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روش هاي ورزشي ايران بود. سالاري مديران سازمانسازي شايستههدف اين پژوهش، ارائه مدل نهادينه

بررسي اسناد و ها با استفاده از مصاحبه گردآوري داده بود. بنياددادهپژوهش از نوع مطالعات كيفي با رويكرد نظريه 

صورت گيري بهنمونه .گرديد انجامفرايند كدگذاري  ساختاريافتهنيمهمصاحبه عميق و  ١٨پس از انجام  صورت گرفت.

 مندنظام رويكرداساس اي برمدل زمينه ،هاپس از تكميل يافته حد اشباع نظري ادامه يافت. تا برفي گلولههدفمند و 

طي  ل كيفي مكس كيوداتحلي افزارنرمبا استفاده از  هادادهنتايج تحليل  ) طراحي گرديد.١٩٩٤( استراس و كوربين مدل

و براي بررسي پايايي، از  اييدروايي صوري و محتوايي ت. آمد دستبهسه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي 

 . گزارش شد درصد ٩٣، روش بازآزمون استفاده شد. ميانگين ميزان پايايي بازآزمون
رساني، ود ورزشكار، سيستم اطلاعهاي سازماني ورزش ايران، خقابليت نشان داد كه هاي پژوهشيافته

؛ ماهيت ورزش قهرماني، ساختار ورزش ايران، محيط فعاليت عنوان شرايط علّيبه ميزان حمايت از ورزشكار و محيط

 عنوان عواملبه هاي ورزش قهرمانيهاي ورزشكار و چالشاي؛ توانمنديزمينهعنوان عوامل به و رشد ورزشكار

در دو قالب  كارگيري راهبردهاحاصل از به پيامدهايموثر و عنوان راهبردهاي بهماني و ملي ساز راهبردهاي گر؛مداخله

 نيروي كارگيريبه و استخدام در شودمي پيشنهاد بالادستي مسئولان و مديران به .كنندايفاي نقش ميمثبت و منفي 

  .نمايند استفاده شايسته افراد انتخاب جهت قيقتح اين شدهشناسايي هايمقوله و مفاهيم ها،نشان از نياز مورد انساني
 

  بنياد.داده تخصص مديريتي، كلان روندها و سالاري،شايسته ي:كليدگان واژ
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  مقدمه
 يط يداست كه با ييسازوكارها از دهيچياي پو مجموعـه عيبـد يسالاري بـه منزلـه موضـوعستهيشا

لازمه  نمودند كه انيب پاركز و همكاران .ابديها استقرار در ادارات و سازمان دهيو سـنج يبلندمدت، علم ندييفرا

(پاركز  اسـت يو سـازمان يقـانون ،يبناهاي مناسب از نظر سـاختاري، نگرشـريآوردن زسالاري فـراهمستهياستقرار شا

در مكـان و زمان مناسب،  ـسته،ياست كه در آن افـراد شا يسالاري، نظامستهيشا واقع، در). ٤٥ :١،٢٠٠٧و همكاران

(مارلي و  ديآيبه عمل م يو اجتماع ياستفاده در راستاي اهداف فردي، سازمان نيبهتر شانيمنصوب شده و از ا

 ها،توانايي آن در كه شودمي اطلاق اجتماعي سيستم يك به گسترده طوربه سالاري). شايسته٥٣٥: ٢،٢٠٠٥همكاران

شود (كوهي و هيون مي قدرت و شغل ثروت، به منجر شخصي هايتوانايي يا هاشايستگي ها،كوشي سخت

 يا ثروت خانواده، اساس بر قدرت و جايگاه سالار،غيرشايسته اجتماعي هايسيستم در مقابل، در. )٣،٢٠٢١:٣كانگ

   ).٢٠٠٧: ٢٠١٩ ،٥همكاران و ماديرا ؛٢٠١٧:١١٢ ،٤چوي و كيم( ودشمي توزيع افراد اجتماعي پيشينه

 ،ييجومعرفت يژگيدر جامعه مشترك است و سه و تيسالاري و مدنستهيو اساس شا يمبان گر،يد ينگاه از

 هـاييژگيو از و سـالاريـستهينظـام شا يبـراي سامانده ييبناريبه عنوان مشتركات ز تيو عبود يخواهعدالت

 دنيشياي اندرهيو جز ياز مقطع دنيزراهبردي و دوري گ تيو برخورداري از ذهن يدر سـطح ملـ سـالاريتهـسيشا

). ١٠١: ٦،٦١٢٠و همكاران (هانا باشديدولت م رييگميسازي و تصمميساختن فضاي فكري در سطوح تصمو جـاري

 كارگيريبه يبرا ازيمورد ن يهاملاك صيتشخبراي اي زمينه سالاري،شايسته معيارهاي و هاشاخص تدوين بنابراين

 يستگيمدل شا يلزوم طراح يستگيهاي شاابعاد و مولفه ييشناسا است و تيريهاي توسعه مدو اجراي برنامه رانيمد

 ديدگاه اين زيربناي كه مهم فرض يك).  ١١٤: ١٣٩٥(محمدي و همكاران، داده است قرار ديمورد تاك را رانيبراي مد

 و شخصيت مثال، عنوان به( آنها ذاتي هايويژگي از عمدتا شخص هايتوانايي كه است اين است، رانهسالاشايسته

 يميوجود آمدن پاراداموجب به ،يسالارستهيشا). ٢٤٥: ٧،٢٠٢٠گيرد (وان ديك و همكارانمي نشأت) عمومي هوش

معروف است. در  »يستگيبر شا يمبتن ينمنابع انسا تيريمد«شده است كه به  يمنابع انسان تيريمد ينظر يدر مبان

 فيدر سازمان تعر يسالارستهيشا گسترش يبرا ييهاو شاخص ارهايمع توانيم يمنابع انسان يهاستميرسياز ز كيهر 

هستند كه  يشغل يهازهيرفتار، دانش و انگ رايها استفاده نمود، زشاخص نياز ا هاستميرسيانسجام ز جاديا يو برا

مداوم است  ينديفرآ يسالارستهيشا. )٢٠١٩ ،٨هولفارت و همكاران( كننديم نييرا تع ستميرسيز كيمطلوب  تيوضع

                                                           
1 Parks et al. 
2 Marrelli et al. 
3 Kohei & Hyunkang 
4 Kim&Choi 
5 Madeira et al. 
6 Hanna et al. 
7 van Dijk et al. 
8  Wohlfart et al. 
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خود را  يمنابع انسان يهاستميرسيز كيكايو در  وندديپيدر سازمان به وقوع م ينسبتاً طولان يبازه زمان كيكه در 

 از شهروندان ادراك: قديمي بحث در يك گريبازن«در پژوهشي با عنوان  )٢٠٢١كوهي و هيون كانگ ( .دهدينشان م

اروپايي از مفهوم  كشور يك و بيست در شهروندان ، ادراكات»خصوصي و دولتي هايسازمان در سالاريشايسته

 لحاظ از كه دريافت كردند و بيان نمودند) ارتباطات يا شانس تا كندمي تعيين را موفقيت كوشيسخت(سالاري شايسته

) با بيان اينكه ٢٠٢١( ١گومزدارد.  وجود هاييتفاوت اروپا مختلف مناطق در متفاوت هايبخش رد سالاريشايسته

 حوزه و تخصص با متناسب وي موثر و عملكرد است تيمي شكست يا موفقيت اصلي مدير ورزشي يك تيم مربي

 مربيان هايشايستگي يتاهم و است، به تعيين سطح ارتباط در وي ايحرفه هايمهارت با مستقيماً كه است دانش

) نشان داد ٢٠٢١( ٢هاي داكلاس و همكارانيافته .المللي پرداختهاي گروهي در دو سطح مربيان ملي و بينورزش

 هدف با متناسب و مرتبط آموزشي هايراهبرد ريزيبرنامه هدف ورزشي با مديران هايشايستگي مقياس از كه استفاده

نتايج  .كندمي كمك ورزشي مديران در شايستگي تشخيص روند به اي،حرفه كار هب مربوط دانش و هامهارت بهبود

 بايد با خود، تخصصي ورزش مورد در داشتن دانش بر علاوه ها) نشان دادند كه فدراسيون٢٠٢٠( ٣آتيا و همكاران

 برنامه طبق آنها قيتموف به رسيدن فدراسيون تعيين شود و هر آينده باشد و اهداف آشنا نيز اداري هايجنبه تمام

 با هدف طراحي الگوي توسعه سرمايه انساني ورزش دانشگاهي كشور) ١٣٩٩و همكاران (تحقيق آزرم گردد.  ترسيم

كه آموزش و يادگيري، مديريت عملكرد، مديريت حفظ و نگهداري، كارمنديابي، جبران خدمات، جانشين دادنشان 

شده توسعه سرمايه انساني ورزش لاقي به عنوان مضامين اصلي شناساييپروري، عوامل شايستگي و بستر اعتقادي و اخ

بندي عوامل موثر بر شناسايي و اولويت) با هدف ١٤٠٠هاشمي و همكاران (پژوهش باشند. دانشگاهي كشور مي

 ازمان،س (استقلال عامل اصلي ٥پروري در وزارت ورزش و جوانان با رويكرد مبتني بر شايستگي نشان داد كه جانشين

پژوهش  .پروري تاثير دارندشاخص بر روي جانشين ٢٧مديريت استعدادها و شايستگي) در قالب  زمينه، سازي،توانمند

هاي گيري از رويكرد گراندد تئوري در جهت طراحي الگوي شايستگيبهرهبا  )١٣٩٩و همكاران ( نوري خان يوردي

هاي محوري نشگاهي در حوزه ورزش نشان داد كه شايستگيسازي تحقيقات دامحوري اعضاي هيئت علمي در تجاري

هاي مهمترين شاخص .شودفني، فردي، ادراكي، مديريتي و بازاريابي مي -بعد دانشي ٥اعضاي هيئت علمي شامل 

بعد  :عبارت بودند از) ١٤٠٠براساس پژوهش امامي و همكاران (اي داوران ليگ برتر فوتبال ايران شايستگي حرفه

كد  ١٦كد محوري و  ٢هاي مديريتي شامل كد باز، بعد شايستگي ١٠كد محوري و  ٢شناختي شامل جامعه شايستگي

كد محوري  ٢هاي جسماني شامل كد باز، بعد شايستگي ١٦كد محوري و  ٢شناختي شامل هاي روانباز، بعد شايستگي

كد باز،  ١١هاي تكنيكي شامل بعد شايستگي كد باز، ٨كد محوري و  ٢اي شامل هاي زمينهكد باز، بعد شايستگي ٧و 

آيا «) در پژوهشي با عنوان ٢٠٢٠وان ديك و همكاران ( .كد باز ٧كد محوري و  ٢هاي دانشي شامل بعد شايستگي

، به اين موضوع »كار طريق افزاينده از اجتماعي نابرابري چگونگي از سطحي چند ديدگاه است؟ افسانه سالاريشايسته

                                                           
1 Gómez 
2 Duclos et al. 
3  Attia et al. 
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 براي نابرابر هايپاداش و هافرصت به دارد كه اجتماعي هاينابرابري افزايش در مهمي نقش ه كاراشاره داشت ك

 كه شودمي بيان ١»كاري هايمحيط اجتماعي افزايشي در نابرابري مدل«انجامد. در مي اجتماعي مختلف هايگروه

 طوريبه دهد؛مي شكل را بعدي هايپاداش و هافرصت يا/و عملكرد ها،پاداش و هافرصت در اوليه هايتفاوت چگونه

 آن را دريافت از بيشتر در طول زمان دارند تمايل كنندمي دريافت بيشتري اوليه هايپاداش و هافرصت كه كساني كه

 نه طريق كه از اجتماعي نابرابري پويايي كه ايگونهبه دارند؛ تعامل هم با سازوكارها كه داد نشان مدل ياد شده .كنند

 كاري هايمحيط شود و درمي انجام) سازماني و ايشبكه زوجي، انفرادي،( متفاوت سطح چهار در مختلف مكانيسم

 طول در را مشروع اجتماعي هاينابرابري) ب( كند؛ تشديد زمان طول در را اجتماعي هاينابرابري) الف( دارد تمايل

 كه از جمله وظايف حساس وازآنجايي .دهد نشان روزمره ايرفتاره و وقايع طريق از را خود) ج( دهد؛ افزايش زمان

 سازيو نهادينه با شناسايي ،صلاح براي مشاغل مديريتي استپيچيده در مديريت منابع انساني، انتخاب افراد ذي

يران را ها، بهترين بهره را برد و مدهاي آنتوان از منابع انساني متناسب با شايستگيمي هاي شغلي مديرانشايستگي

تواند معيار مناسبي ها ميها انتخاب يا ارزيابي كرد. بنابراين تعيين شايستگيمتناسب با برخورداري از اين شايستگي

در ورزش كشور  سالارشايسته نظام براي انتخاب و انتصاب مديران لايق و شايسته باشد. اين خود موجب استقرار

 هايبرنامه و ديني و ملي و در فرهنگ باشدكشور  سالاري درم شايستهقرار نظاتخواهد شد كه متناسب با اهداف اس

  ).٩٣:١٣٨١،، مظفري و همكاراناست ( شده تاكيد آن برنيز  توسعه

ويژه در حوزه مديريت علمي و عملي ورزش و افزايش وظايف مديران، رشد و گسترش فزاينده علوم به

تواند در تربيت تنها ميها نه ورد شناسايي قرار گيرد. اين شايستگياي مديران محرفه يهاكند تا شايستگيايجاب مي

هاي مديران ورزشي، تدوين محتواي برنامه ارزشيابيهايي براي كار گرفته شود، بلكه به منزله عوامل و شاخصهمديران ب

 انتصابگيرد.  هاي كارورزي، مورد استفاده قرارهاي آموزش بدو خدمت، ضمن خدمت و برنامهآموزشي و دوره

و تعهد كاركنان به كار و  ي، وفاداريياست كه موجب شكوفا ياز عوامل يسالارستهيشا يهامولفه سبر اسا رانيمد

 ميآن ارتباط مستق يمنابع انسان تيريمد يبا الگو يورزش يهادر سازمان يسالارستهيسازمان است. توسعه نظام شا

-سالار توسعهستهيبرخوردار باشد، از نظام شا يشتريب تيو جامع يبسندگاز  يكه نظام منابع انسان زانيدارد. به هر م

 يمنابع انسان يزيردر برنامه يدبا يورزش يهاسازمان هيدر كل ،رو نيازا هم برخوردار خواهد بود. يترتر و متقنافتهي

داشته باشند  ينيمع يهايژگيو ديباها نظام نياز ا كيتوجه نمود. هر يسالارستهينظام شا نيآن در تدو يهايژگيبه و

منابع  تيريمد يد. الگونمنجر شو يورزش يهادر سازمان يسالارستهيد به شاند تا بتواننببر شيرا پ ييندهايفرآ و

 ريانداز و اهداف كلان آن سازمان متغچشم ت،يمانند مامور يتحت عوامل يورزش يهااز سازمان كيدر هر يانسان

  باشد.يم

                                                           
1 cumulative social inequality in workplaces (CSI-W) model 
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ين دانش عميق در ا ساز ايجاد، زمينهپر كردن خلا مذكوركمك به تواند ضمن ام اين تحقيق ميانج همچنين

- هاي نهادينهرسد تعيين مشخصههمچنين، به نظر مي نيازهاي مديريتي در ورزش كشور است. ي ازكه يكحيطه شود 

جهت ضروري است كه اكثر آنسازي شايستگي مديران بر اساس دانش و تجربه بومي بسيار مهم است. اين مهم از

هاي غيرورزشي انجام شده است و با توجه به تفاوت عمده هاي موجود در حيطه شايستگي مديران در سازمانمدل

شود بنياد انجام مييه دادهاز نظرهاي ورزشي و غيرورزشي، ارائه اين مدل كه با ديدي جامع و با رويكرد استفاده سازمان

 يهادهد كه نبود روشينشان م ضوعمو نيا اتيمرور ادباين زمينه كمك شايان توجهي نمايد.  روشنگري در توان بهمي

موجود، فراهم نبودن بستر  يهاو بخشنامه نينكردن كامل قوان تينظام استخدام، انتصاب و ارتقا، رعا مند درقانون

موانع  نياز مهمتر يورزش يهاسازماندر  يسالارستهيرنگ بودن فرهنگ شاو كم ستهيشا پرورش افراد يمناسب برا

   :باشديسوال م نيبه ا ييساز پاسخگونهيامر زم نيورزش كشور است كه ا رانيمد نيب در يسالارستهياستقرار نظام شا

  چيست؟  رانيورزش ا رانيدر مد يسالارستهيشا يسازنهيمدل مطلوب جامع نهاد

  هايي است؟ ها و مقولهاين مدل شامل چه مولفه

هاي يافته را طراحي نمايد كه بر اساس آن شايستگيحقيق حاضر بر آن خواهد بود كه مدلي جامع و سازمانت

  خوبي شناسايي شوند.هاي ورزشي هم در موضع انتخاب و انتصاب و هم در موضع ارزيابي بهمديران سازمان

  شناسي پژوهشروش
 به استراوس كه -مندشيوه نظام و به ١تئوري ددكـه بـا روش گرانـ بود رويكرد تحقيق حاضر از نوع كيفي

است كه انجام آن مستلزم صرف  ايپيچيده. پژوهش كيفي فرآيند گرفتانجام  -شدهداده ) نسبت١٩٩٠( ٢كوربين و

 ).١٣٨٦، فـر و همكاران (دانـايي شوندميبـه روش اسـتنباط اسـتقرايي تحليـل  هادادهوقت نسبتاً طولاني بـوده و 

كار بنياد يك روش پژوهشي كيفي است كه براي بررسي فرآيندهاي اجتماعي موجود در تعاملات انساني بهدادهتئوري 

ها و تحليل يافته دادهرود. اين روش شامل فرآيند ساخت يك نظريه مستند و مدون از طريق گردآوري سازمانمي

هاي فاقد مباني نظري كافي براي ن در زمينههاي نويهاي گردآوري شده است كه به پرسشاستقرايي مجموعه داده

 و نظرانرا صاحب اين تحقيق آماري جامعه ).١٩٩٠دهد (استراس و كوربين، تدوين هرگونه فرضيه و آزمون پاسخ مي

دادند: مسئولان ادارات تشكيل مي تحقيق در زمينه موضوع اجرايي و پژوهشي آموزشي، مختلف هايبخش متخصصان

هاي ورزشي، رؤساي هيئت ورزشي، معاونان تربيت بدني ورزش شهرداري، مدير عاملان باشگاه ورزش و جوانان و

 تا آوري اطلاعاتجمع و نتخاب شدندا ٤گلوله برفي يا ٣يارهيزنج يريگنمونه روش بهاين افراد آموزش و پرورش. 

 هادادهبه بعـد،  شانزدهمد كه از مصاحبه نفر مصاحبه انجام ش ١٨در اين مطالعـه بـا  .يافت ادامه هاداده نظري اشباع

 شده ارائه ١در جدول  تحقيق در حاضر افراد شناختي جمعيت هايويژگي. تكراري و به اشباع نظري رسـيده بـود

                                                           
1 Grounded Theory 
2 Strauss And Corbin 
3 Chain Referral 
4  Snowball  
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 در دو بخش سابقه تكميلي تحصيلات داراي تحقيق در حاضر افراد شود، بيشترمي مشاهده كه گونه همان است.

  .مختلف ورزشي بودند هايسازمان در مديريتي و هيئت علمي

كنندگان در تحقيقشناختي مشاركتهاي جمعيت: ويژگي١جدول  

 جنسيت تحصيلات رديف
 سابقه فعاليت

 اجرايي هيئت علمي دانشگاه

P1 سال ٣٠ سال ١٠ مرد دكتري مديريت راهبردي 

P2 سال ٢٨ سال ١٠ مرد دكتري فيزيولوژي ورزشي 

P3 سال ٥ سال ١٤ زن رزشيدكتري مديريت و 

P4 سال ٧ سال ١٥ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P5 سال ٣٠ سال ٢٠ مرد فوق ديپلم تربيت بدني 

P6 سال ١٢ سال ٢٦ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P7 سال ٢٥ سال ٢٥ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P8 سال ٢٥ سال ٣٠ مرد ريزي ورزشيدكتري مديريت و برنامه 

P9 سال ٢٧ سال ٢٩ مرد شناسي ورزشيدكتري آسيب 

P10 سال٨ سال ١٨ زن دكتري مديريت ورزشي 

P11 سال ٥ سال ٨ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P12 سال ٢٢ سال ٣١ مرد دكتري توانبخشي ورزشي 

P13 سال ٢٢ سال ٣٠ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P14 سال ٦ سال ١٥ مرد دكتري مديريت ورزشي 

P15 سال ٣٤ سال ٣٤ مرد زشيدكتري مديريت ور 

P16 سال ١٢ سال١٥ مرد دانشجوي دكتري مديريت ورزشي 

P17 سال ٢٨ سال ٢٨ مرد ليسانس تربيت بدني 

P18 سال ١٢ سال ١٥ مرد دكتري مديريت ورزشي 

 موجود اطلاعات به رجوع طريق از موضوع، با تحقيق مرتبط پيشينه و ادبيات نظري، مباني شناخت براي

 دوم، بخش در شد. گردآوري هر يك به مربوط مطالب مختلف، و نشريات مجلات ها،كتاب اينترنتي، هايپايگاه در

 براي همچنين، گرفت. صورت تحقيق حوزه در بالادستي اسناد وتحليلتجزيه و طريق بررسي از اطلاعات گردآوري

 ،هاپس از تكميل يافته گرديد. استفاده تهساختاريافنيمه فردي مصاحبه ها ازمقوله شناسايي و پژوهش سؤالات بررسي

 افزارنرمبا استفاده از  هادادهنتايج تحليل  د.ش) طراحي ١٩٩٠( مند استراس و كوربيناساس مدل نظاماي بر مدل زمينه

 . آمد دستبهطي سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي  ،١تحليل كيفي مكس كيودا

                                                           
1 Maxqda 
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بندي مقوله و گذارينام دقيق، بررســي با مطالعه، موضــوعِ به مربوط هايداده باز، كدگذاري مرحله در

محقـق  ديگر،عبارتبه. شودمياين مرحله از روش نظريـه داده بنيـاد بلافاصـله بعـد از اولـين مصاحبه انجام  شدند.

و تركيب مفـــاهيم  هاآنمناسب براي  هايبرچسبپـــس از هـــر مصاحبه شروع به پيدا كردن مفـــاهيم و انتخـــاب 

ـــرتبط   منطقي نظمي باز در كدگذاريِ طريق از آمدهدستبه مقولات محوري)، (كدگذاري دوم مرحله در .كندميمـ

شخص باهم هاآن ارتباط و گرفتند قرار  كدگذاري در هامقوله و به مفاهيم شدهتجزيه هايداده عبارتي، به شد؛ م

 علّي، شرايط شامل پارادايمي مدل يك بردن با به كار كار اين ند.شد مرتبط يكديگر به جديدي شيوه به محوري

 انجام از پس هم انتخابي) سوم (كدگذاري مرحله شد. انجام و پيامدها راهبردها گر،مداخله شرايط زمينه، پديده،

 طوربه روند انتخاب مقوله اصلي مرحله، اين شد. در انجام پارادايمي مدل و مشخص شدن محوري و باز كدگذاريِ

ـنظم و  ـا ساير  مندنظامم جاهاي خالي با مقولاتي كه نياز به اصلاح و  كردن پر، اعتبار بخشيدن به روابط و هامقولهب

ـــامل چند گام ، صورت گرفتگسترش دارند : اولين قدم متضمن توضيح خط اصلي داستان باشدمي. اين روند شـ

ست. گام دوم، ربط دادن مقولات تكميلي بر حول م ستفاده از يك پارادايم (كــــه در كدگــــذاري ا صلي با ا قوله ا

ــوري  ــديگر در سطح بعدي است. گام چهارم، به شدهتوصيف محـ ) است. گام سوم، مرتبط ساختن مقولات به يكـ

ساندن آن روابـــــط در قبال  سط و هادادهتأييد ر صلاح و يا نياز به ب ست كه ا ست. آخرين قدم، تكميل مقولاتي ا

  .)١٣٨٩فر و همكاران،  د (داناييگسترش دارن

ـــي روايي و پايايي در تحقيقات كيفي با روش ـــت. محقق كيفي نحوه بررس هاي تحقيق كمي متفاوت اس

صه، داده ضور در عر سه ميآوريهاي جمعضمن ح سه شده را از طرق مختلف با يكديگر مقاي سي و مقاي كند. برر

يد و افزايش روايي آمكرر داده تأي به  يدها كمك مينها، خود  ما يت) چهار معيار (١٩٩٤( ١گوبا و لينكن .ن ، ٢مقبول

اند و معيارهايشـــان را با چهار معيار ) را براي پژوهش كيفي برشـــمردهو قابليت اطمينان ٤، تاييدپذيري٣پذيريانتقال

در اين تحقيق نيز  اند كهمتعارف در پژوهش كمي (روايي دروني و بيروني، پايايي و عينيت) جفت كرده و پيوند داده

روش  از گرفته پژوهش حاضرهاي صورتبراي محاسبه پايايي مصاحبهاين موارد مورد بررسي و تاييد قرار گرفت. 

درون موضــوعي دو كدگذار اســتفاده شــد. در اين روش از يكي از اســاتيد مديريت ورزشــي مطلع از حوزه  توافق

صاحبه را كدگذاري نمايد كه در هر يك از مصاحبه هم نظر، م ٣درخواست شد تا به عنوان همكار پژوهش، پژوهش 

ستند، با عنوان  شابه ه شابه با عنوان » كدهاي توافقي«كدهايي كه از نظر دو نفر با هم م »  عدم توافق«و كدهايي غيرم

شدند. در نهايت با كمك فرمول  شخص  صل از ١م ضر ارزيابي گرديد. نتايج حا صحت و پايايي پژوهش حا ، ميزان 

  آمده است: ٢هاي مد نظر  در جدول گذاري مصاحبه كد

                                                           
1 Guba & Lincoln 
2 Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
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=  درصد  توافق درون موضوعي
2 ×  تعداد توافقات

تعداد كل كدها
× %100 

  : نتايج پايايي بين دو كدگذار٢جدول

 بازآزمون (درصد) پايايي توافقاتتعداد عدم تعداد توافقات تعداد كل كدها عنوان مصاحبه رديف

 ٪٩١٤ ٦ ٣٢ ٧٠ دوم ١

 ٪٩٢٣ ٥ ٣٠ ٦٥ زدهميا ٢

 ٪٩٥٢ ٢ ٢٠ ٤٢ هجدهم ٣

 ٪٩٣٧ ١٤ ٨٣ ١٧٧ كل

و تعداد كل عدم توافقات  ٨٣و تعداد توافقات بين كدها   ١٧٧، كل تعداد كدها ٢طبق نتايج پايايي جدول 

د درص ٩٣هاي پژوهش حاضر برابر با باشد. با اين اوصاف، پايايي بازآزمون براي كدگذاري مصاحبهمي ١٤برابر با 

ها درصد است، قابليت اعتماد يا پايايي كدگذاري ٧٠آمده بيشتر از دست است كه با توجه به اينكه ميزان پايايي به

  ).١،٢٠١٧(مايرزباشد مورد تأييد مي

  هاي پژوهشيافته
» كدگذاري باز«ها در مرحله اول كدگذاري كه به و با اقتباس از متن مصاحبه ٢مطابق با نتايج جدول 

شده به لحاظ قرابت معنايي در مرحله مفهوم شناسايي گرديد. پس از بررسي مفاهيم شناسايي ١٧٧است، معروف 

شناختي، شايستگي عملياتي، شايستگي اجتماعي/رفتاري،  هاي شايستگيناممقوله فرعي به  ٣٠كدگذاري محوري 

هاي رهبري، تأمين عدالت شايستگيشايستگي اخلاقي، شايستگي تيمي، شايستگي تفكر راهبردي، شايستگي تغيير، 

هاي شغلي، تحقق سلامت سازماني، بالندگي وري سازمان، ارتقاي نگرشاجتماعي، افزايش انگيزش، افزايش بهره

هاي مديريتي، راهبردهاي فرايندي، راهبردهاي سازماني، راهبردهاي مديريتي، مسائل قانوني، سياسي كاري، ويژگي

روندها، پيچيدگي سازماني، تحول سازماني، مهارت فني، مهارت ادراكي، مناسب، كلانانساني نامناسب، ساختار نا

هاي شخصيتي، انتظارات نقش، تخصص مديريتي و سابقه مديريتي ايجاد گرديد. سپس مفاهيم فرعي در مرحله ويژگي

اي، شرايط لي، شرايط زمينهبنياد كه شامل پديده محوري، شرايط عكدگذاري گزينشي در قالب مفاهيم اصلي نظريه داده

  گر، راهبرد و پيامدها بودند قرار داده شدند.  مداخله
  هاي ورزشي ايران سالاري مديران سازمانسازي شايستههاي فرعي و اصلي نهادينه: مفاهيم، مقوله٣جدول

 اصلي مقوله فرعي مقوله  مفاهيم

 شايستگي شناختي  تموقعي تشخيص -سياسي تصميمات ادراك -سازمان راهبرد درك
هاي شايستگي

  استدلال منطقي
 از برخورداري -شرايط با متناسب رهبري -دستيابيقابل آينده ترسيم

  هاآشفتگي دادن نظم -نفعذي افراد به توجه -قدرت و نفوذ
 شايستگي رهبري

                                                           
1 Myers 
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 بر شدهاعمال تغييرات نتايج تحليل -تغييرات رد يا پذيرش شناسايي،

  تغييرات برنامه مديريت -تغييرات اثر كنترل -برنامه
 شايستگي تغيير

 شغل در وظايف انجام توانايي -زمان مديريت -منابع مديريت

 توانايي -انتقادي تفكر داشتن -انتظار مورد و استاندارد معيار برمبناي

  مسئله حل و ريزيبرنامه

 شايستگي عملياتي

 هاي فنيشايستگي

 -هوشمندانه جوييفرصت -انديشيدن در بصيرت - انديشي دور

  سيستمي ديد -اطلاعات و هاايده تركيب توانايي
 شايستگي تفكر راهبردي

 -اخلاقيخوش -انساني روابط شبكه ايجاد توان -ارتباط برقراري

 -ارتباطي هايفرايند از استفاده -سازمان بيرون ارتباط ايجاد توان

  همدلي -سازمانيدرون ارتباط برقراري

تماعي/ اج شايستگي

 رفتاري

 -اخلاقي آگاهي -كار با مرتبط شرايط در صحيح هايقضاوت توانايي  هاي مشتركشايستگي

  خوب كار انجام به تمايل -سازمان اهداف به بودن پايبند
 شايستگي اخلاقي

 انجام توانايي -اختلاف و تنش حل توانايي -گروهي تعامل تسهيل

  درگروه نشاط و پويايي ايجاد -گروهي هايكار
 شايستگي تيمي

 هايمهارت به توجه -وظايف به علاقمندي -شغلي و فردي استعداد

  كاري و شغلي امور بر تسلط -مديريتي نوين
 مهارت فني

 هامهارت
 هوش -سازماني آگاهي -مديران مديريتي خود -مديران خودآگاهي

  مديران انگيزشي خود -مديران فردي
 مهارت ادراكي

 هاي شخصيتيويژگي  جسارت -انگيزه -صبر -پذيرينعطافا -انتقادپذيري
  توسعه فردي

 انتظارات نقش  راهنما و گرهدايت -زمان مديريت -تغيير مديريت -بحران مديريت

 مديريت با مدير تحصيلي رشته بين تناسب -مديريت اصول با آشنايي

  آكادميك تحصيلات -خود كاركنان از بالاتر علمي سواد داشتن -
 مديريتي تخصص

  عوامل مديريتي
 -سازمان مختلف سطوح در مديريت سابقه لزوم -داشتن تجربه

  سازماني تجارب -مديريت اصول با آشنايي
 سابقه مديريتي

 مداوم تغيير -آن از آگاهي نداشتن دليلبه قانون اجرانكردن و رعايت

 در اشكال -گريزيقانون -وپاگيردست قوانين و بروكراسي -قانون

 - قانوني خلأ و نقص -شايسته نيروهاي جذب و شناسايي يندفرا

  نظارتي هايدستگاه ضعف و مديران نبودن پاسخگو

 مسائل قانوني

 مسائل حقوقي سياسي
 جنبي فضاي از بردن سود -افراد انتصاب در مختلف احزاب دخالت

 كردنعمل سياسي -كشور در ورزش بودن سياسي -ورزش

 شرايط بودن دارا بدون افراد انتصاب -يتمدير ثبات نبود -حكمرانان

  هاانتصاب در سياسي نگاه -سياسي تغييرات -شايستگي احراز

 سياسي كاري
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 و تعهد -زيردستان ارتقاي از ترس -خودخواهي و خودبيني

 اعتمادبه عدم -سالاريشايسته استقرار و سازمان به خاطرنداشتنتعلق

 و ناباوري -انساني نيروي ناكارائي -كاركنـان انگيزگي بي -سيستم

 توجهيبي -مديران كردن عمل ايسليقه -سالاريشايسته تفكر نبود

  كارايي و تخصص به

هاي انساني ويژگي

 نامناسب

 ارتقاي مسير در اشكال ايجاد -اختيار واگذارنشدن و سازماني تمركز  بافت سازماني

 عدم -استخدام محدوديت -ورزش وزارت مرجعيتعدم -شغلي

 اداري نظامعدم -كشور در سالاريشايسته نظام يافتگيعهتوس

 ساختار نبودن پذيرا -آموزش نظام كردن عملكرد ضعيف -مناسب

 نقطه با اداري نظام فاصله - سالاريشايسته با ارتباط در مديريت

  سالاريشايسته اصل تحقق جهت مطلوب و آلايده

 ساختار نامناسب

 -محيطي زيست هاينگراني -هاريفنتو در پيشرفت -سازيجهاني

 هايويژگي تغيير -مالي هايبحران -جهاني استعداد مديريت

  هاسازمان متلاطم فضاي -شناختيجمعيت

 عوامل برون سازماني كلان روندها

 و قوانين -كار و كسب جديد هايدگرگوني -ساختاري پيچيدگي

 پيشنهادي هايارزش و هاروش با واردها تازه ورود -جديد مقررات

 افزايش -زياد تغييرات از كاركنان و مديران خستگي -نوظهور

 و هاكاري موازي -پيچيده هاينظام ايجاد -هاهزينه روزافزون

 نبودن شفاف -محيطي هايدگرگوني -وظايف حيطه بودن نامشخص

  آنها كردنرها و تصميمات دليل

 پيچيدگي سازماني

  عوامل درون سازماني

 -مشكلات حل براي جديد هايتيم ايجاد -ديرانم سازيتوانمند

  سازماني هايقابليت توسعه
 تحول سازماني

 و باور كردن جايگزين -سالاريشايستهضد هايارزش نقد و بررسي

 سالاري،قوم همچون هاييارزش جاي به درست هايارزش

 شايسته نيروهاي استخدام -گراييصنف گرايي،جنسيت گرايي،حزب

 ثبات ايجاد و شايستگي نظام استقرار به دولت الزام -افراد تربيت -

 جذب رويكرد با دولتي مشاغل طراحي باز -مديران خدمات در

 -هستند سيستم بدنه از كه افرادي از استفاده -نخبگان و متخصصان

  اسلامي هايارزش سازيجايگزين

 راهبردهاي كلان راهبردهاي فرايندي

- شايسته نظام بودن راستا هم -اهبردير ريزيبرنامه يا ريزيطرح

 هايمهارت ابعاد جانبههمه توسعه -پروريجانشين نظام با سالاري

 و راهبردها تناسب -سازماني ساختار تناسب -ايحرفه و شخصيتي

  راهبردهاي خرد راهبردهاي سازماني
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 جذب سيستم تناسب -منابع تخصيص تناسب -سازماني فرآيندهاي

 -ادگرايياستعد -كاركنان انتخاب در گراييضابطه -انساني نيروي

 -سازمان سطح در سالاريشايسته سازيساده قواعد و ماهيت شناخت

 براي مداريمهارت -اطلاعات فناوري ساخت زير سازيفراهم

 بر مبتني آموزشي هايسامانه تناسب -دارند نياز مهارت كه مشاغلي

- شايسته پذيرش -پاسخگو سازماني شايستگي فرهنگ رويكرد

  سالاريستهشاي نظام استقرار -سالاري

 جهت افراد شايستگي شرايط احصاي -هاانتصاب در عدالت رعايت

 در مديران رفتار و نگرش در تحول -مديريتي هايموقعيت تصدي

 -شايستگي داراي افراد جذب فرايند در اختيار تفويض -هاسازمان

 و بيشتر تامل -يتمدير جايگاه مسند بر شايسته فرد گرفتن قرار

 خدمات در ثبات ايجاد -مجموعه زير براي شدن قايل فرصت

 هايسبك از استفاده -سازمان مديريتي سبك تناسب -مديران

  سالاريشايسته يا مريتوكراسي مديريتي

 راهبردهاي مديريتي

 -شغلي رضايت افزايش -باشغل شدن عجين -سازماني تعهد افزايش

  سازمان و فرد پيوند -انيسازم تعلق و هويت بهبود
 هاي شغلينگرش يارتقا

 توانمندسازي

 انجام براي سازمان توانايي -خود محيط در سازمان بقاي و دوام

 اعتماد افزايش -سازماني همبستگي تقويت -موثر طوربه خود وظايف

  سازماني اهداف به نسبت تعهد و يگانگي -سازمان كاركنان بين

 تحقق سلامت سازماني

 -جوييرقابت حس تقويت - كوشسخت و شايسته افراد به اشپاد

 بهينه مديريت اعمال جهت شايستگي داراي افراد به بخشيانگيزه

  افراد انگيزش تضمين -سازماني

 افزايش انگيزش

 -ورزشي مديران بيشتر خودكارآمدي -ورزشي مديران ساختن توانا

  ديرانم خلاقيت و نوانديشي بهبود -عمل استقلال افزايش
 بالندگي مديريتي

 و لياقت برحسب افراد گماردن -رابطه برحسب مديران انتصاب عدم

 -هاانتخاب در سياسي تغيرات تاثير كاهش -پست احراز شايستگي

 مبناي -دارند مديريتي و سياسي عميق بينش كه افرادي انتصاب

  صلاحيت داشتن برحسب انتصاب و استخدام

 تأمين عدالت اجتماعي

گماري و هشايست

 وريارتقاي بهره
 كرد هزينه -اهداف تحقق - مديران هايفعاليت شدن تراثربخش

 اتلاف از جلوگيري -كارآمدي و اثربخشي معيار با سازمان بودجه

  سازماني اهداف به دستيابي -سازمان هايسيستم هايهزينه و وقت

 وري سازمانافزايش بهره
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هاي احصا شده در كدگذاري ، ارتباط ديگر مقوله»پديده مركزي«عنوان در ادامه با انتخاب يك مقوله به

   :نمايه شد ١محوري با آن در قالب شكل 

  
  : الگوي كدگذاري١شكل 

هاي ورزشي ايران تحت تأثير سالاري مديران سازمانسازي شايستهها، نهادينهبراساس نتايج برخاسته از داده

سالاري نقش دارند. در كنار اين سازي شايستهصورت مستقيم در نهادينهبهشرايط علي است. در واقع شرايط علي 

گر نيز قرار دارد؛ به اين معني اي و مداخلهسالاري تحت تأثير شرايط زمينهسازي شايستهتوان گفت نهاديهشرايط مي

اند و كلان روندها، مطرح شدهاي هاي انساني نامناسب كه در قالب شرايط زمينهكه مسائل قانوني، سياسي كاري، ويژگي

ها/راهبردها گر هستند از طريق اثرگذاري بر كنشهاي سازماني و تحول سازماني كه جزو شرايط مداخلهپيچيدگي

كار كنند. به موازات آن اگر راهبردهاي فرايندي، مديريتي و سازماني اجرا و بهسازي را دستخوش تغيير مينهادينه

هاي وري سازماني، ارتقاي نگرشتأمين عدايت اجتماعي، افزايش انگيزش، افزايش بهرهگرفته شوند، محتمل است 

هاي سازي براي مديران و سازمانشغلي، تحقق سلامت سازماني و بالندگي مديريت به عنوان نتيجه و پيامد اين نهادينه

  ورزشي پديدار گردد.

طبقات مدل با يكديگر مرتبط شد  ٢ارائه شد در شكل ها و توضيحاتي كه سرانجام براساس مدل مرحله قبل، گزاره

ارائه گرديد:  رانيا يورزش هايسازمان رانيمد ي نزدسالارستهيشا يسازنهينهاد مدلو در نهايت مطابق شكل زير   
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 رانيا يورزش هايسازمان رانيمد يسالارستهيشا يسازنهينهاد مدل: ٢شكل 

  گيريبحث و نتيجه
مديران  سالاريهشايست سازينهادينه به طراحي مدل كيفياده از طرح پژوهش تحقيق حاضر با استف

مفهوم اوليه  ١٧٧دهنده وجود بنياد نتايج كدگذاري اوليه نشاننظريه دادهبراساس . پرداختهاي ورزشي كشور سازمان

مقوله عمده تبديل  ٦به مفهوم و در مرحله كدگذاري متمركز  ٣٠بود. اين مفاهيم در مرحله دوم كدگذاري اوليه به 

شد. سپس در مرحله كدگذاري محوري پژوهشگر طبقه محوري را مشخص نمود و ارتباطي منطقي و علي بين اين 

» مقوله هسته«ها برقرار ساخت. در آخرين مرحله يعني كدگذاري گزينشي، ضمن مشخص كردن مقوله و ساير مقوله

مقوله محوري  ها ذيل عناوين كدگذاري محوري، پيوند ميان مقولهدر مرحله بنياد پرداخت. به ارائه نظريه داده

اجتماعي/رفتاري، شايستگي اخلاقي، شايستگي تيمي، شايستگي  شايستگي شناختي، شايستگي عملياتي، شايستگي(

هاي شخصيتي، مهارت فني، مهارت ادراكي، ويژگي(شرايط علّي  )،تفكر راهبردي، شايستگي تغيير، شايستگي رهبري

 انساني هايويژگي، كاري اي (مسائل قانوني، سياسيزمينهعوامل نتظارات نقش، تخصص مديريتي و سابقه مديريتي)، ا
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راهبردهاي كنش و روندها، پيچيدگي سازماني، تحول سازماني)،  (كلانگر عوامل مداخله ،ساختار نامناسب)، نامناسب

 سالاريهشايستالگوي و پيامدهاي راهبردهاي مديريتي)  (راهبردهاي فرايندي، راهبردهاي سازماني،كنش متقابل 

هاي وري سازمان، ارتقاي نگرشبهره ي، افزايش انگيزش، افزايشعدالت اجتماع نيتأم( هاي ورزشيمديران سازمان

تحقيق  مدل نهايت و در ذاري تعيين شدگدر قالب پارادايم كدشغلي، تحقق سلامت سازماني، بالندگي مديريتي) 

  .گرديد طراحي

ريزي و هاي ورزشي كشور را وادار به برنامهشرايطي است كه سازمان ،يدر اين تحقيق منظور از شرايط علّ

 بخش ششان در گشوندشده از سوي مصاحبهنمايد. در اين راستا مسائل طرحاقدام در راستاي شايستگي مديران مي

بندي طبقه رات نقش، تخصص مديريتي و سابقه مديريتيهاي شخصيتي، انتظامهارت فني، مهارت ادراكي، ويژگيشامل 

كدهاي باز مهارت فني  شود.هايي بود كه در ادامه به آن پرداخته ميشد و هركدام از اين عوامل نيز شامل زيرمجموعه

 ريهاي نوين مديريتي، تسلط بر امور شغلي و كامندي به وظايف، توجه به مهارتاستعداد فردي و شغلي، علاقهشامل 

اند شدن مديران مدارس عبارتايترين الزامات براي حرفهاصلي )١٤٠٠رحيمي و همكاران (نتايج پژوهش  بود. مطابق

هاي ويژه براي بهبود هاي مديران مدارس، آموزشسالاري در انتخاب مديران، بازتعريف وظايف و مسئوليتشايسته :از

كه  ) بيان نمود٢٠٢٠( ١آيرين همچنينانتخاب مديران مدارس. اي و علمي كردن فرايند اثربخشي مديريت و حرفه

؛ اعتماد به نفس؛ يزبان خارج يهادارد: مهارت ياجاحتير در دوران كرونا ز يهاييبه توانا يمركز ورزش يك يرمد

 ي،وممفه يهامهارت يتي،خلاق يهامهارت استرس،مقاومت در برابر ارزشي، و  ياخلاق يات؛ خصوصينيكارآفر ييتوانا

ين امر مجزا ا توسعه است و علوم ورزشي نيز ازعلم و دانش درحاليير. در تغ يداريو پا يو اراد يعاطف يهايژگيو

پور و همكاران ) و فرضعلي١٣٩١همراستا با نتايج حاصل از تحقيقات جلالي ( تحقيق هاييافتهنيست. اين بخش از 

اند. چه بسا الزامات شايستگي مديران قلمداد كردهاز نشي را باشد كه مديريت و توانمندي علمي و دا) مي٢٠١٢(

مديران  ،جواب بسياري از مسائل پيش روي يك سازمان ورزشي در تحقيقات آكادميك موجود باشد. از اين رو

صورت مداوم و به نندوجو و دسترسي به منابع علمي را ايجاد كهاي ورزشي بايد در خود توانمندي جستسازمان

كننده در روز باشد. همچنين ازنظر متخصصان مشاركتبخشند تا تصميمات اتخاذ شده آنان متكي بر دانش بهبهبود 

ها، براي اينكه يك سازمان بتواند روند طولاني و مداوم موفقيت را در خود ايجاد كند بهتر است مدير سازمان مصاحبه

ايندهاي سازماني اقدام كند تا آيندگان بتوانند با صورت علمي و مستدل نسبت به مستندسازي امور و فرورزشي به

  مراجعه به منابع سازماني به راحتي امكان آموزش و يادگيري را داشته باشند. 

اي عبارت است از سلسله شرايط خاصي كه در آن فرآيندها و تعاملات براي اداره، كنترل و شرايط زمينه

دادند كه دهندگان به اين سوال جواب مي). درواقع پاسخ٢٠٠٨وس، تراسگيرد (كوربين و اميپاسخ به پديده صورت 

 آن استوار شود؟ يرتواند هاي ورزشي ميچه بسترهاي سازماني و اجتماعي وجود دارد كه شايستگي مديران سازمان

 موثر بر ايشرايط زمينهبندي چهار دسته نامناسب و ساختار نامناسب انساني هايويژگي، كاري مسائل قانوني، سياسي
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مسائل قانوني شامل كدهاي شوندگان پيشنهاد شد. بود كه توسط مصاحبه هاي ورزشيمديران سازمان سالاريهشايست

وپاگير، دست قوانين و قانون، بروكراسي مداوم آن، تغيير از آگاهي نداشتن دليلبه قانون اجرا نكردن و رعايتباز 

 و مديران نبودن قانوني، پاسخگو خلأ و شايسته، نقص نيروهاي جذب و شناسايي فرايند در گريزي، اشكالقانون

افراد، سود بردن از  انتصاب در مختلف احزاب دخالت شامل كاري كدهاي باز سياسي نظارتي بود. هايدستگاه ضعف

 دافرا ورزش، سياسي بودن ورزش در كشور، سياسي عمل كردن حكمرانان، نبود ثبات مديريت، انتصاب جنبي فضاي

ها بودند. نوعي نگرش سياسي به سياسي در انتصاب سياسي و نگاه شايستگي، تغييرات احراز شرايط بودن دارا بدون

هاي ورزشي و مانع مديريت ورزشي در كشور وجود دارد كه در اكثر موارد در نهايت منجر به عملكرد ضعيف سازمان

 هايشايستگي بررسي به ) كه١٣٩٤( همكاران و نژاد نيهمراستا با نتايج اين بخش رمضاشود. سالاري ميشايسته

 رتبه ميانگين داراي بالاترين سياسي، مهارت به داد نياز نشان پرداخته بود، اصفهان ورزشي هاي مديران باشگا شغلي

   ندارد. وجود معناداري فني، تفاوت و انساني ادراكي، هايمهارت با آن اولويت بين ولي است؛

 و زيردستان، تعهد ارتقاي از خودخواهي، ترس و شامل خودبيني نامناسب انساني هاييكدهاي باز ويژگ

 نيروي ، ناكاراييكاركنـان يزگيانگ يباعتمادبه سيستم،  سالاري، عدمشايسته استقرار و سازمان به خاطرنداشتنتعلق

 كارايي بودند. و تخصص به توجهياي عمل كردن مديران، بيي، سليقهسالارستهيو نبود تفكر شا يناباورانساني، 

را براساس نظام شايستگي را ورزشي سالاري و استخدام و آموزش مديران از ديگر عوامل مهمي كه شايستهدرواقع 

سنخان است كه سالاري و سپردن امور سازماني به همحاكميت برخي عوامل نامطلوب مانند فاميل ،نمايدي ميرضرو

نتايج پژوهش تا حدودي با نتايج . هاي ورزشي شده استاري و اقتصادي در سازمانخود از عوامل بروز فساد اد

آنها،  اعتقاد به همخواني دارد. »مديران موردنياز هايشايستگي«با عنوان  )٢٠٠٩( ١هو يانگ و هو هانگ پژوهش

 موفقيت، به ميل بررسي،و  پژوهش توانايي اجتماعي، مسئوليت تأثيرگذاري، و نفوذ مديران، نياز مورد هايشايستگي

در تبيين اين . هستند انساني منابع توانايي مديريت و اعتمادبه نفس ابتكار، فردي، بين مهارت گيري،تصميم توانايي

طوري كه در اين رويكرد، شده نسبت به شايستگي استناد نمود؛ بهرويكردهاي مطرح توان به رويكرد رفتاري ازنتايج مي

ها كه با عملكرد عالي شود و به طور عمده به معرفي نوعي از رفتارحات رفتاري معرفي ميشايستگي براساس اصطلا

شود. آغاز اين رويكرد، به انتشار مقاله مك كللند با عنوان آزمون شايستگي به جاي آزمون ارتباط دارند، گفته مي

رفتار افراد داراي عملكرد ممتاز و برتر  هاي مختلف اين رويكرد، بر مطالعهشود. الگواستناد مي ١٩٧٣هوش، در سال 

هاي شخصيتي، هاي اصلي شخصي، نظير عادات، ويژگيها برحسب ويژگياستوار است. در اين رويكرد، شايستگي

هاي مختلفي هاي فرد دركسب و شغل كه به طورمعمول با عملكرد عالي در ارتباط هستند، به راهدانش، مهارت و انگيزه

 و شناسايي«عنوان  با) ١٣٩٦تايج اين بخش از پژوهش تا حدودي با نتايج پژوهش عارف نژاد (ن شوند.تعريف مي

همخواني دارد. نتايج پژوهش آن  »اسلامي بر مديريت تأكيد با مدارس مديران هايهاي شايستگيمؤلفه بندي اولويت

 از پرهيز امانتداري، ند ارزش مداري،مان شايستگي مؤلفه هاي به بايد مديران شايسته انتخاب ها نشان داد كه براي
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 شود. راستگويي و غيره توجه انگيزه، داشتن حفظ بيت المال، تدبير، حسن تقوا، تعهد، تلاش، و پشتكار رانتخواري،

هاي ارزيابي شايستگي«عنوان  با) ٢٠١٨( ١سوودي و همكاران نتايج پژوهش تا حدودي با نتايج پژوهش همچنين

هاي همخواني دارد. نتايج پژوهش آن ها نشان داد كه شايستگي »رشد و پيشرفت سازمان دروني كاركنان در جهت

سازمان با مشاركت كاركنان در سمينارها،  ددروني كاركنان با افزايش انتظارات سازمان ارتقا نمي يابد، بلكه باي

دست آوردن شايستگي) موجب ههاي عملي و ايجاد شبكه اطلاعاتي (در جهت مهيا شدن فرصت عادلانه براي بكلاس

ه درصدد به روز بودن خود ب دها شوند. البته نكته حائز اهميت اين است كه سازمان هميشه بايافزايش شايستگي آن

  هاي آموزشي باشد.وسيله برنامه

شود (كوربين و ميها كند كه باعث تخفيف يا تشديد پديدهميمثابه بستري عمل به گرشرايط مداخله

دسته بندي عوامل مداخله گر در تحقيق حاضر  روندها، پيچيدگي سازماني، و تحول سازماني كلان ).٢٠٠٨س، تراوسا

هاي هاي زيست محيطي، مديريت استعداد جهاني، بحرانها، نگرانيآوريسازي، پيشرفت در فنشناسايي شدند. جهاني

در اين راستا روندها بودند.  كدهاي باز كلان هاشناختي، فضاي متلاطم سازمانهاي جمعيتمالي، تغيير ويژگي

ترين مسائل و اعتقاد داشتند مسائل و مالي و اقتصادي از مهم )١٣٩٨پژوهش بجاني و همكاران ( شوندگانمصاحبه

كرد متناسب از عواملي هاي بالا و عدم هزينهعدم درآمدزايي مناسب، هزينه .هاي ورزشي فعلي هستندمعضلات سازمان

هاي ورزشي شده است. مديران شايسته كه توانمندي مديريت باعث عملكرد دور از انتظار در اكثر سازمان هستند كه

ها سازي هزينهسازي شرايط اقتصادي، افزايش درآمدها و متناسبد با بهينهنتواناقتصادي را در خود داشته باشند مي

عنوان نشان داد كه انگيزه شغل به  )١٣٩٨مكاران (حسن بيگي و هنتايج  هاي ورزشي كنند.كمك شاياني به سازمان

ريزي، نظارت و هاي شخصيتي داراي بيشترين بار عاملي است و توانمندي در برنامههاي ويژگييكي از زير مؤلفه

طور آگاهي از امور اداري در مديريت امور ورزشي و در نهايت آگاهي از امور فني ارزشيابي در مديريت اماكن، همين

از جمله عواملي كه مانع توان گفت مي .شايستگي مديران اماكن و فضاهاي ورزشي بود در مدلتمان ورزشي ساخ

هاي ورزشي است، شكاف ميان دانش موجود مديريت ورزشي و فضاي عملياتي مديريت ورزش باروري در سازمان

عرض قضاوت هيجاني آحاد هاي ورزشي اغلب در مسازمان ،در كشور است. همچنين بنا به ماهيت خاص ورزش

  آورند.گرايي روي ميهاي اجتماعي به نتيجهبراي جوابگويي به خواست يطوري كه مديران گاهبه؛ جامعه واقع است

 ،شوندمياي حاصل گر و زمينهداري كه تحت تاثير شرايط مداخلهها و تعاملات هدفرفتارها، واقعيت

شده خاصي هستند (كوربين و و برخورد با هر پديده، تحت شرايط مشاهدههاي ايجادشده براي كنترل، اداره راهبرد

راهبردهاي فرايندي، سازماني و مديريتي شده از مصاحبه تحت سه مقوله عمده ). كدهاي استخراج٢٠٠٨تراوس، سا

و استقرار  سازيتوان براي پيادههايي ميدادند كه چه راهبردكدبندي شدند. درواقع افراد به اين سوال جواب مي

   هاي ورزشي به كار بست؟شايستگي مديران در سازمان

 كردن باورسالاري، جايگزينشايستهضد هايارزش نقد و بررسيراهبردهاي فرايندي دربردارنده كدهاي باز 

                                                           
1 Suvedi et al. 

288



مدل نهادينه سازي شايسته سالاري مديران سازمان هاي ورزشي ايران

283 
 
 

شايسته،  گرايي، استخدام نيروهايصنف گرايي،جنسيت سالاري،قوم همچون هاييبه جاي ارزش درست هايارزش و

 با دولتي مشاغل طراحيمديران، باز خدمات در ثبات ايجاد و شايستگي نظام استقرار به دولت ربيت افراد، الزامت

 اسلامي هايارزش سازينخبگان، استفاده از افرادي كه از بدنه سيستم هستند، جايگزين و متخصصان جذب رويكرد

 ،همگراساز ،شايستگي حياتي( مضمونكه چهار  دادنشان نير ) ١٣٩٩و همكاران (قرباني نتايج تحقيق در اين راستا  بود.

پژوهشي با هدف  در )٢٠١٦( ١و همكاران براون همچنين .است بر شايستگي مديران مؤثر) آفرينتحول و فراپندار

هاي مهارت: هاي كانوني براي آموزش بهداشت عمومي، هفت شايستگي را معرفي كردندارائه مدلي از شايستگي

- هاي تسلط بر زبان خارجه، مهارتهاي ارتباطي، مهارتفردي، مهارتهاي بينهاي مديريتي، مهارتهارترهبري، م

استقرار نظام پرداخت متناسب با توان گفت با توجه به نتايج اين بخش از تحقيق مي. هاي فكري و دانش اساسي

تواند باعث تكريم افرادي شوند كه با مي سازماني بر اساس عملكرد خوب يبيني شرايط ارتقاهمراه پيشعملكرد به

تواند منجر شفافيت امور و فرآيندهاي سازماني مي، شايستگي در خدمت اهداف سازماني هستند. علاوه بر موارد فوق

در فضاي شفاف، امكان رصد و اصلاح امور و كه اينكار احتمالا بدان دليل است  .به تقويت فرايند شايستگي شود

تواند از بروز انحراف در مسير اهداف و يا فسادهاي احتمالي جلوگيري و فضا سترس است و اين امر ميفرايندها در د

عنوان راهكاري تواند بههاي تربيت مدير ورزشي ميدوره ها آماده كند.را براي استقرار و ادامه شايستگي در سازمان

همچنين تدوين و انتشار كتب مديريت ورزشي  .ودها تلقي ششايستگي در مديريت اين سازمان سازينهادينهبراي 

با  ديگر ها و از طرفتواند از طرفي به انباشت و انتقال تجارب در سازمانها ميمتناسب با فضاي كاربردي سازمان

  كند.هاي ورزشي ايران هم كمك سازي دانش محض در حوزه سازمانانسجام دانش به بومي

گر اي و مداخلهنتايج حاصل از شايستگي مديران ورزشي طي شرايط زمينهدر اين تحقيق منظور از پيامدها 

تواند پيامدهاي مثبت و منفي در پي داشته باشد. با توجه هر متغيري مي ،آيدموجود است. همچنان كه از تعريف برمي

 نيتأم موعهزيرمج در ششهاي ورزشي مديران سازمان سالاريهشايستپيامدهاي  ،به كدهاي مستخرج از مصاحبه

هاي شغلي، تحقق سلامت سازماني و وري سازمان، ارتقاي نگرشبهره ي، افزايش انگيزش، افزايشعدالت اجتماع

انتصاب عدمشوندگان تحقيق با كدهاي باز ي از نظر مصاحبهعدالت اجتماع نيتأمبندي شد. دسته بالندگي مديريتي

- انتخاب در سياسي تغيرات تاثير پست، كاهش احراز شايستگي و مديران برحسب رابطه، گماردن افراد برحسب لياقت

بيان  برحسب داشتن صلاحيتاستخدام و انتصاب  يمبنا ،دارند يتيريو مد ياسيس قيعم نشيكه ب يانتصاب افراد ها،

- جويي، انگيزهرقابت حس تقويت ،كوشو سخت ستهيپاداش به افراد شاشد. همچنين افزايش انگيزش با كدهاي باز 

 منتظرينامگذاري شد.  افراد زشيانگ نيتضم سازماني و بهينه مديريت اعمال جهت شايستگي داراي افراد به شيبخ

شايستگي مربيان ورزشي تببين كرده  يي از اجزائعنوان جزبودن را بهطلببودن و موفقيت) رقابتي١٣٩٦( و همكاران

 مديران بين كه داد ) نيز نشان٢٠٢٠ه حمزه و كشكر (مطالع نتايج است كه مويد نتايج حاصل از تحقيق حاضر است.

 هايويژگي توسعه و تيم توسعه رهبري، كاري، ارتباطات تشويق، گيري،تصميم ارتباطي، هايمهارت نظر از كاركنان و
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اي از تواند از گسترهذات ورزش با رقابت عجين است و اين رقابت مي دارد. وجود معناداري تفاوت مديران مثبت

ه در تبرجس دستاوردهايداوم ترين سطوح سازماني ورزشي ادامه داشته باشد. بدون تون زمين ورزش شروع تا بالادر

ها حتي به زودي منجر به موفقيت در رقابتتواند ادعاي موفقيت داشته باشد. عدمهيچ سازمان ورزشي نمي ،رقابت

نه تنها يك مدير ورزشي شايسته بايد  ،. از اين روفروپاشي سازمان ورزشي خواهد شد يبركناري مديران و حتي گاه

بلكه بايد به دنبال رقابت حداكثري  ،ها به برتري برساندهاي مختلف رقابترا در انواع و طيفش بتواند خود و سازمان

و توجه  قرار گيرددر صدر  تواندها با رقباي موجود باشد. از اين گذر است كه سازمان ورزشي ميدر تمام حوزه

  و طولاني نمايد. ببخشدهمگان را به خود جلب كند و زيست سازماني خود را بهبود 

سالاري، هاي قانوني براي شايستهبا توجه به نتايج پژوهش حاضر و نظر متخصصان مبني بر ضرورت

هاي العملقوانين و دستور ها استفاده شود وريزان ورزشي در تدوين برنامهاز متخصصان و برنامهشود پيشنهاد مي

سازي بروز زمينه . برايتدوين شود هاي ورزشيبودن احراز و تداوم شايستگي مديران سازمانبراي الزامي ايويژه

هاي فراهم شود و واحد پايش و مطالعه رفتاري سازمانهاي نوين استفاده از فناوري هرچه بيشتر شايستگي شرايط

تصويب، هاي ورزشي ايجاد گردد. دانش و شايستگي مورد نياز سازمان روزآوريها براي بههمكار و رقيب در سازمان

هاي ورزشي به يك ابلاغ و پيگيري اجراي قوانيني كه طي آن احراز صلاحيت و شايستگي براي مديريت سازمان

با مستندسازي . سالاري باشدعنوان بستري اجرايي و ضمانتي قانوني براي شايستهتواند بهفرايند اجباري تبديل شود مي

هاي ورزشي، هميشه امكان بررسي و كسب و نگهداري علل، فرايندها و ضوابط نصب يا بركناري مديران سازمان

هاي همچين رواج كار تيمي در سازمان ه، ارائه گزارش به مقامات بالاتر و يا افكار عمومي ميسر خواهد بود.بتجر

يريت شايستگان باشد و حتي بيشتر از آن شايستگي را از سطح عنوان عاملي براي حاكميت مدتواند بهورزشي مي

ها قرار دادن فيلترهاي ورودي به سازمان ورزشي از قبيل آزمون و آن را حفظ كند. بخشدفردي به سطح سازماني ارتقا 

تي باعث صورت فرايندي و عملياتواند از جمله اقداماتي قلمداد شود كه بههاي آموزشي بدو ورود نيز مييا دوره

 د. گردهاي ورزشي ميتسهيل حاكميت افراد شايسته در سازمان

هاي چون امكان ايجاد تغييرات عمده و بزرگ در سازمان ،هاشده از مصاحبهمطابق برخي كدهاي استخراج

ي هاها و فرايندهاي حاكميت شايستگي مديريتي را از سازمانتوان روشتر است، ميقديمي و با ابعاد بزرگ سخت

هاي بزرگتر و قديمي را نيز ترغيب به كوچك و نوظهور به كار بست و با ارائه نتايج مثبت حاصل از اين كار سازمان

سالاري مديران سازي شايستهنهادينه مدل هايمؤلفه به توجه پژوهش و با نتايج در پايان مطابق استقرار شايستگي نمود.

هاي سازماني ورزش قابليت هايمؤلفههاي ورزشي سازمان مديران خابانت در شودمي پيشنهاد ،هاي ورزشيسازمان

 بررسي، ماهيت ورزش قهرماني و ساختار ورزش ايران ،هاي ورزش قهرمانيهاي ورزشكار و چالشتوانمندي ،ايران

ه مديران و بودن ارزيابي مديران بر اساس معيارهاي شايستگي، بو مورد توجه قرار گيرد. با توجه به ضروري ارزيابي

شود نسبت به طراحي و اجراي آزمون احراز صلاحيت و شايستگي براي انتخاب مديران مسئولان بالادستي پيشنهاد مي

با توجه به نظر متخصصان مبني بر لزوم مستندسازي و شفافيت امور، همچنين هاي ورزشي اقدام نمايند. سازمان
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ها صورت مستند الزامي شود و در پرتال سازمانئه گزارش عملكرد بهشود براي ايجاد شفافيت سازماني اراپيشنهاد مي

شود با هاي جمعي پر مخاطب جهت آگاهي افكار عمومي منتشر شود. به محققان آينده پيشنهاد ميو همچنين رسانه

نتخب هاي ورزشي با كشورهاي مهاي تحقيق حاضر به مطالعات تطبيقي شايستگي مديران سازماناستفاده از يافته

هاي مختلف ورزشي مطالعه و مورد مقايسه قرار بپردازند و با استفاده از نتايج تحقيق حاضر، شايستگي مديران سازمان

  گيرد.
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