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Abstract 
The purpose of this research is to provide a model of merit service compensation 
system for veterans in sports. The current research is applicable-developmental 
and survey-type in terms of purpose. The statistical population of the present 
study includes all deputy ministers, directors of the general staff of the 
respective ministries, federations' heads and secretaries, heads and members of 
the directorate of federations, official members of committees such as members 
of the National Olympic and Paralympic Committees, the Supreme Council of 
Sports and heads, directors and deputies of general departments of sports and 
the youth of the provinces and their peers along with coaches, referees and 
prominent players in the field of sports are 3560 people, which was considered 
to be 250 people using Cochran's formula, and multi-stage stratified sampling 
method was used. The collection tool in this research includes a researcher-
made questionnaire derived from the qualitative method. The reliability of the 
research was checked and confirmed using Cronbach's alpha criterion in SPSS 
software. Lisrel software was used to fit the conceptual model of the research. 
In order to confirm the final research model, confirmatory factor analysis was 
performed. The findings of the research showed that the research model has a 
good fit with the collected data. Also, in order to improve the fit indices of the 
model, the terms suggested in accordance with the research literature were used 
and finally the research model was confirmed, and the GOF value is equal to 
0.62 which shows a strong fit to the model. 
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Extended abstract 
Introduction 
The importance of world's current developments such as economic competition and the 
increasing growth of global competition (Yazdani et al, 2020), the emergence of conflict and 
tension between governments (Goby et al, 2015), and the consequences of critical events 
obliged many governments and organizations in the last decade to reform their human resource 
management systems, which necessitates adopting new approaches and changing the mentality 
of senior government managers in human resource management policies such as reward and 
compensation, recruitment, selection and promotion (Noti Zahi et al., 2022). 
Service compensation is one of the main elements of the employment relationship between 
individuals and organizations, and in addition to being the largest operational cost for many 
organizations, it is considered as a tool to increase organizational performance and sustainable 
competition (Ivana et al, 2019). A proper compensation management system helps business 
owners and managers to significantly boost employee performance by having a more active and 
motivated workforce (Mabaso, 2018). Service compensation has one of the most vital effects 
on the quality of work and the effectiveness of human capital. Compensation for services 
depends on the characteristics of the people who are employed. The degree of competence and 
expertise of the people who are hired affects the likelihood of accepting a job, the level of 
motivation and performance of the workforce, and the characteristics of those who stay in the 
organization (Bazrafshan et al, 2020). 
 (Mohebbi et al., 2022). An organization interested in participating in a competitive market 
should prioritize meritocracy in its programs and try to continuously improve the competence 
of experts and managers. Neglecting the culture of meritocracy in the organization and not 
providing a suitable platform for cultivating worthy people, lack of specific criteria and legal 
methods in recruitment systems, appointment and promotion, and non-compliance with existing 
laws are among the most important factors preventing the establishment of a meritocracy 
system and the lack of development of a culture of meritocracy in organizations that causes 
discouragement and job dissatisfaction in employees (Sina & Sadati tile bani, 2022). Therefore, 
the researcher is trying to answer the question: what is the model of merit service compensation 
system for veterans in sports? 
 
Theoretical Framework 
Service compensation 
Everything that the organization pays to employees in return for performing duties, which 
includes varied payment wages or allowances and in general any material and moral privileges, 
is called service compensation (Mohammadbagheri et al, 2022). 
 
Meritocracy 
Meritocracy is a management philosophy and attitude in which human resources are positioned 
and developed according to their efforts and inherent abilities. Meritocracy is the concept of 
giving a position based on merit, and not giving a position based on being the apple of 
somebody's eye or having a social class (Alizadeh, 2015). 
Erika & Gianmarco (2022) investigated promotions and productivity: the role of meritocracy 
and advancement. The results of the study showed that meritocratic promotions lead to higher 
productivity, and more so when workers expect a large increase in wages. However, when 
promotions are not meritocratic, increasing wage gradients reduce productivity through 
negative morale effects. The findings highlight the importance of considering interactions 
between different personnel policy instruments. 
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Djaelani et al, (2022) investigated the impact of supervision, service compensation systems and 
organizational commitment on employee performance in construction service companies. The 
results of this research show that three independent variables partially and simultaneously have 
a significant effect on the performance of employees. 
 
Research methodology 
The current research is applicable-developmental and survey-type in terms of purpose. The 
statistical population of the present study includes all deputy ministers, directors of the general 
staff of the respective ministries, heads and secretaries of federations, heads and members of 
the directorate of federations, official members of committees such as members of the National 
Olympic and Paralympic Committees, the Supreme Council of Sports and heads, directors and 
deputies of general departments of sports and the youth of the provinces and their peers along 
with coaches, referees and prominent players in the field of sports are 3560 people, which was 
considered to be 250 people using Cochran's formula, and multi-stage stratified sampling 
method was used. The collection tool in this research includes a researcher-made questionnaire 
derived from the qualitative method. 
 
Research findings 
SPSS software was used for data analysis, and Lisrel software was used to fit the research 
conceptual model. In order to confirm the final research model, confirmatory factor analysis 
was performed. The findings of the research showed that the research model has a good fit with 
the collected data. Also, in order to improve the fit indices of the model, the terms suggested in 
accordance with the research literature were used and finally the research model was confirmed 
and the GOF value is equal to 0.62, which shows a strong fit to the model. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of presenting a merit-based service 
compensation system model for veterans in sports. This research is consistent with the results 
of Erika & Gianmarco (2022), Djaelani et al, (2022), Alison et al, (2021), Sina & Sadati tile 
bani (2022), Mohebi et al, (2022), Moradzadeh et al, (2022), Moghimi Firoozabad & 
Hamdollahi (2022), Fani et al, (2021), Maleki et al, (2019), and Zarei et al, (2020). 
Erika & Gianmarco (2022) showed that meritocratic promotions lead to higher productivity, 
and more so when workers expect a large increase in wages. However, when promotions are 
not meritocratic, increasing wage gradients reduce productivity through negative morale 
effects. The findings highlight the importance of considering interactions between different 
personnel policy instruments. 
Based on the results of the research, it is suggested that sports programs with a detailed planning 
and using veterans in sports help the education and development of these sports in their 
province. Another activity that sports programs can do is to help the interaction of cities that 
have social divergence. Therefore, if the sports programs of the province help to organize 
friendly games between these cities or express the common cultural and sports points of these 
cities, then they will help the interaction of these cities a lot. 
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  ها:كليد واژه
  ، جبران خدمات
   ،شايسته محور

  ، شايسته سالاري
  عوامل مديريتي، 

  عوامل مادي، 
  عوامل عاطفي

  چكيده
تحقيق حاضر به لحاظ باشد. مي ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزشهدف اين تحقيق 
معاونين وزير، مديران كليه جامعه آماري پژوهش حاضر شامل  .باشدميپيمايشي و از نوع توسعه اي -هدف، كاربردي

ها ها، اعضاء رسمي كميتهها و دبيران، رؤسا و اعضاء هيت مديره فدراسيونستادي وزارت متبوع، روئساي فدراسيونكل 
ها ملي المپيك، پارالمپيك، شوراي عالي ورزش و رؤسا، مديران و معاونين ادارات كل ورزش و نظير اعضاء كميته

مي نفر 3560ان و بازيكنان پيشكسوت مطرح در حوزه ورزش به تعداد داور ها و نظاير آنها به همراه مربيان،جوانان استان
اي گيري طبقهگيري نمونهدر نظر گرفته شد و از روش نمونه نفر 250باشد كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد 

كيفي  برگرفته از روشپرسشنامه محقق ساخته اي استفاده شد. ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، شامل چندمرحله
 مورد بررسي قرار گرفت و تأييد شد. SPSSافزار پايايي تحقيق با استفاده از معيار آلفاي كرونباخ در نرمباشد. مي

جهت تأييد مدل نهايي پژوهش، تحليل عاملي  .استفاده گرديد Lisrelجهت برازش مدل مفهومي تحقيق از نرم افزار 
 آوري شده دارد.هاي جمعمدل پژوهش، تناسب مناسبي با داده كههاي پژوهش نشان داد يافتهتأييدي انجام گرفت. 

لاحات پيشنهادي منطبق با ادبيات پژوهش استفاده و در نهايت طهاي برازش مدل، از اصهمچنين جهت بهبود شاخص
  است كه، نشان از برازش قوي را مدل دارد. 62/0برابر با  GOFمدل پژوهش تائيد شد و مقدار 
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  مقدمه
)، ظهور Yazdani et al, 2020اهميت تحولات حال حاضر جهان مانند رقابت اقتصادي و رشد روزافزون رقابت جهاني (

ها و سازمانها را در و پيامدهاي حوادث بحراني، بسياري از دولت )Goby et al, 2015( هادولتدرگيري و تنش مابين 
هاي مديريت منابع انساني خود موظف كرده است كه نياز به اتخاذ رويكردهاي نوين و تغيير دهه اخير به اصلاح نظام

پاداش و جبران خدمات استخدام، انتخاب و ارتقا هاي مديريت منابع انساني مانند ذهنيت مديران ارشد دولتها در سياست
جبران خدمات جزئي جدايي ناپذير از رويكرد مديريت منابع انساني در  .)Noti Zahi et al, 2022سازد (را ضروري مي

). يكي از Ozma et al, 2018(اي برخوردار است باشد و پيامدهاي آن براي سازمان از اهميت ويژهاداره سازمان مي
مدهاي مهم ناكارآمدي نظام جبران خدمات، ترك خدمت كاركنان ناراضي از جبران خدمات است كاركنان ناراضي پيا

به جاي صرف زمان و تخصص جهت دستيابي به اهداف شغلي و سازماني، با انجام ندادن وظايف خود به اشكال مختلف، 
هايي مانند هزينه اختلال در كار و ازمان، هزينهباعث كند شدن فرايندهاي تخصصي و كاري شده و در نهايت با ترك س

). Tanford et al, 2018؛ McCall & McMahon, 2016كنند (هزينه جايگزيني نيروي انساني را بر سازمان تحميل مي
هاي ديگر كه در طبيعت هاي بيروني مانند حقوق و مزايا بلكه شامل تمام دريافتيجبران خدمات نه فقط شامل دريافتي

هاي پيشرفت، شغل غني و پرمحتوا و شرايط باشد، مانند شناسايى و مطرح شدن، ترفيع، فراهم كردن فرصتل است ميشغ
هاي مالى كه به كاركنان كارى مطلوب و همچنين فرهنگ سازمانى مناسب. اداره حقوق و دستمزد معمولاً به دريافتي

 ).Maleki et al, 2019يابد (شود، اختصاص ميداده مي

جبران خدمات يكي از عناصر اصلي رابطه اشتغال بين افراد و سازمانهاست و علاوه بر اينكه بيشترين هزينه عملياتي براي 
باشد شود، به عنوان ابزاري براي افزايش عملكرد سازماني و رقابت پايدار مطرح ميبسياري از سازمانها محسوب مي

)Ivana et al, 2019 كند تا با داشتن جبران خدمات به صاحبان مشاغل و مديران كمك مي). يك نظام مديريت مناسب
جبران خدمات  ).Mabaso, 2018تر به طور قابل توجهي عملكرد كارمندان را تقويت كنند (تر و با انگيزهنيروي كار فعال
بر ويژگي افرادي كه به ترين تأثير را بر روي كيفيت كار و اثر بخشي سرمايه انساني دارد. جبران خدمات يكي از حياتي
شوند، احتمال پذيرش يك شغل سطح انگيزش و شوند. درجه شايستگي و تخصص افرادي كه استخدام ميكار گرفته مي

 ).Bazrafshan et al, 2020گذارد (مانند تأثير ميعملكرد نيروي كار و ويژگي كساني كه در سازمان مي

 براي خدمات جبران به و كنندمي ارزشمندي تلقي دارايي و سرمايه را آن ،انساني منابع به راهبردي نگاه ها باسازمان

مديران ارشد بايد همواره ). Ozma et al, 2018( زندگي كاري و رضايت شغلي كاركنان توجه دارند كيفيت ارتقاي
اي و شايسته از ضمانت اجرا حرفهاي از منابع انساني آگاه باشند كه صرفاً انتخاب بهترين راهكار و راهبرد بدون پشتوانه

اي توانند به متخصصان حرفهبرخوردار نخواهد بود. بنابراين در محيط پيوسته متغير و رقابتي امروز، الگوهاي شايستگي مي
هاي ها و سطح كارايي نيروي كارشان به منظور انطباق يا تقاضاهاي متغير بازار و پاسخ دهي به چالشدر بهبود مهارت

سازماني كه علاقه مند به حضور در يك بازار رقابتي است ). Mohebbi et al, 2022كار، كمك شاياني كنند. (كسب و 
هايش قرار داده و بكوشد تا شايستگي كارشناسان و مديران به بايد شايسته پروري و شايسته سالاري را در اولويت برنامه
الاري در سازمان و فراهم نبودن بستر مناسب براي پرورش افراد صورت مستمر بهبود يابد. بي توجهي به فرهنگ شايسته س

شايسته نبود ضوابط مشخص و روشهاي قانوني در نظامهاي جذب نيرو انتصاب و ارتقا و رعايت نكردن قوانين موجود، از 
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انهاست كه مهمترين عوامل ممانعت از استقرار نظام شايسته سالاري و توسعه نيافتن فرهنگ شايسته سالاري در سازم
نظام شايسته سالاري  ).Sina & Sadati tile bani, 2022(شود دلسردي و نارضايتي شغلي در كاركنان را موجب مي

نظامي است كه در آن مزايا و موقعيتهاي شغلي تنها بر اساس شايستگي و نه بر مبناي جنسيت طبقه اجتماعي، قوميت و يا 
ت كه بر اساس آن افراد از طريق نظام آموزشي و با تلاش فراوان استعدادهاي شود. ديدگاهي اسثروت به افراد داده مي

ي اجتماعي قوميت و يا، ثروت، براي تصدي مناسب يك سازند و در نهايت، فارغ از جنسيت طبقهخود را شكوفا مي
  .)Moradzadeh et al, 2022شود (شغل، فقط بر اساس شايستگي اقدام مي

شد؛ هر سازمان و نهادي بايد به نظام جبران خدمات شايسته محور توجه كند. افراد با تجربه و سابقه بر اساس آنچه گفته 
در هر سازماني به عنوان يك سرمايه انساني با ارزش مطرح هستند. پيشكوستان در عرصه ورزش نيز از اين امر مستنثي 

تواند چراغ روشني فراروي جوانان و مسوولان ات آنان مينيستند. پيشكسوتان ذخائر گرانبهايي هستند كه استفاده از تجربي
هاي بسيار براي شوند كه به رغم قابليتهاي پنهاني محسوب ميبراي توسعه و پيشرفت قرار گيرد. پيشكسوتان سرمايه

شود. اين نقش آفريني در پيشرفت و ارتقاي جايگاه اين بخش، در حاشيه قرار گرفته و از اين ظرفيت استفاده مطلوب نمي
هاي قهرماني و ورزشي استاني، ملي و بين المللي، در گوشه عزلت قرار گرفته و افراد بعد از مدتي حضور مؤثر در رقابت

شوند. اين درحالي است كه تجربه چراغ راه آينده است و استفاده ورزشكاران، مسوولان و دست خانه نشين مي
هاي آنان است. توجه به اصل نظام امل موفقيت و پيشرفت در فعاليتاندركاران ورزشي از تجارب پيشكسوتان ورزش ع

تواند به عنوان محركي براي به ميدان آمدن دوباره پيشكوستان در حوزه ورزشي و جبران خدمات شايسته سالاري مي
هاي توسعه ضرورت استفاده جوانان از انرژي و انگيزه گرفتن از اين افراد، مطرح گردد. استفاده از تجارب پيشكسوتان از

شود. از اين رو محقق تلاش دارد تا به اين سؤال كه مدل نظام هاي مختلف، از جمله ورزش محسوب ميو پيشرفت بخش
 .بپردازد باشد؟به چه صورت مي جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزش

  
 ادبيات نظري

  جبران خدمت
سازمان با توانايي و خلاقيت خود باعث استفاده بهينه از ديگر منابع سازمان و در نيروي انساني دلسوز و علاقه مند به 

هاي كاربردي متفاوت به دنبال ايجاد گردد بر همين اساس مديريت منابع انساني با تدوين برنامهنهايت موفقيت سازمان مي
ثر مديريت منابع انساني در ايجاد انگيزه و هاي مؤباشد و نظام جبران خدمت از برنامهدلبستگي سازماني در كاركنان مي

). هر آنچه كه سازمان در مقابل انجام وظايف به كاركنان پرداخت Siddiqi & Tangem, 2018دلبستگي كاركنان است (
كند كه شامل حقوق پرداختهاي متغيير يا كمك هزينه و بطور كلي هر گونه امتياز مادي و معنوي را جبران خدمت مي
). جبران خدمات شامل عناصري از پرداخت مانند پرداخت پايه، پرداخت Mohammadbagheri et al, 2022(گويند مي

كنند. حقوق و دستمزد مزايا و متغير و سهام است كه كارفرمايان در ازاي خدمات دريافتي به كاركنان پرداخت مي
شود، در ازاي رسيدن به اهداف خاص اعطا ميهايي كه هاي كوتاه مدت و بلندمدت و پاداشها و قدردانيانگيزاننده

دهند. جبران خدمات كل چيزي فراتر از حقوق و دستمزد است و آن بسته كامل پرداخت عناصر پاداش كل را تشكيل مي
  )Afshani & Ayenparast, 2021باشد (به كاركنان مي



      
 

 

 

 وتان در ورزشارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكس: حسن فهيم دوين، حسين پيماني زاد، محمدرضا اسماعيل زاده قندهاري، حسين آئينه چي  64

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  80تا  58، صفحات 1403، پاييز 21، پياپي 3، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821  

بيروني شامل حقوق، پاداش، كمسيون، امكانات، تواند به صورت مستقيم و غير مستقيم يا دروني و جبران خدمت مي
گردد جبران خدمات تمامي پاداشهاي هاي تشويقي باشد كه باعث رضايت كاركنان ميسفرهاي تفريحي، مرخصي

 ).Purwanto et al, 2020نمايد (دروني و بيروني يا مالي و غير مالي است كه سازمان در قبال خدمات كاركنان ارائه مي

جبران خدمت كاركنان بايد با توجه به راهبردهاي مديريت منابع انساني و ملاحظه شرايط درون و برون طراحي نظام 
) انتخاب استراتژي مناسب براي Bazrafshan et al, 2020سازماني صورت گرفته و ساختاري پويا و منعطف داشته باشد (

ان منافع سازمان و ملحوظ داشتن مقتضيات بازار اي كه متضمن تأمين رضايت كاركنطراحي نظام جبران خدمت به گونه
كار باشد، لزوماً بايد محيط درون سازمان توان پرداخت سازمان فرهنگ و ارزشهاي آن و ارزيابي و ارزشگذاري مشاغل 

 ها و قابليتهاي شاغل را درمحيط بيرون سازمان بازار كار نظامات اقتصادي و اجتماعي و قوانين حاكم بر آن) و ويژگي
  ).Abili & Moafaghi, 2015( نظر داشته باشد

  
  شايسته سالاري

مديريت منابع انساني اعم از  ها در قلب مديريت منابع انساني است و مباني لازم را براي كاركردهاي مختلفشايستگي
مديريت عملكرد مديريت ها برنامه ريزي منابع انساني مديريت گزينش و استخدام، مديريت استعداد، توسعه شايستگي

ها كليد اصلي دست يابي سازمان به اهداف نمايند شايستگيها و... فراهم ميجايگزيني، نظام ارزشيابي، نظام پرداخت
). رويكرد شايسته محوري، به عنوان يك اصل استراتژيك، Shafie Nik Abadi & Sangbor, 2017استراتژيك است (

ژيك در واقع حلقه رابط بين كاركنان و سازمانشان است كه با در نظر داشتن شايستگي به عنوان يك اصل بنيادين استرات
 ).Teimouri et al, 2018توانند در كل جهاني به رقابت با ساير سازمانها بپردازند (كاركنان سازمان مي

داشتن توانايي،  شايسته سالاري مفهومي رايج و شناخته شده در علوم سياسي، حكومت داري و شايستگي به معناي
مهارت، دانش، لياقت و صلاحيت است مديران و رهبران نقش تعيين كننده و بدون جايگزيني در توفيق يا شكست 

توان يافت كه رشد مستمر و موفقيت پايداري را تجربه كرده باشد مگر آنكه توسط سازمانها دارند. هيچ سازماني را نمي
شايسته  ).Sina & Sadati tile bani, 2022(سته كارآمد اداره و هدايت شده باشد مدير يا تيمي از مديران و رهبران شاي

سالاري يك فلسفه و نگرش مديريتي است كه در آن منابع انساني با توجه به تلاش و توانايي ذاتي آنها در جايگاه خود 
يابند. شايسته سالاري به مفهوم اعطاء مقام بر مبناي شايستگي است و نه اعطاء مقام بر مبناي قرار گرفته و توسعه مي

در سبك شايسته سالاري سازمان به دنبال گسترش  ).Alizadeh, 2015باشد (ودن مينورچشمي بودن و يا طبقه اجتماعي ب
دهد و افراد شايسته را به صورت معقول و منطقي انتخاب و عدالت است يعني كارهاي درست را به درستي انجام مي

ي نامعقول اكثريت اع خواستهدهد و به منافع فردي و سازماني هر دو توجه دارد و ارزشهاي به حق فرد تحت شعارتقاء مي
  ).Moghali & Ghahrani Rudbali, 2015گيرد (قرار نمي

  
  پيشينه پژوهش

)Erika & Gianmarco, 2022 به بررسي ترفيعات و بهره وري: نقش شايسته سالاري و پيشرفت پرداختند. نتايج ،(
شود، و زماني كه كارگران انتظار افزايش شديد وري بالاتر ميسالارانه منجر به بهرهپژوهش نشان داد ترفيعات شايسته
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رانه نباشند، افزايش شيب دستمزد از طريق سالاها شايستهشود. با اين حال، زماني كه ترفيعدستمزد را دارند، بيشتر مي
ها اهميت در نظر گرفتن تعاملات بين ابزارهاي مختلف خط مشي دهد. يافتهوري را كاهش ميتأثيرات روحي منفي، بهره

 كند.پرسنلي را برجسته مي

)Djaelani et al, 2022سازماني بر عملكرد كاركنان در هاي جبران خدمات و تعهدات )، به بررسي تأثير نظارت، سيستم
دهد كه سه متغير مستقل به طور جزئي و همزمان بر هاي خدمات ساختماني پرداختند. نتايج اين تحقيق نشان ميشركت

  عملكرد كاركنان تأثير معناداري دارند.
)Sina & Sadati tile bani, 2022ازماني و يادگيري ) به بررسي نقش ميانجي شايسته سالاري در رابطة بين عدالت س

ها نشان داد بين عدالت سازماني و يادگيري سازماني با سازماني كاركنان بانك تجارت استان مازندران پرداختند. نتايج آن
نقش ميانجي شايسته سالاري در كاركنان بانك تجارت استان مازندران رابطه وجود دارد. همچنين براساس نتايج پژوهش 

سالاري و يادگيري سازماني در كاركنان بانك تجارت استان مازندران سالاري, شايستهيستهبين عدالت سازماني و شا
  .رابطه وجود دارد

)Mohebi et al, 2022سالاري مديران با رويكرد مديريت شهر در )، در پژوهشي با عنوان طراحي الگوي شايسته
، داراي بيشترين ميزان تأثير در ساخت الگو 0,87يب شهرداري مشهد پرداختند. نتايج نشان داد كه شايستگي فردي با ضر

ترين مانع در تحقق شايسته سالاري در شهرداري مشهد، ضعف نظام ارزشيابي باشد. مهمو مدل شايسته سالاري مي
ترين مانع ها بررسي شد و نشان داد كه مهمباشد كه در قالب دو بعد اصلي موانع و ويژگي(رويكرد مديريت شهري) مي

  .ترين ويژگي توجه ويژه به خدمات شهري استجرايي و فرهنگي نبود هماهنگي و وجود ابهام در وظايف متوليان و مهما
)Moradzadeh et al, 2022هاي شايسته سالاري در نظام اداريِ مناطق كم برخوردار )، به بررسي الگوي پيشران

سالاري در نظام اداريِ سيستان و هاي شايستهپيشران«يت با محور	بنياد نتايج پژوهشپرداختند. الگوي كيفيِ داده 
ي استان در هاي متعدد بالقوه براي توسعه، اهميت توسعهارائه شد. اين الگو مشتمل بر شرايط عليّ (قابليت» بلوچستان

از مناطق اي ي قومي و مذهبي، بالا بودن شاخص فقر و محروميت، مرزي بودن بخش عمدهي مليّ، ساختار ويژهتوسعه
گر سالاري در راستاي توسعه پايدار)، راهبردها (اداري، سياسي، اجتماعي)، عوامل مداخلهاستان)، پديده محوري (شايسته

هاي قومي و مذهبي، عوامل محيطي و جغرافيايي، عوامل دولتي و نهادي، عوامل فرهنگي و (فقر آموزشي، نگاه
ها، برداري مناسب از ظرفيتعوامل محيطي، عوامل نگرشي) و پيامدها (بهرهاي (عوامل انساني، اجتماعي)، شرايط زمينه

  .ي مليّ، ايجاد امنيت پايدار، ارتقاي اعتماد اجتماعي) هستندگرايي اجتماعي، بهبود روند توسعهارتقاي تعامل و هم
)Moghimi Firoozabad & Hamdollahi, 2022خش عمومي در سالاري در ب)، به بررسي طراحي الگوي شايسته

هاي حكمراني خوب هاي اين پژوهش نشان داد كه به منظور بهبود شاخصراستاي حكمراني خوب پرداختند. يافته
فرآيندهاي جذب و تأمين، حفظ و نگهداري و آموزش و بهسازي مديريت منابع انساني بخش عمومي كشور بايستي 

هاي ريت منابع انساني با رويكرد شايستگي در موفقيت سازمانمبتني بر شايسته سالاري طراحي و برنامه ريزي شود. مدي
  .دولتي در تأمين منافع عمومي و كيفيت پيامدهاي خدماتي مؤثر است

 )Alison et al, 2021شايستگي با دوسوختگي - )، به بررسي هم تنوع و هم شايسته سالاري: مديريت پارادوكس تنوع
- شايسته سالاري در تعامل به عنوان يك سيستم اعتبارسنجي هويت -پارادوكس تنوعسازماني پرداختند. نشان دادند كه 
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هاي داراي مزيت را هاي حاشيه نشين هستند، گروهشود، به طوري كه رويدادهايي كه به نفع گروهتهديد آشكار مي
ها از حقق هر يك از اين ارزشكنند و بالعكس. با اين حال، تنوع و شايسته سالاري نيز به هم مرتبط هستند و تتهديد مي

كند. مديريت پارادوكس مستلزم حمايت از ادراكات طريق تأثيرات مفيدشان بر عدالت سازماني، از ديگري حمايت مي
سالاري است. هاي شايستههاي متنوع و در عين حال حمايت از درك شايستگي فردي با شيوهيكپارچگي فرآيند با شيوه

طور همزمان ايجاد سالاري بهدوسوختگي سازماني را براي برآوردن فشارهاي گوناگوني و شايستهها، تركيب متوازن شيوه
ها از ارتباط متقابل تنوع و شايسته سالاري براي دستيابي به تنوع، شمول و كند. براي بررسي اينكه چگونه سازمانمي

  كنند، به تحقيق نياز است.عدالت در ميان كاركنان استفاده مي
 )Fani et al, 2021هاي دانش بنيان فناوري )، به بررسي طراحي مدل نظام جبران خدمات كاركنان دانشي در سازمان

گانه جبران خدمات كه ذيل پنج بعد حقوق و هاي شانزدهنتايج گام كمي نشان داد كه تمامي مؤلفهمحور پرداختند. 
تر از حد هاي مسير شغلي و پيشرفت قرار دارند، پايينصتدستمرد، مزايا، تعادل كار ـ زندگي، عملكرد و شناخت و فر

گر عوامل مداخله«، »سازمانيگر درونعوامل مداخله«اند. درنهايت پنج مضمون فراگير تحت عنوان متوسط ارزيابي شده
نظام  جهت طراحي مدل» پيامدهاي سازماني«و » پيامدهاي فردي«، »جبران خدمات در سازمان دانشي«، »سازمانيبرون

  .جبران خدمات احصا شدند
)Zarei et al, 2020سالاري مديران در صنعت نفت پرداختند. نتايج به دست )، به بررسي طراحي و تبيين مدل شايسته

  هاي شناسايي شده براي مدل شايسته سالاري مورد تأييد واقع شده است.دهد تمامي ابعاد و مؤلفهآمده نشان مي
 )Maleki et al, 2019،( نتايج اين تحقيق هاي نظام جبران خدمات كاركنان در بخش دولتي پرداختند. به بررسي نارسايي

اي برد، متأثر از عوامل زمينهدهد كه نظام جبران خدمت در ايران علاوه بر اينكه از مشكلات ساختاري رنج مينشان مي
گيري در كشور، ضعف شايستگي، تعدد مراجع تصميمريزي، نظام مالياتي، نظام مديريت عملكرد، نظام نظير نظام بودجه

هاي جبران خدمت در بخش دولتي ايران، قواره در نظامدر شفافيت و نظارت، تفسيرپذير بودن قوانين و مقررات، تنوع بي
  .و ضعف در ساختارهاي تخصصي نظام اداري در دولت و مجلس، است

 
  پژوهش روش

ي جامعه آماري تحقيق حاضر شامل كليه .باشدميپيمايشي و از نوع كاربردي  - اي توسعهتحقيق حاضر به لحاظ هدف، 
ها)، روئسا و ها، اعضا رسمي كميتهرؤسا و مديران (شامل مديران كل، رؤسا، دبيران و اعضاء هيت مديره فدراسيون

ها و مراكز ستادي و صف وابسته به وزارت ورزش و جوانان و نيز پيشكسوتان مطرح معاونين ادارات، واحدها، سازمان
بوده كه حداقل پنج سال سابقه كار و فعاليت  1401ربيان، داوران و بازيكنان) در تابستان و پاييز ماه سال ورزش (شامل م

ي مديراني كه در ساختار و نمودار تشكيلاتي وزارت ورزش و ي ورزش را داشته باشند. براين اساس كليهدر حوزه
ي ورزش را داشته باشند، در سال سابقه خدمت در حوزه ي ورزش قرار دارند، به شرط اينكه حداقل پنججوانان در حوزه

الذكر، اين جامعه به اين جامعه آماري قرار خواهند گرفت و بنابراين با توجه به وضعيت و ماهيت دروني جامعه فوق
هاي نتتوان به مديران و رئوساي ستادي وزارت متبوع در معاوگردد كه از آن جمله ميهاي مجزا و همگن افراز ميدسته

بندي صورت اشاره نمود. حال چون طبق دسته …هاي مختلف وهاي مختلف ورزش، ادارات كل استانمختلف، فدراسيون
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باشد (يا همگني درون طبقات كم ها و طبقات مختلف پراكندگي دروني كم و پراكندگي بيروني زياد ميگرفته، در دسته
اي (در مرحله اول اي چندمرحلهگيري طبقهدر پژوهش حاضر نمونهرسد كه و بين طبقات زياد است)، لذا به نظر مي

ابزار  .گيري از جامعه تعريف شده باشدترين شيوه نمونهاي و تصادفي ساده) بهينهاي و در مراحل بعدي خوشهطبقه
ها، روش گردآوري داده باشد.گردآوري اطلاعات پژوهش شامل پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از روش كيفي مي

هاي مربوط به مباني نظري اين تحقيق از طريق مطالعه منابع اسنادي و باشد. دادهاي ميتركيبي از روش ميداني و كتابخانه
اي شامل مقالات، كتب مرتبط فارسي و انگليسي استفاده شد. پس از بررسي مباني نظري و مرور ادبيات و كتابخانه

در پژوهش هاي لازم با استفاده از اين ابزار گردآوري شد. شنامه كرده و دادهمصاحبه با متخصصان اقدام به طراحي پرس
ها، اي طيفجهت ارزيابي اعتبار سازه. دحاضر، جهت بررسي روايي، از روايي محتوايي و روايي ظاهري استفاده گردي

 spssافزار ر استنباطي در نرمضمن استناد به مباني نظري تحقيق از تحليل عاملي نيز استفاده شد و براي آزمون از آما
  استفاده گرديد. Lisrelجهت برازش مدل مفهومي تحقيق از نرم افزار سپس استفاده شد. 

 
 هاي پژوهشيافته

ها، در شناسايي مولفه منظور ارائه مدل مناسب براي ابعاد شناسايي شده از مدل تحليل عاملي تائيدي استفاده گرديد.ابتدا به
- هاي موجود را براي تحليل به كار برد يا به عبارتي، آيا تعداد دادهتوان دادهابتدا بايد از اين مسأله اطمينان يافت كه مي

  هاي مورد نظر (اندازه نمونه و رابطه بين متغيرها) براي تحليل عاملي مناسب هستند يا خير؟
  

جبران خدمات عوامل مؤثر در ارائه مدل نظام هاي ها و معرف. مقادير بارهاي عاملي (روايي سازه) زير مقوله1جدول 
  شايسته محور پيشكسوتان در ورزش

  P  مقدار بحراني  بار عاملي  كد باز  كد انتخابي

 -عوامل فرهنگي
  اجتماعي

  0001/0  97/4  44/0  ديدگاه ذي نفعان و خدمت گيرندگان
  0001/0  7  6/0  ارتباط با مراكز علمي و دانشگاهي

  0001/0  03/13  92/0  تكريم و احترام در جامعه
  0001/0  57/11  86/0  تجربه پيشكسوتان

چهره ماندگار و تاريخچه سازي از طريق 
  0001/0  5/11  84/0  تاليفات

  0001/0  67/4  42/0  تجليل از بازنشستگان
  0001/0  44/5  48/0  تجربهاستفاده از دانش و 
  0001/0  54/12  9/0  هاحضور در مراسم

  0001/0  78/7 65/0  محلي براي دورهم جمع شدن پيشكسوتان

  عوامل مادي

  0001/0 64/7  68/0  بيمه درماني و تكميلي
امكانات متنوع تفريحي براي كاركنان و 

 0001/0 18/6  57/0  خانواده آنان

 0001/0 26/7 65/0  بيمه بازنشستگي
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 0001/0 75/6 62/0  خدمات رفاهي

 0001/0 35/6 59/0  تخفيفات

 0001/0 03/7 64/0  حقوق مادام العمر

 0001/0 7/6  61/0  تمكن مالي

 0001/0 75/6 62/0  حمايت درماني

 0001/0 27/8 72/0  حمايت مالي

 0001/0 8/8 76/0  مراكز درماني ويژه

 0001/0 68/7 68/0  پاداش نقدي

 0001/0 47/8 74/0  خدمات معيشتي

 0001/0 72/7 69/0  صندوق رفاه

 0001/0 42/6 59/0  تورهاي گردشگري

 0001/0 48/6 6/0  ارائه تسهيلات

  عوامل مديريتي

 0001/0 67/7 64/0  حمايت در اخذ مجوزامور ورزشي

 0001/0 93/5 52/0  امنيت شغلي

 0001/0 99/7 66/0  بالادستيحمايت مديران 

 0001/0 02/9 72/0  جايگاه ارزشي ورزشي

 0001/0 15/12  88/0  رفع موانع براي حضور پيشكسوت

 0001/0 85/13 95/0  جايگاه ورزشي پيشكسوت

 0001/0 07/8 67/0  اهميت و حمايت مسئولان

 0001/0 51/9 75/0  هاي علميهمكاري در پژوهش

 0001/0 98/4  44/0  هاي ورزشيهيئتجايگاه در 

 0001/0 6/6 57/0  هاي استعداديابيحضور در كميته

 0001/0 31/5 47/0  معرفي بعنوان سرمايه ملي

  عاطفي -ارتباطي

 0001/0 6/9  77/0  حمايت قضايي

 0001/0 04/6 54/0  حمايت عاطفي

هاي راهبردي در به كارگيري در كميته
 0001/0 03/11 85/0  ورزش

 0001/0 83/10 84/0  حفظ حرمت و جايگاه پيشكسوت

 0001/0 09/8 68/0  برگزاري همايش و گردهمايي

 0001/0 85/7  67/0  ايحمايت رسانه

  
داري آزمون و سطح معني و مقدار آماره بارتلت 864/0) معادل KMOرود، اندازه كفايت نمونه (طور كه انتظار ميهمان

دهد اندازه نمونه است كه نشان مي 0001/0و  233/15681بارتلت در تحليل عاملي اكتشافي به ترتيب برابر كرويت نمونه 
نامه عوامل مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزش براي انجام تحليل عاملي پرسش
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نامه عوامل مؤثر در طراحي اريانس مربوط به پرسشدرصد و 90مؤلفه حدود  4مناسب است. لازم به ذكر است كه اين 
  كند.الگوي نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزش را تبيين مي

نامه عوامل مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور نتايج حاصل از تحليل عاملي تائيدي سؤالات پرسش
مؤلفه مربوط به اين متغير قابل  4بوده و  3/0هاي عاملي به دست آمده بيشتر از دهد كه بارپيشكسوتان در ورزش، نشان مي

شوند. شكل زير نتايج هاي اين متغير مكنون، از ميانگين سؤالات محاسبه ميبندي در يك عامل مجزا هستند. لذا دادهدسته
  دهد.تحليل عاملي تأييدي را در حالت تخمين استاندارد را نشان مي

  

  

  
. تحليل عاملي تائيدي عوامل فرهنگي و اجتماعي مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور 1نمودار 

  پيشكسوتان در ورزش
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  . تحليل عاملي تائيدي عوامل مادي مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزش2نمودار 
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عاملي تائيدي عوامل مديريتي مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در . تحليل 3نمودار 

  ورزش
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عاطفي مؤثر در ارائه مدل نظام جبران خدمات شايسته محور  -. تحليل عاملي تائيدي عوامل ارتباطي4نمودار 

  پيشكسوتان در ورزش
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جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ي ارائه مدل نظام هاي برازش مدل معادلات ساختار. شاخص2جدول 
  ورزش

 P RMSEA GFI AGFI 
965/2  01148/0  071/0  91/0  92/0  

  
ها نشان دهنده متغيرهاي آشكار (مشاهده شده) هستند گردد، مستطيلهمانطور كه در جدول و نمودار بالا ملاحظه مي

جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان عوامل مؤثر در ارائه مدل نظام باشند كه مربوط به همان سؤالات پرسشنامه مي
هاي مربوط به متغيرهاي ها (متغيرهاي پنهان، نهفته يا مكنون) هستند و فلشها نشان دهنده عاملدر ورزش است، دايره

هاي يك طرفه از مت غير مكنون به متغيرهاي دهد و فلشآشكار مقدار واريانس مربوط به هر متغير آشكار را نشان مي
كند كه متغيرهاي آشكار اثرات يك متغير بر متغير ديگر (بار عاملي) هستند، در تحليل عاملي محقق همواره فرض مي

شود. ها از متغير پنهان نشأت گرفته و به متغيرهاي آشكار ختم ميپنهان علت متغيرهاي آشكار هستند به همين دليل فلش
شود. بار عاملي مقداري بين صفر ت رابطه بين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده بوسيله بار عاملي نشان داده ميقدر

شود، بار عاملي بين باشد رابطه ضعيف در نظر گرفته شده و از آن صرف نظر مي 0,3و يك است. اگر بار عاملي كمتر از 
باشد خيلي مطلوب است. وجود بارهاي منفي در بار عاملي برخي متغيرها  0,6از قابل قبول است و اگر بزرگتر  0,6تا  0,3

ها توانند محقق را در تفسير عاملشود، بارهاي عاملي منفي ميبيانگر عكس چيزي است كه بوسيله آن عامل مشخص مي
ي منفي از طريق بيان اين دهند و بارهاهايي بدست ميياري دهند، بارهاي مثبت درباره ماهيت عامل مورد نظر دلالت

كنند. با توجه به شرايط معادله ساختاري، شاخص مطلب كه آن عامل چه چيز نيست به روشن ساختن تفسير كمك مي
   ها برازش دارند و با اين دهد مدل نظري با دادهكمتر است كه نشان مي 3و مقدار از  965/2معادل  برازش
(جذر برآورد واريانس خطاي  071/0معادل  RMSEAهد پايايي لازم را داشته است. دشوند و نشان ميها تأييد ميداده

) به عنوان اندازه تفاوت براي هر درجه آزادي 1990تقريب يا همان آزمون انحراف هر درجه آزادي است) كه استيگر (
 P-valuدهد. از طرفي ميبرازندگي خوب مدل را نشان  RMSEA<03/0> 08/0شود. مقدار ارائه كرده است، استفاده مي

است. لذا با توجه به تائيد برازش و برقرار بودن همه شروط  0,05باشد كه كمتر از مي 01148/0(سطح معني داري) 
لازم به ذكر  آوري شده دارد.هاي جمعتوان نتيجه گرفت كه مدل مفهومي پژوهش، تناسب مناسبي با دادهساختاري، مي

لاحات پيشنهادي منطبق با ادبيات پژوهش استفاده شده است و در طرازش مدل، از اصهاي باست جهت بهبود شاخص
  شودنهايت مدل پژوهش تائيد مي

توانـد پـس   هاي معادلات ساختاري است. بدين معني كه توسط اين معيار محقق ميمربوط به بخش كلي مدل GOFمعيار 
از بررسي برازش بخش اندازه گيري و بخش ساختاري مدل كلي پژوهش خود، برازش بخش كلـي را نيـز كنتـرل نمايـد.     

 ير آمده است.) ابداع گرديد و فرمول آن در زTenenhaus et al, 2004توسط ( GOFمعيار 

GOF =ටRଶതതത ∗ Communalıtyതതതതതതതതതതതതതതതതത  
Communality  (مقادير اشتراكي)= آيد.اين مقدار از ميانگين مجذور بارهاي عاملي هر متغير به دست مي  
Communalıtyതതതതതതതതതതതതതതതതത = آيد.از ميانگين مقادير اشتراكي هر متغير درون زاي مدل به دست مي  

dfχ2

dfχ2
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Rଶതതത =  ميانگين مقاديرR Square .متغيرهاي درون زاي مدل است  
  

  جامع نظام جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزشمدل  GOFمعيار . ماتريس 3جدول 
  R Square Communality 

 0.814 0.63 اجتماعي -عوامل فرهنگي

 0.751 0.67 عوامل مادي

 0.779 0.47 عوامل مديريتي

 0.655 0.36 عاطفي -ارتباطي

 0.74  0.535 ميانگين

 
GOF = 781.0*558.0  = 0.62 

  
معرفي شده اسـت و حصـول    GOFمتوسط و قوي براي  كه به عنوان مقادير ضعيف، 0,36و  0,25، 0,01با توجه به مقدار 

  ، نشان از برازش كلي قوي مدل دارد.GOFبراي  0,62مقدار 
با ، جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزشارائه مدل نظام عوامل مؤثر در وضعيت موجود براي شناسايي 

  كنيم.ي يك نمونه به اقدام بررسي وضعيت با استفاده از اطلاعات وضعيت موجود در پرسشنامه مي tاستفاده از آزمون 
  

جبران خدمات شايسته محور ارائه مدل نظام عوامل مؤثر در ي يك نمونه وضعيت موجود  t. نتايج آزمون 4جدول 
  پيشكسوتان در ورزش

انحراف   ميانگين  عامل  شناسه
سطح   tآماره   معيار

 داريمعني
  نتيجه

R1  مناسب 0,048 1,99 0,94  3,4 ديدگاه ذي نفعان و خدمت گيرندگان 

R2 مناسب 0,01 2,85 0,94  3,6 ارتباط با مراكز علمي و دانشگاهي 

R3 نامناسب 0,99 - 3,56 0,88  2,79 تكريم و احترام در جامعه 

R4 نامناسب 0,99 - 3,15 0,99  2,79 تجربه پيشكسوتان 

R5 
چهره ماندگار و تاريخچه سازي از طريق 

 تاليفات
 نامناسب 0,99 - 2,75 0,87  2,84

R6 مناسب 0,0001 4,82 0,51  3,55  تجليل از بازنشستگان 

R7 مناسب 0,0001 8,72  0,41  3,8 استفاده از دانش و تجربه 

R8 مناسب 0,001 3,91 0,8  3,7 هاحضور در مراسم 

R9 مناسب 0,038 2,24 1 3,5 محلي براي دورهم جمع شدن پيشكسوتان 

R10 مناسب 0,001 4 0,89  3,8 بيمه درماني و تكميلي 

R11 
امكانات متنوع تفريحي براي كاركنان و 

 خانواده آنان
 مناسب 0,001 4 0,89  3,8
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R12 نامناسب 0,22 - 1,39 1,05 2,9 بيمه بازنشستگي 

R13 نامناسب 0,99 - 5,53 0,98 2,64 خدمات رفاهي 

R14 نامناسب 0,99 - 6,02 1,06 2,57 تخفيفات 

R15 نامناسب 0,99 - 5,82 0,89 2,65 حقوق مادام العمر 

R16 نامناسب 0,99 - 6,09 0,95  2,61 تمكن مالي 

R17 مناسب 0,0001 5,34 0,5 3,6 حمايت درماني 

R18 مناسب 0,0001 6,66 0,47 3,7 حمايت مالي 

R19 مناسب 0,035 2,27 0,89 3,45 مراكز درماني ويژه 

R20 مناسب 0,0001 5,94 0,49 3,65 پاداش نقدي 

R21 مناسب 0,0001 10,38 0,37 3,85 خدمات معيشتي 

R22 نامناسب 0,99 - 4,3 0,95 2,73 صندوق رفاه 

R23 نامناسب 0,99 - 4,48 1,03 2,69 تورهاي گردشگري 

R24 نامناسب 0,99 - 2,78 1,03 2,81 ارائه تسهيلات 

R25 نامناسب 0,31 - 1,45 1,06 2,9 حمايت در اخذ مجوزامور ورزشي 

R26 نامناسب 0,99 - 4,84 0,84 2,73 امنيت شغلي 

R27 نامناسب 0,48 1,58 0,88 3,09 حمايت مديران بالادستي 

R28 مناسب 0,0001 5,29 0,89 4,05 جايگاه ارزشي ورزشي 

R29  مناسب 0,0001 16,17 0,47  4,7 براي حضور پيشكسوترفع موانع 

R30 مناسب 0,0001 6 0,89 4,2 جايگاه ورزشي پيشكسوت 

R31 مناسب 0,006 3,11 1,15 3,8 اهميت و حمايت مسئولان 

R32 نامناسب 0,99 - 6,29 1,01 2,58 هاي علميهمكاري در پژوهش 

R33 نامناسب 0,99 - 8,28 1  2,45 هاي ورزشيجايگاه در هيئت 

R34 نامناسب 0,99 - 10,65 0,88 2,37 هاي استعداديابيحضور در كميته 

R35 مناسب 0,0001 6,86 0,87 3,4 معرفي بعنوان سرمايه ملي 

R36 مناسب 0,0001 6 1,05  3,42 حمايت قضايي 

R37 مناسب 0,046 2 1,3 3,14 حمايت عاطفي 

R38 
راهبردي در هاي به كارگيري در كميته
 ورزش

 مناسب 0,046 2 1,21 3,14

R39 مناسب 0,0001 3,2 0,85 3,18 حفظ حرمت و جايگاه پيشكسوت 

R40 مناسب 0,049 1,99 1,11 3 برگزاري همايش و گردهمايي 

R41 مناسب 0,048 2,12 1,01  3,08 ايحمايت رسانه 
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  شكل مدل زير ترسيم كرد:ها را به توان آنپس از تعيين روابط و سطح متغيرها مي
  

  
  جبران خدمات شايسته محور پيشكسوتان در ورزعوامل مؤثر در ارائه مدل نظام . مدل مفهومي 1شكل 

  
  نتيجه گيريبحث و 

افراد با تجربه و سابقه در هر سازماني به عنوان يك سرمايه انساني با ارزش مطرح هستند. پيشكوستان در عرصه ورزش نيز 
تواند چراغ روشني فـراروي  مستنثي نيستند. پيشكسوتان ذخائر گرانبهايي هستند كه استفاده از تجربيات آنان مياز اين امر 

شـوند كـه بـه رغـم     هـاي پنهـاني محسـوب مـي    جوانان و مسوولان براي توسعه و پيشرفت قرار گيرد. پيشكسـوتان سـرمايه  
گاه اين بخش، در حاشيه قرار گرفته و از اين ظرفيت استفاده هاي بسيار براي نقش آفريني در پيشرفت و ارتقاي جايقابليت

هـاي قهرمـاني و ورزشـي اسـتاني، ملـي و بـين المللـي، در        شود. اين افراد بعد از مدتي حضور مؤثر در رقابتمطلوب نمي
ورزشـكاران،  شوند. اين درحالي است كه تجربه چراغ راه آينده است و اسـتفاده  گوشه عزلت قرار گرفته و خانه نشين مي

هـاي آنـان اسـت.    مسوولان و دست اندركاران ورزشي از تجارب پيشكسوتان ورزش عامل موفقيت و پيشرفت در فعاليت
تواند به عنوان محركي براي به ميدان آمـدن دوبـاره پيشكوسـتان در    توجه به اصل نظام جبران خدمات شايسته سالاري مي

نگيزه گرفتن از اين افـراد، مطـرح گـردد. اسـتفاده از تجـارب پيشكسـوتان از       حوزه ورزشي و استفاده جوانان از انرژي و ا
  شود.هاي مختلف، از جمله ورزش محسوب ميهاي توسعه و پيشرفت بخشضرورت

هـا  دهد مدل نظري با دادهكمتر است كه نشان مي 3و مقدار از  965/2معادل  شاخص برازش كه نتايج نشان داد
(جـذر   071/0معـادل   RMSEAدهـد پايـايي لازم را داشـته اسـت.     شوند و نشان ميها تأييد ميدهبرازش دارند و با اين دا

) به عنوان اندازه تفاوت 1990برآورد واريانس خطاي تقريب يا همان آزمون انحراف هر درجه آزادي است) كه استيگر (

ان  الگوي نظام جبر
خدمات شايسته  
ان  محور پيشكسوت
در ورزش

عوامل 
فرهنگي  
واجتماعي

عوامل مادي

عوامل 
ارتباطي و 
عاطفي

عوامل 
مديريتي

dfχ2
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برازنـدگي خـوب مـدل را نشـان      RMSEA<03/0> 08/0شود. مقدار براي هر درجه آزادي ارائه كرده است، استفاده مي
است. لذا بـا توجـه بـه تائيـد بـرازش و       0,05باشد كه كمتر از مي 01148/0(سطح معني داري)  P-valuدهد. از طرفي مي

آوري هاي جمـع توان نتيجه گرفت كه مدل مفهومي پژوهش، تناسب مناسبي با دادهبرقرار بودن همه شروط ساختاري، مي
لاحات پيشـنهادي منطبـق بـا ادبيـات پـژوهش      طهاي برازش مدل، از اصلازم به ذكر است جهت بهبود شاخص شده دارد.

كـه بـه عنـوان     0,36و  0,25، 0,01با توجـه بـه مقـدار    شود. همچنين استفاده شده است و در نهايت مدل پژوهش تائيد مي
، نشان از برازش كلي قـوي  GOFبراي  0,62است و حصول مقدار معرفي شده  GOFمتوسط و قوي براي  مقادير ضعيف،

 ,Erika & Gianmarco, 2022) ،(Djaelani et al, 2022) ،(Alison et al( ايـن پـژوهش بـا نتـايج پـژوهش      مدل دارد.

2021) ،(Sina & Sadati tile bani, 2022) (Mohebi et al, 2022) ،(Moradzadeh et al, 2022) ،(Moghimi 

Firoozabad & Hamdollahi, 2022 ،()Fani et al, 2021) ،(Maleki et al, 2019 ،()Zarei et al, 2020 (  مطابقـت
ريـزي دارد.  آن است كه، حفظ نيروي شايسته و حفظ انگيزش نياز به برنامه ايج اين پژوهشترين علت كسب نتمهم دارد.
مين نيازهاي روحي و معنوي و نيازهاي مادي افراد، انگيزش تـلاش و انجـام   مديريت به نيروي شايسته و عدم تأ توجهيبي

كنـد تـا   دهـد و دلسـردي نسـبت بـه محـيط كـار و عـدم تـأمين نيازهـا فـرد را وادار مـي           كار به بهترين شكل را كاهش مي
يسـته كـه بـراي    سازمان را ترك كند. از دست دادن نيروهاي شا هاي جديد را جستجو كرده و در موقعيت مناسبفرصت

 آيـد. پيـدا كـردن   گذاري زيادي صورت گرفته براي سازمان خسارت بزرگي به حساب ميگزينش و پرورش آنها سرمايه
اند نه تنها موجب هدر رفتن اي كه سازمان را ترك كردهنيروي شايسته و پرورش آن به منظور جايگزيني نيروهاي شايسته

اي را جـذب كنـد و   ق اهداف خواهد شد. وقتي سازمان موفـق شـد افـراد شايسـته    شود بلكه موجب تأخير در تحقمنابع مي
 .منـد شـود  هاي او و مقتضيات شغل وي بهرهپرورش دهد، بايد سعي كند اين فرد را حفظ نمايد و از تناسب بين شايستگي

)Erika & Gianmarco, 2022شـود، و زمـاني كـه    الاتر مـي وري بسالارانه منجر به بهره)، نشان دادند كه ترفيعات شايسته
سـالارانه نباشـند،   هـا شايسـته  شود. با اين حال، زمـاني كـه ترفيـع   كارگران انتظار افزايش شديد دستمزد را دارند، بيشتر مي
ها اهميت در نظر گـرفتن تعـاملات   دهد. يافتهوري را كاهش ميافزايش شيب دستمزد از طريق تأثيرات روحي منفي، بهره

نشان دادند كه نظام جبران خدمت در )، Maleki et al, 2019( كند.مختلف خط مشي پرسنلي را برجسته ميبين ابزارهاي 
ريزي، نظام مالياتي، نظـام  اي نظير نظام بودجهبرد، متأثر از عوامل زمينهايران علاوه بر اينكه از مشكلات ساختاري رنج مي

يري در كشور، ضـعف در شـفافيت و نظـارت، تفسـيرپذير بـودن      گمديريت عملكرد، نظام شايستگي، تعدد مراجع تصميم
هاي جبران خدمت در بخش دولتي ايران، و ضعف در ساختارهاي تخصصي نظام قواره در نظامقوانين و مقررات، تنوع بي

  .اداري در دولت و مجلس، است
پيشكسوت در هاي ورزشي با يك برنامه ريزي دقيق و با استفاده از افراد برنامهكه  شودبر اساس نتايج تحقيق پيشنهاد مي

هاي ورزشي هايي كه برنامهها در استان خود كمك نمايند. يكي از ديگر از فعاليتبه آموزش و توسعه اين ورزشورزش 
هاي ورزشي ا در صورتي برنامهتوان انجام دهد كمك به تعامل شهرهايي است كه داراي واگرايي اجتماعي هستند. لذمي

اي بين اين شهرها برگزار شود و يا نكات مشترك فرهنگي ورزشي اينگونه شهرها هاي دوستانهاستان كمك كنند تا بازي
  را بيان كنند لذا به تعامل اين شهرها كمك زيادي خواهند نمود.
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عه ورزش، چـه در حيطـه بـانوان، چـه     و در جهت كمـك بـه توس ـ  پيشكسوت ورزش به منظور بهبود سطح سلامت جامعه 
هاي بومي محلي و همگاني قدمهايي با كمك پيشكسوتان برداشته شـود و از دانـش آنهـا    ورزش دانش آموزي و چه بازي

پيشكسـوت در  در خصوص انجام فستيوالهاي ورزشي كمك گرفته شود. نظر به اينكه ديد ارباب رجـوع نسـبت بـه افـراد     
ت مناسب به ارباب رجوع داده شود. با او تعامل داشته باشيم. تا واقع بينانه به مشكلات بنگرد مهم است. بايد اطلاعاورزش 

بيايـد بـراي حـل مشـكلات متوجـه شـود كـه همـه مشـكلات از كوتـاهي افـراد            پيشكسـوت در ورزش  و به كمك افـراد  
يسـتي نگـاه ويـژه و مثبتـي     باپيشكسـوت در ورزش  نيست. مديران كشوري و قانونگذاران بـه افـراد   پيشكسوت در ورزش 

  ها كه وضعشان خوب است و نيازي به حقوق ندارند.نگويند، آنپيشكسوت ورزشي داشته باشند و با شنيدن نام افراد 
 مختلـف  اجـزاء  ميـان  سـازگاري  از تـابعي  بـه اهـدافش،   دستيابي در بخش ورزشي كشور توانايي ارتقاي حاضر حال در

 فعاليت به مؤثر طور به بخش ورزشي كشور باشند، متناسب يكديگر با خوبي به اجزاء اين كه در صورتي .است سازماني

 با شود كه،شد. لذا پيشنهاد مي خواهد روبرو اشكال با فعاليت اثربخش ادامه ضعيف باشد، تناسب اين اگر و دهدمي ادامه
اين بدان معني است كه، رهبري يكـي  توجه داشته باشند  بخش ورزشي كشور قدرت ارتقاء براي هاي منسجمريزيبرنامه

از  از چالشهاي مهم دنياي كسب و كارفعلي وآينده است و اين بدان دليل است كـه جهـت دهـي مسـير بخـش خصوصـي      
شـود،  هـاي محـوري كـه موجـب موفقيـت رهبـران مـي       طريق تفكر و عمل رهبران، امكان پذيراسـت. يكـي از شايسـتگي   

  است. ورزشي كشور با استفاده از دانش پيشكسوتان هوشمندي مديريت بخش
اسـت. وضـعيت    بخش ورزشي و كاركردهـاي آن  استراتژيهاي بين هماهنگي زمينه، اين در مهم بسيار هاياز حوزه يكي 

شـود كـه،   فعلي ورزش كشور حاكي از فقدان يك الگوي مشاركت سازمانهاي زيربط در ورزش است. لـذا پيشـنهاد مـي   
هاي قابل توجهي را درارائه خدمات بـه همـراه   الگوي بومي مشاركت پيشكسوتان در ورزش دانش آموزي، كاستيوجود 

  هاي جامعه را متأثر سازد.ها تمامي جنبهدارد و اين كاستي
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