
 59-84،. صص  1399،. مرداد و شهریور 61، شماره 12دوره                                        مطالعات مدیریت ورزشی
 

 پژوهشی مقالة  

دانش در وزرات ورزش   بر مديريت  مبتني  پروريالگوي مديريت جانشين تدوين

 بنياد  دادهنظرية  براساس و جوانان
 

  3زاده ، يدالله مهرعلي2نژادصديقه حيدري، 1مريم كريمي  
 

 دانشگاه شهيد چمران اهواز  ورزشي، دانشجوي دكتري مديريت.  1

  (مسئول نويسندة) دانشگاه شهيد چمران اهوازاستاد مديريت ورزشي، . 2

 استاد علوم تربيتي، دانشگاه شهيد چمران اهواز . 3
 

 13/06/1398تاریخ پذیرش:                       1397/ 11/ 11تاریخ دریافت:  
 

 چكيده 

تواصلی  ، امروزه و  دانش  مدیریت  به  بنابراین، سعه  ترین هدف هر سازمان دستيابی  است؛  انسانی  در   منابع 

پيش احساس  ازبيشپروري  در بحث جانشين  ویژهبهدانش    هاي مدیریتنياز به چارچوب   محيط رقابتی امروز

حاضر.  شودمی هدف    پژوهش  مدیریتبا  مدل  دانشبرپروري  جانشين  طراحی  مدیریت  وزرات   مبناي   در 

برفی گيري گلولهروش نمونه دي انجام شد. باکيفی و با ماهيت اکتشافی بنيا  با روش پژوهش ، جوانان  و ورزش

بر مصاحبهو  نيمهاساس  و  عميق  با ساختارهاي  افراد  21  یافته  و  دانشگاهی  از خبرگان   تجربيات داراي  نفر 

ورزش  مدیریتی وزارت  پژوهشداده  ، در  شدجمع  هاي  نظریة  آوري  براساس  با  داده  و  و  رویکرد بنياد 

تجزیه داده  ، کلاسيك و  کدگذاري  زمينه  ، نهایتدر  تحليل شد.وها  برمدل  گليزراساس  اي    رویکرد کلاسيك 

نتایج  1992) شد.  طراحی  کهپژوهش  (  داد  پياده  نشان  براي جانشين  سازيبراي  ابتدا  در  دانشی،  پروري 

سازي در شفاف  سازي، حمایت و تعهد مدیران ارشد، الزامات شامل فرهنگ  اي ازسازي اوليه به مجموعهبستر

منایع مدیریت  پشتيبانیامور  قانونی،  الزامات  اقتصادي، انسانی،  و  هاي  فناوري  نظام   بسط  استقرار 

است.شایسته نياز  لازم    ، همچنين   سالاري  اجرایی  در  بهاقدامات  نظام    هفتترتيب  استقرار  شامل  مرحله 

دانش،   مشوقمدیریت  جانشينشناسایی  کميتة  تعيين  پستها،  شناسایی  کليدي،  پروري،  تعيين  هاي 

بندي  دسته  ، سازي کاندیداهاو توانمندها  اارزیابی و انتخاب کاندیدهاي ورود افراد به طرح جانشينی،  شاخص

مشخص  شدند. مدل ا الگوسازي  با توانمی که شد درنهایت،  شاخص  به  ین  نظام   استقرار هايتعيين 

 .  کرد اقدام در وزارت ورزش و جوانان پروري دانشیجانشين
 

 . بنياددادهنظریة  دانش،  مدیریت پروري، جوانان، جانشين و ورزش وزارت كليدي: واژگان
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 مقدمه 
 تلاش  سختيبه افرادة  توسع و دانش كردنمديريت ها،داستعدا جذب و حفظ براي هاسازمان ،امروزه

 و تغييردرحال فناوري  كار، نيروي فعلي جريان.  هستند روه روب ايفزاينده هايچالش  باو    كنندمي

 براي زمان كمبود با رويارويي  سبب كمتر ةهزين و زيادتر سرعت با بيشتر كيفيت هب فزاينده احتياج

 و بعدي نسل به خود تجربيات انتقال دنبالبه فعلي نسل سازماني  هر در ،بنابراين ؛شده است يادگيري

 مشکلات،  روازاين است؛   خود قبلي نسل  تجربيات  يادگيري دنبالبهنيز   بعدي نسل  ،ترتيب همين  به

 عمر از هاييدوره در زيادي هايسازمانبلکه   ؛نيست انسانية  سرماي و منابع نداشتن هاسازمانبيشتر  

 خروج با مات، ااس شانسازماني اعضاي تلاش حاصل كه اندبوده ايه فزايند هايفتپيشر شاهد خويش

  است  مناسب جانشينان  نبود  آن اصلي دليل كه  اندشده فراواني مسائل و  مشکلات دچار افراد  اين

 جايگاه خود ويژة هايكاركرد واهداف   به  توجه  با زني  جوانانو   ورزش ت  وزار.  (6،  2010،  1راثول )

 براي  تقاضا افزايش زمان، از برهه اين در و دارد كشور جانبةهمه توسعة  هاي برنامه تحقق در خاصي

و  هاي رقابت افزايش خدمات،ة  عرض وجودالملليبين ملي  كاهش ،  و  اقتصادي  سياسي،   مشکلات 

تفکر راهبردي  و ضرورتشايسته    انساني  منابع  حضورخصوص  نگري دردولت، آينده  مالي هايحمايت

گفت  مي  ،واقعدر  .است مطرح سازمان اين در بلندمدت اهداف تحقق براي متحول   درتوان  دنياي 

دانشا اقتصاد  آن  زيربناي  كه  است،مروزي  سازمان  محور  مي فقط  ادامه  توانند  هايي  خود  بقاي  به 

رقابتي و  ترين مزيت  ني مهمانسا منابع  ،انساني را جذب، حفظ و توسعه دهند؛ چون  دهند كه سرماية

است؛ سازماني  روياروييطوري هب  سرماية   ابزارآلات به آنکه از بيش سازماني پيچيدة مسائل با كه 

 ازپيش اهداف به رسيدن باانگيزه در و متخصص منابع انساني كارآمد، به باشد، اشتهنياز د پيشرفته

 سطوح از نيروهاي انسانيشدن  ديگر، جدا طرفاز(.  110،  2007،  2هانگ )چن و  دارد   نياز  شدهتعيين

بي قايـارت بازنشستگي، استعفا، مانند  دلايلي به سازماني گوناگون  فوت، يـحت يا ماريـشغلي، 

كليدي حساس ويژه به يسازمان مشاغل در نيروها خدمت تركاست.   ناپذيراجتناب  مناصب  در    در 

جانشيني نداشتن  او  هم  صورت  دانش  و  مهارت  سازمان تواندميسطح  عملکرد  منفي   بر  تأثيري 

اين   از  جلوگيري ها برايسازمان  ،بنابراين(؛  38،  2005،  3هوانگ   و  استنساكر ، مايرفالنبرگ،  )  بگذارد

-ي م  كاربه سازمان داخل از ،گوناگون مشاغل در  شايسته نيروهاي تأمين منظوربه را ابزارهايي امر

يکي از اين ابزارهاي تأمين نيروهاي زبده براي مشاغل مهم سازماني را ايجاد    (2010)  ولراث  .گيرند

نام  برنامه به  مي  4« يپرورجانشين  مديريت»اي  اومعرفي  ديدگاه  از  مديريتكند.  پروري جانشين  ، 

 
1  . Rothwell 

2  . Chen & Huang  

3. Falkenberg,  Stensaker, Meyer & Haueng 

4  . Succession Management 
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شرايط و   افراد دارايهاي سازماني از ميان  تفرايندي است كه طي آن افراد مناسب براي تصدي سم

ميبا برگزيده  برنامهاستعداد  طريق  از  و  و  هاي  شوند  مشاغل  تصدي  براي  آموزشي  مناصب  متنوع 

آماده مير سال اصلي د آينده    1هاي راهبرد  درمورد  هاديدگاه  تغيير  با  اخير،  هايسال  درشوند.  هاي 

و  مناب  توسعة،  انساني  منابع  مديريت  توسعة انساني  فکري،  بهع  دانش  و  مديريت  بقا  راز  عنوان 

سازمانمان ميدگاري  تلقي  جوامع  و  مهمها  و  عرصة كسبشود  در  چالش  بهرهوترين  از  كار،  مندي 

هوشمند،  منابع   است  انساني  شايسته  و  توانمند  دام دام)مکمستعد،  و  مفت  (؛  140،  2012،  2، 

امروزي    ،بنابراين تلاشسازمانمديران  جانشينها  مدهاي  و  تلفيق  پروري  را  خود  دانش  يريت 

  ،واقع در.  كندمي  قشي كليدي در موفقيت جانشيني ايفاناند كه مديريت دانش  اند؛ زيرا، دريافتهكرده

از عواملي  افزايشروبه ، نقششودمي جانشيني جديد هايمنظا به هاسازمان تمايل موجب كه يکي 

اين امروزي هايمؤثر سازمان  و اصلي بازيگران  عنوانبه دانشي   كاركنان  واناييـت از كاركنان است. 

 آن  حفظ ،ارزشمند سرماية اين  دانستن قدر دليلبه  و دـرخوردارنـب مؤثري  و  رجستهـب فکري  و دانشي

 تخصص به زپيشابيش هاسازمان رقابتي  مزيت كه  فضايي  درشود.  مي  ترسخت روزبهروز هاسازمان در

شود  تر ميدانش مهمه مديريتو توجه ب  شوندمي  ترارزشپر نيز استعدادها اين ،استمتکي   دانش و

 منابع متخصصان  ازدرصد    51 كه دهدمي نشان نيز  ها بررسي پژوهش(.  76،  2009  ،3)فلومر و كنگر 

 هاآن ازدرصد    21 فقط و شناسندنمي وبيخبه را  استعداديابي  و پروريجانشين هايفعاليت انساني

)مي اجرا رسمي طوربه  را برنامه اين اين  (458،  2012  ،4رابلز كنند  بيشتر  كه  است  توجه  درخور   .

حوزةپژوهش در  فضاي كسبجانشين  ها  دروپروري،  مشابه  را  ميكارها  حقايق  نظر  اين  و  را  گيرند 

ها متفاوت  شوند و ساختار كاركنان و مديريت آنها با شکل متفاوت اداره ميكه آن گيرند  ناديده مي

درحالي227،  2015،  5)سابن است   به(؛  تفاوتكه  وجود  اندازه،  دليل  سازمان،  فعاليت  نوع  در  هايي 

ارز  عمر متفاوتشسازمان،  مديريتي  اختيار   هاي  در  تخصص  و  منابع  زمان،  ميزان  همچنين  و 

برنامه طراحي  جان سازمان،  شکل شينهاي  به  امکان  هايپروري  )راثول،  متنوعي  بود  خواهد  پذير 

وجود  13  ،2010 با  زياد  مدل(.  رويکردهاي  و  رويکرد  هپروري  جانشين  حيطةدر  ها  يا  مدل  نوز 

كردن مدل  نظران بر بازطراحيتأكيد صاحب  ها وجود ندارد وها و موقعيتسازمان   واحدي براي همة

است سازمان  هر  خاص  شرايط   ماهيت به دقت كمي با  ،طرفياز   (.2014،  6)ريچاردسون   براساس 

انساني  سرمايه از بيشتري  بخش آينده، سال  چند طي  كه يافت درخواهيم دولتي هايسازمان هاي 

 
1. Strategies 

2. McAdam, Moffett & Peng 

3  . Fulmer & Conger 

4  . Robels 

5  . Sabone 

6  . Richardson 
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و  خواهند بازنشسته سازمان  از  قبل  افراد اين دانش از استفاده و تسهيم دراختيارگرفتن، شد 

ياز به اين افراد  ن  ، زيرا  بود؛ خواهد هادولتپيش روي    اصلي مشکلات و  خطرها از يکي شدن،بازنشسته 

دانش و  همةموضوع ها  آن  توانمند  در  و  نيست  مقطعي  وجود  هدوره  ي  سازمان  در  بايد  زماني  اي 

 شناخته دولت هر هايراهبرد  ترينمهم  از يکي پروريجانشين  مديريت راستا،درهمين  ته باشد.شدا

مديريتي و   هايتکنيک و هاابزار  ترينكليدي  ترين و از جديد يکي عنوانهب دانش مديريت و شودمي

 مهمي تواند نقشمي   پايدار،   سازماني و دسترسي به مزيت رقابتي  همچنين عنصري مهم در عملکرد 

بيان كرد كه ادبيات موضوع بايد    براين،افزون  كند.ايفا    پروري جانشين تدوين الگوي مديريترا در  

شده در  هاي انجامه پژوهشكطوري محدود است؛ به  بسيارپروري در كشور ما  مفهوم جانشين  دربارة

-ها، معاونت)مثل وزارتخانه هاي دولتي اثرگذارپروري در سازمانجانشين استعداديابي و برنامة زمينة

-انگشت؛  استپروري  جانشين  ر به برنامةتكه نياز مبرم و اساسيحالي، در...(  هاي رياست جمهوري و

هستند پژوهشو    شمار  جانشينبيشتر  حوزة  در  سازمانها  در  دپروري  آسيبولتي،  هاي  و  به  ها 

هاي  پروري سازماننظام جانشينهاي كلي درمورد  ين بخش يا توصيهپروري در اجانشينهاي  چالش

-هاي جانشينچالش  به مطالعة(  2014)ور، عبدالهي و عباسي  پنيل  ، مثال  براي  ؛كند اشاره ميدولتي  

در   وسازمانپروري  ايران  دولتي  بررسي  2013)  محمديو    قاسمي  هاي  به  موانع  دشواري(  و  ها 

برنامة ايران  نشينجا   استقرار  اداري  نظام  در  پژوهشگر   وجوهايجست  براساس.  پرداختندپروري 

 مطالعه منسجم طوربه  تاكنون ورزش پروري در زمينةجانشين مبحثمشخص شد كه   مطالعة حاضر،

 و   ورزش  پروري در وزارتبه راهبردها، پيامدها و فرايندهاي حاكم بر مديريت جانشيناست و   نشده

است؛ نشده  توجه  عوامل2017)  نادريان  مثال،براي    جوانان  بررسي  به  خود  پژوهش  -تسهيل ( در 

عاشوري،    پرداخت.فوتبال    هاي تيم در بازيکنان پروريجانشين برنامة اجراي در بازدارنده و كننده

 منتخب فدراسيون در چهار پروريجانشين  بر اثرگذار عوامل ( به شناسايي2015محرم زاده و ميري )

( و  2015)  2و يسيمور، بازنلا و  گزي رودردارست، رجينا،  (،  2012)  1دارست و ويلهلم  .ورزشي پرداختند

-بررسي رابطة بين موضوع جانشينهايي در زمينة  ( نيز پژوهش2017)شيرازيان، بهشتي و جعفري  

مديريت   با  سازمانپروري  در  غيردانش  دادههاي  انجام  اثرهايورزشي  درمورد  مطالعات  اين    اند. 

جو وبا وجود جستو    ورزشي هستندهاي غيرپروري در سازمانجانشين  دانش بر  هاي مديريتمؤلفه

بررسي پايگاه   مطالعة حاضر   گر پژوهش  گستردةهاي  و  انواع  اطلاعاتي داخل كشور،  ها در  تاكنون ي 

مطالعة پژوهش  هيچ  يا  براي    نظري  حوزه  اين  در  مديريتاكتشافي  مدل  پروري جانشين  طراحي 

-تمام مدل  ،واقعرد.  انجام نشده استدولتي  انش چه در سازمان دولتي و چه غيربر رويکرد دمبتني

 
1. Durst & Wilhelm 

2. Durst, Regina Zarelli, Rodrigues, Bazzanella & Maurício 
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  ها ، نظام مديريت علمي تيلوريسم بر آنشوندكشور ما اجرا ميپروري در  جانشين  هايي كه در زمينة

ش حاضر قصد  پژوهدر    ،بنابراينشود؛  د مانع پذيرش مديريت دانش مياند كه اين خوسايه افکنده

جانشين  داريم مبتنيپرورنظام  مديريتي  به  بر  را  مبتنيعلمي  نظام  دهيم.سمت  سوق  دانش   بر 

حوزة  و  ورزشوزارت    براين،افزون در  رفع    جوانان  رويکرد  با  جوانان  امور  و  ساماندهي  مسائل 

زندگي    بهبود و اصلاح سبک ،  هويت ديني و ملي  اتي چون ارتقايهاي فراروي جوانان موضوع چالش

ارزش  با  منطبق  اسلاميجوانان  ...  ايراني-هاي  در  و  برنامه  را  است؛  اولويت  داده  جاي  خود  هاي 

حوزة    بنابراين، در  ارتقاي  همچنان  به  همگانيشادابي،    و   سلامت ورزش  ورزش  تعميم  و  ، توسعه 

ي اخلاقي  هاترويج ارزشها و تحکيم و  ورزش پرورشي، نظارت بر امور فدراسيون  و  قهرماني -ايحرفه 

-مبحث جانشيناين    دادنانجام  . است  كرده  ي خود توجهعنوان اهداف اصلو فرهنگي در ورزش، به

 كه  ورزشي كشور مسائل به رسيدگي مرجع ترينعاليعنوان  به  جوانان و    وزارت ورزشدر  پروري  

 ترپررنگ منابع ساير از  سازمان در آن  سرماية ترينمهم عنوانبه  و نقش انسانند  محورخدمات بيشتر

همچنين،  بيشتر    است، دارد.  مديريتشک  بدوناهميت  در  وقفه  نيروي  ايجاد  انساني    صحيح 

نياز به   زيرا،؛ كند وارد ميبدنه وزارت  ناپذيري را بهپروري صدمات جبراندر بحث جانشين خصوصبه

موضوع  توانمند  در همةافراد  بلکه  نيست؛  مقطعي  داشته دوره  ي  وجود  سازمان  در  بايد  زماني  هاي 

استخدا  براين،علاوه  باشد. و  اداري  سازمان  و  بازرسي  سازمان  اخير  مبنيابلاغ  كشور  قانون مي  بر 

 و   ورزش  جمله وزارتهاي اجرايي ازدستگاه ها و  وزارتخانه  كارگيري بازنشستگان به همةممنوعيت به 

الزاميپروري را  اجراي مبحث جانشينجوانان،   -محيط ورزشي، هايطمحيكند.  تر ميدر وزارتخانه 

فعال هايي و  بنابراين،دارند مهمي بسيار نقش هاانسان هاآن  در  كه هستند  پويا  مدل  ؛    طراحي 

براي   خزانهمشخصي  آن دست  ايجاد  به  مواقع ضروري  در  بتوان  كه  دانشي  انساني  نيروهاي  از  اي 

 الملليبين  و ملي سطوح درجوانان    و  وزرات ورزش عملکردي هايشاخص بهبودشک به  بدون  ، يافت

پژوهش  تفاوت  ،واقعدر.  شودمي منجر با  پژوهش  قبلي  اين  اينکه  ايهاي  اول  سعي شده  ن است كه 

نظر دولتصورت مستقيم  بهاست يک سازمان دولتي كه   نظارت  اداره مي  زير  آن  بر  و دولت  شود 

اينکه  شود بررسي  ،  دارد پژوهش با انجام  و دوم    زبدة   مديران  كردن با دقيق و مصاحبهميداني    دادن 

در  مديريت دانش    بنايمبرپروري  يت جانشينيندي مدير، مدل فرادانشگاهي   و خبرگاناين سازمان  

به   دولتي  مناسب  بخش  علمي  قالب  و  شود؛يفهتروش  تبيين  و   تواندمي پژوهش اين ،روازاين  م 

 ارائه جوانان  و  پروري در وزارت ورزشجانشينتوسعة    براي مدلي  موجود وضعيت شناخت براساس

نقمي   مدل اين  دهد.  بهتواند  دولتي  مديران  براي  مهمي  راستاي ش  در  ورزشي كشور  مديران    ويژه 

پژوهشبرنامه براي  مناسب  مبنايي  و  ايفا كند  انساني  منابع  راهبردي حوزة  آيندةريزي  كشور   هاي 

 .  د شدنحوزه انجام خواهد كه در اين باش
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 پژوهش روش
پروري در وزرات مديريت جانشين  هدف اوليه كه طراحي مدل در زمينة  در اين پژوهش با توجه به

بر روش   بنياد مبتني نظرية داده شماتيک، از راهبرد و  مندنظام مدلي ارائة و جوانان است، براي ورزش

بنياد يک روش پژوهشي  رويکرد اكتشافي استفاده شد. پژوهش دادههاي عميق و با تأكيد بر  مصاحبه

جاي  دهد بهموضوعي گوناگون امکان مي   هاياستقرايي و اكتشافي است كه به پژوهشگران در حوزه

نظريه به  اقدام  اتکا  نظريه  تدوين  به  خود  موجود،  برهاي  نظريه  اين  دادهكنند.  واقعي  اساس  هاي 

زاده،  مهرعليمحدود است، كاربرد دارد )  ي هايمواردي كه دانش موجود در زمينهشود و در  تدوين مي

از رويکرد كلاسيک  كه شد سعي در اين پژوهش(.  112،  2013و علم    صفايي مقدم، صالحي عمران

كه  )طر شود  استفاده  خودجوش(  سال    1گليزرح  را    1992در  نظريةآن  كردمطر نيادبداده در  .  ح 

از    پژوهشگرنه اينکه    بد؛ها بجوشد و ظهور يامعتقد است كه نظريه بايد از دل داده (  1992گليزر )

-دنبال مقولههآن ب  و بعد از  ها را در قالب كدگذاري محوري درنظر گرفته باشدبين مقوله  قبل رابطة

باشند.   سازگار  الگو  با  كه  باشد  پژوهش  هايي  اين  در  روازآنجاكه  مياز  استفاده    ، شودش كلاسيک 

كه خود شامل    2واقعي گذاريكد  -1  هاي كيفي در قالب دو مرحله است:ل دادهتحليومراحل تجزيه 

 ،. در مرحلة كدگذاري باز3گذاري نظري كد   -2باز و انتخابي )محوري( است و  كدگذاري    دو مرحلة

 پاراگراف يا خط كلمه، يک است ممکن )كه هاداده از قسمت هر به و خوانيممي  خطبهخط را مطالب

 چندين گرفت. يک واقعه درنظر توان مي را هاداده از تکه دهيم. اينمي اختصاص برچسب  يک  ،د(باش

هرمي شکل را مفهوم يک  واقعه اصل  در   ،شود. سپسمي محسوب واقعه يک كليدي نکتة دهند. 

 دستبه واقعه چند تركيب از مفاهيم، از بعضيداديم.   انتقال يعني مفهوم بالاتر سطح يک به را هاواقعه

با  كليدي حاصل مي نکتة  يا واقعه يک از تنها  بعضي و آيندمي انتخابي  شوند. در مرحلة كدگذاري 

محوري يا اصلي   هاي فرعي و مقولةمقوله  توليدشده در مرحلة قبل، كدها و مفاهيم مستمر  مقايسة

 نگرانيدل اصلي، يابد. مقولةمي ادامه  اصلي مقولة شناسايي زمان تا انتخابي د. كدگذارينگيرشکل مي

 وجود اصلي مقولة عنوانبه  مقوله  يک انتخاب براي  معيار است. چند كنندگانشركت اصلي  دغدغة و

در  مکرر افتادناتفاق  ها،مقوله ساير به بودن مرتبط بودن،مركزي از: نداعبارت هاآن  ترينمهم كه  دارد

 كند كه مقولة زماني ادامه پيدا مي . كدگذاري انتخابي تا  شدناشباع براي بيشتر زمان صرف و ها هداد

اشباع شوند  اصلي و مقوله مرتبط  اين مرحله(.  1978گليزر،  (هاي  شده در  مفهوم ساخته  147  ،در 

 ارتباط چگونگي كدگذاري نظري،بندي شدند. در مرحلة  اصلي دسته  هشت مقولةفرعي و    مقولة  27

-يکپارچه و سازي مرتب زمان در معمولاً  نظري كنند. كدگذاريمي سازي مفهوم را يکديگر با هامقوله

 
1. Glaser 

2  . Substantivecoding 

3. Theoreticalcoding 
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-تکه ،درواقع و بنديطبقه بندي،دسته انتخابي، به و باز كدگذاريدر افتد. مي اتفاق  هايادداشت كردن

 يکديگر به را مفاهيم نظري، كدهاي  طريق از و مرحله اين در اما ، شودپرداخته مي هاداده كردنتکه

درمي ارتباط مقوله  ،واقعدهيم.  ارتباط  چگونگي  كدها  مفهومها  اين  يکديگر  با  ميرا    كنندسازي 

پژوهش    جامعة  (.1978گليزر،  ) اين  هيئتآماري  )عضو  دانشگاهي  دانشگاهخبرگان  و  علمي  ها( 

متفاوتدر بخشكه    بودند  مسئوليني و جوانان    هاي   بودند.   مديريتي تجربيات دارايوزارت ورزش 

گلولهنمونه نوع  از  و  هدفمند  روش  به  براي  1برفي گيري   از فهرستي ابتدا گيرينمونه اجراي بود. 

 جوانان تهيه  و  ورزش  وزارت اندركاراندست و مديران،  دانشگاه استادان شامل  متخصصان و خبرگان

 شدهمصاحبه  افراد از هريک از مصاحبه  هر اتمام از پس شد. برگزار عميق  مصاحبة هاآن با سپس شد و

كه پژوهشگر به   يافت ادامه زماني   تا  كار اين كنند.  معرفي  پژوهشگر به را خبرگان ساير شد خواسته

  شدند، آوري  هايي كه قبلاً جمعداده   شده با آوريهاي جديد جمعرسيد؛ جايي كه داده   2اشباع  نقطة

و   نداشت  درهم  به  تفاوتي  بودند.  نظري  مصاحبه    21با    ،نهايت شبيه  كوالاشباع  شد.    3حاصل 

نفر و    25)حداكثر    15±   10كه با توجه به زمان و منابع دردسترس، تعداد  بيان كرده است  (  1996)

  براساس نظريةشده  هاي انجامافي خواهد بود. مصاحبهمصاحبه ك  اجراينمونه براي  نفر(    5حداقل  

كدگذاري باز و   از اينمونه  شمارة يکجدول   وتحليل شدند. دربا رويکرد كلاسيک تجزيه و  بنياد  داده

 است. شده داده نشان انتخابي از چند مصاحبه

 
 اي از کدگذاري باز و واقعینمونه  -1 جدول

 مقولة

 اصلی 

 مقولة

 فرعی
 زنی اوليه(ها )برچسبواقعه مفاهيم

  کد

 مصاحبه

ية 
اول

ي 
ها

تر
بس

 و 
ت

اما
الز

 
زم 

لا
 

ن  
يرا

مد
د 

عه
و ت

ت 
ماي

ح

شد 
ار

 

سازي مديران  آگاه

 حمايت  منظور به

نياز   شود،  اين موضوع در اين سازمان حس ميبه  چون 

مسئولاتوجيه حمايت  و  وزپذيري  وقت  براي  ن  ارتخانه 

 پروري لازم است. تمامي مراحل جانشين

AR29 

عهد و پشتيباني  ت

 مديران ارشد 

آن پشتباني  و  ارشد  مديران  اصليتعهد  عامل    براي   ها 

 پروري است. اجراي جانشين
CR7 

شف
ف

ا
ي 

ساز
 

نبود شفافيت در  

 امور مديريتي 

عمده از  مشخصيکي  ما  مشکلات  امور  ترين  نبودن 

 .مديريتي در سازمان است
AR5 

بودن تمام  روشن

 امور 

و  بودن همةمشخص افتاده  در    ممکن است  اتفاقاتي كه 

 . آينده بيفتد
BR13 

 
1. Snowball Sampling 

2. Saturation 

3. Kvale 
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  معادل روايي  ي كمّ هايپژوهش در  و پايايي  كيفي هايپژوهش در كه)  هاهداد بودنق موث تعيين براي

باز  بازكدگذاري روش دو از (است توسط )پايايي   اعضا  بازبيني روش و ديگر پژوهشگر يک آزمون( 

پايايي   ضريب. گرفت قرار ديگر يپژوهشگر اختيار در صاحبهسه م ،بازكدگذاري روش. در شد استفاده

 توافق درجة و ثبات،  پژوهش دو بين  كدگذاري توافق ميزان دهندةنشان كه  درصد بود  87بازآزمون  

پايايي  است كدگذاري در مطلوب ميزان  اين  اينکه  به  توجه  با  )كوال،  درصد    60از  .  است  بيشتر 

كد   (،1996 اعتماد  و  قابليت   از ذيريپ دتأيي تعيين براي  ،همچنيناست.    شدهتأييدگذاري مطلوب 

 قرار شوندگانمصاحبه  از نفر سه  اختيار در نهايي مدل و هاشد. كدگذاري استفاده اعضا بازبيني روش

 كردند.  تأييد را پژوهش كلي مدل ،درنهايت و كردند اعمال  را خود نظرهاي هاآن .گرفت

 

 نتايج 
و  شد تکرار بارها و بارها هاكدگذاري  فرايند دارد، غيرخطي ماهيتي كيفي پژوهش فرايند ازآنجاكه

 اصلي و هاي فرعيمقولهمفاهيم،    همة پژوهش،  شناسيروش  قسمت در شده مطرح  هايرويه براساس

الزامات از  فرعي    طور منظم تنظيم شد؛ مانند آنچه در جدول شمارة دو براي كدگذاري شش مقولةبه

بسترها   و)حو  لزوم  ارشد،  مديران  تعهد  و  مديرمايت  در  شفافيت  الزامات  جود  انساني،  منابع  يت 

فرهنگقانوني  شايستهسازي،  نظام  استقرار  و  ،  پشتيبانيسالاري  و  اقتصادي(  تسهيلات  نوشته هاي 

 شده است. 
 

 شش مقوله از الزامات و بسترهاي اوليه هاي فرعی و اصلی مرتبط با کدگذاري مفاهيم، مقوله -2دول  ج

 مقولة اصلی  هاي فرعیمقوله مفاهيم

سياست از  ارشد  مديران  حمايت  و  وپشتيباني  دانش  مديريت    هاي 

 پروري جانشين

حمايت و تعهد  

 مديران ارشد 

يه 
اول

ي 
ها

تر
بس

 و 
ت

اما
الز

 

 پروري و مديريت دانش توسط مديران جانشين  مديريت سيستم پذيرش 

 منظور حمايت سازي مديران بهآگاه

 پروريتعهد منابع انساني كليدي وزارت به جانشين

 پذيرش مديران كل از اين موضوع 

 تعيين چارچوب حمايتي 

مي ذخيره  آن  در  را  دانش  ما  كه  و  فضاهايي  شفاف  ساختار  داراي  كنيم، 

 مشخص باشند. 
  شفافيت وجود  لزوم

در مديريت منابع  

 انساني 

 نبود ابهام در امور انتصابات 

 سازي كردن در امور سازمان شفاف 

 پروري فرايند جانشين بودن شفاف 

 شفاف   شکل دستورالعمل و به  پروريفرايند جانشين تدوين  لزوم
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 بسترهاي اوليه هاي فرعی و اصلی مرتبط با شش مقوله از الزامات و کدگذاري مفاهيم، مقوله  -2جدول ادامه 

 مقوله اصلی  هاي فرعیمقوله مفاهيم

 پروري نامه و اسناد پشتيبان جانشيننظام 

 الزامات قانوني

يه 
اول

ي 
ها

تر
بس

 و 
ت

اما
الز

 

دستورالعمل و  بهالزامات  قانوني  مکتوب  براي  هاي  اجرا  ضمانت  همراه 

 پروري و مديريت دانش اجراي جانشين

 بودن فرايند اجرا قانوني

هيئت بهتأكيد  موضوع  اين  اجراي  بر  دستورالعملدولت  هاي  همراه 

 ابلاغي 

 ها همراه ضمانت اجرا به تمام بخشابلاغ الزامات قانوني به

  هاي فرهنگي و حمايتي در جاافتادن مديريت دانش و وجود زيرساخت

 پروري جانشين

 سازي فرهنگ

 جاافتادن مديريت دانش 

 پروري در وزارتخانه جانشينپذيرش دانش 

 فرهنگ نوآوري و رقايت 

 گام اين موضوع بهاستقرار گام

 پروري حمايت كند. جانشين ايجاد محيطي كه از مديريت دانش و

 ايجاد فرهنگي كه از كار گروهي حمايت كند.

 ايجاد فرهنگ رشد و يادگيري محيطي 

 سالار در جذب نيروها شايستهايجاد نظام 

استقرار نظام  

 سالاري شايسته

 سالاري به دور از تعصبگرايش به شايسته 

 بر دستورالعمل مدون وجود كانون ارزيابي مبتني 

 انتصاب براساس شايستگي

 هاي ضعيف و ناكارآمدجلوگيري از استخدام

 بودن روند پيشرفت افراد در سازمان مشخص

 شرايط اقتصادي جامعه )تورم، تحريم و گراني و...(

تسهيلات و  

هاي پشتيباني

 اقتصادي

بودجة مصوب وزارتخانه براي اجراي اين فرايند و منابع لازم به استقرار  

 مديريت دانش 

 هاي جديد اختصاص بودجه به استفاده از فناوري

به    اختصاص  لازم  منابع  و  امکانات  و  بودجه،  دانش  مديريت  استقرار 

 استفاده از فناوري روز 

 حمايت مالي از افراد صاحب ايده 

 

طبقه  درنهايت،  ب  147بندي  با  در  مقولة  27آمده،  دستهمفهوم  كه  گرفت  شکل   مرحلة فرعي 

اصلي طبقه نظري  كدگذاري از طولاني در هشت مقولة  براي جلوگيري  فقط    شدن مقاله،بندي شد. 
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شد، اصلي و فرعيهاي  مقوله ذكر  پژوهش  روش  و  بالا  در  آنچه  براساس  زير  مدل  بيان   در جدول 

 شدند.  
 هاي فرعی و اصلی مدل مقوله -3جدول 

 هاي فرعیمقوله هاي اصلی مقوله

 الزامات و بسترهاي لازم 

انساني،   حمايت و تعهد مديران ارشد، لزوم وجود شفافيت در مديريت منابع

-تسهيلات و پشتيبانيسازي، فرهنگ اجتماعي، اقتضائاتالزامات قانوني، 

 بسط فناوري ، سالاريادي، استقرار نظام شايسته هاي اقتص

 خلق دانش، مستندسازي دانش، انتقال دانش و تجربيات  كسب و استقرار نظام مديريت دانش 

 ها شناسايي مشوق
مزيت رقابتي، نظام پاداش و جبران  تيمي، انعطاف سازماني، كسب  كار

 ثبات مديريتي، سازمان يادگيرنده خدمات،

 بودن وظايف ايجاد دبيرخانة مشخص و مشخص پروري جانشين تعيين كميتة

 حاد و اساسي  براساس وظيفة پرسش از مديران و متخصصان امر  هاي كليدي شناسايي پست

هاي ورود افراد به  تعيين شاخص

 جانشينيطرح 
 هاي دانشي  هاي رفتاري و شاخصخصا هاي فردي، ششاخص

 اي ارزيابي و انتخاب شهودي و مشاوره ها اشناسايي و انتخاب كانديد نحوة 

 خدمت و آموزش خارجيهاي ضمنآموزش ها اتوانمندسازي كانديد 
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مصاحبه نتايج  نظام  براساس  وزارت  ها،  در  به  و  ورزشجانشيني  از  جوانان  سنتي  ساختار  دليل 

است.  پيچيدگي برخوردار  زيادي  ديدگاههاي  به  دهندگانپاسخ  از  بايد  ابتدا  مدل  اين  طراحي  در   ،

لازم   اجرايي  اقدامات  تا  پرداخت  موضوع  اجراي  براي  لازم  الزامات  قرارگيري  و  مناسب  بسترسازي 

از تحليل راحتي بتوانند در اين بستر عملي شوند.  به  هايمقوله و هاي مکرر مفاهيمدرنهايت، پس 

 نهايي زير تبيين شد )شکل شمارة يک(.  ايجاد شدند و در مرحلة كدگذاري نظري، مدل جامع مدل

 

 گيري نتيجهبحث و 
يکي    ،پروريدنبال آن مديريت جانشينسازي مديريت دانش و بهپيادهكه    ها نشان دادنتايج مصاحبه

وضعيت رقابتي امروزه است،  كشور در    جوانان  و  ورزش  وزارتها براي كارآمدسازي  ترين برنامهاز مهم

به علل  از  يکي  آن،  تعويقاما  اجرانشدن  و  سنتي  افتادن  براي ،  واقعدر.  است  خانهوزارتاين  ساختار 

دانش مجموعهاجراي جانشين برمبناي  به پروري  الزامات  اولبسترمنظور  اي  با  سازي  تا  است  يه لازم 

 در كليدي فاكتورهاي از يکي  ؛ بنابراين،كند  ردن اين موارد اين موضوع قابليت اجرايي پيدا كنهادينه

 از حاكي  مطالعات مرور كه است سازماني دانش كردنمديريت به هاسازمان نياز بنيان،دانش   اقتصاد

شامل  .  است بدنيتربيت در  موضوع اين  به  كم  توجه الزامات  تعهد  فرهنگاين  و  حمايت  سازي، 

هاي  ع انساني، الزامات قانوني، تسهيلات و پشتيباني مديريت منابسازي در امور  د، شفافمديران ارش

طور است كه در ادامه به  اقتضائات اجتماعي و بسط فناوري  سالاري،نظام شايستهاقتصادي، استقرار  

ابتدادست آمد  ه ها چنين باز مصاحبه  مختصر بررسي خواهند شد.   اوليه   وضعيت  برآورد  به  بايد  كه 

شناخت اصل    برعلاوهاين فرهنگ بايد    ،واقعدر  . ورزيد  مبادرت  است،  فرهنگي  بسترسازيهمان    كه

انتقال آن به نيروهاي جوان و   قبولاندن مزاياي كسب دانش جديد، حفظ وپروري با  فرايند جانشين

از خروجكم قبل  تصميمات    شان،تجربه  دانش  مبتني  پروريجانشيناجراي  وزارت  را  بر  نهادينه  در 

بسترسازي  بنابراين،  ؛كند به  ايجاد    توجه  براي  ديدگاهفرهنگي  و  زيرا،تصوير  است؛  لازم  مثبت    ي 

 سازمان  در  خود موقعيت  براي خطري را  پروري جانشين كه شوديم  كارمنداني  ترس رفتن ازبينسبب  

و  مي ازدانند  ترس  انتقال  دستاز  از  خود،  پست  بهدادن  مي  دانش  خودداري  كنند. ديگران 

استقرار مديريت   طريق از پروريفرهنگ جانشين  تقويت  و تحکيم  شوندگان معتقد بودند كهمصاحبه 

براىدانهم تشکيلدانش و   بيرون   و تجربى صورتبه انتصاب از جلوگيرى يشي و مشاركت،  از  نيرو 

 كه  شود نهينهاد باور و تفکر اين بايد سازمانشود. در اصل در  يم احساس  كليدى مناصب رد سازمان

 با ورود به برنامة  تواننديم و  هستند  ارتقامستعد    ، دانش  آور، خلاق و پيگير در كسب و ذخيرةنوافراد  

نظر  .شوند حساس و ىد كلي مشاغل دارعهده جانشيني   )لف  به  كونگر  و   ترينمهم از(،  2009ومر 

راستاي را  كاركنان هاينگرش و رفتارها تواندمي كه عواملي مزيت و  ارائه در   در رقابتي  كسب 
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 استقرار در فرهنگ نقش بهنيز  (  2015)  1سينوليبا ت.  اس قوي سازماني  فرهنگ گيرد، كاربه هاسازمان

لزوم توجه به اين است كه خود تأكيدي بر    كرده پروري اشارهنظام مديريت جانشين از برداريبهره و

 . موضوع است

از فرهنگ  ، شوندگاناز ديد مصاحبه  كردنمفراه زمينة سازي، حمايت و تعهد مديران ارشد درپس 

نبايد    است؛الزامي   ديگران  سوي  از آن پذيرش برنامه و اين اجراي  مقدمات التزام  اين تعهد و  البته 

باشد و   سازمان سطح بالاترين در ايد ب   بلکه اين حمايت  دود باشد؛ه حمايت لفظي و كلامي محفقط ب

نتايج   . عهده بگيرندها بهان مشتاق را در اين برنامهمديران ارشد وزارت، نقش يک قهرم  ن و تيم معاونا

)(،  2006)  2كيم   هايپژوهش و 2010راثول  حماي(  2016)  3واشينگتون   (  جانشينضرورت  از  -ت 

-موفقيت اجراي اصلي عامل( 2013) 4، سنسو، سوكايو و روجواتيآنژيا . همچنينتأييد كردپروري را 

حمايت  دانش  مديريت آميز )  . كردند   بيان ارشد مديريت تعهد و  را  ويلهلم  و  ذكر2012دارست   )  

، متعهد شودپروري  كردند كه اگر مديريت ارشد سازمان به اجراي مديريت رسمي دانش و جانشين

امور    ةهموجود وضوح و شفافيت در  الزام بعدي   .داشت اميد ها در سازمانبرنامه اثربخشي  توان بهمي

پروري بتواند جانشينكه نظام  طوري به  است؛جوانان  وانساني در وزارت ورزش  مرتبط با مديريت منابع

تأثير    و م كندفراه مستعد كاركنان ارتقاي  و  رشد براي  را  مناسب دانش، زمينة  تأكيد بر مديريت  با

نردبان ترقي مشخص كند و اعلام   به رسيدن برخورداري از دانش و خلاقيت را در انتخاب افراد براي

كنند تا بتوانند  معطوف راستايي چه  در  را  خود تلاش و دهند انجام بايد كارهايي چه كاركنان كه  كند

در شوند.  وارد  جانشيني  خزانة  ايجاد  واقعبه  ازبين تصوير،  سبب  مثبت  و  شفاف  ترس  ي  در رفتن 

مي مي  شودكارمنداني  فکر  مديكه  آنجانشيني  ريت  كنند  موقعيت  براي  خطر  سازمان  يک  در  ها 

 و اجتماعي بين كاركنان متقابل كنش در  اعتماد افزايش براي ابزاري اصل در شفافيت . تضميناست

(  2006كيم )  وزارت ورزش است.  عرضة هاي فعال دربخش اداريفساد   و هاآسيب بروز از جلوگيري

عوامل    وسازمان را جز كاركنان همة براي پروريجانشين فرايند و اهداف بودنمشخص و بودنشفاف

جانشين دانست.  فرايندي  )پروري  جانشين2010راثول  برنامة  معايب  از  يکي  غيرعلني(  را    پروري 

ه و نيز محدوديت در كمک به توسعة استعداد و برجستترك سازمان فعلي توسط كاركنان بااحتمال  

 سازمان اشاره كرد.   ها درموقعيت آن نبودن از دليل آگاهبه ،اين افراد

دستور شيوهالعملتدوين  و  بهنامه ها  مکتوب  ضمانتهاي  د  اجرا،  همراه  اين الزامي  اجراي  براي  يگر 

اين موضوع از   هايي دربارةدستورالعملاگر  نظر بودند كه  شوندگان هم. تمامي مصاحبهموضوع است

 
1. Seniwoliba 

2. Kim 

3. Washington 

4. Anggia, Sensuse, Sucahyo & Rohajawati 
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تسهيل   وزارتخانهطرف مقامات بالا تنظيم، مهر و امضا شده باشد، زمينه براي اجراي اين كار را در  

از جهتمي و  ناكند  نيزمناسب فعاليتگيري   اجرايي هايرويه  و رويکردها نابساماني هاي مرتبط و 

ساختار سازماني مکتوب و شفاف    بر وجود( مبني2006كيم )نتايج پژوهش    جلوگيري خواهد كرد.

ضمانتبه به سطوح و  هابخش تمام در پروريجانشين  رنامةب اجراي همراه  ي اجرا   منظورمديريتي 

ر، اسماعيلي، هنري و  پو، قلي،  همچنين   مؤيد اين موضوع است.  پروري در سازمان،راهبرد جانشين

 مثل بالادست نهادهاي  طرف از پيگيري سازماني و هايقانوني و دستورالعمل  الزامات(  2017قرباني)

 ورزش و جوانان ذكر كردند.  وزارت جمهوري را عاملي مؤثر در اجراي مديريت دانش در رياست

-مرد  هاي ارزشي ما حاكم است،اجتماعي كه بر نظام  -نظام اخلاقي  ها نشان داد كهدر ادامه مصاحبه

موضوع   اين  كه  است  خانمجانشينسالار  مي پروري  محدود  را  ازآنجاكهها  بر    حاكم  كلي   روح  كند. 

اين   است،  تربيتي  و   اخلاقي  اصول  رعايت  برمبناي  ورزش در    جوانمردانه  و  اخلاقي  اصول  رعايت 

ايد  ب.  است اين برنامه در وزارتخانه از الزامات يکي ورزش است، توسعةاي كه تمام تلاش آن  وزارتخانه

شود ايجاد  افراد  در  باور  مرد    اين  چه  در  و  كه  زن  لازم    موقعيت چه  توانايي  اگر  در  را  يکسان، 

همچون دانشي  مورد  فرايندهاي  آنچه  براساس  دانش  اشتراك  و  ذخيره  است،  كسب،  سازمان  قبول 

مي باشند  بهداشته  آيندهتوانند  جانشين  دراصل  عنوان  كنند.  عمل   قانوني  هايفرصت  وجود  موفق 

  اساسي  الزامات   از ديگر  عنوان جانشينان مدير در آينده، هايي در انتخاب زنان بهآزادي  داشتن  و  برابر

نظر    در  پروريجانشينعة  توس  و  بهبود  براي با  مطابق  الزام  اين  است.  و هويوزارتخانه    1نيکلسون 

بيان  است(  2008)  فعال  مشاركت  فرصت  نتوانند  ورزش  ةكننداداره  هايسيستم  اگركند  مي  كه 

اقشار   و  انساني  هايسرمايه  كه  داشت  انتظار   تواننمي   كنند،  فراهم  ورزش  در  را  هاتوده   و  تمامي 

 . دست يافت ورزش در پايدار توسعة به بتوان و د نياب توسعه و  رشد ورزش در هاي انساني قابليت

ديگر   كاري  هر  مانند  كار  اين  و اجراي  اجرا  هدف  با  انساني  منابع  گماشتن  براي  هزينه  صرف  به 

با توجه به   شوندگانمصاحبه. برخي از  سازمان نياز دارد  نياز براي آيندةهاي موردتعدادكردن اسآماده

جمله ازها  وزارتخانهبودن درآمد كشور به نفت و نگاه  ابستهو  ها،اوضاع اقتصادي كشور و فشار تحريم

ورزش   دولتوزرات  صندوق  نگران   به  امري  بااينرا  دانستند؛  بيمناك  و  بودند    ، حالكننده  معتقد 

ثر از محيط وقتي متأ وني و عوامل اثرگذار بر آن هستند؛ پس،  ها همگي متأثر از محيط بيرسازمان

روي  نمي  هستيم، به  را  چشممان  اقتصاديتوانيم  مشکلات  و  آن   ،ينبنابرا  ببنديم؛  مسائل    اجراي 

معتقد است   (2006هاي اقتصادي است. كيم )تسهيلات و پشتيباني  ايمجموعه  هرچند كم، نيازمند

، دانپورت و  همچنينكافي است.   بودجة  پروري نيازمند تخصيصجانشين برنامة سازيهپياد و اجرا كه  

 
1. Nicholson   &  Hoye 
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كنندة اين  كه خود تأييد   براي مديريت دانش را ضروري دانستندتخصيص منابع  (  1998)  1پروساك 

 . پروري دانشي استاجراي جانشينالزام در 

از    کيي اجرايي در موجود هايكاستي ديگر  كپروري  جانشين مسير  حتمدانشي  در    اًه  قبل  از  بايد 

 ، واقعاست. در توانمند و لايقن و كاركنان  مديرا جوانان گسترش داده شود، انتصاب  و  ورزش  وزارت

اجزاي اجرايي  براساس شرايط احراز شغل و با تأكيد برروابط نباشد و   براساس كه  هايي در انتصاب

پروري قطعاَ بحث جانشين  ، گذاري آن( باشدانتقال و اشتراك  دانش )كسب و ذخيره دانش،  مديريت

شايسته داردبا  مطابقت  بهسالاري  به  زيرا،  ماندگاري  روي؛  و  انگيزه  ايجاد  شايسته،  افراد  كارآمدن 

دهندگان، اگر افراد براساس شايستگي  پاسخ  خواهد شد. به گفتةمنجر  در وزارتخانه  نيروهاي توانمند  

دادن پست خود به افراد ديگر انتقال ازدستاطلاعات و دانش خود را از ترس    ند،به پست خود نرس

درنمي ت  ، واقعدهند.  چون  ناشايستي  افراد  دانش  چنين  خلق  نميوانايي  و  پست نتواندارند  در  ند 

 اداري  نظام كلي  هايسياستكنند.  از انتقال دانش خود اجتناب مي  ،دنديگري به ايفاي نقش بپرداز

 سالاري درشايسته و گراييبر دانش(، مبني2013)  ( العالي مدظله)رهبري  معظم مقام سوي از ابلاغي

سترس قراردادن داي نوين و درهبسط فناوري در آخر،    مديران مؤيد اين موضوع است. ارتقاي و نصب

است مي  آن  بهكه  و  دانش  مديريت  مراحل  به  جتواند  مديريت  بهتر  اجراي  آن  پروري  انشيندنبال 

مصاحبه كند.  مانند كمک  اقداماتي  شبکه  شوندگان  سيستموجود  اطلاعاتي،  و  هاي  برخط  هاي 

اطلاعات،   فناوري هايزيرساخت آوردنفراهم  ها و اطلاعات،داده ثبت براي پايگاهي ايجاد  پشتيبان،

نرم سختورود  و  مناسب  افزارها  ايده افزارهاي  توليد  نو براي  ب  هاي  سيستمهو   هاي روزرساني 

براي را  سنتي،    الکترونيکي  حالت  از  دانش  مديريت  دانستد. خروج  عقيدة   الزامي  قلي   به  ر،  پو، 

 مديريت افزاري در توسعةوجود بسترهاي فناوري و بسترهاي نرم(، 2017اسماعيلي، هنري و قرباني)

( 1996دانپورت و پروساك )داشت.    دخواه گريتسهيل و  مثبت نقش ش جواناندر وزارت ورز دانش

 در  .اند كردههاي روز در پيشرفت مديريت دانش اشاره و برنامهخود به استفاده از فناوري  در پژوهش 

 فناوري آورانة نو كارگيريبه  و دانش ة  خلاقان مديريت با تواندمي سازمان ،پروريجانشين زمينة

 ،است نياز جديد حلراه  به كه سازماني مسائل در تا دآور وجودبه  كاركنان براي را امکان اين اطلاعات،

 رسانند.   ياري را سازمان يادگيري، مسير در رشد با و كنند تکيه  خود تجربيات به

هفت  در  پروري در دل بسترها  جانشين  براي  چارچوب و اقدامات لازم عنواني بهمراحل  در گام بعدي، 

  تعيين كميتة  -3،  ها  شناسايي مشوق   -2دانش،    مديريتاستقرار نظام    -1  بندي شدند: دسته   مرحله

 هاي ورود افراد به طرح جانشيني،تعيين شاخص   -5هاي كليدي،  شناسايي پست  -4پروري،  جانشين

   سازي دانشي كانديداها.توانمند -7و   هاا ارزيابي و انتخاب كانديد -6

 
1. Davenport & Prusak 
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اجرايي در طراحي مدل  شوندگان  مصاحبه دانشجانشيناولين مرحلة  نظام پروري  استقرار  را  محور 

معتقدند    مديريت آنان  كردند.  عنوان   حضور منظوربه ورزشي هايسازمان و ورزش امروزهدانش 

 به بيشتر توجه جز ايچاره اجتماعي، و اقتصادي  ورزشي، متفاوت هايعرصه در مؤثر و كارآمد

محور  بنابراين، با توجه به اينکه دنياي امروزي دنياي دانشندارند؛   دانش مديريتگوناگون   هايحوزه 

آن در چنين شرايطي،   كردن بدنةمقاوم  رشدي است، مديران امروزي براي حفظ وزارتخانه وو روبه

مبادرت   دانش  استقرار مديريت  به  بستربايد  بهورزند. چنانچه  در سازمان  دانش  انجام  سازي  خوبي 

بر دانش اي اجراي جانشيني در وزارت را براساس راهبردهاي مبتنيب برتوان مراحل مناسگيرد، مي

   طراحي كرد.

ها نشان داد كه در اين مرحله براي استقرار مديريت دانش در وزارتخانه سه مرحلة بررسي مصاحبه

-  مديريت  آن بايد نهادينه شود. با استقرار اين سه مؤلفةمهم كسب دانش، مستندسازي و اشتراك  

جانشين دل  در  جانشينپروردانش  ب  معنيبه    ي،  خواهد  بشخصي  كه  مجهزهود  اين  دليل  به  بودن 

 دانش مديريت اولة  مؤلف نقش تحققر زمينة  دهندگان دپاسخهاي دانشي انتخاب شده است.  مؤلفه

 كاركنان  تشويق با اول بايدة  درج مديران وزارتخانه در كه  ند داد دانش( پيشنهاد كسب/خلق )شاخص

دانش،   كسب  و  خلق  بدون سازمان در دانش كسب فرهنگ تقويت دنبالهببه    ، شکباشند. 

 كاركنان  تمايل و انگيزه ايجاد موجب دانش كنندگانكسب به پاداش اعطاي براي آيتمي  درنظرگرفتن

مؤلفة شودمي شغلي دانش كسب  به اجراي   مديريت دوم .  به  كه  كمک جانشيندانش  بهتر  پروري 

 دست آمد كه اگر در گذشتةهها چنين ب، مستندسازي دانش و تجربه است. در مصاحبهخواهد كرد

، علت  كه به روند انجام كارها آسيب رسانده است  است  شركت، مواردي از ترك مشاغل وجود داشته

رسد اگر نظر ميبودن آن مشاغل. بهكليدي  اًلزومو نه    مستندسازي كارها بوده است  آن گاهي فقدان

هايي را  از ترك شغلگاه بتوان آسيب ناشي  آن  ،تري در وزاتخانه وجود داشته باشد مستندسازي قوي

مکتوب علت  به  كه  داد  است؛كاهش  بوده  دانش  يا   ،بنابراين  نبودن  الکترونيک  سيستم  يک  وجود 

را در آنجا ثبت و ضبط  كه افراد مستندات و دانش آشکار دوران كاري خود  وري طپايگاه ثبت داده به

وري بهتري  پرينخواهد شد و جانشمنجر  سازمان    دسترسي آسان آن به جانشينان آيندةبه  كنند،  

 . صورت خواهد گرفت

مستندسازي2008)  1جانسون  شامل (  را  كهمي هاييفعاليت مجموعة دانش   ثبت نظورمبه  داند 

مي سازمان در  دانش دا  هايپايگاه از استفاده مانند هاييفعاليت  شوند؛ انجام  ويلهلم  داده.  و  رست 

كه2012) كردند  بيان  سازمان  (  به  دانش  ميمديريت  اجازه  محدودة  دانش  دهد  ها  از  ذهني  را 

سازي اين اطلاعات را دردسترس همة كارمندان قرار دهد.  دند و از طريق مستنكارمندان خارج كن

 
1.  Johansson 
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دانش اشتراك و تسهيم يعني دانش مديريت سوم مؤلفة و   در اهلفهمؤ ثرترينمؤ از يکي ، تجربه 

توليدشده در اذهان افراد ذخيره شده است   دانش  بيشتر است؛ زيرا، پروريجانشين مديريت موفقيت

 جانشينيان  به  اثرگذار نحويو به  سعي كردبايد در اشتراك آن  توان ثبت و ضبط كرد؛ بنابراين،  و نمي

ازدست  انتقال سازمان آيندة تأثيرات  هنگامي  رفتداد.  تنها  دانش  نوع  اين  كه    شدنيفهمن  است 

سازمان   كنند.  خانهوزارت  درعملاعضاي  ترك  گفتة    را  و  پوقليطبق  هنري  اسماعيلي،  ر، 

-سازمان و ورزش  پوياي عملکرد و كنندة حضورفراهم  تواندمي دانش مديريت به  توجه(  2017قرباني)

 با اينکه رهبرانيبر( مبني2007) 1و جکسون    هلتونتة  باشد. گف گوناگون هايعرصه   در ورزشي هاي

 سايش و  ارتقا بازنشستگي، اثر  در دانش كاستي سازمان، احتمال در آن  تسهيم و دانش انتقال توانايي

پروري  ؤلفه در پيشبرد جانشينخود تأكيدي مهم بر مؤثربودن وجود اين م  ،دنكنمي جبران را نيروها

يعني انتقال   بر مديريت دانش پروري مبتنيمديريت جانشينشوندگان معتقد بودند كه  . مصاحبهاست

كارك از  تجربه  و  ذهني  شغلدانش  تغيير  خواهان  يا  بازنشستگي  شرف  در  مديران  و  به    نان 

-هاي مناسب، پيش از آنکه سازمان خود را ترك كنند. همة پاسخهاي جانشيني با توانمندياكانديد

كر بيان  كهدهندگان  تم  اً لزوم  دند  برنامةبايد  در  مديران  و  كاركنان  براي    امي  را  وقتي  خود  زماني 

موضوع اين  تأييد  در  دهند.  اختصاص  تجربه  و  دانش  كه2006)  2فلگي،  انتقال  است  معتقد  اگر    ( 

ي را براي  خود زمان   در سازمان آگاه باشند، در برنامة   مديران از مشکلات مربوط به نگهداري دانش 

اختصاص مي دانش  ). همچنين،  دهند انتقال  نظر كيم  ت2006از  انتقال  به  افراد  تمايل  و  (،  جربيات 

شاخص ازجمله  ديگران  به  كاري  برايدانش  مناسب  جانشين  هاي  مياجراي  محسوب  . شودپروري 

كارگيري  هدانش و ب  گذاريتشکيل پايگاه اينترنتي اشتراك(  5201)   3ساكل و ولف   ، بنو، راماد، بوماپل

 .  پروري معرفي كردندگذار بر اجراي فرايند استعداديابي و جانشينهاي اثردانش را از مؤلفه مديريت

. وجود اين  هاستعنوان مشوق روي و اجراي اين كار بهدومين مرحله، شناسايي عوامل مؤثر در پيش

رون عوامل   در  تسريع  ميباعث  موضوع  اين  اجراي  پيشرفت  پيش شودد  عامل  اولين  وجود   ،برنده . 

به  انعطاف  است؛  سازماني  ساختار  در  ساختار اي گونهسازماني  با    كه  انطباق  قابليت  محيط  سازمان 

 ورزش  نفوذ،  ورزش در  گراييتخصص  شوندگان معتقد بودند كهمصاحبه  .متغير امروزي را داشته باشد

  هاي وضعيت با پذيريانطباق  بشري،  جوامع زندگي گوناگون هايلايه در ورزشي هايسازمان و

ايرلند .  است كرده تبديل  ناپذيراجتناب امري به را فعلي متغير وگوناگون   و  بيان  2005)  4هيت   )

كه    اطميناننبود   و پويايي رقابت، روزافزون افزايش و اخير هايدهه در تحولات و تغييركردند 

 
1. Helton & Jackson 

2. Fegley 

3. Appelbaum, Gunkel, Benyo, Ramada,  Sakkal & Wolff 

4. Hitt & Ireland 
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 حركت نوآوري و بازار نيازهاي به گوييپاسخ در سرعت پذيري،انعطاف سويهب را  ها سازمان محيطي،

مي سوق  مصاحبه .  بمانند باقي رقابت  صحنة در  همچنان بتوانند تا دهدداده  نظر  در    شوندگان،از 

اشت قبال  در  كاركنان  به  پاداش  اعطاي  ورزش  آمادهوزارت  همچنين  و  تجربه  و  دانش  كردن  راك 

پروري را تسهيل جانشينو اجراي    كندرا القا ميبيشتري    شک انگيزة، بدونعنوان جانشينفردي به

 توسعه  توليد، ميزان و  دانش براساس تواندمي دستمزد  جبران هاينظام  از بخشي ،اقعرود.  خواهد كرد

  جديد شود. دانش كسب به كاركنان  تمايل و انگيزه ايجادموجب   گيرد تا شکل آن تبادل و تسهيم يا

( پروساك  و  كه1998دانپورت  معتقدند  خل  (  ماهيتي  تشويققدانش  و  دارد  افراد  شونده  به  كردن 

).  شودميمنجر  استمرار آن   عوامل ساز2006از نظر كيم  از  اجراي جانشين(، يکي  -ماني مؤثر در 

است و خدمات جبران نظام  طريق از سازمان داخلي استعدادهاي در انگيزه ادايج  پروري، .  پاداش 

دليل  در كارهاي تيمي به  شوندگان معتقد بودند چونمصاحبه.  ، گرايش به كارتيمي استعامل بعدي

تسهيم بهتر  كسب و    بهتشويق به كار تيمي براي ايجاد نوآوري و خلاقيت  هم،  با   مشاركت مؤثر افراد 

اينمنجر ميدانش   بر  بنا  ميبينيپيش  شود،  انتظار  بهتري  عملکرد  براين،  اگر مديران رود؛  اساس، 

شركت دهند يا  هاي مهم  ها، جلسات و كنفرانسگيريزيردستان زبدة خود را در تصمصيم  وزارتخانه

تجربيات موفق مديران و كارشناسان،  بردن از  بهره  برعلاوه  يت همراه با اختيار دهند، به آنان مسئول

ميخودبه  صورت  بهتري  جانشيني  و  خود  بازنشستگيگيرد  خلأ  هنگام  با  در    نيروها،  انساني  منابع 

نميپست مواجه  وزارت  كليدي  كه بيان نيز(  2005)  1مونرو شويم.  هاي  است    توسعة  براي كرده 

 مشاركت  براي لازم هايفرصت وجود  مشاركتي، گيريتصميم بر بايد   ورزشهاي انساني در  قابليت

شود. دارست و   تأكيد اجرايي روندهاي در معلومات و دانش انتقال براي لازم هايفرصت و اجتماعي

ورد  مبودن براي اظهارنظر دركردن و نيز تاحدي مصمم( تشويق كارمندان به صحبت2012)ويلهلم  

  ،شوندگاندانند. از نظر تعداي از مصاحبهاجراي موفق مديريت دانش مي را از عوامل مؤثر در مسائل

 رعايت نيز  ايران هاي دولتيمانز سامديريتي وزارت ورزش و حتي همة   نظام  در كه مهم يکي از نکات

دليل، همين؛ به نيست مشخص مديريت مدير زماني  دورة ،واقع. دراست مديريتي ثبات نبود ،شودنمي

تمايلي هيچ  ندارد مدير  جانشين  تعيين  وزراتبه  كه    جوانان  و  ورزش  .  است  صورت به سازماني 

زير نظر دولت است و  بنابراين،    ثباتي  مستقيم  ندارد؛  ارشدش وجود  تيم مديريت  مديران چون در 

ندارند  حاضر  پست  در  خود  مداوم  حضور  به  دلسوزي    ، اميدي  براهيچ  تلاشي  و و  دانش  انتقال  ي 

نسبي    كه وجود ثباتحالي؛ دركننددر آينده نميخود  دستان يا جانشين احتمالي  خود به زير  تجربة

مي بتوانكه  شود  منجر  سازمان  بهمديران  بهند  و  خود  تجربة  و  دانش  فراينراحتي  آن  د  دنبال 

 
1. Munro 
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 و  مداوم اجراي براي مديريتي تيم ثبات(،  2014)  1موهامو  . طبق گفتةپروري را منتقل كنندجانشين

جز جانشين  برنامة مستمر  استپروري  فرايندي  عوامل  اگر  و  فاقد    و  افراد  نباشد،  ثبات  سازمان  در 

   هاي حياتي ظاهر خواهند شد. در نقش  دانش و مهارت

تلاش براي   ،واقعدر  .اي دانش، كسب مزيت رقابتي استمبنپروري برمشوق ديگر در اجراي جانشين

پرروي  روي در فرايند جانشيني، عامل خوبي براي پيشآوردن مزيت رقابتي در دنياي امروزدستهب

سازمان    موقعيت پررقابت امروزي كه جداشدن هركس از بدنةها در  سازمان  ،. همچنيندانشي است

اطلاعات ضروري  تواند  مي كمبود  شود،به  و جذب، در  جدي رقابتي به منجر   اين  حفظ استخدام 

.  يرنده است(. آخرين مشوق، ايجاد يک سازمان يادگ2010،  2ويلرد و  )ميستر پردازندمي استعدادها

جانشين فرايند  استدر  لازم  دانش،  مديريت  برمبناي  و    پروري  باشد  يادگيرنده  سازمان  آن  به  كه 

با ترويج فرهنگ يادگيري  كه    نشان داد  هابررسي نتايج مصاحبه  باشد.مند  علاقهپيشرفت و آموزش  

شود كه به ايجاد انگيزة  پروري به شکلي ايجاد ميجانشينرسمي دانش و برنامة    در سازمان، مديريت

يادگيري براي  پيگير  افراد  در  گروه  دروني  تشويق  بهو  تجربه،    منظورها  براي كسب  ايجاد محيطي 

كردند   ذكر ( 2012. دارست و ويلهلم )شودمنجر شين ها و تجربيات پيتبادل دانش و بهترين عملکرد

 پروري متعهد شود، مديريت رسمي دانش و جانشينكه اگر مديريت ارشد سازمان بخواهد به اجراي  

برنامه شوند بايد  ايجاد  شکلي  به  سازمان  ها  در  يادگيري  فرهنگ  ترويج  بر  مشتمل  باشند.  كه  ها 

اثرگذرا بر كل  2013)  3و گينو   ادمونسون  ،همچنين گاروين ( ايجاد يک سازمان يادگيري را عاملي 

 د. ننداسازمان مي 

طوركه پروري اعلام كردند. هماناي براي اجراي جانشينرا تعيين كميته  سوم  ندگان مرحلةدهپاسخ

 بايد از موظف است، در اين زمينه نيزخانه يک بخش خاصي به اجراي امور وزراتبراي تمامي امور در 

يا واحد  ابتدا همان شودكميته خاصي  تشکيل  امور  اجراي  و  پيگيري  براي  وظاي  اي   كاملاً فشو 

 اجرايي هاينامهينآي ها ودستورالعمل تدوين رسمي مسئوليت كميته اين.  باشد  شدهثبت  و مشخص

جانشين آن،    مديريت امور پيگيري  پروري،مديريت  اجراي  براي    اجراي  حسن بر نظارتدانش 

مشکلات رفع آن،  گوناگون هايحوزه هايفعاليت و   تنظيم و تهيه  همچنين  و احتمالي موانع 

رويه پروريپيشرفت جانشين روند از تحليلي هايگزارش  را   جانشيني مديريت مصوب هايبراساس 

چنين برعهده حضور  وزارت  در انساني منابع مديريت يندفرا كه دهد نشان تواندمي واحدي دارد. 

اجراي آن باشدشود و جزتلقي مي مهم و جدي جوانانورزش و   اصلي  اركان  نيافتن مطلبي در  و   .

 . پروري استدر طراحي مدل جانشينبودن آن أييد اين عامل خود دليلي بر جديدت

 
1.  Muhoho 
2. Meister & Willyard 
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ي( در پيشرفت سازمان مؤثر  هاي فکري و دانشي )مغز متفکر و ابداع حضور سرمايه،  چهارم  در مرحلة

مه  است تأثير  دارو  سازمان  رقابتي  توانايي  بر  است(مي  دانش  عصر  امروزه  اينکه  به  توجه  )با  ؛  د 

بدون منصببنابراين،  چنين  شناسايي  پست  ها شک  از  و  حمايت  در  ارشد  مديران  توسط  هايي 

ماندن و  هايي كه در صورت خالي پست  خواهد بود؛  دانشي مؤثر  ،پروريهاي مديريت جانشينبرنامه

برايشنبو جانشين  ميد  متوقف  بخش  آن  محوري  فعاليت  وزارتخان  جاري  عملکرد  در  و  انه  شود 

ب  مسئول قبالش در فرد كه سازماني كل در  هاسمت اين تأثيرگذاري  ميزانآيد.  وجود ميه اختلال 

دو روش براي    ،شوندگانمصاحبه  . طبق گفتة است كليدي هايسمت مهم  جايگاه كنندةتعيين  ،است

  حاد و اساسي است؛   بر وظيفة  : يک روش مبتنيهاي كليدي در وزارتخانه وجود داردشناسايي پست

با آن دان  ازماننياز مبرم س خاطربه كه هاييپست نبود فردي  افراد و   ش، در صورتـبه دانش آن 

ص فرد و نوآوري خا كه با دانش  ي هايوجود چنين نقش  شود. متوقف مي محوري فعاليت ماندنخالي

از .  شودمنجر ميشک به كسب مزيت رقابتي براي سازمان  اند، بدونافراد همراه  روش دوم، پرسش 

 يک كه است معتقد  (2010راثول )  شود   بودن پست مشخصكليديتا    ديران و متخصصان امر است م

 مشاغل همة تواندمي و شودنمي محدود مديريتى مشاغل به فقط پرورى،جانشين يريتدم برنامة  

رده   كليدى و   يرد.گ  بررد راگوناگون   هاىدر  كانن  ميتأ   (2011)  1جيمک  همچنين  كه  نكنكيد  د 

با توجه به اينکه در گام    شود.توجه مي سازماني  سطوح همة  در كليدي مشاغل  به زپيشابيش امروزه

پستپيشين   شناسايي  مصاحبهبه  شد،  توجه  كليدي  معتقد  هاي  برايشوندگان  كه  تسهيل   بودند 

پيدا اين پستكفرايند  براي  نيرو  بايد ردن  براي  ها،   و جانشيني طرح به افراد ورود شرايط حداقلي 

باشد.  معرفي داشته  وجود  فهرستيواقعدرشان  تهية  ملاك  ،  و  معيارها  بهاز  جنبة ايگونهها  كه 

  دانش است.  جانشيني با تأكيد بر مديريت  اه خوبي براي ورود افراد به خزانةسفارشي نداشته باشد، ر

ا بهبراي  افراد  خزانة    منظورنتخاب  به  ديدگاه  شاخص  ،ينيجانشورود  از  مناسب  معيارهاي  و  ها 

دستة شوندگان  مصاحبه سه  به  فشاخص  را  كرديمهاي  تقسيم  دانشي  و  مهارتي  و  ردي،  تجربيات   .

توانمندي،  سابقه و  مهارت  ويژگياستعداد،  فردي،  شخصيتيه هاي  باي  مقبوليت  ،  از  رخورداري 

 هاي فردي قرار داديم. اخصشن و هوش هيجاني فرد را در دستة بودعمومي، الگو

 نوعي معرفي به اًعمدت و دنشومي معرفي رفتاري اصطلاحات  براساس هاي رفتاريشايستگي  ازآنجاكه 

هاي ارتباطي و داشتن مهارتند، در اين پژوهش،  دار ارتباط عالي عملکرد با كه دنپردازمي رفتارها از

آستانة تحمل فردي  ،  قدرت فهم و تحليل، روابط عمومي بالا،  گيريقدرت قضاوت و تصميم،  تعاملات

-هاي رفتاري قرار ميدستة شاخصپيشرفت در   به  تمايل ميزان  مشاركت گروهي در گروه و ،  زياد

ويژگي  مد گيرند.  و  فني  دانش  ديگر همچون  تحصيلاتهايي  تلاشگر،  يريتي،  فردي،  بودن  مطالعات 

 
1. Cannon & Mcgee 
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مداوم يادگيري  براي  دانش،  افراد  تسهيم  در  فکري  ،  مشاركت  الگوهاي  داشتن  نوآوربودن،  و  خلاق 

را در دستةبر تجارب خود  ثبت  توانايي  و  دانش  داديم.شاخص  مبناي  قرار  دانشي  اين    هاي  تدوين 

ي بايد به اين پروربدانند براي ورود به خزانة جانشين  خانهشودكه افراد در وزارت ها باعث ميشاخص

-، قلي .  بازي بسته خواهد شدها راه براي پارتيبا تعيين اين شاخص  ،واقعها مجهز شوند. درشاخص

اسماعيلي، هنري و قرباني)پو  از  يکي كاركنان فردي هايتوانايي  و عوامل كه د دندا شانن(  2017ر، 

موهانتا  مؤثر  سازمان  در دانش مديريت موفقيت ر د تواندمي كه  است عواملي  (2006)  1باشد. 

كارگيري وانايي بهيافتن و دسترسي به اطلاعات، تن دانش خاص نظري و عملي، تواناييداشتدراختيار

دارا مهارتاطلاعات،  داشتنبودن  و  انگيزه  دارابودن  ارتباطي،  فکري  قابليت  هاي  بههاي  عنوان را 

بايد    اًحتماستعداد  شناسايي افراد با  مرحلة  در  در شناسايي نيروهاي دانشي عنوان كرد. موفق عوامل

از مديريت دانش توجه كرد. بايد بهبه درك و ف افرادي بود كه  هم آنان  رة  كسب و ذخي  برايدنبال 

انتقال آنهب  دانش و نيروهاي سازماني    كارگيري و  نيروهايي شناسايي  كنندسعي ميبه ديگر  بايد   .

كه   موردشوند  دانش  خلق  و  ايجاد  با  بهرهبدانيم  به  مينياز  كمک  سازمان  و  اربا  كنند.  وري  زيابي 

طور عيني يا  ت شهودي )مستقيم( از طريق مشاهدة رفتار افراد بهصور توان به انتخاب اين نيروها مي

  ،شناسيروانهاي  تئوري و آزمون -هاي عملييط كار، از طريق آزموندر محها  آن كنترل نامحسوس  

ارزيابي عم افراد، خصوصيات شخصي و توانايي آنبه  از اجزاي مديريت ها با تأ لکرد  كيد بر استفاده 

پرداخت.    ها با نيازهاي كاري آيندة سازمانكارگيري و انتقال دانش و تناسب آنهدانش چون خلق، ب

مي باهمچنين،  مشاوره  توان  ا اي  روش  شامل به  روش  اين  بپردازيم.  افراد  اين  انتخاب  و  رزيابي 

صيه و معرفي  تو،  شناسان شغليكمک از مشاوران و روان،  كردن با متخصصان مديريت دانشمشورت 

افراد درخور   و  او    اعتمادمديران  است؛  مراكز  بيروني بخش خصوصي  تأكيد رزيابي  بر    ؛البته  بيشتر 

ارزيابي   مراكز  و  از مشاوران  بوداستفاده  است  چون  ؛بيروني  نظرهاي مديران ممکن  از  استفاده  به ، 

-هاي جانشيني از طريق دو روش شهودي و مشاورها. كانديدمنجر شودناراحتي و دلخوري كاركنان  

انتخاب مي توجه در اين مرحله اين بود كه به    نکتة درخورشوند.  اي يا تركيبي از هر دو ارزيابي و 

  اين امر   اي نشد كه... اشاره  درجه، كارت امتيازي و  360هاي ارزيابي مانند ارزيابي  استفاده از روش

ازتوانمي ناشي  سابقةاعتمادآشنانبودن،    د  نبود  و  ا  نکردن  روش  زاستفاده  در  اين  ارزيابي  هاي 

عنوان به  را  نامثبت   ن برايرنامه و درخواست از دواطلبامومي باعلام ع   (2010راثول )  وزارتخانه باشد.

اينکه آمده از انتخاب و ارزيابي درعيندستههاي بداده  ها معرفي كرد.اشناسايي كانديد  بهدو رويکرد  

مي كمک  افراد  مؤثر  شناسايي  درموردكبه  لازم  اطلاعات  كانديد  نند،  اين  آموزشي  را  انيازهاي  ها 
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و    هستند )استوارت انساني منابع  مديريت مهم هايجنبه از آموزش و توسعه  ،واقع كنند. درفراهم مي 

 (.  2004، 1بيور 

دسازي و رشد نتوانم   پروري،جانشين  گام آخر در اقدامات مؤثر براي اجرايها،  براساس نتايج مصاحبه

و  اكانديد رشد  توانمندسازي،  مبحث  است.  دانشي  جانشيني  براي  موردنظر  ها  اكانديد  توسعةهاي 

مصاحبه  تقريباً تمامي  بودند  توسط  معتقد  همگي  بيان شد.  كانديدكه  شوندگان  انتخاب  از  ها،  ابعد 

ها و  مهارت  آموزشي، نيازهاي تعيين و شکاف  بلکه بايد با تحليل  به حال خود رها شوند؛ نبايد آنان  

بهتوانايي جديدشان  شغلي  آيندة  براي  لازم  نيمنهاي  مستمر، ظور  پيشرفت  و  رقابتي  مزيت  به  ل 

به    ، دانش باشد  اساس مديريتهاي آموزشي برمحتواي برنامه. اگر  تا توسعه يابند   دنداده شوآموزش  

كارگيري و انتقال  هكند تا مهارت و دانش جديدي را در حيطة كسب، ذخيره، بكارمندان كمک مي

شان به دو دستة ها با توجه به نحوة ارائةاين برنامهد. هاي جديدي شونيرند و داراي قابليتگدانش فرا

مي ضمنهآموزش  -1شوند:  تقسيم  غني  خدمتاي  بهشامل  شغلي  مجهسازي  به   شدنزوسيلة 

 ه و تجربها دركنار افراد بااش، همراهي كانديدجانشيني موقت يا ايفاي نقهاي  مديريت دانش، روش

 آموزشهاي  كارگاهدر  ، الزام به شركت  شاگردي-استاد سيستم از استفاده با دانش قديمي براي انتقال

وزارت و مسئله حل خود  در  نحوةخلاقيت  داده،  پايگاه  به  دسترسي  نحوة  آموزش  از  استفاد  ،  ه 

اجازة  نرم و  دانشي  كانديدافزارهاي  مغزي؛  ا حضور  طوفان  جلسات  در  از  آموزش  -2ها  خارج  هاي 

آموزشي   هايدوره  در كاركنان شركت تحصيل كاركنان، موافقت با ادامة موافقت با  محيط كار شامل 

كنفرانس در  حضور  و  سازمان  وخارج  علمي،  همايش   ها  بهسوق هاي  نخبگاندادن  با  تعامل    سوي 

درپژوهشيمراكز   و دانشگاهي نشانواقع.  مرحله  اين  جانشينياكانديد كهدهد  مي  ،   بايد چه هاي 

را هاىدوره هاي  به روش(  2010راثول )  .بگذرانند پشت سر خود هاىقابليت پرورشبراي   آموزشى 

آموزشي يادگيري عملي در كنار يک مدير، مربيگري، چرخش شغلي و سپردن وظايف با محدوديت  

به برگزاري2006و فشار زماني، كيم ) كاركنان و   هايتوانايي ارتقاي منظوربه  آموزشي هايكلاس ( 

 اند. گو براي آموزش اشاره كردهوهاي گفتبيني اتاق پيشبه  ( 1998دانپورت و پروساك )

  ها براي كارآمدسازي وزارت رين برنامهتپروري يکي از مهمبرنامة جانشين  ن گفت كهتوادر آخر مي

در مشاغل حساس و   نيروها خدمت ترك  و  خلأ  ،زيرا  موقعيت رقابتي امروزه است؛جوانان در    و  ورزش

 براي  وزارتخانه  بهتر است  ،روازاين  ؛كند ايجاد جدي اخلال حركت آن روند در تواندمهم وزارت مي

نهادينه پيشرفت  روند در  اخلال  ايجاد از جلوگيري  با  رقابتي  كردن مديريت  خود در چنين موقعيت 

و زمينه آوردنفراهم و دانش ثبت  كسب،  جانشين ، دانش انتقال هاي  مراحل  تمامي  به  در  پروري 

نيروهاي پرورش  و  دانشي شناسايي  و  راستاي شايسته  بپردازد.  در  وزارتخانه  بقاي  و    سودآوري 
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جوانانواقدر و  ورزش  وزارت  در  ندارد  ع،  وجود  صنعتي  و  تجاري  رقابت  مان  ،بحث  ديگر  اما  ند 

تحول  و يريتغ درحال دائم طور به  سازمان پيرامون محيط  اينکه دليلبه  هاي دولتي خدماتيسازمان

براي طريق  و بلندمدت آمادگي  بايد تغييرات اين به متناسب پاسخ و رويارويي است،  از  راهبردي 

  بنابراين،  پروري بپردازد؛جانشين خوبي به اجرايبتواند به تا باشد دانش را داشته   تجهيز به مديريت

انتصابات يا نخواهد دليلي هر به  وزارتخانه چنانچه به  و همچنان نتواند  بپردازد  دانشي  به    شايستة 

شکست  دهد،  سالاري ترجيح  سالاري را به شايستهتکيه كند و رابطه  ارتقا و انتصاب سنتي هايشيوه

 . خواهد خورد

حياتي   توانمندسازهاي از يکي  سانيـان  ابع ـمن واحد،  آن هاياخصـزيرش و شدهتدوين  مراحل براساس

 طرح  خواهدميجوانان   و  ورزش  وزارت  شود اگرشود؛ بنابراين، پيشنهاد ميمي گرفته نظردر سازمان

را جانشين موفقي  ر  كند، آغاز پروري  دانش  جانشين  امديريت  دل  كندر  نهادينه   عزمي ود  پروري 

 خود مديران و كاركنان ارزيابي و انتصاب ارتقا، استخدام، به  مربوط هاي فعاليت دهيسامان براي جدي

الزام تمام كاركنان  دتوانميوزارتخانه  همچنين،    .باشد داشته انجام يک  هنگام بازنشستگي به    در  با 

نش هنگام ترك نيروها  انتقال دانش، از مشکلات ناشي از خروج دا  منظورمصاحبة خروجي اجباري به 

كند. داده   جلوگيري  و ضبط  ثبت  مياين  باعث  خود  جانها  كه  هنگ شود  پست  شينان  در  ام حضور 

دسترسي    دست آمده و ثبت شده است،هراحتي به اطلاعات و دانشي كه توسط افراد قبلي بجديد به

 . پيدا كنند

 

 و قدرداني  تشكر
شود كه  تشکر و قدرداني مي  دانشگاهمحترم وزارت ورزش و جوانان و اساتيد گرامي    ديرانم  از همة

خب به در  عنوان  وقت  صرف  با  و  مصاحبه  اجرايرگان  فرايند  پاسخ  كردنفراهمها  به  تحليلي  هاي 

   ني كردند. كمک شايا شدن پژوهش انجام
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Abstract  

Today the main goal of any organization is to achieve knowledge management and human 

resource development . Therefore, in today's competitive environment, the need for its 

managerial frameworks, especially in the field of succession, is felt more than ever. The 

purpose of this study was to design a model of succession management based on 

knowledge management in the Ministry of Sport which was carried out with qualitative 

research method with fundamental exploratory nature. The research data were collected 

through a snowball sampling method based on deep and semi-structured interviews with 

21 academic experts and individuals with managerial experiences in the Ministry of Sport. 

Based on Grounded theory and with classical approach, data was coded and analyzed and 

finally the model was designed based on the classic approach of Glaser (1992). The results 

showed that for implementation of Succeeding knowledge for initial context, a set of 

requirements, including culture, support and commitment of senior managers, 

transparency in affairs of management of human resources, legal requirements, economic 

support, technology development and establishment of a meritocracy system is required; 

In addition, the necessary executive measures were classified in7stages, respectively, 

including Establishment of knowledge management system, identification of incentives, 

the determination of succession committee, the identification of key posts, the 

determination of the entering of individuals to the succession plan, assessment and 

selection of candidates, and enablers of candidates. Finally, it was determined that 

modeling could be used to determine the indicators for the establishment of a knowledge 

succession system in Ministry of Sports and Youth. 

 

Keywords: Grounded Theory, Knowledge Management, Ministry of Sport and Youth, 

Succession Management. 
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