
هـدف از ایـن تحقیـق، طراحـی الگـوی جانشـین پروری مبتنـی بر شایسـتگی مدیـران ورزشـی بود که بـا رویکرد 
کیفـی انجـام شـد. جامعـه آمـاری پژوهـش در بخش کیفـی شـامل صاحب نظـران و خبرگان حـوزه مدیریت ورزشـی 
بـود کـه مصاحبه هـای عمیـق بـا روش نمونه گیـری هدفمنـد بـا آنها تـا جایی تـداوم یافـت که محقـق به اشـباع نظری 
و کفایـت رسـید )16 مصاحبـه(. از انجـا کـه ایـن تحقیـق بـا ماهیـت اکتشـافی  و بـا هـدف بسـط دانـش و شـناخت 
موجـود در زمینـه الگوی جانشـین پروری مبتنی بر شایسـتگی مدیران ورزشـی انجام شـد، در دسـته تحقیقـات بنیادی 
قـرار می گیـرد و بـر مبنـای جسـتجوی داده، دارای ماهیـت ترکیبـی یا آمیخته اسـت. بـرای تحلیـل داده ها از سـه فرایند 
هم پـوش کدگـذاری بـاز، کدگـذاری محوری و کدگـذاری گزینشـی با کمـک نرم افزارهای Maxqda اسـتفاده شـد. 
تحلیـل یافته هـای پژوهـش نشـان داد شایسـتگی ها و سـطوح آن تابـع سـه سـطح فـردی، سـازمانی و راهبـردی 
اسـت. همچنیـن برای جانشـین پروری مبتنی بر شایسـتگی شـامل پیاده سـازی اثربخـش برنامه ها، مدیریت اسـتعداد، 
شناسـایی نیازهـای سـازمانی، مسـیر ارتقا، آمـوزش، ارزیابـی فراینـد، حمایت گری سـازمانی و آینده نگری اسـت. در 
نهایت مشـخص گردید توسـعه فردی، بالندگی سـازمانی و آمادگی سـازمانی پیامدهای الگوی برنامه جانشـین پروری 
اسـت و  از مجمـوع کل الزامـات تعییـن شـده، مقوله هـای مدیریـت اسـتعداد، برنامه، شناسـایی نیازهای سـازمانی، 
ارزیابـی فراینـد و حمایت گـری سـازمانی بـر جانشـین پروی مدیران ورزشـی مبتنـی بر شایسـتگی اثرگذار می باشـند. 
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مقدمه
عصـر کنونـی، عصری اسـت کـه ضرورت حیـات موسسـات، سـازمان ها و تشـکل های مختلف درسـطح جهان 

رقابـت نیـروی مناسـب را می طلبـد )هوگـز وهمـکاران1 ،2020(.گسـترش سـریع و رقابتی شـدن سـازمان ها، فشـار 

شـدیدی بـر آن هـا وارد مـی آورد و بـه مدیـران می آمـوزد کـه یکـی از ویژگی های سـازمان های موفـق، توانایـی آنها در 

شناسـایی، پـرورش و اسـتفاده  بهینـه از افراد مسـتعد رهبری اسـت )بارنـر2 ، 2018(. چنین رهبرانـی می توانند اهداف 

راهبـردی و بلندمـدت سـازمان را تشـخیص دهنـد و محقـق سـازند )رومجکـو3 ، 2019(. باوجـود رهبـران کارآمد و 

شایسـته، اهمیـت اجـرای جانشـین پـروری در سـازمان ها و ضرورت جانشـین پـروری در سـیر تکاملی آن، بـرای بقا 

و رقابـت سـازمان ها امـری حیاتـی اسـت که با شـدت یافتـن فشـارها و تهدیدهای محیطـی نیاز بـه رهبـران توانمند و 

منعطـف امـری ضـروری و اجتناب ناپذیـر اسـت)لی4 ،2021(. توانمندی و انعطـاف به منظور درک تغییـرات محیط و 

تشـخیص هوشـمندانه و اقـدام مناسـب رهبران منجر می شـود تا فرآیند جانشـین پروری به طـور فزاینده ای بـر یادگیری 

و بهبـود مسـتمر رهبـران اثـر داشـته باشـد و سـازمان ها بتواننـد بـا تغییـرات آنـی و غیرقابل پیش بینـی محیـط مقابلـه 

نمایند)پورفیـرو5 ،2020( در محیـط نامطمئـن امـروز، از سـازمان ها انتظـار می رود سـازوکارهای لازم را بـرای تداوم 

رهبـری کارآمـد و شایسـته در سـازمان ایجـاد کننـد و جانشـین پـروری در شـرکت ها و سـازمان ها راهبـردی اثربخش 

بـرای پرورش رهبران شایسـته مهـم اسـت)پیکون6 ،2021(

جانشـین پـروری بـا شناسـایی و پـرورش افراد مسـتعد رهبـری، بقـا و موفقیت آتـی سـازمان را تضمیـن می کند؛ 

چنان کـه رهبـران شایسـته بـا تمرکـز بـر نفـوذ، بینـش و ابتکار خـود می تواننـد اهـداف بلندمـدت را تشـخیص دهند و 

چشـم انداز الهـام بخشـی را برای سـازمان خلـق کنند)پورفیرو،2020(. جانشـین پروری یـک فرآیند نظام یافته اسـت 

و بـدون رویکـرد سیسـتمی کارایـی نخواهـد داشـت. در طـی فرآیند جانشـین پـروری، خزانـه اسـتعدادهای موردنیاز 

سـازمان ایجاد می شـود و سـازمان ها با اسـتقرار نظام جانشـین پـروری اطمینـان می یابند که پسـت های کلیدی و مهم 

در زمـان موردنیـاز با نیروی انسـانی مسـتعد و شایسـته تامیـن می شوند)ویلسـون7 ،2015(. جانشـین پروری به عنوان 

یـک سـازوکار ارزشـمند در پیشـرفت و بهبـود سـازمان ها از اهمیـت فراوانـی برخـوردار اسـت و یکـی از مهم تریـن و 

ضروری تریـن راه کارهـای توسـعه سازمان هاسـت. از ایـن طریـق اهدافـی نظیـر شایسـته پـروری، ایجـاد انگیـزه برای 

رشـد و بقـا، تامیـن مسـتمر و عرضه اسـتعدادهای انسـانی، ایجاد محیـط رقابتی سـالم در فضای سـازمان و درنهایت 

تحـول سـازمانی دنبـال می شود)هسیانگسـی8 ،2018( هـدف از جانشـین پـروری، اتـکا بـر اصـل شایسـته پروری و 

شایسـته گزینـی جهـت تحول سـازمانی اسـت)مصطفی پـور،1397( کـه پرورش مدیـران را بـه صورتـی برنامه ریزی 

1. Hughes
2. Barner
3. Romejko
4. Lee
5. Porfiro
6. Picon
7. Wilson 
8. Hsiangtsa

طراحی الگوی جانشین پروری مبتنی بر شایستگی مدیران ورزش با رویکرد کیفی



• شماره: 60 • تابستان 1402 •  فصلنامه علمی مطالعات راهبردی ورزش و جوانان

49

می کنـد تـا توانایـی و شایسـتگی مدیـران هم راسـتا بـا تحـولات و تغییـرات محیطـی و هم چنیـن پیشـرفت سـازمان 

باشـد)کولیوند،1396( ازایـن رو، در برخـی از سـازمان ها، طرح هـای برنامه ریـزی بـرای جانشـین پـروری و اطمینـان 

از تـداوم رهبـری موفـق، اجـرا می شـود )هـاورث1، 2005(. گرچـه جانشـین پروری به عنـوان »تعییـن راهبـران آینده« 

تعریـف می گـردد، امـا درواقـع نوعـی برنامه ریـزی بـرای اطمینـان از تـداوم رهبـری در منصب هـای کلیـدی، حفظ و 

توسـعه  سـرمایه معنوی و دانشـی برای آینده و تشـویق افراد به توسـعه اسـت )هلتون و جاکسـون2، 2007(. لاوینگا3 

)2005( در ایـن مـورد چنیـن بیـان می کنـد: »جانشـین پروری یـک عامـل اساسـی و حیاتی اسـت که باید بـا اهداف 

راهبـردی سـازمان مرتبط باشـد و از راهبرد سـازمان گرفته شـود و به طور مسـتقیم مدیران صف را درگیـر کند. همچنین 

مطلـب جانشـینی مدیـران موضوع مهمی اسـت کـه سـازمان های امروزی بـا آن مواجه هسـتند« )به نقـل از لامرتیز4، 

2009(. در ایـن حیطـه نظام یافتـه، پـرورش شـخصی و حرفـه ای بـا راهبـرد ترکیـب می شـود و این اطمینان به دسـت 

می آیـد کـه سـازمان آمـاده اسـت تـا هـر پسـت مهـم شایسـته ای را در اختیـار افـراد مناسـب قـرار دهـد )کریسـتی5، 

2015(، زیراکـه شایسـتگی های ضرورتـی معیـن می باشـند و سـپس بـر آن اسـاس اسـتعدادهای انسـانی بـرای تداوم 

رهبـری بـرای منصب هـای کلیـدی  فراهـم می شـود )هلتـون و جکسـون، 2007( و سـازمان اطمینـان می یابـد کـه 

به منظـور پرکـردن نقش هـای مهـم درون سـازمان، به تدریـج کارکنـان کارآمد اسـتخدام می شـوند و پـرورش  می یابند. 

البتـه برنامه ریـزی جانشـین پـروری، نوعـی برنامه ریـزی فوق فعال اسـت که تـلاش می کند با تـداوم رهبـری از طریق 

پـرورش اسـتعدادها در سـازمان یا از طریـق فعالیت های برنامه ریزی شـده، رویکرد را گسـترش دهد)کیـم6، 2006(. 

سـازمان های امـروزی بایـد بـرای مدیریت اسـتعدادهای فعلـی و آتی خـود، اقدامات موثـری را در تمام سـطوح طرح 

نماینـد و بـرای حصـول از این کـه افـراد مناسـب بـرای مشـاغل مناسـب، در مکان هـا و زمان هـای مناسـب به منظـور 

تامیـن نیازهـای سـازمانی در دسـترس باشـند، برنامه هـای جانشـین پـروری را اجـرا کنند)نادریـان جهرمـی،2021( 

مدیـران سـازمان های ورزشـی بـا توجه بـه بالا رفتـن دوره بازنشسـتگی مدیـران و ورود مدیـران جدیدتـر نیازمند توجه 

بـه جانشـین پـروری بـا برنامه ریـزی جایگزینـی نیروهـای جدیـد هسـتند. درنتیجـه، سـازمان موظف اسـت بـرای پر 

کـردن ایـن جاهـای خالـی، برنامه ریـزی مؤثـری داشـته باشـد. تحقیقـات پیشـین هـم مباحـث شایسته سـالاری را 

ضـروری دانسـته اند، امـا طراحـی مدلـی در حیطـه ورزش و سـازمان های ورزشـی صـورت نگرفتـه اسـت.   نسـبی و 

همـکاران )1398( در بحـث شایسته سـالاری، مؤلفه هـای احـراز پسـت مدیر شـبکه بهداشـت و شـیوه  های آموزشـی 

و روش هـای ارزیابـی مهارت هـا را مهـم بیـان کردنـد. آقاجانـی )1396( هـم بـه طراحـی الگـوی مناسـب جانشـین 

پـروری در شـرکت های بـزرگ و متوسـط پرداخت کـه نتایج حاکـی از آن بود که مـدل یکپارچه این فرایند شـامل ابعاد 

برنامه هـای مشـاوره، تشـکیل ذخایـر اسـتعدادها، تعهـد بـه اجـرای برنامـه جانشـین پروری، شناسـایی نیازهـای آتی، 
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اسـتفاده از فنـاوری، بازخـورد گرفتـن از برنامه، تشـکیل پایـگاه اینترنتی اشـتراک گذاری دانش، شناسـایی قابلیت های 

موجـود و ایجـاد الگوهـای مدیرتـی بـوده اسـت. آسـپین و جانسـون1 )2019( شایسـتگی های جانشـن پروی معلمان 

را شـامل عوامـل ارتباطـی، تمایـز و صلاحیت هـای اجتماعـی- عاطفـی دانسـته اند. مـک گاری و مک دونـاخ2 هـم 

شایسـتگی های فنـی، اخلاقـی،  تـلاش بـرای تعلیـم ونرویـج شایسـتگی ها و شایسـتگی نگرشـی را ضـروری تلقـی 

کرده انـد. 

بنابرایـن، در محیـط رقابتـی امـروز نیـاز بـه چارچوب های جانشـین پـروری بیش ازپیش احسـاس می شـود. پس 

بررسـی ایـن مسـئله کـه یـک الگـوی مناسـب بـرای طـرح جانشـین پروری مدیـران ورزشـی بـا محوریت شایسـتگی 

چگونـه اسـت و از چـه عوامـل و شـاخص های تشـکیل شـده اسـت، اهمیـت دارد. درواقـع، در این تحقیـق محقق به 

دنبـال پاسـخگویی به این سـؤال اسـت:

 طراحی الگوی جانشین پروری مدیران ورزشی مبتنی بر شایستگی چگونه است؟

روش شناسی پژوهش
ایـن طـرح بـر اسـاس مطالعـه ای کیفی و نظریـه داده بنیـاد بـا هیافـت چارمـز )2006( مؤلفه های موردنظـر را به 

دسـت آورد. هـدف عمـده ایـن روش، تبییـن یک پدیـده از طریق مشـخص کـردن عناصر کلیـدی )مفاهیـم، مقوله ها 

و قضیه هـا( آن و سـپس طبقه بنـدی روابـط ایـن عناصـر درون بسـتر و فراینـد آن پدیـده اسـت و شـامل سـه فراینـد: 

کدگـذاری بـاز، کدبنـدی محـوری و کدبندی گزینشـی اسـت. نمونه گیـری، انجـام مصاحبه هـا و گـردآوری داده های 

اولیـه به منظـور شـکل گیری رونـد جمـع آوری مـداوم داده ها صـورت گرفت تا بـرای پژوهشـگر فرصت هایـی را فراهم 

کنـد تـا میـزان کفایـت مقوله های مناسـب را افزایـش دهـد )دانایی فـرد، الوانـی و آذر، 1383(. حـدود 16 مصاحبه تا 

رسـیدن بـه اشـباع نظـری ادامـه پیـدا کـرد. همچنیـن جامعه آمـاری شـامل صاحب نظـران و خبـرگان حـوزه مدیریت 

ورزشـی و جانشـین پـروری بودنـد کـه مصاحبه شـوندگان به صـورت گلوله برفی بـا نظر خبـرگان انتخاب شـدند .کلیه 

روش هـای آمـاری و تجزیـه داده هـا با کمـک نرم افزارهـای Maxqda انجـام گرفت.

یافته های پژوهش
نخسـتین مرحلـه در سـاخت نظریـه زمینـه ای، انجـام کدبنـدی بـاز اسـت کـه از طریـق بازبینـی مصاحبه هـای 

انجام گرفتـه و بـا صلاحدیـد صاحب نظـران 67 کدبـاز شناسـایی گردیـد. سـپس مرحلـه کدبنـدی محوری آغاز شـد 

کـه رونـد طبقه بنـدی مفاهیـم و پدیده های مشـابه در مقوله پـردازی قرار گرفتند و اسـم مفهومـی برایشـان قراردادیم که 

البتـه خروجـی مرحلـه، نظریه پـردازی و کشـف مـدل نهایی بـوده اسـت.  کد محـوری با نام هـای آمادگی سـازمانی، 

سـطح راهبـردی، توسـعه فـردی، پیاده سـازی اثربخـش برنامه ها، بالندگی سـازمانی، سـطح سـازمانی، سـطح فردی، 

1. Aspelin & Jonsson
2. Mak donakh
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حمایت گـری سـازمانی، آینده نگـری، ارزیابـی فرایندها، آموزش، مسـیر ارتقا، شناسـایی نیازهای سـازمانی، مدیریت 

اسـتعداد و برنامـه تشـکیل گردیـد. کلیـه کدهـای باز وکدگـذاری محـوری در جدول 1 آمده اسـت:

جدول 1: کدگذاری باز و کدگذاری محوری

کدهای محوریکدهای بازمنبع

م14، م11، م1

م11، م3، م8، م14، م5

م7، م11، م1، م8، م2، م14

سطح فردی

سطح سازمانی

سطح راهبردی

سطوح شایستگی

م13، م14، م11، م15، م6، م1، م10، م7، م4، م3، م8

م3، م8، م9، م2، م15، م4

م6، م15، م14، م11، م10، م1، م7

م4، م6، م8، م15، م13، م10

م14، م7، م8، م9، م10، م6، م13

م12، م13، م4، م14، م5

م10، م9، م4، م1، م14، م5

م1، م10، م4، م3، م12، م15

م1، م10، م14، م13، م9، م7، م5، م2، م4

پیاده سازی اثربخش برنامه ها

برنامه

مدیریت استعداد

شناسایی نیازهای سازمانی

مسیر ارتقا

آموزش

ارزیابی فرایند

حمایت گری سازمانی

آینده نگری

الزامات

م 12، م15، م10، م6، م4، م1

م10، م3، م15، م2، م1، م7، م8، م11، م4

م1، م4، م15، م12، م13، م5

توسعه فردی

بالندگی سازمانی

آمادگی سازمانی

پیامدهای مطلوب

و درنهایت براساس قرار گرفتن لایه ها در کنار هم، مدل نهایی تحقیق ومدل شماتیک هرکدام ارائه شد:

سطوح شایستگی

شکل 1: مدل مفهومی سطوح شایستگی مدیران ورزشی
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منظـور از سـطوح شایسـتگی، شـاخص هایی اسـت کـه مدیـران ورزشـی پیرامـون مبحـث جانشـین پروری به آن 

نیـاز دارند )شـکل 1(.

کید بر شایستگی شکل 2: مدل مفهومی الزمات جانشین پروری مدیران ورزشی با تأ

کید بر  منظـور از الزامـات جانشـین پروری، شـاخص هایی اسـت کـه برای جانشـین پـروری مدیران ورزشـی بـا تأ

شایسـتگی باید وجود داشـته باشـد )شکل 2(.

کید بر شایستگی شکل 3: پیامدهای مطلوب جانشین پروری مدیران ورزشی با تأ

منظـور از پیامدهـای مطلـوب، دسـتاوردها و خروجی هایـی اسـت کـه از طریـق پیاده سـازی جانشـین پروری 

کیـد بـر شایسـتگی حاصـل می شـود )شـکل 3 (. مدیـران ورزشـی بـا تأ

طراحی الگوی جانشین پروری مبتنی بر شایستگی مدیران ورزش با رویکرد کیفی
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کید بر شایستگی شکل 4: الگوی جانشین پروری مدیران ورزشی با تأ

براسـاس ترکیـب لایه هـای ارائـه شـده یعنـی الزامـات جانشـین پروری، سـطوح شایسـتگی و پیامدهـای مطلوب 

کیـد بـر شایسـتگی ، مـدل و الگـوی نهایـی تحقیـق در شـکل 4 ارائـه گردید. جانشـین پروری مدیـران ورزشـی بـا تأ

بحث ونتیجه گیری
امـروزه نظـام مدیریـت جانشـین پـروری، به عنـوان راه حلـی برای جـذب، توسـعه و حفظ اسـتعدادها کـه یکی از 

چالش هـای اخیـر سـازمان ها می باشـد، مورداسـتفاده قـرار می گیـرد. ازآنجاکـه سـازمان ها در آینـده بـا چالش هـای 

رقابتـی فزاینـده ای مواجـه خواهنـد شـد، بـرای مدیریـت ایـن چالش هـا نیاز بـه مدیرانـی شایسـته و اثربخـش خواهد 

بـود. لـذا در سـازمان های آینده نگـر و آینده سـاز، برنامه ریـزی جانشـین پـروری هـرروز از اهمیت بیشـتری برخوردار 

می باشـد. بـا عنایـت بـه جایگاه و ضـرورت اجـرای برنامه های جانشـین پروری در کشـور بخصوص در سـازمان های 

ورزشـی و همچنیـن وجـود خلاء اجـرای این برنامه ها در ارگان مهم ورزشـی کشـور کـه از ارکان مهـم در نظام ورزش 

و سـلامت جسـمانی- روانی کشـور می باشـند، هدف اصلـی تحقیق حاضـر، طراحی الگـوی جانشـین پروری مبتنی 

بـر شایسـتگی مدیـران ورزشـی بـا رویکـرد داده بنیـاد رهیافـت چارمـز1)2006( بـود. تحلیـل داده هـا مبتنـی بر سـه 

فراینـد همپـوش و برگرفتـه ازنظـر صاحب نظـران برای شایسـتگی ها شـامل سـطوح فـردی، سـازمانی و راهبـردی بود. 

ایـن یافتـه به طـور نسـبی بـا نتایج مطالعـات خورشـیدی و فرخـی )1392( مبنی بـر اینکه یکـی از مؤلفه های سـازنده 

شایسـتگی های مهـارت آموختـگان را شایسـتگی سـطح فـردی معرفی کـرده بودند و مریـت و کلـی2 )2018( به دلیل 

اینکـه شایسـتگی افـراد را تابع دو سـطح فردی و سـازمانی می دانسـتند، همخوان و همسوسـت. در مقابل، ایـن یافته با 

نتیجـه مطالعـه یزدانـی )1390( کـه در تحقیقی با عنـوان »تدوین شایسـتگی های رهبـری موردنیاز برای ایجـاد برنامه 

1. Charmaz
2. Merritt & Kelley
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جانشـین پـروری« بـه این نتیجه رسـید کـه شایسـتگی های رهبـری در 3 مقوله دانـش، مهارت هـا و قابلیت ها خلاصه 

می شـود، ناهمخـوان اسـت. بـا تحقیـق  کولیونـد)1397( بـا عنـوان »الگـوی جانشـین پـروری فرماندهـان و مدیران 

اسـتعدادیابی و شـرایط احـراز شـغل و شایسـتگی« و پژوهش هـای نسـبی و همـکاران )1398(، آسـپین و جانسـون  

)2019( و مـک گاری  و مـک دونـاخ هم همسـو بوده اسـت.

گفتنـی اسـت که سـطح شایسـتگی انجـام کار، معیار اساسـی »ارزشـیابی« اسـت. در بین سـازمان های مختلف 

نظام هـای سـطح بندی شایسـتگی گوناگونـی وجـود دارد، امـا نظـام سـه سـطحی یکـی از معمول تریـن آن هـا بـه نظر 

می رسـد. در تبییـن مهـم بـودن ملزومـات به عنـوان نیاز ضروری سـازمان های ورزشـی در راسـتای به کارگیـری مدیران 

ورزشـی توانمندتـر و طراحـی سـازمان جانشـین پـرور، مدیران شایسـته برای پسـت های کلیـدی از میان افراد مسـتعد 

و علاقه منـد طـی اصـول و مراحلـی خاصـی انتخـاب و طـی برنامه هـای آموزشـی، آمادگی هـای لازم را بـرای تصدی 

ایـن شـغل ها کسـب می کننـد. درواقـع، در دنیـای پررقابـت امـروزی بـرای دسـتیابی بـه اسـتعدادها، سـازمان ها باید 

دیدگاهـی فراتـر از جایگزینـی سـاده نیـروی کار داشـته باشـند. لـذا راهبرد هـای مدیریـت جانشـین پروری همانگونـه 

کـه بایـد کارکنـان را بـرای دسـتیابی به هدف های شـغلی خـود توانمند سـازند، باید بـر روی توسـعه کارکنـان نیز برای 

دسـتیابی بـه هدف های سـازمانی متمرکز باشـند. به ایـن دلیل می تـوان مدیریت جانشـین پروری را شـامل برنامه ریزی 

جانشـین پروری و تمـام عملیـات و فرآیندهـای مسـتمری دانسـت کـه در طول سـالیان به توسـعه و پرورش جانشـینان 

بـه شایسـتگی ها،  آینده نگرانـه  نگاهـی  آتـی سـازمان،  توفیـق  بـرای  به عـلاوه مدیریـت جانشـین پروری  می پـردازد. 

سـمت ها و پسـت های رهبـری دارد؛ نیازهـای آتـی و پیـش روی سـازمان را شناسـایی می کنـد، فرایندهـای مرتبـط بـا 

جانشـین پروری را همـواره ارزیابـی می کنـد، حمایت هـای لازم را جـذب و مسـیر ارتقـا را مشـخص و تـلاش می کند 

ایـن برنامه هـا را بـه صورتـی اثربخـش پیاده سـازی نمایـد. در ایـن فراگـرد نظام یافتـه، آمـوزش بـا پارامترهـای مزبـور 

ترکیـب می شـود و ایـن اطمینـان حاصـل می شـود کـه سـازمان آمادگـی دارد تا هر پسـت بـا هـر اهمیتی را کـه خالی 

شـود، در زمـان مناسـب با افراد مناسـب پر کند. گفتنی اسـت یکپارچه سـازی درسـت این اجـزا بـرای نتیجه گیری هر 

چـه بیشـتر از فراینـد مدیریت جانشـین پروری، ضـروری و حیاتی اسـت. همچنین می تـوان مدیریت جانشـین پروری 

را به عنـوان یـک اصطـلاح دیـد کـه دربرگیرنـده مـوارد مرتبـط بـا یـک فراینـد نظام مند، بـرای تعییـن نقش هـای حیاتی 

درون سـازمان، شناسـایی و ارزیابی جانشـیان احتمالـی و آموزش مهارت های مناسـب به آن ها و تجربیـات لازم برای 

نقش هـای سـازمانی حـال و آینده اسـت. 

 همچنیـن تحلیـل داده هـا نشـان داد کـه ایـن الزامات شـامل پیاده سـازی اثربخـش برنامه هـا، مدیریت اسـتعداد، 

شناسـایی نیازهـای سـازمانی، مسـیر ارتقـا، آمـوزش، ارزیابـی فراینـد، حمایت گـری سـازمانی و آینده نگـری اسـت. 

کیـد  ایـن یافتـه به طـور نسـبی بـا نتایـج مطالعـات دهقان پـور )1390( کـه بـر مدیریـت جانشـین پروری و برنامـه تأ

داشـت، قاسـمی و همـکاران )1392( کـه جلـب حمایـت مدیریت عالـی را یکی از راه هـای برون رفت از دشـواری ها 

و چالش هـای اسـتقرار برنامه جانشـین پـروری در نظـام اداری ایران می دانسـتند، موغلی و یداللهی)1393( که نشـان 

دادنـد بیـن مدیریـت اسـتعداد و خـرده مقیاس هـای آن )جذب، اسـتعداد، درگیرسـازی اسـتعداد، توسـعه و بهسـازی 

طراحی الگوی جانشین پروری مبتنی بر شایستگی مدیران ورزش با رویکرد کیفیطراحی الگوی جانشین پروری مبتنی بر شایستگی مدیران ورزش با رویکرد کیفیطراحی الگوی جانشین پروری مبتنی بر شایستگی مدیران ورزش با رویکرد کیفی
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اسـتعداد حفـظ و نگـه داشـت اسـتعداد( بـا جانشـین پـروری در سـازمان های دولتـی ارتبـاط مثبـت و معنـی داری 

کیـد بـر برنامه ریـزی، ابراهیمـی و همـکاران)1396( کـه بـه مدیریت  وجـود دارد، رضایـی و نظـری )1393( پیـرو تأ

کیـد داشـتند، نادری )1396( که به ارزیابی عملکرد اشـاره داشـت، راثول1 )2005( کـه بر یک برنامه   اسـتعدادیابی تأ

توسـعه ای مشـخص اشـاره داشـت، گـروز )2007( کـه بـر پیاده سـازی فرآینـد جانشـین پروری به صـورت منعطف و 

کید بـر ارزیابی مدل  سـیال و ایجـاد فرهنـگ سـازمانی حمایتـی تمرکـز داشـت، دی2 و همـکاران )2011( به دلیـل تأ

مسـیر ارتقـا، پانـدی و شـارما3 )2014( که اشـاره به این داشـتند برنامه ریزی جانشـین پروری، نقشـی کلیـدی در بازار 

اسـتعدادها و فضـای رقابتـی موجـود، ایفـا می کنـد و توکـر4 )2020( کـه پیش نیازهـای جانشـین پروری را ارزیابـی 

مهارت هـا و اسـتعدادهای رهبـران فعلـی، تجزیه وتحلیـل نیازهای آینـده، تقویت و بهبـود یک برنامـه تحصیلی خاص 

می دانسـت، همخـوان و همسوسـت. در مقابـل، ایـن یافتـه بـا نتایـج مطالعـه مارتیـن و دوای5 )2020( کـه در تعیین 

کید داشـت، ناهمخوان  مشـخصه های اثرگـذار بـر جانشـین پروری شـرکت های خانوادگی بـر ویژگی  های جانشـیان تأ

اسـت. علـت ایـن ناهمخوانـی از دو بعـد قابـل تبیین اسـت: نخسـت اینکـه جامعه آمـاری تحقیق یادشـده بـا تحقیق 

حاضـر متفـاوت اسـت و دوم اینکـه در تحقیق نامبرده مشـخصه اثرگذار بر جانشـین پروری از قبل تعیین شـده اسـت، 

درحالی کـه مطالعـه حاضـر تنهـا به یـک عامل یا شـاخص از پیش تعیین شـده متعهد نبـود و صرفا به صورت اکشـتافی 

و نـه قیاسـی به شناسـایی عوامـل اثرگـذار پرداخت.

تحلیـل داده هـا در مـورد پیامدهـای مطلـوب شایسـتگی مدیـران ورزشـی باهـدف جانشـین پروری نشـان داد 

ایـن پیامدهـا شـامل توسـعه فـردی، بالندگـی سـازمانی و آمادگـی سـازمانی اسـت. ایـن یافتـه به طور نسـبی بـا نتایج 

مطالعـات پانـدی و شـارما)2014( کـه اشـاره بـه ایـن داشـتند امـروزه، برنامه ریـزی جانشـین پروری، نقشـی کلیدی 

در بـازار اسـتعدادها و فضـای رقابتـی موجـود، ایفـا می کنـد و به طورمسـتقیم بـر رشـد سـازمانی اثرگـذار اسـت، 

ویسـلینگ6 و همـکاران )2015( کـه بیـان داشـته اند کسـب شایسـتگی ها توسـط مدیـران، شـانس موفقیـت آن هـا را 

افزایـش خواهـد داد و لیکونتـی7 )2020( کـه بـه ایـن نتیجه رسـید برنامه ریزی جانشـین پروری عامل اصلـی موفقیت 

و رشـد کسـب وکارهای خانوادگـی اسـت، همخـوان و همسوسـت. در تبییـن ایـن یافتـه می تـوان گفـت کـه تقویـت 

برنامه ریـزی جانشـین پروری، تأثیـر مسـتقیمی بـر بروندادهـای سـازمانی دارد و بـه رشـد آن کمـک می کنـد. کارول8 

)2004( معتقـد اسـت کـه جانشـین پـروری فرآیندی سیسـتمی اسـت کـه به موجـب آن توسـعه حرفه ای و شـخصی 

بـا یـک طـرح راهبـردی ترکیـب شـده اسـت و اطمینـان می دهـد سـازمان بـرای پرکـردن هرگونه پسـت کـه بلاتصدی 

می شـود شـخصی مناسـب را در اختیـار دارد. همچنیـن کارول ایـن نکته را گوشـزد می کند کـه جانشـین پروری اجازه 
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توسـعه سیسـتمی سـازمان و شناسـایی شـکاف های دانـش و توسـعه کارکنـان را بـرای امکان پیشـرفت در یـک محیط 

امـن، مثبـت و مناسـب را می دهـد. منـدی1 )2008( می گوید جانشـین پـروری فراینـد اطمینان از این موضوع اسـت 

کـه جانشـینان وجـود دارنـد و ایـن آمادگـی را دارنـد کـه از سـازمان در برابر خطـرات احتمالـی آینده محافظـت کنند. 

بـا اجـرای جانشـین پروری، خـون تـازه ای در رگ هـای سـازمان به جریـان در می آیـد و سـازمان از طریق معرفی شـیوه 

جدیـد نگـرش بـه موضوعـات می تواند از عهـده تغییرات برآیـد. علاوه بر مـوارد مذکـور، تحقیقات نشـان می دهد که 

سـازمان هایی کـه دارای برنامه هـای جانشـینی بـرای مشـاغل مدیریتی در سـطح عالی بوده اند، نرخ بازگشـت سـرمایه 

بالایـی نسـبت بـه سـازمان هایی داشـته اند کـه از ایـن برنامـه برخـوردار نبوده انـد و حتـی در شـرکتی میـزان خروجـی 

تولیـد به انـدازه  35 درصـد  افزایـش داشـته و میزان ضایعات به کسـری از 1 درصـد کل تولیدات کاهش یافته اسـت. از 

طـرف دیگـر برنامه های جانشـینی، مدیریـت راهبردی سـازمان را قادر می سـازد تا وظایـف مدیریتی و اسـتانداردهای 

عملکـرد را تعییـن نمایـد، از اسـتمرار روش هـای مدیریـت اطمینان حاصـل کند، نامزدهای برجسـته برای پسـت های 

ارشـد مدیریتـی را شناسـایی و آرزوی کارکنان برای پیشـرفت در کارراهه شـغلی را برآورده نماید و ایـن باور وجود دارد 

کـه برنامه ریـزی جانشـین پـروری می توانـد از طریـق توسـعه عالـی اسـتعدادهای رهبـری، مزیـت رقابتی ایجـاد کند 

)هانـگ2، 2001(. برایـن اسـاس می تـوان گفـت که مسـئله جانشـین پروری و اسـتعدادیابی در سـازمان های ورزشـی 

از اهمیتـی مضاعـف برخـوردار اسـت؛ چراکه برون داد سـازمان های ورزشـی، سـایر حوزه های اجتماعـی، اقتصادی، 

فرهنگـی و سیاسـی را تحـت تأثیـر قـرار می دهـد. اگرچـه در سـازمان های ورزشـی، بحـث رقابـت تجـاری، صنعتی 

و بازرگانـی چندانـی وجـود نـدارد، امـا رقابـت در زمینـه جـذب و نگهـداری مدیـران و کارکنـان مسـتعد و پـرورش 

مهارت هـای آنان وجـود دارد. 

فرآینـد جانشـین پـروری در سـازمان های ورزشـی یکـی از راهبردهـای کلان مدیریـت منابـع انسـانی اسـت کـه 

کمبـود نیـروی انسـانی مسـتعد در بـازار کار باوجود نیاز رو به رشـد سـازمان ها به سـرمایه های انسـانی بـرای مواجهه 

بـا تغییـرات محیـط یـک چالش و تهدید جدی اسـت تا شـرایط کنونی ضـرورت و اهمیـت برنامه ریزی برای جانشـین 

پـروری بیـش از گذشـته احسـاس شـود. بنابراین شناسـایی و پرورش اسـتعدادها باعث حفـظ تداوم رهبـری کارآمد و 

اثربخـش در سـازمان می شـود کـه در راسـتای توجه به آمادگی سـازمانی، سـطح راهبردی، توسـعه فردی، پیاده سـازی 

اثربخش برنامه ها، بالندگی سـازمانی، سـطح سـازمانی، سـطح فـردی، حمایت گری سـازمانی، آینده نگـری، ارزیابی 

فرایندهـا، آمـوزش، مسـیر ارتقـا، شناسـایی نیازهـای سـازمانی، مدیریـت اسـتعداد اسـت. بدیـن ترتیـب، پیشـنهاد 

می شـود نیازهـای موجـود در جایگزینـی مدیران ارشـد شناسـایی شـود، منصب هـای کلیـدی در سـازمان معین گردد 

و سـرانجام نیازهـای سـازمان در زمینـه آمـوزش مشـخص گـردد. همچنین پیشـنهاد می شـود در زمینه اسـتعداد بالقوه 

فـردی آینـده، الزامـات آینـده افـراد و کار، تعهـد کاندیداهـا به پیاده سـازی نظـام مدیریت جانشـین پروری، اثربخشـی 

سیسـتم مدیریت جانشـین پروری، پیشـرفت  شـغلی در سـازمان به وسـیله مدیریت جانشـین پروری، تغییـرات رفتاری 

کاندیداهـا ناشـی از آمـوزش و دانـش مدیـران انتخاب شـده بـرای منصب هـای کلیدی هم یررسـی صـورت پذیرد. 

1. Mandi
2. Huang
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