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Extended Abstract 

Background and Purpose 

Meritocracy stands as a pivotal concern within human resource management in sports 

organizations, deeply influencing the selection of employees and managers across various 

organizational tiers. Ideally, personnel appointments should be grounded in objective attributes—

such as talent, capability, expertise, intelligence, experience, skill, and dedication. From the 

perspective of management science, meritocracy represents a process whereby human capital is 

promoted and developed based on intrinsic ability and effort. Empirical evidence consistently 

demonstrates a strong correlation between the competence of managers and organizational 

success. Organizations led by proficient managers tend to experience higher efficacy in achieving 

their objectives. Consequently, critically reviewing and formulating strategies to enhance the 

meritocracy system in sports organizations enables the attraction, development, and retention of 

expert human resources and managerial talent within this sector. 
 

Methods 

This study adopts an applied research framework utilizing a qualitative exploratory methodology 

with thematic analysis. The research population comprised senior managers employed by sports 

organizations alongside academic faculty specialized in sports management across national 

universities. Purposeful non-probability sampling guided participant selection, ultimately 

recruiting 21 senior sports organization managers and sports management professors. Data were 
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gathered via semi-structured expert interviews, conducted until theoretical saturation was 

reached. 

Thematic analysis followed Braun and Clarke’s (2006) approach, comprising three analytical 

stages: analysis and description of interview content—including transcription, initial coding, and 

theme identification; interpretation and thematic network development; integration and final 

report compilation. Data management and analysis were facilitated by Maxqda software (version 

20). To ensure rigor and credibility, Lincoln and Guba’s (1985) validation criteria for qualitative 

research—validity, generalizability, and reliability—were applied. Interview reliability was 

quantified using the within-subject agreement method. 
 

Results 

Following in-depth examination of theoretical constructs and comprehensive review of 

participant interviews, qualitative data were analyzed through thematic analysis. The coding 

process yielded 88 open codes, which were aggregated into 13 sub-themes and further distilled 

into six primary themes: 

1. Organizational Strategies: Includes management policies, organizational structure, 

organizational culture, and human resource management. 

2. Political Strategies: Encompasses apolitical appointment practices and political stability. 

3. Process Strategies: Focuses on the refinement and correction of organizational processes. 

4. Economic Strategies: Covers financial incentives and improvements to the economic 

climate. 

5. Legal Strategies: Addresses legislation and the enforcement of rule of law. 

6. Cultural-Social Strategies: Incorporates cultural norms and societal approaches. 
 

Conclusion 

The present research underscores the critical influence of organizational strategies on establishing 

meritocracy within sports organizations. Managerial belief in and support of meritocratic 

principles appears paramount; without such endorsement at senior levels, related initiatives are 

unlikely to succeed. Organizational structure reform, including the formulation of comprehensive 

policies, guidelines, and strategic frameworks, is imperative to realizing the meritocracy system’s 

aims. A robust organizational culture that prioritizes competence-based management further 

supports this goal. 

Cultivated human resources constitute the cornerstone of sustainable competitive advantage, 

achieved through scientifically and logically guided human resource management that aligns 

personnel capabilities with organizational objectives. Politically, reducing factional influence and 

patronage in managerial appointments is essential to ensure that competent individuals lead sports 

organizations. 

The study also highlights process improvements as foundational, necessitating macro-level 

governmental and executive actions to bolster meritocracy. Economic instability and inequality 

can deter high-quality candidates; thus, adequate remuneration and financial benefits should be 

ensured. Legally, coherent and targeted legislation is required to institutionalize meritocratic 

practices formally. 

Finally, cultural and social dimensions significantly impact meritocracy’s progression. A societal 

culture that values meritocratic ideals must be fostered and institutionalized at multiple levels 

within the sports domain. 

Keywords: Strategy, Promotion and Development, Meritocracy System, Senior Managers, 

Sports Organizations 
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Article Message 

the research findings advocate for a holistic and integrated approach to enhancing meritocracy in 

sports organizations. Implementing coordinated strategies across organizational, political, 

economic, legal, and cultural dimensions can significantly improve fairness, efficiency, and 

motivation. Such improvements not only facilitate talent development but also foster sustainable 

progress in sports management. 

Ethical Considerations 

this study adhered to scientific integrity and ethical research principles, including transparent data 

collection and reporting. Participant confidentiality and anonymity were rigorously maintained, 

and informed consent was obtained from all contributors. Further ethical standards are outlined 

at https://ethics.research.ac.ir. 

Authors’ Contributions 

Conceptualization: Saeid Yarmohammadi Monfared 60 %, Abbas Naghizadeh Baghi 40 %  

Data Collection: Saeid Yarmohammadi Monfared 100 %  

Data Analysis: Saeid Yarmohammadi Monfared 30 %, Abbas Naghizadeh Baghi 70 %  

Manuscript Writing: Saeid Yarmohammadi Monfared 100 %  

Review and Editing: Saeid Yarmohammadi Monfared 30 %, Abbas Naghizadeh Baghi 50 %, 

Mehrdad Moharramzadeh 20 %  

Responsible for funding: Saeid Yarmohammadi Monfared 100 %   

Literature Review: Saeid Yarmohammadi Monfared 40 %, Abbas Naghizadeh Baghi 40 %, 

Mehrdad Moharramzadeh 10 %, Nasrin Azizian Kohan10 %  

Project Manager: Abbas Naghizadeh Baghi 100 % 

Conflict of Interest 

the authors declare no financial, personal, or professional conflicts of interest related to this 

research. 

 

Acknowledgments 

The authors gratefully acknowledge the cooperation of all participants and the invaluable 

scientific mentorship of the esteemed faculty, whose insights greatly enhanced the quality of this 

study. 

 

https://ethics.research.ac.ir/


 
Copyright: © 2023 by the authors. Submitted for possible open access publication under the   terms  
and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) license 
(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

17-36، صص. 89، شماره 17، دوره 1404اردیبهشت و  فروردین ، یورزش تیر یمطالعات مد . 

 

 

 

 
 پژوهشیمقالة 

 ورزشی  هایسازمان  در مدیران سالاریشایسته  نظام توسعه  و ارتقا  راهبرد تدوین
 

4نسرین عزیزیان کهن ،  3زادهمهرداد محرم  ،  2زاده باقیعباس نقی  ،  1سعید یارمحمدی منفرد

 

 

   .دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل، ایران  ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسیمدیریت ورزشی،    ، گروهدانشجوی دکتری.  1

   .ایران  دانشیار گروه مدیریت ورزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل،  .2

 . استاد گروه مدیریت ورزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل، ایران.  3

 .  ایران  دانشیار گروه مدیریت ورزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل،.  4

 

 11/11/1403: انتشار آنلاینتاریخ  ، 01/11/3140 :پذیرشتاریخ ، 11/03/1403دریافت:  تاریخ 
 

 a.naghizadeh@uma.ac.ir ایمیل: ، عباس نقی زاده باقینویسنده مسئول:  *

 

    

 
 

 

 چکیده 

از   این پژوهشهای ورزشی کشور بود.  در سازمانمدیران    سالارینظام شایسته   تدوین راهبرد ارتقا و توسعههدف پژوهش حاضر  

پژوهش از نوع کیفی    روش  شد.   که در آن از روش تحلیل مضمون استفادهبود لحاظ هدف، کاربردی    از  وهای اکتشافی  نوع پژوهش

تشكیل    جامعه پژوهش راهای کشور علمی رشته مدیریت ورزشی دانشگاههای ورزشی و اعضای هیئتمدیران ارشد سازمانو    بود

نمونه روش  از  غدادند.  گلولههدفمند    یاحتمالریگیری  روش  مصاحبهبرفی  و  انتخاب  مصاحبه  برای  از  شد.  استفاده  شوندگان 

ترتیب  بدین   ؛و انجام مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت  استفاده شد  اهساختاریافته با خبرگان برای گردآوری دادهنیمه

شامل   پژوهش  مدیران    21نمونه  و  ورزشی  مدیریت  رشته  اساتید  از  بود.  سازمان  فوقانینفر  کشور  ورزشی  افزار  نرمهای 

MAXQDA20  تجزیه مصاحبه  و  برای  رفتها  تحلیل  کار  یافته.  به  پژوهشبراساس  نظام  پیادهبرای    ، های  استقرار  و  سازی 

راهبرد   ششآمده نیز  دستمضمون فرعی قرار گرفتند. از مضامین فرعی به   13که در    شناسایی شدکد باز    88  ، سالاریشایسته

انسانی(،  منابع سازمانی، مدیریتسازمانی، فرهنگ مدیریتی، ساختار سازمانی )راهبردهای راهبردهای د که شاملحاصل ش اصلی

  های اقتصادی )انگیزه  سیاسی(، راهبردهای فرایندی )اصلاح فرایندها(، راهبردهای  غیرسیاسی، ثبات  سیاسی )انتخاب  راهبردهای

اجتماعی )راهبردهای  –فرهنگی  مداری( و راهبردهای  ی، قانونگذارقانونقانونی )  جامعه(، راهبردهای  اقتصادی  شرایط  مالی، بهبود

ارتقا و توسعه در    تریسازمانی نقش بسیار پررنگ  های پژوهش، راهبردهایبراساس یافته   بودند.فرهنگی و راهبردهای اجتماعی(  

 بنابراین  ؛پوشی نیستچشمها قابلبین نقش مدیران سازمان  این   دارند و در  ی ورزشیهادر سازمان  مدیران   سالاریشایسته  نظام

 . کردرا با حضور مدیران شایسته هموار  هاسازمانی در سالارستهیشامسیر تحقق   توانیم رسدیمبه نظر 

 

 . ورزشی هایسازمان ارشد،  مدیران سالاری، شایسته نظام توسعه،  و ارتقا راهبرد،  کلیدی:واژگان
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                                                                                             ...در رانیمد یسالارستهیراهبرد ارتقا و توسعه نظام شا نیتدو

89 شماره ، 17، دوره 1404فروردین و اردیبهشت ، مطالعات مدیریت ورزشیفصلنامه   

 مقدمه 
ها و  که با تلاش و ایجاد همگانی میان آن  رودیمبه شمار  ها  منابع سازمانین  ترمهمو    ینترباارزش  جزونیروی انسانی  

منابع دارای   یناهداف سازمانی را تحقق بخشید. ا  توان یم  ها ها همراه با دیگر اجزای سازمانصحیح از آن  یریکارگبه

و دستیابی به این هدف، نیازمند درك و    روندیهستند که در محیط سازمانی بالفعل م  یابالقوه  های یتو قابل  هاییتوانا

  (. 202  ،2010و همکاران،    گیوکی ) ها و فراهم کردن شرایط مناسب برای کار کردن و تلاش استشناخت کامل انسان

ی بقا و توسعه هاراه  د داشت. ازجملهنوجود خارجی نخواهو  مفهومی  ،  ها معناسازمان  ،متخصص و کارابدون نیروی انسانی  

ی مناسب در مسیر استخدام و توسعه کارکنان، آموزش بهینه نیروی انسانی، حفظ زیربرنامه، ایجاد هماهنگی و  ها سازمان

  های نیروی انسانی قابلیتاز    بهرهطوری که بتوان حداکثر    است؛ به  ... و نگهداری استعدادها، ایجاد روابط کاری صحیح و

ضروری است برای حفظ روند   ؛ بنابرایناست  العبورصعبپرچالش و    یها دنیایدنیای فراروی سازمان  ،از سوی دیگر  .را برد

شرکت روبه پیشرفت  سازمانرشد  و  بهرهها  افزایش  و  بهها  نیل  و  سازمان  وری  سازمانی،  مدیرانی  اهداف  مختلف  های 

از   استفاده   (.120،  2013،  و همکاران  اختیار داشته باشند )حسنی  درروز مدیریتی  های بهبا توانایی  و  ترتر، قویشایسته 

ها  . سازمانرودیمبه شمار  ها  سازماننیازهای حوزه فعالیت    نیترمهم   ازجمله  توانمندو  هوشمند، شایسته    ،مستعد  مدیران

از این مشکلات به مدیرانی توانمندتر و و    شوندرو میهروزافزونی روبهای رقابتی  با چالش  چندان دورنه  در آینده گذر 

ار  از اهمیت بیشتری برخورد  1سالاریشایسته  های آینده توجه به مقولهبنابراین در سازمان؛ قدرتمندتر نیاز خواهد داشت

است    هاسالاری یکی از موضوعات مهم مدیریت منابع انسانی در سازمانشایسته.  (42،  2018  ،و همکاران  )جوکاراست  

انجام وظایف مختلف  سطوح مختلف سازمان  برکه   برای  و مدیران  انتخاب کارمندان  بر  و  است  تأثیرگذار  تأثیر نیز  ها 

های مختلف در سازمان باید براساس خصوصیات عینی از قبیل  انتخاب کارمندان برای پست  ، بر همین اساس  ؛ گذاردمی

 . (10، 2021)یارمحمدی منفرد و همکاران،  ها انجام گیرداستعداد و توانایی، دانش، هوش، تجربه و مهارت و تلاش آن

که    دنشومیدر امتداد سیستمی توزیع    ها موقعیتسالاری اصلی است که براساس آن منابع، جوایز، دستمزدها و  شایسته 

براساس سیستم  شود.  می  گذاریارزشدر آن عملکرد بدون توجه به سایر ملاحظات مانند برابری، نیاز، حقوق یا ارشدیت  

های  شامل روال  سالارشایستهسیستم  .  دارد  ایعادلانهفردی خود شانس    2های سالاری، هرکس بر اساس شایستگیشایسته 

قرار است این سیستم شفاف باشد و براساس معیارهای    .ها و معیارهایی برای ارزیابی شایستگی استها، آزمونرسمی، رویه

 ایایدهسالاری،  بنابراین در سیستم شایسته   د؛گیری ساخته شود تا بتوان از تعصبات و تعصبات جلوگیری کراندازهقابل

 .  (30، 2016)پاول  طور عینی ارزیابی کرد  به توانمیوجود دارد که شایستگی را 

 .شودمیها اشـاره  روشن شدن موضوع به برخی از آن  برایاست که    شده   ارائه  سالاریشایسته  تعـاریف مختلفـی بـرای

در    شانذاتیروندی است که در آن منابع انسانی بـا توجـه بـه تـلاش و توانایی    سالاریشایسته  ، نظر علم مدیریت  از

هایی است در راستای انتخاب از روشسالاری  شایسته  ، نظر علـوم سیاسی   از  . یابندو توسعه می  یرند گمی  جایگاه خود قرار

 سالاری شایستهعنوان یکـی از راهکارهای جلوگیری از فرار مغزها نیز تعبیر شده است.  شایستگی که از آن به  برمبنایافراد  

های برابر برای همگان اسـت و منشـأ آن تأثیر منفـی احسـاس و ایجاد فرصت  عدالتیبیهای تعـدیل و حذف  از روش 

یی  هاواژهی همواره به همراه  سالارستهیشامفهوم    (.200،  2020)سرشار و صمیمی،  کارکنان است    انگیزه  بر  عدالتیبی

شایسته  شایستهنظیر  و  شا.  شودمی  استفادهپروری  گزینی  اول  ینیگزسته ی برای  است:  لازم  اقدام  فهرست   ،دو  تهیه 

های متخصص و انتخاب های متقاضیان به کمک ارزیاب ارزیابی قابلیت  ،دوم؛  اههای موردنیاز برای یک شغلشایستگی

 
1. Meritocracy 

2. Competencies 
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  طرف   کی  از؛  دوجانبه استموضوعی    نیز  پروریشایسته  افرادی که واجد بیشترین شایستگی برای شغل مدنظر هستند.

زم برای بروز و توسعه شایستگی افراد را فراهم سازد و از طرف دیگر فرد شاغل باید خود را متعهد  لاسازمان باید بستر  

ی  ترعیوسی مفهوم  سالارستهیشاگفت    توانیم  بنابراین  ؛ اش را کسب کندبداند شایستگی موردنیاز برای انجام وظیفه

شایسته همچون  ابعادی  شامل  که  شایستهاست  و  فر  ابیلیالبته    ؛ شودیمپروری  گزینی  الگوی  از  اقتباس  یند  ابا 

صه لاسالاری را در شش مرحله خیند شایستهاکشور، فر  ریزیبرنامهشده از سوی سازمان مدیریت و  سالاری ارائهشایسته 

)ابیلی،    داریشایسته   ؛پروریایستهش   ؛گماریشایسته   ؛گزینیشایسته  ؛یابی شایسته  ؛ خواهیشایستهاند از:  عبارت  که   کرد

2020.) 

  در ارتباط   حیت مدیرانلاص  و   شایستگی   با   مختلفهای  موفقیت سازمانپیشرفت و  ،  دهدها نشان میهای پژوهشیافته 

رسیدن به اهداف خواهد داشت    بیشتری در  موفقیتباشد، به همان اندازه،    تر داشتهقوی  است و هرچه سازمان مدیری

ها با پیامدهای مثبت شغلی برای سالاری در سازمانشایسته  ،شواهد پژوهشیبراساس  .  ( 266،  2016  و همکاران،  )بجانی

نیروی کار تعهد    وری بهرهبه افزایش رضایت شغلی و    توانمیکارکنان و مزایای عملکردی برای سازمان همراه است که  

یک نظام اجتماعی، شایستگی یا استعداد اساس    عنوانبهسالاری  ره کرد. در نظام شایسته شاثربخشی سازمانی اا  ،سازمانی 

افراد به  هد از شانس یکسان برای پیشرفت و دستیابی به پاداش    ستاو توزیع پاداش    ها موقعیتایت  افراد    براساسو 

)سرشار و صمیمی،   از جنسیت، نژاد و سایر عوامل غیر دخیل در شایستگی برخوردارند  نظر صرففردی    لاششایستگی و ت

 موجب و درنتیجه    شده های اداری باعث دگرگونی و تغییرات زیادی  سالاری در سیستمحاکمیت شایسته  (.200،  2020

می کشورها  توسعه  و  انسانی  سرمایه  شایسته شوارتقای  نظام  ایجاد  سازماند.  در  میسالاری  عدالت  ها  تأمین  به  تواند 

نوآوری و تحرك مدیران، انگیزش، پویایی، خلاقیت و  افزایش  بهره کاهش فساد اداری و مالی، اجتماعی،  وری افزایش 

انگیزه کاری و اعتمادبه  سازمان و مصرف بهینه بودجه  نفس کارکنان،  ادارات، توسعه سرمایه انسانی ختم شود. تقویت 

سازمانی، بهبود فرهنگ  سازی منابع انسانی، افزایش تعهد شغلی و سازمانی، توسعه خلاقیت و نوآوری، بهبود فرهنگ غنی

جویی، برقراری مسیر صحیح و اصولی ارتقای شغلی، تقویت حس همبستگی سازمانی، از فواید برقراری یک فرهنگ  ابترق

 (. 216، 2022)ذکی و نصیری،  رودسالاری در سازمان به شمار میو نظام صحیح شایسته

بهینه صحیح و  تواند در کاربرد  یک سازمان می  ارکانو    عواملدر بین    عامل   ترینمهمعنوان  مدیریت هر سازمان بهشک  بی

موفقیت  کسب  در  ای  ویژهگشا باشد. مدیران ورزشی از منابع مهم انسانی هستند که نقش  راه  در اختیار سازمان   منابع

اتخاذ    درگرومستقیم  به طور  عملکرد سازمان و نتایج ورزشی کشور    که  ی طور  به  ؛دارند  های ورزشی بر عهدهسازمان

ورزش هستند که هریک از این نهادها    متصدی امر  گوناگونی هایسازمان،  کشور. در حال حاضر در  است  ها آن ات  میتصم

صحیحبه کارهای  انجام  کارها    و   منظور  صحیح  تعیینانجام  برنامه  نیازمند  و  مشخص  مدون  اهداف  .  هستندهای 

المپیکفدراسیون  با ورزش در   ینوع ، هریک بهها ئتیهو  ها  باشگاه،  ادارات ورزش و جوانان  ،های ورزشی، کمیته ملی 

انواع سازمان  یاعنوان گونه به  ها این سازمانارتباط هستند.   به    ارگان  بالاترینهای دولتی،  از  به    اموررسیدگی  مربوط 

و    هاشایستگیبا توجه به  ورزشی    های ارگانمدیران در  و انتصاب  . حال چنانچه انتخاب  هستندورزش و جوانان در ایران  

 .  بودورزش کشور نیز دور از دسترس نخواهد   شدهمشخص، رسیدن به اهداف  انجام گیردلازم   هایتوانمندی 

جای خواهد گذاشت که دایره  های زیادی دارد و این رویکرد زمانی اثرات مثبت خود را در ورزش بهسالاری مؤلفهشایسته 

 اهمیت این موضوع ازآنجاست که بسیاری از تصمیمات کلان مدیریتی ورزش   .آن فقط به مدیران بالادستی محدود نشود

تخصص و کارآمدی لازم را نداشته باشد،    باید از سوی بدنه ورزش اتخاذ و اجرا شود و طبیعی است که اگر این بدنه

های مناسب  کارگیری افراد در پستبه  ؛ بنابرایندرستی اجرا کندنقص بهتواند تصمیمات مدیریتی را هرچند خوب و بینمی

سالاری بسیار در قالب سیستم شایسته   ،های ورزشی که شرایط خاص خود را دارنددر سازمان  خصوصبهها  با توانایی آن
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مشکلات و موانع فراوانی در راستای که  دهد  اهمیت دارد. بررسی شرایط حال حاضر در عرصه ورزش کشور نشان می

سالاری در ورزش و مدیریت صحیح منابع انسانی وجود دارد. نبود قوانین و چارچوب مشخص در  استقرار نظام شایسته 

های مدیریتی  مورد اداری، تزلزل در پستبازی در ورزش، بروکراسی بیکاری و سیاسیکارگیری مدیران ورزشی، سیاسیبه

اهمیت جلوه دادن مبحث  سالاری در ورزش، کمسازی عملکرد، نبود فرهنگ شایسته شفاف  نبود ها،  جایی دولتهبا جاب

ر  سالاری دهای موجود در مسیر شایسته ازجمله چالش...  های ورزشی و ورزش، ورزشی نبودن مدیران بلندپایه سازمان

های موردنیاز مدیران ورزشی کشور و تعیین رود. در عرصه ورزش لزوم توجه به شایستگیمیهای ورزشی به شمار  سازمان

 ناپذیر است.  های انتخاب مدیران امری مهم و اجتنابمحورها و شاخص

انتصاب مدیران نالایق و بیبی انتخاب و  های  که چندان علم و توانایی  های ورزشی کشوردر رأس سازمان  کفایتشک 

سیستم مدیریت ورزش ایران   های. یکی از ضعفکردورزش کشور وارد خواهد    هب  نشدنیجبران   هایهضرب  ندارند، مدیریتی  

کارگیری  عبارتی ازجمله عوامل ایجاد رانت، فساد و ضعف در ورزش ایران، به به  ؛ستافساد ناشی از حضور افراد غیرورزشی  

اطلاعی  های ورزشی کشور است. بیافراد سیاسی با کمترین سابقه ورزشی و بدون علم و تخصص مدیریتی، در رأس سازمان

های ورزشی شده است که عملکرد ضعیف  موجب انتخاب و انتصاب اشتباه مدیران در سازمان  از روح حاکم بر عرصه ورزش

که موجب از بین رفتن سرمایه کشور و بروز فساد    است  ها همچون عقد قراردادهای ضعیف و شکنندهو دور از انتظار آن

ها  های آننظارت بر فعالیت  نبودگونه افراد و  ؛ اما پرسش اصلی آنجایی است که در رابطه با چگونگی حضور این شودمی

ا نباید یک سیستم و چارچوب مشخص با ابزاری توانمند و سیستماتیک که برگرفته از نگاهی  شود. واقعاً چرمطرح می

که از گسترش باندبازی و حاکمیت    صورتی  برای انتخاب مدیران ورزشی وجود نداشته باشد؟ در  ،سالارانه باشد شایسته 

موجب گسترش فساد، ضعف عملکرد، از بین رفتن انگیزه کاری کارکنان، ناکامی در نیل    نشود،روابط در ورزش ممانعت  

و از دست رفتن جایگاه قهرمانی ورزش   حامیان مالی حمایت مالی توسط    فقدانبه اهداف، دلسردی هواداران و تماشاگران،  

ها  آن  به  شدههای ورزشی موجب ضعف در انجام وظایف محول کشور در آسیا و جهان خواهد شد. دولتی بودن سازمان

قوامی وجود  بیشود.  و  اضافی  دیگر ضعفنین  از  سازمانمورد  و های  برنامه صحیح  نبود  همچنین  است.  ورزشی  های 

های مذکور شده باشد، اثربخشی سازمان  بینانه توسط افراد خبره و متخصص طراحیصورت اصولی و واقع  بلندمدت که به

 اهمیت شمردنگرایی بر تخصص و کمعواملی همچون غلبه روابط سیاسی و حزب  بنابراین  ؛را دچار مشکل کرده است

 سالاری در ورزش شده است.موجب از بین رفتن اصول شایسته ،ورزش توسط زمامداران و حاکمان

تنها عواملی همچون  شایستگی مفهوم دهد که سالاری نشان میزمینه شایسته مطالعه و مرور گسترده ادبیات تحقیق در

( در  2018شود. صادقی )شامل مینیز  های مدیریتی را  بلکه گستره بزرگی از توانایی  ، گیردنمیتخصص و دانش را در بر

اولو»عنوان    باپژوهشی   از فرایند تحلیل عوامل مؤثر بر شایسته   یبندتیشناسایی و  سالاری در نظام اداری با استفاده 

ساز)  مراتبیسلسله  شهرستانهای  نام موردمطالعه:  دادند   («دشاهرو   دولتی  دادانجام  نشان  نتایج  بر  ،  .  مؤثر  عوامل 

سازمانی  دسته اول مربوط به عوامل برون  : گیرندسالاری در نظام اداری شهرستان شاهرود در سه دسته قرار میشایسته 

های  سازمانی مانند مؤلفه دسته دوم عوامل درون  ؛اجتماعی و اقتصادی بود–قانونی، فرهنگی–بود که شامل عوامل سیاسی

دسته سوم در ارتباط با کارکردهای سیستم    گرفت؛در بر میسازمانی را  ساختار سازمانی، تکنولوژی سازمانی و فرهنگ

های نظام جذب و تأمین منابع، نظام حفظ و نگهداری، نظام بهسازی و آموزش و نظام  مدیریت منابع انسانی ازجمله مؤلفه

تدوین الگوی شایستگی مدیران درباره  ن  ( در تحقیقی با عنوا2019بجانی و همکاران )  . شدکارگیری و استفاده مؤثر میبه

  یورعناوین شرایط علّی شامل بهره  باشایستگی موردنیاز مدیران را    ، بنیادداده  ههای ورزشی کشور براساس نظریسازمان

پدید اداری،  عوامل  نرم، شایه  و  یا همان شایستگی مدیران ورزشی شامل شایستگی سخت، شایستگی  گی  ستمحوری 

شامل بسترهای رفتاری و بسترهای رسمی،   یانه یشامل آموزشی و کنترل و نظارت، عوامل زم های رقابتی، عامل استراتژ
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پیامدها شامل رشد و توسعه و رکود سازمانی مدیران  شرایط مداخله  انگیزشی، محیطی و سازمانی و  تعیین  گر شامل 

نقش    با  سالاری منابع انسانی بر اثربخشی سازمانیاثر شایسته درباره بررسی  ( در تحقیقی  2019کردند. عیدی و همکاران )

بر نوآوری داشته است و بر اثربخشی  را  سالاری بیشترین تأثیر  شایسته، به این نتیجه رسیدند که  میانجی نوآوری سازمانی

. حسن بیگی و طور غیرمستقیم و از طریق نوآوری بر اثربخشی تأثیرگذار بود  سالاری به همچنین شایسته   .تأثیرگذار بود

  ، کن و فضاهای ورزشیمعیارهای شایستگی مدیران اما   یبندتیشناسایی و اولودرباره  ی  امطالعه( در  2019همکاران )

ی مدیریتی، دانش قانونی  هایتوانمندهای شخصیتی،  های لازم برای مدیران اماکن و فضاهای ورزشی را ویژگیشایستگی

سازمانی  های درون و برون نقش استراتژی درباره بررسی    ( در پژوهشی2021)و همکاران    نظری  ای برشمردند.و دانش حرفه

استقرار نظام شایسته اماکن ورزشی کشوربر  سازمانی،  نشان دادند عوامل درون  ،سالاری در شرکت توسعه و نگهداری 

برون بر شایسته عوامل  انسانی  اثری مثبت و معنادار دارند و کارکردهای  سازمانی و کارکردهای مدیریت منابع  سالاری 

با  ( تحقیقی  2021)و همکاران    . زایرهوجقانسالاری داردمدیریت منابع انسانی تأثیر بیشتری بر استقرار نظام شایسته

سالاری: طراحی الگوی مدیریت استعداد و جانشین پروری در ادارات کل ورزش و جوانان ایران«  رویکرد شایسته عنوان » 

 96مقوله و    9سالاری دارای  نشین پروری با رویکرد شایستهانجام دادند. نتایج نشان داد، الگوی مدیریت استعداد و جا

مفهوم،   10ای دارای  مفهوم، شرایط زمینه   15گر دارای  مفهوم، شرایط مداخله   20همچنین شرایط علیّ دارای    .بودمفهوم  

طراحی و تدوین  درباره  ( تحقیقی  2022رضانژاد و همکاران )  .بودمفهوم    13  پیامد دارای  مفهوم و  9  دارای  پدیده راهبردی

  17  انجام دادند و  بنیاد ورزش کشور با رویکرد نظریه داده  یهابحرانای مدیران در مدیریت  های حرفهمدل شایستگی

شناسایی  بهرا  اصلی    مقوله شایستگی  همکاران .  کردندعنوان  و  الگوی د  ( 2019)  1کارگیل  بررسی  به  پژوهشی  ر 

معیارهای گفتگو،  شایسته  تجربه محوری،  داد  نشان  نتایج  پرداختند.  باورها  و  و شایستگی  اعتقادات  بر  مبتنی  سالاری 

بر شایسته اثرگذار  معیارهای  از  اقتصادی  و  اجتماعی  و وضعیت  به همکاران  اعتماد  سالاری محسوب پذیرش گفتمان، 

به این نتیجه   "های دولتیسازماندر  سالاری  ابعاد اجتماعی شایسته   "عنوان    تدر تحقیقی تح(  2020)  2آلن   .دشومی

در    (قانونی و اقتصادی،  فرهنگی، سیاسی )اجتماعی  عوامل  عنوان  شده بهرسید که تقریباً کم یا بیش همه عوامل اشاره

 باشند.برای نظام مذکور می ععنوان یک مانبه اًاند و غالب های دولتی مؤثر بودهسالار در سازماناستقرار یک نظام شایسته

 عنوان به  انسانی  سرمایه  و  سالاریشایسته  سیاسی،  گراییقوم بین  پیچیده  کند: رابطه( در تحقیقی بیان می2024)  3بارون

  با  نزدیکی  ارتباط  که  گرایی سیاسی،قوم.  شودمطرح می  مدرن  هایسازمان  تغییر  حال  در  اندازچشم  در  مهم  کانون  یک

  شغلی  پیشرفت  و آموزش استخدام، مانند  انسانی  سرمایه اصلی  فرآیندهای بر  توجهی قابل  تأثیر  دارد، قدرت های سیستم 

  منفی   اثرات  مؤثر  کاهش  و   عادلانه  و  باز   انسانی   سرمایه  استراتژی  یک  قوی، توسعه  سالارشایسته  نظام  یک  حفظ  برای  دارد.

 رسد. ضروری به نظر می سیاسی گراییقوم

آید جزو مفاهیمی است  سالاری مباحث مختلفی مطرح گشته و به نظر میدر بررسی پیشینه تحقیق در رابطه با شایسته

گرفته در زمینه و مطالعه تحقیقات انجام  اما مرورنظر دارند؛  سازی و تحقق آن همگان اتفاق که در رابطه با لزوم پیاده

گرفته  های انجامگویای آن است که پژوهش  در داخل کشور  خصوصبه  های ورزشیسالاری در سازماناستقرار نظام شایسته

های مدیریتی  های ورزشی برای تصدی پست های موردنیاز مدیران سازماندر این رابطه بیشتر به ملزومات و شایستگی

ی  هاسازمانن را در  ی مدیراسالارستهیشاروز که راهبردها و راهکارهای توسعه نظام  و تحقیقی جامع و به  اندپرداخته 

مسأله اساسی پژوهش حاضر این است که باوجود انجام تحقیقات مختلف قرار دهد، یافت نشد. لذا    موردمطالعهورزشی  

 
1. Cargile 
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تجربه، غیرمتخصص، غیرورزشی  های موردنیاز مدیران ورزشی، چرا شاهد آن هستیم که مدیران بیشایستگی  نهیزم  در

ی که در اینجا برای پژوهشگران مطرح سؤال؟ به عبارتی  های ورزشی حضور دارندهای فوقانی سازمانهمچنان در پست

نظام    شودیم برقراری  برای  که  است  در  سالارستهیشااین  ورزشی  هاسازمانی صحیح  و    ستیبایمی  فوقانی  مدیران 

وجود پژوهشی   نی بنابرا؛  بگیرند حیطه ورزش کشور چه اقداماتی انجام دهند و چه راهبردهایی را پیش    اندرکاراندست

های  سازمان  درمدیران  سالاری  سازی و استقرار یک نظام صحیح شایسته پیاده  راهکارهایو    راهبردها  همهجامع که بتواند  

  در  مدیران  سالاریشایسته  نظام   توسعه  و  ارتقا  راهبرد  تدوین مطالعه، بررسی و    روازاین   ضرورت دارد؛   ،ورزشی را بسنجد

تواند در جهت رشد جذب، توسعه و نگهداشت نیروی انسانی  و ارائه راهکارهای عملی در این زمینه میورزشی    های سازمان

 ها بسیار کارگشا باشد. های ورزشی و توانمندی این سازمانو مدیران خبره در سازمان
 

 پژوهش روش
کشور انجام شد؛    ورزشی   هایسازمان  در  سالاری مدیرانشایسته  نظام  توسعه  و  ارتقا  راهبرد  تدوینهدف   با  پژوهش حاضر

که در آن از روش تحلیل    بودهای اکتشافی  و پژوهشروش پژوهش از نوع کیفی  .  بودلحاظ هدف، کاربردی    بنابراین از

های کشور علمی رشته مدیریت ورزشی دانشگاههای ورزشی و اعضای هیئت مدیران ارشد سازمان  شد.   مضمون استفاده

از روش نمونهجامعه پژوهش را   انتخاب اعضای هیئت مصاحبه تشکیل دادند.  گیری غیراحتمالی هدفمند نظری برای 

خواهد که فرد  ها میکند و پس از دریافت اطلاعات از آناستفاده شد. در این روش، پژوهشگر ابتدا افرادی را شناسایی می

افراد دیگری را به وی معرفی کنند. این رو افراد متخصص در یک زمینه خاص استفاده مییا    شودش برای شناسایی 

. با توجه به لزوم کسب اطلاعات در این پژوهش از افراد خاص، از این روش استفاده شد. نمونه  (2013،  و همکاران  )رضوی

ارشد سازمان  21پژوهش شامل   از مدیران    ( 1)های ورزشی و اساتید رشته مدیریت ورزشی کشور بود. در جدول  نفر 

 .شوندگان آمده استمشخصات مصاحبه 

 

 شوندگان مشخصات مصاحبه -1جدول 
Table 1- Characteristics of the interviewees 

 یهایژگ یو

 شناختی جمعیت
 هاگروه

Groups 
 فروانی

Frequency 
 درصد 

Percentage 

 جنسیت
Gender 

 مرد
Male 

14 66.66% 

 زن 
Female 

7 33.33% 

 رده سنی 
Ages 

 40کمتر از 
Lower than 40 years 

4 19.04% 

 سال   50تا  40
40-50 Years 

11 52.38% 

 50بیشتر از  

Over 50 years 
6 28.5% 

 سمت 

occupation 

 علمیهیئت
Faculty member 

12 57.15% 

 مدیر ورزشی 
Sports manager 

9 42.85% 
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به بیان    ؛ساختاریافته با خبرگان استفاده شد که تا حد اشباع نظری ادامه یافتها، از مصاحبه نیمه رای گردآوری داده ب

شده ارائه های جدیدی در محورهای مطرحهای آماری دادهتا زمانی که برای پژوهشگر آشکار شد دیگر نمونه  ،تردقیق

، انجام مصاحبه ادامه یافت. محتوای هر مصاحبه نوشته شد و بعد از کدگذاری اولیه،  شدندکنند و مباحث تکراری  نمی

های پیشین اقدام شد تا  تر مبانی نظری و پژوهشها، به مطالعه عمیقمفاهیم اولیه استخراج شدند. پس از اتمام مصاحبه 

ها و درنهایت،  داده  نظران به انجام مراحل بعدی تحلیلاز ترکیب مفاهیم گذشته، تجربیات پژوهشگر و نظرهای صاحب

 توسعه   و   ارتقا   راهبردهای  تحلیل مضمون،  ه بدین ترتیب، به شیو  ؛ های اصلی اقدام شودهای ثانویه و تمشناسایی مؤلفه

کلی، تحلیل مضمون به دنبال استخراج مضامین   طور  استخراج شد. بهورزشی    هایسازمان  در  مدیران  سالاریشایسته   نظام

شود، به ساختار دادن به این مضامین منجر مضامین که در پایان ساخته می  هو مفاهیم موجود در مصاحبه است و شبک

های  . در این راستا، تحلیل دادهشد  استفاده(  2006)  1کلارك  و  براون  مضـمون  تحلیل  رویکرد  از  تحقیق  این  درشود.  می

ها، ایجاد کدهای اولیه و  ها )مکتوب کردن مصاحبه تجزیه و توصیف مصاحبه  -اول  هها انجام شد: مرحلحاصل از مصاحبه 

  ه مضامین و تحلیل شبک  هتشریح و تفسیر متن )ترسیم شبک  -دوم  همرحل  ؛وجو و شناخت مضامین(کدگذاری، جست 

  و   تجزیه  برای  MAXQDA20  افزارنرم  در این پژوهش از  ترکیب و ادغام متن )تدوین گزارش(.  -سوم  همرحل  ؛ مضامین(

 . شد استفاده  هامصاحبه تحلیل متن

عنوان که بهمدنظر قرار گرفتند  (  1985)  2منظور اعتباربخشی به نتایج این پژوهش، معیارهای ارزشیابی لینکلن و گابا به

قابلیت اعتماد پژوهش کیفی محسوب می اعتبار، قابلیت تعمیم و قابلیت اعتماد هستند. این  معیارهای  شوند و شامل 

اصطلاح اعتبار متناسب با روایی داخلی، تعمیم معادل    شوند.می  استفاده ی  واژگان معمول در پژوهش کمّ  با  مفاهیم مشابه

صورت   ها بهبررسی قابلیت اعتبار، مصاحبه   منظوربهروایی بیرونی و قابلیت اعتماد معادل پایایی یا قابلیت اطمینان است.  

پاسخ برای تمام شرکتاستاندارد با  باز و  اعتبار یافته  .کنندگان یکسان برگزار شدهای  از منابع  همچنین  ها با استفاده 

کنندگان  های شرکتها، انسجام پاسخمختلف و بررسی چندگانه و دقیق ارتقا پیدا کرد و با بررسی مجدد رونوشت مصاحبه

، از روش توافق درون موضوعی استفاده شد.  گرفتهانجامهای  . در پژوهش حاضر برای محاسبه پایایی مصاحبهشدارزیابی  

درون توافق  روش  با  مصاحبه  پایایی  محاسبه  دکتری برای  مقطع  دانشـجوی  یـک  از  )ارزیـاب(،  کدگذار  دو  موضوعی 

هـای لازم  هـا و تکنیـکآموزش  کند. سپسهمکـار پـژوهش )کدگذار( شرکت    عنوانبهشد تا    خواستهمدیریت ورزشی  

با عنوان »توافق« و  ، نظر دو نفـر از مشابه ها، کدهایاز مصاحبه هرکدامقل شد. در تمن ویها به کدگذاری مصاحبه برای

توافق« مشخص   عنوان »عـدم  با  غیرمشابه  را شدندکدهای  پژوهش، سه مصاحبه  پژوهشگر به همراه همکـار  . سپس 

شـاخص پایـایی تحلیـل    عنوانبه موضوعی با استفاده از فرمول زیر محاسبه شد که  کدگذاری کـرد و درصـد توافـق درون 

 است. شده  ارائه (1)رود. نتایج پایایی در جدول بـه کـار می

 (= درصد پایایی ها×تعداد توافق 2× )تعداد کل کدها/ 100
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 دو کدگذار نیب ییایپا جینتا -2  جدول
Table 2- Reliability results between two coders 

 شماره مصاحبه

Interview 

number  

 کل کدها

Total codes 

 ها تعداد توافق
Number of 

agreements 

 هاعدم توافقتعداد 
Number of 

disagreements 

 درصد پایایی 
Percentage of 

reliability 
4 75 30 15 80% 

9 66 26 14 78% 
18 43 18 7 83% 

 کل

Total 
184 74 36 80% 

 

  ، 184  با  برابـر  ،تحقیق  همکار  و  محقق  توسط  شدهثبت  کدهای  کل   تعداد  ،شودیم   مشاهده  (2)  جدول  در  کهطور   همان

کدگـذاران   بـین   پایـایی .  اسـت  36  با   برابـر   کدها   این  بین   ها توافق  عدم   کل   تعداد   و   74  کدها   این   بین  هایتوافق  کل تعداد  

 ایـن   اینکـه  به  توجه  با.  است  درصد 80  با  برابر  ذکرشده  فرمول  از  استفاده   با  تحقیق  این  درگرفته  انجام  یهامصاحبه   برای

  پایایی   میزان  که  ادعـا کرد   توانیم  و  شودمی  تأییـد  هایکدگذار  اعتماد  است، قابلیت  درصد  60  از  بیشتر  میـزان پایایی

 .است مناسب شده ی انجامهامصاحبه تحلیل

 

 نتایج 
مضمون اصلی قرار  6مضمون فرعی و   13کد باز به دست آمد که در   88  ،بعد از کدگذاری براساس روش تحلیل مضمون

از مطالعه مصاحبه پس  آنگرفتند.  بررسی چندباره  و  مصاحبهمضمون  ، هاها  از  فرعی  استخراجهای  و سپس    ند شد  ها 

 فرعی و اصلی   راهبردهای، کدهای باز و  (3)در جدول  .  های فرعی به دست آمدند های اصلی با توجه به مضمون مضمون 
 آمده است.   ورزشی هایسازمان در سالاری مدیرانشایسته نظام توسعه و ارتقا

 
 کدهای باز، مضامین فرعی، مضامین اصلی   -3جدول 

Table 4- Open Codes, Sub-Themes, Main-Themes 
 کد باز 

Open codes 

 مضامین فرعی 
Sub-themes 

 مضامین اصلی
Main-themes 

ارتقای مناسب انسانی  –طراحی یک سیستم  نیروی  به رضایت شغلی    – توجه 

سازمان  اندازچشمتعیین   برای  طریق    – روشن  از  تعیین    –مراتبسلسلهارتقا 

برنامه محور    –باورهای مدیران  – شجاعت مدیران  – شرایط احراز مناسب و اصولی

احساس    –نظارت و کنترل  –پروری  جانشین  –پاسخگویی مدیران   –مدیران  بودن

 ناکارآمد  مدیران عزل  –مسئولیت مدیران

 مدیریتی راهبردهای

 راهبردهای سازمانی 

ایجاد ساختارهای فرایند    –اصلاحات ساختاری   –ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد

  – ساختارهای مدیریتی  اصلاح–ریزی سازمانیطرح  –استراتژی سازمانی  – محور

 ارتقای آسانسوری جلوگیری از 

 ساختار سازمانی 

شایسته  – مناسب  جوسازمانی فرهنگ  سازمانترویج  در  به    – سالاری  التزام 

ها و باورهای  ارزش  – شخصی  بر   ارجحیت منافع سازمانی  –دستیابی به اهداف 

 .عدالت سازمانی – سازمانی

 سازمانی فرهنگ

دقت    –ایجاد انگیزه برای جذب شایستگان   –ارزیابی صحیح و اصولی در جذب 

امور رفاهی مناسب    –نظام جذب و استخدام مناسب  –در جذب نیروی انسانی
 مدیریت منابع انسانی 
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 کدهای باز، مضامین فرعی، مضامین اصلی   -3جدول 
Table 4- Open Codes, Sub-Themes, Main-Themes 

 کد باز 
Open codes 

 مضامین فرعی 
Sub-themes 

 مضامین اصلی
Main-themes 

شایسته کارمندان    – گماریشایسته  –گزینیشایسته  –یابی شایسته  – برای 

انسانی  نیروی  بهسازی  و  آموزش    – ی ضمن خدمتهادورهبرگزاری    –آموزش 

متخصص  – مدیران نیروی  انسانیکارگبه  –تربیت  نیروی  مؤثر  و    – یری  حفظ 

انسانی نیروی  از   –پروری شایسته  –داریشایسته  –نگهداشت    ممانعت 

 مناسب   دهیسازمان  –سازمان درانسانی    یرویجایابی صحیح ن   –یگریزشایسته

سیاسیون در    نکردن  مداخله   –به مناسبات سیاسی در انتخاب مدیران  یتوجهبی

 انتصاب مدیران متخصص و نه سیاسی در حوزه ورزش  – انتصابات مدیریتی
 انتخاب غیرسیاسی 

 

 راهبردهای سیاسی 

 
به    ی توجهبی  –کاهش فشارهای سیاسی   – شرایط مناسب سیاسیکردن  فراهم  

جذب  هایگرایش در  سیاسی  –سیاسی  از    ثبات   –ورزش  در  کاریجلوگیری 

 سیاسی 

 سیاسی  ثبات

  انتخاب   در  قبلی  سوابق   به  توجه  –ثبات مدیریتی  –الگوبرداری از کشورهای موفق

ایجاد بانک اطلاعاتی    - ی مناسب برای انتخاب مدیرانهاشاخصتعیین    – مدیران

ورزشی   ی هاپست  در   تجربه یب   ملی   قهرمانان   ازنشدن    استفاده   -مدیران 

تدوین    -استفاده از تجربیات مدیران شایسته   –تربیت مدیران شایسته  –مدیریتی

استفاده از بانک   –سازی در ورزشیخصوص –سالاریمنشور اخلاقی در شایسته

 اطلاعاتی در انتصابات 

 اصلاح فرایندها 
 راهبردهای فرایندی 

 

  – گذاری روی شایستگانیهسرما   –شرایط اقتصادی برای شایستگان کردن  فراهم  

 های مالی یزهانگایجاد 
 های مالی یزهانگ

 اقتصادی  راهبردهای
جامعه اقتصادی  رونق  و  رشد  جامعه  – میزان  در  درآمد  توزیع  در    – عدالت 

 در کشور  شایستگان نگهداشتها برای  ها و انگیزهمحرك
 بهبود شرایط اقتصادی جامعه 

ایجاد نظام گزینش مبتنی بر    –طراحی فیلترهای مناسب برای ارتقای مدیران

برای شایستگی مدیران  –سالاریشایسته قوانین و    –تعیین معیارهای ملموس 

برابر با فرصت  عیین  ت  – تصویب قوانین مرتبط و منسجم  – مقررات استخدامی 

 تأسیس سازمان نظام ورزشی  –های مناسب برای انتخاب مدیران شاخص

 گذاری قانون

 قانونی  راهبردهای

قانونینظارت انسجام    –های  و  با    –قوانیننداشتن  پراکندگی  مدیران  انتخاب 

 قوانین یعدالت در اجرا –معیارهای مشخص
 قانون مداری 

بهنگاه به شایسته به    – حمایت از شایستگان  –عنوان یک ارزشسالاری  نگرش 

شایسته  – سالاریشایسته فرهنگیارزش  –سالاریفرهنگ  و  سنت  –های  ها 

 تشریفات 

 فرهنگی

فرهنگی   راهبردهای

  اجتماعی 
  – گراییپرهیز از قوم  –عدالت اجتماعی  –وجود اراده شایسته خواهی در جامعه 

گری در  لابی  جلوگیری از   –بازیرانت و پارتی  مبارزه با   – توجه به نخبه پروری

جوانان  –انتخابات به  دادن  شغلی  –فرصت    در   رقابتی  فضای  –برابر  فرصت 

 مقابله با مهاجرت افراد نخبه  –جامعه

  اجتماعی 

 

مضمون فرعی قرار   13کد باز به دست آمد که در    88های کیفی،  تحلیل داده  و  از تجزیه  ،دهد نشان می  ( 3)نتایج جدول  

از مضامین فرعی به نیز  دستگرفتند.  اصلی به دست آمد که شامل    6آمده    سازمانی )راهبردهای   راهبردهایمضمون 
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ساختار فرهنگ  مدیریتی،  مدیریتسازمانی،  راهبردهای  منابع  سازمانی،  )انتخاب  انسانی(،  ثبات   سیاسی    غیرسیاسی، 

جامعه(،    اقتصادی  شرایط  مالی، بهبود  هایاقتصادی )انگیزه  سیاسی(، راهبردهای فرایندی )اصلاح فرایندها(، راهبردهای

 .بوداجتماعی )فرهنگی، اجتماعی(  فرهنگی   مداری( و راهبردهایگذاری، قانونقانون)  یقانون راهبردهای
 

 گیریبحث و نتیجه 
نظام    توسعه  و  ارتقا  راهبردهای سالاری، درصدد شناسایی  ن ضمن تعریف و بسط مبحث شایستهامحقق  پژوهش، در این  

درسالاری در سازمانشایسته  تحولی  آن  از  نتایج حاصل  با کاربست  بتوان  تا شاید  بودند  زمینه مدیریت    های ورزشی 

  ، اساس   این  بر  کرد؛ها فراهم  های مختلف ورزشی کشور ایجاد کرد و زمینه را برای پیشرفت و ترقی در این سازمانسازمان

در این رابطه    است.سازمانی  راهبرد    ،های ورزشیسالاری در سازماناستقرار نظام شایستهی و  سازادهیپ یکی از راهبردهای  

شناساییمقوله  فرعی  عبارتهای  از:  شده  ساختار  راهبردهایاند  فرهنگ  مدیریتی،  مدیریتسازمانی،  و    منابع  سازمانی 

بین نقش مدیران   این  ها دارند و درسالاری در سازمانعوامل سازمانی نقش بسیار پررنگی در برقراری شایسته  انسانی.

قابلسازمان شایستهچشمها  نظام  برقراری  در  مدیران  باور  و  شجاعت  مدیران،  خواست  و  اراده  نیست.  در  پوشی  سالار 

  ، سالاری اعتقاد نداشته باشندشایسته  هکننده است. تا زمانی که مدیران ارشد سازمان بهای ورزشی بسیار تعیینسازمان

سالاری از دیگر عوامل مرتبط با شایستهسازمانی    ساختار  جایی نخواهد برد. های مربوط در این زمینه راه بهفعالیتسایر  

ای تحولات و اصلاحات اساسی و ریشه دبای سالار میزیرا برای رسیدن به سازمان مطلوب و مدنظر در نظام شایسته ؛است

ارزش  برنامهدر  و  اهداف  به  رسیدن  برای  است  لازم  پذیرد.  صورت  سازمان  اصولی  و  غیرعلمی  و  غلط  نظام  های  های 

سازمانی    فرهنگ  ،هایی تهیه و مدون شود. عامل بعدیها و استراتژی و روشسالار، قوانین، مقررات و دستورالعمل شایسته 

های آنان حمایت  ها و قابلیتکارگرفتن افراد شایسته برای اداره امور در سازمان با توجه به سطح شایستگیاست که از به

های پاداش ایجاد  ها از طریق عوامل مختلفی مانند آموزش، ارتباطات و سیستمسالاری در سازمانکند. فرهنگ شایستهمی

یافته عامل اصلی کسب مزیت  زیرا امروزه منابع انسانی پرورش  ؛تسامدیریت منابع انسانی    ، شود. عامل بعدیو تقویت می

خوبی مدیریت  یابد که بتوان با شیوه علمی و منطقی منابع انسانی را بهست. این مهم زمانی تحقق میا  هارقابتی سازمان

کارگیری، جذب افراد شایسته در سازمان  داد. در نظام جذب و به  و توان و فکر آنان را در اختیار اهداف رقابتی سازمان قرار

های ورزشی باشد. در نظام نگهداری و ارتقا، حفظ و نگهداری،  سالاری در سازمانای بر استقرار شایسته تواند مقدمهمی

اهمیت پیدا    ،کنندسالاری عمل میهایی که براساس شایسته بهسازی و توانمندسازی افراد شایسته و نخبه در سازمان

ب   و   کند می توانمندیافراد  بها  برتر  عملکرد  و  پرورش  ها  خود  توانمندی  و  شایستگی  و  میداده    تناسب  )محمد  شوند 

های مختلف مادی و معنوی در حفظ و نگهداشت نیروهای شایسته با ایجاد انگیزه  دبین بای  این  در(.  4،  2024همکاران،  

حاجی بزرگی و    (،2016)  های تحقیقات پردخته و محمدیسازمان کوشید. نتایج پژوهش حاضر در این قسمت با یافته

  محبی ،  (2018صادقی )،  (2021)و همکاران    نظری(،  2020)و همکاران    زارعی(،  2018مرادی دمنه )(،  2017زاد )نیک

( نتیجه گرفتند که نظام جذب  2017زاد )ست. حاجی بزرگی و نیکا راستاهم (2019هو و تانگ )   و( 2021) و همکاران

توان سالاری دارد. در این راستا میو تأمین، نظام آموزش و بهسازی و نظام حفظ و نگهداری اثر معنادار مثبت بر شایسته

انتصاب، آموزش و بهسازیپایه جذب و استخدام، به  یند مدیریت منابع انسانی بر چهارابیان کرد که فر  و کارگیری و 

 . استوار است نگهداشت

های  سالاری در سازماناستقرار نظام شایسته   یکی از راهبردهایسیاسی    راهبردهای  اجرای   ،های پژوهشبراساس یافته

.  سیاسی  ثبات   ؛غیرسیاسی  انتخاباند از:  شده عبارتهای فرعی شناساییدر این رابطه مقوله .  شودورزشی محسوب می

 ، گیردهای تخصصی صورت میسالاری و عمدتاً از طریق آزمون ها بر پایه اصول شایسته امروزه انتصابات غیرسیاسی دولت
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  ، دهدهای داخلــی نشــان میشده و منصوبان غیرمتخصص چشمگیر است. نتایــج پژوهشاما هنوز تعداد مدیران توصیه 

زدگی در ســطح مدیریــت رواج دارد. از ســوی دیگــر  های اجرایــی، مقولـه سیاستدر نظــام اداری کشــور و دستگاه

ها از دولتــی بـه دولـت دیگـر همــراه بـا تغییـر کابینــه، اثـرات مناسـب بــر رشــد کشور تغییــرات مــدام سیاست

های  شده است در اجــرای سیاست  گذاران پیشنهادکند؛ بنابراین بــه سیاستندارد و توسـعه کشــور را دچار مشــکل می

بــر تغییــرات رویــه را کاهــش  ها  خــود بــه تغییــرات مدیریتــی توجــه کننــد و تا حد امــکان اثرگــذاری آن 

زدگی را در فرایندهــای جــذب  (. برخــی مطالعــات مهــم مفهــوم سیاست46،  2022  ،و همکاران  )قاسمی   دهنــد 

می دخیــل  کارکنــان  گزینــش  میو  بیــان  و  سیاســیبینند  طریــق  از  کــه  ســازمان  کننــد  در  افــراد  کاری، 

  های تجربــی نشــان داده علاوه بــر ایــن، در برخــی پژوهش(.  4،  2019،  فونزالیـدا و ریکوچی) یابند  انتصــاب می

های دولتـی  کــه ارتبــاط تنگاتنــگ بیــن مشــاغل اداری و سیاســی تأثیـرات منفـی بـر عملکـرد سازماناست  شده  

های ورزشی کشور  شک سازمانبی  .(92،  2017،  همکارانو    1)چارون   شوددارد و باعـث ایجـاد فسـاد و ناکارآمـدی می

های کلان کشور هستند؛ بنابراین برای حضور افراد شایسته در نیز در بحث انتخاب و انتصاب مدیران تابع و پیرو سیاست 

استقرار شایسته رأس سازمان بایسالاری در سازمانهای ورزشی و  ناکارآمد    د های مذکور  اثرات سوء و  از  امکان  تا حد 

و  معمارزادهفشارهای سیاسی و جناحی در انتصاب مدیران ورزشی کاست. نتایج پژوهش در این بخش با نتایج تحقیقات 

بارون    و   (2019)  فونزالیـدا و ریکوچی  ،(2022)  همکارانو    قاسمی (،  2017)و دادخواه  شاهنوشی  ،  (2021)  همکاران

  استراتژی   قوی، توسعه  سالارشایسته   نظام  حفظ  برای  ،دهد ( نشان می2024بارون ) نتایج پژوهـش.  همسوست  (2024)

 رسد. ضروری به نظر می سیاسی گراییقوم منفی اثرات مؤثر کاهش و  عادلانه و  باز  انسانی سرمایه

پژوهش  براساس به  ، نتایج  فرایندی  راهبردهای  مهم اجرای  راهبردهای  از  یکی  شایسته   عنوان  نظام  در  استقرار  سالاری 

 مسئولان  ؛ یعنی. در زیرمجموعه این راهبرد مضمون فرعی اصلاح فرایندها قرار داشتهای ورزشی شناسایی شدسازمان

سالاری انجام دهند.  اقدامات را در سطح کلان کشور برای بهبود وضعیت شایسته ای از  مجموعهدولتی و حاکمیتی باید  

نتایج پژوهش حاضر   خواهد بود. کنندهکمک شک اصلاح فرایندها و ساختار تصمیمات کلان کشور در این مسیر بسیار یب

  (2021)  ی و همکاراننظر و  ( 2018مرادی دمنه )(، 2017زاد )های تحقیقات حاجی بزرگی و نیکدر این قسمت با یافته

 .ستاراستا هم

پژوهش یافتههمچنین   داد،  های  عوامل  اقتصادی    راهبردهایاجرای    نشان  دیگر  شایسته از  نظام  در  استقرار  سالاری 

مالی و    هایانگیزه،  های فرعی تأثیرگذار بر عوامل اقتصادیکه در این راستا مقوله   شودهای ورزشی محسوب میسازمان

ها یکی از دلایل اصلی تمایل  های موجود در این عرصه نوسانات شدید اقتصادی و نابرابری.  اندجامعه   اقتصادی  شرایط  بهبود

امکانات مالی مناسب ازجمله حقوق و مزایای مطلوب   رخیها است. متأسفانه بافراد شایسته به حضور در سازماننداشتن  

های  بر کسی پوشیده نیست که حمایت دولت از افراد نخبه و شایسته وجود انگیزهشود. برای این افراد در نظر گرفته نمی 

های ورزشی، برقراری امنیت شغلی و اقتصادی برای جذب و نگهداشت  مناسب مالی برای حضور افراد باصلاحیت در سازمان

میمد جامعه  در  شایسته  کارمندان  و  شایستهیران  برقراری  بر  سازمانتواند  در  باشد.  سالاری  مؤثر  ورزشی  عوامل  های 

مندی  منظور پر کردن شکاف دستمزد پرداخت و بهرهجایی کاری شایستگان بهترین عوامل عمومی جابهاقتصادی از مهم

  ،(2020)  رشیدی(،  2014آبادی و جامه بزرگی )های شاهها با نتایج پژوهشاین یافته  از امکانات بخش خصوصی است.

اورولوسکی   (2018(، مرادی دمنه ) 2019شیرزادی )(  2021)  و همکاران  زایرهوجقان راستا  هم(  2016)و همکاران    2و 

 
1. Charron  

2. Orlowski  
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ناشی از روش   ممکن استهمخوانی نداشت که    (2021)و همکاران    نظریهای تحقیق  نتایج این تحقیق با یافته  ؛ اما ستا

 . تحقیق و جامعه آماری متفاوت باشد

های ورزشی  سالاری در سازماناستقرار نظام شایسته  عنوان یکی از راهبردهای مهم به قانونی   راهبردهای ، در این پژوهش

اثرگذار  مقوله  شناسایی شد. فرعی  قانونقانون،  قانونی  راهبرد  برهای  و  ببودند  مداریگذاری  علت .  و    ه  زیاد  پراکندگی 

ضوابط و د  بای  ،سالاری و نیز مشخص نبودن متولی پیگیری این امرقوانین و مقررات مرتبط با شایسته  نداشتن  انسجام

ها قرار صورت مدون در اختیار سازمان و به ودمند احصا شای منسجم و هدفمند و نظامگونهسالاری بهمحورهای شایسته 

قانون شایستهگیرد.  در  مهمی  نقش  جامعه  در  حقگرایی  تعیین  و  میسالاری  ایفا  افراد  دروحقوق  نظام   یک کند. 

 و کارایی تجربه، نظیر تخصص، معیارهایی و قانونی ضوابط براساس باید شایسته افراد و مدیران گزینش ،سالارشایسته 

و نظرات شخصی در انتصاب مدیران ورزشی جلوگیری   یقتا از اعمال سلا  شودانجام   ،باشد شده تعریف قانون در که توانایی

سالاری سازی شایستهتهیه و تصویب قوانین صحیح، شفاف و جامع انتصاب و انتخاب مدیران ورزشی در پیاده  روشود؛ ازاین

،  (2018نتایج پژوهش در این بخش با نتایج تحقیقات مرادی دمنه )  های ورزشی بسیار اثربخش خواهد بود. در سازمان

  (2021)و همکاران    1سیلوا   و  (2019)و همکاران    گیوکی(،  2022)  و همکاران    رضانژاد،  (2021)و همکاران    نظری

تحقیق    ست.همسو همکاران  نظرینتایج  داد  (2021)  و  برون  ، نشان  متغیرهای  با  در  قانونی  عوامل  بین  سازمانی 

 .دار وجود دارداسالاری رابطه مثبت و معنشایسته 

سالاری  استقرار نظام شایسته   عنوان یکی از راهبردهای مهم به  اجتماعی نیز-فرهنگی   اجرای راهبردهای  ، در این پژوهش

سالاری  فرهنگ شایسته شود.  یمکه شامل دو مقوله جداگانه فرهنگی و اجتماعی    های ورزشی شناسایی شددر سازمان

شود  گرفته است و باعث می  ها و عملکرد افراد شکلها و رفتارهایی است که براساس شایستگیای از باورها، ارزشمجموعه 

سالاری و  نگرش جامعه به شایسته نهادهای جامعه ایمان داشته باشد.  همهسالاری و توسعه آن در  آحاد جامعه به شایسته

ها  نقش بسیار مهمی در توسعه آن در سازمان  ، گرفته باشد   سالاری شکلاینکه واقعاً اصول حاکم بر جامعه براساس شایسته

های دولتی است  سالاری در جامعه و در سطوح مختلف ارگاندارد. همه این موارد مستلزم نهادینه شدن فرهنگ شایسته 

گیری از افراد شایسته در مشاغل نوعی تخلف و  سالار حاکم شود. در چنین فرهنگی، عدول از بهرهتا نظام اداری شایسته

تلقی می رفتار مدیرانی که تحتگناه  روابط خویشاشود و  این محور تأثیر  اعمال  یا ملاحظات سیاسی، در  وندی، قومی 

نتایج پژوهش    .(2016،  پردخته و محمدی)  سالاری کوتاهی داشته باشند، نوعی رفتار ضدارزش قلمداد خواهد شد شایسته 

یافته با  قسمت  این  در  تحقیقات  حاضر  همکاران    پورفرنقیهای  و محمدی  (،2013)و  دمنه   (،2016)  پردخته  مرادی 

)  (،2018(، صادقی )2021)و همکاران    نظری(،  2018) نتایج    (2024)  2(، چیانگ و چوی2018تکلو  دارد.  همخوانی 

سالاری در نظام اداری شهرستان  اجتماعی جزو عوامل مؤثر بر شایسته –عوامل فرهنگی  ، ( نشان داد 2018پژوهش صادقی )

عدالت اجتماعی به معنای    از سویی در مقوله راهبردهای اجتماعی بحث عدالت اجتماعی بسیار مهم است.  .هستندشاهرود  

ای باید در  ها در ساحت اجتماع است. در این تعریف، هر گروه و صنف و طبقهها و شایستگیرعایت تناسب، استحقاق 

جایگاه شایسته خویش جای گیرد و در پی جایگاه دیگران برنیاید. عدالت اجتماعی مبتنی بر احوال و افعال اعضای جامعه  

های مشابه و  قابلیت  اگر در جامعه برای افرادی با شود.  استحقاق و استعداد او تعیین می  براساساست که جایگاه هرکس  

شود و روند تداوم شایستگی  های برابر ایجاد شود، به گسترش عدالت اجتماعی منجر میرصت های نسبتاً یکسان فتوانایی

ای گونهسالاری وجود دارد که در آن فضای کار بهرابطه  ،سالاریاز طرفی در نقطه مقابل شایسته .را بهبود خواهد بخشید

گرایی  بخشی از نظام مدیریتی کشور از بیماری قوممتأسفانه  شوند.  ها از میدان عمل خارج میاست که بااستعدادترین انسان
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نتایج پژوهش در این بخش با نتایج تحقیقات مرادی دمنه    برد که نیازمند اصلاح و ترمیم است.و خویشاوندسالاری رنج می

(  2010( و کاستیلا و بنارد )2018)  2(، تکلو2016)  1پاول   (،2013)و همکاران    ، رهنورد( 2021)و همکاران    نظری(  2018)

  کنندهباورها و هنجارهای اجتماعی موجود در جامعه نقش اساسی و تعیین  ، (2010. به عقیده کاستیلا و بنارد )همسوست

بازی،  سه عامل پارتی  (2013)و همکاران    رهنوردهای پژوهش  براساس یافتهد.  نسالاری در جامعه داردر استقرار شایسته 

 . هستند سالاریعوامل بازدارنده در استقرار نظام شایسته  ،نگریبرابری فرصت و سطحینبود 

های  سازمان موفقیت عوامل از و اصول اساسی از یکی کارآمد نیروهای از استفاده و سالاریشایسته    امروز که  است مسلم

ی سازادهیپ شناسایی راهبردهای  رود. در تحقیق حاضر سعی شد تا با  به شمار می تحول و  پویایی سمت به درحرکت ورزشی

شایسته  و نظام  سازماناستقرار  در  سازمانسالاری  روی  پیش  علمی  مسیر  ورزشی  درهای  سمت    ها  به  حرکت 

به    ،های مشابهن با کاربست نتایج این پژوهش و پژوهشمسئولای تحقیق،  هاافتهبا توجه به یسالاری هموار شود.  شایسته 

های  سازی کنند تا شاهد اثرات مثبت آن در سازمانهای ورزشی پیادهسالاری را در سازمانمعنای واقعی کلمه شایسته

 : شودیمپیشنهاد  ؛ بنابراینورزشی و جامعه باشیم

انتخاب مدیران برای  - بر مناسبات سیاسی، به  جابه  ی ورزشیهاسازماندر  و تخصصی    فردی  ی هایستگیشای تمرکز 

 ؛ توجه کافی شود

اساسی  هاسازمانمدیران  - اصول  به  انسانی  منابع  زمینه مدیریت  و  سالارسته یشای ورزشی در  نظام جذب  ی همچون 

 کنند؛ ی و نظام نگهداری و ارتقا توجه کافی ریکارگبه

  صحیح و جامع  ،قوانین شفاف  های ورزشیسالاری در سازمانسازی شایسته پیاده  مسیر  دری تحقیق،  هاافتهبا توجه با ی-

 ؛تصویب شودانتصاب و انتخاب مدیران ورزشی  برای

  تواندیم مالی    هایانگیزه  ایجاد   و   آنان  روی  گذاریمدیران شایسته، سرمایه  مناسب برای  اقتصادی  شرایط  کردن  فراهم -

 ؛ باشد کنندهکمک هاسازمانی نیروهای متخصص در ریکارگبهدر جهت حفظ و 

مدیران   انتخاب  برای  مناسب  هایشاخص  ورزشی با توجه به کارنامه عملکردی آنان و تعیین  مدیران  اطلاعاتی   بانک   ایجاد-

 ؛ کارساز باشد  تواند یمی ورزشی هاسازماندر جهت انتصاب مدیران متخصص و شایسته در 

سرلوحه   بایدارزش در جامعه    عنوانبه   سالاریشایسته  به  نگاه  وسالاری در جامعه  شایسته تلاش برای گسترش فرهنگ  -

 ؛ی زیربنایی در امور فرهنگی باشد هاتیفعالدر جهت  نمسئولاتلاش 

 . شود مطالعهمبسوط  صورتبه های ورزشیسالاری در سازماناستقرار نظام شایستهپیامدهای   های آتیدر پژوهش-

 

مقاله  امیپ  
م   نیا  ی هاافتهی نشان  تقو  دهد یمطالعه  شا  ت یکه  توسعه  سازمان  یسالارستهیو  کارگیری به  ازمندین   یورزش  ی هادر 

  تواندیها مهماهنگ آن یکرد که اجرا  ییرا شناسا یدیکل یمطالعه شش استراتژ نیاست. ا  یی افزاجامع و هم یکردیرو

  شرفتیکرده و پ   تی توسعه استعدادها را تقو  جهیدهد و درنت  شیزااف  یورزش  یهارا در سازمان  زهیو انگ  ییعدالت، کارا

 .کند نیدر ورزش را تضم داری پا
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 یاخلاق ملاحظات
  یها، حفظ محرمانگو گزارش داده  یآورصداقت در جمع  ، یاصول صداقت علم   ت یمطالعه شامل رعا  نیا  ی ملاحظات اخلاق

استانداردها    نیا  ربارهکامل د  اتیجزئ  ی. برابودکنندگان  آگاهانه از همه شرکت  تیرضا  دریافت کنندگان و  اطلاعات شرکت

 .دیمراجعه کن  https://ethics.research.ac.ir لطفاً به

 نویسندگان مشارکت
 درصد   40 یزاده باق  یدرصد، عباس نق 60منفرد   یارمحمدی دی: سعیمفهوم ساز

  %100منفرد  یارمحمد ی د یداده ها: سع یگردآور

 درصد   70 ی زاده باق یدرصد، عباس نق  30منفرد  یارمحمدی  دیداده ها: سع لیو تحل هیتجز

  %100منفرد  یارمحمدی دینوشته: سع دست

 درصد   20درصد، مهرداد محرم زاده  50 یزاده باق  ی درصد، عباس نق 30منفرد  یارمحمدی د ی: سعن یو تدو نقد

    %100منفرد  یارمحمدی د ی: سعی مال نیتام مسئول

درصد،   10درصد، مهرداد محرم زاده    40  یزاده باق  یدرصد، عباس نق   40منفرد    یارمحمدی  دی: سعاتیادب  یو بررس  نقد

 درصد   10کهن  انیزیعز نینسر

 % 100  ی زاده باق یپروژه: عباس نق ریمد

 منافع  عارضت
 د. کننیاعلام نم قیتحق نیمرتبط با ا  یاحرفه ا ی یشخص ، یگونه تضاد منافع مالچیه سندگانینو

 ی و قدردان تشکر
 تیفیکه در بهبود ک  ی علمئتیمحترم ه  ی اعضا  یعلم  یهاییکنندگان و راهنماشرکت  مانهیصم  یاز همکار  سندگانینو

 .  کنند یم ی نقش داشتند، قدردان قیتحق نیا
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