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Introduction: The purpose of this research was to develop a talent management model for 

establishing a merit-based system for managers and leaders in sports organizations. 

Methods: The research method employed was qualitative, based on the foundational data 

theory. Data was collected using semi-structured interviews, and Glaser's method (1992) was 

used for data analysis. The research participants consisted of 15 faculty members with 

experience in sports management, and sampling was continued until theoretical saturation 

was achieved. 

Results:  Following a step-by-step coding process, 97 final codes were obtained, which were 

then  classified into 13 sub-categories and three main categories: competencies of sports 

managers, competencies of sports leaders, and talent management process of managers and 

sports leaders. Our results indicate that a talent management model can be formulated for the 

meritocracy of sports managers and leaders by considering the competencies of sports 

managers (management, organizational, communication, performance, personality, 

international competencies), the competencies of sports leaders (leader skills, leader 

personality, leader behavior, leader actions), and the talent management process of sports 

managers and leaders (necessary infrastructure, identification and retention of talents, 

training, and promotion of talents). 

 
Conclusion: Based on the research findings, it is recommended that sports 

organizations adopt a talent management system to attract, select, develop, retain, 

and sustain competent managers and leaders. This system operates on the principles 

of meritocracy, selecting qualified managers for key positions within the 

organization, and providing ongoing support to cultivate and maintain a talented 

workforce. 
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Extended Abstract  

Introduction  

Talent management is a crucial aspect of human resource management 

on a global scale. It involves identifying individuals with specialized 

skills and training them for specific organizational positions. Talent 

management also includes providing various training programs to 

cultivate and develop employees, as well as creating suitable 

conditions to retain and support them. However, there is currently no 

comprehensive model for identifying competent sports managers and 

leaders through talent management systems. This research aims to 

design a talent management model for identifying competent sports 

managers and leaders, given the importance of this issue and the 

existing research gap. The priority of implementing this model is also 

emphasized. 

 

Methods  

To design a talent management model for competent managers and 

leaders in sports organizations, a qualitative research method based on 

grounded theory was employed using Glazer's (1992) approach. Semi-

structured interviews were conducted with academic staff members in 

sports management who had managerial experience. Data collected 

from these interviews were carefully analyzed using three steps of 

coding: open, central, and selective. A total of 15 interviews were 

conducted. To ensure the validity and reliability of the research, 

Cohen's kappa coefficient was used, and the total coefficient was 0.88, 

confirming the research's validity and reliability. 

 

Results  

The study results indicate that a talent management model for 

competent sports managers and leaders can be developed by 

considering the following factors: competencies of sports managers 

(management, organizational, communication, performance, 

personality, and international competencies), competencies of sports 

leaders (leadership skills, personality, behavior, and actions), and the 

talent management process for sports managers and leaders (necessary 

infrastructure, talent identification and retention, and talent training 

and promotion). By implementing this talent management system 

model, organizations can attract and select competent managers and 

leaders. 

 

Conclusion  
Talent management is crucial for sports organizations to effectively 

utilize individual talent. Two important perspectives are identified: 

first, selecting and attracting talented individuals for key positions in 

the organization, and second, attracting and nurturing competent 

leaders. A talent management system is essential for identifying and 

selecting competent managers and leaders in sports organizations. 

This research examines the competencies required for sports managers 

and leaders and presents a model for attracting and cultivating 

competent managers and leaders in sports organizations. This study 

can assist sports organizations worldwide in identifying and attracting 

competent managers and leaders and creating a talent management 

system to do so. 
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سالاری هدف از این پژوهش طراحی الگوی مدیریت استعداد برای ایجاد نظام شایسته  : مقدمه
 های ورزشی بود.مدیران و رهبران سازمان

آوری وش پژوهش، به شیوه کیفی و بر اساس نظریه داده بنیاد بود و برای جمعر  روش پژوهش:
ها با استفاده از روش گلیزر  استفاده شد. تحلیل داده  افتهیساختارمهینها از روش مصاحبه  داده 
 باسابقهی   علمئتیهنفر از اساتید    ۱۵پژوهش،    کنندگانمشارکتصورت گرفت و  (  ۱۹۹۲)

 گیری تا دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت. های ورزشی بودند. نمونهمدیریت در سازمان

مقوله   13کد نهایی به دست آمد که در    97، تعداد  مرحله  به  مرحله بعد از کدگذاری    یافته ها:
و   شایستگی  3فرعی  اصلی،  شایستگیمقوله  ورزشی،  مدیران  ورزشی،  های  رهبران  های 

گرفتن  قرار گرفتند. نتایج نشان داد با در نظر  مدیریت استعداد مدیران و رهبران ورزشی  ندیفرا
)شایستگی ورزشی  مدیران  عملکردی، شایستگیهای  ارتباطی،  سازمانی،  مدیریتی،  های 

  ، های رهبر، شخصیت رهبرمهارتهای رهبران ورزشی )شایستگی،   (یالمللنیبشخصیتی،  
رهبر اقدامات  رهبر،  و  رفتار  ورزشی    ندیفرا(  رهبران  و  مدیران  استعداد  مدیریت 

توان الگوی ( میی لازم، شناسایی و حفظ استعدادها، آموزش و ارتقا استعدادهاهارساختیز)
 .ی مدیران و رهبران ورزشی تدوین کردسالارستهیشامدیریت استعداد برای 

، پرورش، جذب و انتخاب  یبرا  ی بایدورزش  یهاسازمانپژوهش،  بر اساس نتایج    نتیجه گیري: 
 ستمیس  نیاستعداد استفاده کنند. ا  تی ریمد  ستمیاز س  سته،یو رهبران شا  رانیمد  حفظ و نگهداری

و    کندیم  سازمان انتخاب  یدیکل  یهاپست   یبرارا    ستهیشا  رانیمد  ،بر اساس شایسته سالاری
   پردازد. به پرورش و حفظ و نگهداری افراد شایسته می
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   مقدمه

مدیریت استعدادها یکی از مسائل مهم مدیریت منابع انسانی در سطوح جهانی است. این موضوع همچنان یکی 
منابع  مهم  یک موضوع تحقیقی    عنوانبههای مختلف است و  از موضوعات اساسی در سازمان  در مدیریت 

ها، اعضای  از بهترین روشگیری  ها با بهره شود تا سازمانشود. مدیریت استعداد باعث میانسانی محسوب می
(. مدیریت  1،2021میتوز و همکاران)  وری سازمانی را افزایش دهندخود را بهترین شکل مدیریت کنند و بهره 

های سازمانی  شود و به توسعه کارمندان با عملکرد بالا برای پستهای کلیدی آغاز میاستعداد با شناسایی پست
یابد. در  و ایجاد ساختار منابع انسانی متفاوت برای مدیریت اعضا و حفظ حضور آنها در سازمان، ادامه می

افراد   استعداد،  مدیریت  پست  ویژه   بااستعدادفرایند  برای  و  شده  داده  شناسایی  آموزش  سازمانی  مختلف  های 
های مختلف در فرایند مدیریت استعداد  کارگیری شوند. همچنین، آموزشهای مرتبط بهشوند تا برای پستمی 

شود تا سازمان بتواند این افراد را حفظ  شود و شرایط مناسب فراهم میبرای پرورش و توسعه افراد ارائه می
ی کند. مدیریت استعداد منابع انسانی برای جذب، توسعه، حفظ و ایجاد انگیزه در کارکنان طراحی  و نگهدار

ها تواند باعث اختلال در مسیر حرکت سازمان شود، بنابراین سازمانشده است. خروج کارمندان از سازمان می 
دهد  د به سازمان اطمینان میهای متنوعی برای جلوگیری از این مشکلات دارند. مدیریت استعداریزیبرنامه

کنند و مزایاي خدمت، منصفانه و عادلانه است و مسیر  که کارکنان متخصص در جایگاه مناسب خود فعالیت می
کند )جعفری و  ها و ابزارهایی برای رشد مدیران ایجاد میشغلی آنها شفاف است. فرایند مدیریت استعداد روش

مختلف    یهاها در حوزه سازمان  تی موفق  یعامل اصل  یتیریو مد   یانسان  یهاهیسرما  ن،یبنابرا  .(۱۳۹۹،  رعنایی
  یاستانداردها و بر طبق استعداد  تی ریمد  ستم ی بر اساس س  دی با ستهیشا  رانیمد ،یورزش  یهاهستند. در سازمان

  ی هاستم یس   یهر شغل، از مراحل اصل  یبرا   یتی ریمد  یو استانداردها  هایستگیشا  نییمناسب انتخاب شوند. تع
نخواهند   ستهیقادر به جذب و حفظ کارکنان شا یورزش یهاسازمان  نصورت،ی ا ری استعداد است. در غ ت یریمد
 (.2021، فرهنگیان و همکاران،1396نوراد صدیق،) بود

  تواند یم یو رهبربرای دسووتیابی به اهداف سووازمان اسووت  نفوذ بر اعضووا    ییتوانا  یرهبر  سووویی دیگر،از
سوووازمان هسوووتند. براسووواس نظر   یاصووول  یو رهبران محورها  رانیباشووود. مد  ناسوووبافراد م  تیریمد  یبرا

  ی خود را برا  یهانفوذ اترگذار بر افراد با اسوووتفاده از دانش و مهارت  ییمتخصوووصوووان، رهبر اتربخش توانا
در   نیوابسوته اسوت و ا یبه رهبر  یادیمختلف تا حد ز  یهاسوازمان  تیموفق  دارد. یبه اهداف سوازمان  دنیرسو

  ی مواجه هسوتند و برا  یمتنوع یهابا چالش  یورزشو یهاسوازمان  ؛ زیراصواد  اسوت زین یورزشو یهاسوازمان
 یهوااتربخش در سوووووازموان  یدارنود. رهبر  ازیومتخصوووووص ن  تیوریاتربخش و مود  یهوا بوه رهبرچوالش  نیحول ا

رهبر . همچنین  بدهند  زه یاتربخش قادر هسووتند به کارکنان انگ نکارکنان اسووت. رهبرا  تیعامل خلاق  یورزشوو
های های ورزشی که با مسائل و چالشکند و برای سازمانمی  ینیبشیپمسائل و مشکلات سازمانی را    اتربخش
کند و در مسوائل و مشوکلات حسواس،    ینیبشیپهسوتند؛ رهبر اتربخش قادر اسوت مشوکلات را   روروبهمختلف  

.  اسوووتعامل تحول، موفقیت و مزیت رقابتی در سوووازمان ورزشوووی  و  درسوووت و کارا ارائه دهد  یهاحلراه 
ترین مسووئله در های ورزشووی مهم مدیریت متخصووص و دارای قدرت رهبری اتربخش در سووازمان یطورکلبه

 موردتوجهاز طریق سیستم مدیریت استعداد باید    شرهبر اتربخهای ورزشی کنونی است و دستیابی به سازمان
 (.1392قرار گیرد )نظریان و مختاری،

پردازیم. باربو و  های مرتبط با مدیریت استعداد مدیران و رهبران میدر ادامه به برخی از پیشینه پژوهش
در این پژوهش  ورزشی را بررسی نمودند.   یهاسازمان( در پژوهشی مدیریت استعداد در  2018)  2دیاکونسکو 

، ب( ارائه یکپارچگی استراتژیک، ج(  ندیفراتوسعه  / یزیربرنامهمراحل مدیریت استعداد به چند مرحله الف(  
و تعهد، و( ارزیابی    یزیربرنامهتوسعه    .و( اجرا  بااستعدادارزیابی وضعیت فعلی، د( شناسایی و ارزیابی افراد  

مدیریت استعداد در    ندی فراای به  در مطالعه   (2018)  3اران (. لی و همک2018باربو و دیاکونسو، )   تقسیم شد
-هنگام اجرای مدیریت استعداد تنش هاسازمانرا آشکار کرد که  ییهاتنشاین مطالعه  یهاافتهیآسیا پرداختند.  

 
1 Mitosis  et al 
2 Barbu & Diaconescu 
3 Li et al 
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و    مختلف  یهانسلبالا و غیر بالقوه و بین    یهالیپتانستابعه و ستادی، بین    یهاشرکتهایی از جمله تنش بین  
ای به بررسی  در مطالعه  ( 2018)  1(.  فلوتمان 2018لی و همکاران، اند )کرده جنسیتی را تجربه    یهاگروه 

شخصیت  ،  یریگ م یتصمها نشان داد که توانایی حل مسئله و  الزامات شایستگی استخدام مدیران پرداخت. یافته
(. پارک و   2018قرار گیرد )فلوتمان،  مدنظراست که در انتخاب و گزینش مدیران باید    از مواردی  ترمتعادل
این مقاله به بررسی  ای به بررسی نوع شناسی رهبری در مدیران ورزشی پرداختند.  ( در مطالعه2019)  2سئو 

ایج زیر را  تجزیه و تحلیل نت  انواع مختلف رهبری موجود در مربیان خارجی که مسئول آن هستند پرداخت.
دادند. دوم، رهبران ورزشی   برجسته کرد. اول، رهبران موفق ورزشی انواع خاص رهبری خود را نشان 
شکست خورده انواع خاصی از آن را نشان دادند. نتایج پژوهش به طور کلی نشان داد که در شرایط مختلف  

ژیوتیچ و همکاران (.  2019سئو،)پارک و    دهندهای رهبری را از خود نشان میرهبران انواع مختلف سبک
هدف این مقاله ارائه مروری   ( تحقیقی با موضوع رهبری در یک سازمان ورزشی معاصر انجام دادند.2019)3

دهد که رهبران توانایی نشان می  بر ویژگی ها، عوامل و عملکرد سازمانی رهبری به شیوه روایی بود. نتایج
آناندازایجاد چشم  اجرای  و  استراتژی  و  مأموریت، سیاست  برای  ،  بیشتر  بسیار  کلی  ارزش  به  دستیابی  ها، 
ایده رهبری مشترک، مجازی، تحول آفرین بزرگ در کوتاه کنندگان و تغییرات تحولمصرف مدت را دارند. 

ب در  آفرین و مبتنی بر عناصر هوش هیجانی، حق شهروندی را به دست می آورد و به حوزه پژوهشی غال
( مطالعه  2020)  4هنگال و کینانگ(.  2019حوزه حاکمیت شرکتی مدرن تبدیل می شود )ژیوتیچ و همکاران،

ای در مورد مدیریت استعداد و تأتیر آن بر عملکرد سازمان ) یک بررسی تجربی( انجام دادند. پژوهشگر در  
را بررسی کرد . نتایج پژوهش نشان داد    این مطالعه رابطه بین مدیریت استعداد و تاتیر آن بر عملکرد سازمان

هایی  که بین سیستم مدیریت استعداد مناسب و عملکرد مطلوب سازمان رابطه معناداری وجود دارد و سازمان
(.  2020کند )هنگال و کینانگ،که سیستم مدیریت استعداد مناسبی داشته باشند عملکرد سازمان هم بهبود پیدا می

فلسفه استعدادهای مدیران منابع انسانی: شیوع و روابط با مدیریت    ای( در مطالعه2020)  5مایرز و همکاران
آنالیز خوشه ای حضور چهار فلسفه استعداد را تأیید کرد. نتایج نشان  استعداد درک شده تمرینات بررسی کردند.

که در کوچکتر کار می    داد که اندازه سازمانی با فلسفه استعداد مرتبط است، به طوری که مدیران منابع انسانی
(.  2020ها استعدادهای فراگیر داشته باشند )مایرز و همکاران،کردند احتمال بیشتری وجود داشت که سازمان

ای به تأتیر مدیریت استعداد، رهبری معتبر و مشارکت کارکنان  ( در مطالعه2020)  6گستجاهجانتی و همکاران
به این نتیجه رسید که مدیریت استعداد دارای یک تأتیر متبت و    نتایج این مطالعه  بر رضایت شغلی پرداختند. 

معنادار بر رضایت شغلی به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق میانجیگری کارکنان نامزدی دارد. در این  
میان، رهبری اصیل چه به طور مستقیم و چه مستقیم بر رضایت شغلی تأتیر معناداری ندارد. به طور غیرمستقیم  

ریق میانجیگری مشارکت کارکنان تاتیر دارد. این تحقیق جدید مدلی را برای ساختن شغل پیشنهاد کرد  از ط
همکاران،  و  همکاران 2020)گستجاهجانتی  و  کوشی  گیری2020)  7(.  تصمیم  بررسی  به  رهبران  (  های 

محیط،عوامل  های پژوهش فاکتورهای دخیل در تصمیم گیری رهبران را  ورزشی و کسب کار پرداختند.یافته
فردی،عوامل محیطی،مشتریان،پیامدها،عوامل شناختی،اطلاعات،یادگیری،آموزش و..... مطرح کرد )کوشی و 

در تحقیقی تأتیر عوامل مدیریت استعداد بر رهبری معلمان   (2020)  8هارون و همکاران (.  2020همکاران،
بطه بین مدیریت استعداد و توسعه رهبری این مطالعه با هدف شناسایی را  در مدارس متوسطه را بررسی کردند.

انجام شد. علاوه بر این این مطالعه مدیریت استعداد و سطوح رهبری معلم داده ها با استفاده از روش های 
توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته داد. یافته ها نشان داد که مدیریت استعداد و شیوه های  

 بود. رابطه متبت معناداری وجود دارد بین مدیریت استعداد و توسعه رهبری معلم  رهبری معلم در سطوح بالا

 
1 Flothmann 
2 Park & Seo 
3 Zivotic 
4  Hongal & Kinange 
5 Meyers 
6 Goestjahjanti et al 
7 Koshy et al 
8 Harun et al 
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نتایج مطالعه ترویج کرد و نشان داده شد که نقش مدیریت استعداد که می تواند منجر به تغییرات متبت در  
مدیریت  ( در تحقیقی با عنوان  2020)  1(. تئودورا 2020رهبری معلمان در مدارس شود)هارون و همکاران،

مرکز ورزشی: مدل ساختار شایستگی برای ورزش در بخش اول این مطالعه مزایای استفاده از مدل شایستگی  
را برای همه کارکنان مرکز ورزشی برجسته شد. مخصوصاً برای افرادی که پست های مدیریتی دارند. در  

ی و تحلیل شایستگی های مورد نیاز بخش دوم مطالعه، نتایج تحقیقات خود را ارائه شد که که با هدف شناسای
( در تحقیقی سبک  2021)2و همکاران   (. مارتینزمورنو2020مدیر یک مرکز ورزشی انجام شد)تئودورا، 

هدف از این مطالعه بررسی ادراک کارکنان از سبک   رهبری در ورزش باشگاهی آماتوری را بررسی کردند.
چگونگی تأتیر آن بر تلاش، کارایی و رضایت آن کارکنان رهبری روسای )مدیران( در باشگاه های آماتور و  

از پرسشنامه رهبری چند عاملی استفاده شد  و مشخص شدکه رؤسای   بود. نمونه شامل مدیران باشگاه  است.
کنند  می  استفاده  آفرین  تحول  سبک  از  عمدتاً  ورزشی  رشته  به  توجه  بدون  ها  تأتیر    .باشگاه  رهبری  سبک 
تأتیر معنی داری نداشت که مؤید  معناداری بر تلاش، اتربخشی و رضایت داشت، در حالی که نوع ورزش 

های تحولی و تعاملی بود. آموزش رهبری مزایایی را در تبات و پایداری باشگاه  بینی متبت سبکقدرت پیش
   (2021)  3و همکاران   (. کریشتانوویچ2021های ورزشی به ارمغان می آورد)مارتینزمورنو و همکاران،

ای به بررسی تجربه شکل گیری شایستگی حرفه ای در مدیران آینده تربیت بدنی و ورزش پرداختند.  در مطالعه
این مقاله به تحلیل تجربه خارجی تربیت متخصصان در زمینه تربیت بدنی و ورزش در کشورهای خارجی  

آموزشی که مستقیماً بر سطح آموزش مدیران ورزشی و صلاحیت    پرداخت و روندهای کلی در توسعه نظام
حرفه ای آنها تأتیر می گذارد، روشن شد. هدف این مطالعه صلاحیت های حرفه ای مدیران در زمینه تربیت  
بدنی و ورزش در موسسات آموزش عالی ایتالیا و اسپانیا بود. روند توسعه نظام آموزشی در کشورهایی مانند  

اسپانیا مشخص شد و عوامل مؤتر بر سطح آموزش مدیران در زمینه تربیت بدنی و ورزش و صلاحیت  ایتالیا و  
در    (2021)  4(. دوکلوس باستیاس و همکاران2021حرفه ای آنها شناسایی شد )کریشتانوویچ و همکاران،

اس شایستگی مدیران  های ورزشی پایداری بیشتر: اعتبارسنجی مقیپژوهشی با عنوان مدیران بهتر برای سازمان
امکانات )COSMورزشی ) استفاده از ورزش و  مورد(،    12( در شیلی به این نتیجه رسیدند که مقررات 

های خوبی برای برازش مدل مدیران  مدیریت بودجه )پنج مورد( و مهارت های ارتباطی )پنج مورد( شاخص
ها در مدیران ورزشی،  ند تشخیص شایستگیسازمان های ورزشی پایدار هستند. استفاده از این ابزار به فرآی

کند  ای کمک می ها و دانش مرتبط با کار حرفهارتقای مهارت  باهدفهای آموزشی  ریزی استراتژیبرنامه  باهدف
و همکاران، باستیاس  انواع رهبری  2022)  5(. شاهین 2021)دوکلوس  بررسی  به  پژوهشی  در  در    مؤتر( 

هدف این پژوهش بررسی انواع رهبری اتربخش در مدیریت   پرداخت.ورزشی  ی هاسازمانمدیریت تغییر در 
پژوهش   یهاافتهیهنگامی که    ورزشی بود. در پژوهش از روش تحقیق کیفی استفاده شد.  یهاسازمانتغییر در  

وجود    ی سالارستهی شامورد بررسی قرار گرفت، مشاهده شد که پنج بعد منعطف، مقتدرانه، بصیرتی، موقعیتی و  
همچنین مشخص شده است که دو نوع رهبری وجود دارد که شامل این ابعاد است. این دو مورد انواع  دارد.  

و دموکراتیک هستند م  (. 2022شاهین،)   رهبری خودکامه  شده،  مطالب مطرح  به  توجه  که  گفت  توانیبا 
پژوهش در  شده  مطرح  ارتقا  یهاموضوعات  به  مد   تیف یک  یمختلف،  عملکرد  توسعه    یورزش  رانیو  و 

  ی احرفه  یستگیشا  یریگدر مقاله اول، تجربه شکل  به طور متال  .شوندیآنها مربوط م  یاحرفه  یهاتیصلاح 
قرار گرفته است. در مطالعه دوم،    یمورد بررس  یخارج   یاو ورزش در کشوره  یبدن  تیترب  نده یآ  رانیمد

با هدف    یآموزش  یهایاستراتژ  ی زیربه منظور برنامه  یورزش  رانیمد  یهایستگی شا  صیتشخ   یبرا  ی ابزار
مؤتر در    یشده است. در پژوهش سوم، انواع رهبر  یمعرف  یاها و دانش مرتبط با کار حرفهمهارت  یارتقا
تا با    کندی کمک م  یورزش  رانیپژوهش به مد   نیشده است. ا  یبررس  یورزش  یهاندر سازما  رییتغ  تیریمد

ها پژوهش  نیکنند. در کل، ا  لیرا تسه  یورزش  یهاو عملکرد سازمان   تی فیمناسب، بهبود ک  یانتخاب رهبر

 
1 Teodora 
2 Martinez-Moreno et al 
3 Kryshtanovych et al 
4 Duclos-Bastias et al 
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  اشتهد  یخود را بهبود دهند و عملکرد بهتر  یاحرفه  یهاکمک کنند تا مهارت  ی ورزش  رانیبه مد   توانندی م
قرار    یرا مورد بررس  ی ورزش  رانیمد  یاحرفه  یهاتی جنبه از صلاح  کیها تنها  از پژوهش  کیهر  اما    باشند.
  یبه بررس  ازین  ،یورزش  تی ریمد  یلازم برا  یهاتر و جامع تر از مهارت  یکل  دی داشتن د  یبرا  ن،یاند. بنابراداده 
  ان تویاند و نمانجام شده   یخاص  یشده در کشورها  یمعرف  یهاپژوهش  همچنین  وجود دارد.   زیها نجنبه  گرید

تر در سطح  و گسترده  شتر ی ب یبه بررس ازین  جه،ی کشورها اعتماد کرد. در نت ریسا  یبرا  یبه آنها به صورت کل
از    یدر برخ  به علاوه   وجود دارد.   زین  قیروش تحق  ی هاتیها، محدود از پژوهش  یدر بعض  وجود دارد.  یجهان

کافپژوهش اطلاعات  و شرا  یها،  مطالعه  مورد  اخت   طیدر خصوص جامعه  در  استین  اری آنها  موضوع    نی. 
در نهایت، نیاز به دسترسی به اطلاعات کامل تر در مورد موضوع    پژوهش شود.   ج یدر نتا   یباعث کاست  تواندی م

 تحقیق و پرداختن به هر دو موضوع مدیریت و رهبری وجود دارد. 

کند و رهبران های ورزشی انتخاب و انتصاب میسیستم مدیریت استعداد، مدیران شایسته را در سازمان
های  شایستگی  بر   شوند. مدیران ورزشی که علاوه شایسته باعث رشد سازمان در ابعاد مختلف و مزیت رقابتی می 

. در کشورهای موفق،  شوندهای ورزشی میباعث موفقیت سازمانهای رهبری نیز دارند،  مدیریتی، ویژگی
گیرد و مدیران  ها و معیارهای مناسب، پالایش مدیریتی را صورت میسیستم مدیریت استعداد با استفاده از سنجه

  بهباتوجههای مشخصی باید تجهیز شوند تا پیشنهاد مدیریت دریافت کنند.  ها و ویژگیورزشی با معیارها، توانایی
ایی مدیران و رهبران شایسته ورزشی از طریق سیستم مدیریت استعداد وجود  اینکه الگوی جامعی برای شناس

ندارد؛ بنابراین، به دلیل ضرورت و اهمیت طراحی الگوی مدیریت استعداد مدیران برای شناسایی مدیران و  
سازمان شایسته  به  رهبران  پژوهش  این  اجرایی،  زمانی  اولویت  و  موجود  تحقیقاتی  شکاف  و  ورزشی  های 

 پردازد. مدیران و رهبران ورزشی می یسالارستهیشاالگوی مدیریت استعداد برای   طراحی
 

   شناسی پژوهشروش

برای    منظوربه استعداد  مدیریت  الگوی  و رهبران    یسالارستهیشا طراحی  از    یهاسازمان مدیران  ورزشی، 
به دلیل اهمیت طراحی  1992)  با رویكرد گلیزر  ادیبنداده روش تحقیق کیفی مبتنی بر نظریه   استفاده شد.   )

های ورزشی و پیشینه پژوهشی اندک  مدیران و رهبران سازمان  یسالارستهی شاالگوی مدیریت استعداد برای  
های  در این رویکرد، پس از اجرای مصاحبه  .صورت گرفت  ادیبنداده در این زمینه، این پژوهش بر اساس نظریه  

  گام سهمطالعه و سپس در    دقتبهها  های حاصل از آنمدیریتی، داده   باسابقه  یعلمئتی هید  با اسات  افتهیساختار مهین
مکس کیودا نسخه   افزارنرم کدگذاری باز، محوری و انتخابی قرار گرفتند. پس از انجام مراحل کدگذاری با  

نظری ادامه یافت و در    ها تا حد اشباعها نظریه ارتباط برقرار کرد. مصاحبه، محقق بین مفاهیم و مقوله20
 است.  شده داده شینما  1مصاحبه انجام شد. اطلاعات متخصصان پژوهش در پژوهش در جدول  15نهایت 

 
 
 
 
 

 اطلاعات متخصصان در پژوهش .1جدول 

 مدرک تحصیلی  سن جنسیت  متخصصان
درجه 

 ی علمئتیه
سابقه مدیریتی در  

 ورزشی  یهاسازمان
سابقه خدمت  

 سال()

 15 بله  استادیار  دکتری  43 مرد 1
 30 بله  استاد   دکتری  58 مرد 2
 30 بله  استاد   دکتری  64 مرد 3
 15 بله  استادیار  دکتری  41 مرد 4
 45 بله  استاد   دکتری  68 مرد 5
 32 بله  دانشیار   دکتری  64 مرد 6
 23 بله  دانشیار   دکتری  51 مرد 7
 50 بله  استاد   دکتری  71 زن 8
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 22 بله  استاد   دکتری  55 مرد 9
 17 بله  استادیار  دکتری  52 مرد 10
 23 بله  دانشیار   دکتری  52 مرد 11
 13 بله  استادیار  دکتری  52 مرد 12
 42 بله  استاد   دکتری  62 مرد 13
 27 بله  استاد   دکتری  57 مرد 14
 18 بله  دانشیار   دکتری  46 مرد 15

 
برای بررسی روایی و پایایی تحقیق از ضریب کاپای کوهن استفاده شد. در این روش دو کدگذار آشنا به      

و درصد توافق و عدم توافق    اندکرده تصادفی کدگذاری    صورتبهرا    هامصاحبهتا از    5روش کدگذاری متن  
مکس کیودا انجام گرفت و    افزارنرم محاسبه شد. کدگذاری و آزمون ضریب کاپای کوهن در    هاآنکدگذاری  

کل   کوهن  کاپای  پژوهش    0.88ضریب  پایایی  و  روایی  و  آمد  دست  زیر    دییتأبه  جدول  در  نتایج  شد. 
 است:   درآمده شینمابه

 . ضریب کاپای کوهن 2جدول 

 ضریب کاپا  درصد عدم توافق  توافق  شماره مصاحبه 

 95/0 درصد  74/94 2 36 1
 93/0 درصد  33/93 1 14 2
 82/0 درصد  35/82 3 14 3
 87/0 درصد  67/86 2 13 4
 87/0 درصد  50/87 2 14 5
 88/0 درصد  10/90 10 91 جمع 

 

  های پژوهشیافته

مقوله   3مقوله فرعی و    13کد نهایی در    97، تعداد  مرحلهبهمرحلهبا استفاده از روش گلیزر، پس از کدگذاری  
الگوی مدیریت استعداد در سازمان آمد. مقوله اصلی اول، شایستگیاصلی برای  های  های ورزشی به دست 

های مدیریتی،  مقوله فرعی است که شایستگی  6کند. این مقوله شامل  مدیران ورزشی را برای این الگو بیان می
مفهوم   40، این مقوله شامل یطورکلبهشود.  را شامل می  یالمللنیب ملکردی، شخصیتی، سازمانی، ارتباطی، ع

 دهد. های فرعی برای این مقوله اصلی را نشان مینیز مفاهیم و مقوله 3دسته است. جدول   6در 
 

مدیران و رهبران   یسالار ستهیشااولیه مربوط به الگوی مدیریت استعداد برای   مقوله اصلی اول، مقولات فرعی و کدهای   .3جدول 
 ورزشی   ی ها سازمان

 مفاهیم  مقولات فرعی  1مقوله اصلی 

ی شا
گ
ست

ی
ها 

  ی 
ی 
ش

رز
 و

ن
را

دی
م

 

 های مدیریتی شایستگی 

 دانش مدیریتی مدیر

 دانش تخصصی مدیر در حیطه ورزش

 مدرک تحصیلی مدیر

 فنی مدیر  یهامهارت

 انسانی مدیر  یهامهارت

 ادراکی مدیر یهامهارت

 سازمانی  یهایستگیشا

 مدیر  یزیربرنامهمهارت 

 مدیر به کارکنان  یدهزهیانگمهارت 

 عدالت مدیر 

 مدیر  یریگ میتصممهارت 

 نظم و انضباط مدیر 

 مدیر یریپذتیمسئول

 مدیر  یکوشسخت

 مدیر  یریانتقادپذ

 مدیر  یریپذآموزش

 خلاقیت مدیر

 قابلیت همکاری مدیر



 

 

 

 

 

 
 0140چهارم، ، شماره  دوم  دوره  ، عنوان نشریه 

 

 

10 

 مدیر یمداراخلا 

 قابلیت مدیر در ایجاد فضای دوستانه 

 مهارت کنترل مدیر 

 تعهد مدیر به کار و جامعه

 قدرت قضاوت و داوری مدیر 

 ارتباطی  یهایستگیشا

 مدیر با اعضا و جامعه  مؤترارتباطات 

 مهارت سخنرانی مدیر

 حسن شهرت مدیر 

 مهارت مدیریت تعارض مدیر 

 مدیر  ییروگشاده

 مدیر  یکنندگمذاکرهمهارت 

 عملکردی  یهایستگیشا

 شناخت سازمانی مدیر 

 بودن در حوزه اطلاعات عمومی روزبه

 ریسک مدیر  تأمل

 مستمر قابلیت یادگیری 

 کنترل عواطف و احساسات فردی مدیر

 یسازمان فرهنگتلاش مدیر برای بهبود 

 شخصیتی  یهایستگیشا

 مدیر  دادنگوشمهارت خوب 

 صداقت مدیر 

 مدیر  یمداریمشتر

 منش ورزشی مدیر 

 ی المللنیب  یهایستگیشا
 تسلط مدیر به زبان انگلیسی 

 مدیر  ی المللنیب ارتباطات 

 

دوم شامل       مقوله  استعداد مدیران و رهبران ورزشی،  الگوی مدیریت  فرعی است که شامل   4در  مقوله 
مفهوم    33، این مقوله شامل  یطورکلبهرفتار رهبر، اقدامات رهبر است.  ،  های رهبر، شخصیت رهبرمهارت
 دهد. های فرعی مربوط به مقوله دوم را نشان میهمچنین مفاهیم و مقوله 4دسته است. جدول  4در این 

 
مدیران و رهبران   یسالار ستهیشامقوله اصلی دوم، مقولات فرعی و کدهای اولیه مربوط به الگوی مدیریت استعداد برای    .4جدول 

 ورزشی   ی ها سازمان

 مفاهیم  مقولات فرعی  2مقوله اصلی 

ی شا
گ
ست

ی
ها 

ی 
ش

رز
 و

ن
را

هب
 ر

ی
 

 رهبر یهامهارت

 فنی رهبر  یهامهارت

 انسانی رهبر  یهامهارت

 ادراکی رهبر  یهامهارت

 بودن رهبر مدارهدف

 قدرت بیان رهبر 

 بودن رهبر  نگرندهیآ

 گوش شنوا داشتن رهبر 

 بودن رهبر محوربرنامه

 رفتارهای فرانقشی رهبر 

 شناخت انواع محیط توسط رهبر

 پذیر بودن رهبرانعطاف

 پذیری رهبرانتقاد

 مهارت رهبر در ایجاد تغییر

 دانش تخصصی رهبر

 خلاقیت رهبر 

 های اجتماعی رهبر مهارت

 گیری مشارکتی رهبر تصمیم

 استعداد رهبر 

 رهبر شخصیت 

 مقبولیت رهبر در جامعه 

 اعتماد به نفس رهبر 

 زبان بدن رهبر 



 

 

 

 

 

 
 های ورزشی سالاری مدیران و رهبران سازمانطراحی الگوی مدیریت استعداد برای شایسته

 

 

 

11 

 عدالت رهبر

 مهربان بودن رهبر 

 شخصیت کاریزماتیک رهبر 

 دهندگی رهبر مهارت انگیزه

 جلب رضایت دیگران توسط رهبر 

 بخش بودن رهبر الهام

 بودن برای دیگران الگو

 رفتار رهبر 
 کلام رهبر نفوذ 

 تشویق کارکنان توسط رهبر 

 اقدامات رهبر 

 های رهبر از اعضا حمایت

 ارزیابی رهبر از زیر دستان 

 داشتن سبک رهبری  

 
مفهوم    3شامل  مدیریت استعداد مدیران و رهبران ورزشی است. این مفهوم    ندیفرامفهوم اصلی سوم درباره      

شود. در  لازم، شناسایی و حفظ استعدادها، آموزش و ارتقا استعدادها می  یهارساختیزفرعی است که شامل  
  شده داده شینما  4دسته است. اطلاعات مربوط به این مفهوم در جدول    3مفهوم در این    24کل، این مفهوم شامل  

 است. 
 

مدیران و رهبران   یسالار ستهیشامقوله اصلی سوم، مقولات فرعی و کدهای اولیه مربوط به الگوی مدیریت استعداد برای    .4جدول 
 ورزشی   ی ها سازمان

 

 مفاهیم  مقولات فرعی  3مقوله اصلی 

ی 
ش

رز
 و

ن
را

هب
 ر

 و
ن
را

دی
 م

اد
عد

ست
 ا
ت

ری
دی

 م
ند

آی
فر

 

 های لازم ساختزیر

 ارزیابی عملکرد وجود نظام جامع  

 بهبود استانداردهای رفاهی در سازمان

 پویایی و بلوغ سازمان 

 های کشورایجاد ساختار مدیریت استعداد با توجه به ویژگی

 ها بر اساس منابع سازی فعالیت راستا

 نهادینه سازی فرآیند مدیریت عملکرد 

 و انتظارات خاص هر شغل هاتوجه به ماهیت

 تبات در مدیریت 

 ی استعدادها فراهم کردن شرایط عادلانه برای ظهور همه

 به رسمیت شناختن علم مدیریت 

 اجرا کردن مبانی مدیریتی موجود در کتب و منابع 

 شناسایی و حفظ استعدادها 

 ایجاد پایگاه داده نیروی انسانی 

 برای انتخاب افراد از داخل و خارج سازمان  نیازسنجی

 استفاده از نظر مشاورین برای انتخاب مدیر و رهبر 

 ایجاد سیستم پرداخت و پاداش شفاف در سازمان

های جذب فرد در سازمان به عنوان سیستم  استفاده از انگیزه
 پاداش 

 نگهداری در نظر گرفتن سیستم تشویق و تنبیه برای حفظ و  

 حفظ مدیر و رهبر شایسته در سازمان

 آموزش و ارتقا استعدادها 

 فراهم کردن شرایط ارتقا و چرخش شغلی

نیروهای   تحصیلی  و  علمی  ارتقا  برای  سیستمی  طراحی 
 جدید 

 هدایت مدیر به سمت رهبری و نقش های فرانقشی 

 طراحی ساختار نظام مند آموزش 

 نیازمندی مورد نیاز برای آموزش مدیریت و رهبری تعیین  

 حمایت و پشتیبانی از فرآیند آموزش مدیر و رهبر 
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برای    1در شکل   استعداد  ارائه شده   های ورزشیمدیران و رهبران سازمان  یسالارستهیشا الگوی مدیریت 
 است. 

 

 

   یریگجهینتو  بحث

وجود    نی؛ بنابراکه افراد شایسته انتخاب و جذب سازمان شوند   کندی مسیستم مدیریت استعداد شرایطی را فراهم  
(.  2022و رضاپور، در هر سازمانی لازم است )محرم زاده  یسالارستهیشا سیستم مدیریت استعداد مناسب برای  

مدیران و رهبران   یسالارستهیشا برای طراحی الگوی مدیریت استعداد برای    آمده دستبهبا استفاده از نتایج  
رهبران    از یموردن  یهایستگیشامدیران ورزشی،   ازیموردن   یهایستگی شامقوله اصلی   3ورزشی    یهاسازمان
 مدیریت استعداد مدیران و رهبران ورزشی شناسایی شدند.  ند ی ، فراورزشی

با      ارتباط  مدیریتی،    یهایستگیشامقوله فرعی    6به    توانی ممدیران ورزشی    ازیموردن  یهایستگی شادر 
-شخصیتی، شایستگیهای شایستگی های عملکردی،های ارتباطی، شایستگیهای سازمانی، شایستگیشایستگی

دانش مدیریتی  به    توانیم های مدیریتی  در ارتباط با شایستگی  نتایج تحقیق نشان داد که   شاره کرد. ا  یالمللنیبای  ه
انسانی    یهامهارتفنی مدیر،    یهامهارتمدرک تحصیلی مدیر،  ،  مدیر، دانش تخصصی مدیر در حیطه ورزش

 
    های ورزشیسالاری مدیران و رهبران سازمانالگوی مدیریت استعداد برای شایسته     .1شکل 
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به داشتن    ازین  یورزش  رانیورزش، مد  در  تیرینقش مد  یفایا   یبرا  .ادراکی مدیر اشاره کرد  یها، مهارتمدیر
و    یانسان  ،یفن  یها، مهارتی ورزش  تیر یمد  یلی ورزش، مدرک تحص  ت یریمد  یدانش تخصص   ، یتیر یدانش مد
خود   یهابرنامه  یدر اجرا  هامهارت  نیا   بیاز ترک  دی با  یزشور  رانیمد  نه،ینقش به  یفایا   یدارند. برا  یادراک

را داشته    مدیریت  مربوط به حوزه   ییهاشایستگیورزش    تی ریمد  نهیدر زم  دیبا  یاستفاده کنند و به طور کل
نتایج    های است.ترین مهارتها یک مدیر ورزشی از اولین و مهم ؛به دلیل اینکه که داشتن این شایستگیباشند

ها در پژوهش مهارت های مدیریتی را  همسو است؛ زیرا آن  (2020و همکاران )  رزیما  پژوهش با نتایج مقاله
در ارتباط با    تحقیق نشان داد کهنتایج    همچنین    .(2020،و همکاران  رزیما)  دانند برای یک مدیر ضروری می

سازمانی  شایستگی مهارت    توانیمهای  مهارت    یزیربرنامهبه  عدالت    یدهزه یانگمدیر،  کارکنان،  به  مدیر 
  ی ریانتقادپذمدیر،    یکوشسختمدیر،    یریپذتیمسئول مدیر، نظم و انضباط مدیر،    یریگم ی تصممدیر، مهارت  

مدیر،    یریپذ آموزشمدیر،   قابلیت همکاری  مدیر،  ایجاد    یمداراخلا مدیر، خلاقیت  در  مدیر  قابلیت  مدیر، 
  فضای دوستانه، مهارت کنترل مدیر، تعهد مدیر به کار و جامعه، قدرت قضاوت و داوری مدیر اشاره کرد. 

موفق و بهبود عملکرد سازمان    یکار  یفضا  جادیبه عنوان عوامل موتر در ا  رانیمد  یسازمان  یهایستگیشا
ها در این شایستگی  .ها نیاز دارددر حوزه سازمانی به آنکه هر مدیر برای انجام وظایف    شوندیمحسوب م

بهبود عملکرد    تواندیم  یسازمان  یهایستگی توسعه شا  حیطه سازمانی برای انجام وظایف شغلی مورد نیاز است. 
افزا و  ب  ت یرضا   ش یسازمان  را  نت   هکارکنان  در  باشد.  داشته  سازمان،    یبرا  جه، یهمراه  عملکرد  بهبود 

همسو است؛ زیرا در    ( 2018فلوتمان )  نتایج پژوهش با نتایج   مهم است.   اریبس   رانیمد   یسازمان  یهایستگیشا
نشان داد که   ها در مقالهآن  جیپرداخته است و نتا   رانیاستخدام مد  یستگیالزامات شا  یبه بررس  این پژوهش

  ردیمدنظر قرار گ  دیبا  رانیمد  نشیاست که در انتخاب و گز  یموارد از    ،یریگ م ی حل مسئله و تصم  ییتوانا
مدیر    مؤتربه ارتباطات    توانیمهای ارتباطی  در ارتباط با شایستگی  نتایج تحقیق نشان داد که .(2018)فلوتمان،

مدیر،     ییروگشاده با اعضا و جامعه، مهارت سخنرانی مدیر، حسن شهرت مدیر، مهارت مدیریت تعارض 
  جاد ی به عنوان عوامل موتر در ا  ران یمد   یارتباط  یهایستگیشامدیر اشاره کرد.    یکنندگمذاکره مدیر، مهارت  

م  یکار  یفضا محسوب  جامعه  و  اعضا  با  مؤتر  ارتباطات  و  مهارت  رانیمد.  شوندی موفق  داشتن   یهابا 
.  و جامعه برقرار کنند  اعضا روابط مؤتر با   توانندیم  ییروتعارض و گشاده   تیری مذاکره کردن، مد  ، یسخنران

بنابراین توجه به ویژگی های  های ارتباطی دارند؛  های ورزشی نیاز به مهارتبه دلیل اینکه مدیران سازمان 
در ارتباط    تحقیق نشان داد که  نتایج به علاوه      مدیران شایسته حائز اهمیت است.ارتباطی مدیران برای شناسایی  

  تأمل بودن در حوزه اطلاعات عمومی،    روزبهبه شناخت سازمانی مدیر،    توانیم عملکردی    یهایستگیشابا  
بهبود   برای  مدیر  تلاش  مدیر،  فردی  احساسات  و  عواطف  کنترل  مستمر،  یادگیری  قابلیت  مدیر،  ریسک 

  دی با  رانیکه مد  شود ی گفته م  ییهایستگی از شا  یابه مجموعه  ی عملکرد  یستگیشا . اشاره کرد  یسازمانفرهنگ
با داشتن    رانیمد  .با عملکرد موتر در سازمان عمل کنند  ریمد  کیتسلط داشته باشند تا بتوانند به عنوان    هابه آن

و کنترل عواطف    یسازمانبهبود فرهنگ  یتلاش برا  ،یروز بودن در حوزه اطلاعات عمومبه  ، یشناخت سازمان
بهبود عملکرد سازمان،    یبرا  جه،یتکنند. در ن   نیبهبود عملکرد سازمان را تضم  توانندیم  ،ی و احساسات فرد

  (2021و همکاران )  چی شتانووی کر  نتایج پژوهش با نتایج مقاله  .مهم است   اریبس  رانیمد   یعملکرد  یهایستگیشا
یک مدیر باعث بهبود عملکرد    های عملکردی ها در پژوهش خود نشان دادند که شایستگیهمسو است؛ زیرا آن

میشود همکاران  چی شتانووی کر)  سازمانی  که  .(2021،و  داد  نشان  تحقیق  شایستگی  نتایج  با  ارتباط  های در 
مدیر، منش ورزشی مدیر   یمداریمشترمدیر، صداقت مدیر،    دادنگوش به مهارت خوب    توانیمشخصیتی  
های ذکر شده در  های شخصیتی یک مدیر اشاره کرد. هر یک از ویژگیها به ویژگیاین ویژگی  اشاره کرد. 

های مدیریت و میزان موفقیت مدیریت تاتیرگذار هستند. بنابراین برای شناسایی مدیران ورزشی به شایستگینوع  
نمود. باید توجه  نیز  داد کههمچنین    شخصیتی  با    نتایج تحقیق نشان  ارتباط  مدیر    یالمللنیب  یهایستگیشادر 

المللی،  های بیندر حوزه شایستگی  مدیر اشاره کرد.  ی المللنیب به تسلط مدیر به زبان انگلیسی و ارتباطات    توانی م
المللی در ارتباطات تجاری و زبان بین  عنوانبهتسلط مدیر به زبان انگلیسی بسیار مهم است، زیرا انگلیسی  

المللی اطلاعات در این زبان به بهبود روابط بین  شود و مدیر باید بتواند با ارائه و دریافتصنعتی استفاده می
المللی های بینتوانایی در برقراری روابط با افراد و سازمان، المللی مدیریتیکمک کند. همچنین، ارتباطات بین
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  المللی، توسعه بازار و بهبود عملکرد سازمانی تواند بهبود روابط بینالمللی میهای بیندر نتیجه، شایستگی  ؛است 
و همکاران   اسیدوکلوس باست  با نتایح تحقیق  نتایج این بخش با نتایج تحقیق  د.المللی را تسهیل کندر سطح بین

ها نیز اهمیت شایسته سالاری مدیران ورزشی را مطرح کردند. در پژوهش همسو است ؛ زیرا آن  (2021)
های بین المللی برای یک مدیر شایسته مورد نیاز های مختلف از جمله شایستگیها نشان داده شد که شایستگیآن

ها مدیران  ها توجه کرد و بر اساس این شایستگیاست و در نظام شایسته سالاری مدیران باید به این شایستگی
 . (2021،و همکاران اسیدوکلوس باست ) ب و جذب سازمان کردارا انتخ

رهبر، شخصیت    یهامهارتمقوله فرعی    4به    توانیم رهبران ورزشی    ازیموردنی  هایستگیشادر ارتباط با     
فنی رهبر،    یهامهارتبه    توانیمرهبر    یهابامهارت در ارتباط    رهبر، رفتار رهبر، اقدامات رهبر اشاره کرد. 

بودن رهبر،   نگرنده یآ، قدرت بیان رهبر، رهبربودن  مدارهدفادراکی،  یهامهارتانسانی رهبر،  یهامهارت 
بودن رهبر، رفتارهای فرانقشی رهبر، شناخت انواع محیط توسط رهبر،    محوربرنامه گوش شنوا داشتن رهبر،  

رهبر، مهارت رهبر در ایجاد تغییر، دانش تخصصی رهبر، خلاقیت رهبر،    یر یانتقادپذرهبر،    ربودنیپذانعطاف
رهبر،    یهامهارت  کرد.  یریگم ی تصماجتماعی  اشاره  رهبر  استعداد  رهبر،  وظیفه  .    مشارکتی  یک  مدیریت 

یک وظیفه رسمی در سازمان   رهبری   است. با اینکه  در سازمان است  وظیفه غیر رسمی  یکرسمی و رهبری  
مدیریت مکمل رهبری است. این به این    بنابراینبسیار تاتیرگذار است.    ،ر در کنار مدیریت باشداما اگ  ؛نیست

تواند  می  ،های رهبری هم داشته باشدمهارت  های تخصصی مدیریت،معناست که اگر مدیری در کنار قابلیت
برای دستیابی به این هدف سازمان باید به دنبال افرادی باشد که مهارت های ذکر شده    تری باشد.مدیر موفق

( مرتبط  2022( و شاهین )2019رهبری را داشته باشند. نتایج تحقیق با نتایج پژوهش ژیوتیچ و همکاران )
-دند و مهارتها نیز در تحقیق خود به اهمیت وظایف رهبری در کنار وظایف مدیریت اشاره کراست؛ زیرا آن

  (. 2022؛ شاهین،2019های رهبری را برای یک مدیر ورزشی ضروری ذکر کردند )ژیوتیچ و همکاران،
رهبر، زبان    نفساعتمادبهبه مقبولیت رهبر در جامعه،    توانیمهای شخصیتی  در ارتباط با شایستگی  همچنین

بدن رهبر، عدالت رهبر،  مهربان بودن رهبر، شخصیت کاریزماتیک رهبر، مهارت انگیزه دهندگی رهبر،  
شخصیت کاریزماتیک رهبر، مهارت انگیزه دهندگی رهبر، جلب رضایت دیگران توسط رهبر، جلب رضایت  

رهبران ورزشی با دارا بودن    کرد.بودن رهبر، الگو بودن برای دیگران اشاره    بخشالهام دیگران توسط رهبر،  
از    یبکنند و با برخوردار  یبه اهداف سازمان  دنی رس  ی انتخاب را برا  ن یبهتر  توانندیمهای شخصیتی  شایستگی

بنابراین در انتخاب افرادی به عنوان نقش    .بخش باشند سازمان، الگو و الهام   یاعضا   یبرا   ها،یستگی شا  نیا
ها در عملکردشان تاتیر دارند. نتایج این  ها توجه نمود؛ زیرا این ویژگیشخصیتی آنهای  رهبری باید به ویژگی
تحقیق   نتایج  با  )بخش  و همکاران  آن2020کوشی  تحیق( همسو است؛ زیرا  در  که   قها  کردند  خود مطرح 

خصیت  های یک فرد در نوع رهبری در سازمان موتر است و برای انتخاب افراد به عنوان رهبر باید شویژگی
و    به نفوذ کلام رهبر   توان یمدر ارتباط با رفتار رهبر    . (2020)کوشی و همکاران،  شناسی صورت بگیرد

گرفت که رفتار رهبر،   جهی نت  توانی مذکور، م  یهاافتهیبا توجه به    .تشویق کارکنان توسط رهبر اشاره کرد
  کیها است. نفوذ کلام رهبر، به عنوان سازمان  تیکارکنان، دو عامل مؤتر در موفق  قیشامل نفوذ کلام و تشو 

 یو همکار  تیرضا   شی باعث تحول و بهبود عملکرد سازمان و افزا  تواند یشاخصه مهم در رفتار رهبر، م
همچن  نکارکنا افزا   قی تشو  ن،یشود.  باعث  توسط رهبر،  ارتباطات    زه یانگ   شیکارکنان  بهبود  و    ن یبکارکنان 
کارکنان توجه کنند تا    قی در رفتار خود به نفوذ کلام و تشو  دی رهبران با  جه،ی. در نتشودیسازمان م  یاعضا

نتایج تحقیق با   موتر به دست آورند.   یفرهنگ کار  جادی را در بهبود عملکرد سازمان و ا  جهینت   نیبتوانند بهتر
ها در تحقیق خود به بررسی رفتارهای  ( همسو و مرتبط است، زیرا آن2020و همکاران )  گستجاهجانتینتایج  

چه رفتارهایی داشته باشد )گستجاهجانتی   یدیک رهبر پرداختند و نشان دادند که یک رهبر موتر در سازمان با
با اقدامات رهبر  به علاوه    (.2020و همکاران، رهبر از اعضا، ارزیابی    یهاتیحمابه    توانیمدر ارتباط 

یک فرد به عنوان رهبر باید اقداماتی را در سازمان   رهبر از زیر دستان، داشتن سبک رهبری اشاره کرد. 
ها را ارزیابی کند.  به طور متال سبک رهبری داشته باشد، از اعضا خود حمایت کند و عملکرد آن؛  انجام دهد 

با نتایج پارک و سئو )امات برای انجام وظایف رهبری ضروری  قداین ا ( و  2019هستند. نتایج این بخش 
ها در پژوهش خود به بررسی نوع شناسی سبک  ارتباط دارد. زیرا آن  (2021و همکاران )  مارتینزمورنو
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می سازمان  در  موفقیت  باعث  رهبری  سبک  نوع  چه  کردند  مشخص  و  پرداختند  و رهبری  )پارک  شود 
 (.  2021و همکاران، مارتینزمورنو؛ 2019سئو، 

لازم، شناسایی و حفظ    ی هارساختیز مقوله    3مدیریت استعداد مدیر و رهبر ورزشی به    ندیفرا در ارتباط با  
لازم در سیستم مدیریت استعداد    یهارساختیز . در ارتباط با  اشاره کرد  استعدادهااستعدادها، آموزش و ارتقا  

به وجود نظام جامع ارزیابی عملکرد، بهبود استانداردهای رفاهی در سازمان، پویایی و بلوغ سازمان،    توان ی م
  ی سازنهینهاد بر اساس منابع،    هاتیفعال   یراستاسازکشور،    یهایژگیوایجاد ساختار مدیریت استعداد با توجه به  

شرایط    کردنفراهم ، تبات در مدیریت،  و انتظارات خاص هر شغل  هات یماهمدیریت عملکرد، توجه به    ندیفرا
مبانی مدیریتی موجود در کتب    اجراکردناستعدادها، به رسمیت شناختن علم مدیریت،    همةعادلانه برای ظهور  
های لازم برای برقراری نظام شایسته سالاری بر طبق سیستم مدیریت  این موارد زیرساخت  و منابع اشاره کرد. 

سازمان    جه،ی و در نت  شوندی استعداد در سازمان م  تی ر یسطح مد  یباعث ارتقا  هارساختیز  نیا   استعداد است.
بهتر   تواندی م استعدادها  نیبه  از  بهبود عملکرد سازمان  ینحو  و  کند  استفاده  آورد.  یخود  به دست  برای   را 

ل این موضوع حائز  برقراری سیستم مدیریت استعداد ابتدا باید زیرساخت های لازم را فراهم کرد؛ به همین دلی
( همسو و  2020هنگال و کینانگ )( و  2018باربو و دیاکونسکو )با نتایج تحقیق  است. نتایج پژوهش    اهمیت

ایجاد یک سیستم مدیریت استعداد نیاز است  ها در تحقیق خود به زیرساخت هایی که برای  مرتبط است؛ زیرا آن
برای برقراری سیستم مدیریت استعداد ضروری است )باربو و  ها  ها این زیرساختاشاره کردند. از نظر آن

کینانگ،  2018دیاکونسکو،  و  سیستم  همچنین    (. 2020؛هنگال  در  استعدادها  حفظ  و  شناسایی  با  ارتباط  در 
از داخل و خارج    داده گاه یپابه ایجاد    توانیممدیریت استعداد   انسانی، نیازسنجی برای انتخاب افراد  نیروی 

اده از نظر مشاورین برای انتخاب مدیر و رهبر، ایجاد سیستم پرداخت و پاداش شفاف در سازمان،  سازمان، استف
سیستم تشویق و تنبیه برای    درنظرگرفتنسیستم پاداش،    عنوانبهجذب فرد در سازمان    یهازه یانگاستفاده از  

  جهی نت  توانی، مهای فو یافتهبا توجه به    کرد.حفظ و نگهداری، حفظ مدیر و رهبر شایسته در سازمان اشاره  
  ن ی. ای وجود داردمختلف  یکردهایاستعداد، رو  تی ریمد  ستم ی و حفظ استعدادها در س  ییشناسا  یکرد که برا  یریگ
شناسایی    .استقابل اجرا  ارزشمند و حفظ آنها در سازمان    یو جذب استعدادها  ییبه منظور شناسا  کردهایرو

ری باید صورت بگیرد و حفظ و نگهداری از استعدادها برای حفظ آن  استعدادها بر اساس نظام شایسته سالا
در ارتباط با آموزش و ارتقا استعدادها به علاوه    استعدادها و پیشگیری از هزینه های اضافه ضروری است.

شرایط ارتقا و چرخش شغلی، طراحی سیستمی برای ارتقا    کردنفراهم به    توانیم در سیستم مدیریت استعداد  
  مندنظام فرانقشی، طراحی ساختار    یهانقشعلمی و تحصیلی نیروهای جدید، هدایت مدیر به سمت رهبری و  

آموزش مدیر    ند ی فرابرای آموزش مدیریت و رهبری، حمایت و پشتیبانی از    از یموردنآموزش، تعیین نیازمندی  
آموزش و ارتقا استعدادها در   یکرد که برا یریگ جهینت  توانی، مهای فو یافتهبا توجه به  .کرد و رهبر اشاره 

  ی به منظور ارتقا و توسعه استعدادها  کردهایرو  نیوجود دارد. ا  یمختلف  یکردهای استعداد، رو  تی ریمد  ستم یس
بعد از اینکه استعدادها شناسایی شدند    .قابل اجرا استو رهبران در سازمان    رانی مد  ی هایارزشمند و توانمند

ها داده شود. همچنین در طول فعالیت هم آموزش های لازم به منظور های لازم به آنباید توسط سازمان آموزش
نتایج پژوهش با نتایج  است.  بسیار حائز اهمیت    از این لحاظ  ارتقا مدیران باید صورت بگیرد و این موضوع

ها در تحقیق خود به این موضوع اشاره کردند که بعد از  ( مرتبط است؛ زیرا آن2018تحقیق لی و همکاران )
های لازم صورت بگیرد و سیستم آموزش  شناسایی استعدادها به منظور رشد و ارتقا مدیران باید دائما آموزش

 (. 2018و ارتقا استعدادها فعال باشد )لی و همکاران،
عوامل در بهبود عملکرد    نیاز مهمتر  یکیاستعداد    تی ر یکرد که مد  یریگ  جهی نت  توانیم  بنابراین به طور کلی    

  ار یبس  سته،یو رهبران شا جذب مدیران  انتخاب و    ،یورزش  یهاها است. در سازمانسازمان  یاتربخش  شیو افزا
  ران یوجود داشته باشد که با استفاده از آن، مد  دی با  یاستعداد   تیر یمد  ستم یمنظور، س   نیا   یاست. برا  تیحائز اهم

مورد   یهایستگیپژوهش، شا   نیسازمان جذب و انتخاب شوند. در ا   یدیکل  یهاپست  ی برا  ستهیو رهبران شا 
  ی استعداد برا  تیر یمد  یالگو   کیقرار گرفته و    یمورد بررس  یو رهبران ورزش  یورزش  رانیمد  یبرا  ازین
با استفاده از نتا   یورزش  یهادر سازمان  ستهیشا و رهبران    رانیو پرورش مد   ذب ج   ن یا   جیارائه شده است. 
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 یو بهبود عملکرد و اتربخش  ستهی و رهبران شا  رانیو جذب مد  ییبه شناسا  توانندی م  یورزش  یهاسازمان  ق،یتحق 
 : م ی پردازیمی مربوط به تحقیق شنهادهای پبه در ادامه   .بپردازند سازمان

  یهاتیبا قابل  یرانیو مد  ستهیشا  رانیجذب و انتخاب مد  ی استعداد برا  تی ریمد   ستم یاول، استفاده از س   شنهادیپ
  ران یمد  ،یتی ریمد   لتریف  کیکه با استفاده از    یاستعداد  تیریمد   ستم یمنظور، س  نی ا  یاست. برا  یعال  یتی ریمد
انتخاب    ید ی کل  یهاپست  یبرا  ستهیشا و  باکند ی مسازمان جذب  ا  ی سازاده یپ   د ی،  به    تواندیم  ستمیس   ن یشود. 

افراد    کمک  یورزش  یهاسازمان تا  توانا  بااستعدادکند  با  به    دایپ   یراحتبهبالا را    یتیر یمد  یهاییو  کرده و 
  ت، یریمکمل مد  عنوانبهاست.    ستهی دوم، جذب و پرورش رهبران شا  شنهادی پ  سازمان منتقل کنند.  یدیکل   یهاپست
را جذب و انتخاب    یرانی مد   دی استعداد با  تی ریمد   ستم یس   ، نی؛ بنابرااست   یسازمان ضرور  یاتربخش  ی برا  یرهبر

  یخوببه  ماندر ساز  ستهیرهبر شا  کی  عنوانبهبتوانند    نیداشته باشند و همچن  یعال  یتی ریمد   یهاتیکند که قابل
برا کنند.  الگو  نیا   ی عمل  پرورشجذب    منظوربهاستعداد    تی ریمد   یبرا  ییمنظور،  شا  و  در    ستهی رهبران 

و    ییالگو استفاده کرده و با شناسا  نیاز ا   توانندی م  یورزش   یهاارائه شده است. سازمان  یورزش  یهاسازمان
سوم، استفاده از    شنهادی کمک کنند. پ  دافشانبه اه  دنی به بهبود عملکرد سازمان و رس  سته، ی جذب رهبران شا

  ت یریمد   یبرا  ییدر سراسر جهان است. الگو  ستهی و رهبران شا  رانیو جذب مد  ییشناسا  یبرا  قیتحق  جینتا
مد  منظوربهاستعداد   پرورش  و  شا  رانیجذب  رهبران  سازمان  ستهیو  است.    یورزش  یهادر  شده  ارائه 
و رهبران    رانیو جذب مد   ییالگو استفاده کنند و با شناسا  نیاز ا   توانندیم  هاندر سراسر ج  یورزش  یهاسازمان

 به اهدافشان کمک کنند.  دنیبه بهبود عملکرد سازمان و رس سته،یشا

 تقدیر و تشكر 

همه اساتیدي که در نگارش، داوري و اصلاح این مقاله بنده  است؛ لذا از  این مقاله مستخرج از رساله دکتري  
 .را یاري کردند کمال تشکر را دارم 
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