
 78-87،. صص 4231،. آبان و آذر  23شماره                                             یورزش یریتمطالعات مد

 

 یرانا یمنتخب ورزش هاییوندر فدراس پروریینجانش مدل یطراح

 3یریمحبوبه م،  2زادهمهرداد محرم ، 1جواد عاشوری
 

  *دانشگاه شهید بهشتی ،های اطلاعاتی مدیریتکارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش سیستم. 1

  محقق اردبیلیدانشگاه  استاد مدیریت ورزشی. 2
 هیدانشگاه اروم ،یورزش یزیرو برنامه تیریکارشناس ارشد مد. 3

 

 57/57/32 تاریخ پذیرش:                                47/43/33تاریخ دریافت: 

 چکیده
ت مدلی برای شناخ ۀو ارائ پروریینجانش گذار براثر عواملشناسایی  ،پژوهش ایناز هدف 

 یورزش هاییونفدراس یۀکلپژوهش را  یجامعۀ آمار. باشدمی ابعاد و مکانیزم اثر این عوامل

و  ینوردو کوه یبالتکواندو، وال ی،کشت یونفدراس چهار هاتشکیل دادند که از میان آن

 482منتخب  هایفدراسیون کارکنان تعداد. شدند انتخاب نمونه عنوانبه یورزش یصعودها

های یافتهها آزمون به عمل آمد. آن تمامیاز  ،هاتعداد آنبودن نفر بود که با توجه به محدود

)با ضریب تخمین استاندارد  های راهبردییتوانمندعامل  سهکه  دهدمیپژوهش نشان 

 مشاغل و محیطتعامل پویای ( و 71/5)با ضریب تخمین استاندارد  ارتباطاتتوجه به ، (78/5

 یمستقل اصل یربر متغصورت مستقیم( )به داریامعن یرتأث( 84/5)با ضریب تخمین استاندارد 

گذاری بر عامل تمایل فعال به اثراز طریق  عامل سهاین . رنددا پروریینجانش یعنی ؛پژوهش

متغیر، متغیر  سهاز بین این  هستند.پروری مؤثر ینجانشنیز بر  رمستقیم(یپروری )غجانشین

ترین رابطه را با متغیر تمایل فعال ( قوی53/4ریب تخمین استاندارد توجه به ارتباطات )با ض

های پروری را عامل توانمندیناما بیشترین تأثیر بر متغیر جانشی دارد؛پروری جانشین به
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 مقدمه

 خود ۀآیند نیازهای تأمین برای هستند، نابودی و زوال مستعد که هاییبسیاری از سازمان

 صورتبه مسائل با رویارویی در و سپارندمی زمان و حادثه دست به را امور و ندارند ایبرنامه

 برخی. نامید بینآینده هایسازمان توانا میر هاسازمان گونهاین. کنندمی برخورد منفعلانه

 از گیریبهره و جذب به اقدام ،خود مدیریتی ۀآیند هاینیازمندی تأمین برای هاسازمان از دیگر

 گونهاین. کنندمی سازمانیدرون منابع به توجه بدون بیرونی مستعد نیروهای و مدیران

 یدهکه از خارج از سازمان برگز یارشد یران. مددارند نام گزینآینده هایسازمان ها،سازمان

 شوندمی خود مواجه یشغل یردر مس یشتریب یسکبا ر ،یداخل هایینهنسبت به گز شوندیم

از سازمان با دانش  یرونارشد از ب یرانکه انتخاب مد یافتنددر 1یوو ل ین(. ل11، 2002کالین، )

 یاسدر مق ییراتاز تغ ییبالا سطوح با هاکه سازمان گرددیسبب م یدجد هاییو مهارت

 (.32، 2011لین و لیو، مواجه شوند ) المللیینب

 ،یجهان ۀورود به دهکد ی،رکود اقتصاد یطی،مح هاییاییپو یرنظ یعوامل یببا توجه به ترک

معاملات  ۀیندحجم فزا یزو ن 2012تا  2010 هایسال ینفر ط هایلیونم یبازنشستگ بینییشپ

 است یافته افزایش 2010 سال در %33 میزان به که مرز و بدون یتیچندمل یهاسازمان

 یریتو مد یستگیشا هایمدل یبر مبنا پروریینجانش یریتمد چراکه  شودمیمشخص 

یند امورد اهمیت فردر (.3، ص 2010ویلیامز، مهم باشد ) یهر سازمان یبرا یداستعداد با

اساسی  یعامل ،پروریکند که جانشین( عنوان می2003) 2ها، لاوینگاپروری در سازمانجانشین

پروری نیز معتقد است جانشین 3و حیاتی است که باید با اهداف استراتژیک مرتبط باشد. نادلر

 .هستند های امروزی با آن مواجهدومین موضوع مهمی است که سازمان

کارگیری مدیران و کارشناسان کارآمد را دائمی جایگزینی و به ۀپروری، چرخمدیریت جانشین

گیرندگان از بین خواهد برد. در فقدان مدیران کارآزموده را برای تصمیم ۀرقم زده و دغدغ

دلایل مختلفی پست  ارشناسان خبره بهچنین سازمانی هرگاه یکی از مدیران متخصص یا ک

را ترک نماید، هیچ خللی در مسیر دستیابی سازمان به اهدافش رخ نخواهد داد و خود 

  شود.گمارده می کار و بهگشته فرد جایگزین و مستعد از مخزن جانشینی انتخاب  ،بلافاصله

نام  "مدیریت استعداد"پذیرد که یندی انجام میافر طریقپروری از امروزه، مدیریت جانشین

کلیدی در  صباهای انسانی سازمان برای تصدی مشاغل و منیند، استعدادااین فر طریقدارد. از 

                                                           
1. Lin, Wen-Ting. , Liu, Yunshi 

2. Lavinga 
3. Nadler 
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تدریج های متنوع آموزشی و پرورشی، بهبرنامهوسیلۀ به گردند ومیهای آینده شناسایی سال

 .(6، 1322ابوالعلایی، شوند )ها آماده میولیتئگرفتن این مشاغل و مسعهدهربرای ب

ها پروری مدیران سازمانریزی جانشینخصوص اهمیت برنامهتلفی که دربا وجود مطالعات مخ

ای های سازمانی که از سوی مدیران حرفهاستراتژی ؛ اما اطلاعات اندکی در ارتباط باوجود دارد

های قدیمی (. مدل29، 2011آمور و همکاران، دسترس است )گردد دردر این رابطه اتخاذ می

تأکید و  ،مثالعنوانبه ؛چند کمبود و نقص اساسی داشتند ،پروریجانشینهای مدیریت برنامه

بلکه بر موضوع جانشینی بود. این  ،هاقابلیت ۀها نه بر روی پرورش و توسعتمرکز اصلی آن

دادن تصدی مشاغل مدیریتی را با نمایش ۀفهرستی از نامزدهای آماد تنهاها گاهی لیست

اسامی جانشین یا جانشینان احتمالی هر پست مدیریتی در آن نمودار )ساختار( سازمانی که 

 (. 281، 2009فلومر و کانگر، کرد )ارائه می رادرج شده بود 

 که در نظران ارائه شده استصاحب توسط پروریینتعاریف زیادی در رابطه با جانش ،تاکنون

 :شودیها اشاره مبه برخی از آن ادامه

 منظورهب استعداد ۀو توسع یابی، ارزشناسایی از مندنظام و مداوم ییندافر پروریجانشین

 دهدیسازمان بوده و در انزوا رخ نم یکدر  یدیهای کلاز تداوم رهبری در تمام پست یناناطم

 (. 163، 2008مندی، )

سطح بالا برای سازمان  یریتیبودن استعداد مداز دردسترس یافتنیناناطم پروریجانشین

بالا، متناسب با فرهنگ سازمان و  یلکارکنان با پتانس یافتنجستجو برای  :ملشاو  است

 (. 91، 2008، نامارا مک) باشدیم یازنمورد یتیشخص هاییژگیو

سازمان و  ییراتبرای تغ یزیررا طرح پروریینخود هدف جانش پژوهش( در 2003) 1ویلیامز

 . داندیم ییرحالت ممکن در هنگام تغ ترینیعآوری مهارت درست در سرجمع یندافر بردیشپ

ها با آن ۀاستعداد برای توسعه و عرضاشخاص با سازیو آماده ییشناسا یکتکن پروریجانشین

 پروریینجانشدرحقیقت، . باشدیم یندهدر آ یشرفتارتقا و پ منظورهب یحهای صحمهارت

رهبری مداوم در  ینبرای تأم یشگیهم ۀبرنام یک یندافر ینانتخاب است. ا یندافراز  یشترب

انجام  توانیسطوح مختلف در سازمان م یرکردندرگ یقکار را از طر ینا کهاست  یندهحال و آ

 یمنابع انسان ینتأم یتولئساختار زنده است که مس یک پروریینجانشتوان گفت که میداد. 

 (.32، 1229جانسون و همکاران، ) دارد بر عهدهاستعداد را داری کارکنان باو نگه یشرفتبرای پ

اصل استوار  چهارین ا بر مدیران پروریجانشین و استعدادیابی هایبرنامه ،1دراکراز دیدگاه  

 (:199، نژاد ییترجمه عبدالرضا رضا، 1386دراکر، ) است

                                                           
1. Wiliams  



 4231، آبان و آذر 23مطالعات مدیریت ورزشی شماره                                                                05

 

 

 داد پرورش و کرد تربیت را هاآن باید .شوندمتولد نمی مدیران. 

 نیازمورد هایقابلیت و هاباید تأکید اصلی را بر مهارتیند پرورش مدیران افر در 

 .داد قرار هاسازمان ۀآیند کاروکسب دنیای در

 سیستماتیک دارد و منظم ۀبرنام به نیاز پروریو جانشین یابیاستعداد. 

 باشند ها، حامی و مشتری اصلی این برنامهارشد سازمانی باید متولی مدیران. 

رفتار  که است 2"نمایندگی ۀنظری" ،پروریجانشین ۀمشهور در زمینهای یکی از نظریه

نمایندگی مربوط به یک قرارداد  ۀدهد. نظریپروری را توضیح میریزی جانشینسازمانی و طرح

اقتصادی، اختیاری به فرد دیگر  ۀهمکاری است؛ مادامی که فردی )موکل( در یک مبادل

تأثیر تصمیمات وی عمل نماید، رفاه و آسایش موکل تحت سمتکند تا از می )وکیل( اعطا

که رفاه و آسایش  استاین مطلب  ر(. توجه اصلی این نظریه ب209، 1283ارو، وکیل است )

نسبت به  هاگرایشات متناقض آننیز دلیل تضاد منافع موکل و وکیل و موکل ممکن است به

 پذیرش ریسک حداکثر نشود.

پروری و های مدیریت جانشینسیستمرا درمورد طالعاتی م 3، هوانگ2001در سال 

های یافتن این مهم بود که آیا شرکت ،های منابع انسانی انجام داد. هدف از این مطالعهخروجی

تری نسبت به های منابع انسانی مطلوبتر، خروجیپروری پیچیدهمحلی با یک طرح جانشین

نتیجه گرفت  ویآورند یا خیر؟ دست میبه دارندهایی با پیچیدگی کمتر هایی که طرحشرکت

ریزی هایی که طرحهای منابع انسانی بین شرکتتوجهی در خروجیکه تفاوت قابل

 اند وجود ندارد.هایی که اتخاذ ننمودهاند و شرکتپروری را اتخاذ نمودهجانشین

با هدف آزمایش مدل مسیر ارتقای  را پژوهشی (2011) و همکاران 9گوآنگرانگهمچنین، 

 های افراد در سراسر سطوح شغلی انجام دادند. نتایجبررسی تغییرات شایستگی ۀوسیلرهبری به

های تعریف روشنی از مهارت ارائۀ ،پرورینشان داد که یکی از وظایف ضروری سیستم جانشین

عریف مسیر ارتقای رهبری، باشد. با تنیاز در سطوح مختلف مدیریتی میکلیدی رهبری مورد

ها قرار داده و به ارتقای ترین آموزشها قادر خواهند بود بهترین افراد را تحت مناسبشرکت

 3کراوس (.361، 2011گوانگرانگ و همکاران، ها از پست فعلی به پست بالاتر کمک کنند )آن

-را بههایی توصیه ،پروری و مدیریت استعدادریزی جانشینمورد طرحدر پژوهش خود درنیز 

رائه با روند بالارفتن سن کارکنان  هکاهش فرسایش نیروی کار و آمادگی برای مواجه منظور

                                                                                                                                   
1. Drucker 
2.Agency Theory 

3. Huang 

4. Guangrong 
1.. Krauss 
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بالا در سازمان بود. وی  ۀافراد با توان بالقو ۀشناسایی، ارزیابی و توسع :ها شامل. این توصیهداد

گردش  ۀبرنام :اید شاملها بآن ۀشوند، طرح توسعبیان نمود هنگامی که این افراد انتخاب می

و دریافت  2درجه 360رسمی، استفاده از ابزارهای بازخور  گریمربی مرشدیت/ ۀ، برنام1شغلی

 (. 120، 2001کراوس، باشد ) پاداش مناسب برای عملکرد

های ی در سازمانسازمان پرورییناز جانش یمدل ۀتا با ارائ دنبال این هستیمبه پژوهش یندر ا

تا  یمقرار ده یرندگان در این فضای سازمانی ویژهگیمتصم یارامکان را در اخت ینا ،ورزشی

 هادر آن یتکفابا یرانافراد متخصص و مد که هرگز خلا یندنما یریترا مد هاییبتوانند سازمان

 .نشود اسحسا

  شناسیروش

 قرار دارد. یدانیمطالعات م در زمرۀو  بوده یکاربرد ـ یفیلحاظ هدف توصپژوهش به ینا

 یلتحل منظوره. بآیدیشمار مبه یاز نوع عل نیز مدل یرهایمتغ یاناز نظر ارتباطات م ،ینهمچن

 ییراتتغ ۀانحراف استاندارد و دامن یانگین،م یلاز قب یفیتوص یآمار یهااز روش یمقدمات یجنتا

با  یاکتشاف یعامل یلتحلشده، ذکر یهابر روشعلاوه یزن یاصل یجنتا یلتحل جهتاستفاده شد. 

منظور به نیز ییدیتأ یعامل یلتحل کار رفت.به (11 ۀ)نسخ 3اس .اس ی.پ .اسافزار استفاده از نرم

 ۀ)نسخ لیزرلافزار با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یسازو مدل یریگاندازه یهامدل یابیارز

پژوهش متشکل از  ینا یمفهوم لمد لازم به ذکر است که .مورد استفاده قرار گرفت( 8/8

وجود آشکار به یراست که از چند متغ یریپنهان متغ یرآشکار و پنهان است. متغ هاییرمتغ

کدام مشخص شده است که هر یعامل یلدر بخش تحل، ادامه(. در116، 1322قاسمی، ) آیدیم

 .اندشده یجادآشکار ا یرهایپنهان از کدام متغ هاییراز متغ

و  ینوردو کوه یبالتکواندو، وال ی،کشت یونفدراس چهار این پژوهش شامل: یآمارجامعۀ 

با توجه که  گزارش شدنفر  113منتخب  هایفدراسیون کارکنان تعداد. بود یورزش یصعودها

 عمل آمد.ها آزمون بهآن تمامیآماری از  ۀبودن جامعبه محدود

که یکی از ابزارهای رایج پژوهش و روشی  نامه استپرسش ابزار اصلی سنجش در این پژوهش

 ۀنامپرسش، استفاده در این پژوهشمورد ۀنامپرسش .باشدمیداده  آوریجمعمستقیم برای 

شناختی )جنسیت، سطح بخش سؤالات جمعیت دوشامل که  ای استساختهپژوهشگر

                                                           
1. Job Rotation 

2. 360- Degree Feedback 
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 21که برای هرکدام از  با توجه به این الات تخصصی است.ؤکاری( و س ۀتحصیلات، سن و سابق

سؤال  92نامه از این پرسش اختصاص داده شد،گویه  دوشده از ادبیات پژوهش استخراج ۀمؤلف

 طراحی گردیده است. عنوان مقیاسو با استفاده از طیف لیکرت به گشته تشکیل

بدین  د.گردیاز روایی محتوا استفاده  هاسنجش روایی ابزار گردآوری دادهمنظور براین، بهعلاوه

نفر از خبرگان  19خواهی از نامه، با نظرها و تشکیل پرسشکه پس از استخراج مؤلفه شکل

تجربه در بخش مدیران پرسابقه و بانیز و و مدیریت ورزشی مدیریت  ۀدانشگاهی در رشت

 ینا یابیارز یاسنجش اعتبار سازه  منظوربه ین،همچن، روایی آن مورد تأیید قرار گرفت. ورزشی

 یعامل یلتحل یااعتبار  ،سنجد؟یعامل را م یامؤلفه  یک تا چه اندازه یریگابزار اندازهموضوع که 

 یعامل یلمربوط به تحل یجنتا) مورد استفاده قرار گرفتاز اعتبار سازه است  یکه صورت یاکتشاف

کرونباخ استفاده  نامه نیز از روش آلفایارزیابی پایایی پرسش منظورهب .(گرددیدر ادامه ارائه م

معنای ارتباط کامل قرار به +1 ومعنای عدم ارتباط به صفر بینضریب آلفای کرونباخ  ۀشد. دامن

شود نامه بیشتر میتر باشد، قابلیت اعتماد پرسشنزدیک یکآمده به دستعدد به چهو هر دارد

 نامهپرسشسؤالات  یکرونباخ برا یآلفا یبضرلازم به ذکر است که (. 26، 2010ویلیامز، )

 دست آمد.به 82/0

  نتایج
ای نامهو از طریق پرسش مؤلفه دارای اثر شناسایی شد 21 ،پروریادبیات بحث جانشین با مرور

شده و میانگین استخراج ۀمؤلف 21این  یک جدول. در گرفتدر معرض ارزیابی خبرگان قرار 

نفر( ارائه شده است. از خبرگان خواسته  12)ها از سوی خبرگان یافته به آنامتیازات اختصاص

پروری در ها در بحث جانشیناساس ارزیابی خود از میزان اهمیت و اثرگذاری مؤلفهشد که بر

 ها اختصاص دهند.کدام از آنبه هررا   هفتتا  یکهای ورزشی، نمراتی از سازمان
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 از سوی خبرگان هاآنیافته بهمیانگین نمرات اختصاصو  پروریینجانشهای دارای اثر در مؤلفه ـ1ول دج

 میانگین عوامل ردیف

 3.3 تفکیک افقی 1

 9.1 تحلیل مشاغلو  تجزیه 2
 3.0 سازیشبکه 3
 3.8 تفویض اختیار 9
 3.1 گریمربی 3
 3.2 استعدادسنجی 6
 3.3 مسیر شغلی ۀتوسع 1
 3.3 ارزیابی عملکرد فردی 8
 3.3 موردنیاز هایآموزش قابلیت 2
 9.2 های ارتباطی بازکانال 10
 3.6 توان رهبری 11
 3.6 پذیریولیتئمس 12
 3.3 کاری ۀتجرب 13
 3.3 حمایت مدیران 19
 9.8 گستردگی تفکر 13
 3.6 یادگیری مستمر 16
 6.3 پروریتمایل سازمان به جانشین 11
 3.2 استراتژی سازمان 18
 3.1 محیط پویا 12
 3.3 مشارکتی فرهنگ 20
 9.1 روابط سیاسی ـ نهادی 21

 

بستگی موجود میان عوامل مکنون گیری و ساختاری، همهای اندازهمدل یابیاز ارز پیش

 .(دو)جدول  گرددمدل اصلی ارائه می
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 شدهبستگی موجود میان متغیرهای آزمونضرایب هم ـ2جدول 
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1 1 --- --- --- --- 
2 .

38

1b 

1 --- --- --- 
3 .

20

8a 

281.b 1 --- --- 
9 .

23

2b 

220.b 0.193 1 --- 
3 .

31

2b 

282.b 0.131 0.163 1 
a 0.01: معنادار در سطح 

b 0.03سطح : معنادار در 

 اکتشافی عاملی تحلیل

انسانی در  ۀت سرماییپروری و مدیرمدیریت جانشینمربوط به بحث  یاتبا توجه به ادب

 یلپس از انجام تحلکه شد  ییشناسا پروریجانشینبر  گذارۀ اثرمؤلف 21 ،های ورزشیسازمان

-عامل( طبقه پنجدسته ) پنجدر  مؤلفه 21 این آزمون،یشپ یبر اجرا یمبتن یاکتشاف یعامل

یافتن عوامل مکنون  نیزنامه و پرسش ۀارزیابی روایی ساز منظوربراین، بهعلاوه .شدند یبند

شده صورت آوریهای جمعگذار بر متغیر ملاک پژوهش، تحلیل عاملی اکتشافی بر روی دادهاثر

 گردد.گرفت که نتایج حاصل از آن در ادامه ارائه می

 این. گزارش شده است واریانس تحلیل و اصلی هایمؤلفه تحلیل و تجزیه نتایج ،سه جدولدر 

 توسط شدهتبیین واریانس درصد تجمعی، درصد ،(ویژه مقدار)  کل واریانس ۀدهندنشان جدول

 .است گانه 21 عوامل به مربوط هایداده واریانس تحلیل مقادیر و مؤلفه هر
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 های اصلی و تحلیل واریانستحلیل مؤلفهو  نتایج تجزیه ـ3جدول 

 جامع ۀشدواریانس تبیین

 عوامل

 اولیه ۀمقادیر ویژ
 شدهاستخراج قادیرم

 بارگذاری مربع

 یافتهچرخش قادیرم
 بارگذاری مربع

 واریانس کل
درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

واریانس 
 کل

درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

واریانس 
 کل

درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

 20.381 20.362 9.318 36.632 36.632 1.621 36.632 36.632 1.621 افقی تفکیک
 تحلیلو  تجزیه

 مشاغل
2.960 11.113 98.363 2.960 11.113 98.363 3.661 11.962 38.093 

 39.210 16.861 3.392 38.396 2.281 2.026 38.396 2.281 2.026 سازیشبکه
 63.932 10.393 2.219 66.122 1.896 1.698 66.122 1.896 1.698 اختیار تفویض
 13.119 8.262 1.133 13.119 1.322 1.380 13.119 1.322 1.380 گریمربی

       12.326 3.812 1.221 استعدادسنجی
 مسیر ۀتوسع

 شغلی
0.861 9.102 83.628       

 عملکرد ارزیابی
 فردی

0.621 3.311 86.293       

 آموزش
 هایقابلیت

 موردنیاز

0.369 2.689 82.622       

 ارتباطی هایکانال
 باز

0.910 2.232 21.868       

       23.832 1.221 0.918 رهبری توان
       23.6 1.191 0.366 پذیریولیتئمس

       26.231 1.331 0.283 کاری ۀتجرب
       28.011 1.119 0.239 مدیران حمایت

       28.612 0.608 0.128 تفکر گستردگی
       22.1 0.921 0.088 مستمر یادگیری

 به سازمان تمایل
 پروریجانشین

0.011 0.338 22.938       

       22.601 0.162 0.033 سازمان استراتژی
       22.821 0.22 0.096 پویا محیط

       22.211 0.199 0.030 مشارکتی فرهنگ
 ـ سیاسی روابط

 نهادی
0.006 0.022 100       
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 یافتهدوران ماتریس تکرار هشتمین از پس که بیانگر این هستند پنج و چهار جداول
 ۀگان 22 عوامل توسط پرورجانشین سازمان نوسانات و تغییرات از %119/13 ،(یافتهچرخش)

 تبیین جدید ۀمؤلف هفت قالب در، موضوع ادبیات مرور و پژوهش نظری مبانی از مستخرج
کسب نموده  اکتشافی هایمصاحبه و نظری مبانی از پژوهشگر که عواملی ،دیگربیانبه. گرددمی

 را پروریجانشین بر مؤثر عوامل از %19 حدود در نوظهور ۀگان پنج هایمؤلفه قالب در است
 مطلوب بسیار آماری نظرنقطه از و اکتشافی عاملی تحلیل در مقدار این که دهدمی پوشش

 .است
 

 هامؤلفه ۀیافتنتایج تحلیل عاملی اکتشافی؛ هشتمین ماتریس چرخش ـ9جدول 

 عوامل
 *هامؤلفه

1 2 3 9 3 

 افقی تفکیک
  

 182/0 
 

   319/0   مشاغل تحلیلو  تجزیه

 سازیشبکه
 

  112/0  

     802/0 اختیار تفویض

     698/0 گریمربی

     112/0 استعدادسنجی

     822/0 شغلی مسیر ۀتوسع

     631/0 فردی عملکرد ارزیابی

 182/0     موردنیاز هایقابلیت آموزش

  823/0    باز ارتباطی هایکانال

 رهبری توان
 

166/0    

 پذیریولیتئمس
 

832/0    

 کاری ۀتجرب
 

193/0    

  188/0    مدیران حمایت

 تفکر گستردگی
 

630/0    

 مستمر یادگیری
 

136/0    

 691/0     پروریجانشین به سازمان تمایل

   838/0   سازمان استراتژی

   623/0   پویا محیط

   392/0   مشارکتی فرهنگ

  326/0    نهادی ـ سیاسی روابط

 های اصلیلفهؤتحلیل مو  روش استخراج: تجزیه
 روش چرخش: آزمون واریماکس

 تکرار 8گرا در چرخش هم *
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 یافتهچرخش ماتریس مؤلفه در هر توسط شدهتبیین واریانس ـ3جدول 

 هامؤلفه
 مقدار ویژه

 (واریانس)

 کل(

 (درصد تجمعی) مجموع درصد واریانس درصد واریانس

 36.632 36.632 1.621 اول
 98.363 11.113 2.960 دوم
 38.396 2.281 2.026 سوم

 66.122 1.896 1.698 چهارم
 13.119 1.322 1.380 پنجم

 
 پروری ینجانش .1

 یاراخت یضتفو 

 گریمربی 

 استعدادسنجی 

 یشغل یرمس توسعۀ 

 یعملکرد فرد ارزیابی 
 یراهبرد هاییتوانمند .2

 یتوان رهبر 

 یریپذمسئولیت 

 یکار تجربۀ 

 تفکر گستردگی 

 مستمر یادگیری 
 یطمشاغل و مح یایتعامل پو .3

 مشاغل تحلیلیه و تجز 

 سازمان استراتژی 

 یاپو محیط 

 یمشارکت فرهنگ 
 ارتباطاتتوجه به  .9

 یافق یکتفک 

 سازیشبکه 

 باز یارتباط هایکانال 
 یرانمد یتحما 

 یـ نهاد یاسیس روابط 
 یپرورینفعال به جانش یلتما .3

 یازموردن هاییتآموزش قابل 

 پروریجانشینسازمان به  تمایل 
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مؤلفۀ پژوهش، از  21گرفته برای منظور ارزیابی کفایت نمونه برای تحلیل عاملی صورتبه

استفاده گردید. نتایج این آزمون در جدول ذیل ارائه شده است.  1آزمون کی. ام. او

است؛ بنابراین، این شاخص  12/0برابر با  کی. ام. اوشود، شاخص گونه که مشاهده میهمان

داند. آزمون کرویت بارتلت نیز با درجۀ آزادی تحلیل عاملی را در سطح بالایی مجاز می

 باشد. ( می000/0دار )معنا 168
 

 های پژوهشـ نتیجۀ آزمون کی ام او و بارتلت مؤلفه3جدول 
 

 

کی. ها برای تحلیل عاملی اکتشافی را که مشتمل بر شاخص آزمون کفایت داده ،جدول بالادر 

 کی. ام. اوشاخص آزمون  ۀدهد. اندازنشان می مقدار شاخص آزمون کرویت بارتلت استو  ام. او

ها را اجرا توان تحلیل واریانس درون دادهمی ،پذیرش است؛ لذابوده و ترجیحاً قابل 3/0بالاتر از 

قبول و معنادار است. قابل درصد 22 نمود. شاخص آزمون کرویت بارتلت نیز در سطح اطمینان

با توجه به  .دست آمدبه 0تر از بستگی نیز بزرگمقدار دترمینان ماتریس ضریب هم ،نهمچنی

تحلیل  ۀشده در نتیجبرمبنای عوامل پنهان کشف نیز های موجود وادبیات پژوهش و مدل

شود که در ادامه به ارزیابی شکل زیر در نظر گرفته می پژوهش به ۀمدل اولی ،عاملی اکتشافی

 اخت.خواهیم پردآن 
 

                                                           
1. .KMO and Bartlett's 

 KMO 097/7شاخص آزمون 

 آزمون کرویت بارتلت

 223/981 مقدار خی دو

 168 درجۀ آزادی

 000/0 شاخص
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 شدهشده از عوامل مکنون کشفمدل مفهومی تشکیل ـ1 شکل

 (تأییدی عاملی تحلیل) گیریاندازه هایمدل ارزیابی

 های ساختاریگیری و مدلهای اندازهطور معمول ترکیبی از مدلساختاری به ۀهای معادلمدل

متغیرهای  یک ازکند که کدامتعریف می پژوهشگرگیری، های اندازه. بر مبنای مدلباشدمی

 ۀبر پای براین،علاوه. هستند 3های پنهانکدام متغیرۀ گیرنداندازه ،2هایا معرف 1شدهمشاهده

 از  یکبر کدام اثرگذار ،متغیرهای مستقل یک ازشود که کدامهای ساختاری مشخص میمدل

، 1322قاسمی، ) باشندمی بستهکه کدامیک از متغیرها با هم هم و یا این هستند وابسته

مدل  پنجز ا ،متغیر پنهان پنجبودن لحاظ دارابنابراین، مدل مفهومی این پژوهش به ؛(128

متغیر  پنجهای برازش مدل برای مورد از شاخص  هفت جدولگیری برخوردار است. در اندازه

 پنهان مدل ارائه شده است.

ن برای میزا تا چهگیری )متغیرهای آشکار( های اندازهکه شاخص کردن اینمشخص منظوربه 

مربوط به هر متغیر پنهان  تمام متغیرهای آشکارقبول هستند، سنجش متغیرهای پنهان قابل

های برازش برای مقادیر شاخصنتایج نشان داد که آزمون قرار گرفت.  طور جداگانه موردبه

                                                           
1.Observed Variables 

2. Indicators 
3. Latent Variables 
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های دیگر، مدلبیانبه دارند.قرار  یقبولمناسب و قابل ۀگیری در دامنهای اندازهتمامی مدل

 رد سنجش قرار دهند.قبولی موتوانند متغیرهای پنهان را به نحو قابلگیری میاندازه
 

 گیریهای اندازههای برازش برای تحلیل مدلشاخص ـ1 جدول

 X2/df RMSEA IFI RMR متغیرهای مکنون

 0.03 0.26 0.03 1.21 پروریینجانش
 0.06 0.21 0.01 1.86 یراهبرد هایتوانمندی

 0.09 0.81 0.06 1.32 یطمشاغل و مح یایپو تعامل

 0.01 0.22 0.06 2.03 به ارتباطات توجه

 0.03 0.28 0.01 1.29 پروریینفعال به جانش تمایل

 یمدل ساختار یابیارز

تأییدی های عاملی های مسیر )روابط ساختاری( و مدلترکیبی از مدل ،ساختاری ۀمدل معادل

دنبال آن به معنای عام، پژوهشگرساختاری به ۀ. در یک مدل معادلگیری( است)روابط اندازه

و  ندگیری کها اندازهای از معرفای از متغیرهای پنهان را با مجموعهکه مجموعهاست 

قاسمی، روابط ساختاری بین متغیرهای پنهان را مورد تجزیه و تحلیل قرار دهد ) همچنین،

گیری، به آزمون و های اندازهبودن برازش مدلپس از حصول اطمینان از مناسب(. 122، 1322

 بین متغیرهای پنهان پژوهش است ۀگر رابطوهش و مدل ساختاری که بیانارزیابی فرضیات پژ

های برازش مدل ساختاری ارائه شده ترین شاخصبرخی از مهم هشت جدولپرداخته شد. در 

  است.
 

 پژوهش یبرازش مدل ساختار یهاشاخص ـ8 جدول

 نیکویی برازش
برازندگی 

 تطبیقی

برازندگی 

 هنجارشده
IFI 

میانگین ریشه خطای 

 مجذورات تقریب
/df2X 

0.23 0.21 0.81 0.21 0.081 1.19 

توان پذیرفت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است؛ می بالا جدولبا توجه به اطلاعات 

 .آر ام اسشاخص  ،همچنین .است سهو کمتر از مقدار مجاز  19/1 با برابر df2X/ مقدار ،زیرا

نتایج مربوط  زیر جدولبسیار فاصله دارد. در با حد مجاز  کهباشد می 081/0برابر با  1ایَ .اِی

شده فرضیات مطرح تمامیپژوهش به نمایش گذاشته شده است.  ۀگان هفتبه آزمون فرضیات 

 اند.پذیرش قرار گرفتهدر سطح معناداری مناسبی مورد

                                                           

1. RMSEA 
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 مدل یرهایمتغ یانم یمدل ساختار یاجرا یجنتا ـ2 جدول

 نتیجه 2R t-value ضریب استاندارد هافرضیه

1H  :فعال به  تمایل ⇠ی راهبرد هاییتوانمند

 پروریینجانش

 تأیید 3.30 0.22 0.91

2H  :تأیید 1.21 0.16 0.81 پروریینجانش ⇠ی راهبرد هاییتوانمند 

3H  :تأیید 8.82 1.12 1.02 پروریینفعال به جانش تمایل ⇠ توجه به ارتباطات 

4H  : تأیید 3.12 0.22 0.39 پروریینجانش ⇠ به ارتباطاتتوجه 

5H  :فعال به  یلتما ⇠ تعامل پویای مشاغل و محیط

 پروریینجانش

 تأیید 3.02 0.23 0.98

6H  : تأیید 6.88 0.30 0.11 پروریینجانش ⇠تعامل پویای مشاغل و محیط 

7H  :تأیید 6.12 0.62 0.83 پروریینجانش ⇠پروری ینفعال به جانش یلتما 
 

پروری( ینجانشبر متغیر مستقل اصلی )شود، بالاترین تأثیرگذاری گونه که مشاهده میهمان

مدل ، دو شکل. در باشدمی 81/0با ضریب تخمین استاندارد  یراهبرد هاییتوانمندمربوط به 

با ضریب معناداری  سه شکلو در  ارائه شده تک فرضیاتبه همراه عدد تخمین استاندارد تک

 هرکدام به نمایش گذاشته شده است. 

 
 در حالت تخمین استاندارد پژوهشمدل  ۀگان 1های ی میان مؤلفهلروابط ع ـ2شکل 
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 هاآن اثر ،بنابراین باشد؛می 26/1تمامی مسیرهای مدل بالاتر از دهد که نشان می سه شکل

 چهارشکل  صورتها بهآن ابعاد و پژوهش مدل ۀگان پنج هایروابط میان مؤلفهاست. دار امعن

 گردد.ترسیم و ارائه می

 
 گانۀ مدل پژوهش در حالت عدد معناداریهای هفت ـ روابط علی میان مؤلفه3شکل 
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 هاو ابعاد آن پژوهشمدل  ۀگان پنجهای ی میان مؤلفهلمدل نهایی روابط ع ـ9 شکل

  یگیربحث و نتیجه
 بدین .بود های ورزشیانسازمدر پروری این پژوهش، طراحی و تبیین مدل جانشینهدف از 

 هایمدل پروری،ینجانش ۀینکشورها در زم یرسا یاتتجرب یاجمال ی، پس از بررسمنظور

 یعوامل مؤثر در طراح بندیو دسته ییاستعداد و شناسا یریتمد ،یاجتماع ۀیسرما یستگی،شا

 مفهومی مدل ۀارائ به مندهدف صورتبه پژوهشگر ،سازمان پروری درینمدل جانش

های انسازم در هاآن میان ۀرابط بررسی و نوظهور ۀگان پنج هایبراساس مؤلفه پروریینجانش

 پرداخته است. ورزشی

 را مورد پروریینو جانش یسازمان ۀانداز ینب ۀرابطدر پژوهشی ( 1211) 1یکففر و سالانس 

نتایج این پژوهش نیز  دست نداد.را به یمعنادار ۀرابط گونهیچه ند که نتایجدادآزمون قرار 

 ۀگرفته در دهصورتمطالعات  ،ینهمچن متغیر نشان نداده است. دوخاصی را میان این  ۀرابط

است.  یاسیس ییندافر ،ینیجانش این واقعیت است که کنندۀطور عمده تأییدبهمیلادی  80

 ینب ۀرابط ،یاسیـ س یکه عوامل اجتماع نشان داد بعد نیز ۀده دویدتر در جد هاییافته

های این پژوهش زمینه نیز یافته این در .(11) کندیم یلرا تعد ینانعملکرد و انتخاب جانش

 است. پروریجانشین ۀگرفته در زمینسیر مطالعات صورتمطابق با 

                                                           
1. Pfeffer & Salancik  



 4231، آبان و آذر 23مطالعات مدیریت ورزشی شماره                                                                81

 

 

های با یافته پژوهش حاضرپروری، نتایج تأثیرگذاری توجه به ارتباطات بر جانشین در ارتباط با

( 1286) 3پاتنهای مطالعات اما با یافته باشد؛می ( هماهنگ1286) 2( و هال1220) 1فریدمن

وری داده آتوان به تفاوت در روش جمعیل این تفاوت را می. دلسو استناهم (1286) 9و شیبار

مدیریت   ،پژوهش از نظرات اساتید دوزیرا در این  ؛ها مربوط دانستآماری آن ۀو ماهیت جامع

ارتباط  ۀدر زمینهای این پژوهش یافتههمچنین،  و مدیران استفاده شده است و نه کارکنان.

و همکاران  3بندسنهای با یافته های راهبردی و تعامل پویای مشاغل و محیطتوانمندی

 ۀترین رابطقوی ،شدهبراساس تحلیل مسیر انجام .مطابقت دارد( 2006) 6گنزالز-پرز( و 2001)

ارتباطات بر تمایل توجه به  ۀمؤلف مدل، تأثیر مستقیم و معنادار ۀگان پنجهای ی میان مؤلفهلع

تمایل  ۀمؤلف ۀ(. با عنایت به جایگاه ویژ02/1)ضریب استاندارد:  باشدمیپروری فعال به جانشین

عنوان یک متغیر میانجی، نقش گلوگاهی داشته که به پژوهشپروری در مدل فعال به جانشین

توان می خواهد شد یپروریعنی جانشین ؛مدل ۀوابست ۀو شدت آن سبب ارتقای تنها مؤلف

سو و برقراری روابط نهادی مناسب مدیران از یک ۀجانبگونه نتیجه گرفت که حمایت همهاین

پروری ای میل و گرایش به جانشینملاحظهتواند با شدت قابلدیگر میسویان کارکنان ازدر می

 ۀمؤلف دوگذاری اثربا توجه به اختلاف زیاد  ،دیگرعبارترا افزایش داده و آن را نهادینه سازد. به

تأثیر توجه به در مقایسه با ( های راهبردیو توانمندی تعامل پویای مشاغل و محیط)دیگر 

، های غیررسمیسازیشود که شبکهمیگرفته نتیجه  پروریارتباطات بر تمایل فعال به جانشین

سطح تحصیلات  ،شودهای ارتباطی باز و تفکیک افقی واحدها از نظر کاری که انجام میکانال

هادی و های محیطی آن در مقایسه با روابط نو پویایی سازمانهای شاغلین و نیز استراتژی

 باشند.پروری چندان مؤثر نمیخواست و تعهد مدیران برای ایجاد تمایل فعال به جانشین

توان نتیجه گرفت می هاآمده از تحلیل عاملی تأییدی زیرمدلدستو نتایج به هابا توجه به داده

عامل دیگر بالاترین امتیاز  چهاراستعدادسنجی نسبت به  ۀ، مؤلفیپرورکه در زیرمدل جانشین

عقیدۀ . این مهم با کندرا تبیین می ی در سازمانپرورو به بهترین شکل، جانشین ردرا دا

پروری را در مدیریت استعداد و که اهمیت جانشین پژوهشمنطبق با ادبیات نظری  پژوهشگر

 .باشدمیسازگار  دهدبالعکس توضیح می

                                                           
1. Friedman 

2. Hall 
3. Pattan 

4. Sheibar 

5. Bennedsen  
6. Perez-Gonzalez 
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سازی و پذیری، شبکهولیتئدهد که عوامل مسبخش نشان می نتایج مربوط به این براین،علاوه

گانه، به بهترین نحو و در  ششهای مؤلفه ۀزیرمجموع ۀگان 21 محیط پویا از میان عوامل

و تعامل پویای  های راهبردی، توجه به ارتباطاتتوانمندی هایترتیب مؤلفهبه بالاترین حد

 نماید.تبیین می ها رامشاغل و محیط را تعریف کرده و آن

ترسیم خطوط واقعی و مشخص های ورزشی با سازمان شودپیشنهاد می هابا توجه به یافته

شناسایی استعدادها و نیز مناسب آن و  ۀتعیین انداز منظوربه خودهای وظایف و فعالیت

سازی نهادینهدر جهت  ها از طریق اعمال مدیریت استعدادمند آنمدیریت صحیح و هدف

تقویت گام بردارند.  ویژه کارکنان جوانبه ،گذاری بر روی نیروهای انسانی کارآمدطق سرمایهمن

آن اعم از  ۀهای سازندهای راهبردی در مدیران و کارکنان و توجه به عوامل و ویژگیتوانمندی

تأکید بر  ،کاری، گستردگی تفکر و یادگیری مستمر ۀپذیری، توان رهبری، تجربولیتئمس

عنایت خاص مدیران ارشد به عوامل مرتبط  و سازمانیو برون سازمانیای درونارتباطات شبکه

سازی غیررسمی و ای، شبکههای حرفهمانند تفکیک افقی واحدها براساس تخصص و آموزش

 ها در رسیدن به این مهم باشد.گر آنتواند یاریمی های ارتباطی بازایجاد کانال نیز گر وتسهیل

و  پروریینفعال به جانش یلتوجه به ارتباطات بر تما ۀمؤلف یدشد یربا توجه به تأثبراین، وهعلا

شده، در مدل آزمون پروریینجانش یعنی ؛مدل ۀوابست یرمعنادار بر تنها متغ یرمتعاقب آن، تأث

بسیار  توجهرو، ایناز باشد؛ضروری می یورزش یهامؤلفه در سازمان ینبه ا یژهتوجه و التفات و

گیرندگان کلیدی از سازمانی و تصمیمویژه به ارتباطات و جلب حمایت و تعهد مدیران برون

دیگر برای سازمان سویسیاسی ـ نهادی مشروع ازمؤثر و سازنده از روابط  ۀسو و استفاد یک

جی آموزشی فعلی نیازسن ۀی تغییر بنیادی در شیوراستادرهمچنین،  بسیار حیاتی است.

منظور پرهیز های آموزشی بهاجرای کلاس ۀها و بازنگری در نحوسازمان این و کارکنان مدیران

های توانمندسازی و آموزش قابلیت گرددپیشنهاد می بهرهای و کمهای کلیشهاز برگزاری دوره

محور کلیدی دانش، بینش و  سه ۀنیاز تخصصی و عمومی مدیران و کارکنان خود را بر پایمورد

های آموزش عالی در دوره نیزمدت و میانمدت و خدمت کوتاههای ضمندر قالب دوره مهارت

پروری جانشین ۀسازی مؤلفخصوص نهادینهدر رانپژوهشگپیشنهاد  دستورکار قرار دهند.

ای در مرحله پنجاستفاده از دستورالعمل  های ورزشی،معنای واقعی کلمه در سازمانسازمانی به

های نخست لازم است که عوامل و ویژگی ۀباشد. در مرحلشده میخص و تعیینزمانی مش ۀباز

مسیر شغلی و  ۀگری، استعدادسنجی، توسعتفویض اختیار، مربی :شامل یپرورجانشین ۀسازند

ویژه به ،کارکنان تمام میان ملموس درهای عملیاتی و کاملاً ارزیابی عملکرد فردی به واژه

و  افزاریافزایی و بسیج امکانات نرمایجاد هم نیز لازم است دوم ۀمرحلمدیران تبدیل شود. در 
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 ۀمرحلبراین علاوهافزاری از طریق تشکیل واحدهای عملیات سریع مدنظر قرار گیرد. سخت

و در هر  فرد هر هر روز ۀآن به دغدغ ۀو عوامل سازند یپرورای است که جانشینسوم، مرحله

در آخرین مرحله از  شود.یندی مستمر تبدیل اچهارم به فر ۀتا در مرحل گردمیل دسطح مب

، عزم خود را جزم نموده و با جذب مشارکت ارشد انلازم است که مدیر نیز دستورالعمل مذکور

آفرینی لوو یا خارج از آن، به تح سازمانحداکثری کارکنان و کسب حمایت نقاط ثقل 

های ولیتئپذیرش مس منظورهایجاد جسارت ب توانهمچنین، می نماید.هوشمندانه اقدام 

ها و سازنده و رقابت مؤثر در بین بخش تقویت تعارضو کلیدی و حساس در میان کارکنان 

های مهم و شرطپیش را از گرایی در سازمانطیف پرهیز از یکنیز سازمان و واحدهای مختلف 

-از .معرفی نمود یپرورننشیاراهبردی در جهت حرکت به سمت ایجاد و پذیرش ساختار ج

در  ،انگیزهتجربه و کممهارت، کمباید در نظر داشت که نیروهای انسانی کم ،دیگرسوی

های حساس و کلیدی نه در گلوگاه ،کار گرفته شوندجانبی سازمان به ای وهای حاشیهفعالیت

 آن.

 ۀگذاری برای سرمایو ارزش ی سازمانیاستعدادها ۀایجاد انباره یا ذخیر پایان، باید گفت کهدر

پیشنهاد  ؛ لذا،فرد جانشین در هر پست و شغلی شود مانع از ایجاد خلا تواندمیاجتماعی 

تخصیص بیش  نیز ها و واحدها وبخش تمامچرخش شغلی در  گردد که این مهم از طریقمی

 از یک نیروی انسانی به هر پست سازمانی صورت پذیرد. 
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