
 
 

 

 

 مدیریت و توسعه ورزشفصلنامه 
 52سال دهم، شماره اول، پیاپی 

 

 یمنابع انسان یستگیعدم توجه به شا یا ینهزم یها یبآس یلیتحل یبررس

 یدولت یدر ورزش دانشگاه ها 

 

 3ساعت چیان وحید 2، محمد كشتي دار*2، مهدی طالب پور1لو علیرضا خادم

 

 11/00/1991: پذیرش تاریخ                                 09/10/1997: دریافت تاریخ          

 چکیده

منابع انسانی ورزش به عنوان مجریان ورزش هر کشور بر روی تمام بخش هاای نان ت ورزش     :هدف

 .تأثیر گذارند، از این رو شناخت شایستگی های ضروری برای آنها هدف انلی این پژوهش است

انجاام  و به روش کیفی شیوه نظریه داده بنیااد   این تحقیق از نوع تحقیقات کاربردی بود :شناسيروش

 ادارات تربیت بدنی دانشگاه های دولتای ایاران  شد. جام ه آماری تحقیق شامل نخبگان تربیت بدنی در 

داده هاا،  ابااار جماع آوری    .بود و نمونه گیری آزمودنی ها به نورت نظری و گلوله برفی نورت گرفات 

داده های حانل از مصاحبه ها به روش زمینه ای، کدگاذاری شاده و    مصاحبه نیمه ساختار یافته بود و

 تجایه و تحلیل گردید.

مقولاه انالی سبساتر فرهنگای، بساتر داناش، بساتر         4نتیجه گروه بندی کدها، نشان دهنده  :هایافته

 .مفهوم بود 90 مقوله فرعی و 9روانشناختی و بستر استقلال سازمانی(،  
پارورش  نتایج نهایی به دست آمده در این مطال ه مشخص نمود کاه جاذ ، اساتخدام و     :گیرینتیجه

و  یاق بلندمدت و دق یبرنامه ا یازمندن گاه های دولتیشادارت تربیت بدنی داندر نیروی انسانی شایسته 

اشات، درماان و آماوزش    آموزش و پارورش، بهد  یوزارتخانه ها یانم یمل گسترده و در سطح یهمکار

اختصاا    ینکردن آن و همچن یاتیعمل یژه،و یبرنامه آموزش ینتدو یدر راستا پاشکی و  وزارت علوم

 باشد. یکشور م ورزش یندهآ بسیار مهم و اثرگذار برمقوله  ینا به مشخص و قابل توجه یبودجه اقتصاد

 زشی، منابع انسانیآسیب های زمینه ای، شایستگی، فوق برنامه ور های كلیدی:واژه
  

مدیریت  استاد -0 .ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه مدیریت تربیت بدنی ورزشی، ی مدیریتادکتر -1

استادیار مدیریت ورزشی، دانشگاه  -9.ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه ورزشی، علوم دانشکده ورزشی،

 .ایران ، بین المللی امام رضا سع(

Talebpour@um.ac.ir :  شانی الکترونیک نویسنده مسئولن  −*
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 مقدمه

در گذشته، سازمان ها افرادی را اساتخدام مای   

کردند که بتوانند مجموعه ای از وظایف را انجام 

دهند و م مولاً بر دانش فنی تأکید داشتند؛ اماا  

با توجه به تغییرات سریع محیط هاای کساب و   

تیجه جهانی شدن و رقابت زیاد، اماروزه  کار در ن

سازمان ها باید با چالش های پیچیده و غیرقابل 

پیش بینی تری در بازارها و جوامع مواجه شوند؛ 

از اینرو سازمان ها ارزش و اهمیت نیروی کار را 

دریافته اند که نه تنها مهارت فنی بالایی داشاته  

 باشد، بلکه مهمتر از آن بتواناد باه سارعت یااد    

بگیرد، نسابت باه تغییار ساازگار شاود، رواباط       

ماارثری داشااته باشااد و روابااط بااین فااردی را  

 (.0012، 1و جاگر گسترش دهد سانگویی

ی زیادی در هایینارساکه  رسدیمامروزه به نظر 

؛ خاورد یما ها به چشم بدنی دانشگاهاداره تربیت

تاارین مشااکلات در راه رشااد و توساا ه   مهاام

ی ازنظاار مربیااان،  ی درون دانشااگاههاااورزش

در  کنناادهشاارکتو ورزشااکاران  سرپرسااتان

ی ورزشی کشور کمباود مربای خباره،    ادهایالمپ

دانشاگاه،   مسائولان  تیا حماعدمکمبود بودجه، 

اه کمباااود اردوهاااای تااادارکاتی، عااادم انگیااا

دانشاااجویان و بخصاااو  ضااا ف مااادیریت   

 (.1919امیرتاش، است س شدهییشناسا

منب اای باادون شااک ساارمایه انسااانی بهینااه،  

ارزشمند و مهم است که سازمان ها می توانند از 

طریق آن مایت رقاابتی پایادار کساب و حفا      

کنناااد و عملکردشاااان را بهباااود بخشاااند    

عالاوه  ه (. با 9،0012؛ دوونپاورت 0،0012سچوهن

درند موفقیت  00"تحقیقات نشان داده اند که 

                                                  
1 Ngowi & Jager 
2 Cohe 

3 Devonport 

 مناابع  کسب و کاار مای تواناد باه متخصصاان     

 4سآلاری  و همکااران   "نسابت داده شاود   یانسان

(. از اینرو منابع انسانی نقشی اساسای در  0001

اثربخشی سازمان دارند و یکای از مواناع انالی    

توانااایی منااابع انسااانی باارای داشااتن نقشاای   

استراتژیک تر در سازمان، فقدان شایستگی های 

 (.2،0007م ین است سآیتچیسون

از سوی دیگر در محیط ناپایدار کناونی و تغییار   

تاوان از شایساتگی هاا باه     های شغلی، مینقش

 یهاا  عنوان ابااری برای ت ریف من طاف نقاش  

گرفت سبیهام و  بهره یدارناپا یطمح ینا در یشغل

تأکیااد باار افااراد شایسااته در    (. 2،0002مااویر

مشاغل،  منجر به سیستم های مادیریت مناابع   

انسانی مبتنی بر شایستگی شاده اسات کاه باه     

مقبولیت و حمایات  نورت گسترده ای تصدیق، 

سازمان هاا را بدسات آورده اناد سدوبیاا و رو      

 (.7،0000ول

شااورای سیاساات عمااومی انجماان آمریکااایی   

( موفقیت سازمان ها را 0009آموزش و توس ه س

وابسته باه داناش و ظرفیات هاای کارکنانشاان      

تونیف کرد. بنابراین سازمان ها برای دساتیابی  

د مهارت ها به عملکردی بهینه در بلند مدت، بای

و شایستگی هاای کارکنانشاان را داامااً توسا ه     

دهند. این شایستگی ها، برای بهره وری و بهبود 

و جاگر،  مستمر سازمان، حیاتی هستند سانگویی

(. اهمیت و تأثیر شایستگی هاا و توسا ه   0012

 شایسااتگی دااماااً در حااال افاااایش اساات. ایاان

 ،بخش ها، حوزه ها و سطوح جام ه همه افاایش

مدرساه و آماوزش و    کاود،،  مهد تا خانواده از

، ال مار  ممااد  یاادگیری تا  یکار یپرورش، زندگ

                                                  
4 Ulrich et al 

5 Aitchison 

6 Byham & Moyer 
7 Dubois & Rothwell 
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را دربار   و اقتصاد تجارت بویژهورزش کشورها و 

 و انساانی  مناابع  می گیارد کاه شاامل توسا ه    

(. 0011، 1شااغلیمی باشااد ساسااترا،  آمااوزش

حمایات   شاخص های آماری نیا از این تونایف 

درناد   10، 1920ل می کنند؛ اگر چاه در ساا  

مشاغل به عناوان مشااغل غیرحرفاه ای دساته     

درناد مشااغل    10بندی شدند، امروزه بیش از 

به عنوان مشااغل حرفاه ای دساته بنادی مای      

 (.0009، 0شوند سبف

ز دانش، مهارت ا فراترها  شایستگی یبترت بدین

ها و توانایی ها هساتند و کیفیات هاایی مانناد     

داره، ارزش هاا و  انگیاه ها، ویژگای هاا، خودپنا   

(. باه  0007، 9غیره را در بر می گیرند سکالاردی 

طور کلی، شایستگی به عنوان مفهاومی مرباو    

به کارکنان ت ریف می شود که باه مجموعاه ای   

از اب اد رفتاری عملکرد مرثر در کاار اشااره دارد   

(. همچنااااین 0001، 4سلانااااا و ایسااااماایل

شایستگی نرفاً به داشتن مهارت هاای م ینای   

اشاره ندارد بلکه به چگاونگی باه کاار باردن آن     

مهارت ها و چگونگی استفاده از چناین مهاارت   

هایی برای تأثیرگذاری بر عملکرد هم اشاره مای  

کند و مهمترین نکته در مورد شایستگی هماین  

تأکید بر چگونگی بکار بردن مهارت ها و داناش  

 (. 0019، 2است سزایم

ها بر وض یت  محققان زیادی به تأثیر شایستگی

و موفقیت سازمان اذعان دارند که در اداماه بار   

اساس پیشینه به مهمتارین ماایاای شایساتگی    

باارای سااازمان هااا اشاااره خواهااد شااد. مفهااوم 

شایستگی در مرکا مدیریت منابع انساانی قارار   

                                                  
1 Stracke 
2 BHEF 

3 Clardy 
4 Long & Ismail 

5 Zaim 

دارد و مبنایی را برای ادغام افقی ف الیات هاای   

کلیدی مناابع انساانی مانناد گااینش، ارزیاابی      

عملکرد، آموزش، توسا ه حرفاه ای و مادیریت    

پاداش و همچنین ادغام عماودی باا اساتراتژی    

سازمانی، ارزش ها، فرآینادهای کساب و کاار و    

خروجی های عملکرد فاراهم مای کناد ساریاک     

(. بدین ترتیاب رویکاردی   0010، 2سودرکویست

منسااااجم باااارای ماااادیریت افااااراد اساااات 

تن ( و از طریق مرتبط ساخ7،0002سآرمسترانا

توس ه حرفاه ای فاردی و اساتراتژی ساازمانی     

در مادیریت مناابع   . (0004، 1سلیوناو همکااران 

انسانی به عنوان عامل انلی ایجاد و حف  مایت 

(. بطوریکاه اماروزه   0002، 9رقابتی است سلاولار 

ادغام سیاست ها و سیستم های مدیریت مناابع  

انسانی با هدف ایجااد تناساب باین شایساتگی     

قابلیاات هااای سااازمانی، نقشاای هااای فااردی و 

محوری برای مایت رقابتی پایدار بازی می کناد  

 (.0004، 10سآلری  و اسمالوود

( هاادف رویکاارد مبتناای باار  0002س 11وثرلاای 

شناسایی شایستگی هاای ماورد   "شایستگی را، 

نیاز افراد با عملکارد باالا در پسات هاای مهام      

سازمان، تالاش بارای رفاع هماه شاکاف هاای       

از طریاق گااینش مارثر و یاا      شایستگی موجود

آموزش و توس ه، و اطمیناان از اینکاه عملکارد    

، "ایی و پاااداش داده ماای شااودشایسااته شناساا
( ماادل هااای  1910س 10. مااک لاگااان دانساات

شایستگی را باه عناوان نقطاه محاوری برناماه      

ریای، سازماندهی، یکپارچه سازی و بهبود همه

                                                  
6 Eric Soderquist et al 

7 Armstrong 

8 Lievens et al 

9 Lawler 

10 Ulrich & Smallwood 

11 Weatherly 
12 McLagan 
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. جانبااه سیسااتم منااابع انسااانی توناایف کاارد 

( تااذکر دادنااد کااه   1997س0و بیباار 1اسااتون

شایستگی ها به تصمیم گیری های پیشاگیرانه  "

از طریق روشان سااختن داناش، مهاارت هاا و      

رفتارهای مورد نیاز در آینده و از طریق خادمت  

کااردن بااه عنااوان مبنااایی باارای برنامااه ریااای 

گاااینش، آمااوزش، توساا ه تخصصاای، ارزیااابی  

س :  "می کنندعملکرد و جانشینی افراد کمک 

شایساتگی  "( اظهار داشت که 0002(. وثرلی س0

ها می توانند برای حمایت از خط مشی یکپارچه 

منااابع انسااانی درون سااازمان؛ از گاااینش و    

اسااتخدام تااا آمااوزش و توساا ه، برنامااه ریااای 

سلسله مراتب جانشینی و جبران خدمات جامع، 

 ."مورد استفاده قرار گیرد
 یساتگی، بار شا  یبتنآموزش و توس ه م سیستم

یساته  را باا عملکارد شا   یفارد  یهاا  یستگیشا

 اناادازه گیااری ماای قاباال و سااازمان هماهنااا

(. 0004، 9کنااادمتقابلاً  سدووبیاااا و همکااااران 

همچنین سازمان ها می توانند شایستگی هاایی  

را هدف گیری کنند که مناسب تار هساتند یاا    

بیشترین تأثیر را دارند و از رویکردی کوتاه مدت 

و  2(. لوساایا0009، 4تنااا  کننااد سکااوچران اج

( چهار منف ت انالی سیساتم   1999س 2لپسینگر

های منابع انسانی مبتنای بار شایساتگی را باه     

نورت زیار تونایف کردناد: سالاف( تأکیاد بار       

مهارت هاا و رفتارهاای مناساب، س ( تنامین     

هماهنگی آموزش و توس ه، سج( استفاده مرثرتر 

                                                  
1 Stone 
2 Bieber 
3 Dubois, et al 

4 Cochran 

5 Lucia 

6 Lepsinger 

ااه چاارچوبی بارای    از آموزش و توس ه و سد( ارا

 اقدامات مورد نیاز جهت دستیابی به موفقیت.

(  نیا در تحقیقی چهار 0001س 7رهبر و همکاران

محر، کلیدی یا منف ت مورد انتظار شایستگی 

ها را شناسایی کردند: سالف( تقویت فرآینادهای  

منابع انسانی، س ( دستیابی به انسجام فرهنگای  

هااره وری و هماااهنگی سااازمانی، سج( بهبااود ب 

 عملیاتی و سد( تحریک تغییر سازمانی.

همچنانکه مشاهده شد، محققان دلایل اساتفاده  

از شایستگی ها را برای مدیریت مناابع انساانی؛   

بهبود عملکرد سازمانی، افاایش تواناایی رقابات،   

حمایاات از تغییاار فرهنگاای، افاااایش اثربخشاای 

آمااوزش و توساا ه، بهبااود فرآینااد مربااو  بااه  

اهش جابجایی شغلی، روشن کاردن  استخدام، ک

نقش های مدیریتی و تخصصی، افااایش تأکیاد   

بر اهداف کسب و کار، کماک باه برناماه ریاای     

شغلی و سلساله مراتاب، تحلیال مهاارت هاا و      

تواناایی شناسااایی کمبودهااای مهااارت ف لاای و  

پیش بینی شاده، بهباود ان طااف نیاروی کاار،      

حمایاات از ادغااام اسااتراتژی هااای کلاای منااابع 

انسانی و ارااه مبنایی برای برنامه های حقاوق و  

(. از سوی دیگر، 1991، 1ماایا دانسته اند سپیکت

 داام باا  در ارتبا ها دانشگاه ادارات تربیت بدنی

قشاار تحصاایل کاارده و فرهیختااه دانشااجویان،  

 از یاد و با اساتید و کارکنان دانشاگاهی هساتند  

جهاات  یانسااان یمعظاا یااروین یمت لاا توانااایی

 یبارا  یدر ب د قهرماان  یاتن به ورزش و نپرداخ

. باا  برخوردار باشند المللیینب میادین حنور در

این اوناف، با توجه به ماایا و منافع اساتفاده از  

شایستگی ها و همچنین اهمیت وجایگاه تربیت 

بدنی دانشگاه ها، در پاژوهش حاضار محققاین    

                                                  
7 Rahbar, et al 
8 Pickett 
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ای عدم توجه های زمینهبرآنند به بررسی آسیب

سااتگی منااابع انسااانی در تربیاات باادنی بااه شای

 های دولتی بپردازند.دانشگاه

 پژوهش شناسيروش
 یدر دسااته  یااتپااژوهش از منظاار ماه  یاانا

 یو از منظر روش شناخت یکاربرد یپژوهش ها

داده هاا   یلو تحل یهو تجا یگرداور یو استراتژ

. یارد گ یقرار م یفیک یپژوهش ها یدر دسته 

 یاه نظربار   یپاژوهش حاضار مبتنا    یفیروش ک

 ناورت به  یاد،داده بن یهنظر یکردبود. رو بنیادی

نظام مند را باه   یها یهسلسله رو یک ییاستقرا

ماورد   یاده دربااره پد  یا یاه تا نظر یردگ یکار م

 (.1991، 1ساستراس و کوربین کند یجادمطال ه ا

باعاا   یاژه باه و  یااهنظر یان ا ساتقرایی ا یات ماه

 یناد عمال محقاق شاده و فرا    یو آزاد یتخلاق

سگابریوم  سازد یم یران طاف پذ یارپژوهش را بس

پاااژوهش باااا  یاااندر ا(. 0000، 0و هالساااتین

عادم   یا یناه زمآسایب   مادل  یفی،ک یکردیرو

در ادارات  توجااه بااه شایسااتگی منااابع انسااانی 

 یدر راساتا  تربیت بدنی دانشاگاه هاای دولتای   

 یاراااه ما   نمایش اهمیت توجه به شایستگی ها

 یرز تصویرپژوهش در  ممراحل و نحوه انجا شود.

  ده است.شداده  نشان

 بدنی تربیت ارشد دیرانپژوهش م یجام ه آمار

فدراسیون ملی  کارشناسان و کشور های دانشگاه

باا توجاه باه اناول      کهدانشگاهی بودند  ورزش

انتخااا  شاارکت  یاااد،داده بن یااهپااژوهش نظر

هدفمند آغاز شاد و باا    یریکنندگان با نمونه گ

کاه   یمنظور انتخا  افراد به ینظر یرینمونه گ

 حال در نظریه و ایجاد حال در توس همفاهیمبه 

افاراد را   یان که ا کنند کمک بیشتر گیری شکل

                                                  
1 Strauss & Corbin 

2 Gubrium & Holestein 

، 2سنیاومن  خوانناد  یما  4دروازه بان یاو  9ینمطل  اًانطلاح

نمونه،  ماز نظر حج(  2،1999؛ ارلندسون 0007

حجام   یات نشان دهناده کفا نظری اشباع  یارم 

 نفر خاتمه پیادا کارد.   00نهایتا به  که نمونه بود

مرحلاه   یمقصود از اشباع نظار به عبارت دیگر، 

در ارتبا   یدیجد یاست که در آن داده ها یا

مقولاه هاا    ینو روابط ب یامدهبا مقوله به دست ن

و اساتراس،   7سگلیاار  شاده اسات   ییدو تأ قراربر

یاات  ادب بررسای در گام نخست ب اد از  (. 0017

مصااحبه نیماه سااختار    ، از اه یشینهپ تحقیق و

اباار گاردآوری داده هاا اساتفاده     به عنوان یافته

در نورت لاوم با سرالات اکتشافی عمیاق   وشد 

آیا مای تاوانی   "، "چرا؟"، "چگونه؟"تری مانند 

خروجی و نتیجاه چاه   "و  "بیشتر توضیح دهی؟

ی همچنااین بااا نوشااتن یادداشاات هااا . "بااود؟

ی شارکت  لامک یرغ یرفتارهاپژوهشگر  ،میدانی

سمانند حالت هاای چهاره، خناده هاا،      کنندگان

مک  ها و تأکیدها داخل پرانتا همراه با عباارت  

خااود را از محاایط  مشاااهداتهااا ثباات شااد( و 

جمع آوری و در  پژوهش و افراد مصاحبه شونده

هار مصااحبه    زمان تحلیل داده ها استفاده کرد.

بین نیم تا دو ساعت سبه دلیل تغییر پاسخ هاا و  

دقیقاه طاول    29یادآوری وقاایع( باا میاانگین    

هاا   دن دادهرسای ا به اشباع تها  مصاحبهکشید. 

کنناده   مشاارکت  نظرکه  یبه طور یافت،ادامه 

 ی. بارا یدرسا نظاری  اشاباع  حاد   به 19شماره 

. شاد  انجام هم مصاحبه یگرنفر د سهبا  یناناطم

پار   به منظور تاییاد داده هاا و  نیا  مصاحبه دوم

.ی احتمااالی انجااام شااد  کااردن شااکاف هااا  

                                                  
3 informants 

4 gatekeepers 

5 Neuman 

6 Erlandson 

7 Glaser 
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 جهت تحلیل داده ها از تحلیل محتوای

استفاده شد که روشی برای شناسایی،  1قراردادی

گاارش الگوهای ستم ها( موجود در  تحلیل و

 این نوع تحلیل، زمانی مورد. است داخل متن

 استفاده قرار می گیرد که نظریه های موجود در

سهسیه و  زمینه موضوع تحقیق محدود باشد

 طبقه یندفرا یروش ط ینا (. در0002، 0شانون

درون  ازها  متکدها و  یستماتیک،س یبند

ی شوند م ییشناسامتن مصاحبه  یمحتوا

 داده یلدر تحل(. 0002، 9ساسپاناگل و همکاران

 یلیتحل یک هایروش مرحله ای و تکن ها،

. مورد استفاده قرار گرفت ینکورب تراوس وسا

داده ها  یبند مفهومشامل  این روش تحلیل

و ارتبا  دادن  ی(، مقوله بند 4باز یسکدگذار

خط "(، ساخت 2یمحور گذاریبین مقولات سکد

 یم رتبطم یکدیگرکه مقولات را به  "2داستان

به  یدنبخش یانو پا ( 7انتخابی گذاریسازد سکد

 ینظر یایاز قنا یگفتمان یآن با مجموعه ا

 بین،کور و استراسس باشد. می ،(یمیسمدل پارادا

 و گلیار؛ 0002 ،9چارماز، 0019 ،1پان ، 1991

داده ها  یلتحل یبرادر نتیجه،  (.0017 استراس،

ی سالف( باز، س ( محوری و از سه نوع کدگذار

سج( انتخابی استفاده گردید ساستراس و کوربین، 

1991.) 

اعتبار این مطال ه با استفاده پنج م یار ارزیابی 

، قابلیت تأیید 10یریتأیید گردید که شامل باورپذ

                                                  
1 Conventional Content Analysis 
2 Hsieh & Shannon 

3 Spannagel et al 

4 open coding 

5 axial coding 

6 story line 

7 selective coding 

8 Punch 

9 Charmaz 

10 credibility 

بود.  19و انالت 10، قابلیت اعتماد11یا تأییدپذیری

حانل  یجنتا یاییبه منظور سنجش پادر نهایت 

ها  یا ارز ینب یاییاز روش پا یااز مصاحبه ها ن

به دست  10/0 یاتوافق ن یباستفاده شد که ضر

 د.آم

 پژوهش های یافته
 و تجایااه شااد، گفتااه ایاان از پاایش همچنانکااه

 ساه  روش اسااس  بار  کیفای  هاای  داده تحلیل

. شد انجام( 1991س کوربین و اشتراس ای مرحله

 و مجااا  واحادهای  ناورت  باه  هاا  داده ابتدا در

 باید باز کدگذاری در زیرا شدند، تفکیک م نادار

 ناورت  ها داده به زدن برچسب و سازی مفهوم

 04هاا،   در این بخش از مجموع مصااحبه  .گیرد

استخراج گردید. ساپ  مفااهیم و کادهای     کد

اسااتخراج شااده مرحلااه اول، ترکیااب و تحلیاال 

شاادند و مقولااه هااای فرعاای ایجاااد شاادند. در 

نهایت، مقوله های انلی بر اسااس مقولاه هاای    

(، مقولاه  1فرعی تادوین گردیدناد. در جادول س   

و مفاهیم استخراج های انلی، مقوله های فرعی 

 در شده ارااه یقتحق شده ارااه شده است. نتایج

مقوله  9 ی،مقوله انل 4( نشان دهنده 1س جدول

نظریااه پااردازان داده  .بااود مفهااوم 90و  یفرعاا

بنیاد، نظریه خودشاان را در ساه شاکل ممکان     

( 0کدگذاری بصری، س الگوی (1س ارااه می دهند:

که به شکل  ( داستانی9مجموعه ای از قنایا و س

(. 0000، 14روایاای نوشااته ماای شااود سکرسااول 

هستند که رواباط  یی همان قنایامقولات نظری 

را با پدیده محوری بیان می کنند.  بین مقوله ها

 قنایای مربو  به تحقیق کنونی عبارت اند از:

                                                  
11 confirmability 

12 dependability 
13 authenticity 
14 Creswell 
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 ینهزم یها یبآس در یفرهنگ بستر مقوله اول:

 یمناابع انساان   یها یستگیعدم توجه به شا یا

 یدولتاا یدانشااگاه هااا ادارات تربیاات باادنی در

عدم انسجام  ی،سناسازگار سازمانی فرهنا شامل

 اخاالاق و( یاایفردگرا ی،رسااالت یارزش هااا، باا

در  ساهل انگااری   یاای، گر یتسمسائول  سازمانی

در هادف(،   یاداری سناپا ییو تن آساا  یکار، کاهل

 ( است.یرونیبر محر، ب یرفتار مبتن

یب هاای زمیناه   بستر دانش در آس مقوله دوم:

ای عدم توجه به شایستگی های مناابع انساانی   

در ادارات تربیاات باادنی دانشااگاه هااای دولتاای 

شامل یادگیری سازمانی سبی تفاوتی نسابت باه   

یادگیری، یادگیری گسسته، یادگیری تک حلقه 

 گذاریاز اشترا، یخوددارای(، مدیریت دانش س

 ی،مستندسااز  هاییهرو سازییادهدانش، عدم پ

مقاومت در برابار   ی،رگاار نکردن جلسات گروهب

 یتاوجه یبا  یتی،کفاا یبییر( و توانمندسازی ستغ

-یمدر تصام  ینااتوان  ی،نسبت به ملاومات شاغل 
 ی( است.در خروج یرگذاریعدم تأث یری،گ

بستر روانشناختی در آسیب های  مقوله سوم:

زمینه ای عدم توجه به شایستگی های منابع 

بیت بدنی دانشگاه های انسانی در ادارات تر

دولتی شامل زمینه شناختی سعدم در، 

ناپیوستگی ها، جهالت، عدم در، ابهام، برون 

نگری( و تفکر منف ل سناسازگاری با هدف و کار، 

منف ل بودن در مقابل حل مسئله، ناتوانی 

چرخش سریع افکار سعدم چابکی ذهنی(، تفکر 

 غیر تحلیلی( است.

ل سااازمانی در بسااتر اسااتقلا مقولههه چهههارم:

آسیب های زمینه ای عدم توجه باه شایساتگی   

هااای منااابع انسااانی در ادارات تربیاات باادنی   

دانشگاه های دولتی شامل عدم استقلال سازمان 

سمدیریت از بیرون، بی قاانونی و نباود مقاررات    

خااا ( و سیاساات زدگاای سزیاار ساااخت هااای 

ت از تغییارات سیاسای کشاور،    غیرقانونی، تب یا 

 ست.ادارنده باز قوانین
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 آزمون : میاان درند پایایی باز1 جدول
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 گیریبحث و نتیجه
نتایج این مطال ه نشان داد کاه عادم توجاه باه     

-شایستگی منابع انسانی، دارای پیامدهای روانی

فرهنگای و حتای شاناختی    -هیجانی، اجتمااعی 

 یمقوله انال  4پژوهش نشان دهنده  یجنتا است.

مفهوم بود کاه در قالاب مادل    و  یو  مقوله فرع

ی سفرهنا سازمانی هنگ: بستر فرشامل یمیپارادا

یاادگیری سیاادگیری    یناه زم و اخلاق سازمانی(،

شناختی  ینهزمی سعوامل روان شناخت سازمانی(،

ی سعادم  اساتقلال ساازمان  عدم و  و تفکر منف ل(

می شود کاه   استقلال سازمان و سیاست زدگی(

 یهاا  یناه زم رسیدگی و مرتفع کاردن  یندفرآ "
خش بح  ب یندر ادهند.  یرا نشان م "آسیب زا

هاا   یافته ینا یینو تب یسهها و مقا یافته یرامونپ

 .گرفت قرار یعوامل مورد بررس یکبه تفک

هاای  آسایب  یاان در م :ایههای زمینهه  آسیب

کننااده در  یااینعاماال ت  ینمهاام تاار ،ایزمینااه

استقلال  ادارات تربیت بدنی دانشگاه ها،خصو  

به اهمیت تربیت بدنی است که با توجه  یسازمان

 یاساایو تحااولات س یگااذار یاساات، سزشو ور

و مقررات حااکم   یریتبر مد یگسترده ا یراتتأث

داشته است. عدم استقلال  دولتی یها سازمانبر 

 سازمانی ادارات تربیت بدنی دانشگاه ها یسازمان

کارکنااان پاارورش اسااتخدام و در  یمااانع بارگاا

و مهم  یینها یماتتصم یراز ،خواهد بود شایسته

خاارج از ساازمان گرفتاه     یرادتوسط اف سازمان

از عواقااب و اثاارات آن  یقاایدق رشااده کااه تصااو

، ورزش دانشااگاهی کشااور یناادهباار آ یماتتصاام

 نخواهند داشت.
اسات  آسایب زا   یاها  ینهزم یگراز د بستر دانش

تربیات بادنی    ارشاد مادیران  که در مصاحبه باا  

ماورد  در . شاد  یدهباه چاالش کشا    دانشگاه هی

، 1یستک حلقاه ا  ییادگیربا سه سطح  یادگیری،

. یمشاو  ی( مواجه ما 0یو سه حلقه ا یدو حلقه ا

 یادگاه کاه برگرفتاه از د   یتک حلقاه ا  یادگیری

انطباق  یشاست، در مورد افاا (1999س 9داگسون

آموزش و کساب تجرباه اسات.     یقاز طر یریپذ

باه دلیال وجاود    کارکناان   یو دانش تیخلأ مهار

 یدوره هااا یااقاز طرای یااادگیری تااک حلقااه 

آن در  یجشود و نتاا  یش ضمن خدمت پر مآموز

 ی،جاار  یماست که در پاارادا  ینا یطشرا ینبهتر

نااوع  یاانشااود. ا یخطاهااا کشااف و اناالاح ماا 

 یار غ یاا  یینساطح پاا   یاادگیری همان  یادگیری

پژوهش  یها یافتهاست. اما بر اساس  یکاستراتژ

 ادارات تربیات بادنی دانشاگاه هاا    که  یدر نورت

رسایدگی و   یبارا  یطرح مدون و موفق اهندبخو

داشاته باشاد،   ی آسیب زا ها ینهزم مرتفع کردن

گاذر کارده و باه     یتک حلقاه ا  یادگیریاز  یدبا

 .دست یابندسطوح بالاتر  یادگیری

 یمولد(، ساطح  یادگیریس یدو حلقه ا یادگیری

 یکاساتراتژ  یادگیریاست که به آن  یادگیریاز 

و  (4،0012سپیترزا، و پاالیاکوی   یندگو یم یان

سارال باردن    یار و ز ی هاکشف و انلاح کاست بر

 یهاا، اهاداف و حتا    یاسات ها، س یههنجارها، رو

کنااد. لازم و  یماا یاادموجااود تأک یساااختارها

ادارات تربیت بدنی دانشاگاه  است که در  یضرور

 یستمس یتتقو یقاز طر یادگیریسطح از  ینا ها

بااز گفات و گاو،     یفناا  یجااد ا یاشای، انگ یها

شود. از  یجادا یو فرهنا ساز یننو یآموزش ها

ساطح   یاادگیری به عنوان  یدو حلقه ا یادگیری

شاود.   یما  یاد یان( 0012، 2سبرتا و همکارانبالا 

                                                  
1 - single loop learning 

2 - three-loop learning 

3  - Dodgson 

4  - Pietrzak & Paliszkiewicz 
5 Berta et al 
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 یاد با یاادگیری پ  از فراهم آمادن ساطح دوم   

تلاش شود که سازمان خودش را به سطح ساوم  

فارا   یاا  یساه حلقاه ا   یادگیری ی نی یادگیری،

ساازمان   یاادگیری ناوع   ینبرساند. در ا یادگیری

چگااونگی یااادگیری را ماای آمااوزد سلایاان و     

ادارات تربیت بادنی دانشاگاه    (.0012، 1همکاران

یاا   یترا ترب یو مرثر یقو کارکناند نتوان یم ها

 یاادگیری تحقق  ینهند که بتوانند زمنکاستخدام 

 .یندرا فراهم نما یدو و سه حلقه ا

در زمینه بساتر داناش، مقولاه مادیریت داناش      

( اساتدلال کارد کاه    1994س 0است. نوناکا مطرح

 9مدیریت دانش از طریق یاک ت امال ماارپیچی   

بین اب اد م رفت شناسی و هستی شناسی دانش 

رخ می دهاد. ایان فرآیناد دارای چهاار الگاوی      

است:  2و ضمنی 4متفاوت ت امل بین دانش نریح

اساات: اجتماااعی سااازی سمفهااوم خااودداری از  

سعدم پیاده  اشترا، گذاری دانش(، بیرونی سازی

های مستندساازی(، ترکیاب سبرگااار    سازی رویه

نکردن جلسات گروهی( و درونی سازی سمقاومت 

(. این الگوهاای ت امال   1در برابر تغییر( ستصویر 

روش هایی را نشان می دهد که دانش موجود به 

دانااش جدیااد تباادیل ماای شااود سلیناادرمن و   

زای زمینااه ای اماال آساایبع(.0004، 2همکااران 

دیگر که زیرمجموعه بستر داناش محساو  مای    

شااود، عاادم توجااه سااازمان بااه توانمندسااازی  

روانشااااناختی کارکنااااان اساااات. کنگاااار و  

( توانمندی را باه عناوان مفهاوم    1911س7کانوگو

انگیاشی خودکارآمادی ت ریاف کردناد. ب اد از     

                                                  
1 Laine et al 

2 Nonaka 

3 spiral 

4 explicit 

5 tacit 
6 Linderman et al 

7 Conger   & Kanungo 

( ادعاا  1990س 1مرور تحقیقات، توماس و ولساوز 

ی اسات و  کردند که توانمندی مفهومی چندوجه

بااا یااک مفهااوم واحااد قاباال در، نیساات. آنهااا 

توانمندی را به عنوان مجموعه ای از چهار حالت 

روانشناسانه ت ربف کردند که تمایال فارد را باه    

 9نقااش شااغلی اش نشااان ماای داد: م ناااداری  

 10تاوجهی باه ملاوماات شاغلی(، شایساتگی     سبی

کفایتی( سکه مترادف خودکارآمادی کنگار و   سبی

 10یااا انتخااا  11مختاااری ، خااودکااانوگو اساات(

سعاادم  19گیااری( و نفااوذ سناااتوانی در تصاامیم 

 تأثیرگذاری در خروجی(.

: م نا، ارزش هدف کاار اسات کاه در    معناداری

رابطه با ایده ها یا استانداردهای خود فارد ماورد   

(. 1990قناوت قرار می گیرد ستوماس و ولسوز، 

م ناداری شامل تناسب باین ملاوماات شاغلی و    

ارزش هاا و رفتارهاا مای شاود سبریاف و       عقاید،

(. در واقااع 1910، 12؛ هاااکمن14،1990همکاااران

شامل مراقبت ضروری در مورد شاغلی مفارو    

(. ادرا، 0007، 12اساات سارگنلاای و همکاااران   

کارکنااان از م نااای وظایفشااان، باار احساااس    

توامندی شان تأثیر می گذارد ستوماس و ولساوز،  

م نی و "ن (. همچنین م نی داری به عنوا1990

، 17هم در نظر گرفته می شود ساسپریتار "مفهوم

1992.)

                                                  
8 Thomas   & Velthouse 

9 meaningfulness 

10 competence 

11 self-determination 

12 choice 

13 impact 

14 Brief et al 

15 Hackman 

16 Ergeneli et al 
17 Spreitzer 
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: شایستگی یا خودکارآمادی، اعتقااد   شایستگي

فرد در مورد تواناایی اش بارای اجارای ماهراناه     

(. 0017، 1ف الیاات هااا اساات سماااار و همکاااران 

شایستگی مشابه عقاید شخصی، تسلط فردی یاا  

(. 9191، 0عملکرد اسات سبانادورا   -انتظار تلاش 

این ب د به جای خودکارآمدی، شایستگی خوانده 

می شود، زیرا تأکیاد روی اثربخشای مرباو  باه     

شااغل مااد نظاار اساات و نااه اثربخشاای عااام     

(. در واقع، شایستگی باه ایان   1992، 9ساسپریتار

عقیده مربو  می شود که افراد در نورت تلاش 

می توانند ف الیات هاای شاغل را ماهراناه اجارا      

(. گئورگااو و 0007ی و همکاااران، کننااد سارگنلاا

( ادعا کردند که این مرلفه تنها 0009:4س 4هانسر

در زمانی که کارکناان مای خواهناد شایساتگی     

داشته باشند، قوی ترین مکانیسم کنتارل بارای   

 توانمندی بود.

: در اینجاا شایساتگی،   خودمختاری یا انتخاب

تسلط بر رفتار است، خودکارآمدی، احساس فرد 

اشتن حق انتخا  در شاروع و تنظایم   در مورد د

، 7و رایااان 2، کاناال2ف الیاات هااا اساات س دساای 

(. خودمختاری به اقتادار در راه انادازی و   1919

تداوم رفتارها و فرآینادهای شاغلی اشااره دارد؛    

نمونه های آن، تصمیم گیری در مورد روش های 

 9؛ بال 1912، 1کار، شیوه و تلاش است ساسپکتور

نتخااا ، میاااان مساائولیت (. ا1919، 10و اسااتاو

                                                  
1 Mauer et al 

2 Bandura 

3 Spreitzer 

4 Hancer و   George 

5 Deci 

6 Connell 

7 Rayan 
8 Spector 

9 Bell 

10 Staw 

پدیری کارکنان برای انتخا  یا تنظایم ف الیات   

 (.0007های شغل است سارگنلی و همکاران، 

: نفوذ، میاان تأثیرگذاری فارد در خروجای   نفوذ

های استراتژیک، اداری یا عملیاتی در کار اسات  

(. نفااوذ 1919، 11؛ اشاافورس1992ساسااپریتار، 

ساات نقطااه مقاباال درماناادگی آموختااه شااده ا 

(. عالاوه بار ایان،    1910، 19و گاردنر 10سمارتینکو

نفوذ با منبع کنترل تفاوت دارد؛ در حالیکه نفوذ 

تحت تأثیر بستر شغلی قارار دارد، منباع درونای    

کنترل یک ویژگی های شخصیتی کلی است که 

و  14در موق یت های مختلف قرار می گیرد سولف

 (. نفوذ، به این امار اشااره دارد  12،1910رابرتشاو

ایجااد  "که کارکنان به چه میاانای رفتارشاان را   

در اجرای شغل دخیل می دانناد   "کننده تفاوت

 (.0007سارگنلی و همکاران، 

است کاه   یبستر فرهنگآسیب زا،  ینهزم سومین

و اخاالاق  یفرهنااا سااازمان  یدو مقولااه فرعاا 

بسترهای آسایب   ینرا به عنوان مهم تر یسازمان

رسایدگی و   کند. جهت تحقق طرح یمطرح م زا

 یلازم و ضارور  ی آسیب زا،هابستر مرتفع کردن

 بای رساالتی  ارزش هاا و   عدم انساجام است که 

شااود و  تناا یف ورزشدر ناان ت  یسااازمان

سازمان ها به سوی یکپارچگی ارزش ها و رسالت 

. اخلاق ها یا مأموریت های سازمانی حرکت کنند

همچاون   یمیمفااه  یرناده که دربرگ یان یسازمان

، کااهلی در کاار،   بی تجربگای  ریای،گ یتمسئول

از مقوله که  در هدف است یداریپاناو  تن آسایی

 اساات کااه یمهماا ای آساایب زای ینااهزم یهااا

در را  یاخلاق هایمنشور نمودن یاتیعمل یتاهم

                                                  
11 Ashforth 

12 Martinko 

13 Gardner 

14 Wolfe 

15 Robertshaw 
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نشاان  ادارات تربیت بدنی دانشگاه هاای دولتای   

 .ی دهدم

بسااتر  ینباه عنااوان چهاارم   بساتر روانشااناختی 

 یناه زم یدو مقوله فرعا  رندهیکه در برگ آسیب زا

 یات است، به نقش و اهم منف لو تفکر  یشناخت

ادارات تربیاات در  آساایب زایاایدر  بسااترها یاانا

داشاته و توجاه مراکاا     یاد تأک بدنی دانشگاه هاا 

 ییرا باه شناساا   یانسان یرویو آموزش ن یابیارز

 .یدنما یجلب م زمینه ها ینا

ایی حاضر با به کارگیری رویکرد تفسیرگر همطال 

مادیران  منظر  اجتماعی س ی داشته است که از

آسایب هاای   باه  ارشد تربیت بادنی دانشاگاهی   

 زمینه ای عدم توجه به شایستگی منابع انساانی 

بپردازد. در این راستا با استفاده از روش شناسی 

نظریااه ای  ،داده بنیااادکیفاای و اباااار نظریاا    

مااوق یتی، خااا ، اسااتقرایی و ایااداوگرافیک از 

آسیب های زمینه ای عدم از  ران خبرهمدیدر، 

شد. این  حانل توجه به شایستگی منابع انسانی

مادیران و   نظریه در واقع بازتا  ارزیاابی و فهام  

آسیب های زمینه ای از  متخصصان ورزشی ارشد

پیرامون آن  عدم توجه به شایستگی منابع انسانی

منطاق روش   هاست. در این جا، محقق بر اساس

ابااری برای اساتخراج، دساته    که شناسی کیفی

در میاادان  کااه اساات بناادی و ان کاااس وقااای ی

 است، استفاده نمود.مطال ه در حال رخ دادن 

زا  یبآسا  یهاا  ینهزم ساختنو مرتفع  یدگیرس

کند  یکمک مادارات تربیت بدنی دانشگاه ها به 

ساازمان دسات    یکسو اهداف استراتژ یککه از 

 یگار د یز ساو و ا یاباد تر شود و توسا ه   یافتنی

 یما ورزش دانشگاهی در  کارکنان شایستهوجود 

 زمیناه هاای آسایب زا   بهباود   یتواند راه را بارا 

همااوارتر سااازد. بااا اسااتخدام و پاارورش نیااروی 

 انسانی شایسته، ادارات تربیت بدنی دانشاگاه هاا  

باه  می توانند با مجموعه ای از مدیران شایساته  

 یچیدهپ یطسازمان، در شرا یراهبرد یایبرنامه ر

رناد کاردن    یاا و ن یاسی، اجتماعیس ی،اقتصاد

 ینو همچناا یو دروناا یروناایو تحااولات ب ییاارتغ

 ی هاای اساتراتژ  یرنحوه حرکت سازمان در مسا 

بساترها و  . بادون شاک   یدشده کمک نما ینتدو

از  یشاتر ب یاربسا پیامدهای  زمینه های آسیب زا

 ،داشات  دسازمان ها خواها  یموارد ذکر شده برا

 یعسار  یارو بسا  یچیدهپ یایدر دن کهینعلاوه بر ا

 باه  مجهاا  کارکناان از  یامروز عادم بهاره مناد   

جبران  یتواند عامل شکست ها یم شایستگی ها

سازمان گردد. باا توجاه باه نقاش      یبرا یریناپذ

مهم تربیت بدنی دانشگاه هاا در زمیناه ارتباا     

 یات و اهمداام با اقشار جام ه در سنین متفاوت 

در حاوزه تربیات    گاهییران دانشا ماد  یماتتصم

و  یور بهاره ارتقاا    یدر راستا بدنی دانشگاه ها

استخدام و به  یژهتوجه و سازمان ها، ینعملکرد ا

به منظور استفاده  نیروی انسانی شایسته،پرورش 

افااراد و توساا ه اهااداف   یاانا یهااا ییاز توانااا

 یدر راساتا  یک ورزش هاای دانشاگاهی  استراتژ

 باشد. یم یضرور یامر 1404چشم انداز 

تاوان   یپژوهش ما  یجمجموع و با توجه به نتا در

نیااروی انسااانی پاارورش اسااتخدام و گفاات کااه 

ادارات تربیات بادنی دانشاگاه هاای     در شایسته 

و  یاق بلندمادت و دق  یبرناماه ا  یازمناد ن دولتی

وزارتخانه  یانم یمل گسترده و در سطح یهمکار

آمااوزش و پاارورش، بهداشاات، درمااان و   یهااا

برنامه  ینتدو یدر راستا و علوم آموزش پاشکی،

 ینکاردن آن و همچنا   یااتی و عمل یژهو یآموزش

 مشااخص و قاباال یاختصااا  بودجااه اقتصاااد 

 یناده مقولاه در آ  یان ا یات باه علات اهم   یتوجه

 .دباش یکشور م ورزشی
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Abstract 

Objective: The human resources of sport as the sports executives of each country are 

very influential on all sectors of the sports industry.  

Methodology: Accordingly, the recognition of the competencies essential for them is 

the main objective of the current research. This research was an applied research and 

was carried out qualitatively using Grounded Theory. The statistical population of the 

study consisted of physical education elites in Physical Education Departments of 

Iranian state universities. 

Results: The sampling was carried out theoretically using and snowball sampling 

technique. The instrument for data collection was a semi-structured interview. Also, 

the data from the interviews were coded and analyzed using grounded theory. The 

grouping of the codes resulted in 4 main categories (Cultural context, knowledge, 

psychology and organizational independence), 9 sub-categories and 32 concepts. 
Conclusion: the final results obtained in this study revealed that the recruitment and 

training of qualified staff in sports organizations of state universities requires a long-

term and accurate program as well as widespread and national cooperation among 

Ministry of Education, Ministry of Health and Medical Education, and Ministry of 

Science, Research and Technology in order to develop a special training program and 

operationalize it and the allocation of a considerable economic budget due to the 

importance of this category in the future of the sport in the country. 
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