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 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 
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های چارچوبی برای توسعه جانشین پروری درنظام مدیریت سازمان

 ورزشی کشور 

     

 1  شیلا فرهنگیان
 28/02/1405تاریخ دریافت:   

 04/1405/ 30تاریخ پذیرش: 
 

  14558کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

اهدف   بود.  یورزش  یهاسازمان   تیریدرنظام مد  یپرور  نی توسعه جانش  یبرا  یچارچوب  نیپژوهش تدو   نیاز    نی ا  کشور 
  ینظران در حوزه ورزشافراد نخبه و صاحب   هیشامل کل  ی( انجام شد. جامعه آمارادیداده بن  هی)نظر  یفیپژوهش با روش ک

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند،  15تعداد  یبه اشباع نظر دنیدسترس تا رس یریگکشور بود که با استفاده از روش نمونه 
 یمیبود. مدل پارادا  هیاول  یگزاره مفهوم  58از بدست آمدن    یها حاک  افتهیشد.    یآورجمع   قیصورت مصاحبه عمها به داده 
بود که جانش  یحاک آن  پد  یپرور  نیاز  اساس  تأث  یسالارسته یشا  یاصل  دهیبر  و بدون   جادشدهیا  یمقوله مرکز  ریتحت 

پژوهش نشان   یهاافتهی  نیمچنمحقق نخواهد شد. ه  یورزش  یهادر سازمان   یسالارستهیها شاوجود و کارکرد درست آن 
 یامدهایگر، پو مداخله   یانه یدر کنش و واکنش با عوامل زم  ی ورزش  ی هاپروری در سازمان  ن یداد راهبردهای مدل جانش

تحت   تواندی م  یورزش  یهادر سازمان   یگفت که جانشین پرور   توانی در کل م  داشته است.  یرا در پ  یو سازمان  یفرد
خود در   یپرور  نیجانش  تیریعوامل را در مد  نیا  دیبا  یورزش  یهاسازمان   رانیباشد و مد   یو سازمان  یعوامل فرد  ریتأث

 . رندینظر بگ
 

 

 سالاری، مدیریت استعداد.های ورزشی، شایسته جانشین پروری، سازمان یدی: ـان کلـواژگ
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 مقدمه    -1
عنوان که در گذشته به   یهستند. موارد  یرقابت  تیگرفتن از رقبا و کسب مز  یشیها به دنبال پپرتلاطم امروز سازمان  یایدر دن

قلمداد شوند. در واقع،    داریپا  یرقابت  تیعنوان مزبه  تواندی نم  گریامروزه د  ،یتکنولوژ  ایو    ه یاز جمله سرما  شدی م  ادی  یرقابت  تیمز
همواره در   شرو یپ یهاکه سازمان  یاگونهبه  شناسند،ی م  داریپا یرقابت تیعنوان مزبه یگرید  زیاز هر چ  شیرا ب یانسان یرو یامروزه ن
  ی بردارها بهرهآن   نی تأم  یهستند و از منابع داخل و خارج سازمان برا  یبرتر سازمان  یهاپست  یتصد  یافراد برا  نیبهتر  یجستجو

ذکر   یاساس  لیسه دل ،یپرور نیجانش تیریاستفاده از نظام مد یها براسازمان  ق،یتحق کی (. بر اساس 34، 2014 ،ی)احمد کنندیم
اجراکرده  به  کمک  شناسا  یراهبرد  یهاطرح   یاند:  ابزاربه  ینیگز یجا  ی ازهاین  ییسازمان،  هدفمند،   یهاآموزش   یبرا  یعنوان 

مشهور   یها هیاز نظر یکی(. 124، 2010دارند )راث ول ،  تقاار تیاز کارکنان مستعد که قابل یمنبع جادیپرورش و توسعه کارکنان و ا
زم سازمان   «یندگینما  یۀ»نظر  ،یپرور  نی جانش  ۀنیدر  رفتار  که  طرح   یاست  توض  یپرور  نیجانش  یزیرو  نظردهدی م  حیرا   یۀ. 

( اعطا  لی )وک  گریفرد د  به  یاریاخت  ،یاقتصاد  ۀمبادل کی)موکل( در  ی فرد  کهی است؛ مادام  یقرارداد همکار  کیمربوط به    یندگینما
  ن ی برای ضروری بودن جانش  یلیدل  کیاست.    لیوک  مات یتصم  ریموکل تحت تأث  شیرفاه و آسا  د،یعمل نما  یتا از سمت و   کندیم

 رانیمد  ینیگزیجا  یدر واقع تنها برا  یپرور  نی. جانشدهدی قرار م  یدگیرا مورد رس  تیریمد  الوقوعبیاست که کمبود قر  نیپروری ا
در   برا  اریبس  یاستراتژ  کیبلکه    ستین  یریگکناره   حالکه  مسازمان   یبقا  یمهم  همکاران،    ینی)حس  باشدی ها  (. 18،  2018و 
بالا،    ییشناسا استعداد  از  برخوردار  افراد  پرورش  شناسا  یپرور  ن یجانش  تیریمد  یافته ی  تیرسم  یسامانه   ک یو  با  که   یی است 

  ن ی (. ا45،  2017  ان،یحرکت کنند )نادر  ندهیدر آ  ینقش رهبر  یفایا  یسوکه به   دهدیپرورش م  یاگونهها را به کارکنان مستعد، آن
سازمان  یبه اهداف راهبر یراهبر یکه سامانه  دینما  نیتا تضم کندیم دیتأک یاز افراد مستعد رهبر یابر پرورش مجموعه  کرد،یرو 

  ی استعدادها   نییتع  یبرا  یاافته ینظام  یبرنامه  نیتدو   یسوبه توجه خود را    یرسم  پروری  نیجانش  تیریمد  کهی. درحالابدیی دست م
 نیتدو   یجا به   ،یررسمیصورت غبه  یپرور  نیجانش  تیریمد  نیبنابرا  سازد،ی افراد مستعد معطوف م  یپرورش  ریمس  یبالقوه و ارائه 
ارز از فرصت   یستیبایبالا،م  یمنظم استعدادها  یابیبرنامه و  ؛  37،  2008،    لم یپرورش استعداد استفاده کند )جروس  یهابر استفاده 

است. در    یورزش  یهاهمه سازمان   یندهیآ  رانیمد  نییتع  قتیدر حق  یورزش  یهادر سازمان  یپرور  نی(. جانش59،  2020،    کایریا
و ضرور  افته،ینظام   ندیفرا  نیا مد  یورزش  یابیاستعداد  یعلم  یهاوهیش  ،ی مستمر  نت  شودی م  بیترک  یراهبرد  تیریبا    ن یا  جهیو 
  ک یدر    ی پست باز  کیاگر    ایدارند و   ازیشاخص و اثرگذار ن  کنیکه به باز  رندیپذ  یرام  تی واقع  نیا  یورزش  یهاکه سازمان   شودیم
 ن یزمان ممکن و با کمتر  داقلبتوانند در ح شودیفراوان مشاهده م  یورزش یهاکه در همه رشته  شودی م  کنیاز باز یفوتبال خال میت

 ی هایستگی شا  ریو سا  یفن  یهاشاخص   ندیفرا  نی(. البته در ا210،  2013و همکاران ،    ونسیکنند )ل  دایپ  نیگزیجا  کنیباز  نهیهز
 یو سپس بر آن مبنا خزانه   شودی م  ن ییتع  یو اخلاق  ی رفتار  ،یتیو چه از نظر شخص   یچه از نظر مهارت  یمورد نظر سازمان ورزش

 (.145، 2013،  الی)راک شودی فراهم م یپرور ن یاثربخش جانش ندی از فرا  نانیاطم یبرا یورزش یتعدادهااس
محققان  بررس  یازجمله  به  مپرداخته   یپرور  ن یجانش  یکه  تحق  تواندیاند،  )  قاتیبه  همکاران   و  به  2017دونر  کرد؛  اشاره   ،)

متعهد به توسعه و   دیدر سازمان، با  یپرور نیبرنامه جانش  ک ی  زیآمتیاز توسعه موفق  نانیاطم  یاز آن بود: برا  یحاک جیکه نتا  ینحو
جانش  کی  یاجرا همچن  یراهبرد  ینیبرنامه  و  با  یپرور  ینیجانش  یزیربرنامه   نیباشد  شناسا  کی  یدارا  دیموفق  جهت    یی مدل 

که؛    افتی (، در2016هامان  )  یافراد انتخاب شوند. آکر  یپرور  نیتوسعه برنامه جانش  قیازآن از طرباشد و پس   یدرون  یاستعدادها
کار سالخورده    یرو ین  رغمی قدرتمند، عل  یرو ین  کی حفظ    نیچنو هم   یکار قو  یرو ین  کی  ی داریپا  ی برا  یپرور  ن یمدل جانش  جاد یا

آ  ،یو بازنشستگ عاملان    ری مد  یسازمانتیکه باعث کاهش هو  یکه عوامل  افتی( در2020)  وونیو    یاست. ل  ی اتیح  ی امر  نده یدر 
  ی سازمان   ییشناسا  شیافزا  عثکه با  یو برعکس، عوامل  گذارندیم  ریها تأثداوطلبانه آن   یپرور  نیاند بر جانشدر سازمان شده   یقبل
داوطلبانه    یپرور   نی باشند بر جانش  یو اصل  یسازمان خصوص  کیها در  که آن  یبه طور خاص بر مدت زمان  شوند،ی م  هارعامل یمد
 یزیردر روند برنامه   رهیمد  ئتی( نشان داد که اقدامات ه2020مطالعه آمانس و همکاران )  جیخواهد گذاشت. نتا  یمنف  ریها تأثآن
ش  ی پرور  نیانشج از  استفاده  ا  تیریمد  یهاوه یبا  بر  علاوه  دارد.  وجود  مثبت  رابطه  خانوادگ  ن یخانواده  عامل    ری مد  ی احساسات 
(، نشان داد که؛ 2015)   بایولیگذار باشد. سن  ریتأث  ی خانوادگ  یهادر شرکت   یپرور  نیجانش  جیبر نتا  تواندی م  یانجیعنوان نقش مبه

نبا  یپرور  نیجانش  یزیربرنامه  پ  کی  دیلزوماً  زمان   دهیچیتلاش  کلو  اصول  درک  بلکه  باشد،  در    یدیبر   یزیربرنامه   کیمؤثر 
ا  نانیشده دارند تا اطمبا تجربه است که سابقه اثبات  یو کار با کارمندان  تیریابتکار مد  ،یپرور  نیجانش طرح    نیحاصل شود که 

در    ی(، نشان دادند که نقش منابع انسان2015و همکاران  )  یسازد. مالای تمام اهداف دانشگاه را برآورده م  یپرور  نیجانش  یاتیح
افراد  دایپ  ،ینیجانش  یزیربرنامه  آن  ی کردن  به  و  هستند  سازگار  فرهنگ  با  که  ماست  کمک  مهارت   کندی ها  برا  یهاتا   ی لازم 
خاص است که رفتارها،    یمدل شغل  کی   جادیاستعداد، ا  یابیسازمان را توسعه دهند. مرحله اجرا شامل چند مرحله شامل ارز  یرهبر

هر سال را    ینیجانش  یزیرو برنامه  کندیو با کارمندان در مورد شغل شان صحبت م  کندیم  فیها، دانش و تجربه را تعرمهارت 
افزا  دیجد  یجذب استعدادها  یکار ماهر و تمرکز شرکت برا  یرو یبه حفظ ن  ازی. نکندی م  یبررس   ی براها  استعداد آن  رهیذخ  شیو 
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)   ندهیآ  یبقا همکاران   و  آلکساندر  دارد.  وجود  برنامه 2014سازمان  که؛  دادند  نشان    ی هاشرکت  یبرا  یپرور  نیجانش  یها(، 
ا  یدر آستانه بازنشستگ  یدی کل  یهات یاز رهبران در موقع  یاریدارد، چراکه بس  یاندهیفزا  تیاهم  یداروساز مطالعه    نی قرار دارند. 

داشته باشد. با مطالعه    یمنف  یامدهایپ  تواندی برنامه م  ک یعدم وجود    نکهیو ا  دهدی را نشان م  ین پروریجانش  یزیربرنامه   تیاهم
پروری وجود    نیموضوع جانش  رامونیپ  یکم  اریبس  قاتیتحق  یورزش  یهاسازمان  تیریکه در حوزه مد  میابییدر م  نیشیپ  قاتیتحق

  ی ها موضوع در حوزه سازمان   نیدر ا  یفیصورت کبه   یامطالعه   ایو    قیتحق  ناست که تاکنو  یاگونهمسئله در کشور ما به   نیدارد. ا
  ناً یرا ع  یتجاری و عموم   یهاحوزه   ریصورت گرفته در سا  قاتیتحق  جینتا  توانی نم  نکهیاست. با توجه به ا  رفتهیصورت نپذ  یورزش

مد حوزه  م   میتعم  یورزش  تیریبه  ا  یاساس  سئلهداد،  انجام  از  هدف  جانش  یبرا  یچوبچار  قیتحق  نیو  درنظام    یپرور   ن یتوسعه 
برا  یورزش  یهاسازمان   تیریمد که  است؛  جانش  یهااحصاء شاخص   ی کشور  رو   یپرور  نیمؤثر  متخصص   یبر  و   نیکارشناسان، 
م  یورزش  رانیمد نتاشودی انجام  از  ا  جی.  انتظار  م  نیمورد  به  تواندی پژوهش  موفق  یپرور  نیجانش  یازهاین  شیپتوجه   تیدر 

با توجه به    یپرور  نیمدل جانش  یطراح  یبرا  ییهاو احصاء شاخص   ییآن باشد. شناسا  یندها یفرآ  تیدر اهم  یورزش  یهاسازمان
  ق یتحق  نیا   یهدف اصل  نیباشد؛ بنابرا  یورزش  یهانظران سازمان و صاحب   رانیمد  یبرا  یعلم   یراهنما  تواندیسازمان م  یاستراتژ

کشور بر اساس نظر    یورزش  یهاسازمان   تیریدرنظام مد  یپرور  نیتوسعه جانش  یراب  یسؤال بود که چه چارچوب  نیپاسخ ا  افتنی
 بدست آورد؟  تواندی خبرگان م

 
 پژوهش  ی شناسروش-2

از لحاظ ماه  یفیمقاله ک  ن یا  روش  طیپژوهش جهت کشف مدل و شناخت شرا   نیپژوهشی اکتشافی است. در ا  ت،یاست و 
اطلاعات    لیوتحله یمورد استفاده در تجز  یآن، راهبرد پژوهش امدهاییگر، راهبردها و پمداخله   طیشرا  ،یمقوله مرکز  ،یانه یزم  ،یعل

افراد نخبه و صاحب    هیپژوهش، شامل کل  نیا  ی( انجام شده است. جامعه آمار1990)   نیکورباستراس و    ادیداده بن  هیاستفاده از نظر
دسترس استفاده    یریگاز روش نمونه   یجهت انتخاب نمونه آمار  بودن مطالعه  یفیکشور بود که با توجه به ک  ینظر در حوزه ورزش

نفر از    15ها صوت گرفت که  و اشباع داده   تیکه کفا  افتیتداوم    ییتا جا  یفیها در بخش کانتخاب نمونه   یمطالعه برا  نیشد. در ا
مد ک   یورزش  رتیمتخصصان  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  برای  شدند.  نظر  یفیانتخاب  روش  بن  یانهیزم  هیاز  شامل  اد ی)داده   ،)

رساله   افته،یساختار  مهین  یاکتشاف  یهامصاحبه  و  مجلات  مصاحبه   یپژوهش  یهاکتب،  در  شد.   مه ین  یاکتشاف  یهااستفاده 
ها مختلف، دارای تجربه   یهاصورت که به   یشوندگانمصاحبه   اریشده در اخت  ه یو از قبل ته  ه یاز سؤالات اول  یامجموعه   افته،یساختار

لازم،    یهای بودند، قرار گرفت؛ و سپس باهماهنگ  ی ورزش  یهاپروری در سازمان   نیبا امر جانش  یاو حرفه   یعمل  نظری،و تماس  
پذمصاحبه  انجام  اولورفتیها  جمع   یاصل   تی.  تمهداده   یآوربرای  اتخاذ  انج   داتیها،  برای  مصاحبه لازم  با    یهاام  رودررو 

مصاحبه    ندیفرا  ،یفیهای کمنظور ثبت داده به  دینگرد  ایامر مه  نیامکان ا  یهر علت  هکه ب  یدر مواقع  یرسانان بوده است. ولاطلاع 
ضبط    یها . سپس، مصاحبه شدی م  هیهر مصاحبه ته  دی یاز نکات کل  ییهاادداشت ی  زیتماماً توسط دستگاه ضبط صوت ثبت شده و ن

بار توسط محقق مطالعه    نیمتن نوشتاری چند  بعد،. در مرحله  شدی م  ادهیصورت متن نوشتاری پشده و به   دهیشده توسط محقق شن
تجز مورد  و  م  لیوتحله یشده  و کوربگرفتی قرار  استراوس  مدل  اساس  بر  فرا1990)  ن ی.  اصلداده   ل یتحل  ندی(،  مرحله  از سه    ی ها 

(  1990)  نی مند« استراس و کوربنظام   افتیشده است. بر اساس »ره  لیتشک  یانتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یکدگذار
  6الگو شامل   نی. اشوندیمبه نام الگوی کدگذاری محوری گردآوری    ییهای خام، در قالب الگوهای مستخرج از داده مجموع مقوله 

است:  ا یجعبه   به  مرکزی«  2علیّ«  طی.»شرا1محور  »راهبردها«  3.»مقوله  و  مداخله   ط ی.»شرا5  نه«ی.»زم4.  .  امدها«ی.»پ 6گر« 
فرآ انتخابی،  مقوله   سازی کپارچه ی  ندیکدگذاری  بهبود  می و  اها  در  پارادا  ن یباشد.  ابعاد  اساس  بر    ل ی تحل  ،ی کدگذار  م یپژوهش، 

ها صورت گرفته  ثابت داده  یاسه یمقا لیروش تحل ق یاز طر ادیداده بن هیهای نظرداده  لیشد. تحل نییحاصل از مصاحبه، تب یهاداده 
به بخش  ابتدا رمزهای مناسب  داد  یها است.  ا  هاه مختلف  و  داده  قالب مقوله   ن یاختصاص  در  را  امیکرد  یبندها دسته رمزها    ن ی. 

نام  ند،یفرا باز  اندشودی م  دهیرمزگذاری  با  سپس  ا  دنیشی.  متفاوت  ابعاد  مورد  و  مقوله  نیدر  به  آن  انیم  وندهاییپ  افتنیها  ها 
  م ینظری و با توجه به مفاه  یریگبا استفاده از نمونه   ها،ی رمزگذار  ن یا  انیرمزگذاری محوری اقدام شد. لازم به ذکر است که در جر

داده   دار،یپد گردآوری  جانشبه  مورد  در  سازمان   نیها  تصو  ی ورزش  یهاپروری  تا  شد  ملاک  یتریغن  ریپرداخته  عوامل،  و  از  ها 
نما فراهم  حاصل،  گزمیینشانگرهای  رمزگذاری  با  سرانجام،  پالا مقوله  ینشی.  با ط  شیها  و  نها  ندهایافر  نیا  یشده  مدل   ت،یدر 

 ی ریگها با بهرهآن   ییصوری و محتوا  ییمدل، روا  ن یو تدو   هیگشت. پس از ته  دار یپد  یورزش  یهاپروری سازمان   ن یجانش  یمفهوم
ورزش متخصصان  نظر  روا  یبررس  یاز  در  اساسی  محورهای  از  محتوا  یو صور  ییشد. یکی  فرا  ییو  پژوهش    نیا  یزیمم  ندیدر 

و ح تأیید  به  صولبازبینی،  و دستیابی  ا  نیقیاطمینان  در  بود.  و نخبگان  زیربنای   نیاز نظر متخصصان  پژوهشگر  پژوهش تحلیل 
 .کندی ها را تضمین ممحقق بوده است که اثربخشی آن  یهایاستراتژ
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 هاافتهی-3
 جدول1- توصیف آماری افراد 

 درصد فراوانی  

 جنسیت 
 20 3 زن

 80 12 مرد

 سن

 7 1 سال  35کمتر از 

 33 5 سال  41تا 36بین 

 47 7 سال  47تا  42بین 

 13 2 سال 48بالای 

 سطح شغلی 

 7 1 کارشناس 

 33 9 رئیس 

 40 5 استاد 

 مدرک تحصیلی 

 6 1 کارشناسی 

 14 2 کارشناسی ارشد 

 80 12 دکتری 

نفر    5سال سن،    35( کمتر از  %7نفر معادل ) 1( مرد،  80نفر معادل )%  12( زن،  %20نفر معادل )  3نتایج نشان داد که جنسیت  
( سن،    41تا   36(بین  %33معادل  )  7سال  معادل  و    47تا    42(بین  %47نفر  )  2سال سن  معادل  بالای  %13نفر  سن    48(  سال 

نفر  1اند و در نهایت ( استاد بوده %40نفر معادل ) 5( رئیس و %33نفر معادل )  9( سطح شغلی کارشناس، %7نفر معادل ) 1اند. داشته 
( دارای مدرک کارشناسی،  %6معادل   )2  ( معادل  و  %14نفر  ارشد  معادل )  12( مدرک کارشناسی  دارای مدرک دکتری  %80نفر   )

 اند.بوده
 

 کدگذاری محوری-1-3

 شرایط علی -1-1-3

نظام ارتقاء کارآمد    -2منابع استعداد )منابع استعداد، شناسایی استعداد(،    -1مؤلفه شامل:  5کنندگان  بر اساس دیدگاه مشارکت
حمایت    -4مدیریت منابع انسانی )مدیریت منابع انسانی، برنامه استراتژیک منابع انسانی(،  -3)نظام ارتقاء کارآمد، ارزیابی عملکرد(،  

فردی(،   تلاش  سازمانی،  )حمایت  فردی  تلاش  از  سازمانی  مدیران(،   -5گری  مهارت  کارکنان،  )مهارت  مدیران  بندی  مهارت 
 شناسایی شدند. 

 ی مرتبط با عوامل عل یهاها و مقوله( مؤلفه2) جدول
 هامقوله هامؤلفه

 ها، شناساییقابلیت  اطلاعاتی، شناسایی  بانک   مستعد، ایجاد   افراد   استعدادها، انتخاب  بانک  ایجاد
شناسایی  نیروی  هایظرفیت شناسایی  احتمالی  هایگزینه  انسانی،   های گزینه  بهترین  بیرونی، 
شناسایی  رهبری  و   مدیریت شناساییتوانمندی  سازمان،    کردن   شرایط،آماده  واجد   افراد  ها، 

 برای  بیشتر  هایفرصت   استعداد، ارائه  استراتژیک  درونی، پرورش  استعدادهای  استعدادها، پرورش
   استعدادها  مناسب، کشف بالا، استعدادهای پتانسیل  با کارکنان

 منابع استعداد 

 ,PA4, PA5, PA6, PA7, PB1, PB2, PB3, PB4, PB5, PB6, PB7, PB8, PB9 نشانگر کدها 
PB10, PC2, PD1, PD2, PF1, PF2, PF3, PG2, PG3, PH1, PH2, PI4, PI5, PI6, 
PI7, PI8, PI9, PI10, PI11 

  احساس   عملکرد،  مدیریت  شایستگی، سیستم  با  متناسب  ارتقاء  کارآمد، نظام  و   منطقی  ارتقاء  نظام
قرار کارکنان،   ارتقاء  قابلیت  بالا، تشخیص  هایسمت   به  بهتر،انتصاب  موقعیت  در  گرفتن  ارتقاء، 

ارتقاء  احراز   ارتقاء، بحث  هایبرنامه   رهبری،  هایقابلیت  ارتقاء  فرایند  مدیریتی،   هایپست  ارتقاء، 
 سازمان در ارتقاء و  رشد هایفرصت  وجود و  آینده در احتمالی  هایترفیع پذیرش

 کارآمد   ارتقاء نظام

 ,PA24, PA25, PA26, PA27, PD14, PD15, PF14, PF15, PF16, PG28, PH11 نشانگر کدها 
PH12, PH13 

  توسعه   اندازچشم  به  دستیابی  هایاستراتژی   و   راهبردها  تدوین   انسانی،  منابع  مدیریت  واحد  وجود
  انسانی، جذب، نقطه   منابع  قوی، مدیریت  انسانی  منابع  واحد  منسجم،   مدیریتی  نظام  انسانی،  منابع 
ابتکارات   نیروی  خروج سازمان   انسانی،  محاسبه   و   هدایت  دهی،مدیریتی،    های داده   نظارت، 

انتظارات  استخدام  نیروی  از   سازمان،  استخدامدرون  انسانی،  ارزیابی برون  سازمانی،    سازمانی، 
رفع  منابع  هایبرنامه  ایجاد   و   استراتژیک  هایچالش   انسانی،    در   فراگیر  سیستمی  عملیاتی، 
تشویق  منابع  ریزیبرنامه  سازمان،   آینده  مشاغل   برای  متنوع  هایگروه  پیشرفت  به  انسانی، 

 انسانی  منابع مدیریت
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 سازمان  استراتژیک  اهداف با استعداد  همسوسازی
 ,PA28, PA29, PB21, PB22, PC14, PC15, PC16, PC17, PC18, PC19, PC20 نشانگر کدها 

PD18,PD19,PD20, PD21, PD22, PD23, PD24,PD25, PE10, PE11, PF24, 
PF25, PF26, PG33, PG34, PG35, PG36, PG37, PG38, PG39, PG40, PG41, 
PI34, PI35, PI36,PI37,PI38,PI39,PI40,PI41, PI42,PI43, PI44, 
PI45,PI46,PI47, PI48,PI49,PI50, PI51 

  بالاتر، نقش   سطوح  تعهد  و   ارشد، حمایت  مدیران  حمایتی، حمایت  حمایتی، فرهنگ  کاری  محیط
حمایت  هدایتگری اهمیت  اعضای  جانبههمه   مدیران،    سایر   رشد   برای  مدیران  علاقه   سازمان، 
باور  حمایت  مدیران  افراد،  هدایت  ارشد،    مدیران   طرف  از  پروری  جانشین  ریزیبرنامه   یکپارچه، 

مدیران مشارکت   عامل،  مشارکت  ارشد   مدیران  همگانی  ارشد،  ارشد،    مدیران  حمایت  و   اجرایی، 
نقش  پروری، سبک  جانشین  از  اجرایی  ارشد  مدیران  فعال  مشارکت  و   تعهد  حمایتی  مشارکتی، 

 هارسالت  و  هاسیاست 

  از  سازمانی گری حمایت
 فردی  تلاش

 ,PA31, PA32,PA33,PA34,PA35,PA36,PC25,PC26,PC27,PC28,PC29,PC30 نشانگر کدها 
PC31, PD27, PF27, PF28, PF29, PF30, PG9, PG52, PI14, PI15, PI16, PI17, 
PJ11, PJ12, PJ13, PK10 

 مدددل گیری، طراحددیتصددمیم  مناسبشددان، مهددارت  جایگدداه  از  افددراد  مدددیران، درک  مندددیحرفه
 انسددانی  نیددروی  هددایمهارت  سددیاهه  رسانی  بروز  و   آوریمدیران، جمع  مدیران، تعهد  هایقابلیت
 بالندددگی، روحیدده  و   رشددد  امکددان  کددردن  ورزشددی، فددراهم  هایسازمان  رئوسای  از  یک  هر  برای

 مستمر، تخصص، مهارت مناسب یادگیری

 مدیران  بندی مهارت

 ,PA45, PA46,PA47,PA48,PA49,PA50 نشانگر کدها 
PB31,PG68,PG69,PG70,PG71,PG72 

 

از   یکی  است.  شده  تشکیل  استعداد  شناسایی  و  استعداد  منابع  فرعی  مقوله  دو  از  خود  استعداد  منابع  استعداد:  منابع 
های ورزشی حاکم باشد که نسبت به شناسایی و انتخاب افراد  گوید »باید سیستمی در سازمان شوندگان در این خصوص می مصاحبه 

 مستعد و ایجاد خزانه استعدادها حساس باشد«.
اکثر مدل  در  تقریباً  برخوردار است که  اولویتی  از چنان  به شناسایی استعدادها   آن  به  پروری  مؤلفه های جانشین  اولین  عنوان 

 .العمر سازمانی دارد اشاره شده است. همین امر ارتباط نزدیکی با پویایی و یادگیری مادام 
نظام ارتقاء کارآمد: مقوله نظام ارتقا کارآمد خود از دو مقوله فرعی نظام ارتقا کارآمد و ارزیابی عملکرد تشکیل شده است. یکی 

مصاحبه  میاز  بگیره، شوندگان  صورت  سازمان  رسمی  فرایندهای  قالب  در  باید  پروری  جانشین  میگیم  ما  وقتی  واقع  گوید:»در 
منسجم،  مشخص  هدفمند،  شغلیِ  ارتقاء  نظام  و  مسیر  یک  تعریف  بحث  همون  میرسونه  نتیجه  به  رو  کار  این  که  فرایندی  ترین 
پذیر و سیستم مدیریت عملکرد است؛ یعنی شاید بتونیم بگیم بحث همون ظرف و محتواست«.مقوله فرعی دوم این دسته  انعطاف 

می  عملکرد  مدیریارزیابی  حوزه  در  کلیدی  مطلعین  از  یکی  نظر  طبق  بر  شناسایی باشد.  فرایند  عملکرد  ارزیابی  انسانی  منابع  ت 
آن حوزه  سنجش  تمرکز،  مورد  سازمان های  در  انسانی  عملکرد  بهبود  و  از ها  یکی  خصوص  این  در  است.  ورزشی  های 

ارزیابی عملکرد است . نکته سازی مدل جانشین پرور در سازمانهای پیاده ترین گامگوید: مهمشوندگان می مصاحبه  های ورزشی، 
 توانید افراد را در مسیر کاری خود ارزیابی کنید.سوم در واقع ارزیابی عملکرد است. شما چگونه می 

مدیریت منابع انسانی: مقوله مدیریت منابع انسانی از دو مقوله فرعی مدیریت منابع انسانی و برنامه استراتژیک منابع انسانی 
منظور  طورکلی فرایند شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی بهتشکیل شده است. مدیریت منابع انسانی را به

شود. مقوله فرعی دیگری که در این مقوله اصلی  های سازمانی خالی میاند. بخشی از پست دستیابی به اهداف سازمان تعریف کرده 
ها و کارکردهای مدیریت کند فعالیت ریزی استراتژیک منابع انسانی است. دیدگاه استراتژیک منابع انسانی تلاش میجای دارد برنامه 

و فراگیر   استراتژیک  اهداف  با  را  انسانی  از مصاحبه منابع  دهد.یکی  می پیوند  این خصوص  در  به شوندگان  پروری  گوید:»جانشین 
ها، استعدادهای مدیریتی کارکنان را شناسایی و  عبارتی این است که ما بتوانیم یک واحد مدیریتی منابع انسانی در جهت توانمندی

 ریزی استراتژیک نیروی انسانی را پرورش دهیم. برنامه 
علیرغم   پروری  جانشین  الگوی  کاربست  درباره  کلیدی  مطلعین  با  مصاحبه  در طول  فردی:  تلاش  از  سازمانی  گری  حمایت 

آن مهم ادعای  از  پروری  جانشین  اینکه  بر  مبنی  سازمانها  اثربخش  فعالیت  برای  بقاء  راهبردهای  جهان  ترین  در  ورزشی  های 
  پرتلاطم امروزی است.

مهارت بندی: مقوله مهارت بندی است که از دو مقوله فرعی حرفه مندی مدیران و حرفه مندی کارکنان تشکیل شده است. 
سازی الگوی جانشین پروری بحث تعهد و حمایت یکی از مفاهیمی که نشانگر مهارت بندی مدیران و کارکنان بوده و مستلزم پیاده

از مصاحبه  است. یکی  این موضوع  از عملیاتی کردن  ارشد  ابتدا خدمتان بگویم که در عوامل علی  شوندگان میمدیران  گوید:»در 
تواند ترین عوامل علی میتواند به نشانگر حرفه مندی مدیران و کارکنان است که از مهم های ورزشی میجانشین پروری در سازمان 

های های مدیران در اجرای جانشین پروری در سازمان ت گیری و طراحی مدل قابلیدرک افراد از جایگاه مناسبشان، مهارت تصمیم
 . ورزشی است
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 یانه یزم  طی شرا-2-1-3
 است  رییمقاومت در برابر تغ -4 تیریثبات مد -3  ،یفرهنگ و جوسازمان-2 ،یسازمان ساختار-1شوندگان: نظر مصاحبه  از

 

 ای های مرتبط با عوامل زمینهها و مقولهمؤلفه-3جدول

 ها مقوله ها مؤلفه
  کارگیری، چرخشبه  و  انتصاب مشاغل، دستورالعمل احراز   مشاغل، شرایط و  شغل شرح تدوین

  هایافزاری، پستسخت هایافزاری، جنبه نرم  هایقانونی، جنبه سازمانی، ساختار شغلی، ابعاد
  سازیمتغیر، کوچک  هایسازمان غیرآموزشی، کارکنان برای بودن ترخالی، استلزامات، راحت

 مجدد  دهیسازمانی، سازمان 

 سازمانی  ساختار

نشانگر 
 کدها 

PB26, PB27, PB28,PB29,PC53, PC54,PC55,PC56,PC57,PC58,PC59,PC60, 
PE17,PG61 

 ورزشی، بستر آکادمیک  فرهنگی، فرهنگ زمینه و  شایستگی، بستر بر مبنی سازمانیفرهنگ
 فرهنگی هایناسالم، سازمان  فرهنگی محیط فرهنگی، پروری، مسائل جانشین فرهنگی

 سازمان یک پویای فرهنگ  پیشرو،
 جوسازمانی  و  فرهنگ

نشانگر 
 کدها 

PA43,PB23,PB24,PC35,PC36,PC37,PC46,PD29,PD30,PD35,PD36,PD37,PD38,PD39, 
PD40,PE13,PE14,PE15,PE16, PF33,PG56,PG57,PG58,PG59, PG60, PI63,PJ14,PJ15 

 مدیران، نقطه برای جانشینان مدیریت، تهدید تغییر، ثبات حال در مرتب مدیریتی هایپست
 کارکنان   تصدی ثبات مدیریتی، تضمین  ثبات عدم پذیری، ثبات، دوام 

 مدیریت  ثبات

نشانگر 
 کدها 

PC32,PC33,PC34, PG53,PG54,PG55, PH16, PI62 

 تغییر، سرعت خلال در شغلی، مدیریت موقعیت دادن دست  از دگرگونی، ترس مقاومت
  تغییر، استعدادهای با تقابل برای عاملی سازمانی پست  موقعیت، حفظ حفظ  سازمانی، تغییرات

 ورزشی  سازمان برتر
 تغییر  برابر در مقاومت

نشانگر 
 کدها 

PA1,PA2,PA3, PC1, PG1, PI1,PI2,PI3, PK1, PN1,PN2,PN3 

 و   موردبحث  خاص  ابعاد  از را  خاصی  هایویژگی  شوندگانمصاحبه  از هرکدام  ورزشی،  سازمانی  ساختار مورد در:  سازمانی  ساختار
ورزشی،سازمان  قانونی  ساختار   سازمانی،  نمودار  بررسی  از  عبارتند  هاآن   از  ایپاره   که  قراردادند   بررسی   متغیر،   هایسازمان   های 
ورزشی، سازمان  در  قدرت  ساختار ورزشی،سازمان  سیستم  ضروری  هایزیرساخت   های    در   مجدد   مهندسی  اجرای  عدم  های 

 فعال   جمعیت  افزایش  تکنولوژی،  تغییر  دلیل  به  امروزه،»گوید:شوندگان می در این خصوص یکی از مصاحبه   ...  و   دولتی  ساختارهای
  تغییر   دچار  مختلف  سنی  هایگروه  در  و   هادوره  طی  شغل  تغییر  به  تمایل  خود،  نوبهبه   شغل،  ساختار  در  تغییرات  و   اقتصادی  نظر  از

دستورالعمل   این   و   شده نیازمند  که  انتصاب  مسئله  دارد  ورزشی،سازمان   بین  در  کارکنان   مدیران   دارد«.  بیشتری  نمود   های 
  از   خود   گیریتصمیم   در   و   کرده   عمل  کندتر  جانشین پروری  به  واکنش   در  وکارهاکسب  مدیران  با   مقایسه  های ورزشی درسازمان
 .هستند برخوردار پایینی سرعت

 مشترک  مدیریت یکپارچگی  و   ادغام  برای  «های ورزشیسازمان  همکاری  روحیه»  فرهنگ و جوسازمانی:  جوسازمانی  و   فرهنگ
ورزشی سازمان   در  مشارکتی  گیریتصمیم  و   و   مشخصات   با   که   فرهنگی   ؛«مشارکتی  فرهنگ»  عبارت   همچنین   و   است   های 

همکاران،  )  شودمی   تعریف  انسجام  و   اجماع  روابط،  تیمی،  کار  هایویژگی و  تن  از   .(120،  2019رویین  یکی  خصوص  این  در 
  ساختار :  هایمؤلفه   همانند)  جوسازمانی  بررسی  پرور،  جانشین  سازمان  یک  ابعاد  ترینمهم   از  بنده  نظر  به»گوید:شوندگان می مصاحبه 

 شایسته   باعث  خودش  عوامل  این  که  است(  تخریب  فضای  و   کارگروهی  پذیری،ریسک  سازمانی،  تعهد  پاداش،  ارتباطات،  سازمانی،
 میشه«.  محسوب ورزشی هایسازمان  در  استعداد با افراد گزینی

به    فرعی  مقوله   دو   از   اصلی  مقوله   این.  باشدمی   مدیریت  ثبات  ای زمینه  تأثیرگذار  شرایط  ترینمهم   از  یکی:  مدیریت  ثبات
  بالادستی   ذینفعان  و   مدیران  طرف  از  که  است  عاملی  مدیریتی ثبات  عدم.  است  شده  تشکیل  مدیران  تهدید  و   مدیریتی  ثبات  هاینام

  سازمانی   پست  لحاظ  به  که  گیردمی   صورت  کارکنانی  توسط  که  است  عاملی  مدیران  تهدید  کهدرحالی   گیرد،می   صورت  فعلی  مدیر
قرار  مدیر  از  ترپایین  این  کرده   اشاره  موضوع  این   به  خود  هایمصاحبه   طول  در   شوندگانمصاحبه   تقریباهمه.  دارند  فعلی  در  اند. 

  است   جامعه افراد  بهروزی  تضمین  و   عمومی  هایمشیخط  اجرای اصلی  محور  مدیریت»گوید:شوندگان می خصوص یکی از مصاحبه 
 شود«.می  محسوب  هاآن  توفیق  علل از یکی دولتی مدیران پذیری  دوام و  ثبات و 

  زمانی  بازة یک در تواندنمی  مدیری هیچ و  است مشهود همگان بر نوآوری و  تغییر ایجاد ضرورت امروزه: تغییر برابر در مقاومت
 و   زنده  موجود  یک  عنوانبه  های ورزشیسازمان   کهازآنجایی  و   دهد  نشان  توجهیبی  نوآوری  و   تغییر  مهم  مفاهیم  به  نسبت  بلندمدت

  های ورزشی سازمان   در  تحول  و   تغییر  وجود  کهاین  دلیل  به  نیز  و   است  محیط  با  تعامل   داشتن  آن  لازمه   و   بوده  پویا   سیستم  یک
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مصاحبه   ناپذیراجتناب  از  یکی  می است.    مقاومت   باعث  که  است  فاکتوری  ترینمهم   شغل  دادن  دست  از  ترس»گوید:شوندگان 
  سازمان   کارکنان  و   مدیران  بین  اعتمادزدایی  و   اعتماد  سلب  موجب  امر  این  نهایتاً  و   بود  خواهد   پروری  جانشین  برابر  در  کارکنان

 شود«.می
 باید  هاآن   همچنین  بلکه  دهند،  انطباق  متلاطم  بسیار  محیط  یک  برابر  در  را  خود  باید  تنهانه   های ورزشیسازمان   ارشد  مدیران

  خاطر   باید  نیز  طرفی  از.  بردارند  رو   پیش  از  را   هاآن  بتوانند  ایویژه   تغییرات  اعمال  با   و   داده  تشخیص   را   سیستم  ضعف  نقاط  بتوانند
ورزشی سازمان   ذینفعان  همه   که   کرد   نشان ورزشیسازمان   محیط   در   باید  تغییر   اما  نیستند،  تغییر   موافق  های    تا   بیفتد  اتفاق   های 
  که   است  این   باشدمی   اهمیت  حائز  میان  این  در  که  ایمسئله   اما  .بماند  مصون  آنتروپی  از  بتواند   های ورزشیسازمان   سازمان  اینکه

  در   دیگر  افراد   برخی  رتبه   نزول  و   شدن  متضرر  به  و   افراد   برخی  یافتن   ارتقاء  و   شدن  منتفع  موجب  تغییری  هر  که ازآنجایی
ورزشیسازمان از   .کنندمی  مخالفت  و   مقاومت  تغییر  برابر  در  متضرر  افراد  فلذا   شود،  منتهی  های  یکی  تعبیر  به  چنانچه 
  تصدی   درواقع  اگر.  داریم  قضیه  این  به  کشور  توی  ما  که  است  نگاهی(  پروراندن  آستین  در  مار)  این»گوید:شوندگان که می مصاحبه 

 برای   رو   هاشایستگی  اون  بوده  اینجا  که  زمانی  مدت  در  فرد  این  خب،  باشد،  هاشایستگی  اون  اساس  بر  واقعاً  مدیریتی  هایپست
  و   کرد   خواهیم  انتخاب  رو   فرد  اون  کنیم  انتخاب  رو   کسی  بالاتر  پست  برای  بخواهیم  طبیعتاً  و   آورده  بدست  بالاتر  پست  تصدی
 سازمانی  هایپست  تغییر  به  منجر  که  است  مسائلی  جمله  از  نیز  جانشین پروری  بعدی«. موضوع  فرد  برای  میشه  خالی  جا  طبیعتاً
  کلیدی   هایپست   بالا  قابلیت  با  مستعد،  افراد  برخی  عملکرد  ارزیابی  و   شایستگی  و   ارتقاء  نظام  اساس  بر  که  ایگونهبه   شود،می   افراد

 . کنندمی  تصاحب را رهبری

 ای عوامل مداخله-3-1-3
مصاحبه  نظر  مداخله از  عوامل  شامل:شوندگان    محیط   -4  فرهنگی،  –اجتماعی  -3  پیرامونی،  محیط  -2  سیاست،  -1ای 

 قانونی است. و  گذاریسیاست   -5 المللی و بین
 ای های مرتبط با عوامل مداخلهها و مقولهمؤلفه -4جدول 

 ها مقوله ها مؤلفه
 گیریتصمیم سیاسی،  ماهیت  حاکم، طبقه فکری بازوی حزبی،  سیاسی، ملاحظات  ملاحظات

 سیاسی 
 سیاست 

 PA39, PC44, PC45, PC45, PD32, PD33, PD34 PE12, PK19 نشانگر کدها 

  محیط  از  درک نامطمئن، و  پویا محیط   جامعه، مشکلات  محیط،  با انطباق پیرامون، محیط
  سازمانی، محیطی، بلوغ مشکلات مناسب، سازمانی محیط  محیط، نبودن ایستا ورزشی، هایسازمان

 محیطی متغیر محیط، عوامل پویایی هدایتگری،
 پیرامونی  محیط

 ,PC38,PC39, PC40,PC41,PC42,PC43, PD31,PK16,PK17,PK18, PL4, PM12 نشانگر کدها 
PN7, PO8 

آکادمیک،   هایوسیع، ارزش  سطح در جامعه استقبال فرهنگی، انحراف سنتی، فرهنگ
 اجتماعی  اجتماعی، دموکراسی سازمان، مباحث یک پویای  فرهنگ، فرهنگ روی بر گذاریسرمایه 

 فرهنگی – اجتماعی

 PE13, PE14, PE15, PE16, PG59, PG60, PH22, PH23 نشانگر کدها 

 المللیبین  مطالعاتی، همکاری هایفرصت  و  شدن، سفرهاالمللی، جهانیبین  تعامل  شبکه
 ورزشی  هایسازمان

 المللی بین  محیط

 PK22, PK23, PK24, PK25 نشانگر کدها 

  آینده از روشن انداز انتصاب، چشم  و  استخدام  مورد در سیاسی فشارهای از سازمان بودن محفوظ
  و  قوانین ایجاد قانونی، مقررات، پشتوانه و  رسمی، قوانین رسمی، روابط   هایسازمان، جنبه  مدیریت

 روشن  هایدستورالعمل 
 قانونی و  گذاریسیاست 

 PA39, PB25, PC47,PC48,PC49,PC50,PC51,PC52, PD41 نشانگر کدها 

 باید  خود   ورزشی  هایکنش   و   فعالیت  در  ورزشی  هایسازمان   اعضای  که  بودند  باور  این  بر  شوندگانمصاحبه   اکثر:  سیاست
یکی از    .نشود  تحمیل  هاآن   بر  مذهبی  و   مسلکی  سیاسی،  هایسازمان  و   عقاید  جانب  از  ایسلطه   و   فشار  گونههیچ   و   باشند   مستقل

 ارشد   مدیران  هایرسالت  و   سیاست  نقش  به  تواندمی  داره  اهمیت  پروری  جانشین  در  که  مواردی  جمله  از»گوید:ها می شوندهمصاحبه 
 . «کرد اشاره  سازمان  کل و  انسانی  منابع استراتژیک هایبرنامه  با پروری جانشین هایبرنامه  کردن همسو و 

  حساب به   جامعه  کلان  سیستم  از   سیستم  خرده  یک  عنوانبه   سیستم،  یک  جایگاه  در   ورزشی  هایسازمان :  پیرامونی  محیط
کلان    این  تأثیر  تحت  تواندمی   که  آمده   حساب به  اجتماعی  سیستم   یک   از   بخشی   عنوانبه   ورزشی  هایسازمان   بنابراین،  آید؛می

از مصاحبه .  بگذارد  تأثیر  آن   بر  تواندمی   نیز   و   گرفته  قرار   اجتماعی   سیستم   الزامات   از   یکی  گوید:»جانشین پروری ها می شوندهیکی 
 تفکر   قبیل  از  جدیدی  هنجارهای  ورزشی  هایسازمان  حال،درعین   .است«  پیرامون  محیط  با  ورزشی  هایسازمان  ارتباط  تقویت

 . کندمی  ارائه   اجتماعی سیستم به را جامعه فرهنگ در موجود نقاط پرورش فرهنگی، رفتارهای هایبازبینی منطقی،
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  باهم   مقوله  دو   این  مطالب  که  موارد  از  ایپاره   در  فلذا  دارد،  سیاست  مقوله  با  نزدیکی  ارتباط  مقوله  این:  سیاسی-اجتماعی
 .است  شده خودداری  مقوله  این ذیل  در  آن مجدد  ذکر از  است، داشته همپوشانی
ورزشیسازمان   بالندگی  و   توسعه   رشد،  به   منجر  که  مهمی  هایمقوله   از   یکی:  المللیبین   محیط   با   ارتباط  شود،می  های 

ورزشیسازمان مرزی  های    ورزشی   های سازمان   منظور  این  به  است  هاسازمان   سایر  با  پویا  فراملی  رابطه  یک  داشتن  و   برون 
 نیز  هاتمدن  و   هافرهنگ  میان  گفتگوی  به  فناوری،  جهانی  تبادل  و   تعاملی  شبکه  برقراری  ضمن   تا  اندمؤثری   و   سازچاره   راهکارهای

 تأثیر   و   المللیبین   ورزشی  روابط  کشور بر  سیاسی  روابط  تأثیر  قبیل  از  عواملی  به  خود  هایمصاحبه  در  کلیدی  مطلعین   .برسانند  یاری
  اشاره   دنیا  های ورزشیسازمان  سایر  تجربیات  از  استفاده  ها و سازمان   ورزشی  روند  و   امکانات  بر  سیاسی  هایتحریم   و   هامحدودیت

مصاحبه  .کردند از  یکی  خصوص  این  می در  بین»گوید:شوندگان  همکاری  بحث  شبکه در  ایجاد  بینالمللی  تعاملی  در  ای  المللی 
میسازمان بنظر  ضروری  پروری  جانشین  سازمان های  بتوان  تا  به رسد  را  ورزشی  جهانیهای  همچنین  سوی  و  داد  سوق  شدن 
های  المللی سازمان المللی در بحث همکاری بین بین  شایستگی  الگوهای   از(  مارکینگ  بنچ)  الگوبرداری   و   ارشد  مدیران  با  مصاحبه 

 ورزشی اهمیت بسزایی دارد«.
 و   گریهدایت   نقش  باید  گذارقانون  عنوانبه  دولت  که  بودند  باور  این  بر  شوندگانمصاحبه  تمامی:  قانونی  و   گذاریسیاست 
 بدون   امن،  فضای  یک  در  بتوانند  ورزشی  هایسازمان  که  کند  اتخاذ  تدابیری  و   کرده  ایفا  ورزشی  هایسازمان   در  را  تسهیل گری

از مصاحبه شنودگان در این خصوص می   .دهند  ادامه  خود   کار  به  حزبی  و   سیاسی  ملاحظات  به  توجه   و   بستر  از  یکی»گوید:یکی 
 مناسبه«. قانونی هایزمینه  اصطلاح به و  بستر ما، ورزشی هایسازمان بر حاکم متمرکز نظام به توجه با تعیین کننده هایزمینه 

 راهبردها -4-1-3
 تفکر سیستمی بود. -6 نگری و آینده  -5 اعتمادسازی، -4 سازمانی، یادگیری -3 مشارکت، -2  آشناسازی،-1راهبردها شامل:

 های مرتبط با عوامل راهبردی ها و مقولهمؤلفه-5جدول 

 هامقوله هامؤلفه
  با آشنایی  جانشین پروری،  با مدیران ساختن  پروری، آشنا جانشین به نسبت بخشی آگاهی
  پژوهشی، میزان و  علمی  حوزه بواسطه  نظری، آشنایی مبانی با ضرورت، آشنایی و  اهمیت
 محدود  مدیران، آشنایی آشنایی پائین، بسیار آشنایی

 آشناسازی

نشانگر 
 کدها 

PA8, PA9, PB11, PC3,PC4,PC5, PD3, PE1, PF4, PO4 

  هایگیریسازمان، تصمیم  اعضای  مشارکتی، مشارکت مشارکت، فرهنگ  برای تمایل
مشارکتی،   مدیریت مشارکتی، فرهنگ مشارکتی، ریزیمشارکتی، برنامه  مشارکتی، مدیریت

  از اجرایی ارشد  مدیران  فعال مشارکت و  تعهد ارشد، حمایت،  مدیران حمایت  و  مشارکت
 گیریتصمیم فرایند در مشارکت مشارکتی، سبک  مشارکتی،  فرهنگ پروری، جانشین

 مشارکت 

نشانگر 
 کدها 

PA10,PA11,PA12, PC6,PC7,PC8,PC9, PD4, PH3, PI14,PI15,PI16,PI17, PJ3, 
PJ11,PJ12 

 مشکلات، یادگیری  برای عالی هایحل راه  جدید، ارائه  هایایده  یادگیرنده، ارائه سازمان
 و  فکری، یادگیری و  دانشی سرمایه   آموزش، حفظ و  توسعه  هایطرح گیریسازمانی، شکل 
  جدید، در شرایط در یادگیری فرصت بودن یادگیری، فراهم یادگیری، جو رشد، فرهنگ

  یادگیری سازمان، بودن یادگیری، یادگیرنده استعدادها، فرصت  دادن  قرار یادگیری معرض
 العمرمادام  سازمانی

 سازمانی  یادگیری

نشانگر 
 کدها 

PA21,PA22,PA23,PI19,PI20,PI21,PI22,PI23,PI24,PI25,PJ6,PJ7,PK4,PK5,PK6,PK7 

کارکنان،   به  دلسوزانه، اعتقاد یکدیگر، مسئولیت به اعتماد  اطلاعات، عدم ارائه  در صداقت عدم
بازدارندگی،   بر مبتنی  اعتماد بودن، راست و  امنیت، صداقت، وفاداری، رک وابستگی، احساس

 شناسایی  بر مبتنی  آگاهی، اعتماد بر مبتنی  اعتماد
 اعتمادسازی 

نشانگر 
 کدها 

PI68,PI69,PI70,PJ17,PJ18,PJ19,PJ20,PJ21,PJ22,PJ23,PJ24,PJ25,PJ26,PJ27,PJ28,PJ29 

 برای ریزیسازمان، برنامه  آینده  بودن روشن آینده،  نیازهای مسیر بودن نگری، معلومآینده
 اندیشی، آیندهانسانی، آینده منابع حوزه به نگرآینده  نگاه سازمان، آینده مدیریت و  رهبری
 افراد  آتی پتانسیل سنجش نگری،فرد،آینده  شغلی

 نگری آینده 

نشانگر 
 کدها 

PA18,PA19, PB14,PB15,PB16, PD9,PD10,PD11,PD12, PD13, PG23, 
PG24,PG25,PG26 

 و  پذیرانعطاف منسجم،  ِهدفمند، شغلی ارتقاء پروری، مسیر جانشین  سیستمی شدن اجرایی
  سازمان، حرکت  اعضای  برای صرف سیستمی سازمانی مسیر  یک وجود سیستمی، عدم و  پویا

 سیستمی  تفکر
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  آموزشی هایپروری، دوره  جانشین نبودن سیستمی  پروری، جانشین  نظام مستمر و  تدریجی
  مندنظام و  روز  به پروری، معیارهای جانشین سیستماتیک ریزیسیستماتیک، برنامه  و  منظم

 پروری  جانشین
نشانگر 

 کدها 
PC71,PC72,PC73,PC74,PE18,PF35,PF36,PF37,PF38,PG63,PG64,PG65, PG66, PG67 

 است   حالی  در  این  کنند،  تمرکز  نیز  خود  آینده  کارکنان  بالندگی  و   بهسازی  بر  باید  ورزشی  هایسازمان  ارشد  مدیران:  آشناسازی
 برای   پروریجانشین  چارچوبی  طراحی  دهند  انجام  را  آن  باید  امروزه  ورزشی  هایسازمان  مدیران   که  اموری  ترینمهم   از  یکی  که

  ارشد   مدیران  آشنایی  عدم   است  مشهود  وضوحبه   ما  ورزشی  هایسازمان   در  متأسفانه   که  مشکلی  اما   باشد؛می   آینده  جانشینان  تربیت
مصاحبه   .است  مسئله   این  با  ورزشی   های سازمان از  یکی  خصوص  این  می در    برای   ورزشی  هایسازمان   کلیه»گوید:شوندگان 

  های برنامه   با  کارکنان  آشناسازی  هایبرنامه   به  نسبت  مداوم  طوربه   است  لازم  سازمانی  توسعه  و   رشد   محیطی،  تغییرات  با  سازگاری
  نمایند«. اقدام  پروری جانشین

ترین :  مدیران  مشارکت  پروری   هایبرنامه   موفق   و   اجرایی  مدیران  حمایت  از   بالایی  سطح  از  که  هستند  هاییبرنامه   جانشین 
  در   ارشد  مدیران   مشارکت  خواستار  تنهانه  شوندگانمصاحبه   از  بعضی  موارد،  از   ایپاره   در.  هستند  برخوردار  هاسازمان   ارشد  مدیران

 مدیریتی  سطوح   تمام  در  ورزشی  هایسازمان   ذینفعان  همه   جانبههمه   مشارکت  خواستار  هاآن بلکه  بودند،  جانشین پروری سازیپیاده 
از مصاحبه   .بودند(  عملیاتی  و   میانی  ارشد،) این خصوص یکی  میدر    کلی   مقوله  شدن  منجر  فرآیند  که  راهبردی»گوید:شوندگان 

  سازی یکپارچه   الگوی  اجرای  کلی  فرایند  در  ورزشی  هایسازمان   مدیران  مشارکت  نمایدمی  تسهیل  را  پیامدها  به  پروری  شایسته
 « .باشدمی ( سازیپیاده  یعنی آن نهایی مرحله تا موضوع  این سازیشفاف  و  آشناسازی  یعنی ابتدایی مرحله از )  پروری جانشین

 مقوله  دو   از  اصلی  مقوله  این  است،  سازمانی  یادگیری  شودمی  پیامدها  تسهیل  به  منجر  که  راهبردی  سومین:  سازمانی  یادگیری
 العمر مادام   طور  به  که  دهدمی   رخ  سازمانی  در  سازمانی  یادگیری.  است  شده  تشکیل  دانش  مدیریت  و   یادگیرنده  هایسازمان  فرعی

  تا   کرده  بیشتر  را  خود  هایتوانایی  مستمر  طور  به  افراد  هاآن   در  که  هستند  هاییسازمان  یادگیرنده،  هایسازمان   پس.  است  یادگیرنده
از مصاحبه .  برسند  خود  مطلوب  نتایج  به  بتوانند این خصوص یکی    ضرورت   کنونی  تغییر  حال  در  دنیای  در»گوید:شوندگان میدر 

 چندگاهی   از  هر  که  است  شده  سبب  علمی  عمیق  و   سریع  تغییرات.  است  شده  پذیرفته  فراوان  دلایل  به  سازمانی  یادگیری  و   آموزش
 .هستند« مناسب  آموزش و  توسعه هایطرح  گیریشکل   برای که  شود زندگی  میدان وارد جدیدی هاینظریه و  مطالب

  ها سازمان   بیشتر  در  اساسی  وظایف   از   جانشین پروری   فرایند  طریق   از  آینده  رهبران   پرورش  و   انتخاب  شناسایی،:  اعتمادسازی
از مصاحبه .  آیدمی   حساببه این خصوص یکی   و   دارد   سازیفرهنگ   و   اعتمادسازی  به  نیاز  پروری  جانشین»گوید:شوندگان می در 

 هاست«. شایستگی و  دلسوزانه مسئولیت اساس بر انتصاب  و  بکارگماری زمینه  این  در گام ترینمهم 
 نمایدمی   تسهیل  را  پیامدها  به  پروری  شایسته  کلی  مقوله  شدن  منجر  فرایند  که  راهبردهایی  ترینمهم  از  یکی:  نگریآینده

از مصاحبه .  است  نگریآینده می یکی    مدیر   تا  بشود  بررسی  خوب  استراتژیک  نقشه  و   کرد  برخورد  دوراندیش  باید»گوید: شوندگان 
 باشد«. خاص شغل اون آینده  نیاز با متناسب بلکه  فعلی، نیاز  مناسب فقطنه  انتخابی،

  این.  است   آمده  وجود   به  یکدیگر  با  مرتبط  مشخص  عناصر  از  که  است  ایپیچیده   موضوع  بیانگر  سیستم  مفهوم:  تفکر سیستمی
 مفهوم   مبنای.  شودمی   ایجاد  یکدیگر  با   عناصر  متقابل  وابستگی  روابط   واسطهبه   یا   تعاملی  یا  اندرکنشی  روابط  واسطهبه   یا  ارتباط 

  خواص   یعنی  است،  آن  عناصر  پیچیدگی  از  بیشتر  مراتببه   آن  پیچیدگی  میزان  که  سازدمی  را  کلی  که  است  قرار  این  بر  سیستم
مصاحبه   ایویژه از  یکی  میدارد.   تفکر  ورزشی  هایسازمان   اجتماع  میان  در  سیستمی  تفکر  و   تفکر  یک  داشتن»گوید:شوندگان 

از  پروریجانشین  سیستمی  شدن   اجرایی  نیازمند  که  است  سیستمی نژاد  دیدگاه  است«.   هایسازمان   اکوسیستم  (،2019) رمضانی 
  .است محیط و  ورزشی هایسازمان  متقابل تأثیرات  و  آن  تشکیل دهنده عناصر روابط و  سیستم مثابهبه  ورزشی

 پیامدها -5-1-3
پروری  چارچوب  پاردایمی  مدل  در  شده  ذکر  شرایط  و   عوامل  اگر به سازمان  جانشین  ورزشی    انتظار   نمایند،  عمل  خوبیهای 

  فردی   پیامدهای  کلی   دسته  دو   شامل  حاضر  پژوهش  در  پیامدها   این .  شود  حاصل   انتظار   مورد  و   مطلوب   نتایج  و   بروندادها   که   رودمی
  فرعی   مقوله  پنج  و   مندیرضایت  انگیزش،  فردی،  توسعه  فرعی  مقوله  سه  شامل  ترتیب  به  کدام  هر  که   بودند  سازمانی  پیامدهای   و 

 .هستند سازمانی آمادگی سازمانی و  عدالت منابع،  نگهداشت و  حفظ سازمانی، بالندگی
 ا های مرتبط با پیامدهها و مقولهمؤلفه-6جدول 

 مقوله ها هامؤلفه
وری،  بهتر، بهره گری، کارآمدی نیرو، تسهیل سازمانی، تعدیل فردی، توسعه فردی، بلوغ  توسعه
فردی،   مسئولیت ها،گروهی، مصاحبه مدیریتی، بحث هاینقش، بازی  تمرینی، ایفای هایروش

 ارتقا   برای بالقوه افراد، توانایی سازیآماده 
 فردی  توسعه
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 نشانگر کدها 
PC87,PC88, PD57,PD58,PD59,PD60,PD61,PD62, PF42,PF43, PF44, PF45, 
PF46, PF47, PF48, PF49,PF50, PG52, PG83,PG84, PI77,PI78, PI79, 
PI80,PI81,PI82, PI83,PI84, PI85,  PJ32 

  نگرش، افزایش ایحرفه  پرورش و  شخصی پرورش رویکرد ترکیب انسانی، نیروی انگیزه تقویت
 انگیزش

 انگیزش 

 PD65, PF51, PG85,PG86,PG87,PG88 نشانگر کدها 

 مدیران اجرایی، مدیران  ارشد، مدیر)  داخلی مشتریان کارکنان، رضایت  شغلی رضایت افزایش
 (میانی

 مندی رضایت

 PA71, PB36, PI89, PI90, PI91 نشانگر کدها 

 ها، فرایندشایستگی شکوفایی، بالندگی، رشد و  اندوزی، رشدتجربه  اثر  بر سازمان بالندگی و  رشد
سازمانی،   پذیریسازمانی، زوال  مشکلات، آنتروپی در نشدن رهبری، گرفتار  هایقابلیت ارتقاء

 رقابتی مزیت
 سازمانی  بالندگی

 PC79,PC80,PC81, PG73,PG74,PG75, PG76,PG77,PG78, PG79, PG80, PG81 نشانگر کدها 

  سازمان حفظ مدیران،  دادن  دست از خطر منابع، هدررفت از  جلوگیری غیردولتی، درآمدی  منابع
 ورزشی

 منابع  نگهداشت و حفظ

 PC86, PD63,PD64, PG82, PI73 نشانگر کدها 

  بینیکلیدی، پیش  هایپست  مناسب دیده، تکمیلآموزش  افراد از  مداومی  عرضه سازمانی، عدالت
 شهروندان، عدم  عادلانه توسعه، دسترسی نابرابری، هدف و  تبعیض  مدیریتی، کاهش  نیازهای

 عادلانه   برابری، برخورد  توزیعی، تبعیض، عدالت
 سازمانی  عدالت

 ,PA63,PA64,PA65,PA66, PF40,PF41, PK29,PK30,PK31,PK32, PK33, PK34 نشانگر کدها 
PL2, PL3, PM13 

  قبول برای سازمان آمادگی  قاطعانه، تصمیمات اتخاذ در ورزشی سازمان  آمادگی سازمانی،  آمادگی
 استعدادها 

 آمادگی سازمانی 

 PA67,PA68,PA69,PA70, PI75, PJ31 نشانگر کدها 

 کارکنان   و   مدیران  انگیزش  لذا  کردند،می   اشاره  انگیزش  مهم  بحث  به  خود  هایمصاحبه   در  شوندگانمصاحبه   اکثر  کهازآنجایی
ورزشی سازمان   اکثر .  باشدمی   ورزشی   هایسازمان   محیط   در  هاآن   اثربخشی  و   کارایی  عملکرد،  در   مؤثر  عوامل  از   یکی  های 
 و   باشند  کارکنان  ارتقا  و   پیشرفت  شاهد  عینه  به  ورزشی   هایسازمان  مدیران  و   کارکنان  اگر  که  بودند  باور  این  بر  شوندگانمصاحبه 

 . شد خواهد بیشتر پیشرفت و  تلاش برای هاآن  انگیزش ببینند، همکارانشان و  خود ارتقاء  در  را جانشین پروری ملموس نتایج
 مقوله اصلی -6-1-3

مفاهیم  و   متعدد  هایبازبینی  با شده  هایداده   به  جانشین   در  مقوله  تریناصلی   که  دریافت  محقق  هامصاحبه   متن  در  پیاده 
می شایسته   پروری،   جهت   در  تأثیرات   و   عوامل  همه   که   است  سالاریشایسته   پژوهش،  این  اصلی  پدیده  بنابراین  باشد؛سالاری 
  خود   و   رسدمی   نظر  به  منطقی  کانونی  مقوله  عنوانبه   سالاریشایسته   انتخاب  سازمان ورزشی،  یک   در  و   کنندمی   حرکت  آن  توصیف

  نهایت   در  و   بالندگی  پرورش،  بهسازی،  جذب،   شناسایی،  های ورزشی سازمان  آرمان  چراکه   است،  هاتحلیل   و   هایافته   اعتبار  از   نشان
  تواند می را اصلی   مقوله اکتشاف  چگونگی .  است  مدیریتی سطوح  تمام   در   کلیدی   مدیریتی  هایپست   تصدی   برای  شایستگان  انتخاب 

 :از جدول زیر دریافت
 های مرتبط با مقوله اصلیها و مقولهمؤلفه-8جدول 

 مقوله ها هامؤلفه
 بددر  محددور، ارتقددا  سالاری، شایستگیشایسته  به  ورزشی  سازمان  گرایش
 بدددون مدددیریتی  هایپسددت  شایستگی، تصدددی  شایستگی، نظام  اساس

سددازمان،  در سددالاریشایسته توسددعه ها، فرایندددصددلاحیت، شایسددتگی
کلیدددی،  هایپسددت و  مشدداغل پددذیرفتن واقعددی، کفایددت هددایجایگاه

 شایستگی بر مبتنی کفایت، پرداخت واجد و  مستعد هایآدم

 سالاریشایسته

نشانگر  
 کدها

PA13,PA14,PA15,PA16,PC10,PC11,PC12,PD5,PD6,PD7,PD8,PE2,PE3,PE4,PG12,PG1
3, PG15,PG16,PG17,PG18,PG19,PG20,PH5,PH6,PH7,PH8,PH9,PM4,PM5 

پرداخته   شوندگانمصاحبه   اکثر  که  است  برخوردار  اهمیتی  چنان  از  های ورزشیسازمان   در  سالاریشایسته   موضوع و بدان  اند 
ورزشیسازمان   در  بحث  این  سالاری،شایسته   اهمیت  باوجود  از  یکی  شوندگانمصاحبه   اکثر  کهطوریبه   است،  مانده   مغفول  های 
 .انددانستههای ورزشی می در سازمان  ناشایست افراد  وجود های ورزشیسازمان هایآسیب

 کدگذاری گزینشی -7-1-3
صورت منظم پرورده و به ها به ها پرداخت و سپس در مرحله کدگذاری محوری مقوله در کدگذاری باز، پژوهشگر به تولید مقوله

ها صورت  سازی و پالایش مقوله گیرند که یکپارچه های پژوهش، شکل نظریه به خود می اما زمانی یافته  ها متصل شدند؛زیر مقوله
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مقوله  و  بزرگ پذیرد  نظری  طرح  و  پیوسته  یکدیگر  به  اصلی  و های  یکپارچگی  این  که  داشت  توجه  باید  البته  بگیرد.  تری شکل 
یابد و به نویسی ادامه میآید و روندی است که از تحلیل نخستین داده آغاز و تا آخرین مرحله گزارش دفعه به دست نمیانسجام یک 

نوعی تکامل تفکر در طول زمان است. مرحله کدگذاری گزینشی پاسخ به سؤال اصلی است که مدل پاردایمی در بخش دستاوردها  
  در   عناصر  سایر  ساماندهی  و   پارادایمی  مدل  گیریشکل   محور  که  اصلی  مقوله  اکتشاف  و   در خصوص دستیابی  آورده شده است.

جانشین پروری در   واقعی هایویژگی خصوص در ها داده  از برخاسته نظریه یک به دستیابی  برای محقق گفت باید است آن با ارتباط
نتایج   با  های ورزشی سازمان   « سالاریشایسته»  اصلی   مقوله  اینکه  تا  داشتند  پژوهش  مورد  پدیده   با   ارتباط   در   ارزشمندی  خبرگان 

 پدیدار گردید.
 

 
 های ورزشی مدل مفهومی جانشین پروری در سازمان -1شکل
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 گیری نتیجه-4
که برای این    کشور بود؛  ورزشی  هایسازمان  مدیریت  درنظام  پروری  جانشین  توسعه  برای   هدف این پژوهش تدوین چارچوبی

از روش    جانشین پروری بر اساس مقوله مرکزی   که  است  آن   از  حاکی  پارادایمی  شناسی کیفی داده بنیاد استفاده شد. مدلمنظور 
 و   فردی   تلاش  از  سازمانی  حمایت گری  انسانی،  منابع  مدیریت  کارآمد،   ارتقاء   نظام  استعداد،   مقوله خزانه   تأثیر   تحت   سالاری شایسته

بندی سازمان شایسته   هاآن   درست   کارکرد   و   وجود   بدون  و   شده  ایجاد  مهارت  در  شد.سالاری  نخواهد  محقق  ورزشی  در    های 
میسازمان کارمندانی  ورزشی  بیهای  حالت  از  که  دهند  بروز  را  خود  حالت  توانند  در  و  باشد  رسیده  بهنجاری  حالت  به  هنجاری 
سالاری در سازمان  ی بهنجاری فراتر رود و به مرحله شکوفایی برسد. این شکوفایی نیازمند یک سیستم شایسته تر، از مرحله متعالی 

اراده  احیای  بنابراین سازمان است که بدون  ایجاد نخواهد شد،  و حمایت سازمانی  بایستی حمایت سازمانی  های ورزشی می ی فرد 
انسانی، شایسته  منابع  از دیدگاه کارشناسان  بکار گیرند.  افراد  این  از  را  به مهارت خود  افراد در  سالاری  دارد که  رفتار بستگی  و  ها 

تواند در توسعه کارامدی  ها و استعدادها می بنابراین مهارت مدیر در شناسایی شایستگی  دهند؛خلال انجام کارشان از خود نشان می 
 های ورزشی نقش بسزایی داشته باشد.سازمان

 و   سالاریشایسته   پدیده  وضعیت  از  آنان  ادراک  و   تجربیات  به  عنایت  با  و   شوندگانمصاحبه  هایدیدگاه   بطن  از  راهبرد  چندین
پروری در سازمان آینده   که  آمد  بدست  های ورزشیمدل جانشین  اعتماد،  یادگیری،  آشناسازی، مشارکت،  و شامل:   تفکرات   نگری 

اولین مؤلفه در راهبردهای سازمان    .هستند  توجهی  شایان  نقش  دارای   تدوین مدل جانشین پروری  در  راهبردها   این.  بود  سیستمی
از اهمیت خاصی برخوردار است و  های ورزشی حرفه در سازمان  ورزشی، آشناسازی است. ای آشناسازی مدیران با اهداف سازمان 

شود، چراکه این کار درک واضحی از جایگاه سازمان و عوامل تأثیرگذار  های جانشین پرور محسوب می ترین راهبرد در سازمان مهم 
سازمان  اهداف  پیشبرد  می بر  قرار  کارکنان  اختیار  در  را  ورزشی  مشارکت  دهدهای  ورزشی،  سازمان  راهبردهای  در  مؤلفه  دومین   .

  را   خود  روزانۀ  کارهای  تا  سازدمی   قادر  را  هاآن   که  جانشین پروری داشته   هایفعالیت  در  مشارکت  به  تمایل  کارکنان  تکتک  است.
سازمان    درون   در   هاآن   ارتقای  موجب  نهایت  در  و   باشند  اشتغال  و   استخدام  آماده  پویا همیشه  کار  بازار  یک  در  و   داده  انجام  بهتر

  تواند می  دیگر شغل  به  شغل  یک  از  هاشایستگی  سومین مؤلفه در راهبردهای سازمان ورزشی، یادگیری است. پیوند  .شودمی   ورزشی
یادگیری  و   کارکنان  رضایت  سطوح اتفاق  یادگیری  .ببرد  بالا  را  ظرفیت    بر   بلندمدت  اهداف  تأثیر  بر  کارکنان  که  افتدمی  زمانی 

جانشین  .کنند  توجه   عملیاتی   و   استراتژیک   رفتارهای  است.  اعتماد  ورزشی،  سازمان  راهبردهای  در  مؤلفه  در    پروری  چهارمین 
ورزشیسازمان با  نقش  ترازیهم  برای  سیستمی  تفکر  نیازمند  های    دارد،   نظر  سازمان   کل  به  سیستمی  تفکر  .است  سازمان  فرد 
 تفکر استراتژیک و  استراتژیک ریزیبرنامه  از باید پروری جانشین هست. مدیریت آگاه افراد تکتک  مشارکت و  کارکرد  از کهدرحالی 
ادامه باید    تدارک  و   مدیریت تهیه  و   کارکنان  توسعه   هایبرنامه   برای   را  اساسی  شروع   نقطه   یک  باید   نیز  و   کرده   حمایت ببیند. در 

بین محیط  سیاسی،  و  اجتماعی  پیرامون،  محیط  سیاست،  قبیل  از  میانجی  مستلزم شرایط  راهبردها  این  تحقق  که  و  گفت  المللی 
ای که شامل ساختار سازمانی، فرهنگ و جوسازمانی، ثبات مدیریت و استقامت در برابر تغییر گذاری قانونی و شرایط زمینه سیاست 
  این پیامدها شامل پیامدهای فردی   های ورزشی خواهد شد.است. در نهایت مقوله راهبردها منجر به پیامدها در سازمان   سازمانی

سازمانی( است.   آمادگی  سازمانی،  عدالت  منابع،  حفظ  سازمانی،  بالندگی)توسعه فردی، انگیزش، رضایتمندی( و پیامدهای سازمانی  )
از طریق است.  فردی  توسعه  سازمان،  در  فردی  پیامدهای  در  مقوله  ها  سازمان  که  است  فردی  یادگیری  هایبرنامه   توسعه  اولین 

بخشند. دومین مقوله در  می   ارتقا  استعدادها  از  خزانه  یک  طراحی  با  را  سیستم  برای  چابکی  و   کارکنان  تکتک  برای  پذیریانعطاف 
  آینده   کلیدی  بازیگران  تا   دارند  انتظار   خودشان  هایبه شایستگی  توجه   با   که  پیامدهای فردی در سازمان، انگیزش است. کارکنانی

  برای   انگیزش  نوعی  امر   این  و   دارند  آینده   برای  خودشان  پرورش  و   توسعه  و   خود   استمرار عملکرد  و   حفظ  در  سعی  باشند،  سازمان
می  هاآن است.  .آوردبوجود  رضایتمندی  فردی،  پیامدهای  در  مقوله  سازمان   آخرین  در  اثربخش  پروری  جانشین  یک  های  تحقق 

است؛ کارکنان  شغلی  رضایت  نیازمند  این  ورزشی  با  که    و   مناسب  جای   در   آنان  دادن  قرار  و   کارکنان  هایقابلیت   شناسایی  کار 
برآورده    کارمند  رضایت  مطلوب،  عملکردهای  از  مناسب  و   موقعبه   قدردانی  و   هاتوانایی  یتوسعه  و   هااین توانایی  از  بهینه  یاستفاده 

 خواهد رسید.  اهدافش  به سازمان ورزشی هم  و  شده
هدف است.  سازمانی  بالندگی  سازمانی،  پیامدهای  در  مقوله  سازمان   جانشین  از  اولین  در  کمکپروری  ورزشی،  این   به   های 

سازمان  است؛  سازمانی  بالندگی  برای  هاییتلاش   تسهیل  و   انسانی  منابع   الزامات  شناسایی  در  هاسازمان امر  بخاطر    را  که همین 
  بسیاری   منابع است. در   دومین مقوله در پیامدهای سازمانی، حفظ  .کندمی   کمک   کنند  ترک  بهتر  پیشرفت  های فرصت  وجویجست

  استعدادهای  پرورش و  شناسایی بر را خود هایریزیبرنامه  خویش هستند، جایگاه ارتقای و   حفظ دنبال به که های ورزشیسازمان  از
 کند.سازمانی کمک می که همین امر بر حفظ منابع استعداد درون  کنند؛می   متکی  سازمانیبرون   و (  ابتدا  در)  سازمانیدرون  مدیریتی

عدالت سازمانی،  پیامدهای  در  مقوله  اگر  سومین  است.  شود،   هاآن   نیازهای  و   شوند  مدیریت  خوبیبه   استعدادها  سازمانی    برآورده 
آخرین    .کنندمی   پیدا   سازمان  از  عادلانه  درک  شدن  مدیریت  با  استعدادها،  .شودمی   فرماحکم   عدالت  و   شده  اصلاح  مدیران  رفتارهای 
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  سازمان آمادگی  های ورزشی،اجرای جانشین پروری در سازمان   برای رویه اولین سازمانی است. مقوله در پیامدهای سازمانی، آمادگی
  با   را  خود  فرد  ها،گزینه  و   هاانتخاب  از  بیشتر  آگاهی  با  .دارند  این آمادگی  در  مهمی  نقش  مدیران   هایقابلیت  و   مدیران  تعهد.  است

اتخاذ  ارزیابی  برای  بیشتر  آمادگی   که   است  شده   دیده  علاوه  به.سازدمی  مهیا  خود  هایتوانایی   با  متناسب  شغلی  تصمیمات  و 
و  داد فراوانی  اهمیت متغیر دو  این به بایستی بنابراین اند،شده گرفته نظر در نهایی هایخروجی عنوانبه  پیامدهای فردی و سازمانی

اصول پیاده   و   درست  کارگیریبه   طریق  از  را  سازمانی  پیامدهای   آن  تبعبه   و   فردی  پیامدهای  ممکن   جایی  تا  شود  سعی   سازی 
را   نقش   تحقیق  این   در   که  سالاری شایسته مرکزی  نظر  هایورودی   و   داشت  مقوله  پروری،  سیستم  برای  مورد    و   ارتقا   جانشین 
   .دهند افزایش

  های ورزشی راجانشین پروری در سازمان  یحوزه  در موجود خلأ جانشین پروری، مختلف هایجنبه  به  توجه ضمن  پژوهش این
  نظرات   از  استفاده  با  شده  سعی  و   شده است  ارائه  که  است  بار  اولین  برای  مدل  این.است  داده   پوشش  و   مطرح  سیستمی  دیدگاه  با

این   ارائه  ایران  های ورزشیجانشین پروری در سازمان   از  چارچوبی  و   بررسی  موضوع  هایجنبه   همه  نظرانصاحب    به   مدل  نماید. 
سازمان   گر،مداخله   شرایط  مرکزی،  پدیده  علی،  عوامل  به  شده،  ارائه  چارچوب  از  الهام  با  تا  کندمی   کمک  ورزشی  هایمدیران 

  های ورزشی جانشین پروری در سازمان   بتوانند  طریق  این   از   و   یافته  آگاهی   مناسب  هایاستراتژی  و   راهبردها   و   ایزمینه   هایویژگی
 دو پیشنهاد زیر است.   از استفاده  خصوص،  این در  محقق پیشنهاد  در این راستا. کنند مدیریت را ایران

اول:تغییر   هایکلاس   اجرای   نحوه   در   بازنگری   و   مرکز  کارکنان  و   مدیران  فعلی   آموزشی   نیازسنجی  شیوه   در   بنیادی   پیشنهاد 
دوم.  بهره  کم  و   ایکلیشه   هایدوره  برگزاری  از  پرهیز  منظوربه   آموزشی پیشنهاد    سازنده   هایویژگی  و   عوامل  که  است  لازم  در 
  های واژه  به   فردی   عملکرد  ارزیابی  و   شغلی  مسیر  توسعه   سنجی،  استعداد  مربیگری،  اختیار،  تفویض   شامل  پرور  جانشین  سازمان
 نرم  امکانات بسیج و  افزاییهم  ایجاد دوم، مرحله در. شود تبدیل مدیران ویژهبه  مرکز کارکنان همه بین در ملموس  کاملاً و  عملیاتی

  جانشین   سازمان  که   است  ایمرحله   سوم،  مرحله.  گیرد  قرار   مدنظر  سریع  عملیات  واحدهای   تشکیل   طریق  از   مرکز  افزاریسخت   و 
  در .  گردد تبدیل  مستمر  فرآیندی  به  چهارم  مرحله  در   تا  گشته  مبدل سطح  هر  در  و   هرکس  روز   هر دغدغه  به  آن  سازنده  عوامل  پرور

  کارکنان   حداکثری  مشارکت  جذب  با  و   نموده  جزم  را  خود  عزم  مرکز،  ارشد  مدیر  که  است  لازم   مذکور،  دستورالعمل  از  مرحله  آخرین
 در . نماید معماری را جانشین پرور سازمان بنای و  اقدام هوشمندانه آفرینیتحول  به آن، از خارج یا و  مرکز ثقل نقاط حمایت کسب و 

  و   هابرداشت  ترین محدودیت این تحقیق تعدداز اصلی.داشت  امید   جانشین پرور   سازمان  استقرار  به  تواندمی   که   است  اینجا  در  واقع
 از  پروری،  جانشین  مفاهیم  با  ورزشی  هایسازمان  مدیران  از  بسیاری  آشنایی  عدم  و   پروری  جانشین  حوزه  در  معنایی  قطعیت  عدم

 . نمود مواجه مشکل با اطلاعات  دقیق آوریجمع  برای را کار   و  بوده حوزه این  در  جدی تنگناهای
 

 منابع 
- Acree-Hamann.(2016). A Call to Action: Succession Planning Needed, Newborn & 

Infant Nursing Reviews,16, 161-163. 
- Ahmadi, F. (2014). Counting the effective indicators in designing a successor model 

according to the organization's strategy: qualitative research, master's thesis, Tarbiat 
Modares University, Faculty of Economics, (Persian). 

- Alexander, E., Ellinger, L., Kotis, D.(2014). Leadership and Effective Succession 
Planning in Health-System Pharmacy Departments, Hosp Pharm;49(4):369–375 . 

- Donner, Michael., Gridley, Daniel., Ulreich, Sidney., Edward, Bluth.(2017). Succession 
Planning and Management: The Backbone of the Radiology Group’s Future, J Am Coll 
Radiol, 4(6), 18-24 . 

- Erica D. Gamble.(2020). Succession Planning Strategies for Retiring Employees in the 
Department of Defense, WALDEN DISSERTATIONS AND DOCTORAL STUDIES. 
Walden University. 

- Hosseini, S.H., Shaemi, A., Nasr Isfahani, A. (2018). Designing a Model of 
Replacement Management System Based on Indigenous and Organizational Indicators, 
Quarterly Journal of Human Resource Management Research, Imam Hossein 
University, 10th year, No. 1, pp:25-49. (Persian) . 

- Jerusalem, B. R (2008). Succession Management: The Next Generation of Succession 
Planning Human Resource Planning,19/3:1-29 

- Lee,J.M., Yoon, D., Boivie, S.(2020). Founder CEO Succession: The Role of CEO 
Organizational Identification, Academy of Management JournalVol. 63, No. 1.PP:651-
672 . 

- Lions, William Clay, Ford and Mike, Ilitch.(2013). Clay, Ford and Mike, Ilitch.Who's 
on deck? As Detroit sports team owner’s age, the future of their franchises remains 
uncertain, Michigan business center. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

sm
d.

ir
 o

n 
20

26
-1

1-
06

 ]
 

                            13 / 14

https://asmd.ir/article-1-445-fa.html


 

38 

 

ره 
ما

 ش
م،

ده
یاز

ل 
سا

4 
ی: 

یاپ
)پ

65
د 

ردا
، م

)
14

05
 

- Malay, M., Yasmeen, B.(2015). A CONCEPTUAL MODEL OF SUCCESSION 
PLANNING FOR PUBLIC HIGHER LEARNING INSTITUTIONS IN MALAYSIA, 
International Journal of e-Education, e-Business, e-Management and e-Learning, 1(5), 
371 . 

- Nadrian, M. (2017). The use of the field of force in club planning for the succession of 
football players, Contemporary Research in Sports Management, Vol. 7, No. 13, pp. 13-
23.(Persian) . 

- Racial, Ethnic (2013). Team-Market Congruency in Professional Sport, Journal of sport 
management, Vol 25(2), 169- 180 . 

- Ramezani Nejad, R., Boroumand, M., Ahmadi, F. (2019). Entrepreneurship Ecosystem: 
A New Approach to Entrepreneurship Development in Sports. Contemporary research 
in sports management. (Persian). 

- Rothwell William J. (2010) Effective Succession Planning, Ensuring Leadership 
Continuity and Building Talent From Within, 4th ed., American Management 
Association, New York. 

- Ruyin Tan, Z., Faghihi, A., Hadidchi, Z., Nik Mohammadi, F. (2019). Investigation of 
Organizational and Cultural Organization in Departments, Second National Conference 
on New Studies and Research in the Field of Educational Sciences and Psychology of 
Iran, Qom, Soroush Hekmat Mortazavi Center for Islamic Studies and Research. 
(Persian). 

- Seniwoliba A. J.(2015). Succession planning: Preparing the next generation workforce 
for the University for Development Studies, Research Journal of Educational Studies 
and Review, Vol. 1 (1), pp. 1-10. 

- Strauss, Anselm L., & Corbin, Juliet (1990), Basics of Qualitative Research: Grounded 
Theory Procedures and Techniques, Sage. 

- Umans, I., Lybaert, N., Steijvers, T. Voordeckers, W.(2020). Succession planning in 
family firms: family governance practices, board of directors, and emotions. Small Bus 
Econ 54, 189–207. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

sm
d.

ir
 o

n 
20

26
-1

1-
06

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

https://asmd.ir/article-1-445-fa.html
http://www.tcpdf.org

