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 نينشجا ثر برؤبندي عوامل مشناسايي و اولويت هدف از پژوهش حاضر،
پژوهش  ست.ا يستگيبر شا يمبتن كرديدر وزارت ورزش و جوانان با رو يپرور

ظر از ن و يعو از نظر زمان مقط يكاربرد قاتيهدف از نوع تحق ثيحاضر از ح
 يوش و استراتژو از نظر ر يبيو ترك ختهيصورت آمها بهداده يگردآور

و  يمحور باز يمتون و كدگذار ياول با بررس حلهدر مر باشد.يم يهمبستگ
ه لفؤم وكنان كار يستگيشا يرهايمتغ يةاول يهامحتوا) داده لي(تحل يانتخاب

ده و شراج استخ يفيصورت كهب يپرور نيجانش يرهايمرتبط با آن و متغ يها
 يورآروش جمع .ديآيدست مهب قيتحق يسپس در مرحله دوم مدل مفهوم

 ق،يحقت ةنمون نييپس از تع باشد.يم ياو كتابخانه يدانيصورت مهب اطلاعات،
 ود.شيابزار مصاحبه استفاده م از ازين مورد يهاداده يآورمنظور جمعبه

 يهامهنامصاحبه و پرسش اسناد، يبررس ،ياكتابخانه با روشاطلاعات 
 رانيدشود. ميجمع م يپرور نيجانشو محقق ساخته  يستگياستاندارد شا

ه ن حوزنظراو صاحب انانوزارت ورزش و جو يمنابع انسان رانيمد ارشد،
نتخاب ا يرفوله بگل يريگعنوان خبره و با روش نمونهبه ،يمنابع انسان تيريمد

امه ده ادش يگردآورت در اطلاعا يتا مرحله اشباع نظر يريگشدند. نمونه
توانمند  ن،(استقلال سازما يعامل اصل ٥حاصله نشان داد كه  جينتا .افتي

 ير روبشاخص  ٢٧) در قالب يستگياستعدادها و شا تيريمد نه،ي،زميساز
  دارند. ريثأت يپرور نيجانش

  

  ها واژهكليد 
  يستگيشا ،يپرور نيجانش

The purpose of the present study is to identify and prioritize 
factors affecting  succession in the Ministry of Sport and 
Youth using competency-based Approach.  This study is 
applied research in terms of goal, cross- sectional in terms 
of time, mixed and combined data in terms of data 
collection, and correlation study in terms of method and 
strategy. In the first stage, reviewing the texts and selective 
open- source coding (content analysis), the primary data of 
staff's competency variables and its related components and 
surrogacy variables were extracted qualitatively, and then in 
the second stage, model fitting is performed. Gathering 
information is through field and library method. After 
determining the research sample, the interview tool is used 
to collect the required data. Information is gathered through 
library, checking the documents, interview and standard 
competency and researcher- made surrogacy questionnaires. 
Senior managers, human resource managers of Ministry of 
Sport and Youth, and experts of human resource 
management field were selected as experts through 
snowball sampling.  Sampling continued till reaching the 
theoretical saturation. The results showed that 5 main 
factors (organizational independence, empowerment, 
context, talent management and competence) have an effect 
on succession in the form of 27 indicators. 
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Abstract   



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٢٠

  همقدم
 به دنيها در جهت رسموتور محرك سازمان ،يانسان رويين

 كه ستيد. امروزه مانند گذشته ننشويشان قلمداد ماهداف
 شرفتهيسازمان در تكنولوژي و ابزار آلات پ كي يرقابت تيمز

 رويين رييكارگسازمان در به تيمز نيتربلكه بزرگ باشد،
). با توجه به ١٣٩٨و همكاران، نظري  و ماهر است. خلاق

در توسعه و  ستهيمناسب و شا يمنابع انسان گاهيو جا تياهم
در  يها، ضمن سعسازمان عصر حاضر، يسازمان شرفتيپ

 هايدرصددند توانمند را،و كا ستهيشا يروهايانتخاب و جذب ن
 ستهيآنان را ارتقا و گسترش دهند؛ لذا تفكر شا يهايستگيو شا

 يامروز يسازمانها يهاها و دغدغهاز ضرورت يكي ،يسالار
افراد  يبه دنبال جذب و نگهدار ديدر وهله اول با نيبنابرا است.

 تيريمهم مد يهااز برنامه يكيخصوص  نيبود و در ا ستهيشا
 ييافراد و شناسا يجذب و نگهدار يبرا ينانسا هيسرما

است. لذا تفكر  يپرور نيبالقوه آنها برنامه جانش ياستعدادها
 يهاسازمان يهاها و دغدغهاز ضرورت يكي ،يسالار ستهيشا

- ). به٢٠٠٨و بل  پرياست. (اسك يپرور نيجانش يبرا يامروز

 ادآن افر ياست كه ط يابرنامه ،يپرور نيبرنامه جانش يطوركل
افراد  انيسازمان از م كي يديكل يپستها يتصد يمناسب برا
 ياستعدادها نديفرا نيشوند. در ايم دهيبرگز طيواجد شرا

- در سال يمشاغل و مناصب اصل يتصد يسازمان برا يانسان

 يآموزشمتنوع  يهابرنامه قيشده و از طر ييشناسا ندهيآ يها
و  شاغلم نيبه عهده گرفتن ا يبرا جيبه تدر يو پرورش

). رشد اقتصاد ٢٠٠٥(راث ول  شوند.يآماده م هاتيمسئول
براي  دييكار، رقابت شد رويين يتيجمع رييو تغ يرقابت

- نيجانش تيريمدكرده، كه وجود نظام  جاديكاركنان ماهر ا
 با يانسان روييبراي جذب و توسعه و نگهداشت نپروري 

سازمان ضروري ساخته  دييهاي كلاستعداد را براي منصب
 رانِ يبا بالا رفتن سن اكثر مد گري) از طرف د٢٠٠٧است (گروز 
ها با چالش نسازما ،يشدن به سن بازنشستگ كيامروز و نزد

- ه). با ب٢٠٠٥(سلان   شونديكمبود مهارت و دانش مواجه م
از  ارييشدن استعدادها، بس ابينا يعنيمشكل،  نيوجود آمدن ا

 تيريمد ظامها ندهند كه سازمانيم شنهاديكارشناسان پ
و توسعه كاركنان پرتوان اجرا  ييپروري را براي شناسانيجانش

ها نگاه خود را معطوف به ). امروزه سازما ن٢٠٠٠كنند (دهم  
پروري را اتخاذ هاي جانشيندرون سازمان كرده و استراتژي

بر روي توسعه و پرورش استعدادهاي موجود در  اند كهكرده
  سازمان تمركز دارند.

هاي از منابع تأمين نيروي انساني مورد نياز در پست يكي
هاي مديريتي، نيروهاي مختلف هر سازمان از جمله پست

از در  افتني نانيپروري اطمنيجانش موجود درون سازمان است.
 سطح بالا براي سازمان است. تيريدسترس بودن استعداد مد

بالاي  ليشامل جستجو براي كاركنان با پتانس ن،يهمچن
 ازيمورد ن يتيشخص هاييژگيمتناسب با فرهنگ سازمان و و

  سازمان است.
 تيگذشته اهم يهاسال يانجام شده ط يهايبررس

اند. قرار داده ديكأرا مورد ت ينيجانش يزيرو برنامه تيريمد
 يهااز دغدغه يكيعنوان موضوع را به نيدائماً ا زين رانيمد

به  رانيعلاقه مد يبرا يمتعدد ليكنند، دلايخود ذكر م ياصل
  وجود دارد.  ينيجانش يزيرو برنامه تيريمد

از  يكي كه در وزارت ورزش و جوانان، نجاستيا مسئله
- يم رانيمد نيدر ب يپرورنيمشكلات مهم، نبود نظام جانش

- ياز وزارت م ايبازنشسته شده و  رانيكه مد يباشد و هنگام
  شود.يانجام نم يپرور نيجانش روند اصولاً

در وزارت ورزش  يپرورنيوجود برنامه منسجم جانش عدم
 نيا بازنشستگان، يريكارگهبا توجه به قانون منع ب و جوانان،

مواجه كرده است. لذا فقدان مدل  يوزارت را با مشكل جد
پژوهش  نيا ةمسئل در وزارت ورزش و جوانان، يپرورنيجانش
 است.

  
  پژوهش يهاهدف
  پژوهش ياصل هدف
 ثر برؤبندي عوامل مشناسايي و اولويتپژوهش  نيا هدف
بر  يمبتن كرديدر وزارت ورزش و جوانان با رو يپرورنيجانش

  باشد.يم يستگيشا
  :ياختصاص اهداف

در وزارت  يپرورنيثر بر جانشؤعوامل م ييشناسا  - ١
  ي.ستگيبر شا يمبتن كرديورزش و جوانان با رو

در وزارت  يپرورنيثر بر جانشؤعوامل م يبندتياولو  - ٢
 ي.ستگيبر شا يمبتن كرديورزش و جوانان با رو

 
  نظري پژوهش يمبان

بر روي  در تحقيقي كه ٢٠١٩مورنو و همكاران در سال 
پروري جانشينسازي منظور پيادههبستان كاركنان يك بيمار

 و راهبردها بودن انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه روشن
 اثربخش و موفق اجراي موجبات سازمان راهبردي اهداف
- مي فراهم را استعدادها مديريت و پروريجانشين هايبرنامه

 ديدگاه از مانزراهبردي سا اهداف و راهبردها يعني .آورد
 و كافي شفافيت و وضوح از بايد سازمان مديران و كاركنان

 بر ثريؤم عامل تواندمي خود اين كه باشد برخوردار قبول قابل
 .آيد شماربه سازمان راهبردي هايبرنامه اجراي



 ١٢١  ...شناسايي و اولويت بندي عوامل موثر بر جانشين پروري در وزارت ورزش و جوانان با : و همكارانسيد احمد هاشمي   

 

تحت  ،٢٠١٩كه در سال  يقيو همكاران در تحق يكمك
 يادر واحده يپرورنيجانشبرنامه  ياجرا هايعنوان چالش

دم كه ع دنديرس جهينت نيانجام دادند به ا كوچك ياعتبار
 ا درر يرگكوتاه موانع بز ديو داشتن د كياستراتژ يزيربرنامه

  .كنديم جاديا يپرورنيجانش تيريبرنامه مد يراه اجرا
 يطراح"تحت عنوان  يقيدر تحق ،)٢٠١٧و همكاران ( دونر

 يانتقال رهبر ،"يولوژيدر قسمت راد يپرورنيجانش تيريو مد
شده  يزيربرنامه ينيگزيجا نديفرا كيرا  يولوژيدر بخش راد

 ،يتوسعه شغل ازمنديرا ن نداند و آيمنظور توسعه آن بخش مهب
. نددايم يدرجه و آموزش رسم ٣٦٠ بازخورد ،يشغل گردش

 تيرياستفاده از مد"در پژوهش خود با عنوان  ،)٢٠١٦ادونوح  (
 انيب "يكارا در خدمات شهر يپرورنيدانش به منظور جانش

است كه  نيها، اكنون اسازمان يروِشيكند كه چالش پيم
سازمان در برابر ترك  يديكل يهاچگونه از دانش و تخصص

 رانينفر از مد ١١مطالعه  نيشغل كاركنان، محافظت كنند. در ا
)، دانش خود نيبرخط (آنلا يافزارهانرم قيسازمان، از طر كي

 يزيركه برنامه گرفتند جهينت انيرا به اشتراك گذاشتند. در پا
 يديحفاظت از تخصص و دانش كل يبرا يپرورنيجانش

 جاديبر ا شانيا نياست. همچن يديمهم و كل اريسازمان، بس
حد از زبان  از شياستفاده ب عدم ،يكاركنان و فناور نيتعادل ب

استفاده درست  ،يپرورنيجانش يزيردر برنامه كيو آكادم يعلم
- يم ديان، تأكنكارك يديو نقش كل نيجا از ساختارها و قوانهو ب

 يپرورنيجانش يزيربرنامه ،)٢٠١٥و همكاران   ( نزيكنند. كول
 نيجكسون مورد مطالعه قرار دادند. ا اميليو ييرا در گروه غذا

در  يتجارت خانوادگ كي قتيدر حق ييغذا يگروه تجار
و  يپرورنيمطالعه نشان داد كه جانش جيباشد. نتايانگلستان م

- يگروه انجام م نيدر ا يجد طور كاملاًآن به يهايزيربرنامه
 يكار برا نيكه ا ياضاف يهانهيها و هزشود و علاوه بر چالش

 يهاپست يمنظم برا يهااز برنامه يكيگروه دارد، اما  نيا
- نيجانش ،)٢٠١٥( ايلويباشد. سيم يگروه تجار نيمهم در ا

را مورد مطالعه قرار داد. در واقع  يو توسعه منابع انسان يپرور
آن  تيريو مد يپرورنيجانش تياهم يمطالعه بر رو نيا

 يزيربرنامه كيمطالعه نشان داد كه  جيمتمركز شده بود. نتا
شده  كپارچهي يكه با توسعه رهبر يورپرنيجانش يخوب برا

ها را قادر سازد تا از ركود و زوال در تواند سازمانيباشد م
كار با شناخت استعدادها،  نيكنند. ا يدور ينيانشپروسه ج

و شارما   يشود. پانديها انجام مستهيآنها و پرورش شا نشيگز
 امهبرن يهاو چالش اتيتجرب"در مقاله خود با عنوان  ،)٢٠١٤(

عنوان كردند  "هندوستان ياه: مطالعه سازمانيپرور نيجانش
در بازار  يديكل ينقش ،يپرور نيجانش يزيركه امروزه، برنامه

 ميطورمستقكند و بهيم فايموجود، ا يرقابت ياستعدادها و فضا
معتقدند كه توسعه  شانياثرگذار است. ا يبر رشد سازمان

شود. يمحسوب م ضرورت كيتوسعه سازمان،  ياستعدادها برا
كه در صنعت  يپرور نيجانش يهاوهيو ش اتيتجرب يها روآن

كنند كه يم انيدر ادامه ب شانيانجام شده است، تمركز كردند. ا
مختلف  عيدر صنا يپرورنيجانش يهااگرچه ممكن است روش

  است. يكيبا هم متفاوت باشد، اما چارچوب همه آنها 
تحت عنوان  ١٣٩٨كه در سال  يقينصر در تحق يعل

 ركتدر ش يپرورنيجانش تيريموانع مد يابيو ارز ييشناسا"
 جهينت نيا بهانجام داد  "يبيترك كرديبا رو رازيش يميپتروش

ز ا كيارشد و داشتن برنامه استرتژ رانيمد تيكه حما ديرس
  .شدبايم يرورپنيبرنامه جانش يسازادهيجمله موارد مهم در پ

 يچهارچوب"تحت عنوان  يقيتحق ،)١٣٩٧(يعقوبيو  يداود
 "يلدر نظام آموزش عا يپرورنيو جانش يابياستعداد يبرا

 ختهيآم قيپژوهش به روش طرح تحق نيانجام دادند، ا
 دو مرحله ي) و طيو كمّ  يفيك يهاروش بي(ترك ياكتشاف

- نيشانو ج يابيكه استعداد دنديرس جهينت نيانجام شد و به ا
 دهنيآ يهاسازمان ياز ملزومات اصل يكيعنوان به يپرور

 نيه اب يدنگر و راهبرندهيآ يدياست با د ازيباشد و نيمطرح م
در  نديفرا نينمودن ا نهينهاد يهانهينگاه شود و زم نديفرا

فرهنگ  جاديا نهيزم نيها فراهم گردد كه در اسازمان
 تيهماز ا يابيو استعداد يپرورنيبر جانش يمبتن يدانشگاه

  برخوردار است. ياديز اريبس
 يتحت عنوان طراح يقيتحق ،)١٣٩٧و همكاران ( ينيحس

 يبوم يهابر شاخص يمبتن يپرورنيجانش تيريمدل نظام مد
د ارش نرايمد هيكل ،را قيتحق يجامعه آمار انجام دادند. يسازمان

 ١١ه ونآنها نم انيدادند كه از م ليشركت ذوب آهن اصفهان تشك
ب شد نتخاا يبرف ةمند از نوع گلولهدف يريگبا روش نمونه ينفر

 يهاهافتي اساسانجام گرفت. بر افتهي ارساخت مهيو با آنها مصاحبه ن
 شامل يپرورنيجانش تيرياحصاشده نظام مد يالگو پژوهش،

خست نصورت كه در وهله  نيشاخص است. به ا ريز ١١تم و هفت
ست، ا ينگرهف يكه همان بسترساز هياول طيبه برآورد شرا ديابتدا با

 ستين دهيپوش يبر كس يسازفرهنگ تيچراكه اهم د؛يمبادرت ورز
 فايا يسها نقش اسادر سازمان يدر استقرار هر نظام يو به نوع

 يابر يزدهنده رفتار و نگرش كاركنان در بسترساكند و شكليم
ه سه ب دياب ،نيشده است. بنابرا نييتع شيپ به اهداف از لياجرا و ن

ت، ورصنيا ريدر غ اكهنمود؛ چر انيتوجه شا ،يبعد فرهنگ ساز
 يابر يبسترساز يگام برداشتن در راستا يبرا هياول طيشرا

  دور از ذهن است. ،يپرورنيجانش



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٢٢

به  يقيدر تحق ،)١٣٩٦( و همكاران ييكسما دلخوش
 رانيمد يپرورنيبر جانش تيموفق يديعوامل كل يبررس

شهر تهران پرداختند. جامعه  ٤مدارس آموزش و پرورش منطقه 
شهر تهران  ٤مدارس منطقه  رانيشامل همه مد قيتحق يآمار

دست آمده از آموزش و بود كه تعداد آنها با توجه به آمار به
حجم  نييتع يمدرسه است. برا ٣٦٨منطقه چهار،  رشپرو

 - يصورت تصادفبه يريگنمونه از فرمول كوكران و روش نمونه
 مدرسه محاسبه شده است. ١٢٩استفاده شده كه تعداد  ياطبقه

و  يشيمايپ- يفيپژوهش توص نيدر ا قيروش تحق
 ٣٢نامه نگرش سنج استاندارد ها، پرسشداده يابزارگردآور

- مؤلفه يحاصله تمام جيبا توجه به نتا بود. ،)٢٠٠٦( ميك يالؤس

و  اداهيتوسعه كاند داها،يكاند يابيارز ،يمشخط نييها شامل (تع
 يابيارز يدارد ول ريتأث يپرورني) بر جانشياثربخش يابيارز

 نيكمتر يدارا يخط مش نييرتبه و تع نيبالاتر يها دارااديكاند
  رتبه است.
- ينامه كارشناسانيدر پا ،)١٣٩٦( يرتاشيت يليو خل عرب

بر  يپرورنيجانش تيريمد ريتأث يقيمطالعه تطب"ارشد با عنوان 
 "دانشگاه آزاد كاشان و دانشگاه آزاد نراق نيب يعملكرد سازمان

در نظام  يپرورنيو جانش يابياستعداد يبرا يبه چهارچوب
بر  يپرورنيجانش تيريمد نديفرا ريتأث يبررس يآموزش عال

آزاد كاشان و آزاد نراق  يهادر دانشگاه يعملكرد سازمان
 يهانامهاز پرسش يريگو بهره يريگپرداخته و پس از نمونه

نشان دادند  يو عملكرد سازمان يپرورنيجانش تيريستاندارد مدا
بر  يپرورنيجانش تيريمد رياز نظر تأث يداريكه تفاوت معن
مشاهده نشده است و هر دو  انشگاهدو د يعملكرد سازمان

در حد  يپرورنيجانش تيرياستفاده از مد زانيدانشگاه از نظر م
  باشند.يمتوسط م
تحت عنوان  يقيتحق ،)١٣٩٦( راد يو مصطفو يكمال

در اداره كل  يبا توسعه سازمان يسالار ستهيشا نيارتباط ب"
، قيانجام دادند. روش تحق "ورزش و جوانان استان فارس

پژوهش  نيا يباشد . جامعه آماريم ياز نوع همبستگ يفيتوص
 رنف ٢١٠شامل كاركنان اداره كل ورزش و جوانان فارس به تعداد 

و  يجدول كرجس قياز طر يبوده است كه حجم نمونه آمار
جدول، تعداد  نيمورگان استفاده شده كه حجم نمونه باتوجه به ا

انتخاب  يتصادف يريگنمونه قينفر است بوده كه از طر ١٣٢
 قيپژوهش از طر نياطلاعات در ا يآوراند. روش جمعشده

بوده است.  نترنتيو ا يدانيم قاتي، تحقيامطالعات كتابخانه
 ٢پژوهش از  نياطلاعات بوده كه در ا ينامه ابزار گردآورپرسش
 يو توسعه سازمان يمصلح يسالار ستهينامه استاندارد شاپرسش

 ستهيشا نيپژوهش مشخص شد ب نيپتر و كراوفورد بود كه در ا
  وجود دارد. يارتباط مثبت و معنادار يو توسعه سازمان يسالار

 يتحت عنوان طراح يقيدر تحق ،)١٣٩٦( و همكاران يدوال
نور اميدانشگاه پ يمراكز و واحدها يرؤسا ينيگز ستهيمدل شا

- نفر و روش نمونه ٢٠٦ ينفر و نمونه آمار ٢٠٦ يبا جامعه آمار

آن  است    انگريب  قيتحق  جهيو نت انجام داد يسرشمار يريگ
  يهامؤلفه شگاه،دان  رانيانتخاب  و  انتصاب  مد يكه  برا

 ،يدانش تجرب ،يتيريآنان  شامل:  هوش  مد  ينيگز ستهيشا
و ارزش  يانگرش حرفه ،يسازمان ييتوانا ،يمهارت اجتماع

  است. يمكتب
 يقي، در تحق١٣٩٥علي خوارزمي و همكاران در سال اميد

بررسي تحليلي شكاف بين وضع موجود و وضع "تحت عنوان 
 ،"شهرداري مشهد پروري درسازي نظام جانشينمطلوب پياده
قرار  يمشهد را مورد بررس يدر شهردار يپرورنيموضوع جانش

ي و روش تحقيق از لحاظ روش، تركيبي از روش كمّ  نيداد. ا
ي جامعه آماري تمامي كارمندان است. در روش كمّ  فيكي

نامه از پرسش ٣٧٨شهرداري مركزي مشهد است كه تعداد 
توزيع شد و از آزمون  هاگيري تصادفي در بين آنطريق نمونه

T  (مقايسه ميانگين دو نمونه زوج شده) جهت بررسي شكاف
بين وضع موجود و وضع مطلوب استفاده شد. در روش كيفي با 

نفر از مديران و كارشناسان  ٦از تكنيك اشباع نظري با  تفادهاس
هاي آن مرتبط با حوزه مديريت منابع انساني مصاحبه شد و داده

، تحليل شدند. روش شبكه مضامين و تحليل تمبا استفاده از 
هاي مقايسه ميانگين نشان داد بين نتايج حاصل از آزمون

اختلاف معناداري  بميانگين نمرات وضع موجود و وضع مطلو
ييد اين أوجود دارد و نتايج حاصل از مصاحبه نيز علاوه بر ت

دم يافته، دلايل وجود شكاف را شناسايي نمود كه عبارتند از: ع
اجرا  دشواري ،يادار يبروكراس ديرعايت اصول مديريتي و تشد

ترس از  به علت بزرگ بودن سازمان، عدم تعهد مديران ارشد،
هاي شخصي و اعمال سليقه ر،يو قدرت مد تدست دادن موقعي

ها به ترجيح رابطه بر ضابطه و عدم تمايل مديران ساير حوزه
ني. نتايج پژوهش هماهنگ شدن با حوزه مديريت منابع انسا

پروري در شهرداري مشهد را كمي وضعيت كنوني جانشين
ضعيف ارزيابي كرده و وجود فاصله و شكاف بين وضع موجود و 

ييد كرده است. با انجام پژوهش كيفي و با أرا ت بوضع مطلو
هاي ييد يافتهأاستفاده از تحليل شبكه مضامين، علاوه بر ت

اين شكاف احصاء و به علت  وجود آورندههپژوهش كمي، علل ب
  ييد شدند.أپروري تتطابق با مباني نظري مباحث جانشين

 
  شناسي پژوهشروش



 ١٢٣  ...شناسايي و اولويت بندي عوامل موثر بر جانشين پروري در وزارت ورزش و جوانان با : و همكارانسيد احمد هاشمي   

 

ها داده ينظر گردآوراز  ،يهدف كاربرد ثيهش حاضر از حپژ
 ختهيصورت آمها بهداده تيو از نظر ماه يلتحلي – يفيتوص

ابع من ارشد رانيشامل مد يجامعه آمار يفيباشد. در بخش كيم
 تيريوزارت ورزش و جوانان و صاحب نظران حوزه مد يانسان

وش مند و به ر) بود كه به صورت هدفn=١٥( يمنابع انسان
 مهين يهاانتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه يگلوله برف

ش ز روها اداده ليتحل يبخش برا نيبود. در ا افتهيساختار 
افت دري ايندتحليل تم از فر ارزيابي براي تم استقاده شد. ليتحل

 خست،ة ناز پاسخ دهندگان استفاده شده است. در مرحل دبازخور
ه بم. ها كرديشروع به كدگذاري تمامي متون حاصل از مصاحبه

ود ن باين صورت كه مواردي از متن را برجسته كرديم كه ممك
 موناپير ها، تجربيات و ادراكات پاسخ دهندگاندر فهم ديدگاه

لب مطا به ما كمك كند ، سپس قدم را فراتر گذاشته وموضوع، 
كه  ها را تفسير معنايي كرديم و كدهاييحاصل از مصاحبه

ر . دمعناي واحدي را در خود دارند به آنها اختصاص داديم
ش مرحلة آخر، تعدادي از مضامين كه مفاهيم كليدي پژوه

 پوشش كهداشته و با موضوع مرتبط هستند، انتخاب شدند 
بل قحلة دست آمده از مردة مناسبي براي مفاهيم كليدي بهدهن

 بزارافت. ها انجام گرداده ليو تحل هيتجز  يبخش كم در بودند.
 نينامه محقق ساخته جانشبخش پرسش نيپژوهش در ا

ارد نامه استاندپرسش ني)  و همچنيفيك يهاافتهي( يپرور
ا هنامهپرسش يصور ييروا ) بود.١٩٩٤( نيفيگر يستگيشا

 رفت.ر گقرا دييأتمورد  يورزش تيريمد دياز اسات يتوسط تعداد
ه در بود ك هيگو ٧ال در ؤس ٣٠مشتمل بر  يستگيشا نامهسشپر

 يانامه از روش آلفپرسش ييايپا ،)١٣٩٢ كنام،يپژوهش (ن
بخش  نيا يجامعه آمار دست آمده بود. به ٧٠/٠ يكرونباخ بالا

 انو پرسنل وزارت ورزش و جوان نيمعاون كل، رانيشامل مد
)٨٧٦=N(، ) ٣٣١بود كه نمونه=n(، مورگان  با استفاده از جدول

 ليتحل و هيمنظور تجزانتخاب شدند. به يشكل تصادفو به نييتع
 مدل يابيزمنظور ارو به يفيشده از آمار توص يآورجمع يهاداده
لات ادمدل مع يبراساس آزمون آمار زرلياز نرم افزار ل قيتحق

  ) استفاده شد.SEM( يساختار
  

  پژوهش يهاافتهي
 رانيهاي عميق و نيمه ساختاريافته با مدپس از انجام مصاحبه

وزارت ورزش و جوانان و صاحب نظران  يارشد منابع انسان
ها تمام كدهاي موجود در مصاحبه ،يمنابع انسان تيريحوزه مد

رسيد، ارتباط مستقيم با موضوع تحقيق دارد نظر ميكه به

تم  ٢٧استخراج شد. پس از انجام فرايند تحليل تم در نهايت از 
  عامل اصلي دست يافتند. ٤محققان به  ،يفرع

و مشخص و مستند  يپرور نيمستقل جانش تهيكم ليتشك  .١
  يپرور نيجانش نديها در آن جهت كل فراكردن نقش

با  يينها يداهايلازم جهت كاند يشآموز يهابرنامه نيتدو  .٢
  يداخل يبر آموزشها شتريتمركز ب

به  يينها يداهايكاند يادوره يهاسنجش جيارائه نتا  .٣
  يينها نيتا زمان انتخاب جانش يپرورنيجانش تهيكم

  يينها يداهايمناسب به كاند ياطلاع رسان  .٤
در  يو عمل كيتئور ليارشد با ارائه دلا رانيجلب نظر مد  .٥

  يپرورنيجانش تيمورد اهم
- به رانيانتصاب مد يابلاغ نيلحاظ كردن الزامات و قوان  .٦

  دهش يمعرف يداهايكاند هياول يهااز غربال يكيعنوان 
 ياطلاع رسان يپرورنيوزارت به جانش ازياستخراج علل ن  .٧

  آن در وزارت
 يداهايانتخاب كاند يهاو مستندكردن شاخص نييتع  .٨

  يپرورنيجانش تهيدر كم يينها
موضوع و  اتيدر ادب يپرورنياستخراج علل ضرورت جانش  .٩

  آن در وزارت يرساناطلاع
  عملكر تيريمد ستمياستقرار س   .١٠
   يبعد يهاآموزش يدانش در وزارت برا يمستندساز .١١
  داهايعملكرد كاند تيريگزارش مد افتيدر   .١٢
 تهيكم در يينها يداهايدر مورد انتخاب كاند يريگميتصم .١٣

 يهاانطباق مستندات و شاخص قياز طر يپرورنيجانش
  شده نييتع

 اديجهت كاند هدف، يهااز صاحبان پست ينظرسنج   .١٤
  خود ينيجانش يبرا يكردن افراد

- نيجانش يداهايلازم و موجود كاند يستگيشا سهيمقا .١٥
  يپرور

  ليذكر دلاها با ارائه بازخورد مناسب به حذف شده   .١٦
 يهاسنجش يبندبا توجه به جمع يينها نيانتخاب جانش   .١٧

  يپرور نيجانش تهيدر كم ،يينها يداهايكاند يادوره
  رانيمد يهايستگياستخراج شا   .١٨
از  يكيعنوان به يبالادست يلحاظ نمودن الزامات نهادها   .١٩

  داهايانتخاب كاند هياول يهاغربال
 نيجانش تيدر مورد اهم رانياتفاق نظرمد زانيم يبررس   .٢٠

  آن شيدر افزا يو سع يپرور
  رانيرزومه مد يروزآورهو ب بنديجمع   .٢١
دف، هرده در مشاغل مشابه پست هم رانياز مد ينظرسنج .٢٢

  پست هدف ينيجانش يبرا يكردن افراد اديجهت كاند



 ١٤٠٠بهار ، ٤، شمارة نهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ١٢٤

  داهايرزومه كاند افتيدر   .٢٣
ارتباط و  يبسترها جهت برقرارآوردن و فراهم ليتسه   .٢٤

صاحبان مشاغل هدف و  انيم اراتياخت يبرخ ضيتفو
  يدرون يهابر آموزش ديكأبه سبب ت يينها يداهايكاند

به سمت  يينها يداهايحركت كاند زانيم ياسنجش دوره   .٢٥
  مناسب نيشدن به جانش ليتبد

 اديمافوق مشاغل هدف جهت كاند رياز مد ينظرسنج .٢٦
  آن مشاغل ينيجانش يبرا يكردن افراد

در مورد  يهر ساله از حوزه منابع انسان يريگگزارش .٢٧
  يپرورنيجانش تهيموجود توسط كم يانسان يروين تيوضع

ثر بر ؤعوامل م يهاهيگو ال دوم پژوهش،ؤدر خصوص س
ده  ارياستخراج و در اخت يانامهصورت پرسشهب يپرورنيجانش

در  دييأقرار داده شد كه پس از ت تيريرشته مد دينفر از اسات
 نيمورد نظر ا يآمار ةقرار گرفت. جامع ينمونه آمار ارياخت
وزارت ورزش و جوانان  يارشد ستاد رانيمد هيرا كل قيتحق

به  خانه جمعاً و پرسنل آن وزارت نيمعاون كل، رانيشامل مد
 ليكپرسنل) تش ٨١٠معاون و  ٣٥ كل،ريمد ٣١نفر ( ٨٧٦تعداد 

باشد ينفر م  ٣٣١بر طبق جدول مورگان  يدهند. نمونه آماريم
و  لينامه تحوافراد نمونه حضورا پرسش نيا يكه به تمام

پس از  داده شد. هنامدر خصوص پرسش يمختصر حاتيتوض
- هب ليذ جينتا دمنيآزمون فر قينامه از طرپرسش يآورجمع

  دست آمد:
  ١جدول 

 تعداد ٣٣١
 خي دو ١٦٥٢,٩١٩

 درجه آزادي ٢٦
 سطح معناداري ./٠٠١

  
  
  يمورد بررس رهاييمتغ فيتوص

هاي هاي فردي (دادهيژگيو ،يفيهاي توصافتهيبخش  در
به  هايآزمودن ـايدهنـدگان ) پاسـخكيدموگراف اي يتيجمع

 سابقه سن، ت،يجنس ،يدرصد و درصد تجمع ،يصورت فراوان
به شـرح منـدرج در  يپست سازمان گاهيجا لات،يتحص خدمت،
  قرار گرفتند. يفيآمار توص فيمورد توص جدول

عوامل  هاي اخذ شده از نمونه آماري،نامهسپس از پرسش
بندي آنها در بندي شدند كه رتبهرتبه پروري،ثر بر جانشينؤم

  آورده شده است. ٣جدول شماره 
  
  

ي آمار نمونهي سازمان وي فردي هايژگيوي فراوان رصدد .٢جدول 
  قيتحق

  درصد  فراواني  سن
  ٠,٦٠  ٢  سال ٢٩تا  ٢٠
  ٢٢,٦٦  ٧٥  سال ٣٩تا  ٣٠
  ٤٤,١١  ١٤٦  سال ٤٩تا  ٤٠
  ٢٦,٨٩  ٨٩  سال ٥٩تا  ٥٠
  ٥,٧٤  ١٩  سال و بالاتر ٦٠

  درصد  فراواني  جنس
  ٦٢,٨٤  ٢٠٨  مرد
  ٣٧,١٦  ١٢٣  زن

  درصد  فراواني  پست سازماني
  ٨٣,٩٩  ٢٧٨  كارشناس
  ١٢,٠٨  ٤٠  مدير پايه

  ٢,١١  ٧  مدير مياني
  ١,٨١  ٦  مدير ارشد

  درصد  فراواني  سابقه كار
  ١,٨١  ٦  سال ٥زير 

  ٢٤,٤٧  ٨١  سال ١٠تا  ٥
  ٢٦,٨٩  ٨٩  سال ١٥تا  ١٠
  ١٣,٦٠  ٤٥  سال ٢٠تا  ١٥
  ٣٣,٣٢  ١١٠  سال به بالا ٢٠

  درصد  فراواني  تحصيلات
  ٢٥,٠٨  ٨٣  ترينيديپلم و پا

  ٩,٠٦  ٣٠  فوق ديپلم
  ٣٠,٥  ١٠١  ليسانس

  ٣١,١٢  ١٠٣  فوق ليسانس
  ٤,٢٣  ١٤  دكترا

  
  پروريثر بر جانشينؤبندي عوامل مرتبه .٣جدول 

Ranks 
 ميانگين رتبه 
s1 12.84 
s2 12.37 
s3 10.47 
s4 17.84 
s5 18.00 
s6 17.80 
s7 19.87 
s8 11.71 
s9 11.94 
s10 11.39 
s11 13.81 
s12 12.94 
s13 21.05 
s14 18.99 
s15 17.94 
s16 10.78 
s17 11.34 
s18 15.20 
s19 11.59 
s20 11.39 
s21 10.91 
s22 12.76 
s23 14.77 
s24 10.62 
s25 11.87 
s26 13.77 
s27 14.03 
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ر طور كه در جدول بالا مشخص شده است، عوامل بهمان
  اند.پروري براساس ميانگين رتبه احصا گرديدهجانشين

 اين است كه اولويت اين عواملال دوم اين پژوهش ؤس
ثر ؤل معوام ٣با توجه به جدول شماره  باشد.چه صورت ميبه

  اند.بندي شدهشرح ذيل اولويتهپروري ببر جانشين
  

  گيريبحث و نتيجه
 تهيكم ليتشك ديكنيطور كه در جدول بالا مشاهده مهمان

ها در و مشخص و مستند كردن نقش يپرورنيمستقل جانش
ر د تياهم نيبالاتر يدارا ،يپرورنيجانش نديكل فرا آن جهت

 يندع ببا توجه به جم يينها نيو انتخاب جانش يپرور نيجانش
- نيجانش تهيدر كم ،يينها يداهايكاند يادوره يهاسنجش

 ٤الب فوق در ق هيگو ٢٧باشد.يم تياهم نيكمتر يدارا يپرور
 عوامل شامل استقلال، نيا شدند. يبندعامل دسته

 دمنين فرآزمو باشد.ياستعداد م تيريو مد نهيزم ،يتوانمندساز
ه ب يپرورنيعوامل بر جانش نيا ريثأت تينشان داد كه اولو

 نينشنوزارت ورزش و جوانان در بحث جا نهيشامل زم بيترت
لال با عامل استق دوم، تياولو ١٥,٠٨رتبه  نيانگيبا م يپرور

با  استعداد تيريسوم عامل مد تياولو ١٢,٧٩رتبه  نيانگيم
با  يزچهارم عامل توانمندسا تيو اولو ١٢,٤٥رتبه  نيانگيم
توان يمفوق  يهاافتهيبراساس  باشد.يم ١١,٦٧رتبه  نيانگيم

- نيجانش يبحث برا نيرتمهم يانهيگفت كه وجود عوامل زم
ارت ر وزد يپرور نيجانش يبستر برا ديبا يعني باشد.يم يپرور

 نيدرست جانش يورزش و جوانان آماده باشد و جهت اجرا
 ليلادئه ارشد با ارا رانيمثل جلب نظر مد يعوامل ديبا يپرور
 و رديصورت پذ يپرورنيجانش تيدر مورد اهم يو عمل كيتئور
- نينشارشد وزارت با نظر مثبت و مساعد به مبحث جا رانيمد

 يرروپ نيز برنامه جانشكه ا يتينگاه كنند تا با حما يپرور
در  كه يگريعامل د برنامه موفق باشد. نيدهند ايانجام م

ر د انريداتفاق نظر م زانيم يبررس د،وجود دار يانهيعوامل زم
 يعنيآن هست.  شيدر افزا يو سع يپرورنيجانش تيمورد اهم

 يعه نوباتفاق نظر و  يپرورنيبرنامه جانش يدر اجرا رانيمد
 يرورپ نيجانش تياهم شيافزا ياجماع داشته باشند و در راستا

ئه ارا يانهيثر در عوامل زمؤم يعامل مهم بعد قدم بردارند.
 تهيبه كم يينها يداهايكاند يادوره يهاسنجش جينتا

ود م خاست تا ه يينها نيتا زمان انتخاب جانش يپرورنيجانش
در  رتوزا رانيمد يپرسنل و حت گريو هم د ينيجانش ينامزدها
 جهت نهيمز لهيوسنيو بد رنديقرار گ يپرورنيجانش نديروند فرا

ز قسمت ا نيا جينتا فراهم گردد. يپرورنياستحكام جانش
  قاتيتحق جيبا نتا قيتحق

  يپرورنيثر بر جانشؤعوامل م يبند تياولو .٤جدول 

كردن  و مستند پروريجانشين مستقل كميته تشكيل  ١
  آن  در هانقش

  مديران هايشايستگي استخراج  ٢

ته كمي در نهايي كانديداهاي هاي انتخابشاخص تعيين  ٣
  پروريجانشين

  يپروراهميت جانشين مورد در ارشد مديران نظر جلب  ٤

 هب بعدي هايوزارت براي آموزش در دانش سازي مستند  ٥
  شرايط وزارت لحاظ

 سعي و پروريجانشين اهميت در نظر مديران اتفاق ميزان  ٦
  آن در افزايش

 نيروي وضعيت منابع انساني سالانه از گيريگزارش  ٧
   كميته توسط انساني

  عملكر مديريت سيستم استقرار  ٨
  مديران رزومه روزآوريهب و بنديجمع  ٩

 كميته در نهايي انتخاب كانديداهاي مورد در گيريتصميم  ١٠
   پروريجانشين

 موجود كانديداهاي و لازم شايستگي مقايسه  ١١
  پروريجانشين

  كانديداها رزومه دريافت  ١٢
  عملكرد كانديداها مديريت گزارش دريافت  ١٣

شدن  تبديل جهت نهايي حركت نامزدهاي مرتب سنجش  ١٤
  مناسب جانشين به

 به نهايي اي كانديداهايدوره هايسنجش نتايج ارائه  ١٥
   كميته

 تفويض و ارتباط برقراريجهت  بسترها آوردنفراهم  ١٦
   برخي اختيارات

   هايين جهت كانديداهاي لازم آموزشي هايبرنامه تدوين  ١٧

 براي افرادي نامزدي جهت مافوق، مدير از نظرسنجي  ١٨
  مشاغل آن جانشيني

 نامزدي جهت هدف، هايپست ازصاحبان نظرسنجي  ١٩
  خود براي جانشيني افرادي

  هدف پست مشاغل مشابه در ردههم مديران از نظرسنجي  ٢٠

 و موضوع در ادبيات پروريجانشين ضرورت استخراج  ٢١
   آن اطلاع رساني

 سانير اطلاع پروريجانشين به وزارت نياز علل استخراج  ٢٢
  در وزارت آن

   نهادهاي بالادستي الزامات نمودن لحاظ  ٢٣
   انمدير ابلاغي انتصاب قوانين و الزامات كردن لحاظ  ٢٤
  لدلاي با ذكر هاشده حذف به مناسب بازخورد ارائه  ٢٥
  كانديداهاي نهايي به مناسب رسانياطلاع  ٢٦
   يتهكم در بنديجمع به توجه با نهايي جانشين انتخاب  ٢٧

  
 )،٢٠١٠راث ول( )،٢٠٠٨( وبسيبارنت و د )،٢٠٠٢( هاميبا
ثر ؤعامل م نيدوم دارد. يخوانهم ،)١٣٩٣( نو همكارا ييايض
 عامل استقلال وزارت ورزش و جوانان است. يپرورنيجانشبر 

آن است كه اگر وزارت ورزش و جوانان  انگريعامل ب نيا
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خود  يتيريمد يپستها يبرا نيجانش نيياستقلال لازم جهت تع
خود  معنا و مفهوم ندارد. يپرورنيرا نداشته باشد عملا جانش

 ليتشك ثلاًم باشد.يمجموعه م ريز يدارا زين ستقلالعامل ا
- و مشخص و مستند كردن نقش يپرورنيمستقل جانش تهيكم

كه اگر وزارت  يپرورنيجانش نديها در آن جهت كل فرا
 تهينداشته باشد و نتواند كم نياستقلال لازم در انتخاب جانش

موفق  نهيزم نيدر ا دهد عملاً ليرا تشك يپرورنيمستقل جانش
 تيريمد ،يپرورنيعامل مهم در جانش نيسوم بود. نخواهد

را  يدرون سازمان يبتوان استعدادها ديبا يعنيباشد ياستعداد م
سازمان از آن استفاده  يهااستيس ينمود و در راستا تيريمد

هستند  يپرور نيجانش يدايكه كاند يافراد ايفرد  استعداد كرد.
 نيا جينتا .اشدبيم يپرور نيجانش نديدر فرا يعامل مهم

 علاقه بند )،٢٠١٠( راث ول جيقسمت با نتا نيپژوهش در ا
- هم ،)١٣٩٠( رو و همكاران)، سبك٢٠٠٧( پمني)، ش٢٠١١(

 )،٢٠٠٩( مك نامارا )،٢٠٠٨( يمند نكهيضمن ا دارد. يخوان
بالا  ييافراد با توانا ييشناسا ،)١٣٩٢( يي) و دارا٢٠١١كسپر(

كاركنان با  ظحف يابياستعداد، استعداد تيريتوسط رهبران، مد
عامل مهم  كرده اند. يمعرف يپرورنياستعداد را از الزامات جانش

 يدايافراد كاند ديبا يعني است. يعامل توانمندساز ،يبعد
مند مند نمود و هم توانرا از هر لحاظ هم توان يپرورنيجانش

 يآموزش يهاتواند شركت در دورهيم يتوانمندساز نگه داشت.
 ايشركت در جلسات و  ايباشد و  رپست مورد نظ ازيمورد ن

كه الان صاحب پست هست و قرار  يبه همراه فرد دهايبازد

و  )٢٠١٠اسپنسر( )،٢٠٠٩( اسكرودر .شود يو نياست او جانش
شامل آموزش  هانيجانش يرشد و تعال ،)٢٠١١( كوانگرانگ

و  يدر سطوح شغل هايستگيشا ،يديكل يهامهارت
 يسازادهيدر پ مهمرا از عوامل  يردش شغلو گ يتوانمندساز

  اند.كرده يمعرف يپرورنيجانش
 رزشوزارت و با توجه به مطالب مطرح شده در اين تحقيق،

ز يش اپروري بايد بو جوانان جهت اجراي هرچه بهتر جانشين
ي پيش به نيروهاي داخل سازمان توجه نموده و در راستا

ه غير برنامه هاي آموزشي وتوانمندي كاركنان خود از طريق 
مام ، تپرورياقدام نمايد و با تشكيل و تقويت كميته جانشين

رد رداخانه بتلاش خود را در جلب حمايت مديران ارشد وزارت
يي ه جاپروري ببرنامه جانشين چراكه بدون حمايت آنان عملاً 

لحاظ  نخواهد رسيد. البته در اجراي برنامه جانشين پروري،
ن آقيت هاي مهم در موفت و شفافيت، يكي از آيتمنمودن عدال

و  ميتهكباشد چراكه مديران و پرسنل وقتي كه شفافيت كار مي
مات صميبينند تمام تسعي در اجراي عدالت را در آن كميته مي

ه برنام ،شودپذيرند ولي اگر خلاف آن مشاهده آن را مي
   پروري راهي جز شكست ندارد.جانشين

 يپرورنيثر بر جانشؤم يانهيعوامل زم تيتوجه به اهم با
 يهاد در پژوهششويم شنهاديپ در وزارت ورزش و جوانان،

 يسازادهيپ يبرا جوانانوزارت ورزش و  يآمادگ نده،يآ
  .رديقرار گ يمورد بررس يپرورنيجانش
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