  یتیر ی)ارتباطات/ مد  ی( است و با در نظر گرفتن راهبردهای استخراجیاخلاق  عواملو    یمنابع انسان  ،یشهرت سازمان

توان شاهد  باشد، میی( مینخبگان ورزش  یآمادگو   یاقتصاد ،  و مقررات  نی)قوان  گر( و شرایط مداخله فناوریو   کار  طیهای محویژگی ،  )فرهنگ سازمان

 یشغل  یو وفادار   تیورزشکاران، رضا  شتریمشارکت ب  ،یبه اهداف سازمان  یابی دست  ،یکار  تیفیک  ،وریبهره  ،یبهبود شهرت سازمان  ظهور پیامدهایی نظیر

   بود.  یسازمان  یشهروند   یو بروز رفتارها 

تواند به جذب و می   در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یطراحی و اجرای الگوی توسعه جذابیت سازمانی برا   گیری:بحث و نتیجه

نهایت به توسعه پایدار ورزش و جوانان در   حفظ این افراد در این ادارات کمک کند. این امر منجر به ارتقای سطح دانش و تخصص در این حوزه و در

 کشور خواهد شد. 

 مدیریت منابع انسانی، جذب کارکنان، استخدام، ادارات ورزش و جوانان.   :کلیدی هایواژه

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

نخبه در ادارات ورزش و   یحضور منابع انسان یبرا  یسازمان تیتوسعه جذاب یالگو  یطراح. زاده مینازاده مهسا، منوچهری نژاد محسن، حکاک قصاب
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 مقدمه 

در توسعه   ههموار ،مواجه با فقر  توسعه  حال  درآمارهای موجود در مورد مهاجرت نخبگان و متخصصان نشانگر این واقعیت است که جوامع  

  یافتهتوسعهدنیای  سویبهاست که سیل مهاجرت از این جوامع ه و همین امر سبب شد اندبودهمواجه  ایعدیدهت لانیروی انسانی با مشک

طرف    از چند دهه قبل به این  با این حال،  ای تازه و نوظهور نیستچه پدیده  اگر  مسئله خروج نخبگان  حال  این  با (.  1)  کندتداوم پیدا  

دامنه . قرارگرفته است اندیشیچارهو   توجه مورد که همچون یک پدیده اجتماعیی طور به تر و کمیت و کیفیتی دیگر یافتهابعادی گسترده

نیافته از آن   اما اغلب در ارتباط با کشورهای توسعه(،  2)  دارد جهانی    ایگسترهنبوده و    محدود به کشورهای خاصی  چند  هر این پدیده  

دهد  را تشکیل می یافته توسعه کمترو   توسعه حال  درحاضر یکی از حادترین مسائل و مشکلات کشورهای  در حالآمده و  سخن به میان

و   ه از سرمایه انسانی آنان موضوعی پیچید برداریبهرهموضوع نخبگان و جذب و  (. 3) است و کمبود نیروی انسانی کارآمد از پیامدهای آن 

درهم تنیدة    هایمؤلفهحجم فراوانی از    تأثیر از خدمات آنان تحت    مندیبهره  نحوهنخبگان و    توسعهبه    توجه  است. مبحث  وجهی   چند

خورد. از آنجا که نخبگان می  هسیاسی و اقتصادی است. این موضوع مستقیماً با خود نخبگان و تصمیمات فردی آنان گر،  اجتماعی ،  فرهنگی

 1به زعم بیکویل   حال  این  با  است.  هآنان موضوعاتی پیچید  و توانمندسازی  موضوعات مربوط به رفتار و کنش  ،و هوشمندند   هگرانی آگا کنش

این پژوهشگر (.  4)  افتندفکر خروج از کشور می  نخبگان به محض اینکه از شرایط نهادی حاکم بر جامعه احساس خطر کنند، به  ،(1996)

بر این باور است که خروج نخبگان    (2022)  4یولاه ،  (2023)  اشراقیو    3ودادهیر،  (2023)  2ویتول   و محققانی چون  پردازاننظریهبا  همسو  

  کنندمیزندگی    اروجود آمده بین نهادهای مهم با عاملانی است که در این ساختههای بهای ساختاری موجود و تنشمحدودیت  تحت تأثیر

(4 ،5 ،6) . 

  ، ییاجرا  های برنامه  یول   ،اند متفاوتکردها  یاگرچه رو(،  2)  استتوجه بوده    مختلف همواره مورد  ینخبگان در کشورها  ۀمسئل  حال  عین  در

ابعاد  ،محوریدانشبا تبلور دوره    شکبی.  ندارند  گریکدیبا    یادیاختلاف ز مختلف جز با توسعه استعدادها و    رشد و توسعه کشورها در 

و حمایت از   برگیری. در این زمینه یکی از ابعاد در  جوامع محقق نخواهد شد   اثربخش و هدفمند نخبگان در سطوح مختلف  کارگماریبه

  هاسازمانزیادی با نخبگان داشته باشند. در این راستا جذاب ساختن    هایهمکاری  توانندمیاست که    هاسازمان  هایظرفیتنخبگان، توسعه  

جذابیت سازمانی عبارت است از میزان کشش و جذابیتی که یک .  است  برخوردار  ایویژهاز اهمیت    ها آن نوین برای    هایزیرساخت و توسعه  

فعالی    صورتبه سازمان محل کار انتخاب نموده و سعی کنند دوره کاری خود را    عنوانبه را    دارد تا آن  افراد و نیروی انسانیسازمان برای  

یک عامل با اهمیت   عنوانبه، کماکان جذابیت  پیوندند میزمانی که افراد به یک سازمان    حال   این   با(.  7)   کنند در آن سازمان مانده و کار  

  ها سازمانافراد و    که هنگامی. کند میگذاشته و رفتارهای معطوف به اثربخشی فردی و سازمانی را هدایت   تأثیر بر روی رفتار و نگرش افراد  

( اظهار کردند که 2023)  همکاران  و  5خان  حال  این  با.  دارای خصوصیات مکمل باشند، امکان به وجود آمدن جذابیت سازمانی وجود دارد

 و   6. تورکر(8)  مشارکت کاری کارکنان را ارتقاء دهد   تواند میزندگی کاری در سازمان از عوامل مهم جذابیت سازمانی است و    سازیغنی

زمینه جذابیت سازمانی را ارتقاء دهد و    تواندمی  هاسازماناجتماعی    های مسئولیتمرتبط با    هایفعالیت( دریافتند که  2023)  همکاران

انگیزه کاری کارکنان باشد افزایش  از عوامل مهم جذابیت سازمانی معرفی 2023)  7باندی   . (9)  عاملی برای  ( نیز مسئولیت اجتماعی را 

( برندسازی 2023)  همکاران  و   8. فالیوی (10)  دهدمیکاهش    شدتبهکارکنان را    جایی جابهو معتقد است که جذابیت سازمانی قصد    کند می

( ارتقاء کیفیت تبادلات اجتماعی و توسعه 2023)  همکاران  و  9کلاک. تی( 11)  و شهرت برند را از ابعاد جذابیت سازمانی معرفی کردند
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( از واژه جنگ برای جذب استعداد در 2023)  همکارانو    1. روزیک(12)  مشارکت کارکنان را از پیامدهای جذابیت سازمانی معرفی کردند

  ها سازمانزمینه توسعه منابع انسانی استفاده کردند و اظهار کردند که جذابیت سازمانی از عوامل مهم در روند جنگ برای جذب استعداد در  

تقویت کارمندان "  ها سازمانبوده است. برای    توجهقابلاخیر یک مفهوم    هایسالجذابیت سازمانی در    حال  این  با   .( 13)  باشدمی  ها شرکتو  

دارای سه  ی همراه است. جذابیت سازمان  هاسازمانبا درک جذابیت برای  ها سازمانو تمایل کارکنانشان برای ادامه کار در آن  "بالقوه خود

افراد   توجه  مورد ی  هاسازمانمربوط به ارزش    سازمانی   درون  است. جذابیت از دیدگاه   عیدیدگاه فردی و دیدگاه اجتما،  سازمانیدرونبخش  

 ، مرتبط بوده  عموی  بازخوردهایبا محبوبیت، شهرت و    عیدیدگاه اجتما  سازمان است. جذابیت از  گرفتهشکل  شسازمان و نظام ارز  درون

سازمان جذابیت  بر    اما  فرد  هر  است  اساسبرای  ممکن  او  افراد    ،شخصیت  باشد.  شخصساخت  برحسب  معمولاًمتفاوت  بهیتی  ار   خود 

 .  (13) نماید می فردمنحصربهبه میزان زیادی   را گرایش دارند که این امر جذابیت سازمانی خاص سازمان  هایشخصیت 

گیری از ظرفیت نخبگان ورزشی در توسعه و پیشرفت ورزش ملی، وضعیت کنونی جذب این گروه در ادارات با وجود اهمیت بالای بهره

های طلایی برای ارتقاء کیفیت مدیریت و عملکرد  ورزش و جوانان ناکافی و ناکارآمد است. این عدم جذب نه تنها باعث از دست رفتن فرصت

توان گفت که ساختارهای فعلی  طور انتقادی میانگیزگی نخبگان فراهم آورده است. بهای برای نارضایتی و بیاین نهادها شده، بلکه زمینه

اند پاسخگوی نیازها و انتظارات منابع انسانی  های حمایتی، نتوانسته رغم وجود قوانین و سیاستهای دولتی در حوزه ورزش، علیسازمان

ها فاقد جذابیت سازمانی لازم برای جذب و نگهداشت نخبگان هستند و  ست که بسیاری از این سازمانا  جا مشکل اصلی این.  نخبه باشند

اند. این مسئله به دلیل عدم شناخت های این گروه خاص تدوین نشدهروز و متناسب با ویژگیهای موجود مدیریت منابع انسانی بهمدل

های کاربردی و راهبردی در این حوزه  گذاری و فقدان پژوهشبر جذابیت سازمانی در بستر ورزش، ضعف در سیاست  مؤثردقیق عوامل  

شوند  های فعلی، بیشتر به شکل آزمون و خطا و بدون مبنای علمی انجام میعلاوه بر این، برخی از اقدامات و سیاست.  تشدید شده است

تواند به کاهش انگیزه نخبگان، خروج ند. این وضعیت در بلندمدت میاها شدهکه نه تنها مشکلات را حل نکرده بلکه گاه منجر به تشدید آن

ای از ساختار عنوان بخش عمدههای ورزشی دولتی، بهسازمان. از سویی شودآنها از سیستم رسمی و حتی کاهش کیفیت خدمات ورزشی 

کنند. این نهادها در جذب و نگهداشت منابع انسانی نخبه ، نقش حیاتی در توسعه ورزش قهرمانی و همگانی ایفا میایرانمدیریتی ورزش  

های شغلی رسمی، فرآیندهای طولانی  توان به کمبود فرصتهای جدی مواجه هستند. از جمله مشکلات اساسی میها و چالشبا محدودیت

ه ویژه قهرمانان سطح ملی  گیرانه و ساختارهای بوروکراتیک اشاره کرد که باعث شده نخبگان ورزشی، بو پیچیده استخدام، قوانین سخت

ها موجب شده است که این محدودیت.  ها جذب شوندهای حوزه مدیریت ورزشی، نتوانند به صورت مؤثر و پایدار در این سازمانو نخبه

رسمی باشند، که این موضوع نه تنها   های جایگزین در بخش خصوصی و یا در نهادهای غیر بسیاری از نخبگان ورزشی یا به دنبال فرصت

تواند به کاهش کیفیت و کارایی مدیریت ورزشی منجر شود.  بلکه در درازمدت می ،شودهای انسانی ارزشمند کشور میباعث اتلاف سرمایه

ترین افراد را ندارند  انعطاف خود، جذابیت لازم برای جذب بهترین و نخبه های دولتی ورزشی به دلیل ساختار سنتی و کمدر واقع، سازمان

با توجه به اهمیت منابع انسانی نخبه در بهبود عملکرد سازمانی،  .  تواند منجر به ناتوانی در تحقق اهداف کلان ورزش شودامر میو این  

های ورزشی دولتی به سمت بازنگری و طراحی  افزایش نوآوری، ارتقاء کیفیت خدمات ورزشی و ایجاد مزیت رقابتی، لازم است سازمان

بر جذابیت سازمانی، تحلیل موانع   مؤثرهای جذب و نگهداشت منابع انسانی حرکت کنند. این امر مستلزم شناخت عمیق عوامل  مجدد مدل

 . موجود و طراحی الگوهای توسعه جذابیت سازمانی مبتنی بر نیازهای خاص نخبگان ورزشی است

داخلی و خارجی    فضایتواند هم به سازمان در جهت بهبود  پرداختن به جذابیت سازمانی از جمله مسائل مفیدی است که می  حالدر عین  

 نیاز   مورداز مسائل مهم    تواندمیکمک کند و هم زمینه جذب نیروی انسانی نخبه را برای آن فراهم آورد. لذا توجه به جذابیت سازمانی  

است. لذا با توجه به خلأ تحقیقاتی در این زمینه، هدف از  هاآنی ورزشی به دلیل گستردگی وظایف و اهمیت هاسازمان ویژه به ها سازمان

 . باشد می در ادارات ورزش و جوانان منابع انسانی نخبهحضور  یبرا ی سازمان تیتوسعه جذاب یالگو یطراحاین پژوهش 

 
1. Ružić 
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 شناسی روش

هدف از  (.  2)  استفاده شده است  (1990)  1اشتراوس و کوربین   مندنظامبنیاد به سبک  در این پژوهش از رویکرد کیفی و روش نظریه داده 

انتخاب این روش، دستیابی به الگویی مفهومی و نظری در زمینه توسعه جذابیت سازمانی برای جذب منابع انسانی نخبه در ادارات ورزش 

گانه مدل  و جوانان بوده است. فرآیند تحلیل در این روش شامل سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی است که بر پایه ابعاد شش

گر، راهبردها و پیامدها بنا نهاده شده است. انتخاب این مدل ای، شرایط مداخلهی، پدیده محوری، شرایط زمینه پارادایمی شامل شرایط علّ 

های حاصل از میدان واقعی صورت دلیل ساختار منسجم، قدرت تبیین روابط میان مفاهیم و امکان طراحی یک مدل بومی بر اساس دادهبه

 . گرفته است

های مدیریت ورزشی و منابع انسانی، ورزشکاران نخبه دارای نخبگان دانشگاهی در حوزه  . جامعه آماری پژوهش شامل سه گروه اصلی بود

نفر از افراد مرتبط با موضوع   356ای متشکل از  تحصیلات دانشگاهی و مدیران وزارت ورزش و جوانان. در مرحله نخست، فهرست اولیه

تر جامعه با هدف پژوهش، از میان این فهرست تنها افرادی انتخاب شدند که واجد  راستاسازی دقیقپژوهش گردآوری شد. اما برای هم

ای و علمی مؤثر در حوزه ورزش و مدیریت شرایط تخصصی مشخصی بودند. این شرایط شامل داشتن حداقل مدرک کارشناسی، سابقه حرفه 

نفر محدود    96های ملی ورزشی بود. با اعمال این معیارها، تعداد جامعه به  نی یا فعالیتهای منابع انساسازی و مشارکت مؤثر در تصمیم

ها تا مرحله اشباع نظری گزینش شدند و مصاحبه  ،شوندگان منتخبمحور، مصاحبه گیری هدفمند ملاکشد. سپس با استفاده از روش نمونه

های صورت حضوری و در مکانمصاحبه به  7مصاحبه،    22از میان این  .  ساختاریافته انجام شدمصاحبه نیمه   22ادامه یافت. در مجموع،  

توان ها میهای مختلف گردآوری گردید. از جمله این روش صورت غیرحضوری و با روشمصاحبه دیگر به   15اداری یا دانشگاهی انجام شد و  

ها اشاره کرد. برای طراحی رسانها از طریق ایمیل یا پیامبه تماس صوتی و تصویری و همچنین ارسال و دریافت فایل متنی سؤالات و پاسخ

عنوان چارچوب راهنمای مصاحبه تدوین شد. این گیری از ادبیات نظری و نظر سه متخصص، شش سؤال کلی بهسؤالات مصاحبه، با بهره

، راهبردهای مؤثر و پیامدهای احتمالی طراحی  فناوریسؤالات با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر جذابیت سازمانی، موانع موجود، نقش  

به نظر شما چه سؤال بود:    شش. سؤالات مصاحبه شامل این  ها مورد استفاده قرار گرفتندصورت منعطف در طول مصاحبه اند و بهشده

چه   شود یک اداره یا سازمان دولتی مانند ادارات ورزش و جوانان برای نخبگان علمی یا ورزشی، جذاب و مطلوب باشد؟ عواملی باعث می

تواند بر تصمیم نخبگان برای همکاری با این ادارات هایی در ساختار، فرهنگ سازمانی و محیط کاری ادارات ورزش و جوانان میویژگی

شما چه   به نظر  از دیدگاه شما، چه موانع و مشکلاتی در مسیر جذب نخبگان علمی و ورزشی به این ادارات وجود دارد؟  تأثیرگذار باشد؟

اقدامات مشخصی می یا  برای نخبگان منجر شود؟راهبردها  ادارات ورزش و جوانان  افزایش جذابیت  به  نوین و فناورینقش    تواند  های 

به عقیده شما، در صورت جذب نخبگان علمی و ورزشی  و    کنید؟های دیجیتال را در توسعه جذابیت این ادارات چگونه ارزیابی میزیرساخت 

 به ادارات ورزش و جوانان، چه پیامدهای مثبت یا منفی برای سازمان، کارکنان و جامعه ایجاد خواهد شد؟ 

داده  برای اعتبار  انتقالبررسی  باورپذیری،  قابلیت  معیارهای  از  کیفی،  استفاده شدهای  تأییدپذیری  و  افزایش  (1)جدول    پذیری  برای   .

انتقال ارزیابی  برای  اولیه باورپذیری، فرایند کدگذاری و تحلیل توسط هفت متخصص مورد بازبینی قرار گرفت. همچنین  نتایج  پذیری، 

نداشتند مشارکت  پژوهش  در  که  مستقل  داور  سه  شد.   ، توسط  پیاده  بررسی  مصاحبه،  مراحل  کلیه  تأییدپذیری،  سنجش  سازی،  برای 

مستند و ثبت شد. در زمینه پایایی نیز، مطالعه حسابرسی فرایند توسط اساتید راهنما و مشاور صورت گرفت و تحلیل  ،کدگذاری و تحلیل

موضوعی انجام شد. نتایج این بررسی نشان داد که از  زمان توسط پژوهشگر و یک همکار برای بررسی توافق درون طور همسه مصاحبه به 

مورد عدم توافق وجود داشت که منجر به محاسبه ضریب پایایی    12مورد توافق کامل و در    42، در  شدهکد اولیه شناسایی  96مجموع  

های کیفی، قابل قبول و تأییدکننده ( در پژوهش2001) 2شده توسط استملر درصد گردید. این میزان بر اساس استانداردهای مطرح 5/87

 . ها انجام شدشده مصاحبه سازیصورت دستی و با استفاده از متون کامل پیادهها بهتمام کدگذاری(. 5) ستا هااعتبار تحلیل

 
1. Strauss and Corbin    
2. Stemler 
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 روایی و پایایی بخش کیفی. 1جدول   

Table 1. Validity and reliability of the qualitative section 

 نتیجه روش   

 تأیید فرایند پژوهش توسط هفت متخصص تأیید قابلیت باورپذیری )اعتبار(  روایی 

 تأیید چند نمونه مصاحبه  کدگذاریاستفاده از دو کدگذار جهت 

 تأیید نظرات سه متخصص که در پژوهش مشارکت نداشتند پذیری انتقال

 تأیید ها مصاحبهثبت و ضبط تمامی  تاییدپذیری 

 تأیید در اختیار قرار دادن اطلاعات به اساتید راهنما و مشاور  مطالعه حسابرسی فرآیند  پایایی 

توافق درون موضوعی دو  

 کدگذار 

تحلیل سه مصاحبه توسط محقق و همکار و مشخص نمودن کدهای  

 مشابه و غیرمشابه 

 96تعداد کل کدها: 

 42تعداد کل توافقات: 

 12تعداد کل عدم توافقات: 

 درصد  5/87پایایی بین دو کدگذار: 

 پایایی  تأییدو درصد  60بیشتر از  

به ذکر است   لازم(. 5)  بیان نمود  قبول  قابل و   تأیید صدم را مورد    60(، در پژوهش خود میزان پایایی بیشتر از  2001)  در این راستا استملر

 دستی انجام گردید.  صورتبه هاکدگذاریکه 

 هایافته

 . شده است گزارش 2پژوهش در جدول نتایج جمعیت شناختی 

 شوندگان مصاحبه  شناختیجمعیت هایویژگی توصیف. 2جدول 

Table 2. Description of demographic characteristics of interviewees 

 های قهرمانی تحصیلات و سوابق تخصصی / مدال گروه سن جنسیت  شونده کد مصاحبه

P1 بدنی؛ دارنده مدال طلای آسیا در تکواندو کارشناسی ارشد تربیت ورزشکار  38 مرد 

P2 دکترای مدیریت ورزشی  هیئت علمی 44 مرد 

P3  بدنی؛ مدال نقره کشوری در دو و میدانی کارشناسی تربیت ورزشکار  37 زن 

P4  کاردانی مربیگری؛ مقام سوم کشوری در ووشو ورزشکار  28 زن 

P5 بدنی؛ سابقه حضور در تیم ملی جوانان کشتی کارشناسی تربیت ورزشکار  27 مرد 

P6 کارشناسی ارشد فیزیولوژی ورزشی؛ قهرمان سابق لیگ فوتسال کشور  ورزشکار  36 مرد 

P7 کارشناسی علوم ورزشی؛ مدال طلای کشوری در بوکس  ورزشکار  35 مرد 

P8 دکترای مدیریت دولتی؛ مدیرکل سابق منابع انسانی وزارت ورزش  مدیر  57 مرد 

P9 شناسی ورزش دکترای جامعه هیئت علمی 46 مرد 

P10 دکترای مدیریت راهبردی ورزش  هیئت علمی 40 مرد 

P11 کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی؛ معاون سابق امور اداری وزارت ورزش  مدیر  50 مرد 

P12  های ملی بانوان شناسی ورزشی؛ مشاور ارشد تیمدکترای روان هیئت علمی 44 زن 

P13 کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی؛ قهرمان کشوری در کاراته  ورزشکار  40 مرد 

P14 ریزی منابع انسانی؛ مدیر سابق جذب نخبگان وزارت ورزش دکترای برنامه مدیر  53 مرد 

P15 بدنی؛ سابقه قهرمانی در لیگ جودوکارشناسی تربیت ورزشکار  37 مرد 

P16 کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی؛ مدال برنز کشوری در والیبال ساحلی  ورزشکار  30 مرد 

P17 دکترای بازاریابی ورزشی؛ عضو کمیته علمی فدراسیون هیئت علمی 46 مرد 

P18 گذاری ورزشی شناسی ورزش؛ پژوهشگر سیاستدکترای جامعه هیئت علمی 42 مرد 

P19 المللی رزمی شناسی ورزشی؛ مدال نقره مسابقات بینکارشناسی ارشد روان ورزشکار  39 مرد 

P20 کارشناسی علوم ورزشی؛ بازیکن تیم ملی امید والیبال  ورزشکار  31 مرد 

P21 کاردانی ورزش؛ قهرمان مسابقات دانشجویی کشوری  ورزشکار  28 مرد 

P22 های تخصصی فدراسیون فوتبالورزشی؛ مدرس رسمی دوره مدیریتدکترای  هیئت علمی 44 مرد 
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ها فرآیند کدگذاری آغاز تحلیل مصاحبه  و  ها مورد بررسی قرار گرفتند و پس از بررسی و تجزیهنخست همه مصاحبه  ،کدگذاری  بخش  در

  6نظر متخصصین تعداد    از طریق مطالعه کتب، مقالات و نیز با استفاده از  پژوهشپوشش مدل  آوری اطلاعات و  منظور جمعبه  .گردید

کد در   62با انجام مراحل مختلف کدگذاری و تعیین عوامل مرتبط، تعداد    نهایت  در  .قرار گرفت  تأییدعنوان سؤالات مصاحبه مورد  سؤال به 

 .شدند   یی شناسا  در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبرا  یبرا  یسازمان   تیتوسعه جذابمدل  مرتبط با    مقوله اصلی  6قالب  

 شده است.   صورت مجزا ارائهتراوس و کوربین، بهشبعد اصلی مدل پارادایمی ا  6ها در هر  شوندهدر ادامه، کدگذاری باز و محوری مصاحبه

 ی ها برای شناسایی شرایط علّشوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 3جدول 

Table 3. Summary of interviewees' open and axial coding to identify causal conditions 

 مفاهیم 

مسئولیت  

 اجتماعی 

 میزان فعالیت ادارات ورزش و جوانان در بعد انسانی مسئولیت اجتماعی 

 میزان فعالیت ادارات ورزش و جوانان در بعد حقوقی و قانونی مسئولیت اجتماعی 

 مسئولیت اجتماعی  زیستیمحیطمیزان فعالیت ادارات ورزش و جوانان در بعد 

 میزان فعالیت ادارات ورزش و جوانان در بعد اقتصادی مسئولیت اجتماعی 

 میزان فعالیت ادارات ورزش و جوانان در بعد اخلاقی مسئولیت اجتماعی 

 میزان رفتار شهروندی سازمانی کارکنان و مدیران ادارات ورزش و جوانان  عوامل سازمانی 

 امنیت شغلی کارکنان در ادارات ورزش و جوانان 

 گیری برای کارکنان در ادارات ورزش و جوانان میزان آزادی تصمیم

 میزان پیروی از شایسته سالاری در ادارات ورزش و جوانان 

 ها آنها و استعدادهای میزان آزادی کارکنان برای بروز و نمایش توانایی

 شهرت سازمان در توسعه فردی کارکنان و نخبگان ورزشی شاغل در آن  شهرت سازمانی 

 شهرت سازمان در مزایای شغلی و میزان مرخصی کارکنان و ورزشکاران نخبه 

 خوشنامی برند ادارات ورزش و جوانان در بین ورزشکاران و عموم مردم 

 میزان رضایت ورزشکاران نخبه حاضر در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی 

 میزان ماندگاری و وفاداری سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان 

 جایگاه سازمانی ورزشکاران نخبه اغل در ادارات ورزش و جوانان 

 میزان مزایای ورزشکاران نخبه شاغل در ادارات ورزش و جوانان 

 عدم وجود فساد در ادارات ورزش و جوانان عوامل اخلاقی 

 وجود عدالت در بین کارکنان و نخبگان ورزشی در ادارات ورزش و جوانان 

 میزان پیروی از قانون و مقررات در ادارات ورزش و جوانان 

 میزان احترام و قدردانی از عملکرد کارکنان و نخبگان ورزشی در ادارات ورزش و جوانان 

حضور   یبرا  یسازمان  تیتوسعه جذابی مؤثر بر  های شرایط علّاز ابعاد و مؤلفه  اصلی  مقوله 5کد مفهومی و   21نشان داد که    3جدول    نتایج

 باشد. می در ادارات ورزش و جوانان منابع انسانی نخبه
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Table 4. Summary of interviewees' open and axial coding to identify underlying factors 

 مفاهیم هامقوله

فرهنگ  

 سازمان 

 فرهنگ فرایندگرا در برابر نتیجه گرا در ادارات ورزش و جوانان 

 فرهنگ توجه به شغل در برابر توجه به شاغل در ادارات ورزش و جوانان 

 فرهنگ حمایتگری در ادارات ورزش و جوانان 

های  ویژگی

 محیط کار 

 زیرساخت و متراژ ادارات ورزش و جوانان 

 موقعیت مکانی و دسترسی به ادارات ورزش و جوانان 

 شناختی ساختمان ادارات ورزش و جوانان زیباییعوامل 

 سلامتی برای کارکنان  عواملمیزان ایمنی و سطح رعایت 

 موردنیازهای فنی میزان دسترسی ادارات ورزش و جوانان به تجهیزات و زیرساخت فناوری

 در ادارات ورزش و جوانان میزان دسترسی به اینترنت 

 ( ، نانو و..ITهای نوظهور )فناوریمیزان دسترسی به  

 یبرا   یسازمان  تیتوسعه جذابای مؤثر بر  های عوامل زمینهمقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه  3کد مفهومی و    10نشان داد که    4جدول    نتایج

 باشد. می در ادارات ورزش و جوانان منابع انسانی نخبهحضور 

 گر ها برای شناسایی عوامل مداخلهشوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 5جدول 

Table 5. Summary of interviewees' open and axial coding to identify intervening factors 

 مفاهیم های فرعیمقوله

 در ادارات ورزش و جوانان قوانین دست و پاگیر برای ورود و استخدام  قوانین و مقررات 

 در ادارات ورزش و جوانان های اداری زیاد برای شاغلان بروکراسی

 در ادارات ورزش و جوانان رجوعان از مقررات دست و پاگیر نارضایتی ارباب

 ادارات ورزش و جوانان برای خرید تجهیزات و جذب نیرو بودجه کم  اقتصادی

 ها حقوق و مزایای پایین ادارات ورزش و جوانان نسبت به سایر سازمان

 های اجرایی کشوری بودجه استخدامی اندک در دستگاه

 ادارات ورزش و جوانان برای افزایش مزایای شغلی کارکنان بودجه کم 

آمادگی نخبگان  

 ورزشی 

 های اداری آمادگی اندک نخبگان ورزشی برای ورود به سازمان

 تحصیلات اندک ورزشکاران نخبه 

 در سازمان نسبت به سایر کارکنان  ها آنتوقع بالای نخبگان ورزشی و نیاز به توجه بیشتر به 

 شده استخدامعدم هماهنگی کارکنان قدیمی نسبت به ورزشکاران 

 یبرا   ی سازمان  تیتوسعه جذابگر مؤثر بر  های عوامل مداخلهمقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه  3کد مفهومی و    11نشان داد که    5جدول    نتایج

 باشد. می در ادارات ورزش و جوانان منابع انسانی نخبهحضور 
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Table 6. Summary of interviewees’ open and axial coding to identify effective strategies 

 مفاهیم هامقوله

 های ورزشی دیگر بهبود ارتباط ادارات ورزش و جوانان با سازمان ارتباطات 

 های مختلف بهبود ارتباط ادارات ورزش و جوانان با رسانه

 های مجازی بهبود شهرت سازمانی ادارات ورزش و جوانان با حضور در رسانه

روی توسعه جذابیت  ریزی جامع استراتژیک برای بهبود جذابیت سازمانی و رفع نواقص پیش برنامه  مدیریتی

 سازمانی در ادارات ورزش و جوانان 

 های مختلف ادارات ورزش و جوانان ارزیابی اهداف سازمان و نظارت بر بخش 

 های استخدامی در ادارات ورزش و جوانان بهبود شاخص

 سازی ورزشکاران نخبه برای ورود به ادارات ورزش و جوانان آماده

 های استخدامی برای جذب نخبگان ورزشکار نامهمشخص نمودن بندی در آئین 

 ادارات ورزش و جوانان  سازمانیفرهنگبهبود 

 بهبود اخلاق سازمانی، مسئولیت سازمانی و تشویق رفتار شهروندی سازمانی

 ادارات ورزش و جوانان برای جذب نخبگان ورزشی  موردنیازتأمین منابع مالی  مالی 

 های ادارات ورزش و جوانان تأمین منابع مالی برای بهبود تجهیزات و زیرساخت

 های مالی برای کارکنان بهبود مزایای شغلی و مشوق

منابع حضور    یبرا  ی سازمان  تیتوسعه جذابهای راهبردهای  از ابعاد و مؤلفهاصلی  مقوله    3کد مفهومی و    13نشان داد که    6جدول    نتایج

 باشد. می در ادارات ورزش و جوانان انسانی نخبه

 ها برای شناسایی پیامدهای مؤثر شوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 7جدول 

Table 7. Summary of interviewees’ open and axial coding to identify effective outcomes 

 مفاهیم هامقوله

 بهبود شهرت سازمانی  پیامدها 

 وری افزایش بهره

 بهبود کیفیت کاری کارکنان 

 دستیابی به اهداف سازمانی 

 حضور و مشارکت بیشتر ورزشکاران نخبه در ادارات ورزش و جوانان 

 رضایت و وفاداری شغلی بیشتر کارکنان و ورزشکاران نخبه شاغل در ادارات ورزش و جوانان 

 بروز رفتارهای شهروندی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان 

 در ادارات ورزش و جوانان   منابع انسانی نخبهحضور    یبرا  ی سازمان  تیتوسعه جذابکد مفهومی از پیامدهای   7نشان داد که    7جدول    نتایج

 باشد. می

 آورده شده است.  1در ادامه، مدل نهایی پژوهش در شکل 
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 در ادارات ورزش و جوانان   منابع انسانی نخبهحضور    یبرا  یسازمان   تیتوسعه جذابمدل  .  1شکل 

Figure 1. Organizational attractiveness development model for the presence of elite human resources in sports and youth 

departments 

نخبهحضور    یبرا  ی سازمان  تیتوسعه جذاب  الگوی انسانی  و جوانان  منابع  ادارات ورزش  علّ،  ( 1)شکل    در  از شرایط  ) متأثر   مسئولیت ی 

انسان  ،یشهرت سازمان   ،یسازمان   عوامل،  یاجتماع  با در نظر گرفتن راهبردهای استخراجییاخلاق  عواملو    یمنابع  ارتباطات/ )  ( است و 

،  و مقررات  نیقوان)  گر( و شرایط مداخله فناوریو   کار  طیمح  هایویژگی،  فرهنگ سازمان)  ای( که متأثر از شرایط زمینه ی/ مال   یتیریمد

  یاب یدست  ، یکار  تیفیک  ،وریبهره  ، یبهبود شهرت سازمان   ی نظیرتوان شاهد ظهور پیامدهایباشد، می( میینخبگان ورزش  ی آمادگ و   یاقتصاد

 . بودی سازمان یشهروند ی و بروز رفتارها یشغل یو وفادار تیورزشکاران، رضا شتریمشارکت ب  ،ی به اهداف سازمان

 گیری و نتیجه  بحث

لگوهای ابود.    در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبرا   یسازمان   تیتوسعه جذاب  یالگو  یحاضر، طراح  قیهدف از تحق

در حال حاضر یکی از موضوعات مهم در حوزه مدیریت  در ادارات ورزش و جوانان منابع انسانی نخبهحضور  یبراتوسعه جذابیت سازمانی 

داشتن ها و نیاز به نیروهای متخصص و کارآمد، اهمیت جذب و نگهورزشی و توسعه منابع انسانی است. با افزایش رقابت در بین سازمان

به توانایی یک جذابیت سازمانی  مفهوم  شایان توجه است که    .نخبگان برای پیشرفت و توسعه ادارات ورزش و جوانان بیشتر شده است

هایی که برای جذب نخبگان جذابیت دارند، قادرند به سازمان.  (9)  دارداشاره  شایسته و کارآمد  داشتن نیروهای  نگه سازمان برای جلب و  

ها و محیط ها، فرصتهایی هستند که ارزش مند به پیوستن به سازمانهای برتر بپردازند. این افراد علاقهها و مهارتجلب افراد با توانمندی

ارزشمند است.   ها آنمشارکت و تعهد   ،شود که اعضای سازمان احساس کنندجذابیت سازمانی باعث می  .(14) باشندکاری مناسب داشته 

 (. 15) کنند میمشکلات تلاش بیشتری برای حل دارند و به دلیل تعهد بیشتر، بهتر زه بیشتری برای ارائه عملکرد انگی معمولاًاین افراد 

ی  ، متأثر از شرایط علّحضور نخبگان در ادارات ورزش و جوانان یبرا یسازمان  تیتوسعه جذاب نتایج پژوهش نشان داد که الگوی  حالاین با

توان گفت در زمینه مسئولیت اجتماعی می  ی( است.اخلاق  عواملو    ی منابع انسان  ،ی شهرت سازمان  ، یسازمان  عوامل،  یاجتماع   تیولئمس)

محلی جذاب   عنوانبهکنند،  های اخلاقی را در عملکرد خود لحاظ میهایی که به مسئولیت اجتماعی خود پایبند هستند و ارزش سازمان

دهند،  هایی انجام میکنند و در این زمینه فعالیتهای اجتماعی توجه میهایی که به مسئولیتسازمانشوند.  برای نخبگان شناخته می

  داردگیری نخبگان برای همکاری  کنند. اعتبار اخلاقی و اجتماعی سازمان نقش بسیار مهمی در تصمیمتوجه نخبگان را به خود جلب می
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  دهندهای اجتماعی نخبگان را کاهش  توانند نگرانیکنند، میهای اجتماعی توجه میهایی که به مسئولیت سازمانحال    عین  (. در10)

 (.17) کندتواند ارتباط معنوی بین سازمان و نخبگان را تقویت مسئولیت اجتماعی می(. همچنین 16)

سویی   رهبری،  از  سازمانی،  ساختار  مانند  فرصت  سازمانی فرهنگعواملی  حرفهو  توسعه  را  ای میهای  سازمانی  جذابیت   شدتبهتوانند 

های توسعه ، فرهنگ مبتنی بر همکاری و ارائه فرصت(8)  مؤثر، رهبری  (18)  پذیرهایی با ساختار انعطافتأثیر قرار دهند. سازمانتحت

 . جذابیت بیشتری دارند (،6) کاری

محلی برتر برای کار   عنوانبههایی که شهرت بالایی دارند و  نقش مهمی در جذب نخبگان دارد. سازمان  نیز  شهرت و اعتبار یک سازمان

دهد که شهرت سازمانی نقش اساسی در تحقیقات اخیر نشان می.  به راحتی توانایی جذب نخبگان را دارند  معمولاًشوند،  معتبر شناخته می

 تأثیر داری کارمندان پس از استخدام  ، در مورد اینکه چگونه شهرت سازمانی بر تصمیمات نگهحالبااین(  19)  دارد  جذب نخبگان   فرآیند

که شهرت سازمانی از  گفت توانمیها  سازمان شناختیروان شرایط . با استفاده از نظریه (20) استگذارد، اطلاعات نسبتاً کمی موجود می

خاص،    طوربهدهد.  قرار می  تأثیررا تحت    نخبگان  دارینگه  ، جذب وهاآن  شناختیرواننیازهای    ارضاءو  های کارمندان  بر دیدگاه  تأثیرطریق  

ماندن در سازمان دارند  کنند، احتمال بیشتری برای باقیمطلوبی را تجربه می  شناختیروان شرایط  که کارمندانی که میزان    گفت  توانمی

 (.21) است مؤثرها ی بر این دیدگاهو شهرت سازمان

داری ها و رویکردهای منابع انسانی در سازمان نقش بسیار مهمی در جذب و نگهسیاست  است که  ذکر  شایاننیز    منابع انسانی در زمینه  

و ایجاد محیط   های توازن بین کار و زندگیهای آموزش و توسعه، سیاستهای پاداش مناسب، فرصتدارند. ارائه بسته  منابع انسانی نخبه

را   هاآنهای آموزشی و توسعه فردی به نخبگان،  ارائه برنامه این راستا    در  .کاری مناسب از جمله عوامل مهم در جذابیت سازمانی هستند

 عین   در(،  4)  کنند  خود در راستای اهداف سازمانی استفاده  هایظرفیتتلاش بیشتری کنند و از همه  کند تا در محیط کاری  تشویق می

اقدامات می  حال افزایش رضایت شغلی و ماندگاری نخبگان در سازمان  این  باعث  ارائه همچنین    .(22)  شوندتوانند  تا  ارزیابی عملکرد 

در ادامه بحث شرایط (.  23)  شودبازخورد سازنده و ارتقاء شغلی باعث افزایش تعهد و مشارکت فعال نخبگان در راستای اهداف سازمانی می

 عدالتهایی که به احترام، شفافیت،  جذابیت سازمانی را افزایش دهند. سازمان  ،تواننددر سازمان نیز می  یاخلاقرفتارهای  ها و  ارزشی،  علّ

اهمیت می اجتماعی  برای نخبگان دارندو مساوات  بیشتری  اخلاقی و  دهند، جذابیت  راستا تدوین کدهای  این  سازمانی    هایمنش، در 

 راهگشا و ثمربخش باشد.  تواندمی

مستقیم تحت   طوربه ،  در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبراالگوی توسعه جذابیت سازمانی  نتایج پژوهش نشان داد که  

ارتباطات مؤثر با  در این راستا    .ای ارتباطات، مدیریتی و مالی استگیرد. این راهبردها شامل راهبردهراهبردهای استخراجی قرار می  تأثیر

برنامه بالایی برخوردار است.  اهمیت  از  ارتباطی شفاف و  نخبگان  از طفهم  قابلهای  با نخبگان  ارتباطات مستقیم  ایجاد  ریق رویدادها،  ، 

ها و سیاست.  جذب کند  سازمانتواند جذابیت سازمانی را بهبود بخشیده و نخبگان را به  و سایر وسایل ارتباطی، می  های اجتماعیشبکه 

های توسعه شغلی، ارتقاء فرهنگ نقش کلیدی در جذب نخبگان دارند. مدیریت منابع انسانی با ارائه فرصتنیز  رویکردهای مدیریتی مؤثر  

ارائه فرصتکاری سازمان، تسهیل روند تصمیم . در زمینه تواند جذابیت سازمانی را تقویت کندهای رشد و پیشرفت شغلی میگیری و 

ها و  های جذب و نگهداری نخبگان، ارائه پاداشهای مناسب برای حمایت از برنامهایجاد بودجه   نیز شایان توجه است که  راهبردهای مالی

چشمگیری در جذب و نگهداری   تأثیرتواند  های سازمانی، میمزایای مالی مناسب، فراهم کردن بسترهای مالی برای توسعه و ارتقاء فعالیت

 . نخبگان داشته باشد

های موفقیت و رشد پایدار توانند جذابیت خود را برای نخبگان افزایش داده و زمینهورزش و جوانان می اداراتفاده از این راهبردها، با است

 .سازی شوند تا به بهترین نتیجه ممکن برسندرا فراهم کنند. این رویکردها باید با توجه به شرایط و نیازهای خاص هر سازمان شخصی

مستقیم تحت   طوربه ،  در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبراالگوی توسعه جذابیت سازمانی  نتایج پژوهش نشان داد که  

شایان توجه است  سازمانیفرهنگدر زمینه  گیرد.قرار می  فناوریهای محیط کار و ، ویژگیسازمانیفرهنگ  جمله ازای شرایط زمینه  تأثیر
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و رفتارهای   ها، عادات . فرهنگی که از اعتقادات، ارزش(24است )ترین عاملی است که بر جذابیت سازمانی تأثیرگذار  مهم  سازمانی فرهنگ  که

احترام به همکاران، توسعه شغلی،    باکه    شایسته. فرهنگی  (25دارد )اعضای سازمان تشکیل شده باشد، نقش بسیار مهمی در جذب نخبگان  

 . تواند نخبگان را به سازمان جذب کند و ایجاد محیط کار دوستانه و منعطف شناخته شود، می تشویق به خلاقیت و نوآوری

-و تعادل کار  های توسعه شغلی، تعامل مؤثرپذیری، فرصتهایی نظیر شفافیت، همکاری، انعطافمحیط کاری که دارای ویژگیاز سویی  

ها و استعدادهای اجازه بدهد توانمندی  ها آن. نخبگان به دنبال محیطی هستند که به  (3دهد )زندگی باشد، جذابیت سازمانی را افزایش می

 . برداری کنند و از ارتباطات مثبت با همکاران و مدیران لذت ببرندخود را بهره 

کند، بلکه جذب های نوین و ابزارهای دیجیتالی در محیط کار، نه تنها به بهبود کارایی و کارکردهای سازمانی کمک میفناوری استفاده از  

هوشمندانه و از راه دور کار کنند،    صورت بهدهند برای حل مسائل  هایی که به کارکنان اجازه میفناوریکند.  نخبگان را نیز تسهیل می

 (. 26باشد )تواند عاملی مهم برای جذب و نگهداری نخبگان می

که علاوه بر    ای داشته باشندبا توجه به این موارد، ادارات ورزش و جوانان باید به ایجاد یک فضای سازنده و جذاب برای نخبگان توجه ویژه

 . جذب، توانایی نگهداری و توسعه این نیروهای با ارزش را نیز داشته باشد

از شرایط در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبراالگوی توسعه جذابیت سازمانی  نتایج پژوهش نشان داد که   ، متأثر 

قوانین و مقررات در   تأثیرشود.  و آمادگی نخبگان ورزشی می  گر است که شامل عواملی نظیر قوانین و مقررات، عوامل اقتصادیمداخله

داری نخبگان ایجاد کنند، مانند مشکلات هایی برای جذب و نگهتوانند محدودیتحوزه ورزش و جوانان بسیار حیاتی است. این قوانین می

 عین   در  .آیدمیهای قانونی برای ورود به سازمان پیش  و مواردی که به دلیل محدودیت  مرتبط با قراردادها، مسائل مالی و مالکیت فکری

های  وضعیت اقتصادی کشور و همچنین منابع مالی موجود در ادارات ورزش و جوانان نقش مهمی در جذب نخبگان دارند. ارائه پاداش  حال

  تواندهای ورزشی میها و برنامههای کافی برای پروژهو ایجاد بودجه  های ورزشیمالی مناسب، ایجاد شرایط مالی مناسب برای توسعه فعالیت 

ورزش و    اداراتو    و جوانان  با در نظر گرفتن اهمیت وزارت ورزش  بایستیم حاکمیتی    ینهادها  حالاین  با .  جذابیت سازمانی را بالا ببرد

 اختصاص دهند.  اداراتمالی مناسبی برای جذب نخبگان به این  هاییتحماجوانان، 

مناسب داشته باشند تا بتوانند نخبگان را جذب توجه  گر  شرایط مداخله  کنترلدر کل، مدیران و مسئولان ادارات ورزش و جوانان باید به  

های استراتژیک سازمان در اهداف و برنامه  در هنگام تدوین و طراحیاین شرایط باید    کنترل  داری کنند.را در سازمان نگه  هاآنکرده و  

 .انجام شود یخوببهدستور کار قرار بگیرند تا توسعه جذابیت سازمانی برای حضور نخبگان 

ویژه و شایسته   صورتبه  بایستیم  در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبراالگوی توسعه جذابیت سازمانی    حالاین  با 

(،  19)  ی سازمانبهبود شهرت  همچون  تواند باعث ظهور پیامدهای مثبتی در سازمان جذابیت سازمانی می . این توسعهقرار گیرد  توجه  مورد

ارتقاء  27)  یوربهره اهداف  (،  28)  یکار کیفیت  (،  به  وفاداری  (،  6)   ی سازماندستیابی  و  رفتارهای شهروندی (،  11)  یشغل رضایت  بروز 

 . شود ( 29) ی سازمان

انسانی نخبهحضور  ،  یطورکلبه ادارات ورزش و جوانان  منابع  عملکرد و  جذابیت سازمانی، می  یشبرافزا، علاوه  در  بهبود  به  تواند منجر 

 اداراتی ورزشی و  هاسازماندر    شودیم، پیشنهاد  آمده  دستبهبا توجه به نتایج    حال  این   با.  دستیابی به اهداف بلندمدت سازمانی نیز شود

ای، فرهنگ کاری مثبت، توجه به مثل رشد حرفه ، و اصولی که جوانان و نخبگان را به خود جذب کند  هاارزش بامحیطی ورزش و جوانان 

های ورزشی برای افزایش شهرت سازمان در ها و برنامهاز رویدادها، پروژهقرار گیرد.  توجه مورد ارتقاء شهرت سازمانی و  نوآوری و خلاقیت

مدرن و ایجاد محیط کاری مناسب با امکانات نوین و   فناوریهای  زیرساخت استفاده شود.  یابی به تعاملات مثبت با نخبگانجامعه و دست

های مدیریتی نوین و متناسب با نیازهای نخبگان؛ مثل از روشقرار گیرد.    توجه  مورد  های کاری متناسب با نیازهای جوانان و نخبگان شیوه 

شایسته شود.،  پروری  مدیریت  استفاده  سازمان  در  مدیریتی  راهبردهای  سایر  و  عملگرا  برنامه  مدیریت  کارگاهارائه  آموزشی،  و  های  ها 

ترویج و توسعه روابط عمومی  توجه قرار گیرد.    تخصصی موردهای  های نخبگان در حوزه ها و تخصصای برای توسعه مهارتهای حرفهفرصت
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های ارائه بازخورد توجه قرار گیرد.  مورد سازی و تعاملات مثبت بین نخبگان و سازمانسازمان با نهادها و اشخاص مرتبط، تشویق به شبکه 

مورد تأکید قرار گیرد.    برای بهبود عملکرد سازمانی   هابرداری از تجربیات و پیشنهادات آن مداوم و ارزیابی کارکرد نخبگان، تشویق به بهره 

تواند به جذب و حفظ این می  در ادارات ورزش و جوانان  منابع انسانی نخبهحضور    یبراطراحی و اجرای الگوی توسعه جذابیت سازمانی  

  ایران نهایت به توسعه پایدار ورزش در    افراد در این ادارات کمک کند. این امر منجر به ارتقای سطح دانش و تخصص در این حوزه و در

 خواهد شد. 

 این پژوهش با رعایت اصول اخلاقی انجام شده است. :  قیلاحظات اخلام

 این پژوهش حامی مالی نداشت.   :حامی مالی

 تمامی نویسنگان در انجام این این پژوهش نقش یکسانی داشتند.   :مشارکت نویسندگان

 . نکردندنویسندگان هیچ تعارض منافعی اعلام    :تعارض منافع
 

 قدر دانی را دارند.  از همه کسانی که تیم پژوهش را یاری رساندن کمال تشکر و نویسندگان  :تشکر و قدردانی
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