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Abstract 
The present study was conducted with the purpose of designing an interpretive structural model of succession 

in Sports and Youth departments. This study had an exploratory mixed-method design. In the qualitative part 

of the research, from the study of related research literature, semi-structured interviews with 8 experts in the 

area of human resources in sports and from directional content analysis, 70 conceptual codes were extracted. 

Then, the codes were classified into 15 categories and 4 main themes (including organizational, individual, 

process and extra-organizational factors) and a questionnaire was developed. In the quantitative part, the 

researcher-made questionnaire was distributed among 17 managers and employees of the Sport and Youth 

departments and 15 complete questionnaires were collected and analyzed using interpretive structural modeling 

method. The results showed that the indicators of "task requirements and organizational incentives for 

succession" and "talent identification system and database of talented individuals in the organization" as 

important and influential factors on succession in sports organizations are the ones that have the greatest impact 

on other indicators, and the factors of "organizational justice", "performance evaluation system" and  

“commitment and support of senior managers" had the most dependence. Succession plans should be designed 

to the needs of each organization and since designing and implementing a succession system in any organization 

is a complex and time-consuming task and requires constant attention and sufficient resources, so organizations 

should spend considerable resources and time on this important matter. 
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Extended Abstract  

Background and Purpose 
Organizations have a system to ensure that their technical and managerial abilities are continuously 

maintained. This is mostly done through the identification, selection, training, and development of 

key talented leaders and employees, and evaluation and promotion of the organization at critical 

stages, which is named succession planning (1). since that sport is different from other products and 

services, its management dimensions are also unique in the relevant organizations, so it has a different 

structure and management than non-sports organizations. Therefore, it can be said that the models 

presented in other researches cannot be generalized to Sports and Youth departments; Therefore, 

considering these special features and the entrance of new concepts and approaches to it, as well as 

the lack of an integrated system of succession planning, this study aims to identify the main 

influencing factors and designing a structural-interpretive model of succession planning in Sports and 

Youth departments . 
 

Materials and Methods 
This study had an exploratory mixed-method design. First, through a qualitative method (review of 

the research literature and conducting interviews with sports experts and specialists of Sports and 

Youth departments), the factors influencing succession were identified.  Using library studies, 6 

variables (commitment of senior managers to succession; succession culture; upstream documents, 

policies, rules, regulations and instructions; performance appraisal system; training system and 

organizational justice) were extracted from the article (2). Directional content analysis was used to 

analyze the interviews, and 70 conceptual codes were extracted from the content analysis; the codes 

were then categorized into 15 categories and 4 main themes (including organizational, individual, 

process and extra-organizational factors) and 9 other variables of the questionnaire were compiled. 

The effect of variables on each other was investigated in pairs using interpretive structural modeling 

(ISM). The statistical society in the qualitative and quantitative sections consisted of sports managers 

and deputies of Sports and Youth departments, and university specialists of Tehran, Mashhad, and 

Shahrood provinces. A purposive sampling method based on a theoretical approach was used for the 

interview. The inclusion criteria were awareness of the research subject, practical experience, 

organizational position, and their availability. The number of statistical samples in the qualitative 

section was 8 people, which 8 semi-structured individual interviews were conducted with sports 

managers and deputies of Sports and Youth departments and university specialists of the mentioned 

provinces. The interviews were conducted until reaching theoretical saturation of the data. In 

quantitative section, to classify the factors affecting succession-planning, 17 researcher-made 

succession  planning questionnaires were distributed among the mentioned managers and deputies 

which 15 questionnaires were completed and analyzed as a samplew  
Findings 
Through qualitative data analysis, resulting from the analysis of the content of documents and 

interviews, 4 main themes (i.e., organizational, individual, process, and extra-organizational factors) 

were extracted, which are shown in the figure below. 
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According to the interpretive structural modeling method, the set of variables were placed in five 

levels. The variables of "Responsibility requirements and organizational incentives for succession 

planning" and "Talent identification system and database of talented people in the organization", 

which are in the fifth level were known as the basic and key factors affecting succession  planning in 

sports organizations. In this respect, they have the property of leverage;  that is, by changing them, 

the whole organization will change in terms of succession planning. In the middle levels of the model, 

the variable "Community culture and social and religious issues affecting the choice of individuals" 

was at the fourth level, the variables "Personality characteristics, motivation  and abilities  of 

employees (potential successors)"; "Political, partisan developments and ethnic and regional rents", 

"Structure, mission, policies, strategies, programs and goals of the organization", "Upstream 

documents, policies, rules, regulations and instructions" and "New technologies" at the third level, 

and the variables "Succession culture in the organization",  "Stability and dynamism of the 

organization and management", "Managerial style and managers' belief in succession planning and 

employee empowerment" and "Succession-based education system" were in the second level of the 

succession model, which have little effect on the relationships and dynamics of the system. Finally, 

the variables of "Commitment and support of senior managers", "Performance appraisal system" and 

"Organizational justice" which were at the highest level (first level) of the succession planning model, 

Factors 
Affecting 

Succession 
Planning

Organiz
ational 
Factor

succession culture in the organization

Structure, mission, policies, strategies, programs and goals of the organization

Organizational justice

Stability and dynamism of the organization and management

Indivi
dual 

Factor

Personality traits, motivation and abilities of employees (potential successors)

Managerial style and managers`belief in succession and employee 
empowerment

Commitment and support of senior managers

Extra-
organizat

ional 
Factor

Society culture and social and religious issues affecting the choice of 
individuals

Documents, policies, rules, Upstream Regulations and Instructions

New technologies

Political, partisan developments and ethnic and regional rents 

Process 
factor

succession-based education system

Talent identification system and database of talented people in the organization

Performance appraisal system

Duties requirements and incentives of the organization for succession planning
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are influenced by other factors whereas they have no effect on other factors. Indeed, they are only as 

an output of the succession planning system in sports organizations. These variables are control 

variables that must be constantly monitored and observed to monitor the impact of actions through 

independent variables . 
 

Conclusion 
According to the classification of variables affecting succession planning based on the interpretive 

structural model, the two variables "Responsibility requirements and organizational incentives for 

succession planning” "  and "Talent identification system and database of talented people in the 

organization" at the lowest level of the model, are important and influential factors on succession in 

sports organizations which have the greatest impact on other indicators. Therefore, it is suggested that 

well-codified and correct plan for the institutionalization of the salary system be appropriate to the 

succession planning system; and talent identification of the existing forces in the organization be done 

in accordance with the culture and organizational and national atmosphere. For this purpose, the key 

positions of the organization and the qualified people for these positions should be identified by the 

managers and they should cultivate successors based on specific programs; and finally appropriate 

methods for individual and organizational evaluation of key candidates should be used to avoid the 

high costs of testing and errors . 
Keywords: Human Resource Management, Meritocracy, Sports and Youth Departments, 

Succession, Talent Identification 
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   چکیده

  خته یآم  ، پژوهش  روش.  شدانجام    جوانان  و  ورزش  ادارات  در  ی پرورنیجانش  یریتفسیساختار  مدل   یطراح   هدف   با  حاضر  پژوهش

نفر از خبرگان حوزه   هشتبا    یافتهساختاریمهن  هایمصاحبه،  مرتبط  پژوهش   یاتاز مطالعه ادب  ، در بخش کیفی پژوهش  .بود  یاکتشاف

  ی اصل  یهمادرون  چهارمقوله و    15کدها در قالب  سپس    .استخراج شد  مفهومی  کد  70  ، دار جهت  یمحتوا  یلورزش و تحلدر    یمنابع انسان

ساخته در  نامه محقق پرسش  ، یدر بخش کمّ.  شدنامه تدوین  و پرسش  بندی( دستهیو فراسازمان  یندیافر  ی، فرد  ی، )شامل عوامل سازمان

  ی سازمدل  روش  کمک  به  و  شد  یآورجمع  کاملنامه  پرسش   15  که  شد  عیو کارمندان ادارات ورزش و جوانان توز  رانینفر از مد  17  نیب

نظام »و    «یپرورنیجانش  یبرا  سازمان  یهامشوق  و  یافهیوظ الزامات  »  یهاشاخص   ، داد   نشان  جینتا  .شد  لیتحل  یریتفسیساختار

  اند یورزش  یهاسازمان  در   یپرورنیجانش   بر  رگذار یتأث  و    ممه  عوامل  عنوان به  «سازمان  در  مستعد  افراد  یاطلاعات  بانک  و  یابیاستعداد

  «تعهد و حمایت مدیران ارشد »و    «عملکرد  یابینظام ارز»،  «یسازمانعدالت  »  عوامل  و  های دیگر دارندبیشترین تأثیر را بر شاخص   که

  یاجرا  و  یطراحکه  ازآنجا  شود و  یطراح  سازمان  هر  یازهاین  به  توجه   با  دیبا  یپرورنیجانش  یهابرنامه.  هستنددارای بیشترین وابستگی  

منابع و زمان   دیبا  هاسازمان  ، دارد   ازین  یکاف  منابع  و  مداوم   توجه  هب  و  است  یبرزمان  و   دهیچیپ  فهیوظدر هر سازمان    یپرورنیجانش   نظام

 .کنندمهم  امر نیارا صرف  یتوجهدرخور
 

 .مدیریت منابع انسانی  ، سالاریشایسته ، یپرورنیجانش  استعدادیابی،  ، جوانان  و ورزش ادارات :ید یکل گانواژ
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                                 و همکاران  بادآ  وسفی  یسبزوار

 80 شماره ، 15، دوره 1402 مهر و آبان، مدیریت ورزشیمطالعات فصلنامه 

 مقدمه 
  که مزیت   نیست  گذشته  مانند   امروزه .  شودمی  قلمداد   به اهدافشان  رسیدن  جهت  در  ها سازمان  محرك  موتور  انسانی،   نیروي

  ماهر  و   نیروي خلاق  کارگیريبه  در  سازمان  مزیت   ترینبزرگ  بلکه   ؛ پیشرفته باشد  ابزارآلات  و  تکنولوژي  در  سازمان،   یک  رقابتی 

  یی توانا  که  کنند  حاصل  نانیاطم  تا  دارند  یستمیس  هاسازمان  شتریبدر این راستا    .(108،  2021  ،و همکاران  هاشمیاست )

 انتخاب   و  ییشناسا  را  مستعد  يدیکل  کارکنان  و  رهبران  که  بیترت  نیا  به  ؛شد  خواهد  حفظ  مستمر  طوربه  هاآن  یتیریمد   و  یفن

  ستمیس  نیا  ؛ دهندیم  ارتقا  سازمان  ی اتیح  مراحل  در  و   کنندیم   ی ابیارز  را  هاآن  شرفتیپ  ؛دهندیم   توسعه  و  آموزش  کنند؛ می

  يجد  اریبس  يپرورنی جانش  برنامه  ، یکنون  طیشرا  در (.  192،  2011  ،و همکاران  فر)ناصحید  شویم  خوانده  1ي پرورنیجانش

  يهاچالش   امروز،  يایدن   در  ی انسان  استعداد  کمبود و  چندنسله  کار  يروین  ،یآن  راتییتغ  و  دی جد  يکار  يهاروش  رایز  است؛

مدیران   زیاد   ( درصد)تعداد و نسبت    ، که در ادارات دولتیطوري به  ؛ ستا  آورده   وجود  به   یانسان   يهیسرما  بازار  در  را  يدیجد

 وجود دارد  الب رشد طو    کردهلیصوان و تحجکارشناسان    زیاد  (درصد) نسبت  همراه با تعداد و   هاشتذسن گ   هو پا ب  باتجربه

که طوريهباست؛  ها برداشته نشده  سازي استفاده از این ظرفیتهاي مناسبی براي زمینهاما گام  . (17،  2014)فقیهی و ذاکري،  

وجود  فاصله    در ادارات ورزش و جوانان  مطلوب  تیکارکنان از وضع  يتوانمندساز  ی فعل  تیوضعاند که بین  تحقیقات نشان داده

این شرایط فراهم شود  درواقع، (.  51،  2019،  و همکاران  یی شهلا)  دارد به    ی آت  ازین  ، اگر    برآورده  را   ی انسان  يروینسازمان 

 نیا  تیفیک  يبر روند ارتقا  ؛ردیگی م  نظر  در  سازمان  حساس  يهامنصب  از  کیهر  يبرا  را  ینیجانش  نامزد  يتعداد  کند؛می

،  2007،  2)هلتون و جکسون   کند یم   آماده  تیمسئول  رفتنیپذ  يو افراد را برا  کند میتمرکز   و مهارت  یستگیشا عد  ب  ازنامزدها  

336).   

 کرده  جادیا ماهر کارکنان براي ديیشد رقابت کار،  رويین  تیجمع  رییتغ و یرقابت اقتصاد رشدکه    کرد( بیان  2007)  3گروز

 هايمنصب  براي را بااستعداد یانسان روي ین داشتهنگ و توسعه  و  جذب منظور به  پرورينیجانش   تیریمد نظام وجود که  است

 و هستند مواجه مشکل با نهیزم نیا در هاسازمان از اريیبس  که دهدیم نشان قاتیتحق. است کرده ضروري سازمان ديیکل

 .(40،2012  ، و سلطانی  مقدمزاده  )هادي  ندارند را لازم ییتوانا ی سازمان هايهیسرما عنوانبه خود افراد نگهداري و حفظ در

 فوت یحت و یشغل يارتقا  ،یبازنشستگ  شغل، ترك استعفا، رینظ متعدد  لیدلابه ی سازمان مختلف  سطوح از روهاین خروج

 کی حرکت روند در  تواندیم حساس و ديیکل مشاغل  در ژهیوبه  سازمان،رهاکردن    و روهاین  خدمت ترك.  است ریناپذاجتناب 

که    کرد   انیب(  2005)  4اسلن .  ( 92،  2016  ،و همکاران  مهرتک)  کند  جادیا جدي اختلال هات یمسئول و اهداف سويبه سازمان

.  شوندیم مواجه   دانش و  مهارت کمبود  چالش  با هاسازمان ،یبازنشستگ سن به  شدن کینزد و امروز  ران  یمد اکثر سن افزایش با

 منظور هب ديیکل هايمهارت با کارکنان و رانیمد تیفیک  و تعداد نظر از مناسب زيیربرنامه براي پرورينیجانش ،راستا نیا در

،  2012  ، و سلطانی  زاده مقدم)هادي  کند یم اقدام  دیجد طیشرا هرگونه  و ارتقا ،جدي يهايماریب مرگ، ،یبازنشستگ جبران

40.) 
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2. Helton & Jackson 

3. Groves 

4. Slan 
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-برنامه  کلان  راهبرد  ازاما درواقع    شود، یم  فیتعر«  ندهیآ  راهبران  نییتع»  عنوانبه  خود  فیتعر  نیترییابتدا  در  يپرورنیجانش

  و  حفظ  ،يدیکل  يهامنصب  در  يرهبر  تداوم  از  نانیاطم  يبرا   ياراد  فراگرد  مثابهبهو    ردی گیم  تئنش  یانسان  يروین  يزیر

  فراگرد  ن یا  در(.  336،  2007  ،)هلتون و جکسون  است  توسعه  به   افراد  قیتشو  و   ندهیآ  يبرا  یدانش  و  يمعنو  هیسرما  توسعه

که سازمان آماده است   د یآیم  دست  به   نانیاطم  نیا  و   شودیم  ب یترک  ی سازمان  راهبرد  با   ياحرفه  و   یشخص  پرورش  افته،ینظام

  يهای ستگیشا  فراگرد،   ن یا  در  نیهمچن.  کند  پر  مناسب  افراد   با   و   مناسب  زمان  در  شود،یم   ی خال  که  را  یمهم  پست تا هر  

  يدیکل يهامنصب يبرا ياز تداوم رهبر نانیاطم يبرا یانسان  ياستعدادها خزانه مبنا، آن  بر  سپس و  شودیم نیمع يضرور

  شوند  استخدام  ی کارکنان  ج یتدر  به   سازمان،   درون  مهم   يها نقش  پرکردن  منظوربه  که  ابد ییم   نانیاطم  سازمان   و   شودیم  فراهم

  است؛  یسازمان  تجارب  انتقال  و  يریادگی  يبرا   ياهیپا  ابزار  يپرورنیجانش  (.120،2011  ،و همکاران  پور)قلی  ابندی  پرورش  و

 حفظ  ، یسازمان   حافظهعبارت دیگر  به  ، یسازمان  تجارب  و   ها درس  که  شودیم   حاصل  نانی اطم   يپرورنیجانش  قیطر  از  رایز

،  و همکاران  فر)ناصحی  شودیم  محقق  سازمان  عملکرد  در  مستمر  بهبود  دوم  حلقه  ،يریادگی  تیتقو  با  صورت  نیا  در  و  شده

192،2011.) 

شناسایی و پرورش    را مدیریت  هايپست براي برتر هايکاندیدا تا  کند می  کمک ها نسازما مدیران به پروريجانشینه  برنام

 عملکردي و عملیاتی استانداردهاي  تعریف بهاین برنامه   طرفی زا .یابد  افزایش کارکنان شغلی  رضایت ترتیب این به ودهند  

  انی ( ب1992)  2تا یرک  .( 737،  2001  ،1هوانگ )د  دهیم خاطر  اطمینان ،مدیریتهاي  برنامه  پیوستگی  از  و   کند می  کمک مدیران

  شده   دییتأ   هیسرما  بازگشت  و  يپرور نیجانش  نیب  رابطه  و   دارد  مثبت  ریتأث  ی مال  يهاشاخص  بر  ینیجانش  ۀبرنام  که  کندیم

 کارکنان روحیه سطح   توانندمی  پرورينیجانش سازيپیاده با هاسازمان که  کردندبیان  (  2009و همکاران )  3. جانسون است

 ، و همکاران  فرناصحی)  بگمارند  سازمان کلیدي  يهاپست  در  را افراد ترینتیباصلاح و کم کنند  را نیرو گردش نرخ  ببرند؛  بالا را

  هستند،  روروبه ها آن با ندهیآ سال پنج در ها سازمان که یمهم موضوعات انیم در ،ینظرسنج کی طبق. (193-192، 2011

  5. کراوس(7،  2008  ،4)مندي  شودیم  یتلق  مهم   اریبس  موضوع  نیسوم  يپرورنیجانش  برنامه  ،يراهبرد  و  ی مال  مسائل  از  بعد

، 2007)کراوس،    اندمواجه  آن  با  يامروز  يهاسازمان  که  است  یمهم  موضوع  نیدوم  ران،یمد  ینیجانش  که  است  معتقد(  2007)

 و پرورينیجانش هايت یفعال یانسان منابع متخصصان  از درصد 51 که دهدیم نشان نهیزم نیا در يگری د يهاپژوهش . (27

،  6ی لاهیم و  نگزیکول)   کنندیم اجرا یرسم طوربه را برنامه نیا ها آن از  درصد  21  فقط و شناسندینم یخوب هب را  ی ابیاستعداد

 ییشناسا  رایز  ؛دارد  ت یاهم  يپرورنیجانش تیریمد به جامع نگرش داشتن  که  کندیم  انیب(  2007)  7م یک  .(306،  2009

 ،بااستعداد  کارکنان براي توسعه هايفرصت کردن فراهم کارکنان،  ازینردمو  آموزش براي ابزاري  عنوانبه ینیگزیجا ازهايین

 ییتوانا بهبود سازمان، یشغل  هايبرنامه سازيادهیپ  در مشارکت  دارند،   ارتقا  تیقابل که بااستعداد  کارکنان از خزانه توسعه

 ریپذامکان  را روها ین شی فرسا ،راتیتأث با شدن مواجه و کارکنان هیروح بهبود ، یطیمح تقاضاهاي به ییگوپاسخ براي کارکنان

 
1. Huang 

2. Carretta 

3. Johnson  

4  . Mandi 

5. Krauss 

6. Collings & Mellahi 

7. Kim 
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 80 شماره ، 15، دوره 1402 مهر و آبان، مدیریت ورزشیمطالعات فصلنامه 

 را ی مهم نقش هاات و سازمانادار نیا که چرا دارد؛ تیاهم یورزش ادارات ژه یوهها بدر ادارات و سازمان موضوع ن یا. کند یم

 فایا یسن هايرده ریسا و جوانان نیب در ژهیوبهی،  اجتماع  انحرافات از  ريیشگیپ   و   جامعه سلامت سطح ي ارتقا لحاظ  از

 و ازهاین به توجه و اندی روان و یجسم متفاوت ازهايین داراي  که دارند  سروکار افراد از بسیاري  تعداد با روزانه و کنندمی

 از جامعه ییشکوفا و بهسازي در رانیمد نیا مهم نقش نیبنابرا  ؛است  یورزش رانیمد عهده بر آنان نیب مؤثر ارتباط برقراري

 (. 2، 2016خوروش،  و يآبادنیحس یدهقان ) است برخوردار ژهیو تیاهم

بندي  پروري مدیران منابع انسانی در چارچوب نظام ارزشی اسلامی  و سطح( به طراحی مدل جانشین2021)  و همکاران  فیضی

  ، شناسیشایسته  ، هاتفسیري پرداختند و ابعاد تعریف شایستگیسازي ساختاريابعاد این مدل بومی با استفاده از روش مدل

شایستهشایسته و  بهپروري  مهمگماري  جانشینعنوان  ابعاد  شدند.ترین  شناسایی  همکاران  هاشمی  پروري  به   (2021)  و 

نتایج    .شایستگی پرداختند  بر  مبتنی  رویکرد  با  جوانانوورزش  وزارت  در  پروريجانشین  بر  ثرمؤ  عوامل بندياولویت  و  شناسایی

پروري تأثیر نشان داد که پنج عامل اصلی استقلال سازمان، توانمندسازي، زمینه، مدیریت استعدادها و شایستگی بر جانشین

 یی اجرا  ینیجانش  يزی ربر برنامهمؤثر    عوامل  يبندتیو اولو  یی با هدف شناسا( در پژوهشی  2020)  و همکاران  1السویديدارند.  

دولت امارات متحده  یدر بخش  داد،  در  استراتژ   ندنشان  توسعه   يهاو فرصت  ی، فرهنگ سازمان ینیجانش  يزیربرنامه  يکه 

 2انتویو ر  يتاساریسپاپ.  هستندامارات متحده    ی در بخش دولت  ییاجرا  ینیجانش  يزیرعوامل مرتبط با برنامه  نیترمهم  ،يرهبر

 براي  تلاش  در  میانجیگري متغیرهاي  عنوانبه  جانشینی  مدیریت در  ،آموزش  و  تحول  رهبري  تأثیرات  به   پژوهشی  در(  2020)

  مدیریت  بر  معناداري  و  مثبت  تأثیر  ،آفرینتحول  رهبري  که  داد  نشان  نتایج.  پرداختند  مزارع،  در  سازمانی   توانایی  افزایش

 آموزش   و  سازمانی  توانایی  بر  توجهیدرخور  و  مثبت  تأثیر  آفرینتحول   رهبري  آموزش،  با  ترتیب  همین  به  ؛دارد  جانشینی

 .دارد  جانشینی مدیریت و  سازمانی توانایی بر نیز داريامعن مثبت تأثیرات
حتی نحوه ؛  استهمان سازمان    ویژه  ،نوع محصول، مدیریت و ابعاد آن  ولی  ،ها یکسان استمبانی مدیریت در تمام سازمان

-توانند برحسب اهداف، محصول، ویژگیها می سازمانکه این  طوري به  ؛ استتفاوت  هاي مختلف مدر سازماناصول    کارگیريبه

محصول   با توجه به اینکه  بنابراین  ؛از ساختار و نوع مدیریت متفاوتی برخوردار باشندو غیره    هاي منابع انسانی، شرایط محیطی

از وجوه مختلف با سایر محصولات  سازمان ابعاد    است که  تفاوت دارد، مسلم و خدمات  هاي ورزشی، ورزش است و ورزش 

سازمان در  نیز  آن  مرمدیریت  به    تبطهاي  استمنحصر  متفاوتی  ؛  فرد  مدیریت  و  ساختار  از  دلیل  بابه همین  مقایسه    در 

شده در سایر تحقیقات بر همان جامعه و نمونه هاي ارائه توان گفت که مدلمیبنابراین    است؛  هاي غیرورزشی برخوردارسازمان

 قانون ممنوعیت   مبنی بر  کشور  استخدامی  و  اداري  سازمان  و  بازرسی  سازمان  اخیر  ابلاغ  ، از سوي دیگر  دارد.آماري برازش  

 پروري جانشین  مبحث  اجراي  و جوانان،  ورزش  وزارت  ازجمله  اجرایی  هاي دستگاه   و  هاوزارتخانه  همۀ  به   بازنشستگان  کارگیريبه

خاص    هاي یژگیو  دلیلبه و  با توجه به شرایط منحصر به فرد  (.  63،  2020،  و همکاران  کند )کریمیمی  ترالزامی  وزارتخانه  در  را

را   یرانمد ینی که جانش  یکپارچهنظام   یکفقدان  ینبه آن و همچن ید جد  یکردهايو رو یمورود مفاه  ،ادارات ورزش و جوانان

  هايمدل  در نظر گرفتنشود و با    بازنگري  پروريجانشین  هايسیستم  طراحی، لازم است در  کند  یگوناگون بررس  ياز منظرها

-نیجانش  نظام  یطراح  يبرا  يامقدمه  مدل  نیا  شود؛ زیرااین ادارات طراحی    برايمدل مناسبی  پروري،  جانشینگذشته و حال  
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امکان در    نیا  است. همچنین  يپرورنیجانش  برنامه  ياجرا  ، بعد  مرحله  در  و  کشور  یورزش  يها سازمان  ریسا مناسب در    يپرور

  افراد  نبود  هرگز   که   کنند  تیریمد  را  یی ها بتوانند سازمانتا    ردیگقرار    ژه یو  ی سازمان  يفضا  نیدر ا  رندگانیگمیتصم  اریاخت

  ن یا. دراین راستا شکل ممکن اداره شوند نیبهتر هب یورزش يهاسازمان و نشود احساس جاآن  در  تیباکفا رانیمد و متخصص

  عوامل  است؟  چگونه  جوانان  و  ورزش  ادرات در  يپرورنیجانش  نظام  تحقق  مدل  که  است  سؤالات  ن یا  به  پاسخ  دنبال به  پژوهش 

 ن یا  از  کیهر  رابطه  و  نقش  ند؟ادر ادارات ورزش و جوانان کدام  يپرورنیجانش  تفسیريمدل ساختاري  بر  رگذاریتأث  یاصل

   ؟ اندکدام جوانان و ورزش ادارات در يپرورنیجانش برنامه تحقق يبرا  یاصل يهاتیاولو است؟ چگونه مذکور مدل  در عوامل
 

 ش پژوهشرو
  مصاحبه   و  پژوهش  اتیادب  مرور)  یفیک  روش  قیطرکه ابتدا از    به این صورت  ؛بود  یاکتشاف  از نوع   ختهیآمپژوهش حاضر    روش

و جوانان  متخصصان  و   کارشناسان  با ادارات ورزش   ي آور جمع  يبرا.  شد   ییشناسا  يپرورنیجانش  بر  مؤثر  عوامل(  ورزشی 

-پروري؛ فرهنگ جانشینمتغیر )تعهد مدیران ارشد به جانشینشش    ،ياکتابخانه  مطالعات  ازپژوهش    ات یادب  مرور  ازاطلاعات  

عدالت سازمانی(    ؛ها؛ نظام ارزیابی عملکرد؛ نظام آموزشیدستورالعمل نامه و  ها، قوانین، آیینپروري؛ اسناد بالادستی، سیاست

از کمی تغییرات به2016)  و همکاران  از مقاله لطیفی  استخراج شد که پس  از  شش  عنوان  (  انتخابی در    15متغیر  متغیر 

از تحلیل محتوا   مفهومی  کد  70و  شد    استفاده  دارجهت  يمحتوا   لیاز تحل  هامصاحبه  لیتحل  يبرا  .نامه، استفاده شدپرسش

-( دستهیو فراسازمان  ینديافر  ي، فرد ی، )عوامل سازمان  یاصل یهما درون چهارمقوله و   15سپس کدها در قالب  .استخراج شد
  ي ریتفسي ساختار  يسازبا استفاده از مدلبه صورت دو به دو )زوجی(    شد. سپسنامه تدوین  پرسشمتغیر دیگر    9  وشد  ندي  ب

ی  متخصصان دانشگاه  وجوانان    و  ادارات ورزش  ورزشی  ناو معاون  رانیمد .  شد  یبررس  گری کدی  بر  هاریمتغ  ریتأث  (1اماس آي)

  ي ر ی گنمونه  روشاز    مصاحبه  يبرا.  دادند   لیتشکرا  ی  و کمّ  یفیدر بخش ک  يجامعه آمار  ،شاهرود   مشهد و  ،تهران  هاياستان 

نظري    هدفمند  رویکرد  بر  مشارکت.  ستفاده شدامبتنی  انتخاب  آگاهی  کنندهملاك  پست   دربارهها  عملی،  تجربه  موضوع، 

 ۀ افتیساختارمه ین  مصاحبههشت  نفر بود که    هشت  یفیدر بخش ک  يبود. تعداد نمونه آمار  هاآن  بودن  دسترسسازمانی و در

که با    رفتیصورت پذ  مذکور  هاياستانورزش و جوانان و متخصصان دانشگاهی    ادارات  یورزشن  او معاون  رانیمد   با   يفرد

  نامهپرسش  17  ،يپرورنیعوامل مؤثر بر جانش  يبندسطح  منظور و به  یکمّ   بخش  در .  افتی  خاتمهها  داده  نظري  به اشباع  دنیرس

  لیتحل  نمونه  عنوانبه  و شد    ل یتکمنامه  پرسش15  که  شد  عیتوزن مذکور  ابین مدیران و معاون   ساختهمحقق   يپرورنیجانش

 ند یافر  سراسر  در  مشخص  و   واحد  یروش  از  استفادهبا    محققان  ،(یفیمحتوا )ک  لیتحلبخش    دست آوردن روایی ه  براي ب  .شد

  ند یافر  و   جینتا   ینیبازب  و  گریکدیا  ب  رها یتفس  مداوم  یبررس  و   مختلف  منابع   ازاستفاده    ، هاداده   بیترک  و   صیتلخ  ،يکدگذار

ه ب  يبرا  یبخش کمّ  درو    داشتند  هاداده  دقت  و  صحت  ش یافزا  در  یسع  ،يتئور  و   یدانیم  يهاادداشتی  به  توجه  با   پژوهش

  ات یاز ادب  هامؤلفه  همهنامه ذکرشده، پرسش  هیته  در.  شد  استفاده  ییمحتوا  و  يصور  روش  از  هانامهپرسش  ییروا  آوردن  دست

-نامهپرسش  نیا  نیبنابرا  ؛دیرس  زینفر از کارشناسان و خبرگان ن  سه  دییموضوع و مصاحبه با خبرگان استخراج شد و سپس به تأ 

 . بودند محتوا ییروا يدارا ها

 

 
1. Interpretive Structural Modelling 
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 نتایج 
 . است شده مشخص هانمونه یشناختتیجمع  مشخصات یک، جدول شماره  در

 ها نمونه یشناخت تیجمع مشخصات -1 جدول

Table 1- Demographic characteristics of the samples 

 مشخصات

Characteristics 

 Frequencyفراوانی

 بخش کمی                       بخش کیفی
Qualitative part     Quantitative 

part 
 جنسیت

Gender 

Male  مرد 

Female  زن 
8 
0 

12 
3 

 سن 
Age 

33 to 38 years 33- 38   سال  

39 to 44 years سال   44 -39   

45 to 50 years سال     50 -54  

51 years and older    و بیشترسال  51

2 
0 
1 
5 

2 
6 
4 
3 

 تحصیلات 
degree of 

education 

Bachelor     لیسانس 

Master فوق لیسانس     

PhD and above   بیشتردکترا و 

1 

5 
2 

3 
12 
0 

 رشته تحصیلی 

Field of Study 

Sports management and management مدیریت  مدیریت و  

 ورزشی 

other field  ها     گرایشسایر  

8 
0 

10 
5 

 سابقه کار 
work 

experience 

5-15 years سال       5-15  

16-25 سال     16-25   

25 years and older  25  و بیشترسال  

2 
4 
2 

6 
7 
2 

 

 (یف یک  یمحتوا  لیتحل)  ی پرورنیجانش  بر  مؤثر  عوامل  ییشناسا

  جینتا .شد  استفاده یف یک يمحتوا لیتحل روش از ،يپرورنیجانش بر رگذاریتأث يهامؤلفه  یی شناسا هدف  با  پژوهش  نیا در

  شامل  ی اصل بعد چهار ییشناسا به منجر موجود، مطالعات نهیشیپ  و خبرگان نظرات( دار جهت) میمستق  يمحتوا لیتحل

  نقشکه   شد جوانان و ورزش ادارات در يپرورنیجانش بر مؤثر عامل   15 و  يندیفرا و ی فراسازمان  ،يفرد  ،یسازمان  عوامل

 .  شودمی ملاحظه شکل شماره یک در و  داشتند کنندهنییتع  و يدیکل
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 ق یتحق یفیک  بخش لی تحلحاصل از  جینتا -1 شکل

 Figure 1- Results of the analysis of the qualitative part of the research 
 

 ( یریتفس  ی ساختار  یسازمدل) ISM روش

 )1SSIM(  یساختار یخودتعامل سیماتر لیتشک

  باره تا در  شد  سؤال  خبرگان  و  کارشناسان  زا  ،ریمتغ  زوج  هر  درخصوص.  کردند  لیتکمرا    س ی ماتر  نیا  متخصصان  و  رانیدم

استفاده  j   و   i  ار یدو مع  ان یروابط م  ینشان دادن چگونگ   منظور. از چهار نشانه بهکننداظهارنظر    ریهر دو متغ  انیوجود رابطه م

 ، صورت که نیا به ؛شد

 
1. Structural Self-Interaction Matrix 
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Vاری : اگر مع i  اری فقط بر مع j ؛ گذاردب ری تأث 

Xاری: اگر هم مع i   برj  اری و هم مع  j اریمع بر  i؛ گذاردب ریتأث 

A اریفقط مع: اگر j   اریبر مع  i ؛ گذاردب ری تأث 

Oاریدو مع انیم يرگذاریرابطه تأث چ ی: اگر ه  i  وj  وجود نداشته باشد . 
  یی نها  يساختار  یخودتعامل   س یماتر  لیتشک  منظورو متخصصان به  رانیادغام نظرات مد  يو برا  شد   يبندجمع  حاصل   اطلاعات

  نظر  از  را  یفراوان  نیشتریب  که  يارابطه  ها، شاخص  نیب  ممکن  رابطه  چهارگونه  نیب  از  کهياگونهبهاز شاخص مد استفاده شد؛  

 . کرد  مشاهده  دوشماره  جدول در توانی م را آمدهدستبه ج ینتا. شد خواهد منظور یینها جدول  در باشد، داشته متخصصان
 

 ( SSIM) یساختار یخودتعامل سیماتر -2  دولج

Table 2- Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 
 15C 14C 13C 12C 11C 10C 9C 8C 7C 6C 5C 4C 3C 2C 1C متغیر 

1C X V A A X A X A A X O X A V 
2C O A A A O A X A O A A A O 

3C X O O O X V O V X O O V 

4C O A A O A A V V A A A 

5C O V V V A V V X A A 
6C O O O V   V V V V X 
7C V O O O V O O O 

8C A A A A A A V 

9C A A A A O A 

10C O A X X A 

11C A O V O 

12C O O X 

13C O X 

14C O 

15C 
 

 و نهایی  هیاول 1ی دسترس س یماتر

  قی. از طرشودیم  لیتبد(  هیاول  یدسترس  سی)ماتر  2یی دودو  سیماتر  کی  به  يساختار  یخودتعامل   سیماتر  مرحله،  نیا  در

شده   ل یتبد ییدودو سی ماتر کیبه  يساختار یخودتعامل  س یهر ماتر ،ریهر متغ يبرا کیبه صفر و   Aو  O، X ،V ينمادها

 :است ریز شرح به نمادها نیا  ل یتبد نیقوان. شودیخوانده م هیاول یدسترس سیاصطلاح ماترکه به

  ،j)  يباشد، در ورود V( يساختار یخودتعامل  س ی)ماترSIMM ( در j و ستون  iسطر یتلاق)محل   )j ،i( يکه ورودیدرصورت-

i  )يورود در  و ک ی ،یدسترس س یماتر  در (i ، j ،)؛شودیم  داده قرار صفر 

 
1.   Reachability Matrix 

2. Binary 
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  داده  قرار کی  )i   ،j(  يورود   در  و  صفر  ،یدسترس سیماتر در )j ،  i(  يباشد، در ورود  SSIM    ،A( در  j  ،i(  يورود  کهیدرصورت  -

 ؛ شودیم

  داده قرار کی )i  ،j( يورود در و  کی ،یدسترس سیماتر در )j  ،i( يباشد، در ورود  SSIM  ،X( در j ،i) يورود کهیدرصورت -

 ؛ شودیم

  داده   قرار  صفر  ) i   ،j(  يورود   در  و   صفر  ،یدسترس  س یماتر  در  )j   ،i(  يباشد، در ورود  SSIM    ،Oدر    )j  ،i(  يورود  کهیدرصورت  -

 ؛ شودیم

 .شودیقرار داده م   کی یدسترس س یماتر ي در ورود  ،باشد i=jکه یدرصورت-

  شودیم  لیتشک  یی نها  یدسترس  سیاترم   رها،یدر روابط متغ  يریپذانتقال  کردن  وارد  با  ،هیاول  یدسترس  سیماتر  لیتشکاز    پس

  بر   B  ریمتغ  و  باشد  داشته  ریتأث  B  ریمتغ  بر  A  ریمتغ  کهیدرصورت   که  است  نیا  انگریب  .شود  سازگار  هیاول  یدسترس  سیماترتا  

  نیب  هیثانو  روابط  همه  مرحله،   نیا  در  (. 260،  2016آذر و خسروانی،  )  گذاردیم   ریتأث  C  بر  A  آنگاه  بگذارد،   ریتأث  C  ریمتغ

 . دیآیم  دست به سه شماره جدول مطابق یینها یدسترس س یماتر و شودیم  یبررس رهایمتغ
 

 ریمتغ هر یوابستگ  زانیمو  نفوذ قدرت همراه به یینها یدسترس سیماتر -3 جدول

Table 3- Final access matrix with penetration power and dependence of each variable 

 متغیر

Variable 
C

1 
C

2 

C

3 

C

4 
C

5 

C

6 
C

7 
C

8 
C

9 
1C

0 
1C

1 
1C

2 
1C

3 
1C

4 
1C

5 

 قدرت نفوذ 

Influenc

e 

strength 
1C 1 1 *1 1 *1 1 *1 *1 1 *1 1 *1 *1 1 1 15 

2C *1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 3 
3C 1 *1 1 1 *1 *1 1 1 *1 1 1 *1 *1 *1 1 15 
4C 1 1 0 1 *1 *1 0 1 1 0 *1 0 0 *1 *1 10 
5C *1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 10 
6C 1 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 *1 *1 15 
7C 1 *1 1 1 1 1 1 *1 *1 *1 1 *1 *1 *1 1 15 
8C 1 1 0 *1 1 *1 0 1 1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 13 
9C 1 1 0 *1 0 *1 0 0 1 0 *1 0 0 *1 *1 8 

10C 1 1 0 1 *1 *1 0 1 1 1 *1 1 1 *1 *1 13 
11C 1 *1 1 1 1 *1 *1 1 *1 1 1 *1 1 *1 *1 15 
12C 1 1 0 *1 *1 *1 0 1 1 1 *1 1 1 *1 *1 13 
13C 1 1 0 1 *1 *1 0 1 1 1 *1 1 1 1 *1 13 
14C *1 1 0 1 *1 0 0 1 1 1 0 *1 1 1 0 10 

15C 1 *1 1 *1 *1 *1 *1 1 1 *1 1 0 *1 *1 1 14 

 میزان وابستگی

Degree of 

dependenc

e 

15 

 15 6 14 13 12 6 13 12 12 12 11 12 14 12  

 شدند *سازگار 
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  يرهایمتغ  تعداد  جمع  از  ریمتغ  ک ی  نفوذ  قدرت.  شودیم  داده   نشان  ریمتغ  هر  یوابستگ  زانیم  و   نفوذ  قدرت  س،یماتر  نیا  در

  خود   و   ردیپذیم ریتأث  ها آن  از  که ییرهایمتغ  جمع  از  زین ریمتغ  ک ی  یوابستگ  زانیم.  دیآیم دست  به   ریمتغ  خود  و  آن  از  متأثر

عامل   15  ، دارند(  عوامل ریبر سا   عواملاز   کیهر  که  يریتأث  زانی)م نفوذ، قدرت  شماره چهار. در جدول دیآیم   دست  به  ریمتغ

   .است آمده دست  بهدر ادارت ورزش و جوانان  يپرورنیاثرگذار بر جانش

 ی پرورنی جانش  بر   مؤثر عوامل  ی بندسطح

  از   ریمتغ  هر  يبرا  را  هايورود  مجموعه  و  هایخروج  مجموعه  دی با  رها، یمتغ  يبندسطح  و  روابط  نیی تع  يبرا  مرحله  نیا  در

  تئنش  جزء  آن  از  که  است  یی رها یمتغ  و   ریمتغ  خود  شامل  ها یخروج  مجموعه  .کرد  استخراج  یی نها(  یابی)دست  س یماتر

 سطر   نیا  يها«1»  تعداد.  کرد  یبررس  دیبا  را  آن  به  مربوط  سطر  جزء،  هر  به  مربوط  متأخر  مجموعه  نییتع  يبرا  و  ردیگیم

  که  است یی رهایمتغ و ری متغ خود شامل هايورود مجموعه .شودیم خارج جزء آن از که است يدارجهت خطوط دهندهنشان

  ن یا  يها«1»  تعداد .  شودیم  یبررس  آن  به  مربوط  ستون  جزء  هر  متقدم  مجموعه  نییتع  يبرا  و  شودیم  یمنته  جزء  آن  به

 اشتراك   ،یخروج  و   يورود   ي هامجموعه  نییتع  از  پس .شودیم   وارد  جزء  آن  به   که  است  يدارجهت  خطوط  دهنده نشان  ستون،

.  دی آیم  دست   به  ریمتغ  هر  يبرا  مشترك  مجموعه  ق،یطر  ن یا  از.  شودیم  ن ییتع  رهایمتغ  از  ک یهر  يبرا  ها مجموعه  نیا

 ي ریتفس  يساختار  مدل  مراتبسلسله  از  سطح  نیبالاتر  در  باشند،   مشابه  کاملاا   هاآن  مشترك  و   یخروج  مجموعه  که  یی رهایمتغ

  جدول  یاضیر  محاسبات  در  آن  سطح  نیبالاتر  ياجزا  ستم،یس  يبعد  سطح  دهندهلیتشک  ياجزا   افتنی  منظوربه.  رندیگیم  قرار

 ستم یس سطوح همه دهندهلیتشک  ياجزا که شودیم تکرار آنجا  تا اتیعمل  نیا. ابدییم ادامه اتیعمل و شودیحذف م مربوط

 . دهدیم  نشان را مدنظر يبندسطح چهار، شمارهجدول  .شوند مشخص
 ی پرورنیجانش  بر مؤثر عوامل یبندسطح -4 جدول

Table 4- Leveling of factors affecting succession 

 ر یمتغ

variable 

 ی خروج  مجموعه
Exit collection 

 ی ورود مجموعه
Entrance collection 

 مشترک  مجموعه
Joint collection 

 ح طس
Level 

1C 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 

12,13,14,15 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1

3,14,15 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15 

 اول
First 

2C 1,2,9 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1

3,14,15 
1,2,9 

 اول
First 

3C 3,7 3,7 3,7 
 پنجم

Fifth 

4C 4,5,6,8,11,14,15 
3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,

15 
4,5,6,8,11,14,15 

 دوم
Secen

d 

5C 4,5,8,10,12,13,14 
3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,

15 
4,5,8,10,12,13,14 

 دوم
Secen

d 

6C 3,6,7,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 
 سوم 

Third 

7C 3,7 3,7 3,7 
 پنجم

Fifth 

8C 
4,5,6,8,10,11,12,13,14,

15 

3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,

15 
 دوم 4,5,6,8,10,11,12,13,14,15
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 ر یمتغ

variable 

 ی خروج  مجموعه
Exit collection 

 ی ورود مجموعه
Entrance collection 

 مشترک  مجموعه
Joint collection 

 ح طس
Level 
Secen

d 

9C 1,2,4,6,9,11,14,15 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1

3,14,15 
1,2,4,6,9,11,14,15 

  اول

First 

10C 6,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 6,10,11,12,13,15 
 سوم 

Third 

11C 3,6,7,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 
 سوم 

Third 

12C 12 3,7,12 12 
 چهارم 

Forth 

13C 6,10,11,12,13,15 3,6,7,10,11,12,13,15 6,10,11,12,13,15 
 سوم 

Third 

14C 4,5,8,10,12,13,14  
3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,
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 یریتفس ی ساختار  مدل  رسم

 ادارات در    يپرورنیجانش  يری تفسيساختار  مدل  توانیم   شدهانجام  يبندسطح  و  بالا  يرها یمتغ  به  توجه  با  مرحله  نیا  در

  در   که  اندگرفته  قرار  سطح  پنجدر    رهایمشخص است، مجموعه متغ  بالاکه در جدول  طور. همانکردرا رسم    جوانان  و  ورزش

 .داده شده است ش ینما  شماره دو شکل
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 جوانان  و ورزش ادارات در یپرورنیجانشتفسیری ریساختامدل  -2 شکل

Figure 2- Interpretive structural model of succession in sports and youth departments 
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تري ها در سطوح پایینمتغیر هرچه  .  داشت  يپرورنیجانش  بر  مؤثر   عوامل  از  یروشن  درك  توانیم  بالا  يری تفسيساختار  مدل  از

این    شود،یم  مشاهده  طورکههمان.  عناصر سیستم دارند  همهتأثیرات بیشتري بر    ،ي سطح پنجم(ها)متغیر  قرار داشته باشند

  ي دارا  ثیح  ن یا  از  و   شدند  شناخته  ي ورزشی هاسازمان  در  يپرورنیجانش  بر   رگذاریتأثو کلیدي    ياهیپا  عوامل  عنوانبهعوامل  

میانی )متغیرهاي    يرهایمتغ  .کرد  خواهد  رییتغ  يپرورنیجانش   نظر  از  سازمان  تیکل  هاآن  رییتغ  با  یعنی  ؛هستند  یاهرم  تیخاص

دومسطح   و  سوم  بالاي متغیر  درنهایت  و  دارند  ستمیس  يهاییا یپو  و  روابط  بر  یاندک  ریتأث(  چهارم،  سطوح  در  که  هایی 

  تنها  ؛ گذارندی نم  گرید  عوامل  بر  يریتأث  خود  يخود  هب  ؛اندعوامل  ریسا  از  متأثرسطح اول(    مراتب قراردارند )متغیرهايسلسله 

 ي پرورنیجانش  تحقق  عوامل  از  ی کی  را  هاآن  توانی نم  و   هستندورزشی    يهاسازماندر    يپرورنیجانش  ستمیس  یخروج  عنوانبه

  نید. اداشته باش  ها سازمان  در  امر  نیا  تحقق  بر  مثبت  اثر  تواندینم  هاآن  بر  ازحدشیب  د یتأک  بنابراین  ؛کرد  قلمداد  ها سازمان  در

  ي رهایمتغ  قیاقدامات از طر  ر یتأث  تیو رصد شوند تا بتوان وضع  ش یصورت مداوم پابه  د یکنترل هستند که با   يرهایمتغ  رهایمتغ

 .  کرد  شیمستقل را پا

 (1مک میک )نمودار   یوابستگ  زانیقدرت نفوذ و م ل یو تحل هیتجز

 کنندگیتحریک قدرت همو  که تقریبأ جدا از سیستم هستند    متغیرهایی است  جایگاه بیانگر )خودمختار(  نمودار  اول ناحیه

 پروريجانشین متغیرهاي  از کدامیچه ،است مشخصشماره سه   شکل در کهطوراندك دارند. همان وابستگیهم   و کم)نفوذ(  

  کنندگیتبیین قدرت هاشاخص از یک هیچ ادارات ورزش و جوانان خبرگان به نظرات توجه با ؛ یعنیگیرندنمی قرار گروه این در

 .ندارند مراتبیسلسله  مدل در روابط گیريشکل در کم

  رها یمتغ ر یسا که  است آن از ی حاک که  دارند  يادیز اریبس ی وابستگ زانیم 9Cو    2C يرهایمتغ )وابسته(،  نمودار  دوم هیناح در

 جزو   یستمی س  منظر  از  و  ندارند  يریتأث  يپرورنیجانش  بر  مؤثر  يرهایمتغ  گرید  بر  هانیا  و  دارند  ریتأث  مهم  ریمتغ  دو  نیا  بر

  يرهایمتغ  ، درواقع.  هستند  گرید   يرهایمتغ  انیم  تعاملات  یخروج  عوامل  نیا  گر، ید  عبارت  به  هستند؛  وابسته  و  ر یاثرپذ  عناصر

 .  شودیم  ریمتغ دو نیابروز  به منجر که دارد وجود يپرور نیجانش يبرا يترمهم اثرگذار

  ادی ز  نفوذ  قدرت  از  که  دارند   قرار    1C  ،4C  ،5C  ،6C  ،8C  ،10C ،11C   ،13C  ،14C  ،15C  يرهای(، متغيوندی)پ   نمودار  سوم  هیناح  در

  ها آن  در   رییتغ  نوع   هر  و   هستند  ستایرایغ   رها یمتغ  ن یا.  وابسته به رخ دادن سایر متغیرها هستند  حالنیع   در  و   برخوردارند

 قرار دهد.   ریتأثرا تحت رها یمتغ ریسا  تواندیم

  و  داشته  رها یمتغ  گرید  به  یکم  یوابستگ  که  اندگرفته  قرار(  مستقل  ،ي)نفوذ  نمودار  چهارم  هیدر ناح  7Cو    3C  ریدو متغ  تنها

پروري در ادارات ورزش و جوانان ترین متغیرهاي جانشیناین عناصر درواقع مهم  . دارند  رهایمتغ  کل   بر   ي ادیز  ر یتأث  و   نفوذ

به آنتوجه ویژه  باید گیران  و مدیران و تصمیمهستند   تأثیر آن  کنند ها  اي  بتوانند  پایش  تا  متغیرها  بر دیگر  را  و    کنند ها 

 . د نکنها بهبود ایجاد د در دیگر شاخصنتا بتوان کنند سازوکارهایی را انتخاب 
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                                 و همکاران   بادآ  وسفی  یسبزوار

 80 شماره ، 15، دوره 1402 مهر و آبان، مدیریت ورزشیمطالعات فصلنامه 

 
 ی وابستگ زانیم-نفوذ قدرت نمودار -3شکل

Figure 3- Influence strength diagram-Dependence 

 ی ریگجهینت و بحث
پژوهش این  ساختاري  ،هدف  مدل  جانشینطراحی  جوانان  تفسیري  و  ورزش  ادارات  در  مدل  بودپروري  از  حاصل  نتایج   .

  ی ابی نظام استعداد»و    «يپرورنیجانش  يبرا  سازمان  ي هامشوق   و  يافهیالزامات وظ»ي  رهایمتغ  تفسیري نشان داد کهساختاري

 ي پرورنیجانش  امر  عوامل  نیتريدیکل  عنوانبهترین سطح )سطح پنجم(  در پایین  «افراد مستعد در سازمان  ی و بانک اطلاعات

  ،يفناور  ژهیوهب  و  یاجتماع   ،ي اقتصاد  ،یاس یس  ،یفرهنگ  مختلف  يهاحوزه  در  شرفتیپ   .شدند  ییشناسا  یورزش  يهاسازمان  در

  را داریپا  و  مطمئن طیشرا در يزیربرنامه توان کهاست  کرده  جادیا را يریمتغ شدت به و ثباتیب  مبهم، ا،یپو  ،ی رقابت یطیمح

 که ي اگونهبه  ؛است  کرده  مواجه  یفراوان  يهابا چالش   شانیها هدف  تحقق  راه  در  را  هاو آنکرده    سلب  هاسازمان  ياریبس  از

  يهاسال  در  هاسازمان  از  ياریبس  عمر  طول  کاهش  و  ادغام  انحطاط،  موجب  تحولات،  نیا  به   یفراکنش  و  بهنگام   اقدام  فقدان

 ران یمد  به  ازی ن  شیافزا  ها،سازمان  يروشیپ   يهاچالش  نی ترمهم  و  نیتریاساس  از  ی کی  یط یشرا  نیچن  در.  است  شده  ریاخ

 توسعه  و  يریادگی   ،یشغل  رشد  ارتقا،  يهافرصت  رینظ  پاداش  و   یزشیانگ  سازوکارهاي  نیتدو  با.  است  ندهیآ  يهاسال  در  توانمند

، و همکاران  لی)قلیچ  داد  شیافزا  شتریب  تیاحراز مشاغل با مسئول  برايرا    مستعد  کارکنان  زهیانگ  و  لیتما  توانی م  پاداش  و

  نظام  سپس  و  ییشناسا  نظام  بعد  ،یابیارز  نظام  ابتدا  دیبا  رد،یبگ  شکل  يپرورنیاگر بخواهد نظام جانش  نیهمچن  (.99،  2017

  داده شود  ظهور  و  بروز فرصت دی با درواقع،  . شوند  یی شناسا  استعدادها   قیطر  ن یا  از  تا  دباش   داشته وجود   انتصاب  نظام  و  تیترب

  ،راستا  نیدر ا  تیریمد  مشکلات  و  هادغدغه  از  یک. ی(25،  2012،  و همکاران  )غیاثی ندوشن  بدهد  رخ  نیز  يپرورنیجانش  تا
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 دست   ینیجانش  يبرا  کارکنان  يضرور  اطلاعات  به  و  کرد  مراجعه  ه آنب  ازین  مواقع  در  بتوان  تا  است  يقو  ی اطلاعات  بانک  نبود

 براساس  را  هاآن  کارکنان،  همه  جامع  یابیارز  در  تا  دهد یم  ریمد  به  را  امکان  نیا  مشخص  برنامه  کی  ای   مدل  کی  وجود.  افتی

  ج ینتا  با  بخش  نیا  جینتا  (. 57،  2012،  و همکاران  )بلدي  کند  يبندرتبه  و  يبنددسته  مدنظر،  يهاتیقابل  به  توجه  با  یینها  نمره

 (،2017)  6وان یسالو    5پرنود (،  2017)  و کیم  4شپکر   ،(2019)  3و ژیرارد  2مورنو ،  (2019)  و همکاران  1کی مک  هايشپژوه

  .ستهمسو  (2016) 8کیگو و گاچونگا  و  (2016) 7 اُدونوح

و متغیرهاي    در سطح چهارم  «افراد  انتخاب  در  مؤثر  یمذهب  و   یاجتماع   مسائل   و  جامعه  فرهنگ»  ریمتغدر سطوح میانی مدل،  

و    یقوم  يهارانت  و  یحزب   ،یاسیس  تحولات»  «،بالقوه(  نان یکارکنان )جانش  يهاي و توانمند  زهیانگ  ،یتیشخص  يهایژگیو»

  و  نامهنییآ  ن،یقوان  ها، استیسسناد،  »ا  «،و اهداف سازمان  هابرنامه  ها،ياستراتژ  ها، استیس   ت،یمأمور  ساختار،»،  «ي امنطقه

ثبات » «،در سازمان يپرور نیجانش فرهنگ»در سطح سوم  و متغیرهاي  «دیجد يهافناوري» و« یبالادست يهادستورالعمل

  ی آموزش  نظام»  و  «کارکنان  يتوانمند  و  يپرورنیجانش  به  رانیمد   اعتقاد  و  یتیریمد  سبک»  «،تیریسازمان و مد   ییایو پو

  دارند  ستمیس  يهاییایبر روابط و پو  ی اندک  ریتأث  اند وگرفته  پروري قراردر سطح دوم مدل جانشین  «يپرورنیجانش  بر  یمبتن

  يهایژگیو درمورد .شودیم  هاسازمان در يپرورنیجانش  امر شرفتیپ  باعث یاندک زانیم به رهایمتغ نیبر ا يگذارهیسرما که

  و  هادانش  ها،یستگیشا،  (افراد  تی)شخص  ی کل  ي هایستگیشا  دسته  سه  به  که  کرد   اشاره  ها یستگیشا  به  توانیم  یتیشخص

برتر    يعملکرد  يهایستگیشا  و  هستند  يضرور  یتیریمد  يهاتیفعال  ا ی  مشاغل  يریگشکل  يبرا  که  یاساس  يهامهارت

  از.  شوندیم   میتقس(،  آوردیم  وجودبه دهیچیپ   ی سازمان  يها طیمح  در  را  يبرتر  ، یگروه  عملکرد  که  رفتار  از  داریپا  يا)مجموعه

  و   ورزش  ادارات  ستمیس  کرد یرو  دی با  ، آنان  حفظ  و  ينگهدار  انتصاب،   تا   رانیمد  پرورش  و   جذب   ، ییشناسا  در   میتصم  اتخاذ

 ،پروريجانشین  برنامه  ت یوفقم  بر  مؤثر  عوامل  از  یکی(.  97،  2012،  و همکاران  )بردبار  باشد  ییگراستهیشا  کردیرو  جوانان،

  به  علاقه و  هدف   کی  بودن  ارزشمند  انتظار،  هینظر  براساس.  است  آن  به  ارتقا  يبرا  او  علاقه  و  فرد  يبرا هدف  شغل  بودن  جذاب

مورد عامل تحولات  در.  (31،  2007،  9)رابینز و جاج   است  هدف  آن  به  ی اب یدست  به  معطوف  رفتار  بر   مؤثر  عوامل   از  ی کی  آن،

  تضاد  در   ی اسیس  نگاه   با   نگاه   ن یا  که  رانیمد  انتصاب  و   انتخاب   در  یکارشناس  و   یتخصص  نگاه   ی عنی  يپرورنیجانش  ،یاسیس

 ن ییتع  دارد  تخصص  هرکس  که  کلمه  قیدق  يسالارستهیشا  نیا.  است  یاسیس  يهانگاه   و  تحزب  باهمراه    هاانتخاب  ی. بعضاست

  و   ابدی   يتسر  سازمان  درون  به  د ینبا   رد، یپذیم  صورت  سازمان  از  خارج  و  رامونیپ   طیمح  در  که  یتحولات  . شودینم  واقع   شود،

 .  شود یکارشناس  بدون و عیسر راتییتغ موجب

  بلندمدت   يزیربرنامه  ندیافر  راهبردها،  نییتع  ند یافر  به  که  است  ی متصل  يزیربرنامه  ،يپرورنیجانش  تیریمد  و  يزیربرنامه  امر 

 بودن  راستاهم  ازمندین  که  شودمربوط می  ... و (  یانسان)منابع    کارکنان  يزیربرنامه  ندیافر  اهداف،   نییتع  ندیافر  مدت، انیم  و
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 و   مشخص  ياستراتژ  وجود  تیاهم  بر  يپرورنیجانش  تیریمد   .است  سازمان  کل  کیاستراتژ  برنامه  با پروري  ه جانشینبرنام

  تنوع  ، یاب یارز  يهاروش  ها، یستگیشا   نوع  مخاطبان،  ،يد یکل  مشاغل   نوع   یی شناسا  شامل  ی نیجانش  يزیربرنامه  يبرا  مدون

،  1)راثول  کندی م  د یتأک  ینیجانش  برنامه  شبردیپ   براي  سازمان،  يهاياستراتژ  و   اهداف  با  آن  ییهمسو  و  ياتوسعه  يهابرنامه

 ران یمد و ارشد تیریمد  فعال مشارکت قیطر از تگریحما یفرهنگ سازمان  کی جادی( ا2007) گروز(. 2011، 2استدلر  ؛2010

 ی نیجانش  ریمس  تا  کنند  اجرا  د یبا  تیریمد  توسعه  يهاياحرفه  و  هاسازمان  است کهبرشمرده    ياژهیو  اقدامات  ازجمله  را  ییاجرا

 نحوه   و  يپرورنیجانش  نظام  از  یمناسب  يسازفرهنگ  کهی هنگام   فرهنگ،  کی  جادیاکنند.    جادیمؤثر ا  طوربه  را  خود  يرهبر

،  و همکاران  لی)به نقل از قلیچ  کرد  خواهد  لیتسهرا    یی هابرنامه  نیچن   موفق  ياجرا  رد،یگ  صورت  سازمان  در  استعدادها   تیریمد

 ي پرورنیجانش  ، برنامه  ي اجرا  يبرا  ی وقت.  شود  ده ید  يپرورنیجانش  يندهایادر فر  د یبا   يکار   «ثبات»  داشتن.  (97،  2017

  يبندزمان  بحث  ها ثبات  نیهم  از  یک ی.  شود  رکارشناسانهیغ   راتییتغ  دستخوش  دی نبا  برنامه  اصول  شود، یم  فیتعر  يندیافر

 ن یهمچن  باز باشد.  دنیرس   جهیزمان به نت  تا  هابرنامه  که  باشد  نشده  طرح  گونهنیا  و  باشد  شده  نییتع  قبل  از  دیبا  که  ستا  اجرا

 طور به  و  شده  يبازنگر  و  یابیارز  مستمر  طوربه  باید  ینیجانش   تیریمد   ي هابرنامه  یاثربخش  که  دهدینشان م  «ییایپو»  عامل 

  یی شناسا  استعدادها،  بروز  يبرا  يسازنهیزم  برعلاوه  ت،یریمد   ،يپرورنیجانش  نظام  استقرار  يبرا  .شودمرتب مرور و نظارت  

  نه یزم  ار،یاخت   ضیتفو  و  عمل  يآزاد  قی طر  از  تجربه  کسب  يبرا  يسازنهیزم  با  دیبا  افراد،  تیریمد  و  پرورش  و  استعدادها

  ي هاتیقابل با  نده یآ رانیمد یی شناسا  (. 99، 2017، و همکاران لی قلیچ)  د کن فراهم   را( ندهی آ رانیمد) کارمندان يتوانمندساز

 دیگران   دهند  اجازه  و  باشند  نداشته  ییفردگرا  و  ي خودمحور  هیروح  خود  تیریمد  گاهیجا  در  ران یمد  که  است  آن  ازمندین  ،بسیار

  د یو با  است  ازین  آموزش  به  يپرورنیجانش  يبرا  نیهمچن.  ( 29،  2012،  و همکاران  )غیاثی ندوشن  باشند  داشته  عمل  اجازه  زین

 ي ها عرصه  در  بتوانند  کهي طوربه  ؛شود  فراهم  افراد  يبرا  تجربه   و  آموزش  فرصت  از  یبیترک  یعنی  شود؛  داده  لازم  يهاآموزش

  را  یآمادگ   بیشترین  که  ی کسان  نیب  از  که  است  ن یا  ،گرفت  ش یپ   دی با  که  ياياستراتژ.  کنند  ی نیآفرنقش  یخوببه  تشانیفعال

داده شوند    آموزش  عده   نیا  سپس   و   شوند  انتخاب  و   غربال  مناسب  افراد  ،(مهارت  و  تجربه  آموزش،  از  یبی)ترک  کردند  دایپ 

  ، (2016)  اُدونوح(،  2018طبري )  و  چترچی  هايپژوهش  ج ینتا  با  بخش  نیا  جهینت.  (26،  2012،  و همکارانغیاثی ندوشن  )

 .   وستهمس (2012) 5هانیرن( و 2014) 4(، کیم 2015) 3منزا 

  مدل بالاترین سطح )سطح اول(  در    «یسازمان  عدالت»  و«  عملکرد  ی ابیارز  نظام»،  «ارشد  رانیمد   ت یحما  و  تعهد»  يرهایمتغ

  ؛ ردیگیم  قرار  مدنظر  يپرورنیجانش  يبرنامه  یاثربخش  در  ی مهم  يمبنا  ،ی عال  رانیمد   تیحما .  اندرفتهقرار گ  پروريجانشین

 سرپرستان   و   رانیمد.  داشت  د یام  برنامه  یاثربخش  به  توانیدر سازمان وجود نداشته باشد، نم  رانیمد  ت یتا حما  گر، یبه عبارت د

-نیجانش  يبرنامه  ياجرا  يبرا  را  یمناسب  يهانهیزمشیپ   توانندیم   دهند،یم  قرار  خود  همکار  افراد  اریاخت  در  که  یی هافرصت  با

برابر   يهافرصت  مستعد افراد  يبرا  دیبا  سازمان  يپرورنیجانش  برنامه  (.98،  2019،  و همکاران  محمودي)  کنند  فراهم  يپرور

  سازمان  کارکنان  همه  براي  کسانی  و   یکاف  فرصت  د یبا.  کنند  ضیتبع  نبود  و  انصاف  احساس  افراد  ند،یافر  نیفراهم کند و از ا
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  ، (2003)  1به عقیده کانگر و فولمرخود را نشان دهند.    يو کار   یعلم  توان  و   یابند   حضور  ییهابرنامه  نیچن  در  تا   باشد   فراهم

 موضوع   نیا.  باشند  باخبر  خود  تیوضع  از  لحظه  هر  در  افراد  و  شود  اجرا  و  ادهیپ   شفاف   کاملاا  شکل   به  باید  يپرورنیجانش  برنامه

  بخش نیا .(99، 2017،  و همکاران لی قلیچ) است هدف کارکنان  همه درخصوص يتساو و  عدالت  تیرعا تیاهم دهندهنشان

 .ستهمسو( 2017) 2فنق  و( 2017)  و همکاران یسلطان ، (2016) و همکاران  لطیفی هايپژوهش  جینتا با

اثرگذار بر جانشینبا توجه به سطح   و   يافهیالزامات وظ»دو متغیر  تفسیري،براساس مدل ساختاري  پروريبندي متغیرهاي 

ترین و  در پایین  «افراد مستعد در سازمان  ی و بانک اطلاعات  یاب ینظام استعداد»و    «يپرورنیجانش  يبرا  سازمان  يهامشوق 

بهزیربنایی مدل  سطح  اولویتمهمعنوان  ترین  متغیرهاي  جانشینترین  بر  اثرگذار  و  جوانان دار  و  ورزش  ادارات  در  پروري 

  هاییپیشنهادبنابراین به مدیران این ادارات    ؛ها بر سایر متغیرها بیشتر استقدرت نفوذ و اثرگذاري آن  کهشناسایی شدند  

   اند از:که عبارت شودمیارائه 

  و  ا یمزا نی. همچنارائه شود پروريمتناسب با نظام جانشین دستمزد و  حقوق نظام  شدن نهی نهاد  يبرا حیصح و  مدون برنامه -

 استقامت  و  برنامه  ياجرا  يبرا  لازم  زهیانگ  هاآن  تا  شود  گرفته  نظر  در  يپرورنیجانش  برنامه  انیمجر  يبرا  مناسب  ي هاپاداش

 ؛ باشند داشته را آن ریمس در

متناسب با فرهنگ و فضاي سازمانی و ملی انجام    سازمان  در  موجود  يروهاین  یابیاستعداد  براي  ریزي مناسب و مدونبرنامه-

 به   مشخص  ي هابرنامه  براساس  و شوند    شناسایی  مناصب  نیا  يبرا  ستهیشا  افراد  و  سازمان  يد یکل  مناصب  ؛ بر این اساس،شود

 ؛پروري بپردازندجانشین

هاي سنگین  هاي احراز مناصب کلیدي استفاده شود تا از هزینها هاي مناسب براي ارزیابی فردي و سازمانی کاندیداز روش-

 .آزمایش و خطاها پیشگیري شود

  یانداز نظام سلامت، زمانورزش کشور و چشم  ی تر آن در جامعه علمجامعه و در ابعاد کوچک  ک یدر    شرفتیشده پ یالگوي بوم

در مناطق مختلف اثرگذار بر آن    رهايیاز متغ  یحیو اطلاعات صح  شود   یخواهد شد که ابعاد مختلف آن بررس  میترس  یدرستبه

هاي مختلف با یکدیگر تفاوت  ها و شهرستانهاي ورزش در استاندلیل اینکه پتانسیلبههمچنین    .دسترس باشد  ردیک کشور  

 هاي دیگر انجام دهند.ها و شهرستانشود این تحقیق را در استان به پژوهشگران آینده پیشنهاد می ،دارند
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