
 85 

 رانیا یورزش یهااستعداد در سازمان تیریمد یریبکارگ یامدهایراهبردها و پ یمدل نظر نیتدو

  (ادیبن داده کردی)با رو

 4دار یمحمد کشت - 3 زاد یمانیپ نیحس -* 2 نیدو میحسن فه - 1 زادهیعل ایرو

 20/10/1399اریخ پذیرش:ت - 19/09/1399تاریخ دریافت:

 

 ه:دیچک

 یرقابت طیو بقاء در مح دهیچیدر اقتصاد پ تیموفق یبرا اندافتهیدر یها به خوبامروزه سازمان

دشان نهفته افرا یآنها در استعدادها یرقابت تیاستعدادها محتاج هستند و مز نیبه داشتن بهتر

-سازمان در استعداد تیریمد یریبکارگ یامدهایراهبردها و پکه است  نیاست. سوال مقاله حاضر ا

استراوس  کردیرو ادیبن داده هیو نظر یفیک یشناساز روشدر این پژوهش  ست؟یچ رانیا یورزش یها

 یهابوده که داده افتهیساختارمهیها مصاحبه نداده یآور. ابزار جمعه استاستفاده شد نیو کورب

 یوله فرعمق 60و  یاصل مقوله 8 جی. نتادندیگرد لیو تحل یکدگذار یانهیحاصله به روش زم

استعداد(  یریو بکارگ یشامل راهبردها )جذب، انتخاب، توسعه، نگهدار یمیپارادا دلکه در قالب م

منابع  یورزش یهاشد. در سازمان داری( پدیندیو فرا یفرد ،یسازمان یها)توسعه امدهایو پ

-یم یورزش یهاسازمان رونیدر سازمان هستند. از ا تیاستعداد، افراد مشغول به فعال یدیکل

 لیخود نا هدافبه ا یابیعامل مهم در دست کیاستعداد به عنوان  تیریمد ندیفرا یابا اجر توانند

 گردند.

 یورزش یهااستعداد، سازمان تیریمد ها،امدیراهبردها، پ واژگان کلیدی:
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  مقدمه

 ها هستند؛ها، انسانسازمان این متولیان و است هاسازمان حاضر، عصر عصر شک بدون

 موجبات توانندمی مختلف هاىتوانمندى و هاویژگی داشتن اختیار در واسطه به که هایىنانسا

 گرانکنش هاىمشخصه ها وویژگی این از آورند. یکى پدید را هاسازمان رشد و تعالى، حرکت

ها امروزه سازمان( Van Zyl and Ras, 2017: 1)  .است ایشان فرد به منحصر سازمانى، استعداد

پیچیده  اند به منظور موفقیت در اقتصادبه خوبی دریافتهبه طور اعم و سازمان ورزشی به طور اخص 

های گوناگون عرصه رقابت در نو همچنی و کار در محیط رقابتی کسب جهانی و نیز ماندگاری

 با استعداد، منبعى کارکنان حاضر شرایط . درباشندنیازمند داشتن بهترین استعدادها میورزش 

 نیازمند ورى،به بهره دستیابى براى هاسازمان که منبعى آیند؛می شمار به هاسازمان براى حیاتى

 افزایش هاسازمان استعداد در با کارکنان به نیاز دهدمی نشان شواهد. باشندمی آن مدیریت

 کافى میزان به استعداد نبود منابع از حاکى کار نیروى بازار است حالى در است و این یافته

 (Ashton and Morton, 2005: 28) .است

حفظ  های مختلف ورزشی،شناسایی افراد مستعد در رشته و یا به عبارتی استعدادیابی طرفی از

 شناسایی .داردای ویژه اهمیت ورزش دنیای در که است ها موضوعیآنها و مدیریت و توسعه آن

ورزشی،  علوم دانشمندان نظر از .کندمی هموار افتخار قله به برای رسیدن را راه، موفقیت عوامل

-رقابت صحنه در ورزشکارانآمیز موفقیت برای حضور صرفه به مقرون و کوتاه راهی استعدادیابی

جسمانی،  لازم شرایط که است استعدادی با افراد انتخاب و شناسایی نیازمند فرایند این. هاست

 (78: 1391 )میرمعینی، .باشند دارا را خاص ورزش در موفقیت برای رفتاری و مهارتی

داشتن  در اختیار بلکه روندها به شمار نمیامروزه منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت سازمان

تواند می شود بلکه تواند نه تنها مزیت رقابتی سازمان محسوباست که میافرادی مستعد و توانمند 

موجود و در محیطی  فقدان و یا نقص دیگر منابع را نیز جبران نماید. در وضعیت رقابتی

(، Armestrang,2008: 18) ترین ویژگی آن استهای مداوم اصلیدرپی و نوآوریکه تغییرات پی

بهره  نقش استراتژیک منابع انسانیاز هایی موفق به کسب سرآمدی خواهند شد که تنها سازمان

 کارکنان و دانش بر افزون روز تاکید حال در هادانایی، سازمان و دانش عصر درببرند. از این رو 

 مدیریت از جامعی فرایند طراحی لزوم بر انسانی منابع مدیریت حوزه در هستند. بنابراین دانشی

 شایسته، با افرادی که دهدمی اطمینان هاسازمان به استعداد شود. مدیریتمی تاکید استعداد

 Collings and Mellahi, 2009) .باشند داشته مناسب شغلی جایگاه در و مناسب هایمهارت

 جذب و شناسایی است: اصلی حوزه 3 شامل که است یهایچرخ دارای استعداد . مدیریت(307:

 دنبال به دیگر امروزی هایاستعدادها. سازمان استعدادها و توسعه نگهداری و استعدادها، حفظ
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 نبرد عنوان با آن از که امری باشند؛استعدادها می جذب پی در بلکه ؛نیستند نیرو استخدام

( Michaels et al., 2001:11) .شودمی یاد استعدادها آوردن بدست برای جنگ یا استعدادها

 مفهوم است. این کرده ظهور 1990 دهه در که است جدید نسبتا مفهومی استعداد مدیریت

 تضمین استعداد مدیریت. شد فیشمن( مطرح استعداد )چارلز برای کتاب جنگ در بار اولین

 مناسبهای فعالیت بر و اندگرفته قرار مناسب محل خود درهای مهارت با مناسب افراد کندمی

شناسایی،  برای فرآیندها از کاملی را مجموعه استعداد مدیریت توانمی نهایت در. اندشده متمرکز

 (148 :1394همکاران،  و )قاسمی .دانست مناسب عملکرد منظور به افراد مدیریت و بکارگیری

 ناحیه از را فراوانی المللی، توجهبین مناسبات در آن جایگاه اهمیت و ورزش شدن فراگیر

 بر علاوه ورزشی المللیبین میادین در کشورها موفقیت. است پدیده ساخته این متوجهها دولت

 محسوب کشورها آن جانبة همههای و توانمندی ثبات از اقتصادی، نمادی و اجتماعی تأثیرات

 مورد این ای ازحرفه و قهرمانی ورزش در کشورها بالای گذاریسرمایه علل از یکی و شودمی

های ورزشی کشور و مدیریت ورزش نظام سازمان( 387:1397)نوری و صادقی، .گیردمی نشأت

 محسوب مهمی هایسازمان جمله آموزش و پرورش به عنوان متولیان مدیریت ورزش کشور از

ها وظیفه خطیر . این سازماندارند ورزشی کشور اهداف پیشبرد راهبردی در که نقشی شوندمی

 ورزش درپروری قهرمان استعدادها و . توسعهرا به عهده دارندها و پرورش آن استعدادها شناسایی

های ورزشی با سازمان سازنده که در تعامل گذردمی پرورش آن و آموزش نظام کشورها از قهرمانی

 کشورها تسلط مهم عوامل از و کنندمی ایفا قهرمانی ورزش توسعة در بسیار مهمی نقش کشور

 . المللی استبینهای عرصه در پیشرفته

)مدیران،  های ستادیهای ورزشی کارکنانی هستند که در بخشسازمان هایسرمایه مهمترین

مربیان ورزشی، متخصصین طب ورزشی، علم  های عملیاتی )مدیران وکارکنان( و در بخش

هستد. بنابراین  ها و غیره..( مشغول فعالیتتراپفیزیوروانشناسی و تغذیه ورزشی، بدنساران، 

ها از بهترین یارگیری به دست و بگیرند نظر در امر این برای ها رابهترین باید های ورزشیسازمان

را  شوند،می ها محسوبدر این زمینه علمی استعدادهای همان ها کهبهترین باید آنها. بزنند

های تیم ها وسازمان در عضویت و همکاری به راغب افراد این که کنند فراهم را موقعیتی و شناسایی

 برترین و ناب گزینش استعدادهای دنبال به استعدادها مدیریت داشت توجه باید. ورزشی باشند

های وابسته( و ورزش و گرایش التحصیلان رشته تربیت بدنیمتقاضیان )فارغ گرنه و افراد بوده

ضرورت و  .های ورزشی بدهندو تیمها سازمان به را انتخاب حق که هستند فراوان اندازه کافی به

 اینکه ها باید از دو منظر مورد بررسی قرار داد. اولرا در سازمان استعداد اهمیت موضوع مدیریت

دوم،  شود.می آمیز استعدادهاموفقیت نگهداری و کشف مؤثر، موجب استعداد مدیریت اجرای
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رویکرد  استعداد شوند. مدیریتمی انتخاب آینده کلیدی هایپست برای ستعدادا با کارکنان اینکه

 مشکلات و ضعف کرده، نقاط ایجاد انسانی سرمایه مدیریت در تحولی تواندمی که است جدیدی

 مدیریت کنار مناسب، در ابزاری منزله به را آن توانمی رو ای میان بردارد، از از را سنتی رویکردهای

ضرورت  اهمیت و (147: 1394. )قاسمی و همکاران کرد پیشنهاد هاسازمان در سنتی انسانی منابع

از جمله ادارات  یورزشی هاامروزه سازمانگیرد سی قرار میرانجام تحقیق از این منظر مورد بر

 یو جهان یمحیط و تحولات تغییر در معرض یغیرورزش یهاهمانند سازمان یکل تربیت بدن

 یو خارج یداخل یدادهایرو به طور دائم بر رندیها ناگزسازمان نیقرار دارند. به همین دلیل، ا

صمدی ) .وفق دهند تغییرات نظارت کنند تا بتوانند در زمان مناسب و برحسب ضرورت، خود را با

ریزی استعداد و برنامه قرار فرایند مدیریتتبا توجه به این تغییر و تحولات، اس (69:1388و فاخر،

های ورزشی با این امر ا در زمینه همسو شدن سازمانهترین مقولهپروری یکی از مهمجانشین

جهانی  باشد. جذب افراد مستعد، کشف استعداد، توسعه و ارزیابی آن با توجه به استانداردهایمی

ها به ویژه در تواند از فرار مغزها که این روزها به معضل اساسی در تمامی عرصهو حفظ آنها می

به مطالب  ی مبدل گشته است، پیشگیری نماید. با توجهورزش کشور و پیشبرد اهداف سازمان

 و تحقیقات داخلی پایه بر شده انجامهای بررسی و مطالعات اساس حاضر بر پژوهش فوق، در

 این کشور، اندرکاران ورزشدست و نظران ورزش دانشگاهیصاحب از خارجی و نظرخواهی

-سازمان استعداد در تیریمدراهبردها و پیامدهای بکارگیری  الگوی: که است مطرح اصلی سؤال

 های ورزشی کشور چگونه است؟

 پیشینه موضوع

-پیاده ها درسازمان از برخی دهدمی نشان استعداد مدیریت زمینه در تجربیهای فعالیت

 هایی نیزسازمان .اندکرده توجه دیگر ابعاد از بیش بعد دو یا یک به فرایند، گاهی اینسازی 

 .اندیافته دست مدیریت استعداد ازای یکپارچه سیستم تدوین به تلاش این در که دارند وجود

 : گرددمی اشاره تجربیهای فعالیت این ازای پاره به نمونه برای

مدیریت  برای طراحی و استقرار "های ورزشیمدیریت استعداد در سازمان"در پژوهشی با عنوان 

-فرایندو توسعه  ریزیبرنامه -1گام مهم پیشنهاد شد.  6پروری استعداد از طریق برنامه جانشین

( شناسایی و ارزیابی افراد 4( ارزیابی موقعیت کنونی، 3( تأمین ادغام تلفیقی )یکپارچه(، 2ها، 

 (2014) باگوتایان کهپژوهشی در ( ارزیابی 6عهده گرفتن توسعه، هریزی و ب( اجرا: برنامه5مستعد، 

نگاه کلی به مدیریت استعداد و روشی که عملکرد آیا مدیریت استعداد مهم است؟ یک "با عنوان 

جهانی تجارت،  های پژوهش نشان داد در محیطانجام داد. یافته" بخشدکارکنان را بهبود می

کند. می مان ارزش ایجادمدیریت استعداد منبع مهمی برای کسب مزیت رقابتی است که برای ساز
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توسعه  کنند تا افراد با استعداد را جذب، استخدام،رو رهبران در هر سازمانی خیلی تلاش میاز این

مدیریت " ( با عنوان2009( همچنیین در پژوهش لیق )Baqutayan,2014:2290) .و حفظ نمایند

ویژه حفظ مدیریت استعداد به دارنتایج حاکی از تأثیر معنی "استعداد، مدیریت مردم )کارکنان(

 تیریمد"عنوان  وری سازمان داشت. در تحقیقی باو نگداشت استعداد بر عملکرد کارکنان و بهره

های بزرگ و کوچک را از نظر فرایند مدیریت ، تفاوت شرکت"از استعداد ایپو دگاهیاستعداد و د

استعداد  تیریهای بزرگ و در مدشرکت نیتفاوت ب یبرا یمنطق تئور کی( ارائه الفرا با  استعداد

 یهااستعداد در شرکت تیریکاربرد مفهوم مد تیقابل یب( بررسی، منابع انسان یهاوهیخود و ش

 .تبیین کند ،های استعداد کمک کندیژگیو ییکه به شناسا یچارچوب شنهادیبزرگ ج( پ

(Krishnan and Scullion, 2017; 431) 

 یکتتلانآ منطقه در واقع جهانی شرکت یک در که کیفی پژوهش یک ( در2007کروز )

 جهت استعداد برای مدیریت پیشنهاداتی ارائه وپروری جانشین ریزیبرنامه به داده انجام میانی

-می کار نیروی مسن یک جمعیت با مواجهه برای شدن آماده و کار نیروی فرسایش کاهش

 که استعدادی با کارکنان نگهداری جذب، توسعه و اهمیت به موضوع ادبیات بررسی با او. پردازد

های داده به توجه با پایان در و کندمی باشند، تأکید سازمان در قدرتمندی رهبران ندتوانمی

 کندمی ارائه یافته ساختارپروری جانشین طرح یکها مصاحبه و مستقیم مشاهدات از حاصل

 معتقد وی. سازدمی راستاهم بیرونی تجارت بازار با را درونی سازمان استراتژی و فرهنگ که

 منابع مدیران و اجرایی ارشد، مدیران مدیران مشترک مسئولیت و تلاش طرح مستلزم این است

 کارکنان توسعه و شناسایی، ارزیابی شامل استعداد مدیریت زمینه در کروس پیشنهادات. انسانی است

 (Cruise, 2007: 122) .باشدمی سازمان در بالا استعداد دارای

 دهد اگرچهمی نشان نیز استعداد مدیریت زمینه در داخلی شده انجامهای پژوهش بررسی

 این اهمیت است؛ اما شده مطرح جهان هایسازمان در 1997 سال از استعداد مدیریت موضوع

 گزارش به ادامه در. داد نسبت اخیر هایسال به توانمی را ایران به ویژه در ورزش در مباحث

 : شودپرداخته می گرفته صورتهای پژوهش از مختصری شرح

 در دانش تسهیم و استعداد، نوآوری مدیریت ارتباطی مدل طراحی"نتایج پژوهشی با عنوان 

با ضریب تأثیر  نشان داد مدیریت استعداد بر هر دو متغیر تسهیم دانش "جوانان و ورزش وزارت

استعداد  داری دارد. همچنین مدیریتتأثیر مستقیم و معنی (43/0)و نوآوری با ضریب تأثیر ( 51/0)

برازش مناسبی  داری را نشان داد. مدل تحقیق ازتسهیم دانش بر نوآوری تأثیر معنی هبه واسط

های مقیاس بود و تمامی گویه برخوردار CFI و GFI، AGFI،RMSEA هایبر حسب شاخص

بیانگر اهمیت  های پژوهشمربوط به خود بودند. یافته دار بر روی عاملدارای ضریب تأثیر معنی
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-سیاست بایست درنقش مدیریت استعداد بر نوآوری و تسهیم دانش است و مدیریت استعداد را می

 (113: 1396 )فریدفتحی و همکاران، .های مرتبط با وزارت ورزش و جوانان مورد توجه قرار داد

 و انسانی نیروی وریبهره بر استعداد مدیریت تأثیر ساختاری مدل"در پژوهشی با عنوان 

شرقی(  آذربایجان استان جوانان و ورزش کل اداره: مطالعه مورد(های ورزشی سازمان در نوآوری

 نوآوری همچنین و انسانی نیروی وریبهره بر آن ابعاد و استعداد مدیریت داد نشان تحقیق نتایج

 و درصد 66 ترتیب به زا نشان داددرون متغیرهای تعیین ضریب است. اثرگذار سازمان ورزشی در

 قابل زابرون متغیرهای نوآوری، توسط و نیروی انسانی وریبهره متغیرهای واریانس از درصد 65

 (35: 1396)لطفی یامچی و همکاران،  .است تبیین

میانجی تأثیر مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری سازمانی با نقش "در پژوهشی با عنوان 

سازمانی و قابلیت  الف( مدیریت استعداد بر هوش :های تحقیق نشان دادیافته "هوش سازمانی

 .داری داردیادگیری سازمانی تأثیر مثبت مستقیم و معنی

 .داری داردب( هوش سازمانی بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر مثبت مستقیم و معنی

 کند.می گریو قابلیت یادگیری سازمانی را میانجیج( هوش سازمانی، رابطه مدیریت استعداد 

بر  د( مدیریت استعداد به طور مستقیم و نیز به طور غیرمستقیم از طریق هوش سازمانی،

 (145: 1394)قاسمی و همکاران،  .داری داردقابلیت یادگیری سازمانی تأثیر معنی

 ساختار، تأثیر هایویژگی و استعداد دادند مدیریت نشان نیز (1395) همکاران و معروفی

 شوند. می سازمانی محسوب نوآوری بر مؤثر عوامل از و دارند سازمان بر نوآوری داریمعنی

 جامعیت و بودن استعداد، سیستمی مدیریت مفهوم بارز هایویژگی جمله بطور کلی، از

 که است آن به راهبردی همچنین، رویکرد و المللیو بین بومیهای مدل سایر به نسبت مدل

)خالوندی و  .است شده درونی با محیط آن سازگاری و انطباق و بیرونی محیط به توجه موجب

 (133: 1392پور، عباس

شرکت  سازی فرایند مدیریت استعداد؛ مطالعه موردیطراحی مدل بهینه"در پژوهشی با عنوان 

-تمام مؤلفه موجود درهای کمی نشان داد بین وضعیت نتایج حاصل از داده "نفت و گاز پارس

دار های مدیریت استعداد )کشف، توسعه، ارزیابی و نگهداشت( و حالت مطلوب آنها فاصله معنی

ها در مصاحبه های آشکار شده حاصل از تحلیل محتوای کیفیوجود دارد. با توجه به اختلاف

هادی ارائه نشمدل پیسازی سیستم مدیریت استعداد کنونی در شرکت، هر بعد، به منظور بهینه

منابع انسانی  کند تا به جای تکرار آنچه در مدیریتگردید. این مدل به مسئولین امر کمک می

انسانی  هایشود، چارچوب منسجمی را برای کشف، توسعه، ارزیابی و نگهداشت سرمایهانجام می

 .باشند ها و نیازهای نوظهورارزشمند پیش روی داشته باشند و بدین وسیله پاسخگوی چالش
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 شناسی پژوهشروش

شناختی و از منظر روش نظری و بنیادیهای ی پژوهشدر دسته یتپژوهش از منظر ماه این

گیرد. روش قرار می یفیهای کی پژوهشها در دستهوتحلیل دادهو تجزیه یورآگرد راهبردو 

صورت  بهباشد و استراوس و کوربین می یکردرو و بنیادداده یهبر نظر یپژوهش حاضر مبتن یفیک

مطالعه  مورد یدهای درباره پدگیرد تا نظریهمند را به کار میهای نظامسلسله رویه یک ییاستقرا

نشان  یرز شکلمراحل و نحوه انجام پژوهش در  (Strauss and Corbin, 2014: 398) .کند یجادا

 شده است. داده
 مراحل انجام پژوهش -1 شکل

 
های اساتید مدیریت ورزشی و مدیران سازمان شامل اول )کیفی( بخش در آماری جامعه

 در آماری جامعه داشتند، آگاهی پژوهش موضوع خصوص در کهباشد ورزشی در کشور می

-های ورزشی میکارکنان وزارت ورزش و جوانان و فدراسیون تمامی شامل)کمی(  دوم بخش

ای سهمیه گیرینمونه روش از بنیادداده یهبه اصول پژوهش نظر گیری با توجهنمونه برایباشد. 

فعالیت اجرایی سابقه شوندگان داشتن ده گردید. معیار انتخاب مصاحبهاستفا به شکل گلوله برفی

 یاشباع نظر یارازنظر حجم نمونه، معهای ورزشی در کشور ایران بود. و مدیریتی در سازمان

گران بود که پژوهش یقبل یهاتکرار دادهی، اشباع نظر یارحجم نمونه بود. مع یتدهنده کفانشان

 یهادر آن داده ای است کهمرحله یمقصود از اشباع نظریگر، دعبارتبا آن مواجه شدند. به

 .است یید شدهها برقرار و تأمقوله ینده و روابط بیامدر ارتباط با مقوله به دست ن یدیجد

(Glaser and Strauss,2017:60-73)  مصاحبه مجدد جهت  4نفر مصاحبه ) 17در مجموع با

 شد. های دموگرافیک نمونه ارائهیژگیو 1ید تکرار شد( صورت گرفت که در جدول تائ
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 های پژوهشهای دموگرافیکی نمونهویژگی -1جدول 

 
ها، و پیشینه یقتحق یاتادب یگام نخست بعد از بررس ، درهاداده یگردآور در ادامه به منظور

ها استفاده داده یعنوان ابزار گردآورساختاریافته بهپرسشنامه نیمه یراهنما از مصاحبه عمیق با

( تا به اشباع یعوقا یادآوریها و پاسخ ییرتغ یلتا دو ساعت )به دل یمن ینهر مصاحبه ب. شد

 یافت. ادامه مفهومی برای کفایت نمونه  یدنرس

مورد استفاده  ینتراوس و کوربسا یلیهای تحلای و تکنیکها، روش مرحلهداده یلتحل در

و ارتباط  بندیباز(، مقوله یها )کدگذاربندی دادهشامل مفهوم یلروش تحل ینقرار گرفت. ا

مرتبط  یکدیگرکه مقولات را به  "خط داستان"(، ساخت یمحور یدادن بین مقولات )کدگذار

 ینظر یایقضا از یای گفتمانبه آن با مجموعه یدنبخش یان( و پایابانتخ دگذاریسازد )کمی

)الف( باز،  یها از سه نوع کدگذارداده یلتحل یبرایجه، شود. در نت( است، مییمی)مدل پارادا

استفاده پنج  مطالعه با ینا به منظور تعیین اعتبار. یداستفاده گرد نتخابیو )ج( ا ی)ب( محور

ید. گرد ییدتأ یابیاعتماد و اصالت ارز یتتأییدپذیری، قابل یا ییدتأ یت، قابلیریشامل باورپذ یارمع

استفاده  هاارزیاب ینب یاییاز روش پا یزها نحاصل از مصاحبه یجنتا یاییبه منظور سنجش پا

 هاتیظرف برای شناسایی ترقیعمی که نگاهی به دست آمد. به صورت 84/0 یزتوافق ن یبشد که ضر

نسبت به موضوع  موجود و شناخت زیربنایی یک پدیده، بینشی خاص و متفاوتی هاچالشو 

اشاره  هاکنش یاراهبردها توان به ها و به عبارتی مقولات میکند. از جمله این ظرفیتایجاد می

فراهم سازند و  مورد نظر یدههایی برای پدحلکه راه را در بر گرفتهندی ماقدامات هدفکرد که 

از سوی دیگر، راهبردهای کنش و کنش مقابل مربوط به شوند.  یجیو نتا یامدهاپ یجادمنجر به ا

شده و  مشاهده یطتحت شرا، ایکنترل، اداره و برخورد با پدیده یبرا شده یجادا یراهبردها

وجود  یدهاست که در خصوص پد یطیکنش و واکنش شرا یجهنت یامدهاپشود. می خاص

کارگیری به حاصل از یامدهایپبه عبارت دیگر باید  (Strauss and Corbin,2014: 398-400) .دارد

 ییشناساکشور  های ورزشیاز سوی مدیران سازمانکار گرفته شده هها بها و واکنشکنش

 ند.وش
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 های پژوهشیافته

بنیاد در زمینه موضوع راهبردها و ویژه نظریه دادههای تحقیق کیفی و بهگیری از روشبهره

پیامدهای راهبردها و پیامدهای موضوع مورد مطالعه، رویکرد جدیدی را به این حوزه به همراه 

-در این بخش یافته داشت. با توجه به مطالب ذکر شده در زمینه چیستی راهبردها و پیامدها،

ای بر های زمینهها و یادداشتآوری شده از مصاحبههای جمعهای حاصل از تحلیل داده

های داده مرحله کدگذاری باز، انتخابی و محوری ارائه گردید. در ابتدا نتایج کدگذاری باز،اساس سه 

نزدیکی  ای مفاهیم متعددی شناسایی شد که بر اساسهای زمینهها و یادداشتحاصل از مصاحبه

 موضوعی و مفهومی در قالب دو بخش راهبردها و پیامدها ارائه خواهدشد.

که است  یخاص ی متقابلهاکنش یاها در مورد کنش در این بخش : کدگذاری بازراهبردها

شوند و منتج می های ورزشی کشور(سازماناستعداد در  تیریمدیری کارگبهی )محور یدهاز پد

استخراج شده  باز یکدهاقرار دارند. در ادامه به بیان گر ای و مداخلهزمینه یطتحت تأثیر شرا

 شود.پرداخته می در مورد راهبردهاای های زمینهها و یادداشتاز مصاحبه

 نتایج کدگذاری انتخابی و محوری

ها و نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی و محوری مفاهیم به دست آمده در این بخش یافته

استعداد  تیریمدی یرکارگبهدر فرآیند کدگذاری باز بر اساس دو بخش راهبردها و پیامدهای 

 شود. های ورزشی کشور، ارائه میسازماندر 

های انتخابی و محوری های تحقیق بر اساس کدگذاریهای فرآیند تحلیل دادهراهبردها: یافته

مقوله اصلی  5 باشده  ییشناسا یراهبردهادر مورد راهبردها در جدول زیر قابل مشاهده است. 

راهبردها  یرونیو ب یهای دروندهنده چالشکه پوشش یاند به طورارائه شده کد انتخابی 37و 

 است. های ورزشی کشورسازماناستعداد در  تیریمدیری کارگبه یامدهایو پ
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 های حاصل از کدگذاری انتخابی و محوری در زمینه راهبردهامقوله -2جدول 

 
. با استکارگیری راهبردهحاصل از به یدر مورد خروج : کدگذاری باز در این بخشیامدهاپ

شود بینی میارائه شده پیش یراهبردها ینچنشده و هم یبررس یرونیو ب یدرون یطشرابه توجه 

پیامدهای حاصل از کاربست راهبردها به کمک کدگذاری انتخابی حاصل گردد.  یرز یامدهایکه پ

شده  ییشناسا یامدهایپو محوریِ اطلاعاتِ حاصل از کدگذاری باز، در ادامه آورده شده است. 

 23توسعه فردی و توسعه فرایندی و ، سازمانیکه شامل توسعه  مقوله 3حاصل از راهبردها در 

 هستند. یزمنطبق بر راهبردها ن دییاباشد که تا حدود زمیکد انتخابی 
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 های حاصل از کدگذاری انتخابی و محوری در زمینه پیامدهامقوله -3جدول 

 
 بحث 

های سازماناستعداد در  تیریمدیری کارگبهراهبردها و پیامدهای مطالعه نشان داد  ینا یجنتا

 2مدل موجود در شکل مقوله فرعی ارائه شد که در  60مقوله اصلی و  8در قالب  ورزشی کشور

شامل راهبردها )بعد جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری و بکارگیری استعداد( و پیامدها )توسعه 

و  هایافته یرامونبخش بحث پ یندر اپدیدار شد. سازمانی، توسعه فردی و توسعه فرایندی( 

 قرار گرفت. یبررس عوامل مورد یکبه تفک هایافته ینا یینو تب قایسهم
 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 
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 راهبردها

بعد  است که به ترتیب شامل شده دادهمراتب تحقق راهبردها نمایش سلسله 3در شکل 

 شود.جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری و بکارگیری استعداد می
 مراتب راهبردهاسلسله -3شکل 

 
ساز بر توسعه پیامد هستند و از طرفی هم خود زمینه مؤثرطرف استراتژی یکازراهبردها 

مدل نظری مربوط به راهبردهای استفاده از  3باشند. علاوه بر این شکل یمتوسعه پیامدها 

 های ورزشی را نمایش داده است. مدیریت استعداد در سازمان

سوددهی  تر هستند میزاناستعداد موفقتوسعه و نگهداری کارکنان با ، ی که در جذبیهاسازمان

( Newhall,2012:31) .بیشتری دارد که محققانی نیز در پژوهش خود به این قضیه پرداخته است

ها عوض شده و با سازمان شود نگرش به افراد با استعداد برایبا این حال امری که سبب می

تواند به مدیریت استعداد می. تایجاد مزیت رقابتی اس، آنها به دید یک منبع جدید نگاه شود

نیروی  های مدیریت منابع انسانی )جذب استخدام و توسعه و حفظعنوان یک ابزار برای فعالیت

 .های ورزشی مورد استفاده قرار گیرددر سازمان (انسانی

ارتباط  یمدل ساختار یطراحبا تحقیقی با عنوان  (1396ی و همکاران )نیحسدیس ینوروز

جوانان استان  ورزش و اداراتی سازمان یکارکنان و اثربخش یاستعداد با توانمندساز تیریمد

 دتوانمی یدر ادارات ورزش یسازمان یهاجذب و حفظ کارکنان همراستا با هدفنشان داد که  تهران

 شیرا افزا یسازمان یاثربخشز، یکارکنان ن یتوانمند جهی، درنتکردک کارکنان کم یبه توانمند

 ها در زمانپارادوکس موجود در سازمان رامونیکه پ یقیدر تحقی وسکیسارکار و اوس. داد خواهد

پرورش  استعداد تیریکارکنان توانمند که بر اساس مد دندیرس جهینت نیدادند، به ام ، انجاراتغییت



... رانیا یورزش یهااستعداد در سازمان تیریمد یریبکارگ یامدهایراهبردها و پ یمدل نظر نیتدو  

97 

 یمطلوب یرا به حداقل ممکن رساند، عملکرد و اثربخش راتغییت یبحران اثرات ندتوانمیاند، افتهی

( 2016) و همکاران موندیب( Sarkar and Osiyevskyy, 2018: 47) .داشته باشند یطیشرا نیدر چن

 یاقتصاد یوردر بهره یاهکنندنییاستعداد نقش تع تیریمد دندیرس جهینت نیخود به ا قیدر تحق

خود  قیدر تحق تاتوگلو و همکاران (Beamond et al,2016:499) .آنها دارد یها و اثربخشسازمان

تر خدمات مطلوب فروش و ارائه شیمنجر به افزا دتوانمی استعداد تیریمد دندیرس جهینت نیبه ا

 .مؤثر است زیآنها ن یاجتماع و غرور یها شود و در اثربخشکارکنان در سازمان یاز سو

(Tatoglu et al,2016:278 )صورت  عاتلمطا یبه بررس یمرور یقیدر تحق ویبودر و ویکاسا

پرداختند که م شده انجا استعداد تیریالمللی و مدبین یع انسانبمنا تیریگرفته در مورد مد

 تیریمد قیاز طرو  هکرد کآنها کم یبه توانمند دتوانمنابع و کارکنان می حیصح تیریمد

 (Cascio and Boudreau,2016:103) .است سریاستعداد م

های لازم تخصص، مستعد که برخوردار از اطلاعات جدیدها با داشتن نیروی انسانی سازمان

تضمین  دوام و بقای خود را در شرایط متغیر و پیچیده امروز ،باشدمی به روزهای و مهارت

در این راستا طبیعی است توجه به استعدادهای نهفته نیروی انسانی و توجه صرف . خواهد کرد

اثربخشی در  ی نه تنها باعث کاهش کارآیی وبه دیگر عوامل همچون زمین سرمایه و تکنولوژ

بلکه باعث افزایش ضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی شدید نیروی انسانی ، سازمان خواهد شد

گردآوری  بنابراین بهترین راهبرد برای موفقیت در رقابت برای جذب افراد با استعداد. شودمی

 (Mohan,2008:1) .ن افراد استتریبلکه جذب مناسب، تمام افراد با استعداد نیست

رغم اهمیت دانستن مدیریت استعداد بیانگر این مطلب هستند نتایج بسیاری از تحقیقات علی

جانبه برای همه اندازی یک سیستم نوین وهای ورزشی نیازمند طراحی و استقرار و راهسازمان

، بهسازی ارزیابی آموزش و، رهمه ابعاد مدیریت استعداد از جمله جذب و شناسایی استعدادهای برت

و نخبه امروز  نیروی انسانی مستعد نچرا که داشت. حفظ و نگهداری و به کارگیری آنها هستند

گذاری زیادی سرمایه هاها یک مزیت رقابتی در نظر گرفته شده است و اکثر سازمانبرای سازمان

ها سازمان گیرندگانو تصمیم لذا نتایج این تحقیق به مدیران. دهدرا در این خصوص انجام می

-برنامه هایشان بهتر بتوانندسازی مدیریت استعداد در سازمانکند تا در خصوص پیادهکمک می

و همکاران،  )غفاری .دهند انجام استعداد مدیریت اجرای از مرحله هر با ارتباط در را لازم ریزی

 بهتر اجرای جهت در تا کندمی کمک هاسازمان به پژوهش این نتایج ( همچنین138: 1396

 که چرا کند؛ عمل ترها موفقسازمان سایر به نسبت گذشته از بیش استعداد مدیریت فرآیند

مربوطه  هایتحقیق شناسایی شد هر یک از ابعاد مدیریت استعداد و شاخصدر این هایی که ولفهم

 .دهدتر نشان میتر و به صورت جزئیرا بهتر و شفاف
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-آورد هر یک از کارکنان، با استعدادها و مهارتوجود میهاستعداد این اطمینان را بمدیریت 

اند، به علاوه مزایای جبران خدمت منصفانه و عادلانه است. های ویژه در شغل مناسب قرار گرفته

های برای فرصت هم چنین مسیر شغلی آنها شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده

کند. مدیریت استعداد، فرایندها و ابزارهای مناسبی درون و بیرون سازمانی عمل میشغلی بهتر، 

از کارکنان  یابندها در میآورد. از این رو آنرا برای حمایت و توانمندسازی مدیران فراهم می

شود. در نتیجه خود چه انتظاراتی باید داشته باشند که این امر موجب بهبود روابط کاری می

برخوردار  گذاری در مدیریت استعداد از یک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالابا سرمایهسازمان 

شود و از سویی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین می

سازمانی  وریبرد که این خود بهرهشرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابک و با انگیزه بهره می

 (84-81: 1390صیادی و همکاران، ) .ا به دنبال خواهد داشتر

ای مدیریت منابع گیری از اصول حرفهبنابراین دستیابی به این شناخت کامل، نیازمند بهره

های ورزشی انسانی به جهت شناسایی دقیق استعدادهای سازمانی و تعیین نیازهای سازمان

های جم و شفاف مدیریت منابع انسانی در سازمانرو بکارگیری از یک سامانه منساست. از این

موضوع  رسانی از اینها و نهادهای صنفی سازمانی به درک بهتر و اطلاعورزشی در کنار ایجاد انجمن

 کند.کمک می

 پیامدها

توسعه  ای، پیامدهای مقوله اصلی را توسعه سازمانی،در انتهای مدل برخاسته از نظریه زمینه

 فردی و توسعه فرایندی را شامل شدند. 
 های ورزشیمدیریت استعداد در سازمانکارگیری مدل نظری پیامدهای به -4شکل 

 
ساز توسعه طرف نتیجه نهایی مقوله اصلی هستند و از دیگر سو، خود زمینه یکازپیامدها 

های مدیریت استعداد در سازماناز جمله پیامدهای مثبت توجه به موضوع مورد بررسی هستند. 

نتوانستند بیش از  توان اشاره کرد که آنهامی 1988ورزشی به تجربه کشور چین در المپیک 

در زمینه مدیریت استعداد در کشور  یمدال طلا کسب کند و با به کارگیری اقدامات و رفتارهای 6

ای برسد به گونه سطح جهانهایی در زمینه ورزشی در با موفقیت 2008خود توانستند در سال 

 ایناز . کننده به خود اختصاص دادجایگاه اول را در بین کشورهای شرکت چین که کشور

 تضمین را اطمینان اینتوان می استعداد مدیریت بکارگیری در مؤثر پیامدهای از یکی عنوان به رو
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علاوه بر تواند می ای مناسبشغلی و حرفه جایگاه در و مهارت با شایسته افراد بکارگیری کرد

 :Beamond et al, 2016) .وری بهتر بیانجامدنیز به بهره در عملتوسعه ابعاد مختلف سازمانی، 

متنوعی با توجه به اینکه کشور ایران دارای سطح نخبگان ورزشی بالا و رویدادهای ورزشی ( 499

 بکارگیری برای راهبردی عنوان به ورزشیی هاسازمان در استعداد مدیریت از رودمی ، انتظاراست

 محدودیت به توجه با رو . از اینها استفاده شودری از سازمانبسیا در موجود اوضاع کردن اداره و

 گسترش و توسعه به تصادفی، امیدی گزینشی هایروش با توانمی کشور در امکانات و منابع

 مندنظام شیوه یک کارگیری به رسدمی نظر به لذاداشت.  همگانی و قهرمانی سطوح در ورزش

 مناسب باشد.ورزش در کشور  طوح مختلفس توسعه در حاضر مشکلات از بسیاری رفع برای

منابع  ،شوندمردم مدار معرفی میی هاهای ورزشی که به عنوان سازمانبا این حال در سازمان

-سازمان رواین ت هستند. ازمشغول به فعالید بود که در سازمان نکلیدی استعداد افرادی خواه

تیابی دس وفقیتم در مهم عامل یک عنوان به استعداد مدیریت از توانندمی ایران ورزشی در های

، به عنوان یکی از پیامدهای به کارگیری از این شیوه. به همین دلیل دنبه اهداف خود استفاده نمای

تحقیقات این موضوع  شود که بسیاری ازاستعداد معرفی میتوسعه سازمانی در قالب جذب افراد با 

برای استفاده ای ریزی شدههای برنامهبلکه پشتوانه آن را استراتژیِاند، انستهرا به تنهایی کافی ند

 هاسازماناند. کرده معرفی بلندمدت اهداف به دستیابی از توانایی آنها و حفظ تعهد آنها با رویکرد

 .تهاسسازمان موفقیتکننده تعیین که است افراد استعداد این و کندمی حرکت افراد وسیله به

 (243: 1398)احمدی و همکاران، 

 نتیجه گیری

نسبت  توان اشاره کرد در راستای توسعه فردی ارتقاء درک کارکنانبا عنایت به مطالب فوق می

گیرندگان تصمیم به هدف سازمان از طریق برقراری یک رابطه عاطفی بلندمدت بین کارکنان و

انسانی  نیروی مهارت بالندگی و رشد هدف بارو از این. های ورزشی فراهم خواهد شدسازمان

ای کارمندی در و اصول حرفه بیان فنهای مهارت به توجه بر علاوه سازمان بایستمی مستعد

برآمده و از این  به دنبال بهبود تعاملات و ارتباطات مؤثر کارکنان با مخاطبان خود، هاسازمان

از جمله پیامدهای نماید. طریق این رفتار را به عنوان یک مزیت رقابتی در بین کارکنان معرفی 

کردن  برای پر مستعدکمبود نیروهای  توان بهعدم توجه به این استراتژی در مدیریت استعداد می

برای  ها راهای استراتژیک سازمان اشاره کرد که این امر به طور قابل توجهی توانایی سازمانپست

 (Collings and Mellahi, 2009: 305) .رشد محدود خواهد ساخت

به دو دلیل کلی دارای  دانست و آن را یک اصل مهمبه عناون توان می را توسعه فرایندی

 آمیزموفقیت نگهداری و کسب باعث مدیریت استعداد مؤثر برشمرد. نخست آنکه اجرایاهمیت 
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شود. می آماده و انتخاب آینده کلیدی هایپست برای کارکنان اینکه دوم و شودمی استعدادها

کارگیری  پیامدهای توجه بهه فرایندهای مدیریت استعداد به عنوان یکی از توسع هدف با رو این از

)فسنقری و همکاران،  توان به این موضوع تأکید کردمیسازمان ورزشی  منابع انسانی مستعد در

-می های مناسبافراد مناسب برای مشاغل مناسب و در زمانها برای جذب سازمان(، 1: 1393

 ،شودنیز نامیده میبایست به عنصر سرمایه فکری که در عصر حاضر به عنوان کارکنان دانشی 

 هند.د ای و از این طریق مدیریت منابع انسانی خود را مرتب مورد ارزیابی قرارتوجه ویژه

 قاارت، تشویق، توان پاداشسازی مدیریت استعداد در سازمان میبدیهی است با هدف شفاف

ها به برنامه سازی اهداف ودر تمامی سطوح سازمان نهادینه کرد و علاوه بر یکپارچه را و تنبیه

از این . سازمانی نائل شدهای حوزهای در تمامی های موازی و سلیقهپیشگیری از اتخاذ تصمیم

های ارزیابی عملکرد نیروی انسانی معیارها و شاخص رو نظارت و ارزشیابی شفاف در کنار تدوین

 .ورزشی معرفی شود هایای برای توسعه فرهنگی مدیریت استعداد در سازماناند زمینهتومی

 اینکه شود، ضمنها میسازمان در خدمات کیفی سطح ارتقای موجب مدیریت استعداد

 (2009) استیون ریکو نظر دارد. از سازمان های استراتژیکبرنامه موفقیت برای نتایج مطلوبی

 آتی و های فعلیچالش با مقابله برای و مستمر، تمرکز بهبود و توسعه برارشد  مدیران است لازم

گیری از مدیریت استعداد در سازمان داشته باشند. این آمادگی تنها از طریق بهره آمادگی

 فراهم خود استعدادهای برای را لازم شرایط چقدر هر شود. بدیهی است سازمانریزی نمیپایه

 گرفت. خواهند کار به سازمان موفقیت برای را شانتوان مستعد تمام افراد مقدار همان نماید،

 راهکارها و پیشنهادها

 ن گستردگی استفادهو همچنیهای ورزشی های سازمانبا توجه به گستردگی فعالیت

مدیریت  های ورزشی نتوانند با تکیه بر فرایندها، اگر متولیان سازمانکنندگان از این فعالیت

منابع انسانی، راهبردهایی مانند جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری و بکارگیری استعداد استعداد 

و قادر به رشد  را فراهم کنند، زمینه توسعه فردی، توسعه سازمانی و فرایندی را از دست داده و

شود ای نخواهند بود. بنابراین توصیه میتوسعه ورزش همگانی، ورزش قهرمانی و ورزش حرفه

-شایستگی سازیهای کارشناسی شده را جهت شناسایی و پیادهالادستی ورزش طرحمدیران ب

های ورزشی اجرا کنند و نیروی انسانی را بر اساس های لازم برای کارکنان مستعد در سازمان

-های ورزشی فقط در این صورت در عرصه رقابتها، جذب و استخدام نمایند. سازمانشایستگی

 آن افزایش دهند. توانند بالندگی خود را در حفظهای ورزشی میمحیطهای کنونی موجود در 

به  ءهای این مطالعه با اتکاها، یافتههمانند اغلب مطالعات مبتنی بر نظریه برخاسته از داده

و محیط  دیدگاه و تجربیات افراد و شرایط محیطی تحقیق بدست آمده و نتایج حاصل در شرایط
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-محدودیت وافقت و جلب نظر خبرگان در انجام تحقیق نیز یکی دیگر ازمشابه قابل تعمیم است. م

شود بررسی متغیرها و روابط بین آنها از طریق های پیش روی محققان بوده است. توصیه می

-تأثیر برای نحوه 1شناسی سیستمبررسی گردد و از ابزارهایی مانند پویایی هم های آماریپژوهش

 تحقیقات بودن محدود به توجه ین باهمچن روی یکدیگر استفاده شود.گذاری متغیرهای مدل بر 

 در رودمی های ورزشی انتظارایران به ویژه در سازمان در استعداد مدیریت بحث بودن جدید و

 هایمدل بیشتر چه هر سازیبومی ت ورزش و تربیت بدنی بهبا توجه به ماهی آتی تحقیقات

 ارزیابی و کارگیری به جریان کردن همچنین، دنبال. شود توجه استعداد فرایند مدیریت کاربردی

 مورد بعدی تحقیقات در رودمی امید که است مواردی جمله از شده طراحی هایکارآیی مدل

 .گیرند قرار توجه
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 فارسی منابع

 مقالات

 یساختار بر نوآور یهایژگیاستعداد و و تیریمد ریتأث(، 1395)و همکاران یمعروفآزاده  -

 کنفرانس یمیدا رخانهیتهران، دب ت،یریو مد عیصنا یمهندس یالمللنی، کنفرانس بیسازمان

، متوسطه استعداد معلمان دوره تیریمد یالگو یطراح(، 1398)و همکاران یاحمدحسن  -

 37، شماره 10 دوره ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره یپژوهش -یفصلنامه علم

، یسازکپارچهی کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراح(، 1396)ی و همکاران غفارحسن  -

 36، شماره 10 دوره ،یعموم تیریمد یهاپژوهش

 یوراستعداد بر بهره تیریمد ریتأث یمدل ساختار(، 1396)ی و همکاران امچی یلطفخدیجه  -

جوانان استان )مورد مطالعه: اداره کل ورزش و  یورزش یهادر سازمان یو نوآور یانسان یروین

 1، شماره 5 دوره در ورزش، یمنابع انسان تیری، مد(یشرق جانیآذربا

استعداد  تیریارتباط مد یمدل ساختار یطراح(، 1396)ی و همکاران نیدحسیس ینوروزرسول  -

 تیریمد هی، نشرادارات ورزش و جوانان استان تهران یسازمان یکارکنان و اثربخش یبا توانمندساز

 1، شماره 5 دوره در ورزش، یمنابع انسان

، کار و یدر حوزه سازمان یدیکل یاستعداد مفهوم تیریمد(، 1390)ی و همکاران ادیصسعید  -

 135جامعه، 

استعداد  تیریمد یراهبرد یالگو یدر جستجو(، 1393)پورعباس و عباس یخالوندفاطمه  -

، شماره 6دوره در صنعت نفت، یمنابع انسان تیری، مدشرکت نفت و گاز پارس یمطالعه مورد

21 

 میو تسه یاستعداد، نوآور تیریمد یمدل ارتباط یطراح(، 1396)و همکاران  یدفتحیفرمریم  -

 14، شماره 4دوره در ورزش، یرفتار سازمان تیری، مطالعات مددانش در وزارت ورزش و جوانان

با نقش  یسازمان یریادگی تیاستعداد بر قابل تیریمد ریتأث(، 13944)و همکاران  یقاسممحمد  -

 30شماره ، 8سال  ی،عموم تیریمد یهاپژوهش، یهوش سازمان یانجیم

-استعداد یمل شیهما نیدوم ،مدارس بالیدر وال یابیاستعداد ،(1391یی )حیدیس ،ینیرمعیم -

 تهران ،یورزشی ابی

 هینشر ،یورزش یابیبر مطالعات استعداد یمرور(، 1397) و حیدر صادقی ینورمحمدحسین  -

 2، شماره 10دوره ،یورزش تیریمد
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