
   هاي کاربردي در مدیریت ورزشیپژوهش

  147-160، ص 1400بهار پیاپی)،  36( 4سال نهم، شمارة 

Applied Research of Sport Management 
Vol. 9, No.4, Spring 2021 

 

  Corresponding Author: Hassan Fahim Davin*    نیدو میحسن فهدکتر  نویسنده مسئول: *

E-mail: Fahim_pe@yahoo.com 

بنیان با رویکرد مدیریت دانش هدف پژوهش حاضر بررسی نقش فرهنگ دانش

هاي علوم ورزشی بود. در پیشبرد کارکردهاي دانشگاه نسل سوم در دانشکده

هاي (دولتی) علوم ورزشی کل آماري شامل اعضاي هیئت علمی دانشکدهجامعه 

ید شمار انتخاب گردگیري کلباشد. برآورد حجم نمونه به روش نمونهکشور می

 .داده شد عودت صحیح نامهپرسش 268، تعداد ابزار پژوهش که پس از ارسال

 نامهسشگیري متغیرهاي مدل از پرها و اندازهداده آوريمنظور جمع هب

ب ضریطریق ایایی آن از سؤال استفاده گردید که پ 24ساخته مشتمل بر محقق

همگرا ی روای) و پایایی ترکیبی و روایی آن نیز با استفاده از 92/0کرونباخ ( آلفاي

 شد. براي تجزیهو روایی تشخیصی تأیید )  AVE تأیید بارهاي عاملی و مقدار(

عاملی تأییدي و براي ارائه  توصیفی و تحلیلهاي آمار روشها از و تحلیل داده

 SPSS23افزار نرم یابی معادلات ساختاري ازمدل، تکنیک مدل

یان بر بنشد. نتایج نشان داد که تأثیر فرهنگ دانش استفاده  LISREL8.5و

مدیریت دانش مثبت و معنادار است و منجر به پیشبرد کارکردهاي آموزشی، 

چنین، تأثیر شود. همهاي علوم ورزشی میهپژوهشی و کارآفرینی دانشکد

اي علوم همدیریت دانش بر پیشبرد کارکردهاي دانشگاه نسل سوم در دانشکده

علاوه نقش میانجی مدیریت دانش در رابطه بین ورزشی مثبت و معنادار است. به

 هاي علومبنیان و کارکردهاي دانشگاه نسل سوم در دانشکدهفرهنگ دانش

  گردید.ورزشی تأیید 
  

  ها واژهکلید 

  بنیان، مدیریت دانش علوم ورزشی، دانشگاه کارآفرین، فرهنگ دانش

The purpose of this study was to investigate the role of 
knowledge-based culture (KBC) with the knowledge 
management (KM) approach in advancing the functions of 
third-generation university, a case study of sports science 
faculties. The population includes the faculty members of the 
(public) colleges of sports science throughout the country. 
The sample was selected by the total sampling method and 
268 questionnaires were returned. A researcher-made 
questionnaire consisting of 24 questions was used for data 
collection that its reliability was confirmed using Cronbach's 
alpha coefficient (0/92) and the combined reliability and 
validity were confirmed using convergent validity 
(confirmation of factor load and AVE value) and diagnostic 
validity. Descriptive statistics and confirmatory factor 
analysis were used to analyze data by the 23rd version of 
SPSS and to provide the model, equation modeling technique 
was used by LISREL8.5 software. The results showed that 
the impact of KBC on KM is positive and significant and 
leads to the advancement of educational, research and 
entrepreneurial functions of sport science faculties. Also, the 
impact of  KM on the advancement of third-generation 
university functions in sport science faculties is positive and 
significant. In addition, the mediating role of KM in the 
relationship between KBC and third-generation university 
functions in sport science faculties was confirmed. 
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  همقدم

 فعالیت رقابتی و پیچیده، پویا محیطی در هاسازمان امروزه

 را خود انسانی سرمایه ناگزیرند شرایطی چنین در. کنندمی

 دشون مواجه محیطی هايچالش با خوبی به تا نمایند مدیریت

 رشد و ثروت نوین، تولید اقتصاد در). 2010، 1شولر و طریقه(

 سرچشمه) فکري( نامشهود هايدارایی از عمدتاً اقتصادي

 تقايار کلیدي عامل فکري سرمایه شرایطی چنین در. گیردمی

. )2011 ،2پرتر و بور(رود می شمار به سازمان عملکرد

 هامشىخط و راهبردها که هستند آن پى در موفق هاىسازمان

 بتوانند که بخشند بهبود اىهاى خود را به گونهرویه و

است،  ضرورى سازمان حیات تداوم براى که را استعدادهایى

 ابزارى، توسعه و نگهدارى کنند. راهبرد مدیریت استعداد بجذ

است که سازمان را براى دستیابى به این مهم یارى کرده و 

اى کارکنان هدرصدد ایجاد شرایطى است که در آن مهارت

 شود استفاده مناسب هاىها در حوزهمستعد شناسایى و از آن

براى جذب  رقابت). 2012همکاران،  و باجگرانى عسکرى(

گوهاى کارکنان مستعد، کمبود استعداد و تغییر در ال

 براى راهبردى رویکردهاى اخذ به راها شناختى، سازمانجمعیت

). 2012 و همکاران، 3ویبلن(است  کرده ترغیب استعداد مدیریت

توجه به هاي ورزشی کشور ایران سازماناز مسائل عمده 

به  یانسان يورین تیبااستعداد است. تقو یانسان يروین یگستردگ

 هايزهیو انگ هاها، تواناییمنظور بالا بردن دانش، مهارت

ژاد نیهاست (همتسازمان نیشاغل در ا رانیمد ژهیکارکنان به و

کارآمد، متخصص، مستعد و  ی). منابع انسان2008 و همکاران،

ت اس یاز عوامل یکیمختلف  هايگاهیدر مشاغل و جا زهیباانگ

شده نییتعشازپی اهداف بهها سازمان دنیرسدر  یکه نقش مهم

 لیبه دلا یاز سطوح گوناگون سازمان روهایخروج ن، ی. از طرفدارد

فوت،  یحت ای یارتقاي شغل، ی، بازنشستگءمانند استعفا یمختلف

است. به وجود آمدن خلاء و ترك خدمت  ریناپذامري اجتناب

مانند  ديیدر مشاغل کل ژهیدر مشاغل سازمان، به و روهاین

ن سازما کیدر روند حرکت  تواندیو حساس م یتیریمشاغل مد

 برايها از سازمان اريیبسرو،  نیاز ا .کند جادیاخلال جدي ا

ا ر هاییخود، برنامه شرفتیاخلال در روند پ جادیاز ا ريجلوگی

 ارکمستعد در مشاغل مختلف سازمان به روهايین نیجهت تأم

آنها، وابسته به وجود  تیها و موفق. ادامه بقاي سازمانرندگیمی

). 5120و همکاران،  4ولث(را باشدیکارکنان مناسب در زمان م

                                                                                                                                                    
1. Tarique, Schuler 
2. Boore, Porter 
3. Wiblen 
4. Rothwell 
5. Ashton, morton 
6. Rathol 

مدیریت استعداد براى کارکنان، مدیران و سازمان مفید است. 

ه ک کندیمعیارهاى جامع و صحیح مدیریت استعداد تضمین م

 هاىها و استعدادهاى خاص خود به شغلیکارکنان با توانای

 مکفى و منصفانه صورت به آنان خدمات و شوند منصوب متناسب

 شتربی هاىفرصت و است شفاف آنان توسعه مسیر. شود جبران

 ،یو سلطان یمیکری(حاج شودمی فراهم آنان براى بهترى و

 ریزي). مدیریت استعدادها، مدیریت استراتژیک برنامه2011

منابع انسانی، کسب وکار یا روشی جدید براي اثربخشی سازمانی 

د گردمی )استعدادها( عملکرد افرادي است. این امر موجب بهبود

سازمان در حال و آینده  اي برايکه قادرند تفاوت قابل ملاحظه

تمام سطوح  ایجاد کنند. این امر سبب افزایش عملکرد در

ن و (اشتو گرددسازمانی و استفاده از تمام ظرفیت استعدادها می

 براي جلوگیريها ري از سازماناز این رو بسیا). 2005، 5مورتون

 نتامی جهت را هاییبرنامه، خود پیشرفت روند در اخلال ایجاد از

 ارک به سازمان داخل از مختلف مشاغل براي استعداد با نیروهاي

 تامین براي هابرنامه این از یکی پروريجانشین برنامه. گیرندمی

لزوم روهاي زبده براي مشاغل کلیدي سازمان در مواقع نی

ه مندي است کپروري کوشش سنجیده و نظامجانشین .باشدمی

توسط سازمان براي حصول اطمینان از تداوم رهبري و مدیریت 

هاي فکري و هاي اصلی، نگهداري و پرورش سرمایهدر پست

، 6شود (راثولعلمی به منظور تشویق افراد به ارتقاء انجام می

2015.(  

 مصاحبه يهااز شرکت یمین باًی) تقر2009( 7یفدر مطالعه ل

طور که نآنسبت به استعداد داشتند. بعلاوه  يکردیرو نیشده چن

از کسب  یسازمان تیموفقدارند، ی) اذعان م2000( 8و ففر یلیآر

ها، حاصل از ستاره يکار و نه فقط معدود يرویارزش کل ن

شود که با توجه به می یامر از آنجا ناش نیا تیگردد. اهمیم

ها بدون محور، شرکتبر اقتصاد دانش یکسب و کار مبتن يفضا

د نتوانیمن یتیموفق یبه عبارت ای يسود افرادشان بر کل هیتک

   .)2009(لیف،  حاصل کنند

) در تحقیقی با 2017( 9همچنین کریشنان و اسکولیون

، تفاوت از استعداد ایپو دگاهیاستعداد و د تیریمدعنوان 

ا با ر نظر فرایند مدیریت استعدادهاي بزرگ و کوچک از شرکت

رگ هاي بزشرکت نیتفاوت ب يبرا نظريمنطق  کی) ارائه الف

 یب) بررسی، منابع انسان يهاوهیاستعداد خود و ش تیریو در مد

ج)  بزرگ يهااستعداد در شرکت تیریکاربرد مفهوم مد تیقابل

7. Leigh 
8. O'Reilly, Pfeffer 
9. Krishnan, Scullion 
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، کند هاي استعداد کمکیژگیو ییکه به شناسا یچارچوب شنهادیپ

 مدل ) نیز در طراحی2017تبیین کردند. فریدفتحی و همکاران (

 وزارت در دانش تسهیم و استعداد، نوآوري مدیریت ارتباطی

 دو هر بر استعداد جوانان به این نتیجه رسیدند مدیریت و ورزش

و  10تاتوگلو .دارد معناداري و مستقیم تأثیر دانش تسهیم متغیر

 دندیرس جهینت نیخود به ا قیدر تحق) نیز 2016( همکاران

فروش و ارائه خدمات  شیمنجر به افزا تواندیم استعداد تیریمد

 و یها شود و در اثربخشکارکنان در سازمان يتر از سومطلوب

 11ویبودر و ویکاسا. همچنین مؤثر است زیآنها ن یاجتماع غرور

ر صورت گرفته د عاتلمطا یبه بررس يمرور یقیدر تحق) 2017(

م انجا داستعدا تیریو مد یمللالنیب یع انسانبمنا تیریمورد مد

به  اندتویمنابع و کارکنان م حیصح تیریپرداختند که مد شده

عداد است تیریمد قیمار از طرآ نیکه ا هکرد کآنها کم يتوانمند

ها پارادوکس موجود در سازمان رامونیپ یقیاست. در تحق سریم

 جهینت نیبه ا) 2018( 12یوسکیسارکار و اوس، راتغییت در زمان

ورش استعداد پر تیریکارکنان توانمند که بر اساس مد دندیرس

ن را به حداقل ممک راتغییت یبحران اثرات توانندیماند، افتهی

ته داش یطیشرا نیدر چن یمطلوب یرساند، عملکرد و اثربخش

 .باشند

) در پژوهش خود با عنوان 2018( 13باربو و دیاکونسکو

در یافتند رویکرد  "هاي ورزشیاد در سازمانمدیریت استعد"

 هاي ورزشیپروري و مدیریت استعداد در سازمانبرنامه جانشین

باید بر اساس اهداف راهبردي و نیازهاي منابع انسانی شکل 

مرحله را پیشنهاد دادند که برنامه کاري  6بگیرد. براي این منظور 

اد استعداد ایج پروري و مدیریتبراي طراحی و استقرار جانشین

  کند: می

  ریزي و توسعه فرایندالف) برنامه

      ب) تأمین یکپارچگی راهبردي 

  ج) ارزیابی وضعیت فعلی

  د) شناسایی و ارزیابی افراد مستعد

     ریزي و به عهده گرفتن توسعهر) بکارگیري، برنامه

  ).2018ز) ارزشیابی (باربو و دیاکونسکو، 

 ) در بررسی مدیریت2019و همکاران ( 14کوئريمک

 عرصه از هاییدرس عظمت؛ و شکوه براي مسیر دو، استعداد

 براي داخلی استعداد توسعه ورزش بیان داشتند که الگوي

 ارک طریق از تمایز طریق از هاآن رقابتی مزیت که هاییشرکت

، حال این با. بود خواهد مفیدتر، شودمی حاصل گروهی

                                                                                                                                                    
10. Tatoglu 
11. Cascio, Boudreau 
12. Sarkar, Osiyevskyy 
13. Barbu, Diaconescu 

 دست به تیمی کار طریق از روشنی تمایز کهیی هاشرکت

کنند  انتخاب را خارجی استعداد جذب الگوي باید، آورندنمی

  .)2019کوئري و همکاران، (مک

 استعداد دادند مدیریت نشان نیز )2016( همکاران و معروفی

 و دارند سازمان بر نوآوري معناداري ساختار، تأثیر هايویژگی و

شوند. بطور کلی، می سازمانی محسوب نوآوري بر مؤثر عوامل از

 بودن استعداد، سیستمی مدیریت مفهوم بارز هايویژگی جمله از

 و المللیو بین بومیهاي مدل سایر به نسبت مدل جامعیت و

 محیط به توجه موجب که است آن به راهبردي همچنین، رویکرد

است  شده درونی با محیط آن سازگاري و انطباق و بیرونی

  ).2014پور، (خالوندي و عباس

مدل ") با عنوان 2018در پژوهش لطفی یامچی و همکاران (

 وري نیروي انسانی وساختاري تأثیر مدیریت استعداد بر بهره

هاي ورزشی (مورد مطالعه: اداره کل ورزش و نوآوري در سازمان

 داد نشان تحقیق نتایج ")جوانان استان آذربایجان شرقی

 همچنین و انسانی نیروي وريبهره بر آن ابعاد و داستعدا مدیریت

 متغیرهاي تعیین است. ضریب اثرگذار سازمان ورزشی در نوآوري

 واریانس از درصد 65 و درصد 66 ترتیب به نشان داد زادرون

 متغیرهاي توسط نوآوري، و نیروي انسانی وريبهره متغیرهاي

  ).2018همکاران، است (لطفی یامچی و  تبیین قابل زابرون

توان بیان داشت بندي مطالعات صورت گرفته میبا جمع

 ركد نیز و استعداد واقعی مفهوم درك طریق از استعداد مدیریت

 رارق بررسی مورد جنبه سه سازمان، از اهداف به دستیابی نحوه

 دیدج کارکنان فکري پرورش و دادن توسعه فرآیند اول. گیردمی

 که ريطو سازمان، به با آشناسازي و استخداممصاحبه،  وسیله به

 و توسعه مورد در دوم. شوند همراه سازمان فرهنگ با جدید افراد

 با افراد جذب سوم و سازمان در موجود کارکنان از نگهداري

). 2008، 15بارون( سازمان در کردن کار براي بالا هايمهارت

 دیریتم وظایف راستاي در را استعداد مدیریت کارشناسان بعضی

 قاءاستخدام، توسعه، ارت را آن که طوري به اند؛کرده تعریف انسانی

. نددانمی سازمان آینده و فعلی اهداف راستاي در افراد نگهداري و

 تخداماس فرآیند بهبود براي ابزاري عنوان به استعداد مدیریت از

 مواجهه براي نیاز مورد هايتوانایی و هامهارت با افراد توسعه و

، 16بودوار و بتناگر( کنندمی استفاده سازمان فعلی نیازهاي با

 و مشیراهبرد، خط هستند آن پی در موفق هايسازمان). 2007

 دادهاییاستع بتوانند که بخشند بهبوداي گونه به را خودهاي رویه

 و است، جذب، توسعه ضروري اقتصادي حیات تداوم براي که را

14. Maqueira 
15. Barron 
16. Budhwar and Bhatnagar 
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 که است استعداد، ابزاري مدیریت راهبرد. نمایند نگهداري

 ددرصد و کندمی یاري مهم این به دستیابی جهت در را سازمان

بااستعداد،  کارمندان هايمهارت آن در که است شرایطی ایجاد

 عسکري( شود استفاده مناسب هايحوزه درها آن از و شناسایی

  ). 2012و همکاران،  باجگرانی

براي انجام وظایف علوم ورزشی، پژوهشگاه در این راستا نیز 

گذاري و اتاق فکر هاي جدید و ایفاي نقش سیاستو مأموریت

نوان ع گیري از استراتژي مدیریت استعداد بهبا بهره ایرانورزش 

یک رویکرد جدید، تحولی در مدیریت سرمایه انسانی ایجاد نموده 

رده کمرتفع  و نقاط ضعف و اشکالات وارد بر رویکردهاي سنتی را

تا از طریق پرورش منابع انسانی خود، راهکارهاي کسب  است

 بخشدبموفقیت و رسیدن به اهداف در سازمان خود را تعالی 

از جمله  یورزشي هاامروزه سازمان). 2016(فسنقري و همکاران، 

 در معرض یغیرورزش يهاهمانند سازمان یادارات کل تربیت بدن

 نیبه همین دلیل، ا. قرار دارند یهانو ج یو تحولات محیط تغییر

 یو خارج یداخل يدادهایرو به طور دائم بر رندیها ناگزسازمان

نظارت کنند تا بتوانند در زمان مناسب و برحسب ضرورت، خود را 

). با توجه به این 2012و همکاران،  (احمديوفق دهند  تغییرات با

ها در ن مقولهتریتغییر و تحولات، مدیریت استعداد یکی از مهم

باشد. جذب هاي ورزشی با این امر میزمینه همسو شدن سازمان

افراد مستعد، کشف استعداد، توسعه آن و ارزیابی آن با توجه به 

تواند از فرار مغزها که این استانداردهاي جهانی و حفظ آنها می

روزها به معضل اساسی در کشور و پیشبرد اهداف سازمانی مبدل 

یشگیري نماید. با توجه به مطالب فوق سؤالی که در گشته است، پ

گردد، این است وضعیت موجود فرآیند پژوهش حاضر مطرح می

مدیریت استعداد با توجه به پنج مؤلفه اصلی (کشف استعداد، توسعه 

استعداد، ارزیابی و تطبیق استعداد با استانداردها و وضعیت حفظ و 

شی ایران با رویکرد هاي ورزنگهداشت استعداد) در سازمان

  بنیاد چگونه است؟داده

منابع  هاي اثربخشها و قابلیتامروزه از ظرفیت اگرچه

 مورد ايفزاینده طورهاي ورزشی بهانسانی مستعد در سازمان

ریت مدی گیرد، لیکن به علت نوظهوري پدیدهیم قراراستفاده 

اي استعداد در حوزه ورزش ایران، تحقیقات عمیق و گسترده

هاي بسیاري در نحوه صورت نگرفته است. از سوي دیگر چالش

رزیابی و روش امؤثر  عوامل گذار و انتخابتأثیرشناسایی کارکنان 

 هب رسیدن و نظارت این سبک از مدیریت منابع انسانی براي

هاي بی به اهداف سازمانبر دستیا تأثیردلخواه و  نتایج و اهداف

با توجه به نتایج تحقیقات در حوزه منابع  .ورزشی وجود دارد

انسانی ورزشی و مدیریت استعداد که به برخی از این نتایج اشاره 

                                                                                                                                                    
17. Corbin, Strauss 

مهم است  یروش، هافرصتتوجه ویژه به این  شک شد، بدون

 رقابتی پایدار یتمزبه آن  یقاز طر ي ورزشیهاکه سازمان

  کنند. حفظ آن را و ده رسیتوانند می

 نبودن معین بنابر و فوق مفهومی الگوي به توجه با ازاین رو

محوري  پدیده بر ايزمینه و گرمداخله مقولات هاي اولیهنقش

 از بعد تا است آن دنبال به محقق روحاضر، ازاین پژوهش

پژوهش، به  جریان در پدیدارشونده هايمؤلفه کیفی پیمایش

 تا هاي ورزشی بپردازدمدیریت استعداد در سازمان الگوي تبیین

مدیریت استعداد در  ایفاي بر پذیرنقش علی دهد؛ شرایط نشان

 بر پذیرنقش ايزمینه شرایط اند؟هاي ورزشی کدامسازمان

 شرایط اند؟کدام هاي ورزشیمدیریت استعداد در سازمان

 چه به محدودکننده و کنندههاي تسهیلنقش قالب در گرمداخله

 شود؟می وارد هاي ورزشیمدیریت استعداد در سازمان بر صورتی

هاي ایجاد مدیریت استعداد در سازمان راهبردهاي همچنین

مدیریت  رویکرد از پیامدهاي حاصل درنهایت و اند؟کدام ورزشی

شد؟  خواهند صورتی تبیین چه به هاي ورزشیاستعداد در سازمان

وجه به وجود مشکلات عدیده در حوزه مدیریت از سوي دیگر با ت

هاي ورزشی استعداد از قبیل جذب، نگهداشت و ... در سازمان

پژوهش حاضر در صدد طراحی و تبیین الگویی در این راستا 

  باشد.می

  

  پژوهش یشناسروش

نظري و هاي پژوهش در دسته یتپژوهش از منظر ماه این

و  يورآگرد يشناختی و استراتژو از منظر روش بنیادي

رد. گیقرار می یفیهاي کپژوهش ها در دستهوتحلیل دادهتجزیه

 یکردور و بنیادداده یهبر نظر یپژوهش حاضر مبتن یفیروش ک

 کی ییصورت استقرا بهباشد و می )2014( 17و استراوس نیکورب

اره اي دربا نظریهگیرد تمند را به کار میهاي نظامسلسله رویه

کند. مراحل و نحوه انجام پژوهش در  یجادمطالعه ا مورد یدهپد

 شده است. نشان داده یرز شکل

  

  
  مراحل انجام پژوهش .1 شکل

  

اساتید مدیریت ورزشی و مدیران  شامل اول بخش در آماري جامعه

 خصوص در کهباشد هاي ورزشی در کشور ایران میسازمان
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 در آماري جامعهاز آگاهی لازم برخوردار بودند. پژوهش  موضوع

کارکنان وزارت ورزش و جوانان و  تمامی شامل دوم بخش

 براي .اندشدهسازمان  جذب کههاي ورزشی بود فدراسیون

 روش از بنیادداده یهگیري با توجه به اصول پژوهش نظرنمونه

معیار  ده گردید.استفا اي به شکل گلوله برفیسهمیه گیرينمونه

ریتی فعالیت اجرایی و مدیسابقه شوندگان داشتن انتخاب مصاحبه

 یارنظر حجم نمونه، مع ازهاي ورزشی در ایران بود. در سازمان

اع اشب یارحجم نمونه بود. مع یتدهنده کفانشان ياشباع نظر

گران با آن مواجه بود که پژوهش یقبل يهاتکرار دادهي، نظر

ه اي است کمرحله يصود از اشباع نظرمقیگر، دعبارتشدند. به

 ده و روابطیامدر ارتباط با مقوله به دست ن یديجد يهادر آن داده

، 18سر و استراوس(گلا است یید شدهها برقرار و تأمقوله ینب

مصاحبه مجدد  4نفر مصاحبه (تکرار  17در مجموع با  .)2017

هاي یژگیو 1أیید) صورت گرفت که در جدول تجهت 

  دموگرافیک نمونه ارائه شد.

 

  هاي پژوهشهاي دموگرافیکی نمونهویژگی. 1جدول 

  متغیر

 میانگین

 /

  فراوانی

انحراف 

استاندارد 

  / درصد

  بازه

  جنسیت
    7/6  14  مرد

    12/3  3  زن

  33-55  4/3  3/45  سن

 زانیم

  لاتیتحص

    8/11  10  لیسانسفوق

    6/13  7  دکتري

  

 یگام نخست بعد از بررس ، درهاداده يگردآور در ادامه به منظور

 يراهنما ها، از مصاحبه عمیق باو پیشینه یقتحق یاتادب

استفاده  هاداده يعنوان ابزار گردآورساختاریافته بهپرسشنامه نیمه

ها و اسخپ ییرتغ یلتا دو ساعت (به دل یمن ینهر مصاحبه ب .شد

مونه فایت نمفهومی براي ک یدن) تا به اشباع رسیعوقا یادآوري

  یافت. ادامه 

 یلیهاي تحلاي و تکنیکها، روش مرحلهداده یلتحل در

روش  ین) مورد استفاده قرار گرفت. ا2014کوربین و استراوس (

بندي و باز)، مقوله يها (کدگذارداده يبندشامل مفهوم یلتحل

خط ")، ساخت يمحور يارتباط دادن بین مقولات (کدگذار

 دگذاريسازد (کمرتبط می یکدیگرا به که مقولات ر "داستان

 یايقضا از یاي گفتمانبه آن با مجموعه یدنبخش یان) و پایانتخاب

. در )2017(گلسر و استراوس،  شود)، مییمی(مدل پارادا ينظر

(الف) باز، (ب)  يها از سه نوع کدگذارداده یلتحل يبرایجه، نت

 ینا به منظور تعیین اعتبار .یداستفاده گرد نتخابیو (ج) ا يمحور

 یا ییدأت یت، قابلیريشامل باورپذ یارمطالعه با استفاده پنج مع

به منظور ید. گرد ییدتأ یابیاعتماد و اصالت ارز یتتأییدپذیري، قابل

 ینب ییایاز روش پا یزها نحاصل از مصاحبه یجنتا یاییسنجش پا

دست آمد. به به  84/0 یزتوافق ن یبها استفاده شد که ضرارزیاب

ي هاشچالو  هاتیظرفبراي شناسایی  ترقیعمی که نگاهی صورت

موجود و شناخت زیربنایی یک پدیده، بینشی خاص و متفاوت 

ارتی ها و به عباز جمله این ظرفیت کند.نسبت به موضوع ایجاد می

اي، شرایط توان به شرایط علی، شرایط زمینهمقولات می

، و استراوس نیکورب( امدها اشاره کردو پیراهبردها گر، مداخله

که در ادامه تحقیق حاضر به بیان تفصیلی هر یک پرداخته ) 2014

 شود.می
  

  هایافته

ر زمینه بنیاد دویژه نظریه دادههاي تحقیق کیفی بهگیري از روشبهره

 وراهبردها گر، اي، شرایط مداخلهموضوع شرایط علی، شرایط زمینه

پیامدهاي موضوع مورد مطالعه، رویکرد جدیدي را به این حوزه به 

همراه داشت. با توجه به مطالب ذکر شده در زمینه چیستی مقولات 

هاي هاي حاصل از تحلیل دادهمورد بررسی، در این بخش یافته

اي بر اساس سه هاي زمینهها و یادداشتآوري شده از مصاحبهجمع

 نتخابی و محوري ارائه گردید. مرحله کدگذاري باز، ا
  

  شرایط علی

هاي شرایط علی در این تحقیق شامل مفاهیمی بود که از نشانه

کدگذاري شده در مورد اهمیت پدیده اصلی مورد بررسی و نیاز و 

عداد در است تیریمدو ایفاي نقش  کارگیريضرورتی که براي به

هاي ورزشی کشور وجود دارد، به دست آمد. در جدول سازمان

زیر نتایج حاصل از کدگذاري محوري در مورد پدیده مورد بررسی 

  بیان گردیده است. 

  یعل طیدر مورد شرا يمحور يحاصل از کدگذار يهاافتهی .2جدول

                                                                                                                                                    
18. Glaser and Strauss 
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  اعتمادي مدیران در تفویض وظایف به کارشناسان مستعد. بی1

  نادرست ساختار گزینش و جذب منابع انسانی با استعداد در ورزش کشوروري . بهره2

 آمیز در بین مدیران و کارشناسان مستعد. برخوردهاي تبعیض3

 انیسازي در بین منابع انسزنی (تعارضات نقشی بین کارکنان) سازمانی و اقدامات توام با حاشیه. پدیده سوت4

 گرایی و ایجاد بازخوردهاي مناسب کارياعتقادي در بین مدیران به جوان. بی5

 گرایی قالب در سطح بالاي ورزش کشور. سیاست6

 نیمحوري و کارآفریپذیري، پژوهشریزي براي بکارگیري منابع انسانی شایسته بر اساس آموزش. عدم برنامه7

 گاههاي ورزشی دانشبرنامههاي مورد نیاز سازيها و تصمیمگیري. مشارکت محدود کارشناسان مستعد در تصمیم8

 . قالب بودن ساختارهاي سازمانی عمودي در بخش مدیریت منابع انسانی ورزش کشور9

 . نظارت و کنترل نامناسب در بخش مدیریت منابع انسانی ورزش کشور10

 . ناتوانی در ایجاد یک نظام هماهنگ و یکپارچه در بین بخش اجرایی مدیریت منابع انسانی11

  هاي کاري فرسوده در ورزش کشورهاي کاري در بین کارکنان و ایجاد محیطاخلاقیبی. 12

 
 ها، شاملمطابق جدول بالا مفاهیم بدست آمده از کدگذاري نشانه

جنس بودن مورد بود. در این بخش محقق به دلیل عدم هم 12

ها، ترجیح داد بدون ایجاد مقوله خاص به ذکر کلیه مفاهیم نشانه

ها بپردازد. شاید بتوان در یک نگاه حاصل از تجزیه و تحلیل داده

ن تریکاري را از جمله مهمقی و موازياخلازدگی، بیکلی، سیاست

  آوردهاي شرایط علی برشمرد. دست

  ايشرایط زمینه

مقوله اصلی،  4دهنده نشان 3نتایج تحقیق ارائه شده در جدول 

قضایایی همان مفهوم بود. مقولات نظري  32مقوله فرعی و  9

  کنند. را با پدیده محوري بیان میها هستند که روابط بین مقوله

 
 ايهاي حاصل از کدگذاري محوري در مورد شرایط زمینهیافته .3جدول 

  مقوله هسته
  مقوله

  اصلی 
  مفاهیم  مقوله فرعی

ب
سی

آ
نه

زمی
ي 

ها
ي

ا
  

  فرهنگ
  اعتماديرسالتی، فردگرایی، بیناسازگاري، عدم انسجام ارزش ها، بی  فرهنگ سازمانی

  آسایی (ناپایداري در هدف)، رفتار مبتنی بر محرك بیرونیتجربگی در کار، تنگریزي، بیمسئولیت  سازمانیاخلاق 

  یادگیري

  ايحلقهتفاوتی نسبت به یادگیري، یادگیري گسسته، یادگیري تکبی  یادگیري سازمانی

  هاي مستندسازي، برگزار نکردن جلسات گروهیسازي رویهپیادهگذاري دانش، عدم مقاومت در برابر تغییر، اجتناب از اشتراك  مدیریت دانش

  یريگتوجهی به ملزومات شغلی، ناتوانی در تصمیمکفایتی، بیعدم تأثیرگذاري در خروجی، عدم چابکی ذهنی، بی  پذیريآموزش

  روانشناختی
  نگريها، جهالت، عدم درك ابهام، برونعدم درك ناپیوستگی  کنترل محدود

  ناسازگاري با هدف و کار، منفعل بودن در مقابل حل مسئله، ناتوانی چرخش سریع افکار (عدم چابکی ذهنی)، تفکر غیرتحلیلی  تفکر منفعل

  استقلال
  قانونی و نبود مقررات خاصمدیریت از بیرون، بی  وابستگی سازمانی

  تبعیت از تغییرات سیاسی کشور، قوانین بازدارندههاي غیرقانونی، نیازهاي فیزیولوژیک، زیر ساخت  نگاه حاکمیتی

  

  گرشرایط مداخله

نشان را در مقوله  97هاي انجام شده مرور و تحلیل مصاحبه

گر متمایز ساخت که با توجه به نزدیکی موضوعی شرایط مداخله

مفهوم کلی (کدگذاري انتخابی) قرار گرفتند. با بررسی بیشتر  8در 

ها و یافتن روابط مفاهیم به دست آمده و ترکیب بیشتر آن

(کوربین و استراس،  19مقدماتی بین مفاهیم، ماتریس شرطی

  ه است.) نشان داده شد2014

 

 گرهاي حاصل از کدگذاري محوري در مورد شرایط مداخلهیافته .4جدول 

                                                                                                                                                    
19. Conditional Matrix 
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مقوله 

  هسته

مقوله 

  اصلی
  مفاهیم  مقوله فرعی

له
اخ

مد
ط 

رای
ش

گر
  

  محیطی

  روانشناسی سازمانی، توانایی ارتباط مؤثر، توانایی حفظ و جذب  بازاریابی

 تعاملات مؤثر
ها و نهادهاي غیرورزشی، رفتار مبتنی بر عوامل بازدارنده و شناخت محیط کار، شناخت تشکل

  کننده در کارتسهیل

فنی و 

  تکنیکی

  آگاهی عمومی
تجربه بالا، تحصیلات دانشگاهی، اطلاعات ورزشی به روز، شناخت مسایل روز ورزش کشور و سازمان و 

  بنا به موقعیت رشته ورزشی

  تخصصیآگاهی 
افزاري، توانایی تحلیل اطلاعات محیط و آگاهی از قوانین موجود در افزاري و سختتسلط بر دانش نرم

  فضاي ورزش، تسلط بر مبانی حقوقی ورزش کشور

مدیریتی و 

  ساختاري

اداره کردن محیط 

  کار

ن، دادن به سایریهاي کاري، ایجاد انگیزه و مشورت علاقه و اشتیاق به کار، مدیریت عملکرد و قابلیت

  مقید به برگزاري جلسات

  مدیریت منابع
گیري، آگاهی از اعتبارات و تسهیلات فرادستی، اشراف توانایی مذاکره با مدیران بالادستی، قدرت تصمیم

  هاي اجرایی حوزه ورزشکامل بر فعالیت

فردي و 

  فرديبین

  بخشی و روانشناسی فردي و صبوري به انجام کارو خوشرویی و انگیزهتعهد؛ عدالت، اعتماد، روابط اجتماعی بالا   فردينقش بین

  پیشگیفن بیان، منظم بودن، آراستگی و صداقت  فردينقش درون

  

  راهبردها

هاي هاي تحقیق بر اساس کدگذاريهاي فرآیند تحلیل دادهیافته

شود. مشاهده می 5انتخابی و محوري در مورد راهبردها در جدول 

ارائه  کد انتخابی 37مقوله اصلی و  5 باشده  ییشناسا يراهبردها

راهبردها و  یرونیو ب یهاي دروندهنده چالشاند که پوشششده

هاي ورزشی سازماناستعداد در  تیریمدیري کارگبه یامدهايپ

  است. کشور

  هاي حاصل از کدگذاري انتخابی و محوري در زمینه راهبردهامقوله. 5جدول 

  مقوله فرعی  مقوله اصلی

  بعد جذب استعداد

  پرداخت سازمان بر اساس پایه و حقوق مهارتی افراد

  معارفه و تصدیق زحمات افرادبرگزاري جلسه تودیع و 

  توجه به تعادل زندگی و کار افراد

  هاداشتن حق انتخاب و گزینه بیشتر در پاداش

  هاي افرادتوجه به فرهنگ تشکر و قدردانی از تلاش

  بعد انتخاب استعداد

  هاي جدیدسنجش ابتکار فردي و حل خلاقانه مساله در سمت

  هاي جدیدو فرهنگی در سمتسنجش میزان سازگاري بین فردي 

  سنجش میزان هوش عقلی و هوش عاطفی افراد

  هاي علمیها و انجمنمندي افراد به یادگیري سازمانی و حضور فعال در کنفرانسسنجش علاقه

  هاي مدیریتی افرادسنجش میزان تجربه و مهارت

  ان)سنجش میزان تحمل افراد با استرس و فشارهاي درون سازمانی (بحر

  هاي شغلی جدیدانتصاب افراد به صورت موقت براي سنجش مهارت

  بعد توسعه استعداد

  هاي ورزشیهاي سازمانمستندسازي تجربیات و اطلاعات مفید افراد در سیستم

  در نظر گرفتن ابزارهاي انگیزشی مناسب براي مستندسازي مدارك افراد

  قرار گرفتن از افراد بازنشستهآموزش به افراد جدید و در معرض آموزش 

  ارایه امکانات فناورانه متناسب با نیازهاي شغل

  گیري آنلاینتشکیل پرونده پرسنلی جهت ثبت و گزارش

  هاي روانشناسی سازمانیهاي اقتضایی سازمان با شرکت در دورههاي مذاکره به افراد و درك موقعیتآموزش مهارت

  سازي افراد از معیارهاسازي معیارهاي ارزیابی عملکرد و آگاهشفاف  بعد نگهداري استعداد
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  مقوله فرعی  مقوله اصلی

  ریزي میزان پیشرفت فرد در انجام وظایف و گرفتن بازخوردبرنامه

  هاي کیفی و کمی در نظام پیشنهاداتمتناسب بودن ویژگی

  هاي پژوهشیراستایی نظام پیشنهادات با بخشهم

  هاي فردي به افرادها در اعطاي پاداشو معاونتاستفاده از نظرات مدیران میانی 

  ها و تخصص در کارهادهی به سابقه کاري، تحصیلات، مهارتوزن

  تناسب پاداش با میزان حجم کاري مقرر و ظایف محول شده

  رسانی مناسب جهت ادامه کاربرگزاري جلسات بررسی پیشنهادت به صورت هفتگی و اطلاع

  مدتماهه و بازه زمانی کوتاه 6اد به صورت ارزیابی عملکرد افر

  هاي کاري افرادتناسب اختیار با وظایف تفویض شده در سمت

  بعد بکارگیري استعداد

  سعی در شناورسازي برخی مشاغل و انجام دورکاري با هدف سهولت حرکت بین امور محوله

  هاي شغلیانجام گردش

  شاگردي) –هاي جدید به افراد به شیوه همکاري آموزشی ( رابطه استاد دادن مسئولیت

  هاي شغلی جدیدارزیابی میزان سازگاري افراد با موقعیت

  ايهاي چند وظیفهداشتن گروه

  تناسب حجم کار با میزان نیروي کار و شرح وظایف

  سازمانها در گیريمشارکت ویژه نیروهاي مستعد در تصمیم

  آفرینی سازمانجبران خدمات نیروهاي مستعد متناسب با سهم آنان در ارزش

  افزایش ضریب امینت شغلی نیروهاي مستعد

  هاي حاصل از کدگذاري انتخابی و محوري در زمینه پیامدهامقوله. 6جدول 

  مقوله محوري  مقوله اصلی

  توسعه سازمانی

(فرهنگی، اقتصادي، 

  فناوري و سیاسی)

  استعدادهانسبت به ها سازمانارشد ورزش  یرندگانگیمو تصم یراننگرش مد ییرتغ

 – یهاي فرهنگبه منظور توسعه آگاهی یهاي ورزشکارکنان سازمان ینمناسب جهت مباحثه ب یطفراهم کردن شرا

  اجتماعی – یفرهنگ یازهايمنظور رفع نبه یژهواجتماعی و به 

  با استعداد یانسان یروهاياشاعه فرهنگ استفاده درست از ن یقاز طر یبسترسازي فرهنگ

  يبر علم، دانش و فناور یمبتن یفوظا يبا هدف اجرا یادگیريفرهنگ  و ارتقاي توسعه

  یحمنظور درك صحبه یرانمد ییهاي استاندارد جهت آشنالازم و ارائه نمونه یطفراهم نمودن شرا

  هاي لازم جهت انتصابفراهم نمودن زیرساختی با استعداد و ابع انساناز نحوه کاربرد مطلوب از من آگاهی

  مختلف یهاي ورزشسازمان ینب یرقابت يبهبود فضا

  توسعه فردي

فردي و (بین

  فردي)درون

  ها)مشتري یانسبت به جامعه هدف ( یهاي ورزشارتقا درك کارکنان سازمان

  به صورت متقابلو شناخت  یآگاه يجهت ارتقا یورزشهاي سازمانکارکنان  یتأثیر روابط اجتماع

  یانسان یروين یتخصص يهامهارت یبر رشد و بالندگ شانو تأثیر يمجاز یهاي اجتماعنقش شبکه یینتب

  هاي سازمانیمداري، نظم و آراستگی در محیطهاي فن بیان، مشتريارتقاي مهارت

  مندي به کار افرادکره و روابط عمومی، تعهد کاري و علاقهبهبود تعاملات ارتباط مؤثر با مخاطبان، مذا

  کارکنان یندر ب یرقابت یتترین عوامل تحقق مزاز مهم یکیبه عنوان  ی با استعدادمنابع انسان یمعرف

  توسعه فرایندي

(نظام مدیریت  

  استعداد)

  گانه مدیریت استعداد 5هاي سازي فرایندمحوري و شفافشایستگی

  هاي پاداش، تشویق، ارتقا و تنبیه در تمامی سطوح سازمانیسازي سیستمشفاف

  هاي سازمانی در راستاي مدیریت نظام استعدادتوجه به نیازسنجی و پشتیبانی از فعالیت

  هااهداف و برنامه یکپارچگی

  یرانمد یاريحفظ هوش

  هاعرصه یدر تمام یرقابت یتمز یجاداو  ايو سلیقه يهاي موازاز اتخاذ تصمیم یشگیريپ
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  مقوله محوري  مقوله اصلی

  هاي تعریف شدهانداز و ماموریتریزي و سازماندهی مناسب سازمان در راستاي دستیابی به چشمبرنامه

گذاري مدیریت واحد در امور مربوط به کارشناسان با استعداد و تقسیم مشاغل مدیریتی به دو بخش فنی سیاست

  ورزشی و اجرایی

  ی شفاف و به موقع در تمامی مراحل رشد سازمانینظارت و ارزشیاب

  مدیریت استعدادبر  یمبتن یانسان یرويعملکرد ن یابیهاي ارزو شاخص یارهامع یفو تعر ینتدو

  
  یامدهاپ

 کارگیريحاصل از به یدر مورد خروج کدگذاري باز در این بخش 

ده و ش یبررس یرونیو ب یدرون یطشرابه . با توجه ا استراهبرده

 یرز یامدهايشود پبینی میارائه شده پیش يراهبردها ینچنهم

پیامدهاي حاصل از کاربست راهبردها به کمک  حاصل گردد.

کدگذاري انتخابی و محوريِ اطلاعات حاصل از کدگذاري باز، 

شده حاصل از  ییشناسا یامدهايپدر ادامه آورده شده است. 

توسعه فردي و ، سازمانیکه شامل؛ توسعه  مقوله 3ر راهبردها د

 یاديباشد که تا حدود زمیکد انتخابی  24توسعه فرایندي و 

  هستند. یزمنطبق بر راهبردها ن

  

  گیريبحث و نتیجه

 شمار ها بهسازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع امروزه

 که است توانمند و مستعد افرادي اختیار داشتن روند. درنمی

می  بلکه محسوب شود، سازمان رقابتی مزیت تنها نه تواندمی

 وضعیت در نماید. جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان تواند

هاي نوآوري و درپیپی تغییرات که محیطی در و رقابتی موجود

 به موفق هاییسازمان است، تنها آن ویژگی تریناصلی مداوم

انسانی  منابع استراتژیک نقش که شد خواهند سرآمدي کسب

محور، ماهر، دانش انسانی منابع داراي و نموده درك را خود

 ).2014، 20باشند (آرمسترانگ توانمند و نخبه، شایسته

هاي ورزشی در استفاده سازمانپژوهش هاي توجه به یافتهبا

با  و اقدامات خود،ها گذاريدر سیاستبا استعداد، منابع انسانی از 

راي آنچنانی بمتهورانه اقدامات خلاقانه و  و کننداحتیاط رفتار می

جذب مبتنی بر شایستگی، جبران خدمات نوآورانه و تشویق، و 

من ضاقدام به جذب و توسعه انسانی هاي توانمندسازي سرمایه

 .آورندبه عمل نمی با استعداد افزایش دانش و مهارت کارکنان

گیري رفتارها و نتایج ي اندازهرسمی براهاي مکانیسمهمچنین 

ه لازم براي توسعه تا بدین سبب زمینوجود ندارد نوآورانه 

ر بفراهم شود. هاي ورزشی کشور سازمانکارآفرینی سازمانی در 

 هاياجرایی در رأس سازمانمدیران شود این اساس پیشنهاد می

                                                                                                                                                    
20. Armstrong 

منابع  هکارگیري راهکارهاي مؤثر توسع بر به علاوه ورزشی کشور

پیشنهادشده در پژوهش حاضر، به سایر با استعداد نسانی ا

سازوکارهاي مؤثر سازمانی مانند تأمین نیازهاي کارکنان، ایجاد 

ارکنان که نوآورانهاي مدیریتی جدید، استقبال از ایدههاي سیستم

کارآفرینی در میان کارکنان توجه کنند، تا هاي مهارته و توسع

مدیریت منابع انسانی شاهد  ضمن بهبود راهبردهاي مؤثر بر

 هايسازمانسازمانی در  هارتقاي کارآفرینی سازمانی و توسع

   .بود ورزشی کشور

و  ينوروز)، 2017نتایج تحقیقات فریدفتحی و همکاران (

) نیز حاکی از آن است 2017( ویبودر و ویکاسا)، 2018همکاران (

نار را کها باید رویکردهاي سنتی مدیران منابع انسانی سازمان

بگذارند و با تکیه بر دانش روز به ارتقاي مدیریت منابع انسانی با 

ت ها با شکساستعداد خود بپردازند تا در رقابت با دیگر سازمان

) نیز کارآفرینی را 2016مواجه نشوند. از طرفی دیگر شیرافکن (

داند و هاي مهم تقویت منابع انسانی مییکی از ویژگی

امر آموزش کارآفرینی به کارکنان خود هایی که در سازمان

هاي ارتقاي مزیت رقابتی خود را نمایند، یکی از اهرمکوتاهی می

هاي این تحقیقات هر کدام با دهند. نتایج و یافتهاز دست می

انی خوهاي مربوط به عوامل علی این تحقیق همبخشی از یافته

 بر مدیریتکه  علیرسد در عوامل به نظر میپوشانی دارد. و هم

ا اي رتواند نقش سازندههاي ورزشی کشور میاستعداد سازمان

سازي مدیران در واگذاري و تفویض و اعتماد ، اعتمادایفا کند

نچه آ مطابقوظایف به کارشناسان مستعدي که مراحل استعداد را 

ه اي براي بروز توجه بتواند خود زمینهمی ،اندطی کرده گفته شد

با این حال آنچه در ساختار گزینش  .مهم باشد این موضوع بسیار

، دشوو جذب منابع انسانی با استعداد ورزش کشور مشاهده می

. توري اسوري و مدیریت منابع انسانی بهرهتوجه نادرست بهره

وري ساختار گزینش را مبانی علمی مرتبط با موضوع بهرهدر 

 منابعتوان بر اساس اصول کارآیی و اثربخشی هر یک از می

وجه بدیهی است ت. انسانی حاضر مورد بازبینی و ارزیابی قرار داد

تواند زمینه مناسبی را براي توسعه مدیریت استعداد به این امر می
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از طرفی آنچه که در بین مدیران و سایر کارشناسان  .فراهم آورد

پذیري هاي بسیار تأثیرگذار بر آسیبتواند یکی از علتمسئول می

ین آمیز از بالا به پایبرخوردهاي تبعیض، تعداد باشدمدیریت اس

 موضوعدر این برخوردها علاوه بر ایجاد یک شکاف بزرگ  .است

تواند زنگ ، میهاي مرتبط با استعداداستعداد و اجراي برنامه

  .هاي ورزشی ایجاد کندخطري را براي سازمان

 اي،هاي استخراج شده در شرایط زمینهدر رابطه با مقوله

توان بیان داشت مفهوم مدیریت استعداد در ابتدا نیاز به توجه می

زا در مسیر توسعه سازمانی دارد. هاي آسیببرخی محدودیت

معناي مدیریت استعداد را از دید افراد متفاوت دانسته و آن را از 

دهد. اول فرایند توسعه دادن و سه جنبه مورد بررسی قرار می

سیله مصاحبه، استخدام و آشناسازي وه پرورش کارکنان جدید ب

طوري که افراد جدید با فرهنگ سازمان آشنا شوند.  با سازمان، به

دوم در مورد توسعه و نگهداري از کارکنان موجود در سازمان و 

هاي بالا براي کارکردن در سازمان سوم جذب افراد با مهارت

 ي بهبودد به عنوان ابزاري براا). از مدیریت استعد2008(بارون، 

یاز هاي مورد نها و تواناییفرایند استخدام و توسعه افراد با مهارت

 ائیانرض(کنند براي مواجهه با نیازهاي فعلی سازمان استفاده می

دهد مدیریت استعداد به سازمان اطمینان می ).2009سلطانی، و 

هاي مناسب، در جایگاه مناسب شغلی در افراد شایسته، با مهارت

هاي مورد انتظار کسب و کار قرار دارند. دستیابی به هدفجهت 

مدیریت استعداد، شامل مجموعه کاملی از فرایندها، براي 

آمیز شناسایی، بکارگیري و مدیریت افراد به منظور اجراي موفقیت

 و استراتژي کسب و کار مورد نیاز سازمان است (معالی تفتی

توصیف مفهوم و  ). مدیریت استعداد براي2008الدین، تاج

هاي مدیریت منابع انسانی با اهداف جذب سازي فعالیتیکپارچه

هاي کلیدي در زمان مناسب و نگهداشت افراد مناسب براي پست

است. رابطه میان مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی دو 

شباهت آشکار بین مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی وجود 

هاي مناسب هر دو قرار دادن افراد مناسب در نقشدارد. اول آنکه 

هاي کارکنان و اهداف را ابزار مهمی براي یکپارچه کردن فعالیت

اي دانند. دوم هر دو مناطق وظیفهسازمان مانند توسعه فردي می

دهند مانند جذب، انتخاب، اصلی مدیریت افراد را پوشش می

اهداف فردي و  توسعه و نگهداري کارکنان که براي رسیدن به

توان گفت مدیریت شود. به عبارتی میسازمانی استفاده می

دهد استعداد وظایف سنتی مدیریت منابع انسانی را هم پوشش می

  . و در بسیاري از موارد با آن مشترك است

دو عامل گر باید اشاره داشت در خصوص شرایط مداخله

د. کنمیاساسی در فرایند مدیریت استعداد نقش مهمی بازي 

                                                                                                                                                    
21. talent management (TM) 

ها باید افراد مستعد را در بازار تقاضاي کار جذب نخست، سازمان

این  ،کنند و بکار گیرند. بنابراین کاري که آنها باید انجام دهند

هاي استراتژیک خود را از طریق استفاده ها باید ظرفیتاست آن

از کارکردهاي ویژه و متنوع منابع انسانی افزایش دهند. این امر 

ن نکته است استعدادهاي خاص شناسایی شوند و متضمن ای

د ناها در تلاشهویت خود را با سازمان تطبیق دهند. دوم، سازمان

در  اي را شناسایی کنند که بتوانندتا کارکنان با استعدادهاي ویژه

یاز این امر نیز ن .هاي خاص و مورد نیاز سازمان توسعه یابندزمینه

ت تربیت و توسعه فرد با به اجراي کارکردهاي متنوعی جه

استعداد دارد. در اینجا سطوح و منابع عملکردي جهت رشد و 

پیشرفت مورد نیاز است. فرض بر این است که بین پتانسیل افراد 

 کند و استعدادشاي کار که فرد در آن مشارکت میو محیط حرفه

دارد. محیطی که فرد  رابطه وجود ،رسددر آن به منصه ظهور می

بسیار داراي اهمیت  ،دبایاي توسعه میبه طور حرفهدر آن 

 ؛باشد. مسئله طول عمر خدمت نیز در اینجا بحثی مهم استمی

زیرا در سراسر مسیر شغلی شخصی و از طریق تجارب متوالی که 

 متفکران راستا این در یابد.یابد، ظهور میاستعداد توسعه می

 21استعداد مدیریت نام به مفهومى اخیر از هاىسال در مدیریت

شناسایى، جذب،  آن هدف که اىمقوله طرح اند؛گفته سخن

 و پتانسیل داراى که است افرادى سیستماتیک حفظ و توسعه

 باشند. می سازمان هاىفعالیت براى انجام بالایى ظرفیت

 هاسازمان براى موفقیت استعداد مدیریت معتقدند نظرانصاحب

 توسعه و شناسایى، جذب، حفظ از طریق است، چرا که حیاتى

 براى را رقابتى مزیت به دستیابى امکان استعداد کارکنان با

). 2006، 22اینتلیجنس یونیت (اکونومیک آوردمی فراهم سازمان

 مصاحبه شده يهااز شرکت یمین باًی)، تقر2009( یفل در مطالعه

ور که طنآلاوه، ه عنسبت به استعداد داشتند. ب يکردیرو نیچن

از کسب  یسازمان تیموفقدارند، ی) اذعان م2000و ففر ( یلیآر

ها، حاصل از ستاره يکار و نه فقط معدود يرویارزش از کل ن

شود که با توجه به می یامر از آنجا ناش نیا تیگردد. اهمیم

ها محور، شرکتبر اقتصاد دانش یکسب و کار مبتن يفضا

 یبه عبارت ای يسود افرادشان بر کل هیتواند بدون تکینم

همچنین کریشنان و  .)2009(لیف،  حاصل کنند یتیموفق

 دگاهیاستعداد و د تیریمد) در تحقیقی با عنوان 2017همکاران (

هاي بزرگ و کوچک را از نظر ، تفاوت شرکتاز استعداد ایپو

 يبرا يمنطق تئور کی) ارائه الفرا با  فرایند مدیریت استعداد

استعداد خود و  تیریو در مدهاي بزرگ شرکت نیتفاوت ب

 تیریدکاربرد مفهوم م تیقابل یب) بررسی، منابع انسان يهاوهیش

که به  یچارچوب شنهادیبزرگ ج) پ يهااستعداد در شرکت

22. Economist Intelligence Unit 
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 ، تبیین کند. درهاي استعداد در کمک کندیژگیو ییشناسا

 نظام بین کردند ) بیان2016( والفی و تحقیقات داخل نیز، اسدي

 آموزش و توسعه کشف استعداد، نظام و استعداد، ارزیابی جذب

 تسهیم با استعداد مدیریت استعدادها و حفظ استعدادها، نظام

دارد. فریدفتحی و همکاران  داري وجودمعنی و مثبت رابطه دانش

 و استعداد، نوآوري مدیریت ارتباطی مدل ) نیز در طراحی2017(

به این نتیجه رسیدند جوانان  و ورزش وزارت در دانش تسهیم

 و مستقیم تأثیر دانش تسهیم متغیر دو هر بر استعداد مدیریت

دادند  نشان نیز )2016( همکاران و معروفی .دارد معناداري

 بر نوآوري معناداري تأثیر ساختار هايویژگی و استعداد مدیریت

 سازمانی محسوب نوآوري بر مؤثر عوامل از و دارند سازمان

) در پژوهشی با عنوان 2012و همکاران ( شوند. نادريمی

 مفهومى ضمن مدل وها مفاهیم، رویکرد استعداد؛ مدیریت

در  مطروحه رویکردهاى بیان استعداد، به مدیریت مفهوم تشریح

 کارکرد با آن مفهومى، مقایسه الگوى یک آن، ارائه با ارتباط

 پیش هاىچالش و هافرصت نیز بیان انسانى و منابع مدیریت

 مفهوم بارز هايویژگی جمله آن پرداختند. بطور کلی، از روى

 سایر به نسبت مدل جامعیت و بودن استعداد، سیستمی مدیریت

 آن به راهبردي همچنین، رویکرد و المللیو بین بومیهاي مدل

 آن سازگاري و انطباق و بیرونی محیط به توجه موجب که است

 توجه ). با2014پور، است (خالوندي و عباس شده درونی با محیط

 عرصه در مهم صنعت یک عنوان به ورزش امروزه که این به

 ینا براي و است شده مطرح جهان رقابت و سلامتی، تندرستی

 زا جهانی رقابت عرصه در ایران بتوانند ورزشی هايسازمان که

 در استعداد با مدیران و کارکنان بگیرند، نیازمند پیشی خود رقباي

 در ار خود کارکنان بتوانند تا باشندمی ورزشی مدیریت عرصه

 در را کار این لازمه بنابراین. سازند دانش، توانمند زمینه

 گرا که طوري به. دانست توانمی مدیران این فکري هايسرمایه

 مسلّح فکري هايسرمایه به ایران ورزشی هايسازمان مدیران

 هازمینه این در استعداد مدیریت براي را لازم زمینه بتوانند و شوند

طراحی،  در توانست کنند، خواهند فراهم خود کارکنان در

 و ورزشی هايسازمان اهداف گذاريریزي، سیاستبرنامه

 ).2014همکاران،  و نبیحاجی( باشند موفقها آن سازيپیاده

 هاي ورزشی عصرها، سازماندیگر، همانند سایر سازمان زسويا

حاضر نیز درمعرض تغییرات مداوم قرار دارند. ارتباط و تعامل این 

ها با عوامل مختلفی چون دولت، بخش خصوصی، سازمان

المللی و هاي ورزشی ملی و بینحامیان مالی و دیگر سازمان

تر از همه عوامل اجتماعی، اقتصادي، سیاسی و فرهنگی مهم

                                                                                                                                                    
23. Newhall 

هاي استهدرمعرض خو هاموجب شده است که این سازمان

 هام است این سازمانلازرو، متفاوت و گوناگونی قرار گیرند؛ ازاین

 به امربودن در رسالت سازمانی خود، جهت حفظ جایگاه و موفق

  مدیریت استعداد توجه شایانی داشته باشند. 

بر توسعه پیامد هستند و  مؤثرطرف استراتژي یک  ازراهبردها 

ی که یهاسازمانباشند. یمساز توسعه پیامدها از طرفی هم خود زمینه

، تر هستندتوسعه و نگهداري کارکنان با استعداد موفق، در جذب

 )2012( 23وهالمیزان سوددهی بیشتري دارد که محققانی از جمله نی

ان همکارو  ينوروز .نیز در پژوهش خود به این قضیه پرداخته است

 تیریارتباط مد يمدل ساختار یطراحبا تحقیقی با عنوان  )2018(

ورزش  اداراتی سازمان یکارکنان و اثربخش ياستعداد با توانمندساز

 راستا باجذب و حفظ کارکنان همنشان داد  و جوانان استان تهران

 کارکنان يبه توانمند تواندیم یدر ادارات ورزش یسازمان يهاهدف

را  یانسازم یاثربخشز، یکارکنان ن يتوانمند جهیدرنت .کردک کم

 رامونیپ یقیدر تحق) 2018ی (وسکیسارکار و اوس. خواهد داد شیافزا

 دندیرس جهینت نیبه ا راتغییت ها در زمانپارادوکس موجود در سازمان

اند، هافتیاستعداد پرورش  تیریکارکنان توانمند که بر اساس مد

را به حداقل ممکن رساند، عملکرد  راتغییت یبحران اثرات توانندیم

ها با سازمان. داشته باشند یطیشرا نیدر چن یمطلوب یو اثربخش

، داشتن نیروي انسانی مستعد که برخوردار از اطلاعات جدید

دوام و بقاي خود ، باشدمی به روزهاي هاي لازم و مهارتتخصص

ا در این راست .را در شرایط متغیر پیچیده امروز تضمین خواهد کرد

طبیعی است توجه به استعدادهاي نهفته نیروي انسانی و توجه صرف 

سرمایه و تکنولوژي نه تنها باعث  ،به دیگر عوامل همچون زمین

 بلکه باعث افزایش، کاهش کارآیی و اثربخشی در سازمان خواهد شد

 .شودضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی شدید نیروي انسانی می

بهترین راهبرد براي موفقیت در رقابت براي جذب افراد با  بنابراین

ترین ببلکه جذب مناس، استعداد گردآوري تمام افراد با استعداد نیست

رغم نتایج بسیاري تحقیقات علی). 2008، 24(موهان افراد است

هاي ورزشی سازمان دارندمی بیاناهمیت دانستن مدیریت استعداد 

جانبه اندازي یک سیستم نوین و همهنیازمند طراحی و استقرار و راه

براي همه ابعاد مدیریت استعداد از جمله از جمله جذب و شناسایی 

حفظ و نگهداري و به ، ارزیابی آموزش و بهسازي، استعدادهاي برتر

به خنیروي انسانی مستعد و ن نچرا که داشت .کارگیري آنها هستند

ها یک مزیت رقابتی در نظر گرفته شده است و امروز براي سازمان

گذاري زیادي را در این خصوص انجام سرمایه هااکثر سازمان

   .دندهمی

24. Mohan 
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طرف نتیجه نهایی مقوله اصلی هستند و از  یک ازپیامدها 

ا بساز توسعه موضوع مورد بررسی هستند. دیگر سو، خود زمینه

داراي سطح نخبگان ورزشی بالا و  توجه به اینکه ایران

 مدیریت از رودمی ، انتظاررویدادهاي ورزشی متنوعی است

 براي راهبردي عنوان به ورزشیي هاسازمان در استعداد

ها ري از سازمانبسیا در موجود اوضاع کردن اداره و بکارگیري

 رد امکانات و منابع محدودیت به توجه با رو. از ایناستفاده شود

 وسعهت به تصادفی، امیدي گزینشی هايروش با توانمی کشور

 به لذا داشت. همگانی و قهرمانی سطوح در ورزش گسترش و

 از اريبسی رفع براي مندنظام شیوه یک بکارگیري رسدمی نظر

طوح مختلف ورزش در کشور س توسعه در حاضر مشکلات

هاي ورزشی که به عنوان با این حال در سازمانمناسب باشد. 

منابع کلیدي استعداد ، شوندمدار معرفی میمردمي هاسازمان

 ت هستند. ازد بود که در سازمان مشغول به فعالینافرادي خواه

 هب استعداد مدیریت از توانندمی ایران ورزشی هايسازمان رو این

وفقیت دستیابی به اهداف خود استفاده م در مهم عامل یک عنوان

یکی از پیامدهاي به کارگیري از این  به عنوانبنابراین  .نمایید

توسعه سازمانی در قالب جذب افراد با استعداد معرفی ، شیوه

مطالب فوق در ). بر طبق 2012(احمدي و همکاران،  شودمی

راستاي توسعه فردي ارتقاء درك کارکنان نسبت به هدف سازمان 

از طریق برقراري یک رابطه عاطفی بلندمدت بین کارکنان و 

از این  .هاي ورزشی فراهم خواهد شدگیرندگان سازمانتصمیم

 انسانی مستعد نیروي مهارت بالندگی و رشد هدف بارو 

ول و اص بیان فني هامهارت به توجه بر علاوه سازمان بایستمی

به دنبال بهبود تعاملات و ، هااي کارمندي در سازمانحرفه

ارتباطات مؤثر کارکنان با مخاطبان خود برآمده و از این طریق 

این رفتار را به عنوان یک مزیت رقابتی در بین کارکنان معرفی 

از جمله پیامدهاي عدم توجه به این استراتژي در مدیریت نماید. 

براي پر کردن  مستعدتوان به کمبود نیروهاي استعداد می

هاي استراتژیک سازمان اشاره کرد که این امر به طور قابل پست

 ها را براي رشد محدود خواهد ساختتوجهی توانایی سازمان

 یک اصلبه عنوان  نديآیتوسعه فر). 2009، 25هیلاو م زلینگا(ک

توان برشمرد. نخست میبه دو دلیل کلی داراي اهمیت  مهم

 آمیزموفقیت ارينگهد و کسب باعث مدیریت استعداد مؤثر اجراي

 ندهآی کلیدي هايپست براي کارکنان دوم و شودمی استعدادها

ندهاي آیه فرتوسع هدف با رو این از شود.می آماده و انتخاب

مدیریت استعداد به عنوان یکی از پیامدهاي توجه بکارگیري 

 توان به این موضوعسازمان ورزشی می منابع انسانی مستعد در

ها براي جذب سازمان)، 2016(فسنقري و همکاران،  تأکید کرد

هاي مناسب افراد مناسب براي مشاغل مناسب و در زمان

بایست به عنصر سرمایه فکري که در عصر حاضر به عنوان می

وده معطوف نماي توجه ویژه، شودکارکنان دانشی نیز نامیده می

ی ارزیاب و از این طریق مدیریت منابع انسانی خود را مرتب مورد

سازي مدیریت استعداد در بدیهی است با هدف شفافهند. قرار د

طوح در تمامی س را و تنبیه قاارت، تشویق، توان پاداشسازمان می

ها سازي اهداف و برنامهسازمان نهادینه کرد و علاوه بر یکپارچه

می اي در تماهاي موازي و سلیقهبه پیشگیري از اتخاذ تصمیم

از این رو نظارت و ارزشیابی شفاف  .نی نائل شدسازماهاي حوزه

هاي ارزیابی عملکرد نیروي معیارها و شاخص در کنار تدوین

اي براي توسعه فرهنگی مدیریت استعداد تواند زمینهانسانی می

  .هاي ورزشی معرفی شوددر سازمان

 مدیریت صحیح بکارگیري با تحقیق، نتایج به توجه با

توان کارایی می هاي ورزشیها و تیمسازماندر  آن ابعاد و استعداد

ي وررا در کارکنان (مدیران، مربیان، ورزشکاران) و همچنین بهره

زمینه را براي  و بخشید هاي ورزشی بهبودها و تیمرا در سازمان

 مدیریتی سطح در متخصص کار نیروي استعداد پرورش و تقویت

ز این رو، توصیه فراهم نمود. ا هاي مهمپست پر کردن براي

هاي کارشناسی شده را گردد مدیران بالادستی ورزش، طرحمی

ان هاي لازم براي کارکنسازي شایستگیجهت شناسایی و پیاده

هاي ورزشی اجرا نموده و نیروي انسانی را بر مستعد در سازمان

ها و ها، جذب و استخدام نمایند. چرا که سازماناساس شایستگی

توانند در عرصه قط در این صورت میهاي ورزشی فتیم

هاي جهانی موجود بالندگی خود را حفظ و آن را افزایش رقابت

هاي دیگر داراي دهند. این پژوهش هم مانند بسیاري از پژوهش

ها را در هاي آینده باید آنهایی است که در پژوهشمحدویت

د و نهاها پیشنظر گرفت و تحقیقات آینده را با در نظر گرفتن آن

هاي ورزشی کشور انجام شده سازماندر  این پژوهشانجام داد. 

با  اراین کها باید سازمانتعمیم به سایر  ادر صورت نیاز باست، 

  د.احتیاط و دانش کافی صورت بگیر
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