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 چکیده

های ورزشي است. روش اين سازمانعلي عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد    روابط  الگوی  هدف از اين پژوهش شناسايي

باشد و مطالعه كیفي آن از نوع نظريه داده بنیاد رهیافت گلیزر و پژوهش آمیخته )كیفي و كمي( و طرح آن اكتشافي متولي مي

نظران و در بخش كمي  كنندگان اين پژوهش را در بخش كیفي صاحباش از نوع توصیفي پیمايشي است. مشاركت مطالعه كمي

گیری نظری و در مطالعه كمي از روش دهند. در مطالعه كیفي از روش نمونهكنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل ميكلیه كار

نفر و در مطالعه    15كننده در مطالعه كیفي بر مبنای اشباع نظری  ای تصادفي استفاده شد. تعداد افراد مشاركتگیری خوشه نمونه

های ارزشیابي لینکلن و  ت بررسي كیفیت و اعتباربخشي به نتايج پژوهش از شاخصنفر بود. جه  250كمي حجم نمونه برابر با  

ها از سه  منظور تجزيه و تحلیل داده( كه شامل اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و تأيیدپذيری بودند استفاده شد و به1985گابا )

ي تأيیدی و تحلیل ديمتل استفاده شد. لازم به فرايند همپوش كدگذاری باز، كدگذاری محوری، كدگذاری نظری، تحلیل عامل

، و ماكروی اكسل 3نسخه    Smart PLS ،  23نسخه    SPSS،  12نسخه    Maxqdaافزارهای،  ذكر است اين تحلیل با كمک نرم

يافته براساس  شد.  انجام  سازمانديمتل  در  استعداد  مديريت  كیفي،  مطالعه  بههای  ورزشي  عوامل  های  تابع  نهاد  يک  عنوان 

پذيری، هوش تجاری، مديريت دانش الکترونیکي، سازماني )چابکي استراتژيک، مديريت تنوع، نوآوری همگرايانه، بلوغ انعطافوندر

سازی، تحول ديجیتال، تحرک جهاني( سازماني )جهانييادگیری و آموزش آنلاين، تحول سازماني، فضای متلاطم سازمان( و برون

مديريت تنوع   بر اين مشخص شد كه عاملی نظری با الگوی تجربي نسبتاً سازگار است. علاوهاست. همچنین میزان سازگاری الگو

توان اشاره به اين داشت  در نتیجه مي  های ورزشي دارد.بیشترين تأثیرگذاری و تأثیرپذيری را در سیستم مديريت استعداد سازمان

ي متأثر از مديريت تنوع است و توجه و تمركز بر آن باعث  های ورزش كه بخش زيادی از راندمان مديريت استعداد در سازمان

 شود.  های ورزشي ميكارايي سیستم مديريت استعداد نزد سازمان

 سازماني، مديريت منابع انساني، مديريت استعداد سازماني، عوامل برونعوامل درون های کلیدی:واژه 
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 مقدمه  

چرا كه اهداف سازماني به   (.Hashemi et al., 2021روند )شمار مي  ها بهسازمانترين منبع  امروزه منابع انساني مهم

شود و ساير منابع سازماني در اختیار منابع انساني قرار دارند و در عین حال كمیت و كیفیت كار واسطه منابع انساني محقق مي 

   (Renosori et al., 2020; Afrianto & Indriati, 2022). طور مستقیم در ارتباط استمنابع انساني با ساير منابع به

اين دلیل كه شکوفايي سازمان به  باشد، بهني توانمند و مستعد ميها داشتن نیروی انساهای اصلي سازمانلذا يکي از خواسته

مزيت رقابتي خلق ها با داشتن منبع انساني مستعد برای خود چنین افرادی متکي است و بر مبنای رويکرد منبع محور، سازمان

افزايش است و  .  (Fardi Azar et al., 2022)كنند  مي افراد مستعد در حال  استخدام  برای جذب و  تقاضا  آنجايي كه  از 

شود در پاسخ  كنند مشاهده مي دست آوردن چنین منابع با هم در حال رقابت هستند و در اين زمینه هزينه ميها برای بهسازمان

 Mitosis et al., 2021; Fardi Azarمديريت استعداد وارد ادبیات مديريت منابع انساني شده است )به اين شرايط اصطلاح  

et al., 2022حیاتي زمرۀ  در  و  استراتژی(؛  به ترين  بقا  حال  عین  در  و  رقابتي  مزيت  ايجاد  برای  سازمان  ميهای  رود شمار 

(Mitosis et al., 2021  همچنین .)منظور اجرای  كارگیری و مديريت افراد به ه  برای شناسايي، بكاملي از فرايندها    ۀمجموع

به سه حوزه اصلي جذب  فرايندهای مديريت استعداد لازم به ذكر است  .شودتعريف ميآمیز استراتژی مورد نیاز سازمان موفقیت

(. در اين  Pagan-Castaño et al., 2022شود )تقسیم مي   توسعه استعدادها سازی و نگهداشت استعدادها واستعدادها، همسو

افراد با مجموعه مهارتتمام موضوع  بین جذب استعداد، معرف های سطح بالا، برای مشاغل مورد نیاز  های مرتبط با شناخت 

و در نهايت    در يک راستاافراد  با وظايف شغلي    هامهارت  استعدادها، معرف همسوسازی  نگهداشت  و  ؛ همسوسازیسازمان است

بر  (. علاوهLawler, 2017عرف مشخص كردن مسیر توسعه شغلي قابل لمس و شفاف برای كاركنان است )، متوسعه استعدادها

دلیل تأثیر زياد بر توانايي سازمان در جذب نیروی انساني كمیاب و مديريت  اين مديريت استعداد يکي از مفاهیم مدرن است كه به

های عملي به  های نظری و چه در زمینهنويسندگان را چه در زمینه  گران و عملکرد، توسعه و حفظ آن، توجه بسیاری از پژوهش

ها اين امکان  ( چرا كه با كاربست مديريت استعداد از سوی مديران در سازمانAli & Jawad, 2022خود جلب كرده است )

(.  Mitosis et al., 2021ببخشند )را بهبود    شانوری، اثربخشي و كیفیت خدمات سازمانها سطح بهرهشود كه آنفراهم مي

و در حال  (؛McDonnell et al., 2017) به اين دلیل طي دو دهۀ اخیر مديريت استعداد بیشترين رشد را تجربه كرده است

كارگیری صحیح مديريت استعداد و ابعاد آن های ورزشي نیز كشیده شده است چرا كه با بهحاضر دامنه وسعت آن به سازمان

های ورزشي را بهبود بخشید و سبب كارايي هرچه بیشتر افراد  وری نیروی انساني و به تبع آن نوآوری در سازمانهرهتوان بمي

 (.Lotfi Yamchi et al., 2016مستعد در سازمان شد )

ها در عمل  دهد علیرغم رشد مديريت استعداد به لحاظ كمیت در طي دو دهۀ گذشته سازمانميهای گذشته نشانبررسي

از سوی   (.Li et al., 2021; Aguinis & Burgi-Tian, 2021اند )گیری در مديريت استعداد خود نداشتهپیشرفت چشم

اند و در راستای جذب و حفظ نیروی انساني با كیفیت و تجربه  ها از مسائل مديريت استعداد مصون نبودهديگر بسیاری از سازمان

لذا شناخت الزامات مديريت استعداد و شناسايي عوامل مؤثر بر آن   (.Musakuro, 2022اند )بالا همواره با چالش مواجه بوده

های مختلف رشد روزافروني را در پي داشته است. سعیدی، كهندل، زارعي تر اشاره گرديد نزد محققان در حوزههمانطور كه پیش

مديريت استعداد تابع مدل ذهني است و نوآوری باز    ای كه انجام دادند به اين نتیجه رسیدند كه( در مطالعه1399و خداياری )

نژاد  نژاد، موسوی و ولي(. جعفری، شريعتSaeedi et al., 2019) تولیدات صنعتي ورزشي است  بخشيکي از پیامدهای آن در  

متأثر از مديريت بعدی    هایپروژه  در  استخدام  قابلیت  و  شغلي  مسیر  موفقیت   شغلي،  مسیر  دادند رفتارهای( نیز نشان 1399)

 فرايند   تلفیقي  دادند الگوی ( نشان 1398بهار و سلیماني )همچنین ساعتي زارعي، شعباني (.Jafari et al., 2019استعداد است )

های كل ورزش و جوانان دارای هفت سطح است.  سازماني در اداره  یهوشمند  قابلیت  و  استعداد  مديريت  سیستم  توانمندسازی،

 نگری، آينده  و  راهبردپذيری  و  جذب  و  كشف   عوامل  مدل،  ششم   سطح  در  عملکرد،   مديريت  عامل  ،(هفتم  سطح)  سطح   بالاترين  در

 عوامل  چهارم،  سطح   در  گرايي،تحول  و  تغییرپذيری  و  اطلاعاتي  و  دانشي  تطبیق،  و  ارزيابي  توسعه،  و  پرورش  عوامل   پنجم،  سطح  در

  عوامل   دوم،  سطح  در  سازماني،  مشاركت  عامل  سوم،  سطح   در  انسجام،  و  افزاييهم  نیز  و  خدمات  و  نگهداشت  كارگیری،به  و  استقرار

  عامل ،(اول سطح) مدل سطح ترينپايین در و  شغلي قابلیت و شايستگي نیز و شغلي استقلال و آزادی خود، برمبتني هایصفت



 45                                                                 های ورزشي: با رويکرد پژوهش آمیخته عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان   الگوی   ارائه   شاهقلي و همکاران:

  عملکرد   مديريت  مؤلفۀ  برمبنای  متغیر  سه  تلفیقي  داد بار اصلي مدلافزون بر اين تحقیق نامبرده نشان.  دارند  قرار  نقش  اثرگذاری

مشخص كردند كه مديريت استعداد با (  2011،  2021)  بر اين دايه و فرمنشعلاوه  (.Saati Zarei et al., 2018دارد )  قرار

همچنین فرهنگ سازماني در اين   (.Dayeh, Farmanesh, 2021) تعهد سازماني و قصد ترک خدمت كاركنان ارتباط دارد

تعديل ب نقش متغیر  بازی ميین  را  بر عملکرد  2021)  ياوانكند. در مقابل ستگر  استعداد  نتیجه رسید كه مديريت  اين  به   )

ندارد  معناداری  نقش  سازماني  عملکرد  و  استعداد  مديريت  بین  سازماني  فرهنگ  اما  دارد،  معناداری  و  مثبت  تأثیر  سازماني 

(Setyawan, 2021همچنین مجتبي و مبارک .)  (نشان 2021 ) دادند كه مديريت استعداد بر پايداری سازماني تأثیر مثبت دارد

 & ,.Mujtaba, Mكنند )و رفتارهای پايدار در رابطه بین مديريت استعداد و پايداری سازماني نقش متغیر میانجي را بازی مي

Mubarik, 2021يت استعداد در طول بیماری ويروس كرونا  های مدير( نیز با بررسي چالش2021)  تیان  - بورگي  و  (. آگوينیس

گیری رفتارها، سنجش عملکرد انطباقي، رايزني و مشاوره جهت  گیری نتايج همزمان با اندازهو بعد از آن گزارش كردند كه اندازه

کرد تنها آوری و استفاده از امتیازات مروج عملسازی سیستم مديريت عملکرد چندمنظوره، جمعحفظ استعدادهای برتر، پیاده

( 2021) ريما- هدر  و  دالاحمه - (. الAguinis & Burgi-Tian, 2021) های پديد آمده استهای مرتفع سازی چالشحلراه

تمايل به ترک خدمت كاركنان را دارد و با اثرگذاری    تبیینبردند كه اقدامات مديريت استعداد به طور قابل توجهي قابلیت  نیز پي

 (. چن،Al-Dalahmeh, M., & Héder-Rima, 2021دهد )منفي اين رفتار منفي را در بین كاركنان نامبرده كاهش مي

بر روی  گذاری  دادند كه سیستم مديريت استعداد راهبردی در صورتي كه با تمركز دقیق در سرمايه( نشان 2021)  آهلستورم  و  لي

 ,.Chen et alتواند رفتارهای مثبت كاركنان را به طور مثبت تحت تأثیر خود قرار دهد ) ريزی شده باشد ميافراد مستعد طرح

( به اين نتیجه رسید كه برای دوری جستن از پیامدهای مخرب كرونا ضروری است از ظرفیت 2020)  ساهیم  - (. هاک2021

( كشف كردند  2020)  تاويه  - آمبونش  و  (. در تحقیقي ديگر آنلیسینیاHaak-Saheem, 2020آوری اطلاعات استفاده شود )فن

های شغلي اصول يک سیستم مديريت استعداد سازی فرصتكه مسئولیت سازماني )پاسخگويي سازماني(، عدالت سازماني و فراهم

رفاه كاركنان، رفاه سازمان و انجام كار به   پاسخگو است و در صورتي كه اين سیستم اجراء شود نتايج پايداری در سطوح مختلف

 (. Anlesinya & Amponsah-Tawiah, 2020شود )طرز مطلوب پديدار مي 

مي استنباط  گذشته  تحقیقات  مرور  از  سازمانآنچه  در  استعداد  مديريت  كه  است  اين  به شود  مختلف  خاص  های  طور 

ها دهندهمختلفي است. به اين معني كه مديريت استعداد تحت تأثیر شتابهای  عنوان يک نهاده تابع ستادههای ورزشي بهسازمان

ها استفاده سازی سیستم مديريت استعداد در سازمانهای مختلفي برای پیادههای مختلفي قرار دارد. از طرفي از روشو بازدارنده

با پیشرفت همرشده است. اما مسئله اين است كه مديريت استعداد نزد سازمان اه نبوده است. شايد به اين دلیل است كه ها 

  نگرفته   صورت  روشني در اين راستا  نظری  تبیین  اند ودر اختیار نداشته  مديريت استعداد  برای  ایيکپارچه  ها الگوی تر سازمانپیش

عداد هستند شناسايي  عواملي كه مؤثر بر مديريت است  هاها و اهداف سازمانها، سیاستكاركرد، ارزش  مبنای  بر اين براست؛ علاوه

های علت و معلولي نقش دارند اما ساختاردهي ها در قالب گروهنشده است. سرانجام اينکه عوامل زيادی در مديريت استعداد سازمان

 مناسبي از آنها به عمل نیامده است. 

 های ورزشي ويژه در سازمانطور  های مختلف بهسازمان  در  های مديريت استعدادسیستم  كیفي  و  كمي  از آنجايي كه توسعه

نیازمند توانمند  استعداد  مديريت  سیستم  يک  ايجاد  است،  انکارناپذير  ضرورت  شناخت    يک  است،  آن  بر  مؤثر  عوامل 

شود و همچنین تصوير  ها در زمینه مديريت استعداد مي های مديريت استعداد باعث كمک به تحقق اهداف سازمانكنندهتعیین

كند و سرانجام اينکه يکي از  گران آتي فراهم ميپژوهش  همچنینها و  ر از پديده مورد نظر برای سازمانتتر و دركي عمیقكامل

ها مديريت استعداد است ضروری است عوامل مؤثر بر مديريت وری نزد سازمانالزامات اساسي خلق مزيت رقابتي و افزايش بهره

 آمیخته  تحقیق  هایروش  میان اين شي بیشتر بررسي و تشريح شود. در های ورزشي در قالب تحقیقات پژوه استعداد نزد سازمان

  ها،متدولوژی  توانندمي  آن  براساس  كه  آورندمي  وجود به  پژوهشگران  برای  را  موقعیتي  كیفي  و  كمي  هایروش  از   رويکردی  عنوان   به

توانند از دهند، در نتیجه مي  قرار  هم  كنار  در  را  واحد  پژوهشي  مطالعه  يک  در  شده  گرفته  كار  به  هایروش  و  هامدل  ها،طرح

اين از  ببرند.  بهره  بهره همزمان  تحقیق كیفي و كمي  آمیخته ضمن  مزايای  پژوهش  با رويکرد  است  رو مطالعه حاضر درصدد 

 ت؟  های ورزشي به اين سؤال پاسخ دهد كه روابط اين عوامل چگونه اس مشخص كردن عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان
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 شناسی روش
بر پايه اصول علوم تجربي است. همچنین رويکرد اين    2گرايانهو اثبات  1های تفسیری بر پارادايم  مبتنيفلسفه پژوهش حاضر  

كمي( بود.    - های آن نظريه داده بنیاد رهیات گلیزر و روش پیمايشي و نوع آن آمیخته )كیفي ، راهبرد3پژوهش از نوع استقرايي 

ها در آن با استفاده از ابزارهای مصاحبه و پرسشنامه انجام ذكر است پژوهش حاضر به لحاظ زماني مقطعي و گردآوری دادهلازم به

نظران استادان دانشگاه و  نظران )در اين پژوهش منظور از صاحبگرفت. جامعۀ آماری اين پژوهش را در بخش كیفي صاحب

دادند. معیار انتخاب استادان دانشگاه داشتن پژوهش مرتبط در زمینه  ( تشکیل ميباشدمديران ستادی وزارت ورزش و جوانان مي

انتخاب مديران ستادی وزارت ورزش و جوانان نخست مديريت آن ها در سطح ستادی و سپس مديريت استعداد بود و معیار 

 سال و همچنین داشتن تحصیلات دكتری بود.   10داشتن سابقه كاری بالاتر از 
 کنندگان شناختی مشارکتاطلاعات جمعیت (:1جدول )

 رشته تحصیلي تحصیلات  جنسیت رديف
 حوزه فعالیت

 اجرايي  دانشگاه

 ✓  بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 1

  ✓ مديريت ورزشي  دكتری مرد 2

 ✓  بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 3

 ✓  مديريت ورزشي  دكتری مرد 4

 ✓  مديريت ورزشي  دكتری مرد 5

 ✓  بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 6

  ✓ مديريت ورزشي  دكتری مرد 7

 ✓  بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 8
  ✓ مديريت ورزشي  دكتری زن 9

 ✓  مديريت ورزشي  دكتری مرد 10

  ✓ مديريت ورزشي  دكتری مرد 11

  ✓ مديريت ورزشي  دكتری مرد 12

 ✓  بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 13

  ✓ بدني و علوم ورزشي تربیت دكتری مرد 14

  ✓ مديريت ورزشي  دكتری مرد 15

و جامعه آماری اين پژوهش در بخش كمي كلیه كاركنان وزارت ورزش و جوانان )برابر با استعلام بعمل آمده از وزارت  

نفر زن و  1171باشد كه از اين تعداد  نفر مي  3693پیماني اين وزارتخانه برابر با  ورزش و جوانان تعداد كل كاركنان رسمي و  

گیری نظری و در مطالعه  كنندگان در تحقیق از روش نمونهنفر مرد هستند( بودند. در مطالعه كیفي جهت انتخاب مشاركت  2522

كننده در مطالعه  اده شد. تعداد افراد مشاركتای تصادفي استفگیری خوشه های تحقیق از روش نمونهكمي جهت انتخاب نمونه

نفر بود )در    250نفر و در مطالعه كمي حجم نمونه بر مبنای برآورد از روش تحلیل برابر با    15كیفي بر مبنای اشباع نظری  

ر گردآوری  پرسشنامه درنظر گرفته شد(. ابزا  5مفهوم نهايي شناسايي شد و به ازای هر مفهوم تعداد    50مطالعه كیفي تعداد  

اطلاعات در مطالعه كیفي همانطور كه اشاره گرديد از نوع مصاحبه باز بود. و در بخش كمي از ابزار پرسشنامه استفاده شد. لازم 

های كیفي بودند استفاده شد. در به ذكر است در بخش كمي از دو پرسشنامه مجزا اما مرتبط با هم كه هر دو حاصل يافته

تا   1های چابکي استراتژيک= سؤالات نامهای فرعي )به مقوله  12مفهوم اصلي و   50ي اعتبار عاملي از پرسشنامه اول جهت بررس 

، هوش تجاری= 19تا  14پذيری= سؤالات ، بلوغ انعطاف13تا  10، نوآوری همگرايانه= سؤالات 9تا  5؛ مديريت تنوع= سؤالات 4

، تحول سازماني= 30تا    28، يادگیری و آموزش آنلاين= سؤالات  27تا    25، مديريت دانش الکترونیکي= سؤالات  24تا    20سؤالات  

تا   43، فضای متلاطم سازمان= سؤالات 42تا  39سازی= سؤالات ، جهاني38تا  34، تحول ديجیتال= سؤالات 33تا  31سؤالات 

طیف پنج ارزشي لیکرت )خیلي  دهي به اين پرسشنامه براساس ( استفاده شد و نحوه نمره50تا  47، تحرک جهاني= سؤالات 46

 
1. Interpretivism 
2. Realism 
3. Inductive Approach 



 47                                                                 های ورزشي: با رويکرد پژوهش آمیخته عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان   الگوی   ارائه   شاهقلي و همکاران:

تاحدودی= 2، كم= 1كم=  زياد= 3،  زياد= 4،  بین معیارهای 5، خیلي  علي  روابط  بررسي  پرسشنامه دوم جهت  بود. همچنین در   )

، 0دهي به آن براساس طیف پنج ارزشي لیکرت )بدون تأثیر= های فرعي( از ماتريس زوجي كه نحوه نمرهشناسايي شده )مقوله

( بود استفاده شد. جهت بررسي كیفیت و اعتباربخشي به نتايج  4زياد= ، تأثیر خیلي 3، تأثیر زياد= 2تأثیر كم=   ،1تأثیر خیلي كم= 

( كه شامل اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و تأيیدپذيری بودند استفاده شد. 1985)  1های ارزشیابي لینکلن و گابا پژوهش از شاخص 

آوری  های زير استفاده شد: الف( ارزيابي چندجانبه: در فرايند جمعپژوهش حاضر از روش اعتبار: برای دستیابي به اين معیار، در

های گوناگوني استفاده شده ها و اطلاعات و انتخاب نمونۀ پژوهش برای مصاحبه و طراحي سؤالات مصاحبه از منابع و جنبهداده

كنندگان از پژوهش: متن ها بود. ب( ارزيابي شركتانجام مصاحبهمطالعات گذشته منبع راهنمايي برای    عبارتي ديگراست. به

پذيری: در پژوهش  نظرات آنها اعمال شد. انتقال  كنندگان در مصاحبه ارسال و نقطه شده برای مشاركتمصاحبه و كدهای استخراج

م مراحل پژوهش برای استفادۀ احتمالي  های زير استفاده شد: الف( مستندسازی: تمامنظور دستیابي به اين معیار از روشحاضر، به

به صورت مکتوب مستندسازی شد. ب( گزارش شرايط زمینه به  شناختي مصاحبهای: شرايط جمعیت محققان ديگر  شوندگان 

صورت تفصیلي ارائه شد. قابلیت اعتماد: در پژوهش حاضر دستیابي به اين معیار از طريق روش زير انجام گرفت: الف، استفاده از  

دگذار: بدين منظور از يکي از متخصصان حوزۀ مديريت در فرايند كدگذاری در پژوهش كمک گرفته شد. به صورت تصادفي  دوك

ها كدهايي كه از از مصاحبه  يکهای لازم كدگذاری توسط ايشان انجام گرفت. در هر  دو مصاحبه انتخاب شد و پس از آموزش 

های غیرمشابه با عنوان عدم توافق مشخص شدند و درصد توافق بین دو كدگذار با  نظر دو نفر مشابه بودند، با عنوان توافق و كد

 ( ارائه شد.2استفاده از فرمول زير محاسبه شد و نتايج آن در قالب جدول )

درصد  =
تعداد  توافقات  × 2

تعداد  كل كدها  × 100
 

 (: نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار 2جدول )

 درصد پايايي عدم توافقات  توافقات  كل كدها  شماره مصاحبه

1 18 7 4 777/0 

7 14 6 2 857/0 

 812/0 6 13 32 كل

كه پايايي  درصد است. با توجه به اين  81دهد، پايايي كل بین دو كدگذار برابر با  ميهای جدول نشان طور كه دادههمان

های زير استفاده تأيیدپذيری: بدين منظور در پژوهش حاضر از روشها تأيید شد.  درصد است قابلیت اعتماد كدگذاری  60بیش از  

خارج از فرايند پژوهش: نتايج اين پژوهش در اختیار چند تن از استادان مديريت ورزشي خارج از    متخصصانشد: الف( ارزيابي  

ايند پژوهش: در متن حاضر مراحل  ها اخذ شد. ب( تشريح فرفرايند پژوهش قرار گرفت. پس از مطالعه و بازبیني ايشان نظرات آن

ها برای مخاطبان و خوانندگان تشريح شده است. افزون بر اين  مايهگیری درونها، تحلیل و شکلآوری دادهپژوهش اعم از جمع

پايايي است و آن كند از راهبردهای حساسیت پژوهشگر )تأكید بر  ها را تضمین ميبرای ممیزی پژوهش كه ناظر بر روايي و 

  بودن  ی پژوهش(، متناسبهای پژوهش با شیوهسي )سازگار كردن سؤالشناانسجام روش(،  پذيریقیت، حساسیت، انعطافخلا

پروری مديريت ورزش زنان داشتند(، گردآوری و تحلیل  نمونه )استفاده از افرادی كه بهترين دانش را در مورد موضوع جانشین

ها از سه فرايند منظور تجزيه و تحلیل دادهها( استفاده شد. سرانجام به)بازبیني مستمر داده ها و انديشیدن تئوريک همزمان داده

همپوش كدگذاری باز، كدگذاری محوری، كدگذاری نظری، تحلیل عاملي تأيیدی و تحلیل ديمتل استفاده شد. لازم به ذكر است 

 ، و ماكروی اكسل ديمتل انجام شد. 3 نسخه Smart PLS ، 23نسخه  SPSSافزارهای اين تحلیل با كمک نرم

 

 ها یافته

مفهوم نهايي شناسايي شد. سپس در مرحله كدگذاری   50ها در مرحلۀ كدگذاری باز تعداد با اقتباس از متن همه مصاحبه

جدول مقولۀ فرعي بر مبنای قرابت معنايي تشکیل گرديد. در  12محوری با در نظر گرفتن قرابت معنايي مفاهیم شناسايي شده 

 ( نحوه فرايند كدگذاری مشخص شده است.3)

 
1. Lincoln & Guba 
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 های ورزشی(: شناسایی عوامل موثر بر مدیریت استعداد در سازمان3جدول )
 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم اقتباس شده از مصاحبه  منبع مصاحبه 

P4, P5, 13 مدیریت تنوع  مسئله های مختلف برای حل حلهای متنوع و ایجاد راهافزایی دیدگاههم 

ی 
مان

ساز
ن 

رو
ل د

وام
ع

 

P5, P13 گیری مشارکتیتصمیم 
P14  شخصیت قائل شدن برای همه افراد 

P4, P9, P14, P15  استفاده حداکثری از ظرفیت افراد 
P3, P5, P7  تمرکز بر فرهنگ شخصی و سازمانی 

P3, P9  نوآوری همگرایانه  استراتژی های مختلف ها، ایده ها و ترکیب اشیا، فن آوری 
P4, P8, P10, P11, P14 های پویا ایجاد چابکی همراه با ظرفیت 

P3, P5, P8, P10  های مدیریتی و تکنولوژیکی خلق نوآوری 
P4, P5  تقویت قابلیت های نوآوری تکنولوژیکی 

P2, P3, P14 پذیری بلوغ انعطاف پذیری استراتژیکانعطاف 
P14 پذیری تکنولوژیانعطاف 

P2, P14 پذیری ساختاریانعطاف 
P2, P14 انعطاف پذیری مالی 

P2 پذیری منابع انسانی انعطاف 
P2, P8, P14, P15 پذیر های کار انعطافاستفاده از شیوه 

P3, P7, P8, P10, P14 هوش تجاری  پذیرش و روتین سازی هوش تجاری 
P3, P5 های پراکنده و ناهمگون سازمانیکپارچه سازی داده 

P2, P4, P5, P7, P10, P11, P12 های کاربردیاستفاده از برنامه 
P1, P4, P12 های تحلیلی برای تصمیم گیری مدیران ارائه گزارش 

P1, P2, P5, P11, P13, P14 تشکیل پایگاه داده 
P4, P11, P13 چابکی استراتژیک پذیری مشترک مسئولیت 

P4, P5, P8, P9, P12 اندازوضوح و روشنی چشم 
P8, P11, P12, P15 انتخاب اهداف استراتژیک 

P9, P12, P15 های بنیادین سازمانفهم و درک قابلیت 
P3, P4, P8, P9, P11, P12 مدیریت دانش   تولید و توسعه دانش مبتنی بر وب

 انتقال دانش مبتنی بر وب و فناوری اطلاعات P3, P4, P12 الکترونیکی
P12, P15 کارگیری دانش مبتنی بر وی و فناوری اطلاعاتبه 

P1, P4, 6, P7, P9, P11, P13  یادگیری و آموزش  فراهم سازی زیرساخت های فنی کارآمد آموزشی
 مورد نیاز یادگیری آنلاین سازی منابع فراهم P3, P4, P14 آنلاین

P3, P5, P10, P11, P12, P15 ارتباط بین فرآیند مدیریت تغییر و فرایند یادگیری و تدریس آنلاین در سیستم آموزشی 
P3, P4, P15  تحول سازمانی تغییر یکنواخت و فزاینده در محیط در طی زمان 
P1, P7, P9  ،فرایندها، نظام ها، ساختارا و الگوها تحول اساسی در خدمات 
P7, P9, P14 ارتقاء و بهبود تدریجی خدمات 

P4, P6, P8, P9, P11, P12 فضای متلاطم هاتغییر مداوم فضای سازمان  
 سابقه در سطح سازمانوقوع تغییرات بی P1, P9, P14 سازمان

P1, P2, P4, P6, P7, P10, P11, 
P13 

 های جمعیت شناختی تغییر ویژگی

P2, P3, P5, P10, P11, P13 هاآوری پیشرفت در فن 
P1, P3, P4, P6, P7, P8,P9, 

P11, P12, P13, P15 
 تحول دیجیتال  استفاده از فناوری دیجیتال در تمام ارکان سازمان

ی
مان

ساز
ن 

رو
ل ب

وام
ع

 

P3, P4, P6  فناوری دیجیتال تغییر اتوماسیون فرآیندها با استفاده از 
P4, P8 های تجاری، ایجاد فرصت، درآمد و ارزش جدیدهای دیجیتال برای تغییر مدلآوری استفاده از فن 

P3  ( استفاده از فناوری های جدید مانند داده های بزرگBig Data( اینترنت اشیا ، )IoT محاسبات ابری ،) 

P3  دیجیتال تغییر از مدل سنتی به کسب و کارهای 
P1, P5, P9  سازیجهانی آگاهی در سطح جهانی 

P1, P9  عمل در مقیاس جهانی 
P7, P11, P14, P15  مرزیهای فراگسترش فن آوری 

P3, P11, P5 مدیریت استعداد جهانی 
P1, P3, P4 تحرک جهانی  جریان نیروی انسانی جهانی 

P9, P15  های مختلف های انسانی در مکانسرمایهبرداری از تجربه و تخصص بهره 
P9, P4, P15  استفاده موثر از استعداد جهانی 

P5, P15 های کوتاه مدتهای طولانی مدت و ماموریت ماموریت 

( به  1ها در قالب شکل )های ورزشي پیوند بین مقولهثر بر مديريت استعداد در سازمانؤسرانجام پس از شناسايي عوامل م

 تصوير كشیده شد.



 49                                                                 های ورزشي: با رويکرد پژوهش آمیخته عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان   الگوی   ارائه   شاهقلي و همکاران:

 
 های ورزشی(: مدل مفهومی عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در سازمان1شکل )

سازماني است. به اين معني كه سازماني و برونهای متأثر از عوامل دروناستعداد در سازمان  مديريتمطابق الگوی مذبور  

 های ورزشي مؤثر هستند.  ازمانسازماني بر سیستم مديريت استعداد س سازماني و برونعوامل درون

( تحلیل  3( و )2های )در ادامه جهت تأيید نتايج بخش كیفي از رويکرد تحلیل عاملي تأيیدی مرتبه دوم استفاده شد. در شکل

 . و بار عاملي ارائه شد tعاملي تأيیدی در قالب خروجي آماره 
 

 
 معناداری  حالت در ورزشی  هایسازمان استعداد مدیریت عوامل مؤثر بر تأییدی عاملی تحلیل (:2) شکل
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بیشتر هستند كه اين امر معنادار بودن تمامي سوالات و    96/1از     tفوق، تمامي ضرايب معناداری  با توجه به مقادير شکل

( را برای هريک  λ(، بارهای عاملي )3های شماره )دهد. همچنین شکلنشان مي  95/0اطمینان    سطح روابط میان متغیرها را در  

 دهد. ها )متغیرهای آشکار( نشان مياز معرف

 
 های ورزشی در حالت استاندارد بر مدیریت استعداد سازمان(: تحلیل عاملی تأییدی عوامل مؤثر 3شکل )

ها نیز از نقطه برش  و مقدار آماره تي آن 4/0متغیرهای آشکار از نقطه برش  مقدار بارهای عاملي آمدهبنابر نتايج به دست 

   (.P<05/0بزرگتر بود ) 96/1

و میانگین واريانس استخراج شده ارائه شده است. با توجه به    مركب  ييايپا  بيكرونباخ و ضر  ی آلفا  بيضر  (4در جدول )

پذيری، هوش تجاری و فضای متلاطم های فرعي به جزء بلوغ انعطافها )مقولهمقادير گزارش شده پايايي و روايي همگرای مؤلفه

د تحلیل نهايي كنار گذاشته شدند(  كنند از فراينكم اعتبار مي از نظر همگرايي را پرسشنامه هاسازمان در نتیجه چون اين عامل

 تأيید گرديد. 

 و میانگین واریانس استخراج شده  مرکب ییایپا ،کرونباخ یآلفا(: مقادیر 4جدول )
 نتیجه  میانگین واريانس استخراج شده تركیبي  پاپايي كرونباخ آلفای ها مؤلفه متغیرها 

 پذيرش 621/0 867/0 795/0 چابکي استراتژيک  عوامل درون سازماني 

 پذيرش 538/0 853/0 785/0 مديريت تنوع 

 پذيرش 608/0 861/0 785/0 نوآوری همگرايانه

 رد 441/0 824/0 745/0 پذيری بلوغ انعطاف

 رد 470/0 815/0 717/0 هوش تجاری

 پذيرش 634/0 838/0 710/0 مديريت دانش الکترونیکي 

 پذيرش 638/0 841/0 716/0 يادگیری و آموزش آنلاين

 پذيرش 597/0 816/0 662/0 تحول سازماني 

 رد 486/0 777/0 626/0 فضای متلاطم سازمان 

 پذيرش 592/0 853/0 770/0 سازیجهاني عوامل برون سازماني 

 پذيرش 501/0 833/0 751/0 تحول ديجیتال 

 پذيرش 608/0 861/0 784/0 تحرک جهاني



 51                                                                 های ورزشي: با رويکرد پژوهش آمیخته عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان   الگوی   ارائه   شاهقلي و همکاران:

تأيید    تمامي اصلي قطر  مقادير  نتايج اين آزمون لاركر استفاده شد. مطابق و  فورنل  روش واگرا از  رواييهمچنین جهت 

نشان   را گیریاندازه  مدل خوب برازش و مناسب واگرای  امر روايي اين كه بود  بیشتر  هاآن با ساير سازه همبستگي مقدار ها ازسازه

 دهد. مي
 

 روش فورنل و لارکر طریق واگرا از  ییروا(: ارزیابی 5جدول )
 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغییر 

            840/0 . چابکي استراتژيک 1

           851/0 433/0 . چابکي استراتژيک 2

          700/0 616/0 690/0 . مديريت تنوع3

         784/0 585/0 821/0 714/0 . نوآوری همگرايانه4

        712/0 497/0 477/0 578/0 610/0 پذيری . بلوغ انعطاف5

       736/0 511/0 654/0 693/0 587/0 553/0 . هوش تجاری 6

      794/0 420/0 387/0 657/0 404/0 482/0 603/0 . مديريت دانش الکترونیکي 7

     773/0 526/0 438/0 623/0 445/0 564/0 583/0 499/0 . يادگیری و آموزش آنلاين8

    754/0 558/0 419/0 423/0 500/0 394/0 362/0 416/0 492/0 . تحول سازماني9

   901/0 434/0 491/0 259/0 305/0 456/0 308/0 428/0 369/0 359/0 سازی. جهاني10

  713/0 731/0 461/0 490/0 215/0 311/0 435/0 621/0 432/0 346/0 383/0 . تحول ديجیتال 11

 352/0 368/0 465/0 368/0 471/0 527/0 428/0 424/0 462/0 621/0 621/0 436/0 . تحرک جهاني 12

سازماني مؤثر بر مديريت استعداد از تکنیک ديمتل در ادامه جهت انعکاس روابط دروني میان عوامل درون سازماني و برون

خبره استفاده گرديد از میانگین حسابي ساده نظرات استفاده شد و ماتريس ارتباط    15استفاده شده است. و چون از ديدگاه  

گرديد تا   همحاسب  هاستون   و  سطرها  بر اين در جدول نامبرده جمع تمامي( تشکیل گرديد. علاوه6مطابق جدول )  Xمستقیم يا  

 های ماتريس بر معکوس اين عدد ضرب و ماتريس نرمال شود. بزرگترين عدد مشخص گردد و تمامي درايه

 خبرگان نظر (: میانگین6جدول )
 هاجمع رديف 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

 333/14 466/1 800/1 933/1 800/1 666/1 933/1 133/2 6/1 0 . چابکي استراتژيک 1

 333/18 333/2 200/2 266/2 533/2 066/2 533/2 466/2 0 933/1 . مديريت تنوع2

 4/12 000/1 466/1 666/1 533/1 800/1 066/2 0 800/1 066/1 . نوآوری همگرايانه3

 666/10 066/1 066/1 200/1 800/1 533/1 0 333/1 600/1 066/1 . مديريت دانش الکترونیکي 4

 733/10 200/1 600/1 600/1 066/1 0 333/1 333/1 266/1 333/1 يادگیری و آموزش آنلاين. 5

 666/10 066/1 200/1 333/1 0 000/1 333/1 600/1 800/1 333/1 . تحول سازماني 6

 200/12 000/2 600/1 0 333/1 333/1 533/1 666/1 666/1 266/1 سازی. جهاني7

 533/11 26/1 0 266/1 333/1 466/1 800/1 400/1 533/1 46/1 . تحول ديجیتال 8

 800/11 0 266/1 600/1 333/1 200/1 333/1 733/1 866/1 466/1 . تحرک جهاني 9

است و    330/18شود. براساس جدول بالا بزرگترين عدد  نمايش داده مي  kسطر و ستون با    مجموعمعکوس بزرگترين عدد  

 شود تا ماتريس نرمال شود. های ماتريس بر معکوس اين عدد ضرب ميتمامي درايه

 

𝑘 =
1

max∑ 𝑥𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1

=
1

18.330
= 0.054 

→ N = 0.054*X 

 

 ( ايجاد شد. 7( معیارهای اصلي مطابق جدول )Nدر نتیجه ماتريس نرمال شده )
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 (: ماتریس نرمال شده 7جدول )
 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

 080/0 098/0 105/0 098/0 090/0 105/0 116/0 087/0 0 . چابکي استراتژيک 1

 127/0 120/0 123/0 138/0 112/0 138/0 134/0 0 105/0 . مديريت تنوع2

 054/0 080/0 090/0 083/0 098/0 112/0 0 098/0 058/0 . نوآوری همگرايانه3

 058/0 058/0 065/0 098/0 083/0 0 072/0 087/0 058/0 . مديريت دانش الکترونیکي 4

 065/0 087/0 087/0 058/0 0 072/0 072/0 069/0 072/0 . يادگیری و آموزش آنلاين5

 058/0 065/0 072/0 0 054/0 072/0 087/0 098/0 072/0 . تحول سازماني 6

 109/0 087/0 0 072/0 061/0 083/0 090/0 090/0 069/0 سازی. جهاني7

 069/0 0 069/0 072/0 080/0 098/0 076/0 836/0 080/0 . تحول ديجیتال 8

 0 069/0 087/0 072/0 065/0 072/0 094/0 101/0 080/0 . تحرک جهاني 9

 تشکیل شد: 𝐼5×5ماتريس ارتباط كامل ابتدا ماتريس هماني   محاسبهدر ادامه برای 

𝐼5×5 =

[
 
 
 
 
1 0 0 0 0
0 1 0 0 0
0
0
0

0
0
0

1
0
0

0
1
0

0
0
1]
 
 
 
 

 

ماتريس نرمال كسر گرديد. سپس ماتريس حاصل از تفريق ماتريس هماني از ماتريس نرمال   ازدر گام بعد ماتريس هماني 

  معکوس گرديد و در نهايت ماتريس نرمال در ماتريس معکوس ضرب شد:

( )
1

T N I N
−

=  −  

های ورزشي  سازماني مؤثر بر مديريت استعداد در سازمانسازماني و برون( عوامل درونTدر ادامه ماتريس ارتباط كامل )

 . ( حاصل شد8مطابق با نتايج جدول )
 کل  روابط (: ماتریس8جدول )

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

 248/0 275/0 290/0 284/0 265/0 306/0 310/0 280/0 167/0 استراتژيک . چابکي 1

 334/0 338/0 353/0 365/0 328/0 384/0 376/0 249/0 304/0 . مديريت تنوع2

 205/0 237/0 254/0 248/0 249/0 286/0 180/0 264/0 202/0 . نوآوری همگرايانه3

 189/0 197/0 211/0 239/0 216/0 161/0 226/0 233/0 184/0 . مديريت دانش الکترونیکي 4

 196/0 223/0 230/0 204/0 140/0 229/0 226/0 217/0 196/0 . يادگیری و آموزش آنلاين5

 191/0 206/0 220/0 152/0 194/0 232/0 241/0 244/0 198/0 . تحول سازماني 6

 251/0 241/0 169/0 237/0 216/0 260/0 263/0 257/0 210/0 سازی. جهاني7

 208/0 152/0 225/0 285/0 224/0 263/0 240/0 241/0 212/0 . تحول ديجیتال 8

 149/0 223/0 247/0 234/0 217/0 248/0 263/0 262/0 217/0 . تحرک جهاني 9

توان از روابط  ( ارزش آستانه محاسبه شد. با اين روش ميNRMهای فوق برای تعیین نقشه روابط شبکه ) بر تحلیلوهعلا

نظر كرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم كرد. لازم به ذكر است مقدار آستانه روابط يعني میانگین مقادير ماتريس  جزئي صرف

T   به دست آمد. تمامي مقادير ماتريس    239/0برابرT    آن رابطه علي در نظر گرفته باشد صفر شده يعني    239/0كه كوچکتر از

 شود.نمي

 غیرمستقیم روابط (: ماتریس9جدول )
 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

 168/0 177/0 185/0 185/0 174/0 200/0 194/0 19/0 167/0 . چابکي استراتژيک 1

 203/0 218/0 229/0 227/0 215/0 246/0 242/0 249/0 199/0 . مديريت تنوع2

 151/0 157/0 163/0 164/0 151/0 174/0 180/0 166/0 144/0 . نوآوری همگرايانه3

 130/0 139/0 145/0 141/0 132/0 161/0 153/0 145/0 125/0 . مديريت دانش الکترونیکي 4

 130/0 136/0 142/0 146/0 140/0 156/0 153/0 148/0 124/0 . يادگیری و آموزش آنلاين5

 133/0 141/0 147/0 152/0 139/0 159/0 154/0 146/0 125/0 سازماني . تحول 6

 142/0 154/0 169/0 164/0 155/0 176/0 172/0 166/0 141/0 سازی. جهاني7

 139/0 152/0 156/0 155/0 144/0 164/0 164/0 157/0 132/0 . تحول ديجیتال 8

 149/0 154/0 160/0 161/0 151/0 175/0 168/0 161/0 137/0 . تحرک جهاني 9



 53                                                                 های ورزشي: با رويکرد پژوهش آمیخته عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمان   الگوی   ارائه   شاهقلي و همکاران:

های ورزشي  سازماني مؤثر بر مديريت استعداد در سازمانسازماني و بروندر نهايت خروجي نهائي و نمودار علي عوامل درون

 تفسیر است: قابلصورت زير به
(: خروجی نهایی10جدول )  

 D R D+R D-R عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

 781/0 283/5 251/2 032/3 مديريت تنوع 

 534/0 322/4 893/1 428/2 چابکي استراتژيک 

 - 199/0 458/4 329/2 129/2 نوآوری همگرايانه

 - 093/0 312/4 202/2 109/2 سازیجهاني

 092/0 036/4 972/1 064/2 تحرک جهاني

 - 100/0 093/4 097/2 996/1 تحول ديجیتال 

 - 311/0 077/4 164/2 883/1 تحول سازماني 

 - 188/0 917/3 053/2 864/1 يادگیری و آموزش آنلاين

 - 514/0 230/4 372/2 857/1 مديريت و دانش الکترونیکي 

 

های سیستم است. براين اساس ( برای هر عامل نشانگر میزان تأثیرگذاری آن عامل از ساير عاملDجمع عناصر ستون )  - 

 تأثیر را بر ساير عوامل مؤثر بر مديريت استعداد داشت.   بیشترينعامل مديريت تنوع 

های سیستم است. براين اساس ( برای هر عامل نشانگر میزان تأثیرپذيری آن عامل از ساير عاملRجمع عناصر ستون )  - 

از میزان تأثیرپذيری بسیار زيادی برخوردار بود و عامل چابکي استراتژيک نیز كمترين تأثیرپذيری را از ساير   تنوععامل مديريت 

 معیارها داشت. 

عاملي بیشتر باشد، آن عامل تعامل   D+Rعامل مورد نظر در سیستم است. هرچه مقدار  ( میزان تأثیر و تأثر  D+Rبردار افقي )  - 

های مديريت تنوع و نوآوری همگرايانه بیشترين تعامل را با ساير عوامل  بیشتری با ساير عوامل سیستم دارد. براين اساس عامل

 ها را دارد. تعامل با ساير عامل های يادگیری و آموزش آنلاين و تحرک جهاني  كمترينمؤثر داشتند و عامل

مثبت باشد، متغیر يک متغیر   D-Rدهد. به طور كلي اگر  تأثیرگذاری هر عامل را نشان مي  قدرت(  D-Rبردار عمودی )  - 

های مديريت تنوع و چابکي استراتژيک جزء  شود. در اين مدل عاملشود و اگر منفي باشد، معلول محسوب ميعلي محسوب مي

 ها جزء متغیرهای معلول بودند.ي و ساير عاملمتغیرهای عل

 

 
 های ورزشی سازمانی مؤثر بر مدیریت استعداد در سازمانسازمانی و برون(: رابطه سببی بین عوامل درون1نمودار )
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 گیری بحث و نتیجه

شناسايي پژوهش  اين  سازمان  روابط   الگوی  هدف  نزد  استعداد  مديريت  بر  مؤثر  عوامل  براساس های  علي  است.  ورزشي 

سازماني )چابکي استراتژيک،  عنوان يک نهاده تابع عوامل درونهای ورزشي به  های مطالعه كیفي، مديريت استعداد در سازمانيافته

پذيری، هوش تجاری، مديريت دانش الکترونیکي، يادگیری و آموزش آنلاين، تحول  مديريت تنوع، نوآوری همگرايانه، بلوغ انعطاف

سازی، تحول ديجیتال، تحرک جهاني( است. اين يافته با نتايج مطالعات  سازماني )جهاني ني، فضای متلاطم سازمان( و برونسازما

Saati Zarei et al (2018)  اطلاعاتي اشاره داشتند و    و  مبني بر اينکه بر عوامل دانشيHaak-Saheem (2020)   مبني بر

 را گزارش كرده بودند، همخوان است. آوری اطلاعات اينکه استفاده از ظرفیت فن

های ورزشي در صورتي های مطالعه كمي الگوی عاملي عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمانهمچنین براساس يافته

پذيری، هوش تجاری و فضای متلاطم سازمان از الگو حذف شود به دلیل اينکه اعتبار همگرايي پايیني  های بلوغ انعطافكه عامل

توان گفت كه میزان سازگاری الگوی نظری )الگوی حاصل شده از مطالعه كیفي( با الگوی  مي  رواينتند قابل تأيید است. از  داش 

 تجربي )الگوی آزمون شده در مطالعه كمي( نسبتاً سازگار است.   

عامل  برعلاوه كه  شد  مشخص  استعداد    اين  مديريت  سیستم  در  را  تأثیرپذيری  و  تأثیرگذاری  بیشترين  تنوع  مديريت 

با نتايج  سازمان ناهمخوان است. چرا كه تحقیق نامبرده    Saati Zarei et al (2018)  مطالعاتهای ورزشي دارد. اين يافته 

های كل  سازماني در اداره  یهوشمند  قابلیت  و  استعداد  مديريت  سیستم  توانمندسازی،  فرايند  تلفیقي  نشان داد بار اصلي الگوی

دهد بار اصلي تبیین  های تحقیق حاضر نشان ميورزش و جوانان بر دوش مديريت عملکرد قرار دارد، اين در حالي است كه يافته

بررسي شده   هایرسد تفاوت در نهادهنظر ميهای ورزشي بر روی عامل مديريت تنوع قرار دارد. به مديريت استعداد در سازمان

طوری كه در مطالعه حاضر صرفاً نهاده اصلي مديريت استعداد بود اما در مطالعه نامبرده تلفیقي دلیل اين ناهمخواني بوده باشد به

  معتقد هستند در   Davis et al (2016)سازماني مدنظر بوده است.    یهوشمند  قابلیت  و  از مديريت استعداد، توانمندسازی

  مزيت   يک  است. از طرفي تنوع  مهم  بسیار  هاسازمان  موفقیت  برای   كار،  نیروی  میان  در  تنوع  مديريت  امروزی،  هایسازمان  محیط

 آورد مي  وجود  به  گیری،تصمیم  بهبود  و  خلاقیت  رشد  كارمندان،  بهترين  حفظ  و  جذب  راستای  در   هاسازمان  كمک  با  را  رقابتي

(Foster & Harris, 2005.)  به   منجر  كه  باشد  تعارضي  منشا  تواندمي  نشود،  مديريت  درستي  به  تنوع   اگر  وجود،   اين  با  

  فراتر  تنوع مديريت (.Farrer, 2004)شود  شغلي گردش افزايش همچنین و نوآوری و خلاقیت  عدم پايین، كیفیت ناكارآمدی،

 است   هاييارزش  و  هانگرش  نیازها،  به  مناسب  پاسخگويي  و  ارزيابي  برای  يادگیری  معنای  به  و  است  متنوع  كارمندان  استخدام  از

  نیروی   استعدادهای و  هامهارت  از  استفاده  برای   هاراه   موثرترين  يافتن  و  آورندمي  ارمغان  به  سازمان  يک  برای   متنوع  كاركنان  كه

 (.  Abaker et al., 2019باشد )مي متنوع كار
های مؤثر  نوآوری همگرايانه بیشترين تعامل را با ديگر عاملافزون بر اين، مطالعه حاضر نشان داد كه در كنار مديريت تنوع،  

 Saeedi et al (2019)های مطالعه  بر مديريت استعداد دارد. اين يافته از جهت اينکه نوآوری مؤثر بر مديريت استعداد است با يافته

 Kozlowskباط دارد همخوان است.  استعداد ارت  مديريت  با  ورزش  صنعت  تولیدی  بخش  در  باز   نوآوری   مبني بر اينکه نشان داد 

& Ilgen (2006)    داشتند با محرکاظهار  همراه  نوآوری  به  يکپارچهنیاز  و  رقابت  افزايش  مانند  شدههايي  باعث  كه  سازی،  اند 

در    Lee & Trimi (2021).  های كاری، واحد اصلي آن ساختارها هستندحركت كنند كه تیم ساختارهاييها به سمت  سازمان

با   ديجیتال  عصر   در  همگرايانه  تحت عنوان نوآوری تحقیقي     پايدار  بیان داشتند نوآوری  19- كوويد  گیری   همه  بحران   همزمان 

  اين  در رشد  و بقا ها معتقد هستند برایآن .است ضروری  ديجیتال، عصر در بازار متلاطم  محیط  در سازماني  موفقیت و بقا برای

  از  بیني،پیش  غیرقابل   های بحران  با   مواجهه  در .  باشند  داشته  پويا   هایظرفیت  با   همراه   چابکي  بايد  هاسازمان  بازار،  جديد  فضای

  ، (تجاری  و  ژئوپلیتیک  های  جنگ  مثال،  عنوان   به)  سیاسي  قطعیت  عدم  ،(اقتصادی  ركود  مثال،  عنوان   به)  بازار  چرخش  قبیل

 شديدترين   با  را  هاسازمان  بايد  ،(19- كوويد  جهاني  گیریهمه  ،مثال  عنوان  به)  بهداشتي  مسائل  ها،جنگ  هوايي،  و  آب   تغییرات

  اتکاء  خود  نوآوری  هایظرفیت  به  بايد  هاسازمان  بحران،  زمان  در  شکوفايي  همچنین  و  بقاء  برای.  كرد  رو  به  رو  پايداری  هایآزمون

كه    ييایدر واقع در دن  شود.جديدتر ميهای كه است كه منجر به ارائه خدمات بهتر و  چرا كه نوآوری اجرای عملي ايده  كنند.
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شود و هم تر ميهای ورزشي پیچیدهيابد چرا كه اساساً هم محیط سازمانمي ش يافزا یاست، ضرورت نوآور رییدر حال تغ عيسر

 های آن نسبت به گذشته تغییر زيادی پیدا كرده است. قطعیتاينکه میزان عدم

يافته بر سیستم مديريت  سرانجام  را  تأثیر  استراتژيک بیشترين  تنوع چابکي  از مديريت  نشان داد پس  اين مطالعه  های 

  محیطي   طعیتق  عدم  مورد  در   بويژه  عملکرد   در  موثر   عوامل  مهمترين  از  يکي   استراتژيک  های ورزشي دارد. چابکياستعداد سازمان

  در   را عملکرد  موجود،  خدمات  و  محصولات  اصلاح  با  تا  دهدمي  اجازه  هاسازمان  به  بردارانهبهره   استراتژيک  شود. چابکيمي  تلقي

  بیشتر   را  عملکرد  عملیات،  در  بیشتر  كارايي  به  دستیابي  با  بردارانه   بهره  استراتژيک  چابکي.  بخشند  بهبود  رقابتي  و  پويا  هایمحیط

  خدمات  و  محصولات  ارائه   با  تا  كندمي  كمک   هاسازمان  به  اكتشافي  استراتژيک  چابکي  محیطي،  رقابت  زمینه  بخشد و درمي  بهبود

 كنند.  جلوگیری شديد رقابت از جديد،

يافته اين  از  اقتباس  ميبا  سازمانها  در  استعداد  مديريت  كه  رسید  نتیجه  اين  به  تأثیر  توان  تحت  ورزشي  عوامل  های 

طرفي میزان اثرگذاری، اثرپذيری و تعامل اين عوامل با هم متفاوت است. همچنین    از سازماني قرار دارد.  سازماني و بروندرون

باشد كه به عنوان يک  های ورزشي روی متغیر مديريت تنوع ميمشخص شد كه بار اصلي سیستم مديريت استعداد در سازمان

 سازماني شناخته شد. عامل درون

ها توجه شود.  دهي نتايج به آنهای مواجه بوده است كه لازم است در تعمیمشايان ذكر است اين تحقیق با محدوديت

محدوديت اول اينکه الگوی نظری با الگوی تجربي نسبتا سازگاری داشت از طرفي در شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

های دلیل محدوديتظران منعکس گرديد. از طرفي برای تأيید الگوی مربوطه بهنصاحب  ديدگاههای ورزشي صرفاً  نزد سازمان

های ورزشي لازم  های ورزشي نظرسنجي بعمل آمد. براين اساس جهت تأيید آن در ساير سازمانگیری از كاركنان سازماننمونه

شود الگوی نظری پژوهش حاضر  پیشنهاد ميصورت مجزا روايي سازه آن ارزيابي شود. علاوه بر اين، به پژوهشگران آتي  است به

های ورزشي  های ورزشي آزمون كنند و همچنین در شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت استعداد نزد سازمانرا در ساير سازمان

ات هر  نظران با استفاده از مطالعه فراتركیب عوامل مؤثر بر آن شناسايي شود و در نهايت نقطه نظر بر بررسي نظرات صاحبعلاوه

های آنها مشخص گردد. سرانجام  ها و شباهتاز رويکرد مطالعه تطبیقي با هم مقايسه شود تا تفاوت  استفادهدو واحد مطالعاتي با  

های ورزشي به طور ويژه وزارت ورزش و جوانان ايران كه مدل مذكور در آن اعتبارسنجي  بر مبنای نتايج تحقیق به مديران سازمان

های متنوع و افزايي ديدگاههمهای  خود كاربست سیاست  شود در جهت تقويت مديريت تنوع در سازماني شده است پیشنهاد م

استفاده حداكثری از  ،  شخصیت قائل شدن برای همه افراد،  گیری مشاركتيتصمیم،  های مختلف برای حل مسئلهحلايجاد راه

های آتي خود به  ريزیعنوان يک نقشه راه مدنظر قرار داده و در برنامهرا به   تمركز بر فرهنگ شخصي و سازماني  ،ظرفیت افراد

 . ای داشته باشندآنها توجه ويژه
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Abstract 

The purpose of this research was to identify the pattern of causal relationships of factors affecting talent 

management in sports organizations.The method of this research was mixed (qualitative and quantitative) and its 

design was exploratory. The qualitative study was based on Glaser Foundation's data theory approach and the 

quantitative study was descriptive survey. The participants of this research were experts in the qualitative part and 

all employees of the Ministry of Sports and Youth in the quantitative part. Theoretical sampling method was used 

in the qualitative study and random cluster sampling method was used in the quantitative study. The number of 

participants in the qualitative study based on theoretical saturation was 15, and in the quantitative study, the sample 

size was 250. In order to check the quality and validity of the research results, Lincoln and Gaba (1985) evaluation 

indices were used, which included validity, transferability, reliability, and verifiability, and in order to analyze the 

data, three overlapping processes of open coding, coding were used. Axial analysis, theoretical coding, 

confirmatory factor analysis and Dimetal analysis were used. It should be mentioned that this analysis was done 

with the help of software Maxqda version 12, SPSS version 23, Smart PLS version 3, and Excel macro of Demetal. 

Based on the findings of a qualitative study, talent management in sports organizations as an input depends on 

internal organizational factors (strategic agility, diversity management, convergent innovation, flexibility maturity, 

business intelligence, electronic knowledge management, online learning and training, organizational 

transformation, turbulent atmosphere of the organization) and extra-organizational (globalization, digital 

transformation, global mobility). Also, the degree of compatibility of the theoretical model with the experimental 

model is relatively consistent. In addition, it was found that the factor of diversity management has the most 

influence in the talent management system of sports organizations. As a result, it can be pointed out that a large 

part of the efficiency of talent management in sports organizations is affected by diversity management, and 

attention and focus on it makes the talent management system effective in sports organizations. 

 
Keywords: Internal factors, external factors, human resource management, talent management. 
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