
 توسعه فردی و تحول سازمانی 

 خوب در سازمان ورزش  یبر حکمران یاستعداد مبتن تیریمد یهامؤلفه ییشناسا

 

استناد  ام   ب،یشک   یدوست   دهی:شیوه    ، یر یرکبیمرجان.، 

حق رضا یعل و  کاشان.،  )دهی فر  ، یشناس    ییشناسا(.  140۵. 

مبتن  تیری مد  یهامؤلفه  حکمران  یاستعداد  در    یبر  خوب 

- 1۷(،  1)4توسعه فردی و تحول سازمانی،  .  سازمان ورزش

1 . 

 1یحق شناس کاشان  دهیفر،  * 1یری رکبی ام رضا یعل،  1بیشک ی مرجان دوست

 

 ران یتهران، ا ،ی دانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز  ،یدولت  تیری گروه مد. 1

 

 Ali.Amirkabiri@iauctb.ac.ir* ایمیل نویسنده مسئول: 

 

 

 140۵فروردین  1  چاپ: خیتار

 1404مهر  ۲۷  :رشیپذ خیتار

 1404مهر  ۲۳  :یبازنگر خیتار

 1404تیر  ۷  ارسال: خیتار

 

تماامی حوو  انتشاااار  140۵  ©

صاور  انتشاار این مواله بهاین مواله متعلق به نویسانده اسات.  

 (CC BY-NC 4.0گواهی ) دساااترسااای آزاد مااابق باا

 صور  گرفته است.

 چکیده
 یبر اصاول حکمران  یاساتعداد مبتن  تیریمد  یهاها، ابعاد و شااخ مؤلفه  نییو تب ییپژوهش، شاناساا  نیهدف ا

پژوهش از  نیا  اسات.  یانساان  هیسارما  تیریبهبود نظام مد  یبرا  یبوم یمدل  یخوب در ساازمان ورزش و رراح

ارشاد و   رانیشاامل مد  یانجام شاده اسات. جامعه آمار  یریتفسا  میو در چارچوب پارادا  یاتوساعه  ،یفینوع ک

نفر  ۲۶  ،یبه اشاباع نظر دنی( و تا رسایصاور  هدفمند )ضاااوتخبرگان ساازمان ورزش شاهر تهران بود که به

و با روش   یگردآور ق یعم  یهامصااحبه  ق یها از ررانتخاب شادند. داده  افتهیسااختارمهیمصااحبه ن  یاز آنان برا

خبرگان و   ینیبا روش بازب  ییشااادند. روا  لیا( تحل۲00۶براون و کلارک )  یامرحلاهماااامون شاااش  لیاتحل

  ل یتحل  جینتا .دیگرد  دیی( تأ0.80تا    0.۶۳کوهن در ساه بازآزمون )  یکاپا  بیبا ضار ییایکنندگان و پامشاارکت

خوب،   یبر حکمران  یمبتن ینسال  یهاتفاو   تیریشاد: مد  ریشاش ماامون فراگ  ییماامون منجر به شاناساا

بر   یجذب اساتعدادها مبتن ،ییو پاساخگو  تیبر شافاف  یاساتعدادها مبتن ییاساتعداد، شاناساا  تیریمد  یداریپا

و نگهداشات   ،ییاساتعدادها در بساتر مشاارکت و پاساخگو  یساازپرورش و برجساته  ،یمدارعدالت و ضانون

  ت، یانشاااان داد کاه شااافااف  هااافتاهیاخوب.    یبر اصاااول حکمران  یعملکرد مبتن  یاب یااساااتعادادهاا همراه باا ارز

اساتعداد   تیریتوساعه نظام مد  یدیاز ارکان کل  یاضتصااد-یاجتماع  یداریو پا  یمدارعدالت، ضانون ،ییپاساخگو

خوب با  یاصااول حکمران  ق یآن اساات که تلف  انگریپژوهش ب  جینتا  .شااوندیدر سااازمان ورزش محسااوب م

عملکرد   یداریو پا  یمنابع انساان  یوربهبود بهره ،یاعتماد ساازمان  شیاساتعداد، موجب افزا  تیریمد  یندهایفرا

  ی ها اساتیاصالا  سا  یبرا  یمفهوم  یعنوان چارچوب به  تواندیشاده م. مدل ارائهشاودیدر ساازمان ورزش م

 کار رود.به یورزش  ینگهداشت استعدادها در نهادها  وجذب، پرورش  

 یمنابع انسان  یداریپا ،یخوب، سازمان ورزش، عدالت سازمان  یاستعداد، حکمران  تیریمد کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to identify and conceptualize the components and indicators of talent 

management grounded in the principles of good governance within the Iranian Sports 

Organization. This qualitative and developmental research was conducted within the 

interpretivist paradigm. The study population included senior managers and experts of the 

Sports Organization in Tehran. Using purposive (judgmental) sampling, 26 participants were 

selected for semi-structured interviews until theoretical saturation was reached. Data were 

analyzed using Braun and Clarke’s six-phase thematic analysis (2006). Validity was confirmed 

through expert and participant review, while reliability was established using Cohen’s Kappa 

coefficients ranging from 0.63 to 0.80 across three retests. Thematic analysis revealed six 

overarching themes: generational difference management based on good governance, 

sustainability in talent management, transparent and accountable talent identification, 

equitable and lawful talent attraction, participatory and responsible talent development, and 

good-governance-based talent retention and performance evaluation. Results indicated that 

transparency, accountability, fairness, rule of law, and socio-economic sustainability are 

foundational elements in developing a comprehensive talent management framework for 

sports organizations. The study concludes that integrating good governance principles into 

talent management processes enhances organizational trust, human resource productivity, 

and performance sustainability. The proposed model provides a practical framework for 

improving recruitment, development, and retention strategies in sports institutions. 
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 مقدمه
شده است. تحولا  شتابان    لیمختلف تبد  یهادر عرصه  یتوسعه سازمان  یهامؤلفه   نیتریاز محور  یکیبه    ر یاخ  یهااستعداد در دهه   ت یریمد

به    یاژهیخود، توجه و  یریپذحفظ رضابت   یها برااند که سازمانموجب شده  ،یحکمران  دیجد  یبازار کار و ظهور الگوها   شدنیجهان ،یفناور

پرو ا(Yumhi et al., 2025)داشته باشند    یانسان  یو نگهداشت استعدادها  رشجذب،  به  یمفهوم »حکمران  ان،یم  ن ی. در  عنوان  خوب« 

استعداد  ت یریمد  انیم  وندی . پکندیم  فایاستعداد ا  ت ی ریمد  یندهایو فرا  هااست یبه س   یدهدر جهت   ینوش اساس  ، یتیریو مد  یاخلاض  یچارچوب

 یداریپا  کنندهن یکه تام  یعوامل  دهد؛یسو  م  یریپذعدالت و مشارکت   ،ییپاسخگو   ت،یرا به سمت شفاف  هامانخوب، ساز  یو اصول حکمران

 . (Sukianto & Lusy, 2022)هستند  یو رضابت ایپو  یها طیدر مح یسازمان ت یو مشروع 

توسعه   یفناورانه برا  یهارساخت یز جادی بلکه شامل ا شودی کارآمد محدود نم یروها ین ییتنها به شناسااستعداد نه ت یریمد تال،یجیعصر د در

  ت یدر موفو  یدیعامل کل  ن،یآفرتحول  یاند که رهبر نشان داده  دی. ماالعا  جد(Mahroof & Rafi, 2025) است    یانسان  یهات ی مستمر ضابل

کارکنان    ی ریدرگ   شیو افزا  رییکاهش مواومت در برابر تغ  یی توانا  یرهبر  نی چن رایاست، ز  تالیجیاستعداد در بستر تحول د  ت ی ریمد  یهابرنامه

  نینو   ی هایانداز کلان سازمان و فناوراستعداد با چشم ت یریمد  یراهبردها  ییسو بر ضرور  هم  یالمللنیب وا یراستا، تحو  نیرا دارد. در هم

 .(Salvadorinho et al., 2024) ابدی شیافزا یو تعهد سازمان ینوآور ،ییتا همزمان کارا  انددهکر دیتأک 

 ف یبازتعر  ازمندی ن  دار،یو تحوق اهداف توسعه پا  یجهان  یانابا  با روندها  یدر حال توسعه، برا   یدر کشورها  ژهیوبه  ،یورزش  ی هاسازمان

تنها بر  ها نهسازمان  نیاستعداد در ا  ت یری. مد (Pajouhan et al., 2024) خوب هستند    یاصول حکمران  ی خود بر مبنا  یتیریمد  یندهایفرا

 ز ین  یاجتماع   هیسرما  شیو افزا  یخدما  عموم  ت یفیک  یارتوا  ،یفرهنگ سازمان  یدهبلکه در شکل  گذارد،یم  ریتأث  یانسان  یروین  ی وربهره

و    ییشناسا  یکه نبود نظام منسجم برا  دهدینشان م  رانیدر ا  یمل  یهاپژوهش  یهاافتهی.  (Talebzadeh et al., 2024)است    نیآفرنوش 

 یآن با اصول حکمران  قیو تلف  یبوم  یهامدل  یکه با رراح  یاست؛ چالش  یورزش  یدر نهادها  یاصل  یهاچالش   زا  یکیپرورش استعدادها،  

 . (Gowharrostami & Vaghar, 2022)برررف شود   یادیتا حد ز تواندیخوب م

  ه ینگرش، سرما  نیاست. در ا  افتهیتحول    یفلسفه جامع سازمان  کیبه    یابزار  کردی رو  کیاز    جیتدراستعداد به  ت ی ریمفهوم مد  ،یساح جهان  در

.  ( Chinchilla & Grau, 2025)  شودیشناخته م  ی و تحول سازمان  یر یادگیعنوان عامل  ارزش، بلکه به  دیعنوان منبع تولتنها بهنه  یانسان

فراگ   ن ینو   یکردهایرو »توسعه  ا  ریمانند  بر  تمام  نیاستعداد«  که  موضع  ی اعاا  یباورند  از  فارغ  رشد و   ت ی ضابل  ،یرتبه شغل  ای  ت یسازمان، 

از   ،یا برابر در توسعه حرفه  یهاو فرصت   یبه عدالت سازمان  ینگاه  نی. چن(Kaliannan & Darmalinggam, 2023)دارند    ییشکوفا 

 . شودیمحسوب م یامروز یهاانخوب در سازم یحکمران یالزاما  اصل

اند ماالعا  نشان داده  جیدارند. نتا  دیتأک   داریو عملکرد پا  یسازمان  یاستعداد، رهبر  ت یریمد  نینوظهور بر ارتباط ب  یهاپژوهش  ان،یم  نیا  در

 بخشدیعملکرد سازمان را ارتوا م  تیو در نها  شودیم  ی شغل  ت ی و رضا  یتعهد، نوآور  شیموجب افزا   ،ینظام جامع استعدادپرور  کیکه وجود  

(Kafetzopoulos & Gotzamani, 2022)کنندهنییتع  یعامل  ،یسازمان  یهات یکارکنان و مأمور  یهایستگی شا  انیتناسب م  ن،ی. همچن  

که   دهدینشان م  یشواهد تجرب  گر،ید  ی. از سو (van der Merwe et al., 2024)  رودیها به شمار مسازمان  یدر تحوق اهداف راهبرد

سازوک   ت یریمد وجود  بدون  پاسخگو   یارهااستعداد  سازمان  ژهیوبه  ،ییشفاف  ناکارآمد  ،یدولت  یهادر  ب  یبه  م  یاعتمادیو    شود یمنجر 

(Sukianto & Lusy, 2022). 
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 یاست. حکمران یو اعتماد عموم یخوب در توسعه عدالت سازمان یاستعداد، نوش حکمران تیریاز ابعاد کمتر مورد توجه در حوزه مد یکی

از رر بتوانند در مح  کندیرا فراهم م   یانهیزم  ،یمدارمشارکت و ضانون  ،ییپاسخگو   ت،یچون شفاف  ییهامؤلفه  قیخوب   ی ا یکه استعدادها 

از   ،یو مشارکت   ینظارت  یسازوکارها   جادیخوب با ا  ی. در واضع، اصول حکمران(Hajilou et al., 2021)رشد کنند    صفانهمحور و مناخلا 

 ,.Shamani et al)  شودیجذب و نگهداشت استعدادها م  ،ییشناسا   یندهایکرده و موجب تداوم عدالت در فرا  یریتمرکز ضدر  جلوگ 

2021) . 

عملکرد منصفانه،    یابیارز  یهامانند فودان نظام   ییهاحوزه با چالش  نیکه ا  دهدینشان م  زیاستعداد در ورزش ن  ت ی ریدر حوزه مد  وا یتحو

 یها. مدل (Talebzadeh et al., 2024)مواجه است  رانیمد یبرا یتخصص یها شفاف جذب استعداد و کمبود آموزش  یهااست ینبود س

 ی تیریمد  یهااست یحوزه مستلزم انابا  س  نیدر ا  ت یدارند که موفو  دیتأک   ی ورزش  یهااستعداد در مدارس و سازمان  ت ی ریمد  یبرا  شدهیرراح

پاسخگو  مشارکت،  اصول  سازمان  ییبا  عدالت  ا(Maleki et al., 2024)است    یو  بر  افزون   ر ینظ  ی داخل  یهاپژوهش  یهاافتهی  ن،ی . 

(Gowharrostami & Vaghar, 2022)    و(Pajouhan et al., 2024)   ت یریدر مد  نگرندهیآ  یهامدل  یاز آن است که رراح  یحاک 

 کند.  ت یتوو  زی را ن ت ی سازمان، عدالت و شفاف ییکارا یضمن ارتوا تواندیکشور، م  یورزش یهااستعداد در سازمان

استعداد  ت یریمد یبرا یاانداز تازه چشم ن، یماش یریادگ یداده و  لیتحل ،یهوش مصنوع  یهایتحولا  فناورانه و ظهور فناور گر،ید یسو  از

اگشوده تحل  ترقیدض  ییامکان شناسا  هایفناور  نیاند.  فرد  یهابرنامه  یو رراح  یعملکرد  یهاداده  لیاستعدادها،  کرده  یرشد  فراهم  اند را 

(Seifi et al., 2024)محور در داده  یبلکه به تحوق اهداف حکمران  دهدیم  شیرا افزا   یسازمان  ییتنها کارا نه  تال،یجید  یابزارها  یر یکارگ . به

 وندیاند که پها نشان دادهراستا، پژوهش  نی. در هم(Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024)  کندیحوزه ورزش کمک م

 .(Salvadorinho et al., 2024) شودیم یسازمان  ت یشفاف شیو افزا  یریگ میتصم ندیفرآ لیتسه ثاستعداد، باع  ت یریبا مد یفناور

 تنام، یو  رینظ  ییدارند. در کشورها  دیاستعداد تأک   ت ی ریدر مد  یمشارکت  یکار  یهاطیبه نوش مح  زین  یالمللنیب  یویتاب  یهاپژوهش  ان،یم  نیا  در

. از (Tan, 2024)استعداد و تعهد کارکنان شناخته شده است   ت یریمد ن یدر ارتباط ب کنندهنییاز عوامل تع یکیشده ادراک  یسازمان ت ی حما

 یریپذانعااف  شیو افزا  یایمح  عیسر  را ییبر لزوم انابا  با تغ  زین  یاستعداد در نظام آموزش عال  ت یریچابک در مد  یکردها یرو  گر،ید  یسو 

 . (Subrahmanyam, 2024) کنندیم دیها تأک سازمان

 یاند که همسو با فرهنگ سازمانکرده  یاستعداد رراح   ت ی ریمد  یبرا  یبوم  یهاالگوها، مدل  نیبا الهام از ا  زین  یرانیپژوهشگران ا  ،یساح مل  در

شفاف، پاسخگو و    یهااست یس  یها بر ضرور  رراحمدل   نی. ا(Mohammadi Moghaddam et al., 2020)است    یمل  یهاو ارزش

 Maleki)  ستندین  نینو   یهاسازمان  یازهاین  یپاسخگو   گرید  یسنت  یکردهایکه رو  کنندیم  انیدارند و ب  دیاستعداد تأک   ت یریمحور در مدعدالت 

et al., 2024)و عدالت   ها یریگ میاند که مشارکت در تصمبا تمرکز بر توسعه مشارکت کارکنان، نشان داده  یماالعا  داخل  یبرخ  ن،ی. همچن

 . (Salman Al-Oda et al., 2024) شوندیاستعدادها محسوب م یماندگار شیدر افزا یدی کل  ملرشد، از عوا یهادر فرصت 

 یمستلزم نگاه  یاستعداد در عصر کنون  ت ی ریکه مد  دهدینشان م  یالمللنیو ب  ی شده در ساح ملانجام  یهامجموعه پژوهش  یبررس  ت،ینها  در

نهادها   یکیعنوان  به  یورزش  یهامدار است. سازمانمند، فناورانه و اخلا نظام  که ضمن    یمدل  یرراح  ازمندین  ،ی مهم اجتماع  یاز  هستند 

  ی ابعاد  رندهیدربرگ  دیمدل با  نی. ا(Chinchilla & Grau, 2025)استعدادها را فراهم آورد    داریرشد پا  نهیخوب، زم   یاصول حکمران  تیرعا

  ی اجتماع یریپذت یو مسئول یتیریمد ما یدر تصم ییعملکرد، پاسخگو  یاب یدر ارز ت یو جذب استعدادها، شفاف یی همچون عدالت در شناسا
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  یی اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسا  نیا  بر  .(Yumhi et al., 2025) تحول و توسعه حرکت کند    ریدر مس  رآمدرور کاباشد تا بتواند به

 شده است یخوب در سازمان ورزش رراح یبر حکمران  یاستعداد مبتن ت یریمد یهامؤلفه

 شناسیروش 
  ی استعداد مبتن  تیریمد  ی هاها، ابعاد و شاخ مؤلفه  ییشناسا   یانجام شده است، هدف اصل  یریتفس  میپژوهش که در چارچوب پارادا  نیدر ا

 .پردازدیها مداده لی ها و روش تحلداده یرر  پژوهش، ابزار گردآور ح ی بخش به تشر نی. اباشدیخوب در سازمان ورزش م یبر حکمران

حرکت از جزء به کل صور     را یاست، ز  ییپژوهش استورا  نیحاکم بر ا   کردیاست. رو  یاو از منظر هدف، توسعه  یفیحاضر از نوع ک   پژوهش

عنوان  استعداد به ت یریمد دهیماالعه، پد نی. در اشودی انجام م ینظر میخام تا مفاه یهااز داده ی جیصور  تدرها بهداده یو کدگذار ردیگ یم

رور مشخ ، جامعه ضرار گرفته است. به  یو بازشناس  ریخبرگان سازمان ورزش مورد تفس  دگاهیاز د  ،یوابسته به تجربه انسان  ت یعواض  کی

  یو اجرا یگذاراست ی س نهیدر زم میسازمان ورزش در شهر تهران بود که تجربه مستو رانیگ میارشد و تصم  رانیمد ه یپژوهش شامل کل یآمار

کنندگان از  عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. انتخاب مشارکت نفر به  ۲۶آنان،   انیخوب را دارند. از م  یبر حکمران  ی تنمب  ی تیریمد  یندهایفرا

  یی در حوزه ورزش، آشنا یتیریمانند سابوه مد یخاص طیکه واجد شرا یتنها افراد رای( انجام شد، زیهدفمند )ضااوت یریگ روش نمونه قیرر

 ندیها را داشتند. فراو استعداد بودند، امکان مشارکت در مصاحبه  یمنابع انسان  ت یریمد  نهیدر زم  یعمل  تجربهخوب، و    یبا مباحث حکمران

استخراج   دیجد  یهااز داده   یدیمووله جد  ایمفهوم    چیه  یعنی  افت؛یدست    یکه پژوهشگر به مرحله اشباع نظر  افت یادامه    یها تا زمانمصاحبه

 .شدینم

از منابع معتبر شامل   یبردارشیپژوهشگر با ماالعه و ف ،یاانجام گرفت. در بخش کتابخانه یدانیو م یاها در دو بخش کتابخانهداده یگردآور

پا  یموالا  علم در  اسکولار و سا  ر،یالزو   یارلاعات  یهاگاهیمنتشرشده   تیریمد  یدیکل   یهامؤلفه  ییبه شناسا  رکت، ی دانسیامرالد، گوگل 

ها مصاحبه  داده   یابزار گردآور  ،یدانی. در بخش مدینما  نیپژوهش را تدو  ه یاول  یخوب پرداخت تا چارچوب مفهوم  یو اصول حکمران  عداداست

  یخبرگان سازمان ورزش در رراح  دگاهی بود که از د  ییهاها و شاخ ها استخراج مؤلفه با خبرگان بود. هدف از انجام مصاحبه  افتهیساختارمهین

پ  یها بر اساس پروتکلخوب نوش دارند. مصاحبه  یبر حکمران  یاستعداد مبتن  ت یریمدل مد انجام شدند که در آن هدف    شدهنییتعشیاز 

 . دیگرد حی سازمان ورزش تشر  یخوب برا  یاستعداد در چارچوب حکمران  ت یریمد ت یمصاحبه، و اهم یپژوهش، موضوع محور

استعداد مار     ت ی ریمد  یهاابعاد و شاخ   ییشناسا   یبرا یباز و اکتشاف  یدر دو مرحله صور  گرفت: در مرحله نخست، سؤالات  هامصاحبه

  ار یمجدداً در اخت  هیاول ل یحاصل از تحل  ی هاافتهیآماده شدند. در مرحله دوم،  ی کدگذار یبرا  یفیافزار ک و در نرم  یها ثبت، بازخوانشد. پاسخ

  یاپرسشنامه  ند،یفرا  نیا  ان یخود را ارائه کنند. در پا  یلیها، نظرا  تکمشاخ   یی و محتوا  ی مفهوم  ییروا  ن ییتع  یضرار گرفت تا برا   ان خبرگ 

 فراهم گردد.   یتربه جامعه گسترده جینتا میامکان تعم ،یشد تا در فاز بعد نیتدو شدهییشناسا یها ابعاد و شاخ  هیمشتمل بر کل

( استفاده شد. در  ۲00۶براون و کلارک )   یامرحلهشش یمنظور از الگو  نی ا  یمامون انجام گرفت. برا لیبه روش تحل یفیک   یهاداده لیتحل

بازخوان با  متن مصاحبه  یمرحله نخست، پژوهشگر  دادهچندباره  با  با پرسش  یهاها آشنا شد و بخشها،  پژوهش را   یها معنادار و مرتبط 

  ت یریمد  ندیفرا   نییدر تب  یخاص  یمعنا  یهر بخش از متن که دارا  ب،یترت  نی به ا   افت؛یاختصاص    هیاول  یکرد. مرحله دوم به کدگذار  ییشناسا

شدند. مرحله چهارم شامل    یبندموضت دسته  نیمشابه در ضالب ماام  ی. در مرحله سوم، کدهادیکد ثبت گرد  کیصور   استعداد بود، به

  هایژگ یو نییو تب نیماام قیدض لیبود. در مرحله پنجم، تحل نیو رفع ابهاما  در شبکه ماام  هایپوشانهم  ی رسبر ن،یماام شیو پالا ینیبازب
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 قیدر مرحله ششم، گزارش جامع تحو ت، یمدل مشخ  گردد. در نها یها و ساختار مفهوم آن انیو ابعاد هر مامون انجام گرفت تا ارتباط م

خوب در سازمان   یبر حکمران  یاستعداد مبتن  ت ی ریمد  یها، و مدل مفهومآن  انیروابط م   ،یینها  نیماز ماا  یاشد که در آن مجموعه  نیتدو

 . دیورزش ارائه گرد

 هایافته
ارشد و خبرگان سازمان ورزش در شهر تهران است    رانینفر از مد  ۲۶با    ق ی عم  یهامامون مصاحبه  لیپژوهش حاضر حاصل تحل  یهاافتهی

 کرد یمامون براساس رو  لیتحل  ندیحاصل از فرا  جیخوب انجام گرفت. نتا  یبر حکمران  یاستعداد مبتن  ت یریمد  یهامؤلفه  ییکه با هدف شناسا 

 ن یماام  ه، یپا  نیدر ضالب ماام  تیکه در نها  دیگرد  نیو ماام  میاز کدها، مفاه  یاو کلارک، منجر به استخراج مجموعه  نبراو  یامرحلهشش

کارآمد و   تواندیم  یاستعداد در سازمان ورزش زمان  ت ی ریها نشان داد که مدداده  لیشدند. تحل  یبندربوه  ر یفراگ  نیو ماام  شدهیسازمانده

  ، ییمراحل شناسا  یدر تمام  یمدارو ضانون  یریپذت یمشارکت، مسئول  ،ییعدالت، پاسخگو   ت،یشفاف  ریخوب نظ  یمرانباشد که اصول حک  داریپا

 .دهدیرا نشان م ن یماام یکدگذار جینتا ریمند اجرا شود. جدول زرور نظام جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها به

 شده دهیکدگذاری مضامین سازمان. ۱جدول 

 مضامین فراگیر  شده دهیمضامین سازمان مضامین پایه 

یادگیری   و  سیستم  کار  تعادل  نمودن  برقرار  سالانه،  بازخورد  سیستم  عادلانه،  ساختاریافته 

 زندگی

تفاوت X مدیریت استعداد نسل نسلی  مدیریت  های 

 مبتنی بر حکمرانی خوب 

بازخورد دوره و دیجیتال محور، سیستم  تعاملی  یادگیری  نمودن  سیستم  برقرار  پیوسته،  ای 

 پذیری بین کار و زندگی سیستم انعطاف

 Y مدیریت استعداد نسل
 

زندگی   و  کار  ادغام  عادلانه،  سریع  یادگیری  سیستم  پاسخگو،  فوری  بازخورد  سیستم 

 پذیرانه مسئولیت

 Z مدیریت استعداد نسل
 

کار   قوانین  رعایت  بر  نظارت  اجتماعی،  کارآفرینان  با  مشارکت  برای  استعدادها  از  حمایت 

 های اجتماعی خیریه المللی، مشارکت دادن استعدادها در پروژهبین

استعداد   پذیری اجتماعیمسئولیت مدیریت  پایداری 

 مبتنی بر حکمرانی خوب 

 محیطیپذیری زیستمسئولیت کربن، پایداری محیطی در توسعه استعدادهاکارگیری ابزارهای دیجیتال محور کمبه
 

آیندهگذاری شفاف در مهارتسرمایه بهینه  های  استفاده  انسانی،  محور،  از سرمایه  مسئولانه 

 ها توزیع عادلانه سود حاصل از پروژه

 پذیری اقتصادی مسئولیت
 

های  مصاحبه ساختاریافته مبتنی بر شایستگی، سنجش توانمندی استعدادها در تحلیل داده

 سنجی و مهارتیهای روانورزشی، آزمون

شناسایی   در  عدالت  و  شفافیت 

 استعدادها 

شناسایی استعدادها مبتنی بر  

 حکمرانی خوب 

تجربه شغلی مرتبط در ورزش، سیستم ثبت شکایات، پایبندی به قوانین و اخلاق در مراحل  

 شناسایی، نظارت کامل بر فرآیند 

پاسخگویی در شناسایی استعدادها /  

شناسایی   در  قانون  حاکمیت 

 استعدادها 

 

رتبه گزارشسیستم  استاندارد،  معیارهای  با  دیجیتال  دورهبندی  استعدادها،  های  جذب  ای 

 های سازمانی مبتنی بر عدالت ترسیم شایستگی

جذب   در  پاسخگویی  و  شفافیت 

 استعدادها 

بر   مبتنی  استعدادها  جذب 

 حکمرانی خوب 

مسئولیت های ضدتبعیض در جذب، عدالت در تناسب شغل با استعدادها، استخدام سبزسیاست و  جذب  عدالت  در  پذیری 

 استعدادها 

 

انتشار گزارشمسیرهای رشد فردی و شغلی، سیستم پشتیبانی روانطراحی   های  شناختی، 

 های حمایتی شفاف پیشرفت استعدادها، سیاست

پرورش   در  پاسخگویی  و  شفافیت 

 استعدادها 

برجسته و  سازی  پرورش 

استعدادها مبتنی بر حکمرانی  

 خوب 

تیم  بینتشکیل  همه  های  مشارکت  برای  بسترسازی  استعدادهای  نسلنسلی،  از  حمایت  ها، 

 شده کمتر دیده

پرورش   در  عدالت  و  مشارکت 

 استعدادها 

 

برنامهگردش شغلی عادلانه، فرصت های منتورینگ، تعیین  های برابر رشد شغلی، حمایت از 

 چارچوب استقلال عمل استعدادها 

مسئولیت و  در  پاسخگویی  پذیری 

 پرورش استعدادها 
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تصمیم در  مشارکت  امن،  و  پایدار  شغلی  محیط  مؤثر،  گیریایجاد  ارتباطات  مدیریتی،  های 

 هاطرفانه قوانین، پاداش مبتنی بر عملکرد، امکانات رفاهی متناسب با نسلاجرای بی

در   عدالت  و  مشارکت  شفافیت، 

 نگهداشت استعدادها 

نگهداشت استعدادها مبتنی بر  

 حکمرانی خوب 

تغییرات،  انطباق با  حرفهپذیری  توسعه  نوآوری،  بر  مبتنی  عملکرد  با  ارزیابی  متناسب  ای 

های مدیریتی، عدالت  ها، سنجش تأثیر استعدادها بر اهداف سازمان، شفافیت در سیاستچالش

 ها گذاریها، تعامل کارکنان در سیاستدر توزیع فرصت

سازمانی   و  فردی  عملکرد  ارزیابی 

مدیریت استعداد مبتنی بر حکمرانی  

 خوب 

مدیریت   عملکرد  ارزیابی 

حکمرانی   بر  مبتنی  استعداد 

 خوب 

 

 خوب  یبر حکمران یمبتن ینسل یهاتفاو  ت یریمد

  ی هااستعداد در نسل  تیریمحور نسبت به مدو عدالت   زیمتما  یکردیرو  دیپژوهش نشان داد که سازمان ورزش با  ریمامون فراگ   نینخست

 یریادگ یبه    لیتما  Yکه نسل    یاست، در حال  یکار و زندگ   انیو تعادل م  افتهیثبا ، بازخورد ساختار  ازمندین  Xمختلف داشته باشد. نسل  

  تیو ادغام کار با مسئول  عیسر  یریادگ ی  ،ی فور  ییخواهان پاسخگو   Zدارد. در موابل، نسل    یکار  یریپذو انعااف  مستمربازخورد    تال،یجید

منعاف و پاسخگو، از   یهااست یس  یو رراح  ینسل  یهابا درک تفاو   دیسازمان با   نیاستعداد در ا  ت یری نظام مد  ن،یاست. بنابرا  یاجتماع

 محوق شود.  یدر توسعه منابع انسان ینسلنیعدالت ب تا ردیخوب بهره گ یحکمران کردیرو

 خوب  یبر حکمران یاستعداد مبتن ت یریمد یداریپا

فراگ   نیدوم ا  ریمامون  مد  داریپا  ینظام  جادیبه ضرور   اصل  ت یریدر  محور  بر سه  که  دارد  اشاره    ، یاجتماع  یریپذت ی مسئول  یاستعداد 

و توسعه  یاجتماع  رییعنوان عاملان تغبلکه به  یعنوان منابع انسانتنها بهچارچوب، استعدادها نه نیاستوار است. در ا  یو اضتصاد  یایمحست یز

عادلانه منابع،    عیو توز  یاضتصاد  ت یاصول شفاف  ت ی سبز، رعا  یهایاستفاده از فناور  ،یاجتماع  یها. مشارکت آنان در پروژهشوندیم  یتلو  داریپا

حفظ اعتبار    ،یاعتماد عموم  شیموجب افزا  یدارینوع از پا   نی. اکندیاستعداد عمل م  ت ی ریخوب در مد  یاستورار حکمران   یدر راستا  یهمگ

 . شودیم یانسان  هیسرما داریپا دسازمان و رش

 خوب  یبر حکمران یاستعدادها مبتن ییشناسا

 ی مدارو ضانون  ییعدالت، پاسخگو   ت،یمشروع و اثربخش است که بر شفاف  ی استعدادها زمان  ییشناسا  ندینشان داد که فرآ  ری مامون فراگ   نیسوم

 ن یو همچن  ،یو مهارت  یسنجروان  یهاآزمون  ،یستگیبر شا  یمبتن  یهامانند مصاحبه  یعلم  یاستفاده از ابزارها  ند،یفرا  نیاستوار باشد. در ا

  ا یثبت شکا  ستمی وجود س  ن،یانصاف و اعتماد در انتخاب استعدادها است. همچن  کنندهنیمراحل، تام  یدر تمام   یبه اصول اخلاض  یبندیپا

 . شودیخوب محسوب م  یحکمران نیادی ضانون دارد که از اصول بن  ت یحاکم  ت یو رعا ییو نظار  مستمر، نشان از پاسخگو 

 خوب  یبر حکمران  یاستعدادها مبتن جذب

 ض،یضدتبع  یها است ینشان داد که وجود س  جیدارد. نتا  دیجذب تأک   ندیدر فرا  یریپذت یو مسئول  ت ی بر عدالت، شفاف ریمامون فراگ   نیچهارم

 ی بندرتبه  ستمی س  ی رراح  نیجذب عادلانه است. همچن  یدیکل   ی هااستعداد و شغل، و توجه به استخدام سبز از شاخ   انی عدالت در تناسب م

تنها عدالت نه  یساختار  نی. چنشودیم  تیو شفاف   ییپاسخگو   شیباعث افزا  یسازمان  یهایستگ یشا  میو ترس  یادوره  یدهشگزار  تال،یجید

 استعدادها به سازمان خواهد شد. یاعتماد و وفادار یبلکه موجب ارتوا کندیم ت یرا توو  یاستخدام

 خوب  یبر حکمران یاستعدادها مبتن  یسازو برجسته پرورش

نتا  دیپرورش استعداد تأک   ندیدر فرا  یریپذت ی عدالت، مشارکت و مسئول  ت،ی شفاف  ت ی بر اهم  ر یمامون فراگ   نیپنجم نشان داد که   جیدارد. 

با ورزش  حرفه  یبرا  ییبسترها   دیسازمان  شخص  یارشد  رراح  یو  جمله  از  کند،  فراهم  حما  یرهایمس  یاستعدادها  ارائه    یهات ی رشد، 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

  یهاو فرصت   ی. عدالت در گردش شغلیتعامل  یریادگ ی  یبرا  ینسلنیب  ی هامیت  لیشفاف و تشک  یتیحما  ی هااست یس  نیتدو  ،یشناختروان

 .سازدیمدار فراهم مو ضانون  یمشارکت یایاستعدادها را در مح داریتوسعه پا نهیزم  نگ،یمنتور یهادر برنامه ییبرابر رشد، همراه با پاسخگو

 خوب  یبر حکمران یاستعدادها مبتن نگهداشت 

فراگ  نیششم ا  ریمامون  عادلانه و مشارکت  یایمح  جادیبر ضرور   تأک   یبرا  یامن،  استعدادها  اکندیم  دیحفظ  رر  دیبا  طیمح  ن ی.   ق یاز 

 نیشود. همچن  ت ی توو   یسازمان  ن یضوان  ررفانهیب  ی و کارکنان، و اجرا  رانیمد  انیارتباط مؤثر م  ، یتیریمد  یهایر یگ میمشارکت استعدادها در تصم

فراهم   یمبتن  یدهپاداش عملکرد،  رفاه  یسازبر  ن  یامکانا   با  شفافنسل  ازی متناسب  و حفظ  مد  ت ی ها،  انسان  ت یریدر  مهم  یمنابع   ن یتراز 

انگ  یکردیرو   نیخوب است. چن  ینگهداشت استعدادها در چارچوب حکمران  ی هاشاخ  و تعهد بلندمد  کارکنان منجر   زشیبه حفظ 

 . شودیم

 خوب یبر حکمران یاستعداد مبتن ت یریعملکرد مد یابیارز

  ی و سازمان  ی شامل دو بعد فرد  یابیارز  ن یاستعداد اختصاص دارد. ا  ت یری عملکرد مد  یمستمر و چندبعد  ی ابیبه ارز  ریمامون فراگ   نیآخر

  عیعدالت در توز  نی. همچنردیگ یرا در بر م  یتیریمد  یهااست ی در س  ت یو شفاف  ،یاحل مسئله، توسعه حرفه ،یچون نوآور  ییارها یاست و مع

مفرصت  و  س  زانیها  در  کارکنان  م  یدیکل  یهاعنوان شاخ به  ها،یگذاراست یمشارکت  نظام    یتحوق حکمران  زانیدر سنجش  در  خوب 

ا  ییاستعداد شناسا  ت یریمد ارز  نیشدند.  ارتوا   یبرا  یابزار مؤثر  ،یابینوع  در سازمان ورزش   یحکمران  ت یفیک   یبهبود مستمر عملکرد و 

 . شودیمحسوب م

 شده یمدل رراح  ییا یو پا  ییروا  یدر بررس  یپژوهش، دو گام اساس  یفی ک   لیحاصل از تحل  جی از دضت، انسجام و اعتبار نتا  نانیمنظور ارمبه

توسط خبرگان آگاه استفاده شد.   ینیو بازب  لیاعتماد(، از روش تحل  ت ی )ضابل  یدرون  یی روا  یابیارز  ی. در گام نخست، برارفت یصور  پذ

خوب    یاستعداد و حکمران  ت ی ریاز استادان راهنما و مشاور که در حوزه مد  یگروه  یمامون، برا  لیحاصل از تحل  یفیکه مدل ک   صور نیبد

ارسال گرد  ی دارا  یدولت  یهادر سازمان ادیتجربه و تخص  بودند،  با بررس   نی.  به موا  یخبرگان  و   میمفاه  یهمخوان  لیو تحل  سهیمدل، 

شده استخراج  یهاابعاد و شاخ   انینشان داد که م  هاینیبازب  نیا  جهیپرداختند. نت  نیشیمعتبر پ  یهابا اسناد و مدل   شدهییشناسا  یهاشاخ 

 شدهیمدل رراح  ییروا رو،نیوجود دارد. ازا  یتوجهضابل یو ثبا  نظر ییمشابه، همگرا وا یتحو یهاافتهی پژوهش و  یدر چارچوب مفهوم

 اثبا  شد. نیشیپ یهاو مدل ینظر یآن با مبان ینضرار گرفت و همخوا یینها دییمورد تأ

( استفاده شد. در هیکنندگان )خبرگان اولتوسط مشارکت   ینیها، از روش بازبداده  ییو صحت محتوا  یرونیاعتبار ب  شیگام دوم، جهت افزا  در

 تا   دیشوندگان ارسال گردهمان مصاحبه ی شده از مصاحبه با دوازده نفر از خبرگان، مجدداً برااستخراج  میها، کدها و مفاهداده  هیکل ند،یفرا  نیا

 م یخبرگان، صحت ترجمه مفاه  انا یب  ر یتفس  یبه پژوهشگر کمک کرد تا از درست  ینیبازب   نیخود را ارائه دهند. ا  یدییتأ  ای  ینظرا  اصلاح

از   یاعنوان نشانهخبرگان به  یواضع  یهادگاهیبرداشت پژوهشگر و د  انیم  ی پوشانهم  جه،ی. در نتابدی  نانیها ارمداده  یآنان و دضت علم  یذهن

 شد.  دییتأ هاافتهی یعلم اعتبار

منظور، سه مصاحبه در دو    نیا  ی. برادیکوهن استفاده گرد  یتوافق کاپا  ب ی از ضر  ،یفیک   یهاثبا  داده  زانی م  یابیجهت ارز  ،ییایبخش پا  در

توافق مورد انتظار  زانیضرار گرفت. م سهی ها مورد مواحاصل از بازآزمون جی با سه نفر از خبرگان تکرار شد و نتا روزهکیوست یب  یفاصله زمان

(PAEبرا تع  ۷0هر مصاحبه    ی(  نتا  نییدرصد  بازآزمون مصاحبه اول  PAo)  یتوافق واضع  زانینشان داد که م  جیشد.  درصد، در    ۹0( در 
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و  0.۶۳۳، 0.۶۶۷برابر با  ب یکوهن به ترت یکاپا ریها، موادداده نیدرصد بوده است. بر اساس ا ۹4درصد و در مصاحبه سوم  8۹مصاحبه دوم 

  یهاداده  ییایگرفت که پا  جهینت  توانیخوب است، م  ییایدهنده ساح پانشان  0.80تا    0.۶1. ازآنجاکه مودار کاپا در بازه  دیمحاسبه گرد  0.800

بوده است که مدل    یاگونهها بهمصاحبه  یریها و انسجام تفسثبا  داده  گر،ید  انیضرار دارد. به ب  یضبولپژوهش در ساح مالوب و ضابل  یفیک 

 برخوردار است.   یکاف یریو اعتمادپذ یعلم  اعتباراز  یینها یفیک 

 گیرینتیجه بحث و 
استوار است:    یخوب در سازمان ورزش، بر شش محور اساس  یبر حکمران  یاستعداد مبتن  ت یریپژوهش حاضر نشان داد که مد  یهاافتهی

استعدادها، نگهداشت    ی سازاستعدادها، جذب استعدادها، پرورش و برجسته  یی استعداد، شناسا  ت یریمد  یداریپا  ،ینسل  ی هاتفاو   ت یریمد

 ،یورزش یاستعداد در نهادها ت یریموفق مد یکه اجرا دهدینشان م جینتا نیاستعداد. ا ت یریعملکرد نظام مد یابیارز ت یاستعدادها، و در نها

لحاظ کند.  یتیریمد ندیمراحل فرآ یرا در تمام یمدارمشارکت و ضانون ،ییپاسخگو  ت،یاست که عدالت، شفاف  یساختار چندبعد کی ازمندین

  یآنها، مدل  ب ی خوب بوده و ترک   یبا اصول حکمران  میابعاد در ارتباط مستو  نیاز ا  کینشان داد که هر    اهحاصل از مصاحبه  نیماام  لیتحل

 . کندیارائه م یورزش  یهادر سازمان یانسان هیسرما یداریتوسعه و پا یکارآمد برا

 

 ی ( داراZو    X  ،Yخوب نشان داد که در سازمان ورزش، هر نسل )  یبر حکمران  یمبتن  ینسل  یهاتفاو   ت یر یمد  یعنی  ریمامون فراگ  نینخست

  یکار  ط یثبا ، ساختار و عدالت را در مح  Xو بازخورد است. نسل    یریادگیخاص خود نسبت به کار،    یها و نگرش  هازشیانتظارا ، انگ

و معنا در   تالیجیارتباط د  ع،یسر  یریادگ یبر    Zاست و نسل    یریپذو انعااف   یتعامل  یریادگ یبه دنبال    Yکه نسل    یحال  رد   داند،یارزشمند م

کارکنان    تیو رضا  یتجربه شغل  کندیم   ان یراستا است که بهم   (van der Merwe et al., 2024)با ماالعا     افتهی  نیدارد. ا  دیکار تأک 

م  ابدییم  شیافزا  یزمان تفاو   ت ی ریدکه  نسل  یفرد  یهااستعداد،  بگ  یو  نظر  در  درک    کند ی م  دیتأک   (Tan, 2024)  نی. همچنردیرا  که 

 & Mahroof) گر،ید ی. از سو شودیمنجر م یشغل یریدرگ  شیشده و افزاادراک  یسازمان ت ی ها، به بهبود حمادر سازمان ینسل یهاتفاو 

Rafi, 2025)  یو رهبر نینو  یهایمختلف با استفاده از فناور  یهانسل  ت یدر هدا رانیمد  ییتوانا تال،یجینشان داد که در عصر تحول د زین 

برابر   ی هافرصت  ر،یپذانعااف یهااست یبر س یمبتن دیسازمان ورزش با کردیرو ن،یسازمان دارد. بنابرا ت یدر موفو ینوش اساس ن،یآفرتحول

 عملکرد باشد.  یابیو ارز یریادگیدر  تالیجید یهایها و استفاده از فناورهمه نسل یبرا

 

 د یتأک   یو اضتصاد  یایمحست یز  ، یاجتماع  یریپذت یخوب، بر سه بعد مسئول  یبر حکمران  یاستعداد مبتن  تی ریمد  یداریمامون، پا  نیدوم

کربن، از کم  یهایاز فناور  یریگو بهره  ، یالمللنیکار ب  نیضوان  ت یرعا  ،یاجتماع   یهانشان داد که مشارکت استعدادها در پروژه  جیدارد. نتا

 Salvadorinho)و    (Kafetzopoulos & Gotzamani, 2022)پژوهش با ماالعا     یهاافتهیاست.    یسازمان  یداریپا  یاسارکان اس 

et al., 2024)   محور و اخلا   یکردیکه همراه با رو  شودی منجر م  داریبه عملکرد پا  یاستعداد زمان  ت یریمد  کنندیم  انیراستا است که بهم

مد ، توسعه کوتاه  یورتمرکز صرف بر بهره  یها به جاکه سازمان  کندیم  دایمعنا پ  یاستعداد زمان  ت یریمد  در  یداریمسئولانه باشد. در واضع، پا

که    کندیمند خود اشاره م در مرور نظام   (Kaliannan & Darmalinggam, 2023)  نیمدنظر ضرار دهند. همچن  زیرا ن  یو اجتماع  یانسان

 نی. اکندیم  ت یکارکنان توو   انیدر م  زیبلکه عدالت و احساس تعلق را ن  دهد،یم  شیرا افزا  انسازم   یورتنها بهرهاستعدادها، نه  ریتوسعه فراگ 
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و    یاجتماع  ،یاهداف اضتصاد  انیمتوازن م  یکردیرو  دیخود، با  یو کارآمد  ت یحفظ مشروع  یآن است که سازمان ورزش برا  انگریب   هاافتهی

 .دیاتخاذ نما یایمح

 

 ی اخلاض  ،ینی ع  ی ارهایبر اساس مع  دیاستعدادها با   ییشناسا  ندیدارد که فرآ  د یخوب، تأک   ی بر حکمران  ی استعدادها مبتن  ییمامون، شناسا   نیسوم

از جمله    ن،یضوان  تیو نظار  بر رعا  ،یو مهارت  یسنجروان  یهاآزمون  ، یستگیبر شا   یمبتن  ی هاو پاسخگو انجام شود. استفاده از مصاحبه

ماابوت   (Kwon & Jang, 2022)پژوهش    جی بخش با نتا  نیا   یهاافتهی استعدادها است.    ییدر شناسا   ت یشفاف   نیتام  ی برا  یدیکل  یاابزاره

 Sukianto)  ب،یترت  نی. به همشودیمنجر م  یو شفاف، به رضابت ناسالم و ناکارآمد  ینی ع  یابی ارز  یاستعداد بدون سازوکارها  ت یریدارد که مد

& Lusy, 2022)  شفاف  یشرکت  تیحاکم  انیم  وندیپ   ت یاهم   رب و  فرا  تیخوب  تأک   ت یریمد   یندهایدر  همچنکندیم  دیاستعداد   نی. 

(Mohammadi Moghaddam et al., 2020)  م ارز  یسالارستهیکه شا   کندیخاررنشان  نظام  مؤلفه  یمبتن  یابیو  از   ی هابر شواهد، 

ارتوا  ت یریدر مد  یاساس به  بنابراکنندیکمک م  یسازمانعدالت    یاستعداد هستند که  ارز  ن،ی.  نظام  شفاف در سازمان ورزش،   یابیاستورار 

 خواهد شد. یعملکرد سازمان یو ارتوا یتیریمد یهایریاعتماد کارکنان، کاهش سوگ  شیموجب افزا

 

عدالت در تناسب شغل با استعدادها و   ض،یضدتبع  یهااست یخوب، نشان داد که س  یبر حکمران  یمامون، جذب استعدادها مبتن  نیچهارم

 دیدارد که تأک   یخوانهم   (Chinchilla & Grau, 2025)با پژوهش    هاافتهیهستند.    یجذب مؤثر و اخلاض  یدیاستخدام سبز، از اصول کل

در مدل    (Maleki et al., 2024)  نیباشد که هم سازمان و هم فرد از آن سود ببرند. همچن  هیدوسو   یندی فرا  دیجذب استعدادها با  کندیم

انتخاب،   یارهایدر مع  ت یکه عدالت در استخدام و شفاف  کندیم  انیاستعداد با تمرکز بر مشارکت کارکنان، ب  ت ی ریمد  یخود برا  شدهیرراح

افزا  م  زهیانگ  شیموجب  کارکنان  تعلق  احساس  سو شودیو  از  درباره    زین  (Pajouhan et al., 2024)  گر، ید  ی.  خود  پژوهش  در 

و    ییپاسخگو   ،یعدالت اجتماع  یبر اساس استانداردها  دیجذب با  ندیدارد که فرا  دیدر وزار  ورزش و جوانان تأک   نگرندهیآ  یگذاراست یس

  یارهایکند که در آن مع نیجذب استعدادها تدو ی جامع برا یچارچوب دیسازمان ورزش با  ن،ی. بنابراردیانجام گ  یسازمان  یهاانابا  با ارزش

 داورلبان لحاظ شود.  یتمام یبرابر برا یهاشفاف و فرصت  یانتخاب، بازخوردها

 

  ینسلنیمشارکت ب  ،یروان  ت ی مستمر، حما  یر یادگ ی   ت یخوب، بر اهم   یبر حکمران  یاستعدادها مبتن  یسازمامون، پرورش و برجسته  نیپنجم

خود را حفظ و   یاستعدادها  تواندیم  یپژوهش، سازمان ورزش زمان  یهاافتهیدارد. بر اساس    دیتوسعه استعداد تأک   ندیدر فرا  ییو پاسخگو 

 ,Subrahmanyam)  جیبا نتا  هاافتهی   نیشفاف را فراهم آورد. ا  یشغل  ی رهایو مس  نگی منتور  یهابرنامه  ،ی تعامل  یریادگی  ستر ارتوا دهد که ب

  ، یایمح  را ییها بتوانند در برابر تغتا سازمان  کندی م  دیاستعداد تأک   ت یریچابک در مد  کردیماابوت دارد که بر ضرور  استفاده از رو  (2024

خوب،    یو حکمران  یآموزش، توسعه فرد  انیم  وندیکه پ  کندی م  دیتأک   (Hajilou et al., 2021)  نیباشند. همچن  رندهیادگ یو    ریپذانعااف 

 Talebzadeh et)و    (Gowharrostami & Vaghar, 2022)  ن،ی است. افزون بر ا  یانسان  هیسرما  یکارآمد  یدر ارتوا  یدیکل  یعامل

al., 2024)   یهارشد و توجه به نسل  ی هااند که عدالت در فرصت کرده  انی استعداد در حوزه ورزش، ب  ت ی ریمد  یبرا  شدهیرراح  یهادر مدل  

 . شودیکارکنان منجر م  یشغل ت یو رضا یسازمان یداریمختلف در آموزش، به پا
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حفظ استعدادها اشاره    ی برا  یامن، شفاف و مشارکت  یایمح جادیا  ت یخوب، به اهم  یبر حکمران  یمامون، نگهداشت استعدادها مبتن  نیششم

متناسب    یبر عملکرد و امکانا  رفاه  یپاداش مبتن   ، یتیریمد  یهایریگ میوگو، مشارکت در تصمفرهنگ گفت   جادینشان داد که ا  جیدارد. نتا

 van der Merwe)و  (Yumhi et al., 2025)با ماالعا   هاافتهیدر نگهداشت استعدادها هستند.  یدی از عوامل کل تلف،مخ یهابا نسل

et al., 2024)   به ترک شغل    لیدر کاهش تما  ینوش مهم  ،یریگ م یو مشارکت در تصم  یاحساس ارزشمند   کنندیم  انیدارد که ب  یخوانهم

رشد برابر، به   یهااستعدادها و فرصت   ری که توسعه فراگ   کندیاشاره م  (Kaliannan & Darmalinggam, 2023)  ن،یدارد. افزون بر ا

بر اعتماد، احترام   یمبتن  یبر فرهنگ سازمان  دیخود با  یانسان  یرویحفظ ن  یسازمان ورزش برا   ن،ی. بنابراشودیمنجر م  یسازمان  یوفادار  یارتوا

 متوابل و عدالت متمرکز شود. 

 

  یو سازمان  ی خوب، بر ضرور  سنجش مستمر عملکرد فرد  ی بر حکمران  ی استعداد مبتن  ت ی ریعملکرد مد  ی ابیارز  ر،یمامون فراگ   نیهفتم

 ، ی گذاراست یس  ندیها و تعامل کارکنان در فرآفرصت   عیعدالت در توز  ،یتی ریمد  ی هااست یدر س  ت ی پژوهش نشان داد که شفاف  جی دارد. نتا  دیتأک 

راستا است  هم   (Kafetzopoulos & Gotzamani, 2022)  جیبا نتا  هاافتهی.  روندیعملکرد به شمار م  یابیدر ارز  یدیکل   یهااز شاخ 

-Montero Guerra & Danvila)  نی . همچنداندیم  یی کارا  یو ارتوا  ی کار  ی در بهبود رفتارها  ی شفاف عملکرد را عامل اصل  یابیکه ارز

Del Valle, 2024)  نی. در همسازدیتر مو شفاف  ترقیعملکرد را دض  یابیارز  ،یلیتحل  یابزارها  یسازهمبا فرا  تالیجیکه تحول د  کندیم  انیب 

 ی و حکمران  یمحورداده  بیکه ترک   دهدینسل چهارم، نشان م  یهانو در دانشگاه  یهایبا اشاره به نوش فناور  زین  (Seifi et al., 2024)  نه،یزم

 یبرا  ی تنها جنبه سنجش داشته باشد بلکه ابزارنه  دیعملکرد با  یابیارز  ن،ی. بنابرا شودیمنجر م  یسازمان  یریادگ یمؤثر و    یریگ میخوب، به تصم

 و بهبود مستمر باشد.   یریادگ ی بازخورد، 

 

  ی است که اصول حکمران  داریمؤثر و پا  یزمان   یورزش  یهااستعداد در سازمان  ت ی ریکه مد  کندیم  دییپژوهش تأ  نیا  ی هاافتهی مجموع،    در

ماابوت دارد   یالمللنیب  یو تجرب  ینظر  یکردهایبا رو  جی گردد. نتا  نهیتا نگهداشت، نهاد  ییمراحل چرخه استعداد، از شناسا  یخوب در تمام

 ,Chinchilla & Grau, 2025; Kwon & Jang)  کنندی م  دیتأک   یانسان  هیسرما  ت یریدر مد  ییعدالت و پاسخگو   ت،ی ق شفافیکه بر تلف

2022; Salvadorinho et al., 2024)ی نهادها  ریسا  یبرا  ییشده، الگو از مدل ارائه   یریگ با بهره  تواندیمنظر، سازمان ورزش م  نی. از ا  

 محور استعدادها فراهم آورد.عدالت  و داریدر جهت توسعه پا یدولت

ارشد سازمان    رانیمحدود به مد  یهمراه بود. نخست، جامعه آمار  زین  ییهات یارزشمند خود، با محدود  ی هاافتهی حاضر با وجود    پژوهش

مورد   ی فیکشور را منعکس نکند. دوم، روش ک   یورزش  ینهادها ای منارق   ریمتفاو  سا یهادگاهیورزش در شهر تهران بود که ممکن است د

ت در  اگرچه  ضابل  دهیپد   قیعم  نییباستفاده  اما  است،  آمار  جینتا  م یتعم  ت یمؤثر  کاهش مگسترده  یبه جامعه  را   ی ها. سوم، مصاحبهدهدیتر 

تأثانجام تحت  سازمان  یزمان  طیشرا  ریشده  تغ  یو  است  ممکن  و  داشتند  ضرار  س  را ییخاص  مد  یهااست یدر  نگرش   یتیریکلان  بر 

استعداد   تیریدر حوزه مد  ی المللنیب  یا سهیموا  ی هابه داده  یدر دسترس  تیمحدود  لیت، به دلی کنندگان اثر گذاشته باشد. در نهامشارکت 

 نبود. ریپذامکان ترقیعم یویتاب لیتحل ،یورزش
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 یهامؤلفه  انیتا بتوان روابط م  ردیانجام گ   ی ( در ساح ملیو کم  یفی)ک   ختهی آم  یها ماالعا  مشابه با استفاده از روش  نده، یدر آ  شودیم  شنهاد یپ

مد مبتن  ت یریمدل  به  یبر حکمران  یاستعداد  را  تجربخوب  همچن  یصور   کرد.  متغ  یبررس   نیسنجش  رهبر  یانجیم  یرهاینوش   ی مانند 

 نیب  یو یماالعا  تاب  یتوسعه مدل ارائه دهد. اجرا  یبرا  یدیجد  یها دگاهید  تواندیم  رانیمد  یجانیهوش ه  ای  یفرهنگ سازمان  ن،یآفرتحول

جذب و نگهداشت استعدادها کمک کند. در    یهااست ینواط ضو  و ضعف در س  ییبه شناسا  تواندیم  زین  یو خصوص   یدولت  یورزش  ینهادها

استعداد    یاب یو ارز  ییشناسا  یندهایداده را بر بهبود فراو کلان  ینو مانند هوش مصنوع  یهایاثر فناور  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش  ت،ینها

 . ندینما یبررس

دهند.    شیرا افزا  یسازمان  یخوب، کارآمد  یبر حکمران  یاستعداد مبتن  ت یر یبا استورار نظام مد  توانندیحوزه ورزش م  گذاراناست یو س  رانیمد

گردد.  تیتوو   ی مشارکت  یمراحل چرخه استعداد اجرا شود و فرهنگ سازمان  ی و بازخورد در تمام  یابیشفاف ارز  ی سازوکارها  شود یم شنهادیپ

 تواند یم   ر،یپذامن و انعااف  یکار  طیمح  جاد یو ا  ،یعدالت در استخدام و رشد شغل  یمداوم، ارتوا  ی ریادگ ی یهافرصت   ی سازفراهم  نیهمچن

و   یداری پا  ر یاستعداد، مس  تیریدر مد  یانسان   یکردهایبا رو  تالیجید  یهایفناور  ق یتلف  ت،ی استعدادها کمک کند. در نها  زشیبه حفظ و انگ

 ورزش را هموار خواهد ساخت.  ندر سازما ینوآور

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و ضدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتااد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاضی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Talent management has become a strategic imperative for organizations seeking to maintain 

competitiveness in the age of digital transformation and rapid structural change. As organizations 

face increasingly complex global dynamics, they require governance frameworks that ensure 

transparency, accountability, fairness, and inclusiveness in managing human capital (Yumhi et al., 

2025). The concept of good governance has thus emerged as a guiding principle for modern talent 

management systems, emphasizing participatory and transparent decision-making, legal integrity, 

and responsibility in managing organizational talent (Sukianto & Lusy, 2022). Integrating good 

governance principles into talent management practices provides not only ethical and structural 

stability but also long-term organizational sustainability (Kafetzopoulos & Gotzamani, 2022). 

In the context of sports organizations, talent management has a broader societal and developmental 

significance. Sports organizations are not only responsible for improving individual and team 

performance but also for promoting social inclusion, youth development, and public well-being 

(Pajouhan et al., 2024). However, in many developing countries, including Iran, sports institutions 

face challenges such as fragmented recruitment systems, lack of standardized evaluation 
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mechanisms, and weak leadership accountability structures (Talebzadeh et al., 2024). To address 

these gaps, the implementation of a talent management framework grounded in good governance 

principles can enhance transparency, improve employee participation, and strengthen organizational 

trust (Gowharrostami & Vaghar, 2022). 

Globally, the traditional view of talent management as a purely administrative or human resources 

function has evolved into a strategic and developmental philosophy (Chinchilla & Grau, 2025). 

According to (Kaliannan & Darmalinggam, 2023), inclusive talent development promotes equitable 

access to career opportunities for all employees, creating a sense of belonging and commitment that 

aligns with organizational values. Similarly, (van der Merwe et al., 2024) highlights that talent 

management effectiveness depends on the alignment between organizational practices and 

individual employee experiences. The integration of governance frameworks helps ensure that this 

alignment occurs ethically and sustainably, making it possible for organizations to foster both 

productivity and social responsibility. 

With the rise of digital transformation, technological tools have become essential in redefining how 

organizations attract, develop, and retain talent (Mahroof & Rafi, 2025). Digital governance 

mechanisms facilitate transparency, improve data-driven decision-making, and increase 

responsiveness in managing workforce capabilities. In this regard, (Salvadorinho et al., 2024) and 

(Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024) demonstrate that technology-based talent management 

systems can mitigate the “great resignation” phenomenon by enhancing engagement and 

accountability. Similarly, (Seifi et al., 2024) notes that technology integration within fourth-generation 

institutions helps build intelligent and transparent systems for sustainable workforce management. 

The intersection of talent management and governance is also critical for sustaining ethical and high-

performing organizations. Studies indicate that organizations emphasizing ethical recruitment, fair 

promotion, and accountability mechanisms tend to achieve higher employee retention and 

institutional legitimacy (Kwon & Jang, 2022). Additionally, (Hajilou et al., 2021) found that applying 

governance-based educational strategies in human resource development enhances institutional 

learning and moral integrity. In the sports sector, such principles are even more relevant, as they 

ensure equity and transparency in athlete development and administrative management (Maleki et 

al., 2024). 

According to (Subrahmanyam, 2024), adopting agile talent management practices allows 

organizations to adapt to environmental volatility while maintaining an inclusive and participatory 

culture. Similarly, (Tan, 2024) found that employee engagement in emerging economies such as 

Vietnam is positively influenced by talent management when perceived organizational support is 

high. Furthermore, (Yumhi et al., 2025) observed that talent management in the digital era enhances 

competitiveness only when guided by participatory and transparent governance structures. These 

insights collectively underscore the necessity of a hybrid framework that integrates good governance 

with agile, technology-driven talent management—particularly in the public and sports sectors. 

Building upon these theoretical and empirical foundations, the present study aimed to identify the 

key components of a good-governance-based talent management model in the Iranian Sports 

Organization. By applying a qualitative and inductive approach, the research sought to conceptualize 

a framework that reflects the contextual realities of sports management while aligning with 

international standards of ethical and sustainable governance (Mahroof & Rafi, 2025; Pajouhan et al., 

2024; van der Merwe et al., 2024). 

Methods and Materials 
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This qualitative study was conducted within the interpretivist paradigm, recognizing that 

organizational reality is socially constructed through human experiences and meanings. The 

research adopted a developmental and exploratory design, aiming to build a conceptual model of 

talent management grounded in the principles of good governance. The study population included 

senior managers and experts in the Iranian Sports Organization located in Tehran. Using purposive 

(judgmental) sampling, 26 experts who possessed extensive experience in human resource 

management, sports governance, and organizational strategy were selected. 

Data collection involved two complementary methods: library research and semi-structured 

interviews. The library phase included reviewing scholarly literature from databases such as Scopus, 

Elsevier, Emerald, Google Scholar, and ScienceDirect to extract theoretical components of talent 

management and good governance. The field phase comprised in-depth interviews with selected 

experts to refine, validate, and expand the conceptual dimensions. Interviews continued until 

theoretical saturation was achieved. 

Data were analyzed through thematic analysis following Braun and Clarke’s six-step model (2006), 

including data familiarization, initial coding, theme generation, theme review, theme definition, and 

final reporting. NVivo software was used for organizing and coding qualitative data. To ensure validity 

and reliability, expert review and participant feedback were applied. Cohen’s Kappa coefficient for 

inter-rater reliability across three retests indicated strong reliability levels (ranging between 0.63 and 

0.80). 

Findings 

The thematic analysis resulted in the extraction of six overarching themes encompassing multiple 

organized and basic themes. The main themes identified were: (1) generational differences 

management, (2) sustainability in talent management, (3) good-governance-based talent 

identification, (4) good-governance-based talent attraction, (5) good-governance-based talent 

development and enhancement, and (6) good-governance-based talent retention and performance 

evaluation. 

The first theme, managing generational differences based on good governance, revealed that 

effective talent management in the sports organization requires adaptive learning and feedback 

systems tailored to the expectations of Generations X, Y, and Z. Generation X valued structured and 

fair learning systems, Generation Y emphasized digital interactivity and flexible work-life balance, 

and Generation Z prioritized rapid feedback and responsible integration of work and social 

responsibility. 

The second theme, sustainability in talent management, focused on three interconnected aspects: 

social responsibility, environmental accountability, and economic transparency. The findings 

highlighted that supporting employee participation in social entrepreneurship projects, implementing 

eco-friendly technologies, and ensuring fair distribution of organizational resources were crucial to 

achieving long-term sustainability in sports organizations. 

The third and fourth themes, talent identification and attraction based on good governance, 

underscored the necessity of transparent recruitment systems, ethical selection mechanisms, and 

digitalized assessment frameworks. Interviewees emphasized the importance of competency-based 

interviews, psychometric testing, and anti-discrimination policies as foundational elements of ethical 

recruitment practices. 

The fifth theme, talent development and enhancement, captured the significance of fostering 

inclusive learning environments and providing equitable growth opportunities. Key findings included 
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the need for mentoring programs, intergenerational collaboration, transparent performance 

reporting, and empowerment strategies to encourage innovation and creativity. 

Finally, the sixth theme, talent retention and performance evaluation, revealed that long-term 

engagement is achieved through participatory decision-making, fair performance-based rewards, 

and transparent communication systems. The study also found that organizations that implement 

participatory governance mechanisms experience higher job satisfaction and reduced turnover 

intentions. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study reinforce the central premise that the successful management of talent in 

public and sports organizations depends on the integration of good governance principles throughout 

the entire talent lifecycle. The inclusion of transparency, accountability, and fairness at each stage—

from identification to evaluation—creates an ethical and participatory ecosystem that enhances both 

individual motivation and institutional credibility. 

The emphasis on generational differences management confirms that sports organizations must 

adopt flexible governance strategies that accommodate diverse expectations and learning styles. By 

aligning generational preferences with digital learning and responsive feedback mechanisms, 

organizations can foster inclusiveness and equity across age groups. This adaptive approach 

transforms the workplace into a collaborative environment, where shared values and governance 

ethics contribute to long-term organizational commitment. 

Sustainability emerged as another cornerstone of governance-based talent management. The 

integration of social, environmental, and economic dimensions ensures that organizational goals 

align with societal needs and global sustainability standards. By engaging employees in socially 

responsible initiatives and applying eco-conscious practices, sports organizations not only 

strengthen their ethical foundations but also enhance public trust and legitimacy. 

Moreover, the findings on talent identification and attraction highlight the crucial role of governance 

in shaping fair and transparent recruitment systems. Ethical hiring processes supported by digital 

tools and standardized evaluation criteria prevent bias and promote diversity. This not only improves 

the quality of human capital but also reinforces organizational justice, which is essential for employee 

engagement and institutional loyalty. 

The study further emphasizes that talent development and retention require a cultural shift toward 

participatory management and continuous learning. Providing employees with clear career 

pathways, mentoring opportunities, and open communication channels fosters a sense of ownership 

and accountability. When employees perceive fairness in growth opportunities and rewards, they are 

more likely to exhibit innovative behavior and remain committed to organizational goals. 

Finally, the inclusion of governance-based performance evaluation closes the loop of accountability. 

Transparent and data-driven evaluation systems allow organizations to monitor progress, identify 

gaps, and promote merit-based advancement. This systematic approach ensures that organizational 

performance is not only measured by output but also by adherence to ethical and governance 

principles. 

In conclusion, this study provides a comprehensive and contextual model for good-governance-

based talent management within the Iranian Sports Organization. The findings underscore that 

ethical governance and inclusive human resource practices are mutually reinforcing components of 

organizational success. By institutionalizing transparency, accountability, and sustainability in talent 

management, sports organizations can move beyond short-term efficiency to achieve enduring 

developmental impact and public value. This framework offers practical insights for policymakers, 
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managers, and scholars interested in fostering responsible, adaptive, and future-oriented talent 

management systems in public institutions. 
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