
 301-312 )1400نامه (مجله مديريت توسعه و تحول ويژه

301 

  كشور قهرماني ورزش در پروري جانشين موانع شناسايي    

  ،*2محمد عطايي ، 1وحيد بيگ محمدلو 

  1 كارشناسي ارشد، گروه مديريت دولتي، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايران
    )دار مكاتباتعهده(گروه مديريت دولتي، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايران ، ياراستاد 2

1400آبان : رشي، پذ1400مهر ، اصلاحيه: 1400ارديبهشت : افتيدر خيتار  
  

  چكيده

باشد. جامعـه آمـاري پـژوهش شـامل      يكشور(مورد مطالعه : ورزش ووشو) م يدر ورزش قهرمان يپرور نيموانع جانش ييپژوهش حاضر شناسا ياصل هدف
ووشو كه  ونيو و رؤساي هيأتها و مديران ارشد فدراس انيو بانوان )، مرب انيووشو (آقا يوزارت ورزش و جوانان، ورزشكاران بزرگسال تيم مل يستاد رانيمد

حجـم نمونـه از روش جـدول     نييباشد و تع يرد نظر ممو يساده از جامعه آمار يتصادف يريبه روش نمونه گ يريباشند. روش نمونه گينفر) م 60جمعا (
 ياسـت. بـرا   هنفر است. براي سنجش متغيرهاي پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته بسته پاسـخ اسـتفاده شـد    52برابر با  يمورگان و كرجس يرينمونه گ

كرونبـاخ) و بـا    آلفايپرسشنامه نيز توسط تكنيكهاي آماري (استفاده شده است. پايايي ) CVRيي (محتوا ييروا تپرسشنامه از شاخص نسب ييروا نييتع
مورد  يتك نمونه ا tو  دمنيفر يآزمونهابا استفاده ازشده  يگردآور يداده ها نيباشد . همچن يم  92/0سنجيده شده است ، كه  SPSSكمك نرم افزار 

 پـروري  نيدر نظـام جانش ـ  يو سـاختار  يسـازمان  ،يرفتار ،يتيريهر چهار بعد مدنتايج تجزيه و تحليل داده ها نشان داد كه:   .قرار گرفتند ليو تحل هيتجز
  .اند) را داشته22/3( ريتأث نيكمتر ي) و رفتار67/3( ريتأث نيشتريب يدارا يتيريمؤلفه مد ن،يبنيبود. درا ريواجد تأث

  

  ، ووشو يورزش قهرمان ،يپرور ني: جانشهاي اصليواژه

  مقدمه - 1

اجتماعي، فرهنگي و با افزايش چشمگير نقش ورزش در توسعة اقتصادي، 
حتي سياسي كشورها، پيشـرفت در زمينـة ورزش بـه يكـي از اولويتهـاي      

  .]4[راهبردي برنامه ريزان در كشورهاي مختلف دنيا تبديل شده است
مهم و مورد توجه برنامه ريزان ورزشي، فـتح سـكوهاي بـين     رديكي از موا

المللــي و افتخــارآفريني در ورزش اســت كــه از راه ســرمايه گــذاري روي 
سـالهاي اخيـر شـاهد برخـي      درتيمهاي ملي ميتوانند به آن نايل شـوند.  

موفقيتها و ناكامي هاي ملي پوشان ووشوي كشـورمان در ميـادين بـزرگ    
سابقات جهاني بوده ايم كـه حساسـيتهاي زيـادي را    بين المللي از جمله م

در بين مسئولان ورزش ايجاد كرده است. بـه نظـر ميرسـد كـه انتظـارات      
خواستار موفقيتهـاي   ومردم و مسئولان ورزشي و غيرورزشي فزوني يافته 

بيشتر ووشـوكاران در ميـادين بـين المللـي (آسـيايي، جهـاني) هسـتند.        
وب حاصل نميشود و شكسـتي در مسـابقات   بنابراين، هر زمان نتيجة مطل

رخ ميدهد، بلافاصله مربي و سرپرست تعويض شده و با مشكلات به طـور  
و  انتظـارات اساسي و ريشه اي برخورد نمي شود. ولي آيـا در مقابـل ايـن    

توقعات، سرمايه گذاري، برنامه ريزي كلان و فراهم كردن زمينـة مناسـب   
  رو،   ي انجام گرفته است؟ ازاينبه منظور رشد و تعالي ورزش قهرمان

  

فعاليتهاي علمي و فرهنگي با پشتوانة طرحهاي پژوهشي، حركتي اساسـي  
 ـ اي در  دهاست و ارائة راهكارها به شيوة علمي و بنيادي ميتواند نقش ارزن

جهت انطبـاق دسـتاوردها بـا نيازهـاي واقعـي داشـته باشـد. تحقيقـات و         
ررسي علل ناكـامي و موفقيتهـاي   مطالعات بسيار صورت گرفته در زمينة ب

ورزشكاران در رشـته هـاي مختلـف ورزشـي، ميتوانـد بـه اولويـت بنـدي         
  مهمترين عوامل پيشرفت در ورزش قهرماني كشور كمك شاياني كند.

) هفت عامل اساسي و عمده را در موفقيت يـك تـيم   2000( 1لبرتسونيگ
نگيـزش افـراد   يا سازمان ورزشي حياتي ميداند كـه عبارتنـد از: رهبـري، ا   

سـاختار و   ،يپـرور  نيو جانش ـ يابيگروه، امكانات مالي، اهـداف، اسـتعداد  
  .     ]26[مهارت

  بيان مسئله - 2

 يپـرور  نيجانش يو حرفه ا يدر سطح قهرمان يورزش يهمه رشته ها در
و باشگاهها را نسبت بـه   يورزش يمهايت ي ندهيآ يازهاياست كه ن يابزار
باشگاه  رانيمد يبا هماهنگ انيو مرب دينما يبرآورده م ازيمورد ن كنانيباز

و  رنـد يگيدر نظر م يباز ياز پستها كيهر  يورزشكار مستعد برا يتعداد

                                                            
1 Gilbertson 
*mohamatai@gmail.com 
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 يو مهارتهـا تمركـز م ـ   يستگيشا يافراد از جنبه  نيا يبرروند آماده ساز
 ياصـل  ميدر ت يباز يرا برا كنانيمشخص، باز يدوره زمان كيو در  ندينما

 يمهايدر ت يپرور نيبا تجربه معتقدند راهبرد جانش اني. مربنندكيآماده م
 ازي ـو مـورد ن  لازم يو مهارتها هايستگيشا ها،ييرا به توانا كنانيباز ،يورزش

 ياريكه در بس ـ كنيبه باز ازين ي نهيدر زم يو احتمال كاست كنديمجهز م
بـه حـداقل    ايجبران نموده و  يادياست را تاحد ز جيرا يورزش يمهاياز ت
 يمهـا يو ت يقهرمـان  يدر ورزشها يپرور نيجانش.    ]20[ و  ]14[ رسانديم

 يمهـا يباشـگاهها و همـه ت   ي ندهيآ كنانيباز نييتع قتيدر حق يباشگاه
 يزيبرنامه ر نديفرآ يبه مثابه  يزيبرنامه ر ني. اما اشوديم فيتعر يورزش

ورزشكاران مسـتعد   يپرورش و حفظ و نگهدار ،ييشناسا يبرا يشده اراد
باشـگاه از   گـاه يارتقـاء جا  جـه يو در نت يورزش ـ يمهايآنان در ت تيو عضو
 يزيكلان برنامه ر يمصوب بوده و از راهبردها تيموجود به وضع تيوضع

باشـگاه   گـاه يجا نييدر تع روين نيتريبه عنوان محور كنانيدر خصوص باز
 نيكـه برنامـه جانش ـ   يادي ـز اريوجود منافع بس ـ با.    ]11[ رديگيصورت م

وجـود دارنـد    زي ـن يعوامل اثرگذار و مداخله گر منف يدارد اما برخ يپرور
 نيجانش ـ يكه برنامه  يي. از آنجاشونديم يپرور نيجانش كه مانع از انجام

وجـود تفكـرات    نيبـازده بـوده و همچن ـ   ريد يبرنامه  كيمعمولاً  يپرور
و  انياشگاهها، تماشـاچ ب رانيمد نيباخت) در ب -بردمحض ( ييگرا جهينت

انجـام   يپـرور  نيجانش ـ ياز مواقع عمـلاً برنامـه هـا    ياريرسانه ها در بس
    ]11[ شودينم

 يرا در ورزش قهرمـان  يپـرور  نيو جانش ـ يابيو ضرورت اسـتعداد  تياهم
  نمود: انيشرح ب نيبد را مي توان كشور

و سپس  نييپا نيآنها در سن نشيدر ورزش كشف افراد با استعداد و گز -
 تيسطح از مهارت اهم نيآنها در صعود به بالاتر يابيو ارز كنترل ت،يهدا
 ـ  تي ـشدن ورزش و اهم ريدارد. فراگ ياديز  ،يالملل ـ نيآن در مناسـبات ب

 تيساخته است. موفق دهيپد نيدولت ها را متوجه ا هياز ناح يتوجه فراوان
 ينمـاد  ،يو اقتصاد ياجتماع راتيعلاوه بر تاث يورزش نياديكشورها در م

 يكيشود و  يهمه جانبه آن كشورها محسوب م يها ياز ثبات و توانمند
 نياز ا ،يو حرفه ا يكشورها در ورزش قهرمان يبالا يگذار هياز علل سرما
  .رديگ يمورد نشات م

از  يري ـو بهـره گ  ياند كه توسعه ورزش قهرمـان  افتهيامروزه، كشورها در -
 يگـذار  اسـت يو س يزي ـآن بدون برنامه ر ميمستق ريو غ ميمستق يايمزا

 يگـر يمانند هر نظـام د  زين يورزش قهرمان نيبنابرا ست؛ين سريمناسب م
  است. ياتيعمل يها يزياهداف كلان، راهبرد ها و برنامه ر نيتدو ازمندين
 يكه به صورت هدفمند و بـا اسـتفاده از برنامـه هـا     ييمطالعه كشورها  -

سـابق،   يرا دنبال كرده انـد (آلمـان شـرق    يابينظام مند و جامع، استعداد
 ،يكره جنوب ه،ي، روس نيچ ،يشمال يكايآمر ا،كانادا،يسابق، استرال يشورو
به صـورت   يابياستعداد نديدهد فرا ينشان م مجارستان، ژاپن، ...) ل،يبرز

همچـون باشـگاهها و امـاكن     ييو جـامع در نهادهـا   كپارچـه ينظام منـد،  
وزارت ورزش و  ،يورزشــ يو انجمــن هــا ،يورزشــ يهــا اتيــه ،يورزشــ

آن آمـوزش و   ينهاد مجـر  نيتر يشود كه اصل يآموزش و پرورش اجرا م
  باشد. يپرورش م

مناسـب،   ي. استعداد ذات1در گرو سه عامل  يدر ورزش قهرمان تيموفق -
باشـد.   يم ـ يك ـيتكن ي. تسلط به مهارتها3مطلوب  يروان يروح طي.شرا2
عوامل  نيو صاحب نظران عرصه ورزش اعتقاد دارند از ب انياز مرب ياريبس

از  يك ـيقرار دارد و  تيدر اولو يافراد، استعدداد ذات نيدر ب ييقابل شناسا
 يافراد از بـدو تولـد دارا  . است يورزش قهرمان نهيعوامل در زم نيمهم تر

خـاص خـود    يذات ـ يكيولـوژ يزيو ف يك ـيزيف ،يكيآنتروپومتر ياستعدادها
 دي ـدر ورزش خـاص مناسـب و مف   يريبه كار گ يهستند كه هر كدام برا

  است.
 نكـه يتأسـيس شـده، بـا وجـود ا     1382ايران در سـال   يووشو فدراسيون

به نظـر ميرسـد مشـكلاتي وجـود      نحالياست، با ا ييسازمان جوان و نوپا
ور داشته و دارد كه طي اين سالها با اينكه جايگـاه واقعـي خـود را در كش ـ   

پيدا كرده و نتايج نسبتاً قابل قبولي از شركت در مسابقات سـطوح بـالاي   
آسيا كسب كرده است، ولـي در سـطوح جهـاني نتوانسـته اسـت       انيقهرم

انتظارات را برآورده كند. با توجه به مطالب عنوان شده و نتايج پژوهشهاي 
م انجام گرفته در بعد توسعة ورزش قهرمـاني، يكـي از دلايـل افـت و عـد     

پيشرفت در رشتة ورزشي ووشـو در بعـد ورزش قهرمـاني در چنـد سـال      
 نيو جانش ـ يابياسـتعداد  يموانع موجود در طرح هـا  ييااخير، عدم شناس

در ايـن رشـته توسـط مسـئولان مربوطـه اسـت و در مسـابقات و         يپرور
رويدادهاي بزرگ، سواي نتيجة به دست آمده كه با پيروزيها يا ناكاميهـاي  

اه بوده است، بسـيار احساسـي و غيرمعقولانـه برخـورد مـي      تيم ملي همر
تشـكيلاتي ورزش ايـران، رئـيس فدراسـيون و      اركنند. بنابراين، در سـاخت 

صــاحبنظران رشــته هــاي مختلــف ورزشــي بــه عنــوان مــديران عــالي و  
متخصصان آن رشته نقش اساسي در روند پيشرفت آن رشته دارند . ازاين 

ظرها و تجربيات و پيشنهادهاي اين افـراد همـراه   رو، هر اندازه استفاده از ن
نتيجـة بهتـري بـه دنبـال خواهـد       گيـرد، با مطالعه به صورت علمي انجام 

  داشت.
 رانيا يورزش يونهايفدراس رسديتوجه به شواهد و مسائل فوق به نظر م با

خـود   يهاياسـتراتژ  ني، در تدو رانيا يووشو ونيو مهم تر از همه، فدراس
مانع  كيموانع به عنوان  نيعوامل مهم را لحاظ ننموده و همچنان ا يبرخ

كـه چـرا اغلـب     ني ـا جه،ي. در نتندينمايم جاديمشكل ا زيدر مرحله اجرا ن
در اجـرا نـاموفق بـوده     رانيا يورزش يدر سازمانها كياستراتژ يبرنامه ها
 كياسـتراتژ  تيريمسـئله در بحـث مـد    نيموضـوع بـه مهمتـر    نياست؛ ا
  شده است. ليتبد رانيا يورزش ياسازمانه

و  يابياسـتعداد  يبرنامه هـا  يموانع اجرا ييتوجه به موارد فوق، شناسا با 
طرحها  و برنامه ها و در  نيمختلف ا اتيو كاوش خصوص  يپرور نيجانش
 ينامطلوب فعل طياز شرا ييرها يبرا ييو راهكارها شنهاداتيارائه پ تينها
سازمان را در ابعـاد   نيتواند ا يموانع، م نيا يياست. شناسا يضرور اريبس

 تي ـبـه مامور  لي ـدر ن ني...  و همچن ـرهيو غ يعملكرد ،يتيفيك ،يدرآمد
 يبرداشـته م ـ  يدي ـمف يآنها گامها شتريب تيرساند و در موفق ياريخود 
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شود.  از سوي ديگر مطالعه منابع موجود و پژوهش هاي پيشين نشان مي 
 يو پيامـدهاي آن در سـازمانهاي ورزش ـ   يپـرور  نيدهد به متغيـر جانش ـ 

 نينشده است. كمبودهاي موجود در منابع پيشين و اهميت جانش توجهي
كشور، ايجاب مي كند كه شكاف  يدر ورزش قهرمان يابيو استعداد يپرور

و برنامـه   استگذارانيس نيپژوهشي موجود تا حدودي برطرف شود. همچن
 رانيش و جوانـان ، روسـا و مـد   وزارت ورز راني، روسا و مـد  يورزش زانير

 ان،يــووشــو، مرب ونيبــالاخص فدراســ يمختلــف ورزشــ يهــا ونيفدراســ
 جيتواننـد از نتـا   يو پژوهشگران حـوزه ورزش م ـ  نيورزشكاران ، متخصص

پژوهش استفاده كنند. لذا به تبعيت از روح پژوهش علمي و بنا به اهميت 
موضوع پژوهش اين نياز و علاقه شكل گرفت كـه خـلأ تحليـل و بررسـي     

قرار گيرد تا محققين بعـدي نيـز در ادامـه     اشمبناي اين بحث مورد كنك
فعاليتهاي علمي خود ضمن تكميل آن به بيـنش، خاسـتگاه هـا و آمـوزه     

بـا   كشور بپردازند . يمبنا و مباني ديگر در رابطه با ورزش قهرمان هاي اين
 يپـرور  نيبرنامـه جانش ـ  ياجـرا  يپـرور  نيموضـوع جانش ـ  تيوجود اهم

كه بتـوان آن را   ستين يآسان نديكشور فرآ يقهرمان يدر ورزشها كنانيباز
وجـود دارد كـه    يو به كار گرفت. موانع و مشـكلات  يزيبرنامه ر يبه سادگ
 يكنـد و حت ـ  اريرا بس ـ نـد يفرآ نيو حل نشود ا رديرد توجه قرار نگاگر مو

و  ييايجغراف ،يفرهنگ طيموانع متناسب با شرا ني. البته ادينما يناموفق م
. بـا توجـه بـه    اوتنـد متف يورزش يونهايو ساختار فدراس ياقتصاد تيوضع
محقـق درصـدد    يقهرمان يدر ورزشها يپرور نيجانش يبرنامه ها تياهم

موانع موجـود   ييبه شناسا يبار به صورت پژوهش علم نياول ياست تا برا
  ووشو بپردازد. يورزش قهرمان يپرور نيدر جانش

بند از سوي مقـام   26لذا با عنايت به ابلاغ سياستهاي كلي نظام اداري در 
؛ دانشـگرايي  4معظم رهبري (مدظله العالي) و توجه ويژه پژوهشگر به بند 

ايسته سالاري مبتني بر اخلاق اسلامي در نصـب و ارتقـاي مـديران و    و ش
نياز مبرم وزارتخانه ها به اجراي برنامه هـاي اسـتراتژيك در قالـب اسـناد     

و اهميـت مستندسـازي دانـش و تجربـه      1404بالادستي از جملـه سـند   
مديران ارشد (سطوح پايين مديران سياسي و سطوح بالاي مديران حرفـه  

رتخانه ها و ايجاد شـبكه هـاي مربيگرايـي در پـرورش مـديران      اي) در وزا
ارشد آينده كشور در اين پژوهش برآنيم تا با استفاده از نظرات خبرگـان و  
متخصصان و مرور ادبيات مربوطه به شناسايي موانع موجـود در جانشـين   

   پروري ورزش قهرماني ووشو بپردازيم.

  پژوهش مرور بر ادبيات نظري و پيشينه هاي - 3

  مفهوم جانشين پروري 3-1
پروري اشاره بـه   مفهوم جانشين: تعاريف مختلفي در اين زمينه وجود دارد

استعدادهاي انساني سازمان براي تصدي مشاغل  فرآيندي دارد كه طي آن
ريزيهـاي   و مناصب كليدي آن در آينده، شناسائي شده و از طريق برنامـه 

 ]1[مشاغل آماده شوند آموزش و پرورش براي تصدي اين متنوع
پروري يك اسـتراتژي مخفـي بـراي جـايگزيني سـريع افـراد در        جانشين

پروري يـك فرآينـد مـنظم اسـت كـه بـه        پستهاي خاص نيست، جانشين

 اي و فردي بـا برنامـه اسـتراتژيك منطبـق مـي      موجب آن بهسازي حرفه
گردد تا اطمينان حاصل گردد افراد آمـاده بـراي تكميـل هـر پسـتي كـه       

تصدي ميشود، با مهارتها و نگرش هاي درستي در زمان مناسب وجـود  لاب
  .    ]23[دارند 

پروري سازماني به معناي انتقال يك سازمان است كـه ناشـي از    جانشين 
 يـل متعـدد مـي   لاترك سـازمان بـه د    خواسته مالك براي بازنشستگي يا

كنـان يـا   باشد. جانشين ميتواند شامل انتقال پست به اعضاي خانواده، كار
جانشـين پـروري نگرشـي قابـل انعطـاف،      .    ]30[خريداران خارجي باشـد  

پـروري   جانشـين .    ]34[يابي آينده است بلندمدت و رو به رشد در كارمند
ريزي است كه هم جانشـين رهبـري و هـم نسـل      سازماني يك نوع برنامه

  .    ]24[بعد را به طور منظم پرورش ميدهد 

     ]35[مدلهاي جانشين پروريمهم ترين : )1(جدول 

 نويسنده شرح مدل ها مؤلفه مدل

ستاره 
  هفت پر

 ايجاد تعهد .1

 ارزيابي كار فعلي .2

ارزيابي عملكرد  .3
 فردي

 ارزيابي كارآئي .4

ارزيابي استعداد  .5
 فردي

 لاپركردن خ .6
 پرورشي

  ارزيابي برنامه .7

در اين مدل رويكرد مطابقت 
وضعيت داخلي و خارجي، 

جانشيني با همراستايي برنامه 
هاي سازمان،  ساير برنامه

حركت سازمان از طريق 
چرخه حيات توسعه به سمت 

پروري، مورد تأكيد  جانشين
  .است

  راثول

خط لوله 
  رهبري

  سازگاري با مدل .1
  استاندارد عملكرد .2

  ارزيابي كانديدا .3
  ارزيابي خط لوله .4

در اين مدل تمركز بر توسعه 
رهبري، نيازمندي هدايت از 

در كانال رهبري  ميان هر مسير
هاي جديد  به آموختن شيوه

مديريت توسط رهبران، مورد 
توجه است. عبور از هر مسير 
نيازمند اين است كه افراد شيوه 

كردن و رهبري را  جديد اداره
هاي قديمي را  آموخته و شيوه

كنار گذاشته باشند. مدل كانال 
رهبري، الزامات و عوامل مؤثر 

سازي مديريت  بر پياده
پروري  عداد و جانشيناست

مديران راهبردي را درنظر 
  .دارد

  مالر

تيم 
  تسريع

شناسايي افراد  .1
 بااستعداد

شناخت فرصتهاي  .2
 پيشرفت

 چين جاي دست اين مدل به
كردن افراد، يك خزانه 

افزايشي مبتني بر توسعه يك 
گروه از نامزدهاي با توان باال 

  بايهام
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حلهاي  راه .3
 فرصت پيشرفت

اطمينان از  .4
 پيشرفت

ررسي وظائف ب .5
  جديد

را براي كل پستهاي اجرائي 
  .درنظر ميگيرد

مشترك 
  المنافع

تعيين وظائف و  .1
 زمان

شناسايي  .2
 شايستگيهاي اوليه

تحليل شكاف  .3
 شايستگي

طراحي فرصت  .4
 توسعه شايستگي

ايجاد خزانه  .5
 استعداد

موجودي ارزيابي  .6
  مهارت

بيني دقيق تغييرات و  پيش
هاي هر  شناسايي شايستگي

ها  پست و توسعه شايستگي
همراه ايجاد خزانه  افراد به

استعداد مورد توجه اين مدل 
  .است

هلتون و 
  جكسون

بدون 
عناوين 
  شغلي

 انعطاف شغلي .1

نگري نه  آينده .2
 تمركز برگذشته

تمركز بر نقاط  .3
 جاي شغل راهبردي به

شايستگي الگوي  .4
  افراد با مهارت روز

در اين مدل فرض ميشود، 
شغلهاي آينده در طول مسير 
شغلي ناپديد ميشوند. فرايند 

جانشينپروري بر مبناي 
نه (هاي كليدي  شايستگي

است. زيرا  )عنوان شغلي
ها با مهارتهاي  شايستگي

خاص و استعدادهاي رفتاري 
 .قابل ارتقا هستند

-  

  موانع جانشين پروري 3-2
حقيقت اين است كه شناسايي و بهره گيري از مـديران شايسـته يكـي از    
اساسي ترين چالش هاي پيش روي سازمان ها براي عبور از شرايط دشوار 
فردا است. به همين منظور، بسياري از سـازمانهاي آينـده نگـر بـه دنبـال      

بـراي بـرآورد و تـأمين     جانشين پروري	طراحي برنامه هاي جدي و منظم
اين سازمان ها سيستمي  .نيازمندي هاي آينده خود در اين زمينه هستند

حاصل كنند كه توانايي فنـي و مـديريتي آنهـا بـه طـور       دارند تا اطمينان
مستمر حفظ خواهد شد، به اين ترتيـب كـه رهبـران و كاركنـان كليـدي      
مستعد را شناسايي و انتخاب كرده، آموزش و توسعه مي دهند، پيشـرفت  
آنها را ارزيابي مي كنند و در مراحل حياتي سازمان ارتقا مـي دهنـد. ايـن    

با توجه بـه نيـاز روز افـزون بـه      .وانده مي شودسيستم جانشين پروري خ
نظام مديريت جانشين پروري، شناخت موانع و دشواري ها و چالش هـاي  
استقرار برنامه هاي جانشين پروري در نظـام اداري كشـورمان بـا ويژگـي     
هاي خاص خود ضروري به نظر مي رسد و چنانچه ايـن موانـع شناسـايي    

ن در راستاي جانشين پروري با مشـكل و  نگردند، برنامه هاي پيشرو سازما

شكست مواجه مي گردد. از اين رو در ادامه به معرفي موانع و چالش هاي 
اين عوامـل   .استقرار برنامه هاي جانشين پروري در كشورمان مي پردازيم

موانـع   :كـه عبارتنـد از   در قالب چهـار شـاخص اصـلي جـاي مـي گيرنـد      
رفتاري كه به شرح زيـر  موانع 	و	انيموانع سازم	،ساختاريموانع 	،مديريتي
  مي باشد:

  موانع مديريتي 3-3
برنامه جانشين پروري وقتي كارآمد است كـه مشـاغل مـديريتي ايسـتا و     
ثابت بوده و مديران در قالب مسيرهاي رشد شغلي معـين و تعريـف شـده    
جابه جا شوند اما در دنياي امروز، مشاغل و مناصب مديريتي پويا و سيال 

ازمان ها از نظر ساختار سازماني كوتاه تر و تخت تـر شـده انـد و    شده و س
نمودارهاي سازماني به دفعات تغيير مي كنند و مديران جابه جـايي هـاي   
افقي و جانبي دارند. در واقـع يكـي از مشـكلات سـازمان هـا نبـود ثبـات        
مديريتي است و گرايش هاي مفيد در سازمان هاي موفق امروزي ، وجـود  

  .    ]17[يتي را ضروري مي كندثبات مدير
مديران موجود (مديران امروز) نقش مهم و جايگزين ناپذيري در سرتاسـر  
فرايند بر عهده دارند، از آنها انتظار مي رود در تدوين مـدل قابليـت هـاي    
سازمان خود مشاركت جدي داشته باشند ، بر اساس فهرست قابليت ها و 

تا كاركنان با استعداد زير نظر شاخص هاي مطرح شده در آن كمك كنند 
آنها كشف و شناسايي شوند و مهم تر از همه سهم مهم خـود در پـرورش   
اين استعداد ها را ايفا نمايند. قصور يـا تقصـير مـديران در هريـك از ايـن      
مراحل مي تواند موفقيت برنامه را با ترديدهاي جدي مواجه كند. طراحـي  

صـورت گيـرد كـه مـديران اجرايـي       يا اجراي اين فرايند نبايد بـه نحـوي  
سازمان ذيربط خود را در حاشيه تصور كنند. آنها بايد باور كنند كـه ايـن   
فرايند مهم ، جدي و حياتي است ، بدون مشاركت فعال پيش نمـي رود و  
بالاتر از اين بپذيرند كه استعداديابي و پـرورش اسـتعدادها از مهـم تـرين     

يران از جمله آنهاست. اين بـاور و  وظايفي است كه به عهده ي همه ي مد
پذيرش شرايطي فراهم خواهد كرد كه مديران، وقت و زمـان كـافي بـراي    
ايفاي نقش در همه مراحل فرايند تخصيص دهند و به ايـن ترتيـب يكـي    
ديگر از ريسك ها و مخاطرات رايج اينگونه فرايندها كـه (عـدم تخصـيص    

  .    ]22[وقت كافي از سوي مديران) است نيز برطرف شود

  موانع ساختاري 3-4
از جمله سياست هاي سازماني كه مي تواند منجر به عدم گـرايش جـدي   
سازمان به شايسته سالاري و شايسته گزيني شـود  بـي تـوجهي بـه امـر      
تحقيق و توسعه ، توجه بيش از حد به مدرك و مدرك گرايـي ، محفـوظ   

انتصـاب، بـي   نبودن سـازمان از فشـارهاي سياسـي در مـورد اسـتخدام و      
تفاوتي نسبت به عملكرد مديران و تصاحب مشاغل كليدي سازمان توسط 

از جمله مشكلات نظام ادراي ايران، عـدم  .    ]19[افراد بي كفايت مي باشد
انعطـاف و تطـابق قـوانين و مقـررات بـا تغييـرات و تحـولات اجتمـاعي و         

م شـفافيت  فرهنگي و برنامه هاي توسعه ، وجود تكثر قوانين متعدد و عـد 
آن ها ، فقدان نظام ارزيابي عملكرد قوانين و مقررات و عدم وجود بازخورد 
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براي بهبودسازي قوانين است. در موادر خاص، خود سازمان بـا تشـريفات   
زائد اداري و كاغذبازي و طولاني شدن مسير تصـميمات ، مـانع جانشـين    

برنامه مـديريت   پروري مي شود و آن را از پيشرفت باز مي دارد. از اين رو
  .    ]15[جانشين پروري نبايد گرفتار تشريفات زائد اداري شود

برآورد و پيش بيني دقيق نيازهاي مديريتي شركت براي سال هاي آينـده  
، به دليل ابهامـات موجـود و سـرعت تحـولات،  وظيفـه دشـواري اسـت،        
 عليرغم اين ابهام و دشواري ميتوان مطمئن بـود كـه ايـن نيـاز نامحـدود     

ي كه در امر استعداد يابي و پرورش مديران آينده خـود  يشركت ها نيست
موفق بوده اند توانسته اند تناسب و توازن مطلوبي بين ايـن نيـاز و تعـداد    
كاركنان با استعدادي كه وارد خزانه استعداد ها كـرده و بـه پـرورش آنهـا     

بـه دلسـردي    ناتواني در برقراري اين تناسب اقدام مي كنند برقرار نمايند.
اين قبيل كاركنان كه مجبور خواهند بود در صـف طـولاني انتظـار بـراي     
منصوب شدن يكي از مشاغل سرپرستي و مديريت بايسـتند منجـر شـود.    
براي برآورد نيازهاي مديريتي شـركت بايـد از همـه تكنيـك هـا و فنـون       

ظرات استفاده كرد و از توصيه ها و نقطه ن "برنامه ريزي انساني"مربوط به 
  .     ]22[خبرگان بهره گيري نمود

  موانع سازماني  3-5
ديد كوتاه مدت در ممانعت در اجـراي برنامـه مـديريت جانشـين پـروري      
نقش بسزايي را ايفا مي كند و مانعي بزرگ بر سر راه برنامه هاي مديريت 
جانشين پروري است. برنامه ريزي اسـتراتژيك منـابع انسـاني بـه عنـوان      

در جهت برقراري اهداف منابع انساني و توسعه استراتژي هـا  فرآيندي كه 
براي رسيدن به اهداف و شناسايي سياست ها براي بسيج، فراگيري، بهـره  
بــرداري توســعه و نگهــداري منــابع انســاني بــه كــار مــي رود در ســطح  
استراتژيك برنامه ريزي نيروي انساني تمركز بر افق زماني بلندمـدت دارد  

اي زير را پيش مي كشد: چه افرادي براي اداره و هـدايت  و ضروتا سوال ه
  سازمان در آينده براي رسيدن به اهداف استراتژيك مورد نياز هستند؟

برنامه هاي منابع انساني چگونه بايد تعيين شود تا به طور موثر مقتضيات 
و فشارهاي محيطي سروكار داشـته باشـيد؟ بـراي رفـع ايـن موانـع بايـد        

هنگي، رواني، قانوني، فناوري اطلاعات و نظاير آن فراهم زيرساخت هاي فر
  .     ]31[گردد

روشن بودن راهبردها و اهداف راهبردي سازمان موجبات اجـراي موفـق و   
اثربخش برنامه هاي جانشين پروري و مديريت استعداد را فراهم مي آورد. 

ان يعني راهبردها و اهداف راهبردي سـازمان از ديـدگاه كاركنـان و مـدير    
سازمان بايد از وضوح و شفافيت كافي و قابل قبول برخوردار باشد كه اين 
خود مي تواند عامل موثري بر اجراي برنامـه هـاي راهبـردي سـازمان بـه      

سازمان ها همواره به افراد جديـدي در سـطوح مـديريت    .   ]32[شمار آيد 
 ديجد ادافر كه حامل افكار و ايده هاي جديد و متفاوت هستند نياز دارند.

 در كـه  را ييدهاي ـتهد و ،دهنـد  صيتشخ را ناشناخته يهافرصت توانديم
 بـه  را خـود  يقبل ـ تجـارب  و كند افشا و نديبب دارد قرار سازمان كور نقطه
 و ندارنـد  عـادت  سـازمان  يهـا  عـادت  بـه  آنها. نديفزايب سازمان اتيتجرب

 يهـا  اسـت يس و هـا  عملكـرد  قبـال  در آنهـا  ،دنكن يشكنسنت تواننديم
 نيهم ـ بـه  و ندارنـد  تعصب آن تبع به و تيمسئول سازمان يقبل اي موجود

 بـه  و بـردن  سـوال  ريز يبرا يشتريب يآمادگ يروان و يروح نظر از ،ليدل
 افـراد  و افكار نشدن وارد .دارند هااستيس و عملكردها نيا دنيكش چالش

 سـازمان  يريپـذ  انعطـاف  از توانـد  يم سازمان يتيريمد مناصب در ديجد
 ـيب منشـاء  و شـه ير كـه  يتحـولات  و راتييتغ مقابل در را آن و بكاهد  يرون
 كي ـ چيه ليدل نيهم به و .سازد مقاوم نامطلوب و يمنف يشكل به ،دارند

منحصـرا   را خود يتيريمد يهاپست همه ايدن برتر و موفق يها شركت از
 از يسهم همواره و كندينم پر خود ستهيشا كارشناسان و كاركنان توسط

 اني ـمجر و طراحـان  .دارد اختصـاص  يرونيب ديجد افراد به ها انتصاب نيا
 تي ـرعا همواره را اقدام نيا ديبا زين يپرور نيجانش و يابياستعداد نديفرآ

 كاركنـان  بـه  ژهي ـو توجـه  و "يـي زا درون" در ژهي ـو دي ـتاك ضـمن  و كنند
  .نبندند يرونيب مناسب و ستهيشا افراد يرو به را خود چشم،  سازمان

  موانع رفتاري 3-6
كاركناني كه از سوي مافوق خود به طرح معرفي شده و يا با اعلام مراتـب  
داوطلبي خود وارد فرآيند ارزيابي مي شـوند امـا پـس از مراحـل ارزيـابي      
داراي استعداد هاي مديريتي تشخيص داده نشد و يا در اولويت شركت در 

رار نمي گيرند نيز بايد كـاملا  برنامه ريزي هاي آموزشي و پرورشي طرح ق
مورد توجه و مراقبت باشند، روحيه و انگيزه جريحه دار شـده ايـن قبيـل    
افراد ميتواند به تدريج به مانع بزرگي در توسعه و توفيق طرح تبديل شود. 
توصيه صاحب نظران اين است كه طرح هـاي اسـتعداد يـابي و جانشـين     

د. اين امـر مسـتلزم آن اسـت كـه     پروري نبايد كاركنان ناراضي داشته باش
اولا اعتماد اين كاركنان به معيار هاي انتخاب و اعتبار آنها جلب شود. آنها 
همچنين بايد اطمينان داشته باشند كه ارزيابي ها توسط اين گونـه افـراد   
بايد باحداكثر تلاش و دقت صورت گيرد تا پاسخ هاي ارائه شده ، متقاعـد  

سته از كاركنان همچنين بايد كمك كـرد تـا بـا    به اين د كننده تلقي شود
كـه   برسي همه جانبه و دقيق گزارش(نتيجه) دريافتي علاوه بر جنبه هاي

ممكن  است نشانه فقدان برخي قابليت هـا و مهـارت هـاي مـديريتي در     
آنهاست به جنبه هاي مثبت و نقـاط قـوت خـود (كـه آنهـا هـم بايـد در        

كرده و تلاش كنند تا اين نقاط قـوت را  گزارش درج شده باشد )نيز توجه 
  .     ]15[پيش از پيش تقويت كنند

فراهم كردن امكان اعتراض براي اين كاركنـان رسـيدگي سـريع بـه ايـن      
اعتراضات ، همچنين در نظر گرفتن فرصت بـراي شـركت مجـدد آنهـا در     
فازهاي بعدي طرح نيـز ميتوانـد از ابعـاد منفـي ايـن ريسـك و مخـاطره        

صيه ميشود تا ارائه بازخور به همه شركت كنندگان در ارزيـابي  بكاهند. تو
هاي مراكز ارزيابي به صورت حضوري و چهـره بـه چهـره انجـام شـود تـا       
امكان شفاف سازي گزارش، ارائه اطلاعات تكميلـي و جلـب اعتمـاد آنهـا     

  بيشتر شود.
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  اي انجام شده در داخل و خارج از كشورمرتبط با موضوع پژوهشه پژوهشخلاصه پيشينه هاي :)2(جدول 
 رديف عنوان پژوهش نام نويسندگان سال نتايج پژوهش

موانع ساختاري، موانع رفتاري، موانع سازماني و موانع 
مديريتي در استقرار نظام جانشين پروري در ادارات بانك ملي 

ميان موانع ايران، تاثير مثبت و معني داري دارند و در اين 
  .ساختاري از اولويت برخوردار است

ن پروريبررسي موانع موثر بر استقرار نظام جانشي طوطيان اصفهاني و همكاران 1398  1 

عدم حمايت و پشتيباني مديران اجرايي، سياستهاي سازماني، 
تغييرات سريع سازماني، تشريفات زائد اداري، ديد كوتاه 

عنوان موانع جانشين مدت و عدم وضوح و شفافيت، به 
  پروري شناسايي شدند

 نصر و قاسمي زاد 1398
روري شناسايي و ارزيابي موانع مديريت جانشين پ
كيبيدر شركت پتروشيمي شيراز با رويكرد تر  

2 

در اين بانك چهار مانع ساختاري ، مانع رفتاري ، مانع 
  سازماني و مانع مديريتي و زيرعامل هاي آن ها مشخص شد.

اين يرحمت 1396  
اي شناسايي موانع و چالش هاي استقرار برنامه ه

 جانشين پروري در بانك ملت استان مازندران
3 

 يزمانمانع سا ،يمانع رفتار ،يچهار مانع ساختارسپه در بانك 
ن به عنوان موانع جانشيآنها  يها رعامليو ز يتيريو مانع مد

 پروري تعيين گرديدند.
ادهز يو امام قل يمهرآور 1395  

 يااستقرار برنامه ه يموانع و چالش ها ييشناسا
 ي:ادارات مركزيمطالعه مورد يپرور نيجانش

 بانك سپه
4 

سازماني، حمايت مديريت ارشد، رويكرد  هفت عامل ساختار
ه يافته، تعيين خط مشي، فرهنگ سازماني، تمايل و انگيز نظام

به عنوان عوامل موفقيت در جانشين  افراد و اعتماد را مي توان
جانشين  هپروري معرفي كرد و از طريق آنها موفقيت برنام

 .پروري را اندازه گرفت

4139  ضيايي و همكاران 
ش عوامل موفقيت برنامه جانشين پروري در بخ

 خصوصي(هلدينگ آلفا)
5 

شايسته پروري، آماده سازي فردي و اجتماعي و ارزيابي 
كاركردها، مهمترين ابعاد و عناصر شاكله  مبتني بر اهداف و

فرايند جانشين پروري الهي است كه با بهره گيري از روش ها 
و عوامل مؤثر در هريك از اين مراحل مي توان الگوي 
  جانشين پروري مديران را غني سازي و تقويت كرد

 ذاكري، فقيهي و دانشفرد 1394
ند مهمترين ابعاد و عناصر شاكله فرايبررسي 

انشين پروري الهيج  
6 

 يأتهايدر استانها، گسترش ه يابياستعداد يها گاهيوجود پا
در سطح كشور، فعال نبودن آموزش و پرورش در  يورزش

متخصص در امر  انيبه تلاش مرب يوجهت يب ،يابياستعداد
 نيمناسب ب يكشف و پرورش استعدادها، ضعف همكار

كثرت  ،يورزش يأتهايبا ه يو قهرمان يابياستعداد يها گاهيپا
 ،يجوان كشور، توجه مسئولان به ورزش قهرمان تيجمع

بانوان كشور ،  يورزش قهرمان يسطح فن يتوجه به ارتقا
ضعف  ،ييگرا جهيبر نت يگروه يتمركز مسئولان و رسانه ها

 تياستعداد و محدود يدارا يخانواده ها يشتيو مع ياقتصاد
  باشد. يم يورزش يشركت دختران و پسران در رقابتها يها

و همكاران ينيحس 1393  
 يهادينقاط ضعف، قوت، فرصتها و  تهد بررسي

كشور يدر ورزش قهرمان يابياستعداد  
7 

ن، انگيزش مشاركتي، لاپنج عامل انعطاف راهبردي ك
ه چگونگي اجرا، ضمانت اجرائي، آمادگي سازماني و سرماي

  سازماني بود
مديران و فرماندهان ناجاپروري  جانشين جليليان و صوفي 1392  8 

تعهد مديران،  لين پروري شامم جانشنظا تداد الزاما ننشا
راي جسازماني، آمادگي سازمان و قابليتهاي مديران با ا رهنگف

  دار دارد مثبت و معني هين پروري رابطم جانشنظا
 بهشتي فر 1390

ن بررسي و تبيين الزامات اجرائي نظام جانشي
مي ايران و لاجمهوري اسپروري در بدنه دولت 

انداز  ارائه مدلي مطلوب بر اساس اهداف چشم
1404 

9 
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ين شانجاي ه تأثير ميزان حمايت مستمر مدير ارشد از برنامه
 لعنوان دو عام هگزيني ب هشايست هپروري و گرايش سازمان ب

ين شانج ممؤثر بر آمادگي سازمانهاي دولتي براي استقرار نظا
رف مديران طكاركنان رد و از  رفطدر سازمان از  يپرور

ود جمو طلاعاتهمچنين بررسي اسناد و ا شده است. هتفيرذپ
ي الانسبت ب لاي ديگر بيانگر تأثير عامه رضيهه فع بجرا

ان و جوكارشناسان  هب هاشتذسن گ هو پا ب هربجمديران بات
مديريت ارشد بر آمادگي  تيم ثبات كرده و همچنين ليصتح

  .بحث است مورد مسازمان براي استقرار نظا

 امامي 1387

ي بررسي عوامل مؤثر بر آمادگي سازمانهاي دولت
ران كشور براي استقرار نظام جانشين پرور مدي

بررسي موردي حوزه مشاوران جوان رياست (
)جمهوري  

10 

 تعيين خط مشي سازماني، ارزيابي كانديداها، توسعه(10
از نظر ) كانديداها و ارزيابي سيستم مديريت جانشين پروري

پاسخگويان داراي اولويت ها و رتبه هاي متفاوتي بوده اند. 
اما تمام پاسخگويان بر اهميت تمامي اين مؤلفه ها تأكيد 

  داشته اند.

 رحيمي و شجاعي باغيني 1384
 مؤلفه هاي چهارگانه مديريترتبه بندي اهميت 

 جانشين پروري
11  

ميان وضعيت موجود و مطلوب برنامه جانشين پروري در 
دانشگاه هاي دولتي شهر تهران، در همه ابعاد تفاوت معنادار 
 ووجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشيني نظام مند در هر د

وضعيت موجود و مطلوب به عنوان مهم ترين مولفه شناخته 
  شد.

1383 
زين الدين بيدمشكي و 

 همكاران
ين وضعيت موجود و مطلوب برنامه جانش مقايسه

 پروري در دانشگاه هاي دولتي شهر تهران
12 

مديريت جانشين پروري به شدت با ضوابط عملكرد چندين 
بيمارستان از جمله رضايت بيمار و هزينه هاي مدير براي هر 
قسمت، قدرت رهبري و ميزان حضور داخلي/ خارجي براي 

  داري داشته اند.ي موقعيت هاي اجرايي ارتباط معن
  

 13 موانع مديريت جانشين پروري در بيمارستان گروز 2017

، شامل  يپرور نيجانش تيمدير تيموفق يپنج قاعده برا
آشكار بودن، اندازه  ،يديتمركز بر توسعه، تمركز بر مشاغل كل

  ارائه دادند. ستميس طافو حفظ انع شرفتيمستمر پ يريگ
و كانگر فولمر 2016 موفقيت جانشين پروريعوامل    14 

 نيجانش ستميس يضرور فياز وظا يكينشان داد كه  جينتا
 يرهبر يديكل ياز مهارتها يروشن فيتعر ةارائ ،يپرور
 فيباشد. با تعر يم يتيريمختلف مد طوحدر س ازيموردن

افراد را  نيشركتها قادر خواهند بود بهتر ،يرهبر يارتقا ريمس
آنها از پست  يآموزشها قرار داده و به ارتقا نيتحت مناسبتر

  به پست بالاتر كمك كنند. يفعل

و همكاران  گوآنگرانگ 2015  
 يررسب ةليبه وس يرهبر يارتقا ريمدل مس شيآزما
وح افراد در سراسر سط يهايستگيشا راتييتغ

يشغل  
15 

شناسايي و انتصاب فرد مناسب براي جانشيني، حتماً بايد به 
مهارت هاي مديران و توسعه و گسترش استعدادهاي ارزيابي 

آنان پرداخته و خط مشي هاي مناسب سازمان را تعيين و 
  .وضع نمود

5201  سانتورا و بوزر 
فرد  شناسايي و انتصاببررسي عوامل موثر جهت 

 مناسب براي جانشيني
16 

مدون  نيقوان نيدر باشگاهها و تدو يتيحما يساختارها جاديا
 تيو نقش مؤثر مسئولان و حما يپرور نيبرنامه جانش يبرا

  است يمناسب ضرور ييفضا جاديدر ا رانيمد
يماند 2012  

در  يپرور نيجانشبرنامه  يدر اجرا تيموفق
يورزش يباشگاهها  

17 

بـه   ينظـر  يو با مطالعه مبـان  يابتدا با روش كتابخانه ا پژوهش حاضر در
پرداختـه شـد و    يپـرور  نيموانـع جانش ـ  يو استخراج مولفه ها ييشناسا

 ياز منابع نظـر  ينقل يمرور وهيبه ش يفيمولفه ها با استفاده از روش توص
. بـا توجـه بـه مـرور پـژوهش هـاي       دندياستخراج گرد نيشيپ قاتيو تحق

مختلف و بررسي مباني نظري پژوهش موانع جانشـين پـروري دبـه طـور     
مديريتي، سازماني ، رفتاري و ساختاري شناسايي شـدند  سطح  4كلي در 

   كه پژوهش هاي مرتبط با آنها در جدول بالا به تفصيل بيان گرديده است.
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  پژوهش: مدل مفهومي )1(شكل

  سوالات پژوهش -4
 مورد مطالعـه كشـور(  يدر ورزش قهرمان يپرور نيجانش يموانع ساختار -
  ست؟يورزش ووشو) چ:
:  مورد مطالعـه كشـور(  يدر ورزش قهرمان يپرور نيجانش يموانع رفتار -

  ست؟يورزش ووشو) چ
:  مورد مطالعـه كشور( يدر ورزش قهرمان يپرور نيجانش يموانع سازمان -

  ست؟يورزش ووشو) چ
:  مورد مطالعـه كشور( يدر ورزش قهرمان يپرور نيجانش يتيريموانع مد -

  ست؟يورزش ووشو) چ

  روش شناسي پژوهش- 5

و بـه   ي، كـاربرد  نفعـان يمحقق و ذ يبرا ياين تحقيق به لحاظ نوع بررس
 نيپيمايشـي و از نـوع اكتشـافي اسـت  . همچن ـ     -لحاظ هدف توصـيفي  

 يباشـد. روش گـرد آور   يم ـ يداده ها از نوع  كم ليبه لحاظ تحل قيتحق
جامعـه   انجام شده است. 1399و در سال  يپژوهش مقطع نيداده ها در ا

وزارت ورزش و جوانـان، ورزشـكاران    يستاد رانيآماري پژوهش شامل مد
و و رؤسـاي هيأتهـا و    اني ـو بـانوان )، مرب  انيووشو (آقا يبزرگسال تيم مل

روش نمونـه   باشند. ينفر ) م 60ووشو كه جمعا ( ونيمديران ارشد فدراس
گيري به روش نمونه گيري تصادفي ساده از جامعه آماري مورد نظـر مـي   

 جدول نمونه گيري مورگان و كرجسـي باشد و تعيين حجم نمونه از روش 
  نفر است. 52برابر با 

صـورت   لي ـدو روش ذ قي ـپـژوهش از طر  ني ـداده ها در ا يروش گردآور
   : است رفتهيپذ
موجــود و  يهــا هيــو مطالعــه نظر يجهــت بررســ يروش كتابخانــه ا -1

مطالعه كتب ، مقالات ، مجـلات و پايـان نامـه هـا جهـت تهيـه        نيهمچن
   پيشينه و ادبيات موضوع

پرسشنامه و اسـتفاده   عيمطالعات ميداني جهت توز  اي يشيمايروش پ -2
   محقق ازيمورد ن ياز آن براي جمع آوري دا ده ها 

بـه   ينظـر  يو با مطالعه مبـان  يابتدا با روش كتابخانه ا پژوهش حاضر در
پرداختـه شـد و    يپـرور  نيموانـع جانش ـ  يو استخراج مولفه ها ييشناسا

 ياز منابع نظـر  ينقل يمرور وهيبه ش يفيمولفه ها با استفاده از روش توص
همچنـين براسـاس مولفـه هـاي     . دنـد ياسـتخراج گرد  نيشيپ قاتيو تحق

پرسشنامه محقق سـاخته  براي سنجش متغيرهاي پژوهش از  تعيين شده
سوال است كه به 30بسته پاسخ استفاده شده است.اين پرسشنامه داراي   

، كـم ، متوسـط ، زيـاد و خيلـي      1گزينه اي ( خيلي كم 5صورت ليكرت 
مولفـه (موانـع مـديريتي، موانـع      4) تنظيم شده است. پرسشنامه   5زياد 

رفتاري و موانع ساختاري) را مي سنجد كه به تفكيـك در  سازماني، موانع 
براي تعيين روايي پرسشنامه از شاخص نسبت  جدول زير بيان شده است.

) استفاده شده است. ايـن شـاخص توسـط لاوشـه     CVR( 2روايي محتوايي
كارشـناس   8طراحي شده است. جهت محاسـبه ايـن شـاخص از نظـرات     

تفاده شـده اسـت و بـا توضـيح     متخصص در زمينه (مديريت ورزشي) اس ـ
اهداف آزمون براي آن ها و ارائـه تعـاريف عمليـاتي مربـوط بـه محتـواي       
سؤالات به آن ها، از آن ها خواسته شد  تا هريك از سؤالات را بـر اسـاس   

گويـه مفيـد اسـت ولـي     «، »گويه ضروري است«طيف سه بخشي ليكرت 
. سـپس بـر   طبقـه بنـدي كننـد   » گويه ضرورتي ندارد«و » ضروري نيست

  اساس فرمول زير، نسبت روايي محتوايي محاسبه شده است:

  
براساس جدول لاوشه، براي تعيين حداقل ارزش شـاخص نسـبت روايـي   

بـراســاس   (75/0آنهــا از   CVR محتوا عبارتهـايي كـه ميـزان عــددي    
) ارزيـابي شـده و   P 05/0دار ( متخصـص) بـالاتربـود، معني 8ارزيـابي 

بزرگتـر از   لات حاكي از آن بود كه تمامي سـوا  CVR نتايج حفظ گرديد.
ت الابود. اين مطلـب حـاكي از آن بـود كـه سـو      )Lawshe( عدد جدول

پرسشنامه نيـز   پايايياست. ضروري و مهم در اين ابزار به كار گرفته شده 
 پس ازمطالعه مقدماتي توسـط تكنيكهـاي آمـاري (آلفـاي كرونبـاخ) و بـا      

مي باشد. نتـايج    92/0 كه ،ه است سنجيده شد SPSS  كمك نرم افزار 
نشان مي دهد، سوال هاي پرسشنامه از همبسـتگي درونـي قابـل قبـولي     

با فرض نرمـال بـودن داده   براي تجزيه و تحليل داده ها برخوردار هستند. 
 نياز موانـع جانش ـ  كيو سهم هر يرتبه بند يبرا دمنيفر يآزمونهاها، از 
زمون ميانگين تك نمونه اي بـراي بررسـي فاصـله    از آ نيو همچن ،يپرور

اطمينان و معناداري متغيرها استفاده شـده اسـت. داده هـاي موجـود در     
پرسش نامه هـا پـس از گـرد آوري، بـا اسـتفاده از تكنيـك هـاي آمـاري         

مـود تجزيـه و تحليـل     spss 21(توصيفي، استنباطي) و نرم افزار آمـاري  
 قرار گرفتند.

                                                            
2 content validity ratio 

موانع 
 سازماني

  موانع
 رفتاري

موانع 
يمديريت  

 

  موانع جانشين پروري
در ورزش قهرماني 

كش

موانع 
 ساختاري



 301-312 )1400نامه (مجله مديريت توسعه و تحول ويژه

309 

  پژوهشيافته هاي  - 6

  موردمطالعهي روي نمونه بر» اسميرنوف- كلموگراف«نتايج آزمون : )3(جدول

  متغير
مقدار آماره 
–كولموگروف 

  اسميرنوف
Pvalue نتيجه  

 نرمال 0.200 0.031  يموانع ساختار

  نرمال 0.09 0.023 يرفتار موانع

  نرمال 0.089 0.047 يسازمان موانع

  نرمال 0,200 0,035  يتيريمد موانع
  

بـا توجـه بـه مقـدار سـطح       شودمشاهده مي فوق طور كه در جدولهمان
يرهاي موانـع سـاختاري، موانـع    متغتوان استنباط نمود كه داري ميمعني

 رفتاري، موانع سازماني و موانع مديريتي داراي توزيع نرمال هستند.

  ي و مشخص كردن سهم هريك از موانع جانشين پروريبندرتبه 6-1
آزمون فريدمن براي موانع جانشين پروري در ورزش قهرمان ): 4(جدول 

  كشور

  ي فريدمنبندرتبه
chi يآماره -

square 
p-val  درجه آزادي ue 

12,88  3  0,005  
در سـطح   pvalueمقـدار عـدد    در جدول بـالا  spssبا توجه به خروجي 

يك از متغيرهاي  كه هرتوان گفت بنابراين مي؛ معنادار است %5استاندارد 
  موانع جانشين پروري در ورزش قهرمان كشور اهميت يكساني ندارند.

ي فريدمن براي موانع بندرتبهبررسي ميانگين و انحراف معيار و : )5(جدول 
  جانشين پروري در ورزش قهرمان كشور

  انحراف معيار  متغير)سؤال (
ميانگين 
  رتبه

  بندييتاولو
از بيشترين (

  به كمترين)
  ميانگين

  3.00  0,99 موانع مديريتي
موانع  - 1

 3.67  مديريتي

  2.53 0,95 موانع سازماني
موانع  - 2

  سازماني
3,29 

  2.13 0,76 موانع ساختاري
موانع  - 3

  ساختاري
3,26 

  2.34 0,79  موانع رفتاري
موانع  - 4

  رفتاري
3,22 

جانشـين پـروري بيـانگر ايـن      موانع يبندرتبهبر اساس نتايج جدول بالا  
بيشـترين عامـل   ( يـت اهمي و اولويت از بيشترين بندرتبهمطلب است كه 

مانع بودن) به كمترين اهميت به ترتيب شـامل: موانـع مـديريتي، موانـع     
  سازماني، موانع ساختاري و موانع رفتاري است.

 دار است؟يمعنجانشين پروري در ورزش قهرماني كشور  موانع يرتأثآيا 
دقيـق بررسـي    طوربهبا توجه به نرمال بودن متغيرها كه در قسمت قبلي 

به  كنيم. همچنين با توجهي استفاده ميانمونهشد از آزمون ميانگين تك 
دانـيم مقـدار   يم ـ، هسـت  5تا  1سؤالات پرسشنامه كه طيف ليكرت بين 

 به معني اين است كه آن عامل موردنظر بـه مقـدار زيـاد و يـا     3بيشتر از 
 3و مقـدار   استخيلي زياد مانع جانشين پروري در ورزش قهرماني ووشو 

بـه مقـدار كـم و خيلـي كـم مـانع        3ميزان متوسط دارد و مقدار كمتر از 
جانشين پروري در ورزش قهرماني ووشـو اسـت؛ بـدين منظـور بـا انجـام       
آزمون ميانگين، ميزان مقدار عامل موردنظر در مانع بودن جانشين پروري 

ير زيـاد  تـأث آوريم و اينكه اين عوامل مانع جانشين پـروري  يم دست بهرا 
  ير كمي دارند.تأثدارند يا 

  بررسي مؤلفه موانع ساختاري 6-2
را » موانع ساختاري«يافته به مؤلفه اختصاصدر اين بخش ميانگين نمرات 

داري اي معنـي يـك نمونـه   tبررسي نموده و سپس با اسـتفاده از آزمـون   
در  آمدهدستبهآزماييم كه نتايج را مي 3گين نمرات با مقدار اختلاف ميان
  .اندشدهگزارشجدول زير 

  ي براي موانع ساختاريانمونهيك  tآزمون ميانگين  :)6(جدول

  نام عامل
ميانگين 
  پاسخ

اختلاف 
  3ميانگين با 

P-
val ue 

فاصله اطمينان 
براي ميانگين  95%

  پاسخ

  3,48تا  3,044  0,019 0,26 3,26  موانع ساختاري

كـه   هسـت  3,26مقـدار ميـانگين نمـرات    » موانع سـاختاري «براي عامل 
واحـد اسـت و مقـدار پـي وليـو عامـل        0,26برابـر   3اختلاف آن با عـدد  

معنـادار   tآزمون كه يعني  است 0,005و كمتر از  0,019موردنظر برابر با 
به اين معني است  %95در سطح اطمينان  tداري آزمون شده است، معني

عامـل موانـع سـاختاري     دهنده بـه سـؤالات  كه ميانگين پاسخ افراد پاسخ
موانـع  «توان نتيجه گرفت يماست و  3ي بيشتر از مقدار توجهقابلميزان 

مقدار زيادي مانع جانشين پروري در ورزش قهرماني ووشـو  به » ساختاري
(بـه سـمت    3از  تـر بـزرگ انگين پاسخ افـراد  مي اولاًيرگذار است زيرا تأثو 

شـده  معنـادار   3ياً مقدار ميانگين در مقايسه بـا عـدد   ثانجواب زياد) بوده 
  )Pvalue<0.05( .است

  بررسي مؤلفه موانع رفتاري 6-3
را » موانـع رفتـاري  «يافته به مؤلفه اختصاصدر اين بخش ميانگين نمرات 

داري اي معنـي يـك نمونـه   t بررسي نموده و سپس با اسـتفاده از آزمـون  
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در  آمدهدستبهآزماييم كه نتايج را مي 3اختلاف ميانگين نمرات با مقدار 
  .اندشدهگزارشجدول زير 

  ي براي موانع رفتاريانمونهيك  tآزمون ميانگين  :)7(جدول 

  نام عامل
ميانگين 
  پاسخ

اختلاف 
  3ميانگين با 

P-
vaue 

 %95فاصله اطمينان 
  پاسخبراي ميانگين 

  3,34 تا 3,006  0,044 0,22 3,22  موانع رفتاري

كه اخـتلاف   است 3,22مقدار ميانگين نمرات » موانع رفتاري«براي عامل 
واحد است و مقدار پي وليو عامل مـوردنظر برابـر    0,22برابر  3آن با عدد 

معنادار شـده اسـت،    tآزمون كه يعني  هست 0,005و كمتر از  0,044با 
بـه ايـن معنـي اسـت كـه       %95در سـطح اطمينـان    tداري آزمـون  معني

عامـل موانـع رفتـاري ميـزان      دهنده به سـؤالات ميانگين پاسخ افراد پاسخ
موانـع  «تـوان نتيجـه گرفـت    يم ـاسـت و   3ي بيشـتر از مقـدار   توجهقابل

وشـو و  مقدار زيادي مانع جانشين پروري در ورزش قهرماني و به» رفتاري
(به سمت جواب  3از  تربزرگميانگين پاسخ افراد  اولاًيرگذار است زيرا تأث

معنـادار شـده اسـت.     3ياً مقدار ميانگين در مقايسه با عـدد  ثانزياد) بوده 
)Pvalue<0.05(  

  بررسي مؤلفه موانع سازماني  6-4
را » موانع سـازماني «يافته به مؤلفه اختصاصدر اين بخش ميانگين نمرات 

داري اي معنـي يـك نمونـه   tبررسي نموده و سپس با اسـتفاده از آزمـون   
در  آمدهدستبهآزماييم كه نتايج را مي 3اختلاف ميانگين نمرات با مقدار 

  .اندشدهگزارشجدول زير 

  ي براي موانع سازمانيانمونهيك  t: آزمون ميانگين )8(جدول

ميانگين   نام عامل
  پاسخ

اختلاف 
  3ميانگين با 

P-
val ue 

فاصله اطمينان 
براي ميانگين  95%

  پاسخ
  3,56 تا 3,034  0,028 0,29 3,29  موانع سازماني

  
كـه   اسـت  3,29مقـدار ميـانگين نمـرات    » سـازماني موانـع  «براي عامل  

واحـد اسـت و مقـدار پـي وليـو عامـل        0,29برابـر   3اختلاف آن با عـدد  
معنادار  tآزمون كه يعني  هست 0,005و كمتر از  0,028موردنظر برابر با 
به اين معني است  %95در سطح اطمينان  tداري آزمون شده است، معني

يزان عامل موانع سازماني م دهنده به سؤالاتكه ميانگين پاسخ افراد پاسخ
موانـع  «تـوان نتيجـه گرفـت    يم ـاسـت و   3ي بيشـتر از مقـدار   توجهقابل

مقدار زيادي مانع جانشين پروري در ورزش قهرماني ووشو و  به» سازماني
(به سمت جواب  3از  تربزرگميانگين پاسخ افراد  اولاًيرگذار است زيرا تأث

ار شـده اسـت.   معنـاد  3ياً مقدار ميانگين در مقايسه با عـدد  ثانزياد) بوده 
)Pvalue<0.05(  

  بررسي مؤلفه موانع مديريتي  6-5
را » موانع مديريتي«يافته به مؤلفه اختصاصدر اين بخش ميانگين نمرات 

داري اي معنـي يـك نمونـه   tبررسي نموده و سپس با اسـتفاده از آزمـون   
در  آمدهدستبهآزماييم كه نتايج را مي 3اختلاف ميانگين نمرات با مقدار 

  .اندشدهگزارشدول زير ج

  ي براي موانع مديريتيانمونهيك  t: آزمون ميانگين )9(جدول

  ميانگين پاسخ  نام عامل
اختلاف 
  3ميانگين با 

P-
val ue 

فاصله اطمينان 
براي ميانگين  95%

  پاسخ

  3,95 تا 3,4  0,000 0,67 3,67  موانع مديريتي

  
كـه   هسـت  3,67 مقـدار ميـانگين نمـرات   » مـديريتي موانع «براي عامل  

واحـد اسـت و مقـدار پـي وليـو عامـل        0,67برابـر   3اختلاف آن با عـدد  
معنـادار   tآزمون كه يعني  است 0,005و كمتر از  0,000موردنظر برابر با 
به اين معني است  %95در سطح اطمينان  tداري آزمون شده است، معني

مديريتي ميزان عامل موانع  دهنده به سؤالاتكه ميانگين پاسخ افراد پاسخ
موانـع  «تـوان نتيجـه گرفـت    يم ـاسـت و   3ي بيشـتر از مقـدار   توجهقابل

مقدار زيادي مانع جانشين پروري در ورزش قهرماني ووشو و  به» مديريتي
(به سمت جواب  3از  تربزرگميانگين پاسخ افراد  اولاًيرگذار است زيرا تأث

معنـادار شـده اسـت.     3د ياً مقدار ميانگين در مقايسه با عـد ثانزياد) بوده 
)Pvalue<0.05(  

  نتيجه گيري  -7
در مطالعه حاضر هر چهار بعد مديريتي، رفتاري، سازماني و سـاختاري در  

بـين، مؤلفـه مـديريتي داراي    پروري واجد تأثير بـود. درايـن  نظام جانشين
اند. مؤلفـه  ) را داشته22/3( ) و رفتاري كمترين تأثير67/3بيشترين تأثير (

در مراتـب بعـدي قـرار     26/3و ساختاري با مقدار  29/3سازماني با مقدار 
پروري در نظـام  كه اين تحقيق به بررسي موانع جانشين آنجا گيرند. ازمي

تـوان نتيجـه   ها مـي ورزش ووشو قهرماني كشور پرداخته با عنايت به يافته
برد گرفت كه بعد مديريتي داراي ضعف و كمبودهايي است كه مـانع پيش ـ 

-هـاي ذي بنابراين ارگان پروري در ورزش ووشو شده است؛برنامه جانشين

هاي مديريتي خود را بازبيني نمايند. مؤلفه مـديريتي  بايست شيوهربط مي
مشـي سـازماني، ارزيـابي كانديـدها،     هايي از قبيـل خـط  خود داراي شاكله

ايـن  توسعه كانديداها و درنهايت ارزيابي سيستم مـديريت اسـت. نقصـان    
بنـابراين مسـئولين    هاي مربوط به آن است؛مؤلفه نشان از نارسايي شاكله

  ها را بررسي نمايند.امر بايد نقاط ضعف و قوت هر يك از اين شاكله
 يمهـرآور ،  )1396( اين يرحمتنتايج پژوهش حاضر با نتايج پژوهش هاي 

ــ ــام قل ــ ،)1395زاده ( يو ام ــاران ( ينيحس ــتي )1393و همك ــر ، بهش ف
ــ)، 1390( ــاران    ،)1390( يپلنگ ــن و همك ــام ك ــي و  ،)1388(س رحيم
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ــاغ  ،)1383(بيدمشــكي و همكــاران  نيالــدنيــز ،)1384( ينيشــجاعي ب
 ماگوتا ،)2015( و همكاران گوآنگرانگ ،)1383(مهرجو و عظيم خداياري 

) همسـو مـي باشـد    2014( مصطفي كميل، هاشم و عبدالحميد )،2015(
تـوان اسـتنباط   (بالأخص تحقيقات داخلي) مـي گونه كه از تحقيقات همان

پروري حال چه براي يك شركت بـزرگ باشـد   نمود پيشبرد نظام جانشين
رو عوامـل  (شركت نفت) يا براي يك بانك باشد؛ امري مهـم اسـت. ازايـن   

شـده  هـايي بـراي ارتقـاء آن مطـرح    تأثيرگذار آن شناخته، پيشنهاد و مدل
پروري بـا  معيارهاي مطلوب جانشين دهد كه بيناست. تحقيقات نشان مي

داري وجود دارد. همچنين رويكرد بيشـتر ايـن   شرايط موجود تفاوت معني
-هاي مؤلفه مديريتي در پيشـبرد نظـام جانشـين   تحقيقات، بررسي شاكله

پروري بوده است و اين حكايت از اهميت سرشار بعـد مـديريتي در نظـام    
ت اعضـاي فدراسـيون ورزش و   ازآنجاكه اين مطالعه بـا شـرك   مذكور دارد.

جوانــان، بازيكنــان ووشــو كشــور اعــم از زن و مــرد و كــادر مربيــان و ...  
هاي آتي بـراي  تواند دستورالعملگرفته بنابراين نتايج اين تحقيق ميانجام

پيشنهاد مي گـردد نسـبت    ربط در اين خصوص فراهم نمايد.نهادهاي ذي
انشـين پـروري بـراي خزانـه     به طراحي برنامه آموزشي و مختص برنامه ج

استعداد اقدام لازم صورت گيرد كه در اين خزانه استعداد علاوه بر آموزش 
هاي مديريتي و عمومي نسبت به تمهيد الزامات مورد نياز شغل مربوطه و 

در خصـوص فرهنـگ    كاستي هاي فرد مربوطه مواد آموزشي لحاظ گردد.
از طريـق تشـكيل هـم    سازماني نياز به تحكيم و تقويت فرهنـگ موجـود   

انديشي در خصوص جلوگيري از انتصـاب بـه صـورت تجربـي و مسـتقيم      
خارجي در ورزش قهرماني كشور دارد كه در اين راستا حمايت فدراسيون 
نياز خواهد بود و در سازمان اين باور نهادينه گردد كه افرادي كه شـاخص  

يگـاه قهرمـاني   ها و مولفه هاي جانشين پروري را دارا هستند عهده دار جا
  باشند.

  و ماخذ: منابع
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