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ت بنيان با رويكرد مديريهدف پژوهش حاضر بررسي نقش فرهنگ دانش
رزشي وهاي علوم دانش در پيشبرد كاركردهاي دانشگاه نسل سوم در دانشكده

 هاي (دولتي) علومت علمي دانشكدهيأآماري شامل اعضاي هجامعه بود. 
شمار گيري كلباشد. برآورد حجم نمونه به روش نمونهورزشي كل كشور مي

 صحيح نامهپرسش ٢٦٨، تعداد ابزار پژوهش كه پس از ارسالنتخاب گرديد ا
ل از گيري متغيرهاي مدها و اندازهداده آوريمنظور جمع هب .داده شد عودت
يي آن از اياسؤال استفاده گرديد كه پ ٢٤ساخته مشتمل بر محقق نامهپرسش
اده نيز با استف ي آن) و پايايي تركيبي و رواي٩٢/٠كرونباخ ( ضريب آلفايطريق 

شخيصي تأييد تو روايي )  AVE تأييد بارهاي عاملي و مقدار(همگرا روايي از 
املي ع ليلهاي آمار توصيفي و تحروشها از شد. براي تجزيه و تحليل داده

افزار منر زيابي معادلات ساختاري اتأييدي و براي ارائه مدل، تكنيك مدل
SPSS23 وLISREL8.5  نگ شد. نتايج نشان داد كه تأثير فره استفاده

 شبردبنيان بر مديريت دانش مثبت و معنادار است و منجر به پيدانش
شي هاي علوم ورزكاركردهاي آموزشي، پژوهشي و كارآفريني دانشكده

نسل  شگاهچنين، تأثير مديريت دانش بر پيشبرد كاركردهاي دانشود. هممي
 علاوه نقشت و معنادار است. بههاي علوم ورزشي مثبسوم در دانشكده

ه انشگادهاي بنيان و كاركردميانجي مديريت دانش در رابطه بين فرهنگ دانش
  هاي علوم ورزشي تأييد گرديد.نسل سوم در دانشكده

  

  ها واژهكليد 
   .انشبنيان، مديريت دعلوم ورزشي، دانشگاه كارآفرين، 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 sciences 
faculties. The population includes the faculty members of 
the (public) colleges of sports sciences 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 sports sciences 
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 sports sciences 
faculties was confirmed. 
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Abstract   



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٤٨

  همقدم
 فعاليت رقابتي و پيچيده، پويا محيطي در هاسازمان امروزه

 را خود انساني سرمايه ناگزيرند شرايطي چنين در. كنندمي
 شوند مواجه محيطي هايچالش با خوبي به تا نمايند مديريت

 رشد و ثروت نوين، توليد اقتصاد در). ٢٠١٠، ١شولر و طريقه(
 سرچشمه) فكري( نامشهود هايدارايي از عمدتاً  اقتصادي

 ارتقاي كليدي عامل فكري سرمايه شرايطي چنين در. گيردمي
. )٢٠١١ ،٢پرتر و بور(رود مي شمار به سازمان عملكرد
 هامشىخط و راهبردها كه هستند آن پى در موفق هاىسازمان

 بتوانند كه بخشند بهبود اىهاى خود را به گونهرويه و
است،  ضرورى سازمان حيات تداوم براى كه را استعدادهايى

، توسعه و نگهدارى كنند. راهبرد مديريت استعداد ابزارى بجذ
است كه سازمان را براى دستيابى به اين مهم يارى كرده و 

اى كاركنان هدرصدد ايجاد شرايطى است كه در آن مهارت
 شود استفاده مناسب هاىحوزه ها درمستعد شناسايى و از آن

براى جذب  رقابت). ٢٠١٢همكاران،  و باجگرانى عسكرى(
كاركنان مستعد، كمبود استعداد و تغيير در الگوهاى 

 براى راهبردى رويكردهاى اخذ به راها شناختى، سازمانجمعيت
). ٢٠١٢ و همكاران، ٣ويبلن(است  كرده ترغيب استعداد مديريت

توجه به هاي ورزشي كشور ايران سازماناز مسائل عمده 
 يانسان يروين تياستعداد است. تقو با يانسان يروين يگستردگ

 هايزهيو انگ هاها، تواناييمنظور بالا بردن دانش، مهارتهب
نژاد يهاست (همتسازمان نيشاغل در ا رانيمد ژهيكاركنان به و
ستعد و كارآمد، متخصص، م ي). منابع انسان٢٠٠٨ و همكاران،

است  ياز عوامل يكيمختلف  هايگاهيدر مشاغل و جا زهيباانگ
 شپي از اهداف بهها سازمان دنيرسدر  يكه نقش مهم

از سطوح گوناگون  روهايخروج ن، يشده دارد. از طرفنييتع
ارتقاي ، ي، بازنشستگءمانند استعفا يمختلف ليبه دلا يسازمان

وجود آمدن هاست. ب ريناپذفوت، امري اجتناب يحت اي يشغل
در  ژهيدر مشاغل سازمان، به و روهايخلاء و ترك خدمت ن

در  توانديو حساس م يتيريمانند مشاغل مد دييمشاغل كل
رو،  نياز ا .كند جاديسازمان اخلال جدي ا كيروند حركت 

اخلال در روند  جادياز ا ريجلوگي برايها از سازمان ارييبس
مستعد در  روهايين نيرا جهت تأم هاييخود، برنامه شرفتيپ

ها و . ادامه بقاي سازمانرندگيمي كارمشاغل مختلف سازمان به
 استآنها، وابسته به وجود كاركنان مناسب در زمان  تيموفق

                                                                   
1. Tarique, Schuler 
2. Boore, Porter 
3. Wiblen 

). مديريت استعداد براى كاركنان، ٥١٢٠و همكاران،  ٤ولث(را
مديران و سازمان مفيد است. معيارهاى جامع و صحيح مديريت 

ها و استعدادهاى يكه كاركنان با تواناي كنديعداد تضمين ماست
 آنان خدمات و شوند منصوب متناسب هاىخاص خود به شغل

 آنان توسعه مسير. شود جبران مكفى و منصفانه صورت به
 فراهم آنان براى بهترى و بيشتر هاىفرصت و است شفاف

استعدادها، ). مديريت ٢٠١١ ،يو سلطان يميكري(حاج شودمي
وكار يا - ريزي منابع انساني، كسبمديريت استراتژيك برنامه

روشي جديد براي اثربخشي سازماني است. اين امر موجب 
گردد كه قادرند تفاوت مي )استعدادها( عملكرد افرادي بهبود

سازمان در حال و آينده ايجاد كنند. اين  اي برايقابل ملاحظه
ام سطوح سازماني و استفاده از تم امر سبب افزايش عملكرد در
از ). ٢٠٠٥، ٥(اشتون و مورتون گرددتمام ظرفيت استعدادها مي
 در اخلال ايجاد از براي جلوگيريها اين رو بسياري از سازمان

 با نيروهاي مينأت جهت را هاييبرنامه، خود پيشرفت روند
. گيرندمي كاربه سازمان داخل از مختلف مشاغل براي استعداد
روهاي ني مينتأ براي هابرنامه اين از يكي پروريجانشين برنامه

 .باشدزبده براي مشاغل كليدي سازمان در مواقع لزوم مي
مندي است كه توسط پروري كوشش سنجيده و نظامجانشين

سازمان براي حصول اطمينان از تداوم رهبري و مديريت در 
ري و هاي فكهاي اصلي، نگهداري و پرورش سرمايهپست

، ٦شود (راثولمنظور تشويق افراد به ارتقاء انجام ميعلمي به
٢٠١٥.(  

 يهااز شركت يمين باً ي) تقر٢٠٠٩( ٧يفدر مطالعه ل
علاوه هنسبت به استعداد داشتند. ب يكرديرو نيمصاحبه شده چن

 تيموفقدارند، ي) اذعان م٢٠٠٠( ٨و ففر يليطور كه آرنآ
از  يكار و نه فقط معدود يروياز كسب ارزش كل ن يسازمان
شود مي يامر از آنجا ناش نيا تيگردد. اهميها، حاصل مستاره

محور، بر اقتصاد دانش يكسب و كار مبتن يكه با توجه به فضا
 يبه عبارت اي يسود افرادشان بر كل هيها بدون تكشركت

   .)٢٠٠٩(ليف،  د حاصل كنندنتوانينم يتيموفق
) در تحقيقي با ٢٠١٧( ٩اسكوليونهمچنين كريشنان و 

، تفاوت از استعداد ايپو دگاهياستعداد و د تيريمدعنوان 
 :را با هاي بزرگ و كوچك از نظر فرايند مديريت استعدادشركت

هاي بزرگ شركت نيتفاوت ب يبرا نظريمنطق  كي) ارائه الف

                                                                   
4. Rothwell 
5. Ashton, morton 
6. Rathol 
7. Leigh 
8. O'Reilly, Pfeffer 
9. Krishnan, Scullion 



 ١٤٩  رانيا يورزش يهااستعداد در سازمان تيريمد يريبكارگ ينظر يهاشاخص نيتدوو همكاران:  نيدو ميحسن فه  

 

 يب) بررسي، منابع انسان يهاوهياستعداد خود و ش تيريو در مد
بزرگ ج)  يهااستعداد در شركت تيريكاربرد مفهوم مد تيقابل

هاي استعداد كمك يژگيو ييكه به شناسا يچارچوب شنهاديپ
نيز در  ،)٢٠١٧، تبيين كردند. فريدفتحي و همكاران (كند

 دانش تسهيم و استعداد، نوآوري مديريت ارتباطي مدل طراحي

 تجوانان به اين نتيجه رسيدند مديري و ورزش وزارت در

 معناداري و مستقيم تأثير دانش تسهيم متغير دو هر بر استعداد

 نيخود به ا قيدر تحقنيز  ،)٢٠١٦( و همكاران ١٠تاتوگلو .دارد
فروش  شيمنجر به افزا توانديم استعداد تيريمد دنديرس جهينت

ها شود و كاركنان در سازمان يتر از سوو ارائه خدمات مطلوب
. همچنين مؤثر است زيآنها ن ياجتماع و غرور يدر اثربخش

 يبه بررس يمرور يقيدر تحق ،)٢٠١٧( ١١ويبودر و ويكاسا
 يمللالنيب يع انسانبمنا تيريصورت گرفته در مورد مد عاتلمطا

 حيصح تيريپرداختند كه مد م شدهانجا استعداد تيريو مد
 نيكه ا هكرد كآنها كم يبه توانمند توانديمنابع و كاركنان م

 رامونيپ يقياست. در تحق سرياستعداد م تيريمد قيمار از طرآ
ساركار و ، راتغييت ها در زمانپارادوكس موجود در سازمان

كاركنان توانمند كه  دنديرس جهينت نيبه ا) ٢٠١٨( ١٢يوسكياوس
 اثرات تواننديماند، افتهياستعداد پرورش  تيريساس مدراب

 يرا به حداقل ممكن رساند، عملكرد و اثربخش راتغييت يبحران
 .داشته باشند يطيشرا نيدر چن يمطلوب

در پژوهش خود با عنوان  ،)٢٠١٨( ١٣باربو و دياكونسكو
در يافتند رويكرد  "هاي ورزشيمديريت استعداد در سازمان"

هاي ورزشي پروري و مديريت استعداد در سازمانبرنامه جانشين
اهبردي و نيازهاي منابع انساني شكل بايد براساس اهداف ر

مرحله را پيشنهاد دادند كه برنامه  ٦بگيرد. براي اين منظور 
پروري و مديريت استعداد كاري براي طراحي و استقرار جانشين

  كند: ايجاد مي
  ايندريزي و توسعه فرالف) برنامه

      ب) تأمين يكپارچگي راهبردي 
  ج) ارزيابي وضعيت فعلي

  و ارزيابي افراد مستعدد) شناسايي 
  ريزي و به عهده گرفتن توسعه كارگيري، برنامههر) ب

  ).٢٠١٨ز) ارزشيابي (باربو و دياكونسكو، 
 در بررسي مديريت ،)٢٠١٩و همكاران ( ١٤كوئريمك

                                                                   
1 0. Tatoglu 
1 1. Cascio, Boudreau 
1 2. Sarkar, Osiyevskyy 
١٣. Barbu, Diaconescu 

١٤. Maqueira 

 عرصه از هاييدرس عظمت؛ و شكوه براي مسير دو، استعداد
 يبرا داخلي استعداد توسعه ورزش بيان داشتند كه الگوي

 كار و تمايز طريق از هاآن رقابتي مزيت كه هاييشركت
، حال اين با. بود خواهد مفيدتر، شودمي حاصل گروهي
 دستبه تيمي كار طريق از روشني تمايز كهيي هاشركت

كنند  انتخاب را خارجي استعداد جذب الگوي بايد، آورندنمي
  .)٢٠١٩كوئري و همكاران، (مك

 دادند مديريت نشان نيز ،)٢٠١٦( همكاران و معروفي

 سازمان ريبر نوآو معناداري ساختار، تأثير هايويژگي و استعداد

شوند. مي سازماني محسوب نوآوري بر مؤثر عوامل از و دارند
استعداد،  تمديري مفهوم بارز هايويژگي جمله طور كلي، ازهب

و  بوميهاي مدل ساير به نسبت مدل جامعيت و بودن سيستمي
 موجب كه ستا آن به راهبردي همچنين، رويكرد و الملليبين

 رونيد با محيط آن سازگاري و انطباق و بيروني محيط به توجه

  ).٢٠١٤پور، است (خالوندي و عباس شده
با عنوان  ،)٢٠١٨در پژوهش لطفي يامچي و همكاران (

وري نيروي مدل ساختاري تأثير مديريت استعداد بر بهره"
اداره  هاي ورزشي (مورد مطالعه:نوآوري در سازمانانساني و 

 يقتحق نتايج ")كل ورزش و جوانان استان آذربايجان شرقي

 انساني نيروي وريبهره بر آن ابعاد و استعداد مديريت داد نشان

 است. ضريب اثرگذار سازمان ورزشي در نوآوري همچنين و

 ٦٥ و ددرص ٦٦ ترتيب به نشان داد زادرون متغيرهاي تعيين

 نوآوري، و نيروي انساني وريبهره متغيرهاي واريانس از درصد

چي و است (لطفي يام تبيين قابل زابرون متغيرهاي توسط
  ).٢٠١٨همكاران، 

توان بيان داشت بندي مطالعات صورت گرفته ميبا جمع
 نيز و استعداد واقعي مفهوم درك طريق از استعداد مديريت

 بررسي مورد جنبه سه سازمان، از اهداف به دستيابي نحوه درك
 كاركنان فكري پرورش و دادن توسعه فرآيند اول. گيردمي قرار

 سازمان، به با آشناسازي و مصاحبه، استخدام وسيله به جديد
 در دوم. شوند همراه سازمان فرهنگ با جديد افراد كه طوري

 سوم و سازمان در موجود كاركنان از نگهداري و توسعه مورد
 سازمان در كردن كار براي بالا هايمهارت با افراد جذب

 در را استعداد مديريت كارشناسان بعضي). ٢٠٠٨، ١٥بارون(
 كه طوري به اند؛كرده تعريف انساني مديريت وظايف راستاي

 راستاي در افراد نگهداري و استخدام، توسعه، ارتقاء را آن
 به استعداد مديريت از. دانندمي سازمان آينده و فعلي اهداف
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 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٥٠

 با افراد توسعه و استخدام فرآيند بهبود براي ابزاري عنوان
 فعلي نيازهاي با مواجهه براي نياز مورد هايتوانايي و هامهارت
 هايسازمان). ٢٠٠٧، ١٦بودوار و بتناگر( كنندمي استفاده سازمان

 به را خودهاي رويه و مشيراهبرد، خط هستند آن پي در موفق
 تداوم براي كه را استعدادهايي بتوانند كه بخشند بهبوداي گونه

. نمايند نگهداري و است، جذب، توسعه ضروري اقتصادي حيات
 جهت در را سازمان كه است استعداد، ابزاري مديريت راهبرد

 شرايطي ايجاد درصدد و كندمي ياري مهم اين به دستيابي
 از و استعداد، شناسايي با كارمندان هايمهارت آن در كه است

و  باجگراني عسكري( شود استفاده مناسب هايحوزه درها آن
  ). ٢٠١٢همكاران، 

يف م وظابراي انجاعلوم ورزشي، پژوهشگاه در اين راستا نيز 
كر گذاري و اتاق فتهاي جديد و ايفاي نقش سياسو مأموريت

 نوانع به گيري از استراتژي مديريت استعدادبا بهره ايرانورزش 
 مودهناد يك رويكرد جديد، تحولي در مديريت سرمايه انساني ايج

 تفعو نقاط ضعف و اشكالات وارد بر رويكردهاي سنتي را مر
ي رهاتا از طريق پرورش منابع انساني خود، راهكا كرده است

ي كسب موفقيت و رسيدن به اهداف در سازمان خود را تعال
 يورزشي هاوزه سازمانامر). ٢٠١٦(فسنقري و همكاران،  بخشدب

 يشغيرورز يهاهمانند سازمان ياز جمله ادارات كل تربيت بدن
ين ه همب. قرار دارند يو جهان يو تحولات محيط تغيير در معرض

و  يداخل يدادهايرو ربه طور دائم ب رنديها ناگزسازمان نيدليل، ا
 نظارت كنند تا بتوانند در زمان مناسب و برحسب يخارج

، و همكاران (احمديوفق دهند  تغييرات ضرورت، خود را با
ز ايكي  داد). با توجه به اين تغيير و تحولات، مديريت استع٢٠١٢
هاي ورزشي با ها در زمينه همسو شدن سازمانترين مقولهمهم

ن و آاد، توسعه باشد. جذب افراد مستعد، كشف استعداين امر مي
تواند از يمها ارزيابي آن با توجه به استانداردهاي جهاني و حفظ آن

رد يشبفرار مغزها كه اين روزها به معضل اساسي در كشور و پ
ه بجه اهداف سازماني مبدل گشته است، پيشگيري نمايد. با تو

، اين شودمطالب فوق سؤالي كه در پژوهش حاضر مطرح مي
 پنج به ود فرآيند مديريت استعداد با توجهوضعيت موج كه: است

بيق تط مؤلفه اصلي (كشف استعداد، توسعه استعداد، ارزيابي و
 ) درداداستعداد با استانداردها و وضعيت حفظ و نگهداشت استع

  بنياد چگونه است؟هاي ورزشي ايران با رويكرد دادهسازمان
ابع من هاي اثربخشها و قابليتامروزه از ظرفيت اگرچه

 مورد ايفزاينده طورهاي ورزشي بهانساني مستعد در سازمان
مديريت  گيرد، ليكن به علت نوظهوري پديدهيم قراراستفاده 
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اي استعداد در حوزه ورزش ايران، تحقيقات عميق و گسترده
هاي بسياري در نحوه صورت نگرفته است. از سوي ديگر چالش

و روش مؤثر  عوامل گذار و انتخابتأثيرشناسايي كاركنان 
 ارزيابي و نظارت اين سبك از مديريت منابع انساني براي

بر دستيابي به اهداف  تأثيردلخواه و  نتايج و اهداف به رسيدن
با توجه به نتايج تحقيقات در  .هاي ورزشي وجود داردسازمان

حوزه منابع انساني ورزشي و مديريت استعداد كه به برخي از 
، هافرصتتوجه ويژه به اين  شك اين نتايج اشاره شد، بدون

 يتمزبه آن  يقاز طر ي ورزشيهامهم است كه سازمان يروش
  كنند. حفظ آن را و رسيده توانند مي رقابتي پايدار
 ينمع بنابر و فوق مفهومي الگوي به توجه با ازاين رو

 پديده بر ايزمينه و گرمداخله مقولات هاي اوليهنقش نبودن

 بعد تا است آن دنبال به محقق روحاضر، ازاين محوري پژوهش

ژوهش، به پ جريان در پديدارشونده هايمؤلفه كيفي پيمايش از
 تا هاي ورزشي بپردازدمديريت استعداد در سازمان الگوي تبيين

داد در مديريت استع ايفاي بر پذيرنقش يعلّ دهد؛ شرايط نشان
 بر پذيرنقش اينهزمي شرايط اند؟هاي ورزشي كدامسازمان

 شرايط اند؟كدام هاي ورزشيمديريت استعداد در سازمان

 چه به محدودكننده و كنندههاي تسهيلنقش قالب در گرمداخله

 وارد هاي ورزشيسازمانمديريت استعداد در  بر صورتي
 ايجاد مديريت استعداد در راهبردهاي همچنين شود؟مي

 از دهاي حاصلپيام درنهايت و اند؟كدام هاي ورزشيسازمان

صورتي  چه به هاي ورزشيمديريت استعداد در سازمان رويكرد
لات شد؟ از سوي ديگر با توجه به وجود مشك خواهند تبيين

 ... ت وداد از قبيل جذب، نگهداشعديده در حوزه مديريت استع
ن صدد طراحي و تبييهاي ورزشي پژوهش حاضر دردر سازمان

  باشد.الگويي در اين راستا مي
  
  پژوهش يشناسروش

نظري و هاي پژوهش در دسته يتپژوهش از منظر ماه اين
و  يورآگرد يشناختي و استراتژو از منظر روش بنيادي
گيرد. قرار مي يفيهاي كپژوهش ها در دستهوتحليل دادهتجزيه

 يكردرو و بنيادداده يهبر نظر يپژوهش حاضر مبتن يفيروش ك
 ييصورت استقرا بهباشد و مي ،)٢٠١٤( ١٧و استراوس نيكورب
اي گيرد تا نظريهكار ميمند را بههاي نظامسلسله رويه يك

كند. مراحل و نحوه انجام  اديجمطالعه ا مورد يدهدرباره پد
 شده است. نشان داده يرز شكلپژوهش در 
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 ١٥١  رانيا يورزش يهااستعداد در سازمان تيريمد يريبكارگ ينظر يهاشاخص نيتدوو همكاران:  نيدو ميحسن فه  

 

  
  مراحل انجام پژوهش .١ شكل

  
اساتيد مديريت ورزشي و  شامل اول بخش در آماري جامعه

 در كهباشد هاي ورزشي در كشور ايران ميمديران سازمان

 جامعهاز آگاهي لازم برخوردار بودند. پژوهش  موضوع خصوص

كاركنان وزارت ورزش و  تمامي شامل دوم بخش در آماري
 .اندشدهسازمان  جذب كههاي ورزشي بود جوانان و فدراسيون

 از بنيادداده يهگيري با توجه به اصول پژوهش نظرنمونه براي

 د.شده استفا اي به شكل گلوله برفيسهميه گيرينمونه روش

جرايي و فعاليت اسابقه شوندگان داشتن معيار انتخاب مصاحبه
نظر حجم  ازهاي ورزشي در ايران بود. مديريتي در سازمان

حجم نمونه بود.  يتدهنده كفانشان ياشباع نظر يارنمونه، مع
گران با بود كه پژوهش يقبل يهاتكرار دادهي، اشباع نظر يارمع

اي مرحله يمقصود از اشباع نظريگر، دعبارتآن مواجه شدند. به
دست در ارتباط با مقوله به يديجد يهااست كه در آن داده

سر و (گلا است ييد شدهها برقرار و تأمقوله ينده و روابط بيامن
 ٤نفر مصاحبه (تكرار  ١٧در مجموع با  .)٢٠١٧، ١٨استراوس

 ١أييد) صورت گرفت كه در جدول تمصاحبه مجدد جهت 
  هاي دموگرافيك نمونه ارائه شد.يژگيو

 
  هاي پژوهشنمونه هاي دموگرافيكيويژگي. ١جدول 

  متغير
ميانگين 

/ 
  فراواني

انحراف 
استاندارد 

  درصد /
  بازه

  جنسيت
    ٧/٦  ١٤  مرد
    ١٢/٣  ٣  زن

  ٣٣-٥٥  ٤/٣  ٣/٤٥  سن
 زانيم

  لاتيتحص
    ٨/١١  ١٠  ليسانسفوق

    ٦/١٣  ٧  دكتري
  

 يگام نخست بعد از بررس ، درهاداده يگردآور منظوردر ادامه به
 يراهنما ها، از مصاحبه عميق باو پيشينه يقتحق ياتادب

ها داده يعنوان ابزار گردآورساختاريافته بهنامه نيمهپرسش
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 ييرتغ يلتا دو ساعت (به دل يمن ينهر مصاحبه ب .استفاده شد
مفهومي براي  يدن) تا به اشباع رسيعوقا يادآوريها و پاسخ

  يافت. ادامه كفايت نمونه 
 يليهاي تحلاي و تكنيكها، روش مرحلهداده يلتحل در

روش  ينامورد استفاده قرار گرفت.  ،)٢٠١٤كوربين و استراوس (
بندي و ز)، مقولهبا يها (كدگذارداده يبندشامل مفهوم يلتحل

خط ")، ساخت يمحور يارتباط دادن بين مقولات (كدگذار
 اريدگذسازد (كمرتبط مي يكديگركه مقولات را به  "داستان
 از ياي گفتمانبه آن با مجموعه يدنبخش يان) و پايانتخاب
راوس، (گلسر و است شود)، مييمي(مدل پارادا ينظر يايقضا

الف) ( يها از سه نوع كدگذارداده يلتحل يبرايجه، . در نت)٢٠١٧
 تبارن اععييتمنظور به .دش استفاده نتخابيو (ج) ا يباز، (ب) محور

 ييدتأ يتقابل ،يريشامل باورپذ يارپنج معاز مطالعه با استفاده  ينا
منظور  بهد. ش ييدتأ يابياعتماد و اصالت ارز يتتأييدپذيري، قابل يا

 ينب ياييپا از روش يزها نحاصل از مصاحبه يجنتا ياييسنجش پا
د. به دست آمبه ٨٤/٠ يزافق نتو يبها استفاده شد كه ضرارزياب
و  هاتيظرفيي براي شناسا ترقيعمي كه نگاهي صورت

 خاص و ي موجود و شناخت زيربنايي يك پديده، بينشيهاچالش
ها و ظرفيت از جمله اين كند.متفاوت نسبت به موضوع ايجاد مي

اي، توان به شرايط علي، شرايط زمينهبه عبارتي مقولات مي
 و نيكورب( و پيامدها اشاره كردراهبردها گر، شرايط مداخله

صيلي هر در ادامه تحقيق حاضر به بيان تفكه  ،)٢٠١٤، استراوس
 شود.يك پرداخته مي

  

  ي پژوهشهايافته
بنياد در زمينه ويژه نظريه دادههاي تحقيق كيفي بهگيري از روشبهره

 وراهبردها گر، اي، شرايط مداخلهي، شرايط زمينهموضوع شرايط علّ 
 ه بهحوز پيامدهاي موضوع مورد مطالعه، رويكرد جديدي را به اين
 ولاتي مقهمراه داشت. با توجه به مطالب ذكر شده در زمينه چيست

هاي هاي حاصل از تحليل دادهمورد بررسي، در اين بخش يافته
اي براساس سه هاي زمينهها و يادداشتآوري شده از مصاحبهجمع

 د. شتخابي و محوري ارائه مرحله كدگذاري باز، ان
  

  يشرايط علّ 
هاي ي در اين تحقيق شامل مفاهيمي بود كه از نشانهشرايط علّ 

كدگذاري شده در مورد اهميت پديده اصلي مورد بررسي و نياز 
استعداد  تيريمدو ايفاي نقش  كارگيريو ضرورتي كه براي به

دست آمد. در جدول هاي ورزشي كشور وجود دارد، بهسازماندر 
زير نتايج حاصل از كدگذاري محوري در مورد پديده مورد 

  است.  شدهبررسي بيان 



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٥٢

  يعلّ طيدر مورد شرا يمحور يحاصل از كدگذار يهاافتهي .٢جدول

  وظايف به كارشناسان مستعد اعتمادي مديران در تفويض. بي١
  انساني با استعداد در ورزش كشوربع وري نادرست ساختار گزينش و جذب منا. بهره٢
 ارشناسان مستعدآميز در بين مديران و ك. برخوردهاي تبعيض٣

 بع انسانيسازي در بين منازني (تعارضات نقشي بين كاركنان) سازماني و اقدامات توام با حاشيه. پديده سوت٤

 اريازخوردهاي مناسب كبگرايي و ايجاد اعتقادي در بين مديران به جوان. بي٥

 گرايي قالب در سطح بالاي ورزش كشور. سياست٦

 محوري و كارآفرينيپذيري، پژوهششكارگيري منابع انساني شايسته براساس آموزهريزي براي ب. عدم برنامه٧

 هاي ورزشي دانشگاههاي مورد نياز برنامهسازيها و تصميمگيري. مشاركت محدود كارشناسان مستعد در تصميم٨

 ودن ساختارهاي سازماني عمودي در بخش مديريت منابع انساني ورزش كشور. قالب ب٩

 . نظارت و كنترل نامناسب در بخش مديريت منابع انساني ورزش كشور١٠

 نسانيا. ناتواني در ايجاد يك نظام هماهنگ و يكپارچه در بين بخش اجرايي مديريت منابع ١١
  هاي كاري فرسوده در ورزش كشورد محيطهاي كاري در بين كاركنان و ايجااخلاقي. بي١٢

 
ل ها، شامنهدست آمده از كدگذاري نشاهمطابق جدول بالا مفاهيم ب

جنس بودن مورد بود. در اين بخش محقق به دليل عدم هم ١٢
م مفاهي ها، ترجيح داد بدون ايجاد مقوله خاص به ذكر كليهنشانه

 ك نگاهيها بپردازد. شايد بتوان در و تحليل دادهحاصل از تجزيه 
ترين كاري را از جمله مهماخلاقي و موازيزدگي، بيكلي، سياست

  ي برشمرد. آوردهاي شرايط علّ دست

  ايشرايط زمينه
مقوله اصلي،  ٤دهنده نشان ٣نتايج تحقيق ارائه شده در جدول 

قضايايي همان مفهوم بود. مقولات نظري  ٣٢مقوله فرعي و  ٩
  كنند. را با پديده محوري بيان ميها هستند كه روابط بين مقوله

 
 ايهاي حاصل از كدگذاري محوري در مورد شرايط زمينهيافته .٣جدول 

  مقوله هسته
  مقوله

  اصلي 
  مفاهيم  مقوله فرعي

يب
آس

ينه
 زم

اي
ه

  اي
  فرهنگ

  اعتمادييرسالتي، فردگرايي، بها، بيناسازگاري، عدم انسجام ارزش  فرهنگ سازماني
  آسايي (ناپايداري در هدف)، رفتار مبتني بر محرك بيرونيتجربگي در كار، تنگريزي، بيمسئوليت  اخلاق سازماني

  يادگيري

  ايحلقهي، يادگيري گسسته، يادگيري تكتفاوتي نسبت به يادگيربي  يادگيري سازماني

  دن جلسات گروهيرگزار نكرهاي مستندسازي، بسازي رويهگذاري دانش، عدم پيادهمقاومت در برابر تغيير، اجتناب از اشتراك  مديريت دانش

  گيريتوجهي به ملزومات شغلي، ناتواني در تصميمكفايتي، بيعدم تأثيرگذاري در خروجي، عدم چابكي ذهني، بي  پذيريآموزش

  روانشناختي
  نگريونها، جهالت، عدم درك ابهام، برعدم درك ناپيوستگي  كنترل محدود

  ي، تفكر غيرتحليلكي ذهني)م چابناسازگاري با هدف و كار، منفعل بودن در مقابل حل مسئله، ناتواني چرخش سريع افكار (عد  تفكر منفعل

  استقلال
  مقررات خاصقانوني و نبود مديريت از بيرون، بي  وابستگي سازماني

  ندههاي غيرقانوني، تبعيت از تغييرات سياسي كشور، قوانين بازدارنيازهاي فيزيولوژيك، زير ساخت  نگاه حاكميتي

  

  گرشرايط مداخله
را در مقوله  هنشان ٩٧هاي انجام شده مرور و تحليل مصاحبه

گر متمايز ساخت كه با توجه به نزديكي شرايط مداخله
گرفتند. با مفهوم كلي (كدگذاري انتخابي) قرار  ٨موضوعي در 

ها و دست آمده و تركيب بيشتر آنبررسي بيشتر مفاهيم به

(كوربين و  ١٩يافتن روابط مقدماتي بين مفاهيم، ماتريس شرطي
  ) نشان داده شده است.٢٠١٤استراس، 
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 گرشرايط مداخله هاي حاصل از كدگذاري محوري در مورديافته .٤جدول 

مقوله 
  هسته

مقوله 
  اصلي

  مفاهيم  مقوله فرعي

خله
مدا

ط 
راي

ش
  گر

  محيطي
  توانايي حفظ و جذبروانشناسي سازماني، توانايي ارتباط مؤثر،   بازاريابي

 تعاملات مؤثر
كننده له و تسهيها و نهادهاي غيرورزشي، رفتار مبتني بر عوامل بازدارندشناخت محيط كار، شناخت تشكل

  در كار

فني و 
  تكنيكي

  آگاهي عمومي
و بنا  سازمان شور وتجربه بالا، تحصيلات دانشگاهي، اطلاعات ورزشي به روز، شناخت مسايل روز ورزش ك

  به موقعيت رشته ورزشي

  آگاهي تخصصي
د در افزاري، توانايي تحليل اطلاعات محيط و آگاهي از قوانين موجوافزاري و سختتسلط بر دانش نرم

  فضاي ورزش، تسلط بر مباني حقوقي ورزش كشور

مديريتي و 
  ساختاري

اداره كردن محيط 
  كار

رين، مقيد ن به سايهاي كاري، ايجاد انگيزه و مشورت دادقابليتعلاقه و اشتياق به كار، مديريت عملكرد و 
  به برگزاري جلسات

  مديريت منابع
، اشراف فرادستي گيري، آگاهي از اعتبارات و تسهيلاتتوانايي مذاكره با مديران بالادستي، قدرت تصميم

  هاي اجرايي حوزه ورزشكامل بر فعاليت
فردي و 

  فرديبين
  انجام كار صبوري به وبخشي و روانشناسي فردي تعهد؛ عدالت، اعتماد، روابط اجتماعي بالا و خوشرويي و انگيزه  فردينقش بين

  پيشگيفن بيان، منظم بودن، آراستگي و صداقت  فردينقش درون

  
  راهبردها

هاي تحقيق براساس هاي فرآيند تحليل دادهيافته
 ٥هاي انتخابي و محوري در مورد راهبردها در جدول كدگذاري

مقوله اصلي و  ٥ باشده  ييشناسا يراهبردهاشود. مشاهده مي

 يهاي دروندهنده چالشاند كه پوششارائه شده كد انتخابي ٣٧
استعداد در  تيريمديري كارگبه يامدهايراهبردها و پ يرونيو ب

  است. هاي ورزشي كشورسازمان

  محوري در زمينه راهبردها هاي حاصل از كدگذاري انتخابي ومقوله. ٥جدول 

  مقوله فرعي  مقوله اصلي

  عد جذب استعدادبُ 

  پرداخت سازمان براساس پايه و حقوق مهارتي افراد
  و تصديق زحمات افراد برگزاري جلسه توديع و معارفه

  توجه به تعادل زندگي و كار افراد
  هاداشتن حق انتخاب و گزينه بيشتر در پاداش

  هاي افرادتوجه به فرهنگ تشكر و قدرداني از تلاش

  بعد انتخاب استعداد

  هاي جديدله در سمتأسنجش ابتكار فردي و حل خلاقانه مس
  هاي جديدفرهنگي در سمتسنجش ميزان سازگاري بين فردي و 

  سنجش ميزان هوش عقلي و هوش عاطفي افراد
  هاي علميها و انجمنمندي افراد به يادگيري سازماني و حضور فعال در كنفرانسسنجش علاقه

  هاي مديريتي افرادسنجش ميزان تجربه و مهارت
  (بحران)سنجش ميزان تحمل افراد با استرس و فشارهاي درون سازماني 

  هاي شغلي جديدانتصاب افراد به صورت موقت براي سنجش مهارت

  بعد توسعه استعداد

  هاي ورزشيهاي سازمانمستندسازي تجربيات و اطلاعات مفيد افراد در سيستم
  در نظر گرفتن ابزارهاي انگيزشي مناسب براي مستندسازي مدارك افراد

  قرار گرفتن از افراد بازنشسته آموزش به افراد جديد و در معرض آموزش
  ارايه امكانات فناورانه متناسب با نيازهاي شغل

  گيري آنلاينتشكيل پرونده پرسنلي جهت ثبت و گزارش
  هاي روانشناسي سازمانيهاي اقتضايي سازمان با شركت در دورههاي مذاكره به افراد و درك موقعيتآموزش مهارت
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  مقوله فرعي  مقوله اصلي

  نگهداري استعدادبعُد 

  سازي افراد از معيارهازيابي عملكرد و آگاهسازي معيارهاي ارفشفا
  رد در انجام وظايف و گرفتن بازخوردريزي ميزان پيشرفت فبرنامه

  اداتهاي كيفي و كمي در نظام پيشنهمتناسب بودن ويژگي
  هاي پژوهشيراستايي نظام پيشنهادات با بخشهم

  هاي فردي به افرادها در اعطاي پاداشمعاونتاستفاده از نظرات مديران مياني و 
  ها و تخصص در كارهايلات، مهارتدهي به سابقه كاري، تحصوزن

  تناسب پاداش با ميزان حجم كاري مقرر و ظايف محول شده
  رساني مناسب جهت ادامه كارت به صورت هفتگي و اطلاعابرگزاري جلسات بررسي پيشنهاد
  مدتماهه و بازه زماني كوتاه ٦افراد به صورت ارزيابي عملكرد 

  هاي كاري افرادتناسب اختيار با وظايف تفويض شده در سمت

  كارگيري استعدادهعد ببُ 

  سعي در شناورسازي برخي مشاغل و انجام دوركاري با هدف سهولت حركت بين امور محوله
  هاي شغليانجام گردش

  شاگردي) –هاي جديد به افراد به شيوه همكاري آموزشي ( رابطه استاد دادن مسئوليت
  هاي شغلي جديدارزيابي ميزان سازگاري افراد با موقعيت

  ايهاي چند وظيفهداشتن گروه
  تناسب حجم كار با ميزان نيروي كار و شرح وظايف

  سازمانها در گيريمشاركت ويژه نيروهاي مستعد در تصميم
  نآفريني سازماجبران خدمات نيروهاي مستعد متناسب با سهم آنان در ارزش
  افزايش ضريب امينت شغلي نيروهاي مستعد

  هاي حاصل از كدگذاري انتخابي و محوري در زمينه پيامدهامقوله. ٦جدول 

  مقوله محوري  مقوله اصلي

  توسعه سازماني
(فرهنگي، اقتصادي، 

  فناوري و سياسي)

  استعدادهانسبت به ها سازمانارشد ورزش  يرندگانگيمو تصم يراننگرش مد ييرتغ
 – يهاي فرهنگتوسعه آگاهي به منظور يهاي ورزشكاركنان سازمان ينمناسب جهت مباحثه ب يطفراهم كردن شرا

  اجتماعي – يفرهنگ يازهايمنظور رفع نبه يژهواجتماعي و به 
  با استعداد يانسان يروهاياشاعه فرهنگ استفاده درست از ن يقاز طر يبسترسازي فرهنگ

  يبر علم، دانش و فناور يمبتن يفوظا يبا هدف اجرا يادگيريفرهنگ  و ارتقاي توسعه
  يحمنظور درك صحبه يرانمد ييشناهاي استاندارد جهت آلازم و ارائه نمونه يطفراهم نمودن شرا

  بهت انتصاجهاي لازم فراهم نمودن زيرساختي با استعداد و ابع انساناز نحوه كاربرد مطلوب از من آگاهي
  مختلف يهاي ورزشسازمان ينب يرقابت يبهبود فضا

  توسعه فردي
فردي و (بين

  فردي)درون

  ها)مشتري يانسبت به جامعه هدف ( يهاي ورزشارتقا درك كاركنان سازمان
  رت متقابلبه صوو شناخت  يآگاه يجهت ارتقا يورزشهاي سازمانكاركنان  يتأثير روابط اجتماع

  يسانان يروين يتخصص يهامهارت يبر رشد و بالندگ شانو تأثير يمجاز يهاي اجتماعنقش شبكه يينتب
  هاي سازمانيمداري، نظم و آراستگي در محيطهاي فن بيان، مشتريارتقاي مهارت

  راده كار افمندي بكره و روابط عمومي، تعهد كاري و علاقهبهبود تعاملات ارتباط مؤثر با مخاطبان، مذا
  اركنانك يندر ب يرقابت يتترين عوامل تحقق مزاز مهم يكيبه عنوان  ي با استعدادمنابع انسان يمعرف

  توسعه فرايندي
(نظام مديريت  

  استعداد)

  گانه مديريت استعداد ٥هاي سازي فرايندمحوري و شفافشايستگي
  يق، ارتقا و تنبيه در تمامي سطوح سازمانيهاي پاداش، تشوسازي سيستمشفاف

  هاي سازماني در راستاي مديريت نظام استعدادتوجه به نيازسنجي و پشتيباني از فعاليت
  هااهداف و برنامه يكپارچگي
  يرانمد ياريحفظ هوش
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  مقوله محوري  مقوله اصلي
  هاعرصه يامدر تم يرقابت يتمز يجاداو  ايو سليقه يهاي موازاز اتخاذ تصميم يشگيريپ

  هاي تعريف شدهيتمورأانداز و مريزي و سازماندهي مناسب سازمان در راستاي دستيابي به چشمبرنامه
فني  ه دو بخشبريتي سياستگذاري مديريت واحد در امور مربوط به كارشناسان با استعداد و تقسيم مشاغل مدي

  ورزشي و اجرايي
  شفاف و به موقع در تمامي مراحل رشد سازماني نظارت و ارزشيابي

  يريت استعدادمدبر  يمبتن يانسان يرويعملكرد ن يابيهاي ارزو شاخص يارهامع يفو تعر ينتدو

  
  يامدهاپ
حاصل از  يدر مورد خروج كدگذاري باز در اين بخش 

 ونييرو ب يدرون يطشراه ب. با توجه ا استكارگيري راهبردهبه
شود بيني ميارائه شده پيش يراهبردها ينچنشده و هم يبررس

پيامدهاي حاصل از كاربست  د.شوحاصل  يرز يامدهايپ
 راهبردها به كمك كدگذاري انتخابي و محوريِ اطلاعاتِ 

 يدهايامپحاصل از كدگذاري باز، در ادامه آورده شده است. 
وسعه تكه شامل؛  مقوله ٣ شده حاصل از راهبردها در ييشناسا

ابي كد انتخ ٢٤توسعه فردي و توسعه فرايندي و ، سازماني
  .هستند يزر راهبردها نمنطبق ب ياديباشد كه تا حدود زمي
  

  گيريبحث و نتيجه
 شمارها بهسازمان مزيت تنها تكنولوژيك و مالي منابع امروزه

 كه است توانمند و مستعد افرادي اختيار داشتن روند. درنمي

- مي بلكه محسوب شود، سازمان رقابتي مزيت تنها نه تواندمي

 وضعيت در نمايد. جبران نيز را منابع ديگر نقص يا و فقدان تواند

هاي نوآوري و درپيپي تغييرات كه محيطي در و رقابتي موجود
 به موفق هاييسازمان است، تنها آن ويژگي تريناصلي مداوم

انساني  منابع استراتژيك نقش كه شد خواهند سرآمدي كسب
محور، ماهر، دانش انساني منابع داراي و نموده درك را خود

 ).٢٠١٤، ٢٠باشند (آرمسترانگ توانمند و نخبه، شايسته

هاي ورزشي در سازمانپژوهش هاي توجه به يافتهبا
و ها گذاريدر سياستبا استعداد، منابع انساني استفاده از 

اقدامات خلاقانه و  و كننداحتياط رفتار ميبا اقدامات خود، 
جذب مبتني بر شايستگي، جبران آنچناني براي متهورانه 

انساني هاي خدمات نوآورانه و تشويق، و توانمندسازي سرمايه
 ضمن افزايش دانش و مهارت كاركناناقدام به جذب و توسعه 

رسمي هاي مكانيسمهمچنين  آورند.به عمل نمي با استعداد
تا بدين وجود ندارد گيري رفتارها و نتايج نوآورانه ي اندازهبرا
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كارآفريني سازماني در ه لازم براي توسعه سبب زمين
بر اين اساس پيشنهاد فراهم شود. هاي ورزشي كشور سازمان

 هاي ورزشي كشوراجرايي در رأس سازمانمديران شود مي
با نساني منابع ا هكارگيري راهكارهاي مؤثر توسعبر به علاوه

پيشنهادشده در پژوهش حاضر، به ساير سازوكارهاي استعداد 
هاي مؤثر سازماني مانند تأمين نيازهاي كاركنان، ايجاد سيستم

ه كاركنان و توسعه نوآورانهاي مديريتي جديد، استقبال از ايده
كارآفريني در ميان كاركنان توجه كنند، تا ضمن هاي مهارت

مديريت منابع انساني شاهد ارتقاي  بهبود راهبردهاي مؤثر بر
هاي ورزشي سازمانسازماني در  هكارآفريني سازماني و توسع

   .بود كشور
و  ينوروز)، ٢٠١٧نتايج تحقيقات فريدفتحي و همكاران (

نيز حاكي از آن  ،)٢٠١٧( ويبودر و ويكاسا)، ٢٠١٨همكاران (
را  ها بايد رويكردهاي سنتياست مديران منابع انساني سازمان

كنار بگذارند و با تكيه بر دانش روز به ارتقاي مديريت منابع 
ها با انساني با استعداد خود بپردازند تا در رقابت با ديگر سازمان

نيز  ،)٢٠١٦شكست مواجه نشوند. از طرفي ديگر شيرافكن (
هاي مهم تقويت منابع انساني كارآفريني را يكي از ويژگي

ر امر آموزش كارآفريني به كاركنان هايي كه دداند و سازمانمي
هاي ارتقاي مزيت رقابتي نمايند، يكي از اهرمخود كوتاهي مي

هاي اين تحقيقات هر دهند. نتايج و يافتهخود را از دست مي
ي اين تحقيق هاي مربوط به عوامل علّ كدام با بخشي از يافته

كه  يعلّ رسد در عوامل به نظر ميپوشاني دارد. خواني و همهم
تواند نقش هاي ورزشي كشور ميبر مديريت استعداد سازمان

سازي مديران در واگذاري و اعتماد ، اعتماداي را ايفا كندسازنده
و تفويض وظايف به كارشناسان مستعدي كه مراحل استعداد را 

اي براي تواند خود زمينهمي ،اندطي كرده آنچه گفته شد مطابق
با اين حال آنچه در  .سيار مهم باشدبروز توجه به اين موضوع ب

ساختار گزينش و جذب منابع انساني با استعداد ورزش كشور 
وري و مديريت منابع توجه نادرست بهره، شودمشاهده مي
مباني علمي مرتبط با موضوع . در وري استانساني بهره
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توان براساس اصول كارآيي و وري ساختار گزينش را ميبهره
از منابع انساني حاضر مورد بازبيني و ارزيابي اثربخشي هر يك 

تواند زمينه مناسبي را بديهي است توجه به اين امر مي. قرار داد
از طرفي آنچه كه در  .براي توسعه مديريت استعداد فراهم آورد

تواند يكي از بين مديران و ساير كارشناسان مسئول مي
، استعداد باشد پذيري مديريتهاي بسيار تأثيرگذار بر آسيبعلت

اين برخوردها  .آميز از بالا به پايين استبرخوردهاي تبعيض
موضوع استعداد و اجراي در علاوه بر ايجاد يك شكاف بزرگ 

تواند زنگ خطري را براي ، ميهاي مرتبط با استعدادبرنامه
  .هاي ورزشي ايجاد كندسازمان

اي، هاي استخراج شده در شرايط زمينهدر رابطه با مقوله
توان بيان داشت مفهوم مديريت استعداد در ابتدا نياز به مي

زا در مسير توسعه سازماني هاي آسيبتوجه برخي محدوديت
معناي مديريت استعداد را از ديد افراد متفاوت دانسته و آن دارد. 

دهد. اول فرايند توسعه دادن را از سه جنبه مورد بررسي قرار مي
وسيله مصاحبه، استخدام و ه و پرورش كاركنان جديد ب

طوري كه افراد جديد با فرهنگ  آشناسازي با سازمان، به
سازمان آشنا شوند. دوم در مورد توسعه و نگهداري از كاركنان 

هاي بالا براي موجود در سازمان و سوم جذب افراد با مهارت
د به ا). از مديريت استعد٢٠٠٨كاركردن در سازمان (بارون، 

براي بهبود فرايند استخدام و توسعه افراد با عنوان ابزاري 
هاي مورد نياز براي مواجهه با نيازهاي فعلي ها و تواناييمهارت

مديريت  ).٢٠٠٩سلطاني، و  رضائيان(كنند سازمان استفاده مي
دهد افراد شايسته، با سازمان اطمينان مياستعداد به 

ستيابي هاي مناسب، در جايگاه مناسب شغلي در جهت دمهارت
هاي مورد انتظار كسب و كار قرار دارند. مديريت به هدف

- هاستعداد، شامل مجموعه كاملي از فرايندها، براي شناسايي، ب
آميز كارگيري و مديريت افراد به منظور اجراي موفقيت

و  وكار مورد نياز سازمان است (معالي تفتيباستراتژي كس
توصيف مفهوم و  ). مديريت استعداد براي٢٠٠٨الدين، تاج

هاي مديريت منابع انساني با اهداف جذب سازي فعاليتيكپارچه
هاي كليدي در زمان و نگهداشت افراد مناسب براي پست

مناسب است. رابطه ميان مديريت استعداد و مديريت منابع 
انساني دو شباهت آشكار بين مديريت استعداد و مديريت منابع 

هر دو قرار دادن افراد مناسب در انساني وجود دارد. اول آنكه 
هاي مناسب را ابزار مهمي براي يكپارچه كردن نقش

هاي كاركنان و اهداف سازمان مانند توسعه فردي فعاليت
اصلي مديريت افراد را ة دانند. دوم هر دو مناطق وظيفمي

دهند مانند جذب، انتخاب، توسعه و نگهداري پوشش مي
داف فردي و سازماني استفاده كاركنان كه براي رسيدن به اه

توان گفت مديريت استعداد وظايف شود. به عبارتي ميمي

دهد و در بسياري سنتي مديريت منابع انساني را هم پوشش مي
  . از موارد با آن مشترك است

دو عامل گر بايد اشاره داشت در خصوص شرايط مداخله
كند. اساسي در فرايند مديريت استعداد نقش مهمي بازي مي

ها بايد افراد مستعد را در بازار تقاضاي كار نخست، سازمان
كار گيرند. بنابراين كاري كه آنها بايد انجام هجذب كنند و ب

هاي استراتژيك خود را از ها بايد ظرفيتاين است آن ،دهند
طريق استفاده از كاركردهاي ويژه و متنوع منابع انساني افزايش 

نكته است استعدادهاي خاص  دهند. اين امر متضمن اين
شناسايي شوند و هويت خود را با سازمان تطبيق دهند. دوم، 

اي را ند تا كاركنان با استعدادهاي ويژهاها در تلاشسازمان
هاي خاص و مورد نياز شناسايي كنند كه بتوانند در زمينه

اين امر نيز نياز به اجراي كاركردهاي  .سازمان توسعه يابند
تربيت و توسعه فرد با استعداد دارد. در اينجا  متنوعي جهت

سطوح و منابع عملكردي جهت رشد و پيشرفت مورد نياز است. 
اي كار فرض بر اين است كه بين پتانسيل افراد و محيط حرفه

كند و استعدادش در آن به منصه كه فرد در آن مشاركت مي
طور  دارد. محيطي كه فرد در آن به رابطه وجود ،رسدظهور مي

باشد. مسئله بسيار داراي اهميت مي ،دباياي توسعه ميحرفه
زيرا در سراسر  ؛طول عمر خدمت نيز در اينجا بحثي مهم است

مسير شغلي شخصي و از طريق تجارب متوالي كه استعداد 
 در مديريت متفكران راستا اين در يابد.يابد، ظهور ميتوسعه مي

 سخن ٢١استعداد يريتمد نام به مفهومى اخير از هاىسال

 و شناسايى، جذب، توسعه آن هدف كه اىمقوله طرح اند؛گفته
 ظرفيت و پتانسيل داراى كه است افرادى سيستماتيك حفظ

 نظرانصاحب باشند. مي سازمان هاىفعاليت براى انجام بالايى

است،  حياتى هاسازمان براى موفقيت استعداد مديريت معتقدند
 كاركنان با توسعه و شناسايى، جذب، حفظ از طريق چرا كه

 فراهم سازمان براى را رقابتى مزيت به دستيابى امكان استعداد

 يفل در مطالعه). ٢٠٠٦، ٢٢اينتليجنس يونيت (اكونوميك آوردمي
 نيمصاحبه شده چن يهااز شركت يمين باً ي)، تقر٢٠٠٩(

 يليطور كه آرنآلاوه، ه عنسبت به استعداد داشتند. ب يكرديرو
از كسب ارزش  يسازمان تيموفقدارند، ي) اذعان م٢٠٠٠و ففر (
د. شويها، حاصل ماز ستاره يكار و نه فقط معدود يروياز كل ن

 يشود كه با توجه به فضامي يامر از آنجا ناش نيا تياهم
تواند يها نممحور، شركتبر اقتصاد دانش يوكار مبتنبكس

 يتيموفق يبه عبارت اي يسود افرادشان بر كل هيبدون تك
همچنين كريشنان و همكاران  .)٢٠٠٩(ليف،  حاصل كنند
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از  ايپو دگاهياستعداد و د تيريمددر تحقيقي با عنوان  ،)٢٠١٧(
هاي بزرگ و كوچك را از نظر فرايند ، تفاوت شركتاستعداد

تفاوت  يبرا يمنطق تئور كي) ارائه الف :با مديريت استعداد
 يهاوهياستعداد خود و ش تيرير مدهاي بزرگ و دشركت نيب

استعداد  تيريكاربرد مفهوم مد تيقابل يب) بررسي، منابع انسان
 ييكه به شناسا جوييچار شنهاديبزرگ ج) پ يهادر شركت

، تبيين كند. در تحقيقات داخل هاي استعداد كمك كنديژگيو
استعداد،  جذب نظام بين كردند بيان ،)٢٠١٦( والفي و نيز، اسدي

 استعدادها، نظام آموزش و توسعه كشف استعداد، نظام و ارزيابي

 مثبت رابطه دانش تسهيم با استعداد مديريت استعدادها و حفظ

نيز در  ،)٢٠١٧دارد. فريدفتحي و همكاران ( داري وجودمعني و
 دانش تسهيم و استعداد، نوآوري مديريت ارتباطي مدل طراحي

 نتيجه رسيدند مديريتجوانان به اين  و ورزش وزارت در

 معناداري و مستقيم تأثير دانش تسهيم متغير دو هر بر استعداد

 دادند مديريت نشان نيز ،)٢٠١٦( همكاران و معروفي .دارد

 سازمان بر نوآوري معناداري تأثير ساختار هايويژگي و استعداد

شوند. مي سازماني محسوب نوآوري بر مؤثر عوامل از و دارند
 در پژوهشي با عنوان مديريت ،)٢٠١٢همكاران (نادري و 

 مفهوم تشريح مفهومى ضمن مدل وها مفاهيم، رويكرد استعداد؛

آن،  با در ارتباط مطروحه رويكردهاى بيان استعداد، به مديريت
 منابع مديريت كاركرد با آن مفهومى، مقايسه الگوى يك ارائه

آن  روى پيش هاىچالش و هافرصت نيز بيان انسانى و
 مديريت مفهوم بارز هايويژگي جمله طور كلي، ازهپرداختند. ب

هاي مدل ساير به نسبت مدل جامعيت و بودن استعداد، سيستمي
 كه است آن به راهبردي همچنين، رويكرد و الملليو بين بومي

 با محيط آن سازگاري و انطباق و بيروني محيط به توجه موجب

 اين به توجه ). با٢٠١٤پور، است (خالوندي و عباس شده دروني
سلامتي،  عرصه در مهم صنعت يك عنوان به ورزش امروزه كه

 كه اين براي و است شده مطرح جهان رقابت و تندرستي
 از جهاني رقابت عرصه در ايران بتوانند ورزشي هايسازمان
 استعداد با مديران و كاركنان بگيرند، نيازمند پيشي خود رقباي

 در را خود كاركنان بتوانند تا باشندمي ورزشي مديريت عرصه در
 در را كار اين لازمه بنابراين. سازند دانش، توانمند زمينه

 كه طوري به. دانست توانمي مديران اين فكري هايسرمايه
 فكري هايسرمايه به ايران ورزشي هايسازمان مديران اگر

 در استعداد مديريت براي را لازم زمينه بتوانند و شوند مسلّح
 در توانست كنند، خواهند فراهم خود كاركنان در هازمينه اين

 ورزشي هايسازمان اهداف ريزي، سياستگذاريطراحي، برنامه
 ).٢٠١٤همكاران،  و نبيحاجي( باشند موفقها آن سازيپياده و
هاي ورزشي عصر ها، سازمانديگر، همانند ساير سازمان زسويا

حاضر نيز درمعرض تغييرات مداوم قرار دارند. ارتباط و تعامل 
ها با عوامل مختلفي چون دولت، بخش خصوصي، اين سازمان

المللي و هاي ورزشي ملي و بينحاميان مالي و ديگر سازمان
تر از همه عوامل اجتماعي، اقتصادي، سياسي و فرهنگي مهم

هاي ستهدرمعرض خوا هاموجب شده است كه اين سازمان
م است اين لازرو، متفاوت و گوناگوني قرار گيرند؛ ازاين

بودن در رسالت سازماني جهت حفظ جايگاه و موفق هاسازمان
  به امر مديريت استعداد توجه شاياني داشته باشند. خود، 

بر توسعه پيامد هستند و  مؤثرطرف استراتژي يك  ازراهبردها 
ي يهاسازمانباشند. يمساز توسعه پيامدها از طرفي هم خود زمينه

، تر هستندتوسعه و نگهداري كاركنان با استعداد موفق، كه در جذب
 ٢٣وهالميزان سوددهي بيشتري دارد كه محققاني از جمله ني

 و ينوروز .نيز در پژوهش خود به اين قضيه پرداخته است ،)٢٠١٢(
 يمدل ساختار يطراحبا تحقيقي با عنوان  ،)٢٠١٨همكاران (
 يكاركنان و اثربخش ياستعداد با توانمندساز تيريارتباط مد

جذب و نشان داد  ورزش و جوانان استان تهران اداراتي سازمان
 يدر ادارات ورزش يسازمان يهاراستا با هدفحفظ كاركنان هم

 يتوانمند جهيدرنت .كردك كاركنان كم يبه توانمند توانديم
ساركار و . خواهد داد شيرا افزا يسازمان ياثربخشز، يكاركنان ن

پارادوكس موجود در  رامونيپ يقيدر تحق ،)٢٠١٨ي (وسكياوس
ند كاركنان توانم دنديرس جهينت نيبه ا راتغييت ها در زمانسازمان

 اثرات تواننديماند، افتهياستعداد پرورش  تيرياساس مدركه ب
 يرا به حداقل ممكن رساند، عملكرد و اثربخش راتغييت يبحران
ها با داشتن نيروي سازمان. داشته باشند يطيشرا نيدر چن يمطلوب

هاي لازم و تخصص، انساني مستعد كه برخوردار از اطلاعات جديد
دوام و بقاي خود را در شرايط متغير ، باشدمي به روزهاي مهارت

در اين راستا طبيعي است توجه  .هد كردپيچيده امروز تضمين خوا
به استعدادهاي نهفته نيروي انساني و توجه صرف به ديگر عوامل 

سرمايه و تكنولوژي نه تنها باعث كاهش كارآيي و  ،همچون زمين
بلكه باعث افزايش ضايعات و ، اثربخشي در سازمان خواهد شد

ابراين بن .شودحوادث و ايجاد نارضايتي شديد نيروي انساني مي
بهترين راهبرد براي موفقيت در رقابت براي جذب افراد با استعداد 

ترين افراد بلكه جذب مناسب، گردآوري تمام افراد با استعداد نيست
رغم اهميت نتايج بسياري تحقيقات علي). ٢٠٠٨، ٢٤(موهان است

هاي ورزشي نيازمند سازمان دارندمي بياندانستن مديريت استعداد 
جانبه براي اندازي يك سيستم نوين و همهطراحي و استقرار و راه

همه ابعاد مديريت استعداد از جمله جذب و شناسايي استعدادهاي 

                                                                   
2 3. Newhall 
2 4. Mohan 



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٥٨

كارگيري حفظ و نگهداري و به، ارزيابي آموزش و بهسازي، برتر
ز براي نيروي انساني مستعد و نخبه امرو نچرا كه داشت .آنها هستند

ها يك مزيت رقابتي در نظر گرفته شده است و اكثر سازمان
   .دندهگذاري زيادي را در اين خصوص انجام ميسرمايه هاسازمان

طرف نتيجه نهايي مقوله اصلي هستند و از  يك ازپيامدها 
با ساز توسعه موضوع مورد بررسي هستند. ديگر سو، خود زمينه

طح نخبگان ورزشي بالا و توجه به اينكه ايران داراي س
 مديريت از رودمي ، انتظاررويدادهاي ورزشي متنوعي است

- هب براي راهبردي عنوان به ورزشيي هاسازمان در استعداد
ها ري از سازمانبسيا در موجود اوضاع كردن اداره و كارگيري

 در امكانات و منابع محدوديت به توجه با رو. از ايناستفاده شود
 توسعه به تصادفي، اميدي گزينشي هايروش با توانمي كشور

 به لذا داشت. همگاني و قهرماني سطوح در ورزش گسترش و
 از بسياري رفع براي مندنظام شيوه يك كارگيريهب رسدمي نظر

طوح مختلف ورزش در كشور س توسعه در حاضر مشكلات
عنوان هاي ورزشي كه به با اين حال در سازمانمناسب باشد. 

منابع كليدي استعداد ، شوندمدار معرفي ميمردمي هاسازمان
ت هستند. از د بود كه در سازمان مشغول به فعالينافرادي خواه

 استعداد مديريت از توانندمي ايران ورزشي هايسازمان رو اين
وفقيت دستيابي به اهداف خود م در مهم عامل يك عنوان به

عنوان يكي از پيامدهاي به كارگيري  بهبنابراين  .استفاده نماييد
توسعه سازماني در قالب جذب افراد با استعداد ، از اين شيوه
مطالب ). بر طبق ٢٠١٢(احمدي و همكاران،  شودمعرفي مي

فوق در راستاي توسعه فردي ارتقاء درك كاركنان نسبت به 
هدف سازمان از طريق برقراري يك رابطه عاطفي بلندمدت 

هاي ورزشي فراهم گيرندگان سازمانتصميم بين كاركنان و
 نيروي مهارت بالندگي و رشد هدف بااز اين رو  .خواهد شد

ي هامهارت به توجه بر علاوه سازمان بايستمي انساني مستعد
به دنبال ، هااي كارمندي در سازمانو اصول حرفه بيان فن

بهبود تعاملات و ارتباطات مؤثر كاركنان با مخاطبان خود 
برآمده و از اين طريق اين رفتار را به عنوان يك مزيت رقابتي 

از جمله پيامدهاي عدم توجه به نمايد. در بين كاركنان معرفي 
توان به كمبود نيروهاي اين استراتژي در مديريت استعداد مي

هاي استراتژيك سازمان اشاره كرد براي پر كردن پست مستعد
ها را براي رشد كه اين امر به طور قابل توجهي توانايي سازمان

توسعه ). ٢٠٠٩، ٢٥هيلاو م زلينگا(ك محدود خواهد ساخت
به دو دليل كلي داراي  ،يك اصل مهمبه عنوان  نديآيفر

 مديريت استعداد مؤثر توان برشمرد. نخست اجرايمياهميت 
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 دوم و شودمي استعدادها آميزموفقيت نگهداري و كسب باعث
 د.نشومي آماده و انتخاب آينده كليدي هايپست براي كاركنان

ندهاي مديريت استعداد به عنوان آيه فرتوسع هدف با رو اين از
 منابع انساني مستعد دركارگيري هب به، يكي از پيامدهاي توجه

(فسنقري و  ردتوان به اين موضوع تأكيد كسازمان ورزشي مي
ها براي جذب افراد مناسب براي سازمان)، ٢٠١٦همكاران، 

بايست به عنصر هاي مناسب ميمشاغل مناسب و در زمان
سرمايه فكري كه در عصر حاضر به عنوان كاركنان دانشي نيز 

و از اين طريق معطوف نموده اي توجه ويژه، شودناميده مي
هند. رد ارزيابي قرار دمديريت منابع انساني خود را مرتب مو

سازي مديريت استعداد در سازمان بديهي است با هدف شفاف
در تمامي سطوح  را و تنبيه قاارت، تشويق، توان پاداشمي

سازي اهداف و سازمان نهادينه كرد و علاوه بر يكپارچه
اي در هاي موازي و سليقهها به پيشگيري از اتخاذ تصميمبرنامه

از اين رو نظارت و ارزشيابي  .ماني نائل شدسازهاي حوزهتمامي 
هاي ارزيابي عملكرد معيارها و شاخص شفاف در كنار تدوين

اي براي توسعه فرهنگي مديريت تواند زمينهنيروي انساني مي
  .هاي ورزشي معرفي شوداستعداد در سازمان

 مديريت صحيح كارگيريهب با تحقيق، نتايج به توجه با

توان مي هاي ورزشيها و تيمسازماندر  آن ابعاد و استعداد
كارايي را در كاركنان (مديران، مربيان، ورزشكاران) و همچنين 

 و بخشيد هاي ورزشي بهبودها و تيموري را در سازمانبهره
 در متخصص كار نيروي استعداد پرورش و زمينه را براي تقويت

از  فراهم نمود. هاي مهمپست پر كردن براي مديريتي سطح
هاي د مديران بالادستي ورزش، طرحشواين رو، توصيه مي

هاي سازي شايستگيكارشناسي شده را جهت شناسايي و پياده
هاي ورزشي اجرا نموده و لازم براي كاركنان مستعد در سازمان

ها، جذب و استخدام نمايند. نيروي انساني را براساس شايستگي
قط در اين صورت هاي ورزشي فها و تيمچرا كه سازمان

هاي جهاني موجود بالندگي خود را توانند در عرصه رقابتمي
حفظ و آن را افزايش دهند. اين پژوهش هم مانند بسياري از 

هايي است كه در هاي ديگر داراي محدويتپژوهش
ها را در نظر گرفت و تحقيقات آينده هاي آينده بايد آنپژوهش

در  اين پژوهشد و انجام داد. ها پيشنهارا با در نظر گرفتن آن
 ادر صورت نياز بهاي ورزشي كشور انجام شده است، سازمان

با احتياط و دانش كافي  اين كارها بايد سازمانتعميم به ساير 
  د.صورت بگير
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