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 مقدمه

 ۀتوسع . زیربنایاست یتبااهم بسیار یدناپذیریتقل ارزشمندی و دلیل کمیابی،به انسانی منابع نقش

 رویداد هر پس درحقیقت، در .باشدمیمرتبط  انسانی منابع نوآوری و خلاقیت با هاو سازمان کشورها

 اهمیت نقش .دارند وجود یابرجسته رهبران و مدیران ،روپیش سازمان و توفیق هر بزرگ، تحول و

 واجد و قابل مدیر یك وجود نظرانصاحب از برخی که است یااندازهبه هاسازمان در مدیران

 حدتا سازمان هر موفقیت یا شكست ترتیب،بدین .انددانسته کافی سازمان برای موفقیت را صلاحیت

 مدیریت سازمان ونقش ماهیت  اهمیت دربارۀدارد.  عملكرد آن بستگی و مدیریت کیفیت به بسیاری

ها و در سازمان منسجمی و ایجاد یك نظام بخشنظمی، دهشكل در هامدیران سازمان ویژهبه

 عناصر بر هاآن ترجیحات و ها، استراتژیهانگرش آثار و نتایج نیز ها وسازمان فضای به ساختاربخشی

نهایی  در عملكرد نیزسازمان و  ۀخروجی و توسع در مدیران نقش یت،درنها و سازمانی و رفتار فرهنگ

به قلم  علمی روش هاییهپا بر فراوانی اغلب یهاکتاب و ، مقالاتمطالعاتیی کارها ،هاسازمان

 هایهمگان به آثار مستقیم ویژگی ،درمجموعدرآمده و  تحریر رشتۀ به پژوهشگراننظران و صاحب

 در مدیران کهاین به دارند. نظراذعان  سازمان وضعیت مدیران بر عملكردی و رفتاری فردی،

 و گونه عنوان کرد که رشدتوان اینروند، میمی شماربه کلیدی هاییهسرما از امروزی هایسازمان

 و مدیریتی یهاپست و مشاغل در هاآن صحیح یکارگماربه و انتخاب درگرو نیروی انسانی ۀتوسع

 هایسازمان برای هابرخی از آن و بوده خود محیط سازانسرنوشت مدیران دیگر،سویاز سازمانی است.

موفقیت و شكست  ۀکنندترین عامل تعیینمدیران مهم. ددارن آفرین ثروتمزیت رقابتی و  خود

ساز محیط خود سرنوشت ،های خودکه با تكیه بر شایستگی های اجتماعی هستندها و نهادسازمان

بهترین  کنند،میاستفاده از دیگر عوامل را در سازمان تعیین  ،سازندبوده و اهداف سازمان را محقق می

 باشندمیدر سازمان ی تأثیر مضاعف دارای و نمایندادغام و هماهنگی آن عوامل را انتخاب می ۀشیو

و است  انتهادرپی و بیبارزترین خصوصیات جوامع، تغییرات پی(. 151 ،1،2010و ریچارد )مارتل

این و تا زمانی که زندگی جاری است،  باشندمیجهت مطلوب تغییرات در ایجاد دنبالها ذاتاً بهانسان

توجه به با  نیزپذیری مدیران با تغییرات جامعه و با توجه به ضرورت انطباق. ادامه خواهد داشتتلاش 

های یها و ویژگاثر توانمندیپیرامون  مطالعات بسیاری ،سازمان ۀموفقیت و توسع اهمیت نقش مدیر در

توان یافت که موفقیت پایدار و هیچ سازمانی را نمی. در جوامع بشری صورت گرفته است انمدیر

  .از وجود مدیری خردمند، کارا و شایسته برخوردار نباشد ؛ اماتصادفی را تجربه کرده باشدغیر

ابتكار، توانایی سرپرستی،  انندم)ن صفات شخصیتی مدیران بی که دهدنشان می یپژوهشنتایج 

 داریامثبت و معن ارتباط خود یتاز میزان موفق هابا ارزیابی آن (نفس، قاطعیت و بلوغ و کمالاعتمادبه

                                                           
1. Martell & Richard 
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با ارزیابی  (شكوفاییای و خودنیاز به پیشرفت حرفه انندم)بین صفات انگیزشی مدیران  .وجود دارد

مدیرانی که ارزیابی  ،یجهدرنت گزارش شده است؛ داریامعن ۀرابط خود نیز یتاز میزان موفق هاآن

آن به  ۀواسطدارای صفات شخصیتی و انگیزشی خاصی هستند که به ،دارند مثبتی از موفقیت خود

موفقیت است  ،آمد این رفتار مطلوبپی که ورزندیرفتارهای مطلوب معینی در سازمان مبادرت م

ها، دانش و تخصص ی فردی، مهارتهاه این مطلب که ویژگیبا توجه ب(. 89 ،1385ملیكه، متقی و فر)

مدیریت شایستگی کند، توجه به رویكرد در موفقیت و شكست سازمان ایفا می را سزاییهنقش ب مدیر

 . باشدمیاهمیت بسیار حائز

صطلاح امعنای داشتن توانایی، اختیار، مهارت، دانش، لیاقت و صلاحیت است. به شایستگی در لغت

ها و انگیزه هاییای از رفتارها که ترکیب واحدی از دانش، مهارت، تواناشایستگی برای توصیف مجموعه

در اصطلاح عام،  رود.کار میهکند و با عملكرد در یك نقش سازمانی مرتبط است، برا منعكس می

رود یمکار ها بهنسالاری، بیشتر در انتخاب و انتصاب مدیران عالی و میانی سازماشایستگی و شایسته

و با  های سیاسی ـ اجتماعی اسلامیشهاندی در تأملبا . (141، 1389اصفهانی، اصفهانی و نصر)نصر

ترین اصل دینی، یاساسعنوان به که عدالت شودمی مشخص بخش اسلامییتعالی هاآموزهواکاوی 

محقق  با تحقق عدالت اسلامی، اصل استقرار هر چیزی در جای خود زیرا،سالاری است؛ همان شایسته

  (.91 ،1392، زادهیموریان و عبدالحسینت )گنجعلی، شودمی

 و سازمان استراتژی با انسانی منابع استراتژی نمودنیكپارچه برای است روشی هاشایستگی از استفاده

ی الگوهاذکر است که شایان(. 163 ،1391، کرمی و همكاران)آن  به ارزش عملكرد کردناضافه

های لازم برای انجام یآمادگدهد که از یمیافته را نشان شایستگی، تصویری از یك انسان توسعه

 .باشدمیبرخوردار  شدههای محولیتمسئولآمیز وظایف و یتموفق

 مدیران کار کیفیت که دارد همیتا جهت این از ویژهبه مدیران برای سالاریشایسته نظام استقرار

 انتخاب برای مندنظام راه یك از استفاده رو،ایناز ؛است سازمان مداوم موفقیت عوامل تریناز مهم یكی

 یا و داخلی متقاضیان میان از نظرمورد پست برای افراد ترینبرگزیدن مناسب و تشخیص و مدیران

( در 1392رهنورد و همكاران ) راستا،این(. 54، 1385 منش،نظری) باشدمی امری ضروری خارجی

 عواملاز  نگری راسطحی و برابری فرصت عدم بازی،پارتی عامل موردی در اهواز، سه ۀیك مطالع

 دولتی عنوان کردند.  هایسازمان ایمدیران حرفه سطح در سالاریشایسته نظام استقرار ۀبازدارند

ورزش و جوانان  ۀحوز در های مختلفامروزه در برخی موارد انتصاب مدیران در بخش ،سفانهأمت 

کارا و اثربخش در گزینش مدیری غیر منجر به که قرار داردضروری عوامل غیر از ثیر برخیأتتحت
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شكست سازمان و عدم موفقیت آن در رسیدن به اهداف  باعثگردد که این امر سازمان مربوطه می

 نمایندگان، عدم ۀتوصی برمبتنی انتصاب عبارت هستند از:شود. برخی از این عوامل یم آن عالی

 محلی، ملاحضات مقامات ۀتوصی ساسابر افراد، انتصاب انتصاب برابردر مسئول مقامات گوییپاسخ

 سیستم ای، فقدانحرفه مدیران انتصاب در سیاسی افراد، ملاحضات انتصاب خویشاوندسالاری در

 افراد سالاری، انتصابشایسته به عالی مدیران اعتقاد افراد، عدم انتصاب بر خارجی و داخلی نظارتی

 قیسلا برمبتنی غیرشفاف، انتصاب معیارهای براساس افراد دوستانه، انتصاب هایتوصیه مبنایبر

 از اطاعت برمبتنی ارشد، انتصاب مدیران و شایسته افراد بین تعارض سازمان، وجود عالی مقام فردی

 یا افراد به نسبت مدیران از برخی منفی نگرش و افراد انتصاب در فردی منافع به دهیمافوق، اولویت

ادن دجهت نشانبرابر  ا فرصتهدیگر، در برخی از سازمان. ازسویسازمان در خاص هایگروه

 گریزیقانون فرهنگ حاکمیت ،نمونهعنوانبه شود؛به افراد داده نمی به عنوان مدیرهای خود شایستگی

 در گماریشایسته و خواهیشایسته فرهنگ و فقدان رأس در نالایق مدیران جایگاه سازمان، تثبیت در

عنوان سازمان از عواملی است که منجر به عدم وجود شرایط برابر برای افراد در انتصاب به مسئولان بین

 .گرددمدیر می

اصلی در انتصاب مدیران  ۀلأثیر خود قرار داده و مسأتها را تحتسازمانهایی که امروزه یكی از چالش

زاد، امینهاشمی و پور) انسانی است وری ناکافی منابعبهرهو  تبعیض سالاری،، عدم شایستهباشدمی

ستثنی نبوده و عدم وجود ورزش و جوانان نیز از این امر م ۀهای مرتبط با حوزسازمان. (35 ،1390

های مشخص در انتصاب و انتخاب افراد برای تصدی جایگاه مدیریت ورزش و راهبری ملاک

بر این باور ( 2015) 1زیاودو یو و ملین  زمینه،دراین .باشدمیخوبی نمایان ههای ورزشی بسازمان

ها را در جایگاه مدیریت در سازمان تغییر دهد و تواند عملكرد آنکه شایستگی مدیران می هستند

طراحی و که با توجه به این. کندمسائل اساسی سازمان به مدیر کمك میدر تشخیص  ،یطورکلبه

مدیریت منابع  یری عناصر مختلفکارگبهجهت اصول و مبانی لازم در ،کاربرد الگوهای شایستگی

ها، شایستگی ۀ، توسعاستعدادهایزی، جذب، گزینش و استخدام، مدیریت ربرنامهاز قبیل  انسانی

بسیار مهم و برای سازمان ، نمایدیابی را فراهم میارزشمدیریت عملكرد، مدیریت جایگزینی و نظام 

  .باشدمی ضروری

 سلامت، دانش بخش مدیران هایشایستگی الگوی ارزیابی در (1392رنجبر و همكاران )براین، علاوه

 شخصیتی، هایویژگی اعتبار، بینش، و و فكری، نگرش رفتاری هایمهارت ی،احرفه معلومات و

شایستگی مدیران  ترینرا مهمو اخلاقی  اعتقادی هایارزش به توجه و پذیرییتمسئول ی،گزارخدمت

                                                           
1. Meilin Yu, Duo Xiao 
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 هایینقش شایستگبه بررسی  خود پژوهشدر نیز ( 1391فتحی ) .نداهگزارش نمودسلامت  بخش

 ۀمجموع بین که نمودعنوان پرداخت و  استان قم یورزش یهادر عملكرد مدیران سازمان یمدیریت

 و شخصیتی هایویژگی بین و ی وجود داردمتوسط و مثبت ارتباط مدیران شغلی عملكرد و دانش

و  مثبت ارتباط مدیران شغلی عملكرد با مدیریتی هایمهارت و فردی هاییژگیو مدیران، رفتاری

جهت افزایش نقش شایستگی مدیران پروژه را در که یپژوهشدر  ،همچنین .شوداندکی مشاهده می

تجربه، دانش کافی،  داشتن برمدیران پروژه علاوه اد، گزارش شد کهدمیی مورد مطالعه قرار وربهره

. داشته باشند شناختی خود نیز توجه ۀبه توسعایست بمی ی مدیریتی و قابلیت رهبریهامهارت

در  انضباطی مالی، درک سریع گیرییمتصم و خوب قضاوت توانایی ،وکارکسب مدیریت دیگر،سویاز

دسترس در بین اطلاعات در یورافن از مداوم آگاهی و مستمر نظارت ،هاپروژهانجام  مراحل یتمام

های یستگیشانیز ( 1989) 1دلویكز .شده است ذکر های ممتاز و متوسط مدیران پروژهیستگیشا

قاطعیت(،  و های فردی )متقاعدکنندهوتحلیل قضاوت(، شایستگییهتجز و راهبردی اندازچشم) فكری

 برای حیاتی و مهم بسیار هاییستگیشا از گروه عنوان چهارگرایی را بهپذیری و نتیجهسازگاری و وفق

ها مهارت یینتع"ی با عنوان پژوهش( در 1381نادریان )همچنین، . ه استنمودمیانی معرفی  مدیران

 "زمینهاینیك الگوی مدیریتی در ۀاز دیدگاه خود و ارائ بدنییتهای مدیران سازمان تربو شایستگی
های ادراکی، ترتیب اولویت به مهارتمدیران عالی بهکه  و گزارش نمود به بررسی این موارد پرداخت

مدیران برای و بوده های انسانی، ادراکی و فنی مهارت نیازمند مدیران میانی ؛انسانی و فنی نیاز دارند

 ،دانش ۀمدیران عالی به مجموعبراین، علاوه. باشدلازم میهای فنی، انسانی و ادراکی عملیاتی مهارت

های یژگیو بهترتیب مدیران میانی به ،های فردی نیاز دارندیژگیورفتاری و ، های شخصیتیویژگی

های شخصیتی یژگیوهای شخصیتی و رفتاری و مدیران عملیاتی به یژگیودانش و  ۀمجموع، فردی

 یرتاشامبازیاری و در این ارتباط،  .باشندمی منددانش نیاز ۀهای فردی و مجموعیژگیوو رفتاری، 

را  جمهوری اسلامی ایران بدنییتسالاری در سازمان تربانتصاب مدیران با ضوابط شایسته( 1385)

های مدیریتی با و مهارت هانقشآمده در وظایف، دستطبق نتایج بهکه  بررسی نموده و عنوان کردند

 ۀمقایسوجود دارد. این اختلاف در یدارامعنها در مدیران میانی و عملیاتی تفاوت حد مطلوب آن

 دیگر،سوید. ازمشاهده گردینیز ها معیارهای عمومی و اختصاصی انتخاب مدیران با حد مطلوب آن

مشاهده شد.  یدارامعنارزشیابی مدیران تفاوت بین نظر کارشناسان نسبت به عملكرد مدیران با خود

                                                           
1. Dulewicz 
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ها در سازمان برای انتصاب آن یمعیار معین ،مورد مدیران عالی سازماندرها گزارش نمودند که آن

رفتگی شغلی یران بر تحلیلبه بررسی میزان تأثیر شایستگی مد نیز (1389. روئین )نداردوجود 

 تجربه مهارت، دانش،: شامل) مدیران شایستگی هایویژگی که کارکنان ناجا پرداخت و گزارش نمود

 لحاظبه د؛ اما این اثردار کاهشی و منفی اثر کارکنان شغلی رفتگیتحلیل مراحل در هرچند (توانایی و

 و مدیریتی تحصیلات که بود امر این مؤید نیز پژوهش جانبی هاییافته. باشدنمیدار امعنآماری 

 ۀتجرب . در این پژوهش عنوان شد کهدارد داریامعن تأثیر مدیران در موفقیت مرتبط خدمتی ۀسابق

قاسمی و  براین، علاوه .گذاردبر جای می را داریامعن و تأثیر منفی هاآن بر اقتدارگرایی مدیران

محوری برای مدیران میانی وزارت ورزش را شایستگیی چهار بعد پژوهش( در 1393همكاران )

در نیز ( 1394. اسدی و همكاران )نمودند ای و شناختی گزارش شایستگی، اجتماعی، وظیفهفرا

های شیوه نمودند کهورزشی پرداخته و گزارش  رویدادهای مدیران هاییستگیشا ی به تبیینپژوهش

 بازاریابی و پژوهش مدیریت و ورزشی تجهیزات و اماکن مدیریت رویداد، مدیریت یزی وربرنامه

 1بال و همكارانهمچنین، . باشدمی ورزشی رویدادهای های مدیرانیستگیشا ینترمهم از رویداد

ها، مدیریت اماکن و تجهیزات فراغت در دانشگاه مدیران اوقات هایشایستگی ۀمطالع ( با2008)

 .دنمودنها گزارش ها برای آنشایستگی ینترمهم ازریزی را های مدیریت و برنامهورزشی و شیوه

ثیر شایستگی أت نیز ها و مدیریت شایستگی وشده در رابطه با شایستگیانجام مطالعات ربا مروری ب

های مدیریت سیستمکارکنان، ابعاد و زیر شغلی رفتگیتحلیلوری، مدیران بر عملكرد سازمان، بهره

 وزارت ورزش و جوانان ذکر است کهبهلازم. باشدمیدرک خوبی قابلهاهمیت موضوع ب ،منابع انسانی

این  ۀگسترد ۀشبك .استو جوانان در ایران  ورزش ترین مرجع رسیدگی به مسائل مربوط بهعالی

سنگین راهبری  ۀساختاربندی شده و وظیف ،قالب ادارات کل ورزش و جواناندر سطح کشور در وزارت

مدیریت ادارات کل ورزش و د. نکو مدیریت امور مربوط به ورزش و جوانان را در سطح کشور ایفا می

ی کار بسیار دشوار ،نمایندبسیار وسیع ورزش و جوانان فعالیت می ۀهای کشور که در حوزجوانان استان

عنوان دو ورزش و جوانان به ۀحوز های خاصی است.ها و مهارتو نیازمند ویژگی را در پیش رو داشته

توجه به مدیریت . داردتأثیر شگرفی در پویایی و تحرک یك جامعه  در جامعه،مهم و پراهمیت  ۀمقول

های شایستگی مدیران در حوزه ورزش و جوانان ها و مؤلفهمدیر با توجه به شاخصشایستگی و انتخاب 

 ۀشایستگی مدیران حوز ۀکافی در حوز مطالعاتبا توجه به نبود رسد. نظر میضروری و مهم بهامری 

های ساله، سیاست 20اندازاسناد بالادستی نظام از جمله سند چشم ۀمطالع نیزورزش و جوانان و 

ها و با توجه به این امر که بهبود معیار نیزو  اصلاح نظام اداری ۀابلاغی مقام معظم رهبری و نقش

                                                           
1. Ball  
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جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و  منظوربههای گزینش منابع انسانی ی روشروزآمد

عنوان به بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیرانسالاری مبتنییستهشاگرایی و دانش ،همچنین

های آسیب موجب آن به توجهییب و شودمی مهم توسعه محسوب هاییرساختز از یكی

رضایت مردم  ،هابرنامه جمهوری اسلامی ایران، تحقق های نظامآرمان تحقق سیرم در یریناپذجبران

در  پژوهشضرورت  ،های مدیرانها و شایستگیرورت توجه به مدیریت شایستگی، ضگرددمیغیره و 

معیارهای شایستگی با توجه  کهبا توجه به این براین،علاوه. کندآشكار میبیش از پیش  را این حوزه

 پژوهش مطرح در اصلی ۀلأمس، باشدمیمتفاوت  هاسازمانو  بر جوامعینی حاکم بجهانو به ارزش 

 باشدمیهای ورزشی جمهوری اسلامی ایران طراحی و تبیین الگوی شایستگی مدیران سازمان حاضر،

موردنیاز مدیران ادارات کل ورزش و  شخصیتی هایصلاحیت و هاویژگی مهارت، دانش، اساس آنبر تا

 بومی مدیریت الگوی یكۀ ارائ پژوهشهدف اصلی این رو، ؛ ازاینجوانان ایران شناسایی و تبیین گردد

ایرانی در ادارات کل ورزش و  ـ اسلامی مقتضیات و واقعی وضعیت با متناسب شایستگی برمبتنی

 .باشدمیجوانان 

 

 پژوهشی شناسروش
 در. باشدمیآمیخته  گیری متغیرهااندازه ۀنحو لحاظبه ، کاربردی بوده ونظر هدف از حاضر پژوهش

است. با  شده استفاده 1"تئوری گراندد"بنیاد یا داده پردازینظریه روش از بخش کیفی در پژوهش این

در افراد درگیر  هایدر نظر داشت تجارب، دانش، آگاهی، تفكرات و دیدگاه پژوهشگرکه توجه به این

 نظریۀ دهد، قرار یبررس مورد نظریه یك بندیکردن و صورتمنظور مشخصبه امور مدیریتی را

 مناسب انتخاب گردید.  ۀعنوان یك شیوبه بنیادداده

. در بخش صورت گرفتدو بخش کیفی و کمی در گیری نمونهنمونه و روش حجم  ،آماری ۀجامع

 که ور انتخاب و انتصاب مدیران اجرایی کشور بودنظر در امافراد صاحب شامل ۀ آماریکیفی جامع

اجتماعی، متخصصان  ۀها در حوزن و مدیران استانداریتعدادی از نمایندگان مجلس، مسئولا :شامل

ها و بدنی دانشگاهمدیران تربیت وعلمی مدیریت ورزشی  تأهی یمدیریت ورزشی، اساتید و اعضا

 روش از استفاده به توجه . باشدمیمدیریت ورزش در وزارت ورزش و جوانان  ۀنظران در حوزصاحب

 گیرینمونه (،شدهانتخاب پژوهش روش برمبتنی) هاداده گردآوری برای انجام مصاحبه و بنیادداده

                                                           
1. Grounded Theory 
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این در ذکر است که شایان. گردیدانتخاب  2برفیو گلوله 1گیری نظریترکیبی از روش نمونه صورتبه

نفر به اشباع نظری رسید. در بخش کمی و برای  20با  ، پژوهشگرگیریبا توجه به روش نمونهبخش 

مدیریت کل ورزش و جوانان  ستادی ۀافراد شاغل در حوز ۀکلی :آماری شامل ۀجامع نیز ید الگوأیت

مدیرت در  ۀبدنی دانشگاهی و اساتید منتخب مدیریت ورزشی دارای سابقها، مدیران تربیتاستان

پس از توزیع و ارسال  کهشمار بود صورت تمامهگیری بنمونهدر این بخش، . ورزش و جوانان بود ۀحوز

این نكته  ذکر .تحلیل قرار گرفتوو مورد تجزیهشد نامه برگشت داده پرسش 180تعداد  ،هانامهپرسش

مطالعات  طى مدارک و اسناد ، بررسىپژوهش این در اطلاعات گردآوری ۀشیوضرورت دارد که 

روش تئوری  به ورزش ۀن و مدیران حوزان، متخصصخبرگان، مسئولا با مصاحبه و ایکتابخانه

 هایمؤلفه ،راستااینگروه خبرگان بود. درآمده توسط دستبه اهیمها و مفبنیاد و بازبینی شاخصداده

 مطالعاتو  هاپژوهشع اطلاعات علمی و اولیه در مناب ۀاساس مطالعبر های مدیرانشایستگی به مربوط

برای  شش ۀنسخ 3"اطلس تی"افزار نرم پژوهشدر این همچنین،  .گردیدمشابه و نیز مصاحبه تعیین 

)سید جوادین و اسفیدانی،  مورد استفاده قرار گرفتهای باز، محوری و مفهومی بندی و کدگذاریدسته

 و کنندگانمشارکت بازبینی روش دو از نیز هاداده روایی و اعتبار آوردندستبه . برای(154، 1389

از تحلیل نیز ید مدل أیدر بخش آزمون و ت .شد استفاده پژوهشدر  کنندهشرکتغیر خبرگان مرور

 .بهره گرفته شد 4اسمارت پی.ال.اس افزارنرماکتشافی با استفاده از 

 

 نتایج  

 و عمیق هایمصاحبه دهد، پاسخ را پژوهش هایپرسش بتواند که هاییداده به دستیابی منظوربه

متغیر  دقیقه 50 تا 30 بین آن زمان که هامصاحبه این در. شد انجام پژوهشبا گروه  ساختاریافتهنیمه

گرفت تا افراد حاضر با آمادگی قبلی  شوندگان قرارمصاحبه در اختیار پیش از بحثهای موردحوزه بود،

صورت فایل اطلاعات به ،اطلاعات موردنظر را ارائه نمایند. پس از انجام مصاحبه با افرادداشته و  حضور

ها پس از فراخوانی فایل .ندشد و ذخیره گشته تایپ ،اطلس تی ۀخواندن در برنامقابل با فرمت متنی

 .گرفت صورتمحوری و انتخابی با استفاده از برنامه  کار کدگذاری باز، ،افزار اطلس تیتوسط نرم

که  گونههماناست.  شده ارائه شمارۀ یكدر جدول  کنندگانشرکتشناختی های جمعیتیژگیو

مدیریتی بیش از  ۀسابقدارای تحصیلات تكمیلی و  پژوهشافراد حاضر در  بیشترشود، یممشاهده 

. یكشمارۀ جدول که در  طورهمان). در قسمت آزمون مدل باشندمیی ایران هاسازمانسال در  14

                                                           
1. Theoretical Sampling 
2. Snowball Sampling 
3. Atlas Ti Ver.6  
4. Smart Pls 
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سال قرار دارند که بیشترین  50تا  41سنی  ۀدر دامن پژوهش ۀافراد نمون بیشتر، (شودمشاهده می

دارای  افراد نمونه ذکر است کهشایان. باشدمی پژوهشاین  در کنندگانشرکتسنی در بین  ۀدامن

 .قرار دارند سال 15تا  11 در محدودۀکاری  ۀسابقه و تجرب لحاظبه بوده وسال  15کمتر از  ۀسابق

 
 در بخش کیفی و کمی پژوهششناختی افراد حاضر در های جمعیتویژگی ـ1جدول 

 تعداد گروه )بخش کیفی(
 ۀمیانگین سابق

 )سال(مدیریتی 
 تحصیلات

 ارشد و دکتریکارشناسی 14 نفر چهار مجلس ۀنمایند

 ارشد و دکتریکارشناسی 12 نفر شش هابدنی دانشگاهمدیران تربیت

 دکتری 18 نفر شش اساتید مدیریت ورزشی وزارت ورزش و جوانان

 ارشد و دکتریکارشناسی 14 نفر چهار اجتماعی ۀدر حوز در استانداری نظرصاحبافراد 

 شناختی )بخش کمی(ی جمعیتهایژگیو

 انحراف استاندارد میانگین حداقل حداکثر آماره

 63/4 15/46 38 55 سن

 50/4 12/14 7 21 سابقه
 

 کدگذاری باز، کدگذاری باشد که عبارت هستند از:میبنیاد مطرح روش داده درکدگذاری  سه روش

 شناسایی مفاهیم آن، طریق از که است تحلیلی یندافر باز، کدگذاری .و کدگذاری انتخابی محوری

)مفاهیم  ۀهای اولیمقوله بنیاد،داده پردازنظریه مرحله، شوند. در اینمی کشف هاآن یهاویژگی و شده

دهد. می شكل اطلاعات بندیبخش ۀوسیلبه را حال مطالعهدر ۀپدید خصوصدر اطلاعات تر(یانتزاع

 و وقایع ،مشاهدات ها،مصاحبه ظیرن شدهآوریجمع هایداده تمامی بر را هامقوله پژوهشگر

 .گذاردبنیان می خود هاییادداشت

 محوری ۀشدنامیده یهامقوله دادنپیوند وها مقولهیرز به هامقوله دهیربط یندافر محوری کدگذاری 

 یقکه از طر هایییهرواز سلسله است کدگذاری محوری عبارتدرحقیقت، . باشدمی هاویژگی سطح در

 یندکدگذاری محوری به فرا یب،ترتین. بددهدیارتباط م یكدیگررا با  ها، آنهاداده مقوله و ینب یوندپ

راستا، دراینشود. حول یك محور یا مقوله انجام می کدگذاری و اشاره دارد هامقولهی دهشكل

ها )مفاهیم مقوله بهبود و سازییكپارچه ینداکدگذاری محوری فرفرد و امامی معتقد هستند که دانایی

(. 69 ،1386ی، فرد و امامییداناد )گردبه خلق یك نظریه منجر که یطوربه باشد؛میتر( یانتزاع

 و گشته آن محور بر سایر مقولات که ی محوریهامقوله ،انتخابی کدگذاری ۀدر مرحلبراین، علاوه
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منجر ها به نگارش نظریه سایر مقوله با دادن آنارتباط با و شده انتخاب ،دهندمی تشكیل را کلیتی

 برای را امكان این که است کشف نظریه ییاستقرا ۀشیو یك بنیادی سازیمفهوم ۀ. نظریشوندمی

راهبرد با  این .دهد پرورشرا  موضوع های عمومییژگیو از نظری گزارشی تا آوردمی فراهم پژوهشگر

دارد  یاگونهها بهسازی دادهسعی در مفهوم کل، استفاده از رویكرد استقرایی؛ یعنی حرکت از جز به

 با پژوهشگر استقرایی، رویكرد در دیگر،عبارتبه. پدیدار شودها طور مستقیم از دادهکه الگو به

 این از حاصل ۀنظریذکر این نكته ضرورت دارد که پردازد. یم آن یدهشكل به نظریه اجزای شناسایی

 ،ی باز، محوری و انتخابیکدگذارپس از  پژوهش. در این باشدمی تریكنزد طبیعی واقعیات به راهبرد

تبیین  طبقه سهمقوله و  11مفهوم،  91شایستگی مدیران در  یهامصاحبهآمده از دستاطلاعات به

 صورتبهقالب الگوی شایستگی مدیران کل ورزش و جوانان وتحلیل نهایی دریهتجزپس از  گردید و

. در باشدمی ارائهقابلبنیاد به سه شكل حاصل از تئوری داده ۀ. نظریشتای از قضایا ارائه گمجموعه

الگو همراه با شكل  ۀدهندیلتشكعناصر از ی امجموعهشامل  بصری صورت الگوی کدگذاربهحالت اول 

 .باشدمیها ارتباط بین مقوله ۀدهندنشانو خطوط 
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 از بخش کیفی پژوهش آمدهدستبهـ الگوی 1شکل 

 یهاایستگیش

ادارات  مدیران

کل ورزش و 

 جوانان

هاشایستگی  

 بین فردی

هاشایستگی  

 فردی

هاشایستگی  

 سازمانی

سیاسیهای شایستگی  

های مدیریتیشایستگی  

ایهای حرفهشایستگی  

های عملیاتیشایستگی  

مدیریتی
های شخصیشایستگی  

های روانیشایستگی  

فرهنگی  هایشایستگی

 ـ اجتماعی

های عقیدتیشایستگی  

های اخلاقیشایستگی  

های ارتباطیشایستگی  

های رفتاریشایستگی  
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 شده است. در یلتشك( نیز همانند روش لیزرل از دو بخش ۱PLS) یجزئروش کمترین مجذورات 

و  هاواگرا( سازهروایی ) و درونی( همسانیاعتبار ) یعنی ؛یریگاندازهالگوی  بررسی به اول بخش

 را ملاک سه (1981) 2لاکر و فرنل ،هاسازه اعتبار شود. جهت بررسیمی پرداخته پژوهش ابزارهای

متوسط  و هاسازه از یكهر ،ترکیبی( ها )اعتبارگویه از هریك اعتبار شامل که کنندمی پیشنهاد

 گویه هر بیشتر و( 7/0) عاملی بار ها،گویه از هریك اعتبار مورد. درباشدمی( شدهواریانس )استخراج

 بار ها نبایدگویه ذکر است کهشایاناست.  شده یفتعر خوب ۀساز نشانگر تأییدی عاملی تحلیل در

 از هاسازه از هریك ترکیبی اعتبار بررسی باشند. برای داشته دیگر هایسازه بر معناداری عاملی

 .گردید استفاده (۳CR) ینگلداشتاـ  ضریب دیلون

أیید شده است. در تحلیل تدر سطح خوبی  موردنظرشمارۀ دو و سه بیانگر آن است که الگوی جدول 

و بار  دار بوده( معنا001/0تی در سطح ) بستگی وشود که میزان هممرتبۀ دوم و سوم مشاهده می

اند. در سازۀ مرتبۀ دوم، شایستگی قبولی تأیید شدهها در سطح قابلو شاخص هاعاملی کلیۀ سازه

دهندۀ آن است که شایستگی نشان (=P<783/0, r=243/15t ,001/0مدیریتی و شایستگی سازمانی )

شایستگی سیاسی و شایستگی ای دارد. کنندهمدیریتی نسبت به شایستگی سازمانی نقش تعیین

( نیز حاکی از آن است که شایستگی سیاسی نسبت به =P<560/0, r=820/7t ,001/0سازمانی )

شایستگی عملیاتی و شایستگی سازمانی  مچنین،ای دارد. هکنندهشایستگی سازمانی نقش تعیین

(001/0, P<914/0, r=008/72t=نشان می ) دهد که شایستگی عملیاتی نسبت به شایستگی سازمانی

       ای و شایستگی سازمانیباشد و روابط شایستگی حرفهای برخوردار میکنندهاز نقش تعیین

(001/0, P<874/0, r=481/31t=نیز بیانگر تعیین )ای نسبت به بودن نقش شایستگی حرفهکننده

براین، در سازۀ مرتبۀ دوم، شایستگی شخصی و شایستگی فردی شایستگی سازمانی است. علاوه

(001/0, P<937/0, r=610/101t=) دهندۀ آن است که شایستگی شخصی درمقابل شایستگی نشان

                        شایستگی فردی کننده دارد. در ارتباط با شایستگی اخلاقی وفردی نقش تعیین

(001/0, P<596/0, r=665/8t=نیز می ) توان گفت که شایستگی شخصی نسبت به شایستگی فردی

               شایستگی اخلاقی و شایستگی فردی اشد. همچنین،بای میکنندهدارای نقش تعیین

(001/0, P<498/0, r=684/5t=بیانگر آن هستند که شایس ) تگی عقیدتی نسبت به شایستگی فردی

                           روانی و شایستگی فردی ای دارد و درمورد روابط شایستگیکنندهنقش تعیین

(001/0, P<540/0, r=762/5t=نیز نقش شایستگی روانی نسبت به شایستگی فردی تعیین ) کننده

ایستگی فرهنگی ـ اجتماعی و شایستگی بین فردی براین، در سازۀ مرتبۀ دوم، شباشد. علاوهمی

                                                           
1. Smart PLS 3 
2. Fornell & Larcker 
3. Composite Reliability 
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(001/0, P<770/0, r=884/18t=) دهندۀ آن است که شایستگی فرهنگی ـ اجتماعی نسبت به نشان

ای دارد. در ارتباط با شایستگی ارتباطی و شایستگی بین کنندهشایستگی بین فردی نقش تعیین

شایستگی ارتباطی نسبت به شایستگی بین فردی ( نیز نقش =P<903/0, r=776/44t ,001/0فردی )

            نقش شایستگی رفتاری نسبت به شایستگی بین فردی باشد. همچنین،کننده میتعیین

(001/0, P<856/0, r=953/27t=تعیین ) کننده است. در سازۀ مرتبۀ سوم، شایستگی سازمانی و

دهندۀ آن نشان (=P<932/0, r=494/41t ,001/0های مدیران کل ورزش و جوانان ایران )شایستگی

های مدیران کل ورزش و جوانان ایران نقش است که نقش شایستگی سازمانی نسبت به شایستگی

های مدیران کل ورزش و جوانان ایران براین، شایستگی فردی و شایستگیباشد. علاوهکننده میتعیین

(001/0, P<823/0, r=368/23t=) های مدیران کل ورزش و ردی و شایستگیو نیز شایستگی بین ف

 اشد.بای برخوردار میکنندهیناز نقش تعی (=P<488/3, r=395/0t ,001/0جوانان ایران )
 

 های پژوهشبررسی اعتبار سازه ـ2جدول 

 هامؤلفه
ضریب دیلون ـ 

 ینگلداشتا

یانگین واریانس م

 شدهاستخراج

واریانس تبیین 

 شده
 باخنوکرآلفای 

 93/0 61/0 45/0 94/0 های مدیریتییستگیشا

 86/0 31/0 78/0 91/0 های سیاسییستگیشا

 95/0 84/0 50/0 96/0 های عملیاتییستگیشا

 82/0 76/0 62/0 88/0 ایهای حرفهیستگیشا

 90/0 94/0 57/0 93/0 های شخصیشایستگی

 77/0 36/0 46/0 83/0 های اخلاقیشایستگی

 83/0 25/0 38/0 77/0 های عقیدتیشایستگی

 85/0 29/0 63/0 89/0 های روانیشایستگی

 93/0 59/0 93/0 96/0 اجتماعی ـهای فرهنگی شایستگی

 94/0 82/0 85/0 96/0 های ارتباطیشایستگی

 86/0 72/0 78/0 91/0 های رفتاریشایستگی

AVE  =جدول ییربنایز ۀساز یهاعامل بر میتقس سازه هر یعامل یبارها مجذور مجموع 
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 های پژوهشتی سازه همراه بار عاملی وبستگی بههم ـ3 جدول

دوم ۀمرتب ۀساز سوم ۀمرتب ۀساز   

  شایستگی مدیران کل ورزش و جوانان شایستگی شایستگی سازمانی شایستگی

=r مدیریتی  783/0 , T= 243/15   P= (001/0) r= 932/0 سازمانی  , T= 494/41    P= (001/0)   

r= 560/0 سیاسی , T= 820/7   P= (001/0) r= 823/0 فردی  , T= 368/23     P= (001/0)   

r= 914/0 عملیاتی , T= 008/72    P= (001/0) r= 395/0 بین فردی  , T= 488/3     P= (001/0)   

ایحرفه  r= 874/0 , T= 481/31   P= (001/0)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شایستگی فردی شایستگی

=r شخصی  947/0 , T= 610/101  P= (001/0)  

r= 596/0 اخلاقی , T= 665/8     P= (001/0)  

r= 498/0 عقیدتی , T= 684/5    P= (001/0)  

r= 540/0 روانی , T= 762/5   P= (001/0)  

 شایستگی بین فردی شایستگی
 ـفرهنگی 

 اجتماعی
r=  770/0 , T= 884/8   P= (001/0)  

r= 903/0 ارتباطی , T= 776/44    P= (001/0)  

r= 856/0 رفتاری , T= 953/27    P= (001/0)  
  

 

 بار عاملی() پژوهشسوم  ۀمرتب ۀشدالگوی آزمونـ 2شکل 
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 گردد.صورت زیر ارائه میالگوی شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان به نهایت،در

 

 
 های مدیران ادارات کل ورزش و جوانان ایرانالگوی نهایی شایستگی ـ3شکل 

 

 گیریحث و نتیجهب
انتصاب مدیران ادارات کل در  شایستگی بر مبتنی مدیریت الگوی یك ۀارائ حاضر، پژوهش ازهدف 

 که شودمی مشخص اداری نظام کلی هایسیاست و اندازچشم اسناد بررسی با بود. ورزش و جوانان

 اول ۀمرحل در رسدمی نظربه که است مضاعفی تلاش و همت نیازمند ،بلندمدت هایافق به دستیابی

توانمندی  و شایسته مدیران نیازمند عرصه این در پرشتاب حرکت باشد.می دولتی مدیران ۀعهدبر

باشند.  این مسیر در حرکت برای لازم ۀانگیز و مهارت توانایی، دانش، بینش، از برخوردار که است

 برای را های دردناکیناکامی نیز و ارزشمند توفیقات توانندمی، دارند که جایگاهی سببمدیران به

ها آورند. پذیرش و گسترش سریع رویكرد شایستگی در سازمان وجودبه خویش مدیریت تحت سیستم

که در این رویكرد  استکارکنان بیش از هر چیز مزایا و فوایدی  ۀهای توسعکارگیری آن در برنامهو به

های ورزشی و وزارت ورزش و جوانان منابع انسانی در سازمانهای . با بررسی سیستمباشدمینهفته 

ارتباطات و پیوستگی  غیره، هایی از قبیل آموزش، ارزیابی عملكرد، جذب وسیستم بین شد کهمشخص 
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های منابع های مرتبط با منابع انسانی به ناکارآمدی سیستمبرنامه بیشتر ،روهمینلازم وجود ندارد و از

های های قوی بین زیرسیستمپوشیوجود ارتباطات و هم ،دیگرعبارتگردد. بهمیانسانی منتهی 

گردیدن مند و پویانظام و نیز هایك از زیرسیستممنظور تقویت متقابل هرمختلف منابع انسانی به

. (شودکه امروزه در کمتر سازمانی بدان توجه کافی مبذول می) باشدمیسیستم منابع انسانی ضروری 

کارگیری رویكرد شایستگی به ،به این مهم یافتندستترین رویكردها جهت كی از بهترین و مناسبی

 و مسائل با مواجهه در گیرندهیمتصمافراد  ترینیاصل عنوانبه در مدیریت منابع انسانی است. مدیران

. کنندمی ایفا سازمان شكست یا و در موفقیت را ایکنندهیینتع و سزابه نقش ،سازمانی مشكلات

 حقبه و انتظارات جدید اقتضائات با متناسب های ورزشیسازمان مدیران هایشایستگی شناسایی

 مدیریت اقدام برای بنایسنگ تواندمی که است موضوعی ورزشۀ های کلان در حوزبرنامه از برآمده

و عناصر  هاملاک کارگیریبه و رسد توجهنظر میبه ،. همچنینگردد تلقی های ورزشیسازمان مدیران

یك کار  حاصل که یهای ورزشمدیران سازمان شایستگی الگوی پیشنهادی و استفاده از پژوهشاین 

 بهبود هایراه از یكی تواندمی ،باشدمینظر در این حوزه و نظرات افراد نخبه و صاحب یپژوهشعلمی 

 ۀمدیریت در حوزباشد.  وری در این حوزهبهرهکشور و افزایش  های ورزشیسازمان مدیریت کیفی

کارها محسوب گردد. مردم بلافاصله پس  ینترزش در دیدگاه عموم شاید یكی از سادهرو و بدنییتترب

انتقاد قرار داده و  مدیران آن رشته را مورد ی،ورزش المللییناز کسب نتایج بد در سطوح قهرمانی و ب

جایگاه علمی و امروزه مدیریت و نقش آن از  اما ؛دانندیورزش م را از جانب مدیریت یرهاتمام تقص

بلكه در سطوح مختلف مدیریتی  ،ورزش ،در حوز تنهاکارشناسان نهو بسیاری از  بودهتكنیكی برخوردار 

 .اندبر این نكته صحه گذارده غیره( اقتصادی و ،اعم از فرهنگی، هنری، علمی) مختلف یهادر رشته

یك موضوع علمی و هنری دارای نیازهای ذاتی و اکتسابی  عنوانبهند که مدیریت هست بر این باور هاآن

وظایف  ۀاز عهد ،موقعبهبتواند با تصمیمات درست و تحولات  یتمدیر آنتا در پی  باشدمیخاصی 

با توجه به این . سازدو یا آن را منزوی و ناکارآمد نموده ی برآید و سیستم خود را کارآمد خوببهخود 

پایدار هستند و  ۀی خود و رسیدن به یك توسعوربهره بردنبالادر پی  هاسازمان تمامیمطلب که 

یدن رس درنقش مدیر و مدیریت سازمان  کهبر اینپیشین مبنی هایپژوهشطبق نتایج  ،دیگرسوییاز

گزینی، از رویكرد شایسته استفادهبه پیش نیاز  از یشب، باشدمی پررنگبسیار  یوربهرهبه این 

مدیر ورزشی رسد. نظر میضروری و مهم به مدیریت ۀها در عرصیستگیشاسازی و مدیریت شایسته

. نمایدباید فردی باشد که بتواند اهداف سازمان کوچك یا بزرگ ورزشی خود را عملی  شایسته

ورزشی در کشور  یهامدیران سازمان کهینگزینی در ورزش کشور با بررسی او شایسته سالارییستهشا

سازی و جهت شایستهمفید و کاربردی در یكردهایاز رو ییك ،هایی باشندچه ویژگیدارای باید 

 ؛اهمیت استبسیار حائز یمدیریت ورزشۀ . این موضوع در حوزباشدمیگزینی مدیران ورزشی شایسته
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کاری و راه بودههای مدیران ورزشی مهارت ها وجهت ارزیابی تخصصبسیار مفید در یسازوکار زیرا،

مدیریت  ۀآموزش، تربیت و پرورش مدیران ورزشی شایسته در حوز راستایدر اثربخشکاربردی و 

 .باشدمی یورزش

 یهاآمده از مصاحبهدستاطلاعات به ،پس از کدگذاری باز، محوری و انتخابی پژوهشدر این 

وتحلیل نهایی یهتجزپس از  و دگردیتبیین  طبقه سهمقوله و  11مفهوم،  91شایستگی مدیران در 

 پژوهشنتایج ذکر است که شایان. شتقالب الگوی شایستگی مدیران کل ورزش و جوانان ارائه گدر

تی، شایستگی مدیریمقولۀ  11های مدیران ادارات کل ورزش و جوانان را در های شایستگیمقوله

رفتاری  و اجتماعی، ارتباطیی ـ ی، شخصی، اخلاقی، عقیدتی، روانی، فرهنگاحرفهسیاسی، عملیاتی، 

را  توان مدیریت تعارضکند، میجاد مییها را در مدیر اکند. از عواملی که این شایستگیمی تبیین

تعارضات و حل برخوردها و اختلافات  ۀیح و سازندصح ۀوانایی اداراز: تکه عبارت است  مطرح کرد

جهت تبدیل تعارضات مخرب به تعارضات سازنده در سازمان. ها و تلاش درموجود بین افراد و گروه

جهت یندهای تغییر سازمان و تلاش درایزی و هدایت فرربرنامه ،بینییشپمدیریت تغییر، درحقیقت، 

همچنین، . باشدمیها در سازمان و تثبیت نتایج آن هاآنتسهیل تغییرات سازنده، سازگاری فعال با 

که سرمشق افراد سازمان و یاگونهبهتصویری نمادین از خود در رفتار و منش  ۀبودن، توانایی ارائالگو

 ۀهای اولینكردن به موفقیتاکتفا نیز . بهبود مستمر، استی مطلوب سازمانی باشدرفتارهانمایانگر 

ئون سازمانی و تلاش مداوم برای رسیدن به استانداردهای بالاتر در هر بخشی ش ۀیند بهبود در کلیافر

آگاهی سیاسی را اطلاع از جریانات سیاسی کشور براین، پژوهشگران علاوه. تعریف شده استاز سازمان 

گویی، قبول مسئولیت پاسخ انند و معتقد هستند کهدمیهای سیاسی وتحلیل پدیدهیهتجزو توان 

وظایف  ۀو پیگیری و پرسش دربار شدهانجامسو و توجیه منطقی کارهای وظایف محوله از یك

اعتماد و  یتوانایی در القاعنوان بهدرستكاری و صداقت، همچنین، . اشدبمیدر سازمان  نشدهانجام

 .، تعریف شده استلاقی باشداستاندارهای بالای اخ ۀدهندپرورشاطمینان متقابل و ایجاد فرهنگی که 
 بیهام و تویتام مطالعاتهای ها و مؤلفهشاخص از با برخی حاضر پژوهشهای ذکر است که یافتهشایان

(، روئین 1387فرد )(، اسدی1391(، پناهی )1385) یرتاشام(، بازیاری و 1381(، نادریان )1982)

  .باشدمی راستاهم (93و قاسمی و همكاران ) (1389(، یگانگی )1389)

های بین فردی در الگوی شایستگی مدیران ادارات کل ورزش شایستگی که نتایج نشان دادبراین، علاوه

داشتن حسن شهرت و )اجتماعی  گی ـفرهن هاییستگیشا :چونمفاهیمی شامل و جوانان ایران 

های ارتباطی، نفوذ مهارت) یارتباطهای یستگیشایشینه و پاکی و صلاحیت خانوادگی(؛ سوءپنداشتن 
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بودن، نظم و انضباط، الگو)های رفتاری یستگیشای(؛ سازشبكهکردن و توانایی یرگذاری، مشورتتأثو 

پیرس  و (1389) قربانی اورنجیهای پژوهشبا برخی از نتایج باشد که این امر میاحترام به دیگران( 

توان می های مدیرانگذشته در رابطه با مهارت مطالعاتبا توجه به  راستا است.هم (2016و ایروان )

 بدان معنا امر . اینتفاوت وجود داردبین وضعیت موجود و مطلوب مهارت ارتباطی مدیران که  گفت

 ،روایناز ؛دارند بسیاریوضعیت مطلوب مهارت ارتباطی فاصله به ست که مدیران سازمان تا دستیابی ا

های مختلف در سازمان ارتباط مناسب بین مدیران و کارکنانعلت بسیاری از مشكلات در برقراری 

سزایی به نقشرضایت شغلی کارکنان  درمهارت ارتباطی مدیران  براین،علاوه. باشدمیمشاهده قابل

 دستاوردهایعنوان یكی از بحث رفتار سازمانی، رضایت شغلی به ۀمنابع مربوط به حوز بیشتر. در دارد

 دستیابی به سطح منظوربه، شدهموارد ذکرسازمانی مطرح شده و با توجه به فرایند مدیریت رفتار 

بهبود وضعیت مهارت ارتباطی مدیران مورد توجه بیشتر قرار لازم است از رضایت شغلی،  یمطلوب

 .گیرد

در رابطه با شایستگی فردی در الگوی شایستگی مدیران ادارات کل حاضر  پژوهشنتایج  براین،علاوه

ی دارمردمی، زدگشتابپرهیز از )های شخصی یستگیشا :مفاهیمی چون جوانان ایران شامل ورزش و

سازگاری،  /یریپذانعطافزیستی، شجاعت، مدیریت زمان، داشتن، ساده، جذبهرجوعاربابتكریم و 

 رعایت)های اخلاقی یستگیشا؛ (یرأ، قاطعیت، خلاقیت، نوآوری، تیزهوشی و استقلال یریانتقادپذ

و  صدرۀ سعیی، تواضع و فروتنی، روگشادهبرابر مشكلات، حسن خلق و عدل و انصاف، مقاومت در

، الناسحقهای عقیدتی )خدامحوری، صداقت و درستكاری، بصیرت، رعایت یستگیشارفتار اخلاقی(؛ 

 خودانگیختگی، خودشناسی، های روانی )هوش هیجانی،یستگیشاتقوا(؛  پایبندی به اسلام و

(، 1393قاسمی و همكاران ) هایباشد که با نتایج پژوهشمیو تحمل افكار مخالف(  نفسمادبهاعت

وهمكاران  اولریچ و (1391) و همكاران کرمی (،1391(، فتحی صغری )1392رنجبر و همكاران )

موفقیت جهت یك فرد  هایی کهها یا تواناییمهارتدر میان  ذکر است کهبهلازم ( همخوان است.2008)

اهمیت و فردی حائزهای شایستگی از آن برخوردار باشد،کافی  ۀبه انداز بایستدر امر مدیریت می

عنوان عاملی در سطح مهارت یا توانایی کافی و مناسب شخص مدیر به دیگر،عبارتبه ؛توجه است

  باشد.میبر شایستگی بسیار مهم ایجاد مدیریت مبتنی

مدیران در  تمامیها و رفتارهایی است که ای از مهارتریتی مجموعههای مدیشایستگیدرحقیقت، 

گونه توان این. مینمایندای اثربخش مدیریت گونهسازمان بدان نیاز دارند تا کارکنان و خدمات را به

ها ها و انگیزهها، تواناییای از دانش، مهارتهای مدیریتی متشكل از مجموعهعنوان کرد که شایستگی

توجه به عدم توجه زیاد به بحث  . باباشدمیمدیر  شده ازسویوظایف محول ۀمنظور انجام شایستبه

 پژوهشآمده از دستههای بلفهؤها و متوجه و استفاده از شاخص ،شایستگی در انتخاب مدیران ورزشی
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ث انتخاب که استفاده از رویكرد شایستگی در بح توان گفتمی نهایت،در خواهد بود. اثربخشبسیار 

 .باشدمیجهت رسیدن به اهداف عالی در وزرات ورزش و جوانان مدیران یك ضرورت و امر مهم در

ارزیابی مدیران : توان به موارد زیر اشاره کردیماستفاده از این الگو  مؤثری مهم و کاربردهاز نتایج و ا

بهبود عملكرد ادارات ؛ پژوهشهای حاصل از ها و شاخصکل ادارات ورزش و جوانان کشور با مؤلفه

کارگیری نیروی انسانی در ادارات کل بهبود وضعیت به ؛گزینی مدیرانورزش و جوانان در اثر شایسته

تشخیص نیازهای آموزشی مدیران در بحث  ؛بردن عملكرد سازمانراستای بالاورزش و جوانان در

 .ورزش انهای مدیرکردن آموزشکاربردی؛ وپرورش مدیران ورزشیآموزش

 هایافق به دستیابی که شودمی مشخص اداری نظام کلی هایسیاست و اندازچشم اسناد بررسی با

 عهدۀ مدیرانبر اول مرحلۀ در رسدمی نظربه که است مضاعفی تلاش و همت بلندمدت، نیازمند

 برخوردار که توانمندی است و شایسته مدیران نیازمند عرصه این در پرشتاب حرکت باشد.می دولتی

باشند. در تمامی این اسناد  این مسیر در حرکت برای لازم انگیزۀ و مهارت توانایی، دانش، بینش، از

کاربردی و عملیاتی  هایپژوهشضرورت توجه به امر شایستگی و شایسته گزینی گنجانده شده ولی 

 کمی در این خصوص انجام شده است.

برای گزینش مدیران کل ادارات ورزش و جوانان بصورت های مدیریتی لازم شایستگی پژوهشدر این 

 یك ابزار مناسب ارائه گردید. در بحث الگوی اصلاح نظامی ایران اطالاعات خوبی ارائه داده است.
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Abstract 
The aim of the current research was to identify and explain the competency pattern of the 
managers of the sport and youth administration of Iran. The research method of this 
research was applied and it has been done through a mixed method. Research population 
of qualitative section was consisted of the experts of the selection and appointment of the 
executives of the country. Sampling of the qualitative section was done through a mixture 
of two methods of theoretical sampling and snowball sampling. The population of the 
model validation phase included all the employees of the staff section of the sport and 
youth administration management of provinces, physical education managers of 
universities, and elected physical education management professors who have had 
management experience at sport and youth administration. The data for this research was 
collected through literature review and analysis of documents and also through 
interviewing with the experts, officials, specialists and managers of the sports. In the 
qualitative section, using a data based method, competency pattern of managers was stated 
in 91 concepts, 11 categories, and 3 classes. At the end after final analysis, the results were 
provided in the form of competency model of sport managers of sport and youth 
administration. Then it was tested and approved by PLS software. Competencies can be 
presented as the common language for various functions of human resources. The 
competencies can be used for educational needs analysis of individuals, curriculum 
preparation and evaluation, evaluation of educational efficiency and effectiveness, and 
finally growth and progress of individuals. 
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