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 دانشگاه صنعتی شاهرود

 shm.2019.7919.1892/10.22044  شناسه دیجیتال:

مدیریت منابع انسانی در ورزشنشریه   

 

ادارات تربیت بدنی شایسته در  منابع انسانی کارگیریبهراهبردها و پیامدهای تدوین مدل نظری 

 ای()نظریه زمینه های سراسر کشوردانشگاه

 4ساعتچیان وحید و 3دار کشتی محمد ،*2پور طالب مهدی ،1لو علیرضا خادم

 مشهد فردوسی دانشگاه یورزش یریتمد دکتری. 1

 مشهد فردوسی دانشگاه شیورز مدیریت دانشیار. 2

 . دانشیار مدیریت ورزشی دانشگاه فردوسی مشهد3

 )ع(المللی امام رضا. استادیار دانشگاه بین4

 16/10/1397: رشیپذ خیتار                                                                                                                                                                                  08/06/1397تاریخ دریافت: 

 چکیده

 هادانشگاه بدنی تربیت ادارات در یستهشا یمنابع انسان کارگیریبه یامدهایراهبردها و پ ییشناسا ی،کنون یقتحق هدفهدف: 

 . بود

سی:روش سیروشهدف از  ینتحقق ا منظوربه شنا شد بنیادداده یهنظر یقو روش تحق یفیک شنا ستفاده   در هدف نظر از و ا

 ادارات ارشد مدیران)شامل  یدر ورزش دانشگاه بدنی تربیتشامل نخبگان  یقجامعه تحق .داشت قرار کاربردی تحقیقات زمره

 و نظری صورتبه هاآزمودنی یگیرنمونهبود و  (عتف وزارت بدنی تربیت کل اداره کارشناسانو  مدیرانو  هادانشگاه بدنی تربیت

به روش  هامصوواهبههاصوول از  یهادادهبود و  یافتهسووا ت یمهمصوواهبه ن ،هاداده آوریجمعصووورت گرفت. ابرار  برفیگلوله

 .شد وتحلیلیهتجر و کدگذاری ایزمینه

 یمیلب مدل پارادابود که در قامفهوم  58و  یمقوله فرع 46  ی،مقوله اصووول 9کدها، نشوووان دهنده  بندیگروه نتیجهها: یافته

 ی،توسووعه سووازمان سووازمان،)توسووعه فرهن   یامدها( و پیسووازمان یو نوآور یتحول سووازمان ی،شوواملر راهبردها )تف ر راهبرد

 شد. یدارپد هادانشگاه یورزش هایسازمان( در یکو پرورش تف ر استراتژ یطیمقوله مح ی،توسعه اجتماع ،وریبهره

 همچنین و است اساتید و کارمندان دانشجویان، شامل که دانشگاهی ورزش مشتریان و مخاطبان طیف به جهتو باگیری: نتیجه

 هاییستگیبر شا هی ت با نتوانند هادانشگاه ورزش انیاگر متول ،موجود دانشگاهی شورز جایگرین و جذاب غیرورزشی هایگرینه

 ی،توسووعه فرهن  سووازمان ینهزم یسووازمان یو نوآور یتحول سووازمان ی،دمانند تف ر راهبر راهبردهاییو با تحقق  یمنابع انسووان

سازمان سعه  سعه اجتماع ی،وربهره ی،تو قادر به جلب  ،نمایندرا فراهم  یطیو توجه به مقولات مح یدئولوژیکپرورش تف ر ا ی،تو

 یهاطرح یهدانشوووگاورزش  یبالادسوووت یرانکه مد شوووودیم یهتوصووو ینبنابرا ؛بود دننخواه  ود مخاطب جامعه یترضوووا

 را انسانی نیروی و کنند اجرا دانشگاه ورزش کارکنان برای لازم هایشایستگی سازیپیاده و شناسایی جهت را شدهیکارشناس

 .نمایند استخدام و جذب ها،شایستگی اساس بر

 .بنیادداده یهنظر یستگی،شا هایمدل دانشگاهی، ورزش انسانی، نیرویهای کلیدی: واژه

 E - mail: mtalebpour@um.ac.ir 09128238302مسئول: تلفن:  سندهی* نو
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 مقدمه

ش اف  هاینگرانیماهیت در هال تغییر کار و  سط  هامهارتمربوط به  شتهتو س یدمتعد هایر ست.  یبرر  که همچنانشده ا

فشارها شامل  ینشد. ا یسازمان اتییرکه منجر به تغ اندشدهمواجه  ییبا فشارها ،هستند هرکت هال در قرن این در هاسازمان

و  ییراتنرخ تغ یشافرا یفیت، دمات مؤثر و باک یتنوع، هرکت به سوووو یشافرا ،شووودنجهانی ی،اسوووتفاده از ت نولوژ یشافرا

 ،3لاولر؛ 1999 ،2؛ دودرستات2004و هم اران،  1یوس)داب شودمیمشاغل  ینکمتر ب یبا مرزها پذیرترانعطافسازمان  هایطرح

شاغل، علت افرا ییردر هال تغ یتو ماه یسازمان ییرتغ ینا در واقع .(1989، 4لگان مک؛ 4199 سرما یدتأک یشم سان یهبر   یان

ستند ست انجمن. (2009، 5)کوکران ه سعه آمر یتجامعه ترب عمومی سیا سته به  هاسازمان( موفقیت 2003) 6ی او تو را واب

ص هایظرفیتدانش و  شان تو صاد مبتن در»کرد.  یفکارکنان  یررا متما هاسازمان یت نولوژ یا یرات، تجه21بر دانش قرن  یاقت

شان نیروی بل ه ،کندنمی سط ن که فرآیندهای و کار ست ،شودمیبرده و هفظ  کارهب یجاد،کار ا یرویتو س «ا ست)انجمن   یا

افراد و  یمشوواغل به سووو را از تمرکر ،سوونتی روی رد بر لاف شووایسووتگی بر مبتنی روی رد واقع در .(2003 ،آمری ا یعموم

 .دهدمی ییرتغ هایشانشایستگی

 ترینپیشرفتهو  یابیبازار هایبرنامه ترینپیچیده ی،سازمان یسا تارها ترینمنطقی ی،سازمان هایطرح تریندقیقاز سوی دیگر 

 هاسوویسووتمو  هابرنامه، سووا تارها ،هاطرح. کنندنمی ینسووازمان را ت ووم یک یتموفق ییبه تنها یوتریکامپ هایسوویسووتم

 مثابهبه) انسوووانی منابع. در واقع شووووندمیهفظ و محقق  اجرا،افراد  وسووویلهبهتنها  آنهابل ه  کنندنمیعمل   وددی وبه

و  سازندمی پذیرام انمنابع را  یراز سا برداریبهره که است یبخش یمحرک و انرژ یرویو ن یرورکاتال عنوانمنبع( به ترینهیاتی

در م ان و زمان مناسب،  یطواجد شرا یانسان نیروی یداشتن تعداد کاف بدون. سازندمیبه اهدافش  یابین را قادر به دستازماس

س ستند که بر  ینا یکاتومات کاملاًکار انه  یکدر  ی. هتیدسازمان هرگر به اهدافش نخواهد ر شار  هادکمهافراد ه  ،آورندمیف

اثربخش اسووت که  کارگماریبهتنها با جذب و  ین،بنابرا ؛کنندمیمهم را ا ذ  یماتو تصووم نندکمی نویسوویبرنامهرا  یوترهاکامپ

منابع  یریتبهتر مد شنا ت روازاین .(1389 پور،)عباس  یابدو به اهدافش دست  زدرسالتش را محقق سا تواندمیسازمان  یک

 .آوردمیرا فراهم  اریدپا یرقابت یتمر یجادا ییتوانا هاسازمان یبرا یستهشا یانسان

 وابسته باشد، استوار تولیدی که بر منابع مشهود و تسهیلاتوکار بیش از آنهای  دماتی نیر، فرآیند و ماهیت کسبدر سازمان

ست ارزش  لق برای نامشهود هایسرمایه و منابع به ش ی دمات هایسازمان در. ا شگاه بدنیتربیت ادارات مانند) یو دان  ،(هادان

 وجود(. 1391 ،و هم اران عریری)پذیری  ود نیاز دارند پایدار برای اطمینان از رقابت 7یرقابت یتمر یکبه کسووب  اهانسووازم

واجد  یانسان یرویتر، نمناسب و از همه مهم یو ابرار کار سالم، جو کار یراتکارآمد، تجه ییمناسب، روش اجرا یسا تار سازمان

شا یتهصلا ستهو  شرا ی و هم اران،  اهسانی) یرندمورد توجه قرار گ یدبا یابه اهداف ورزش هرفه یلن یاکه بر هستند یطیاز 

1392.) 

شناس یا مدیر عنوانبه افرادچنانچه انتخاب  ساس در ورزش بر کار ستگی ا شد، لازم هایشای سیدن با  کمی و کیفی اهداف به ر

شور ورزش نظام سترس از دور نیر ک ستگی البته،. شد نخواهد د سیعی منهاد شای صات از و شخ  دانش،ر شامل هاویژگی و م

طور اثربخش  ود را به یفهفرد را قادر سووازد تا وظ تواندمیو رفتارها اسووت که  هایرهها، انگصووفات، نگرش ها،ییتوانا ،هامهارت

                                                 
1. Dubois 

2. Duderstadt 

3. Lawler 

4. McLagan 

5. Cochran 

6. American Society for Training and Development (ASTD) 

7. Competitive Advantage 
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 در انسانی نیروی از شایسته و صحیح استفاده برای سیستمی عنوانبه انسانی منابع مدیریت(. 2009، 1وان  و سو)انجام دهد 

 (.2010و هم اران  2ی)ل شودمی تعریف سازمان یک در شدهتعیینازپیش اهداف به نیل جهت

( بر روی 1997) 4انجام شووده توسووط کولرتر هایتحلیل و (1990) 3صووورت گرفته توسووط پورتر تطبیقی مطالعاتهمچنین در 

 ،هسوووتند تأثیرگذارملت  یک یا یاقتصووواد هایبنگاهق اهداف تحقو  یرقابت یتکه بر مر هاییمؤلفهمطالعات وی، عوامل و 

ساس ا بر( و 2001، 5سانرنقل از  به) اندشده بندیاولویت سان یروین عامل بندیاولویت ینا که از مهارت و  یرویین ویژهبه یان

 علاوههب .رودمیبه شوومار  هاملتو  یاقتصوواد هایبنگاه ینب یعامل در رقابت اقتصوواد ترینمهم ،سووتبر وردار ییدانش بالا

نسبت داده شود.  یبه متخصصان منابع انسان تواندمی وکارکسب موفقیت درصد 20 که دادند نشان( 2008)  و هم اران 6یشاُلر

ساس همین بر شگران از بر ی ا سرما قدندمعت پژوه سان یهکه  ستق یان سازمان یمینقش م  یدارپا یرقابت یتو مر یدر عمل رد 

؛ اُلریش و هم اران، 2008، 10؛ لان  و بین ون اسوووماعیل2015، 9؛ گرپت2015، 8؛ کوهن1998، 7یتو را ی)بارن ندکمی یباز

ضا یلدل ینهم به. (2008 شا یبرا یادیز یتقا ستهکارکنان مؤثر و  ص یعموم ی،بخش دولت هایسازماندر  ی صو وجود  یو  

 دارد.

و  یپاثی)تر کندمی یلرا ت م یمنابع انسوان هایفعالیت ی،منابع انسوان تیریدر مد یسوتگیشوا هایمدلاز  اسوتفادهبا این هال، 

 هستند اکتسابی و ذاتی هایو مهارت انسانی منابع هایسیستمزیرمشترک اکثر  یوندپ ،هاشایستگیواقع  ر.د(2014، 11راوالاگ

سا یندهایفرآ یوند. با پ(1397 ،و هم اران یمیسل ؛2006، 12یهمو با یلیام)و ستگیبا  ینمنابع ان  هاسازمانمطلوب،  یهاشای

و مم ن  (2006و هم اران،  13ی)دونرل آورند دسووت بهرا  یبهتر یجکارشووان شوو ل دهند و نتا یروین هایظرفیتبه  توانندمی

سازمان بتواند  ست  شرفتدر هال پ هایمؤلفها و  یپاثی)تر کند ایجاد را کارش نیروی یهامهارت یدانش و الگو یکل یهسرما ی

ست بتوانند از ا هاسازمان علاوه،هب. (2014، راوالاگ سازمان یفرد یلتحقق تحل یاطلاعات برا ینمم ن ا  هایهرینهکاهش  ی،و 

و  دناستفاده کن ایتوسعه ریریبرنامه یندهایو فرآ یاستخدام، بهبود هفظ، بهبود عمل رد منابع انسان هایشیوهآموزش، بهبود 

 عنوانبه هاشایستگیاز  استفادهواقع  در .(2006 ،و هم اران 14ی)گانگان دنگسترش ده یت مؤثرتررا به صور انشانسانی سرمایه

 ی دمت را برا ینکه بهتر ییافراد در جا یگیریو جا ینشگر یبرا یازمورد ن پذیریانعطافاسوووتخدام کارکنان،  یبرا ییمبنا

 .شودمیفراهم  ،کنندمیسازمان ارائه 

سیاری نتایج روازاین ستگی پیامدهای برای ب سانی منابع شای شترک زبانی ارائه از ،ورزش در ان تا  (2004 ،و هم اران یوس)داب م

( در 2001هم اران ) و 16یلردان-راهبرکه  چنانآنوجود دارد.  ،(2008، 15)لاموراکس کارکنان یامور ارزشووومند برا یفتوصووو

منابع  فرآیندهای یت( تقو1کردند که شواملر ) ییشوناسواا ر هاشوایسوتگیمنفعت مورد انتظار  یا یدیچهار محرک کل یقیتحق

 ،یسووازمان ییرتغ یک( تحر4و ) یاتیعمل وریبهره( بهبود 3) ی،سووازمان یو هماهنگ یبه انسووجام فرهنگ یابی( دسووت2) ی،انسووان

                                                 
1. Xu and Wang 

2. Lee 

3. Porter 

4. Koellreuter 

5. Saner 

6. Ulrich 

7. Barney and Wright 

8. Cohen 

9. Gerpott 

10. Long and bin Wan Ismail 

11. Tripathi and Agrawal 

12. William and Byham 

13. Donzelli 

14. Gangani 

15. Lamoureaux 

16. Rahbar-Daniels 
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توسووط  یتگیسووبر شووا یمبتن ی ردرو کارگیریبه یاصوول یل( چند دل2006) 1و منتراس یدزدراگان راسووتا، همین در. شووودمی

ص گونهاینرا  هاسازمان یا هاشرکت سا1کردندر ) یفتو شنا تحقق  یبرا یازمورد ن هایظرفیتدانش، رفتارها و  ،هامهارت یی( 

 یندر ب یستگی( بر زدودن ش اف شا2مطابقت دارند؛ ) یسازمان هایاولویتو  هااستراتژیکه با  کندمیرا فراهم  ینمع یارهایمع

 دارد. یدانتخاب شده تأک یاستراتژ یا یپروژه، نقش شغلر د هاگروهافراد و 

شده، ستگیشا پیامدهایاز  یبر  علاوه بر مرایای ذکر سان ی سط یمنابع ان  یانب یرز صورت( به2004) هم اران و یوسداب تو

 و تغییر تسهیل ،مانساز آتی رشد تعیین ،وریبهره افرایش ، دمات و کالاها بهتر کیفیت توسعه ،رقابتی مریت افرایش رشودمی

سیع مقیاس در سازمان تغییر به کمک ،فرهن  تبدیل شندگان یا کنندگانمصرفمثبت با  یجنتا تقویت ،و  عمل رد افرایش ،فرو

با  یمنابع انسووان یریتمد هایشوویوه تطبیقو  یمنابع انسووان یریتمد هایشوویوه ینب یسووتماتیکو ادغام سوو یوندهاپ ایجاد ،مالی

 داشتند بیان( 1398)و هم اران،  یدیراستا ع یندر ا .اهداف کسب و کار سازمان یا هااستراتژی یا هاارزش ،زانداچشم یت،مأمور

 مبتنی ف ایی ایجاد کارکنان، هایشایستگی اساس بر ا تیار تفویض ها،گیریتصمیم در کارکنان مشارکت و مذاکره افرایش که

 .باشد مؤثر یسازمان یربخشاث در تواندمی کارکنان و مدیر دوسویه اعتماد بر

 ینه،به یانسان یهاشاره شد، بدون شک سرما نتایج اینبا توجه به نتایج تحقیقات در هوزه شایستگی منابع انسانی که به بر ی از 

آن  دنبال بهمطالعه  ینا یجهکسب و هفظ کنند؛ در نت یدارپا یرقابت یتآن مر یقاز طر توانندمی هاسازمانمهم است که  یروش

 یاآ که شودمشخص  تا کند یبررس یدانشگاه یورزش هایسازمان در را یمنابع انسان یستگیشا یامدهایاست که راهبردها و پ

  یر؟ یا باشندمؤثر  و یدمف توانندمی هاشایستگیهم  یدر ورزش دانشگاه

ست ضر رهنمودها یجنتا که امید ا س یرانمد یرا برا ییپژوهش ها شنا  تربیت ادارات ،عتف وزارت بدنی بیترت کل اداره انو کار

شگاه بدنی شگاهیورزش دا هایهیئتو  هادان شا یمبتن یرقابت یتمر یجادا یفیک یهادر قالب ارائه مؤلفه و ن ستگیبر  منابع  ی

سان سان همچنین. کند یمعرف یان شنا شد مدیران نظرات نقطه با را سازمانی کار صوص در  ود ار سی مورد متغیر   شنا  برر آ

را فراهم آورد. لذا با توجه به  یو ورزشووو یدر ارائه  دمات آموزشووو یهمراه با  لق نوآور یتوسوووعه فرد هایینهته و زمسوووا 

سا شنا ستخراج،  ستگیشا هایمؤلفه یو معرف ییا سان هایسرمایه ی شگاه بدنیتربیتادارات  یان شترک بودن  هادان سبب م و به 

ها و مؤسسات آموزش دانشگاه ی،و فناور یقاتوزارت علوم، تحق بدنییتکل ترب ارهاد ی،ورزش هایسازماندر  یتفعال هایزمینه

س ی،عال شگاه هایورزش یونفدرا سازمان یرمجموعهز هایهیئتو  یدان ش یهاو  ستگاه یورز شور را  یدولت یهاد در  توانمیک

 پژوهش قرار داد.  ینا یجاز نتا کنندگاناستفادهره زم

 شناسیروش

 وتحلیلتجریه و وریآگرد یو اسووتراتژ شوونا تیروشو از منظر  یکاربرد هایپژوهش دسووتهدر  یتمنظر ماه پژوهش از این

 یهنظر ی ردبود. رو بنیادداده یهبر نظر یپژوهش هاضووور مبتن یفی. روش کگیردمیقرار  یفیک هایپژوهش دسوووتهدر  هاداده

ستقرا صورتبه بنیاد،داده سله  یک ییا  کند یجادمورد مطالعه ا یدهدرباره پد اینظریهتا  گیردمی کاررا به مندنظام هایرویهسل

شتراوس و کورب ستقرا یت. ماه(1998، 2ین)ا شده و فرا یو آزاد یتباعث  لاق ویژهبه یهنظر ینا ییا پژوهش را  یندعمل محقق 

 .(2001سترین، ا و 5؛ اسچریبل2001، 4؛ مورس2002، 3ینو هلست یوم)گابر سازدمی پذیرانعطاف یاربس

سان کارگیریبه یامدهایو پ راهبردهادر این پژوهش با روی ردی کیفی، مدل  سته یمنابع ان شگاه در شای شور در  یورزش دان ک

                                                 
1. Draganidis and Mentzas 

2. Strauss and Corbin 

3. Gubrium and Holstein 

4. Morse 

5. Schreiber 
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 نشان داده شده است. یرز ش ل. مراهل و نحوه انجام پژوهش در شودمیارائه  هاشایستگیتوجه به  یتاهم یشنما یراستا

 

 

 ژوهشمراحل انجام پ -1شکل 

 

 

 

 

 پژوهش انجام مراهل .1شکل 

 یتوزارت عتف، ادارات ترب یبدن یتو کارشناسان اداره کل ترب هادانشگاه بدنیتربیت تاادار ارشد مدیرانپژوهش  آماریجامعه 

شگاه یبدن شگاه هایهیئت و هادان صول پژوهش نظر بودند یورزش دان با  انکنندگشرکت، انتخاب یادبنداده یهکه با توجه به ا

در  یهدر هال توسووعه و نظر یمکه به توسووعه مفاه یانتخاب افراد منظوربه ینظر گیرینمونههدفمند آغاز شوود و با  گیرینمونه

، 2؛ جانسووون1993، 1)ارلندسوون  وانندمی باندروازه یا ینافراد را اصووطلاهاً مطلع ینکمک کنند که ا یشووترب گیریشوو لهال 

شتن  معیار. یافت ادامه ،(2007 ،4؛ نئومن1998، 3؛ مریام1990 شوندگان دا صاهبه   بدنه در ستادی مدیریت سابقهانتخاب م

 . بود هوزه یندر ا سال 15 یبالا  دمت سابقه یا دانشگاهی ورزش

 که بود قبلی یهادادهت رار  ی،اشووباع نظر یارهجم نمونه بود. مع یتکفا دهندهاز نظر هجم نمونه، معیار اشووباع نظری نشووان

 یهادادهاسووت که در آن  ایمرهله یمقصووود از اشووباع نظر یگر،. به عبارت د(2001، 5یرن)با شوودند مواجه آن با نشووگراپژوه

در  .(2017و اشووتراوس،  6)گلاسوور شووده اسووت ییدبرقرار و تأ هامقوله ینو روابط ب یامدهن دسووتبه مقوله با ارتباط در جدیدی

 شنا تیجمعیت هاییژگیو 1صورت گرفت که در جدول  (شد ت رار تایید تهج مجدد مصاهبه 3) نفر مصاهبه 22مجموع با 

 .است هنمونه ارائه شد

 شوندگان ههبمصا شنا تیجمعیت هایویژگی توصیف .1جدول 

 بازه انحراف استاندارد / درصد فراوانیمیانگین /  

 جنسیت

  72/7 16 مرد

  27/2 6 زن

 31-65 3/4 4/45 سن

 تحصیلاتمیزان 

  5/4 1 نسسالی

  8/31 7 فوق لیسانس

  6/63 14 دکتری

 12-30 4/2 6/16 سابقه کاری

                                                 
1. Erlandson 

2. Johnson 

3. Merriam 

4. Neuman 

5. Byrne 

6. Glaser 
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از مصوواهبه عمیق با راهنمای  ،هاپیشووینهو  یقتحق یاتادب یگام نخسووت بعد از بررسوو در ،هاداده یگردآور منظوردر ادامه به

شد  هاداده یگردآور ابرار عنوانبه سا تاریافتهپرسشنامه نیمه  ستفاده  صورت لرا شافو در  سؤالات اکت مانند  تریعمیق یوم با 

 هاییادداشووت. همچنین با نوشووتن "چه بود؟ یجهو نت ی روج"و  "ی؟ده یحتوضوو یشووترب یتوانمی یاآ"، "چرا؟"، "چگونه؟"

دا ل پرانتر  یدهاو تأک هام ث ،اهگریه ،ها ندهچهره،  هایهالت)مانند  کنندگانشرکت غیرکلامی یپژوهشگر رفتارها یدانی،م

 هادادهو در زمان تحلیل  آوریجمع شوووندهمصوواهبهثبت شوود( و مشوواهدات  ود را از محیط پژوهش و افراد  هاعبارتهمراه با 

 اشووباع به تا یقهدق 53 یانگین( با میعوقا یادآوریو  هاپاسوو  ییرتغ یلتا دو سوواعت )به دل یمن یناسووتفاده کرد. هر مصوواهبه ب

 .یافت هادام هاداده رسیدن

سایی، تحلیل و گرارش الگوهای   یاز تحلیل محتوای قرارداد هادادهتحلیل  جهتدر نهایت  شنا شی برای  شد که رو ستفاده  ا

موجود در زمینه موضوووع  هاینظریهکه  گیردمی( موجود در دا ل متن اسووت. این نوع تحلیل، زمانی مورد اسووتفاده قرار هاتم)

از درون  هاتمکدها و  یسووتماتیک،سوو بندیطبقه یندفرا یروش ط ین. در ا(2005، 1نونو شووا یح)هاشوو تحقیق محدود باشوود

 . (2005هم اران،  و 2)اسپاناگل شوندمی ییمتن مصاهبه شناسا یمحتوا

شووامل  یلروش تحل ینمورد اسووتفاده قرار گرفت. ا یناشووتراوس و کورب یلیتحل هایت نیکو  ایمرهلهروش  ،هادادهدر تحلیل 

که  " ط داسووتان "(، سووا ت یمحور یو ارتباط دادن بین مقولات )کدگذار بندیمقولهباز (،  ی)کدگذار هاداده یبندمفهوم 

 ینظر یایاز ق ووا یگفتمان ایمجموعهبه آن با  یدنبخشوو یان( و پا یانتخاب ی)کدگذار سووازدمیمرتبط  ی دیگرمقولات را به 

ست، یمی)مدل پارادا شتراوس و کورب شودمی( ا شتراوس، و ر؛ گلاس1998 ین،)ا  یلتحل یبرا یجه،. در نت(2013 ،3پانچ؛ 2017 ا

 .(1998 ین،)اشتراوس و کورب یداستفاده گرد یو )ج( انتخاب ی)الف( باز، )ب( محور یاز سه نوع کدگذار هاداده

ستفاده پنج مع ینا اعتبارتعیین  منظوربه شامل باورپ یدگرد ییدتأ یابیارز یارمطالعه با ا  ،تأییدپذیری یا ییدتأ یت، قابل یریذکه 

با موضوع  مدتطولانیبودن  یرمانند درگ یمتعدد هایاندازهبررسی این پنج معیار، از  منظوربه. شودمیاعتماد و اصالت  یتقابل

 تیبه رؤ یهاول یاز متن مصووواهبه همراه با کدها ی)بخشووو کنندهشووورکتبا اسوووتفاده از پنج  اعتباریابیپژوهش )اعتبار(، 

س کنندگانمشارکت شده با نظر  یتجانس کدها یرانو م یدر ستخراج  سهمقا کنندگانمشارکتا س ی پژوهش  یندفرآ یشد(، برر

از جمله  یرونیداشووتند، اسووتفاده از نظرات ناظران ب یفیک هایپژوهش ینهدر زم یادیگروه پژوهش که تجربه ز یتوسووط اع ووا

شگاه سان ورزش دان شنا سات یکار ش یتریگروه مد یدو ا ستفاده از  هاداده سازیمثلث(، پذیری تأیید) یورز مختلف  یهاداده)ا

 یندمختلف در فرآ یزمان هاینقطهدر  گیرینمونه یقزمان )از طر سوووازیو مصووواهبه( و مثلث یدانیم بردارییادداشوووتمانند 

ستفاده گرد صل از  منظوربه. یدپژوهش( ا صاهبهسنجش پایایی نتایج ها شد که هاارزیاب ینب یاییپا از روش یرن هام ستفاده   ا

 به دست آمد. 86/0 یرتوافق ن یبضر

مختصر  صورتبه نظرافراد مورد یپژوهش برا شناسیروشا لاقی در این مطالعه، اهداف مطالعه و  مسائلرعایت  برایهمچنین 

داده شد که  یناناطم ینا آنها. به یر  یابه شرکت در مطالعه را دارند  یلتما یاشد که آ یدهپرس آنهاداده شد و سپس از  یحتوض

 واسته  کنندگانشرکت واهد ماند. سپس از  یهق انصراف و ترک مطالعه را دارند و اطلاعاتشان محرمانه باق ایمرهلهدر هر 

سب سته  کنندگانشرکتجلسه مصاهبه از  یکنند. در ابتدا یینمصاهبه تع یبرگرار یرا برا یشد که زمان و م ان منا شد  وا

 ام ا کنند. هامصاهبهبر ضبط  یرا مبن ایآگاهانه یتم رضاکه فر

 

                                                 
1. Hsieh and Shannon 

2. Spannagel 

3. Punch 
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 هایافته

 یسووتگیشووا یامدهایموضوووع راهبردها و پ ینهدر زم ایزمینهیا  بنیادداده یهنظر ویژهبهو  یفیک یقتحق هایروشاز  گیریبهره

سان هاییهسرما سازمان یان ش یهادر  شگاه یورز شت همراه به هوزه این به را جدیدی روی رد ،هادان  یکه نگاه صورتیبه. دا

 اص و متفاوت نسبت به موضوع  ینشیب یده،پد یک یربناییموجود و شنا ت ز یهاو چالش هایتظرف ییشناسا یبرا تریقعم

شاره کرد که اقدامات هد هاکنش یابه راهبردها  توانمیمقولات  عبارتیو به هاظرفیت ین. از جمله اکندمی یجادا فمندی را در ا

سازند و منجر به ا یدهبرای پد هاییهلراهبر گرفته که  سو یجیو نتا یامدهاپ یجادمورد نظر فراهم   یراهبردها یگر،د یشوند. از 

و  شووده مشوواهده شوورایط تحت ،ایپدیدهکنترل، اداره و بر ورد با  یبرا یجادشوودها یمربوط به راهبردها قابلتکنش و کنش م

(. به 1393 ین،وجود دارد )اشتراوس و کورب یدهاست که در  صوص پد یطیکنش و واکنش شرا یجهنت هایامد. پشودمی اص 

صل از  یامدهایپ یدبا یگرعبارت د سو کارهب هاکنشو وا هاکنش کارگیریبهها شده از  و ورزش  بدنی تربیت هایاداره یگرفته 

 شوند. ییشناسا یدانشگاه

 آوریجمع یهاداده یلهاصل از تحل هاییافتهی راهبردها و پیامدها، در این بخش ینه چیستبا توجه به مطالب ذکر شده در زم

 .شدارائه  یو محور یباز، انتخاب یبر اساس سه مرهله کدگذار ایزمینه هاییادداشتو  هامصاهبهشده از 

 نتایج کدگذاری باز

صل از  یهاداده ،در فرآیند کدگذاری باز صاهبهها شتو  هام سا یمتعدد یممفاه ایزمینه هاییاددا ساس  ییشنا شد که بر ا

 ارائه  واهد شد. یامدهادر قالب دو بخش راهبردها و پ یو مفهوم یموضوع ی ینرد

 ی)منابع انسووان یمحور یدهاسووت که از پد یمتقابل  اصوو یهاکنش یا هاکنشبخش در مورد  ینباز در ا یر کدگذارراهبردها

 قرار دارند. گرمدا لهو  ایزمینه یطشرا تأثیر و تحت شوندمی( منتج یستهشا

 ارائه شده است.  2در جدول  در مورد راهبردها ایزمینه هاییادداشتو  هامصاهبهکدهای باز استخراج شده از 
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 راهبردها زمینه در شده استخراج باز کدهای .2جدول 

 کد باز ردیف

 سازی سازمانیکوچک شدن و چابک  1

 جددسی ممهند 2

 هاهای ورزشی دانشگاههای منابع انسانی سازمانسازی سیستمبهینه 3

 العمر به دلیل تغییر سریع شرایطنیاز به بازآموزی و یادگیری مادام 4

 شایستگی اساس بر مدیریتی هایجایگاه کسب برای برابر هایهاکمیت دموکراسی از طریق فرصت 5

 مدیریت پویا و اثربخش 6

 های مهارتیهای تناوبی از کارکنان بخصوص آزمونه از ارزیابی و آزمونفاداست 7

 افراری مناسب در هوزه فناوری اطلاعاتافراری و نرموجود ابرارهای سخت 8

 روشن و صریح تدوین اهداف راهبردی 9

 گیری مشاغل جدید برای رفع نیازهای جدیدش ل 10

 ها و اداراتزمانج مطلوب استفاده از شایستگی در ساگسترش آگاهی و شنا ت نسبت به نتای 11

 کارگیری منابع انسانی شایستهبسترسازی فرهنگی از طریق اشاعه فرهن  به 12

 منابع ینتأم های سازمان برایتغییر استراتژی 13

 ایجاد فرصت مناسب برای کلیه کارکنان 14

 های نوین با توجه به شرایط متغیروشکارگیری و استخدام به رهای قدیمی بهروشگذر از  15

 های استخدام و ارزیابی عمل رد مبتنی بر شایستگیتقاضای روش 16

 ایجاد نظام پردا ت مبتنی بر شایستگی و عمل رد کارکنان 17

 ثبت تجربه افراد در هافظه سازمان 18

 خصص به دلیل تغییرات اساسی شرایطنیاز به نیروهای ماهر و مت 19

 های ارزیابی توسط مدیرانهلها و راهیدهن ابیا 20

 های علمی و پژوهشیهایی در زمینه ایجاد پارکسازی طرحفراهم سا تن شرایط لازم برای پیاده 21

 های جذب، نگهداری و پرورش نیروی انسانیریریوجود برنامه 22

 یبررس یرونیو ب یدرون یطراهبردهاست. با توجه شرا یکارگیربههاصل از  یبخش در مورد  روج ینباز در ا یکدگذار پیامدهار

 .شودهاصل  یرز یامدهایکه پ شودمی بینیپیشارائه شده  یراهبردها ینشده و همچن

 .است شده ارائه 3 جدول در پیامدهادر مورد  ایزمینه هاییادداشتو  هامصاهبهاز  شدهکدهای باز استخراج
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 پیامدها زمینه در هدش استخراج باز کدهای .3جدول 

 کد باز ردیف

 هاتغییر نگرش مدیران و تصمیم گیراندگان ارشد ورزش دانشگاهی نسبت به شایستگی 1

2 
توسعه  منظوربههای ورزشی دانشگاهی فراهم کردن شرایط مناسب جهت مباهثه بین کارکنان سازمان

 یاجتماع –های فرهنگی آگاهی

3 
علاوه بر  یمنابع انسان یاجتماع –نیازهای فرهنگی  منظور رفعو راهبردی ویژه بههای استراتژیک تدوین برنامه

 یاطلاعات شغل

 ایجاد شرایط مساعد ماندگاری افراد کلیدی 4

 دانش و فناوریتوسعه فرهن  یادگیری با هدف اجرای وظایف مبتنی بر علم،  5

 ارتقای سطح فرهن  سازمانی 6

 های عینی و مشهوده مهارتهای انتراعی بتبدیل مهارت 7

 بسترسازی فرهنگی از طریق اشاعه فرهن  استفاده درست از نیروهای انسانی شایسته 8

 ایجاد فرهن  یادگیری سازمانی 9

10 
 نحوه از آنان منظور درک صحیحاستاندارد جهت آشنایی مدیران بههای فراهم نمودن شرایط لازم و ارائه نمونه

 انسانی منابع یستگشای از مطلوب کاربرد

 های بر اساس دیدگاه کارمندانارائه مهارت 11

 های لازم جهت انتصاب نیروهای انسانی شایستهفراهم نمودن زیرسا ت 12

 های ضروریآموزشتوانمندسازی منابع انسانی با ارائه  13

 یدانشگاه ورزش هایاداره مدیریتی سطوح پذیری سازمان با کاهشافرایش انعطاف 14

 کارگیری سبک مدیریت مشارکتیبه 15

 های مختلفهای ورزشی دانشگاهبهبود ف ای رقابتی بین سازمان 16

 سالاری در استخدام نیروی انسانیشایسته 17

  لاقیتارتقای سطح نوآوری و  18

 مدیریت دانش 19

 شایستگی بر مبتنی انسانی نیروی عمل رد ارزیابی هایشا ص و تدوین و تعریف معیارها 20

 (هایمشتر یاها نسبت به جامعه هدف )دانشگاه یورزش یهادرک کارکنان سازمان یارتقا 21

22 
جهت ارتقای آگاهی و شنا ت نسبت به ها ترسیم نقش و تأثیر روابط اجتماعی کارکنان ادارات ورزشی دانشگاه

 انسانی منابع هایمرایای شایستگی

 های تخصصی نیروی انسانیشد و بالندگی مهارتعی مجازی و تأثیرشان بر رهای اجتماتبیین نقش شب ه 23

 کارکنان بین در رقابتی مریت تحقق عوامل ترینمهم از ی ی عنوانبهمعرفی شایستگی منابع انسانی  24

 و کارمندان( یداسات یان،)دانشجو هامشتری منطقی بازاریابی و اهتمام به نیازهای 25

 جامعه دانشگاهی های اجتماعیتوجه به ارزش 26

27 
تر بین مشتریان )دانشجویان، اساتید و کارمندان( و مسئولین ورزش دانشگاهی ای عمیقبرقراری پیوند و رابطه

 غیرورزشی ها و نهادهایبازدارندگی فعالیت تش ل جهت جلوگیری از تأثیر

 برنامه از طریق ت ریم و اهترام آنهاهای ورزشی و فوقهفظ، جلب رضایت و جذب مشتریان به فعالیت 28

 ارائه اطلاعات مفید و ارزشمند در زمینه شنا ت رفتار و روانشناسی مخاطبان 29

 هفظ هوشیاری مدیران 30

 ایهای موازی و سلیقهاتخاذ تصمیمپیشگیری از  31

 های پارچگی اهداف و برنامه 32

 هاایجاد مریت رقابتی در تمامی عرصه 33
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 گذاری انتخابی و محوریج کدنتای

صل از کدگذار یجو نتا هایافته ،بخش این در ستبه یممفاه یو محور یانتخاب یها ساس  یکدگذار یندفرآ در که آمدهد باز بر ا

 ارائه  واهد شد. ید،گرد دهیسازمان یمنابع انسان یستگیشا یامدهایدو بخش راهبردها و پ

 یردر مورد راهبردها در جدول ز یو محور یانتخاب هایکدگذاریبر اسووواس  یقتحق یهادهدا یلتحل یندفرآ هاییافتهر راهبردها

ست. راهبردها شاهده ا سا یقابل م صل 3شده با  ییشنا شش یبه طور اندشدهارائه  یمقوله ا و  یدرون هایچالش دهندهکه پو

 است. یسازمان یو نوآور یتحول سازمان ی،هبردشامل تف ر را یستهشا یمنابع انسان کارگیریبه یامدهایراهبردها و پ یرونیب

 راهبردها زمینه در محوری و انتخابی کدگذاری از هاصل یهامقوله .4جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی

 سازمانی سازیکوچک شدن و چابک تف ر راهبردی

 مهندسی مجدد

 هادانشگاه یورزش هایسازمان یمنابع انسان هایسیستم سازیبهینه

 یطشرا یعسر ییرتغ یلبه دل العمرمادام یادگیریو  بازآموزیاز به ین

 یستگیبر اساس شا یریتیمد هایجایگاهکسب  یبرابر برا هایفرصتهاکمیت دموکراسی از طریق 

 مدیریت پویا و اثربخش

 تدوین اهداف راهبری صریح و روشن

 یددج یازهایرفع ن یبرا یدمشاغل جد گیریش ل تحول سازمانی

 و ادارات هاسازمانگسترش آگاهی و شنا ت نسبت به نتایج مطلوب استفاده از شایستگی در 

 یستهشا یمنابع انسان کارگیریبهبسترسازی فرهنگی از طریق اشاعه فرهن  

 منابع تأمین برای سازمان یهااستراتژیتغییر 

 یرمتغ یطبا توجه به شرا یننو هایروشبه و استخدام  بارگیری یمیقد هایروشگذر از  نوآوری سازمانی

 یستگیبر شا یعمل رد مبتن یابیاستخدام و ارز هایروشتقاضای 

 ایجاد نظام پردا ت مبتنی بر شایستگی و عمل رد کارکنان

 نیاز به نیروهای ماهر و متخصص به دلیل تغییرات اساسی شرایط

 یو پژوهش یعلم هایپارک ایجاد زمینهدر  یهایطرح سازیپیادهفراهم سا تن شرایط لازم برای 

صل پیامدهایر پیامدها ست از ها صل اطلاعاتِ محوریِ و انتخابی کدگذاری کمک به راهبردها کارب  ادامه در باز، کدگذاری از ها

ست هشد هآورد سایی پیامدهای. ا صل شدهشنا س شامل که مقوله 6 در راهبردها از ها سعه  سازمان، تو سعه فرهن    ی،ازمانتو

 .هستند نیر راهبردها بر منطبق زیادی هدود تا که است یکو پرورش تف ر استراتژ یطیمقوله مح ی،و توسعه اجتماع وریبهره
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 پیامدها زمینه در محوری و انتخابی کدگذاری از هاصل یهامقوله .5جدول 

 مقوله محوری اصلیمقوله 

 هاشایستگیش دانشگاهی نسبت به میم گیراندگان ارشد ورزتغییر نگرش مدیران و تص توسعه فرهن  سازمان

توسعه  منظوربه یدانشگاه یورزش هایسازمانفراهم کردن شرایط مناسب جهت مباهثه بین کارکنان 

 اجتماعی–یفرهنگ هایآگاهی

 برعلاوه نیانسا منابع اجتماعی–یفرهنگ یازهایرفع ن منظوربه یژهو یو راهبرد یکاستراتژ هایبرنامهتدوین 

 شغلی اطلاعات

 توسعه فرهن  یادگیری با هدف اجرای وظایف مبتنی بر علم، دانش و فناوری

 ارتقای سطح فرهن  سازمانی

 یستهشا یانسان یروهایاشاعه فرهن  استفاده درست از ن یقاز طر یفرهنگ بسترسازی

 ایجاد فرهن  یادگیری سازمانی

 یحدرک صح منظوربه یرانمد ییاستاندارد جهت آشنا هاینمونهئه ایط لازم و ارافراهم نمودن شر توسعه سازمانی

 یمنابع انسان یستگیاز نحوه کاربرد مطلوب از شا آگاهی

 یستهشا یانسان یروهایلازم جهت انتصاب ن هایزیرسا تفراهم نمودن 

 یضرور هایآموزشتوانمندسازی منابع انسانی با ارائه 

 یورزش دانشگاه هایاداره یریتیسازمان با کاهش سطوح مد ریپذیفانعطاافرایش 

 یمشارکت یریتسبک مد کارگیریبه

 مختلف یهادانشگاه یرزشو هایسازمانبهبود ف ای رقابتی بین 

 یانسان یرویدر استخدام ن سالاریشایسته وریبهره

 ارتقای سطح نوآوری و  لاقیت

 مدیریت دانش

 یستگیبر شا یمبتن یانسان یرویعمل رد ن یابیارز هایشا صف معیارها و تدوین و تعری

 (هامشتری یانسبت به جامعه هدف ) هادانشگاه یورزش هایسازمانارتقا درک کارکنان  توسعه اجتماعی

ه و شنا ت نسبت ب یآگاه یجهت ارتقا هادانشگاه یکارکنان ادارات ورزش یروابط اجتماع تأثیرترسیم نقش و 

 انسانی منابع یهاشایستگی یایمرا

 انسانی نیروی تخصصی یهامهارت یبر رشد و بالندگ یرشانو تأث یمجاز یاجتماع هایشب هتبیین نقش 

 کارکنان یندر ب یرقابت یتعوامل تحقق مر ترینمهماز  ی ی عنوانبهمعرفی شایستگی منابع انسانی 

 و کارمندان( یداسات یان،)دانشجو هامشتری یمنطق یزهانیابازاریابی و اهتمام به  مقوله محیطی

 دانشگاهی جامعه اجتماعی یهاارزشتوجه به 

 یورزش دانشگاه ینو کارمندان( و مسئول یداسات یان،)دانشجو یانمشتر ینب ترعمیق ایرابطهبرقراری پیوند و 

 یرزشیروغ یو نهادها هاتش ل یتفعال یبازدارندگ تأثیراز  یریجهت جلوگ

 آنهاو اهترام  یمت ر یقاز طر برنامهفوقو  یورزش هایفعالیتهفظ، جلب رضایت و جذب مشتریان به 

 مخاطبان روانشناسی و رفتار شنا ت زمینه در ارائه اطلاعات مفید و ارزشمند

 هفظ هوشیاری مدیران پرورش تف ر استراتژیک

 ایسلیقهو  یمواز هایتصمیمپیشگیری از اتخاذ 

 هابرنامهی پارچگی اهداف و 

 هاعرصهایجاد مریت رقابتی در تمامی 

 یریگجهینتبحث و 

 یدارا ،هادانشگاه یورزش هایسازمانو  هادارهادر  یمنابع انسان یستگیشا کارگیریبهنتایج این مطالعه نشان داد که راهبردهای 
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سازمان یامدهاییپ سطح  سه  ست. نتا یو فرد یطیمح ی،در  صل 9پژوهش در قالب  یجا مفهوم  58و  یمقوله فرع 46 ی،مقوله ا

شامل راهبردها )تف ر راهبرد2 ش لارائه شد که در مدل موجود در  سازمان ی،،  )توسعه  یامدها( و پیسازمان یو نوآور یتحول 

سازمان سعه  سازمان، تو سعه اجتماع وریبهره ی،فرهن   ستراتژ یطیمقوله مح ی،و تو  فرآیند»که  شودمی (یکو پرورش تف ر ا

سان یروین کارگیریبه یراهبردها ستهشا یان صول پ ی شان  «یامدهاجهت ه و  هایافته یرامونبخش بحث پ ین. در ادهدمیرا ن

 .گرفت  واهدقرار  یعوامل مورد بررس یکبه تف  هایافته ینا یینو تب یسهمقا

 

 
 پژوهش مفهومی مدل .2شکل 

 راهبردها

سله 3 ش لدر  ست که به ترت یشتحقق راهبردها نما مراتبسل شده ا و تحول  یسازمان ینوآور ی،شامل تف ر راهبرد یبداده 

 .شودمی یسازمان

 

 
 راهبردها مراتبسلسله .3شکل 

از عوامل در  یکتا انسان تشخیص دهد کدام  کندمیبصیرت کمک  ینبصیرت و فهم است. ا یک یر تف ر راهبردتف ر راهبردی

ستیاب ست و کدام  یت، مؤثربه موفق ید ست. بدون ا یکا صرف منابع هیچ ثمر ینمؤثر نی شخیص  سازمان  یت را در موفقیت 

 شوودهیطراه یو دورنما اندازچشووم لاقانه و واگرا بوده و با  یندیفرا ی،(. تف ر راهبرد1384 یانی،و ک یاننخواهد داشووت )غفار

از عملیات روزمره با هدف تمرکر بر قصد و نیت  یرانمد یشهتن اندامر مستلرم فراتر رف ینتوسط رهبران سازمان مرتبط است. ا

سب برای موردنظر بلندمدت راهبرد ست کار و ک سایی راهبردهای (2005) 1آبراهام .ا شنا  یاو  اطمینانقابل، تف ر راهبردی را 

                                                 
1. Abraham 

مقوله اصلی

ع شایستگی منـاب•
ـــــــانی در  انس
اداره های ورزشـی 

دانشگاه ها

راهبردها

تفکر راهبردی•

تحول سازمانی•

نوآوری سازمانی•

پیامدها

توسعه فرهنگ سازمان•

توسعه سازمانی•

بهره وری•

توسعه اجتماعی•

مقوله محیطی•

پرورش تفکر استراتژیک•

کوچک شدن و چابک
سازی سازمانی، 
مهدسی مجدد، بهینه
...سازی سیستم ها و 

تف ر 
راهبردی

گذر از روش های 
قدیمی، تقاضای 
روش های استخدام 
 ی و مبتنی بر شایست
...

نوآوری 
سازمانی

ش ل گیری مشاغل
جدید، گسترش 
آگاهی، بسترسازی 
...فرهنگی و 

تحول 
سازمانی
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 هایگرینه یافتن یامنجر شوووند. او معتقد اسووت جسووتجو بر یمشووتر یکه به  لق ارزش برا داندمی وکاریکسووب هایمدل

 یتف ر راهبرد یعمل هنتیج مهم این ،گیردمیانجام  یراهبرد یریتمد ینداز فرا یبخشووو عنوانمناسوووب که معمولاً به یراهبرد

 یندفرا ینمحیط پیچیده اسووت، ا یکهام و معنا بخشوویدن به مداوم اسووت که هدف آن رفع اب یندفرا یک یاسووت. تف ر راهبرد

یلوتیهتجر نه، ترکیب همچنین و موقعیت حل تایج  لاقا یل ن لب در تحل م یک قا نا  گیردمیبررا در آمیرموفقیت یراهبرد هبر

و مفاهیم  آفریندمیرا  یارزشمند یراستا چارچوب نگرش یناست که در ا ی ردیرو ی،(. تف ر راهبرد1387 ی،و  راع ی)مشب 

شت که منظور از ا یدهرچند با ؛کندمیرا عرضه  یاثربخش ست و نه  یراننگرش مد ینیمفاهیم، بازآفر ینعمیقاً توجه دا  توسعها

ستیاب یتا بفهمد چه عوامل سازدمیرا قادر  یرمد ی(. تف ر راهبرد1383 یان،و غفار یانی)ک آن دانش  نظر به اهداف مورد یدر د

 (.1389 ،هاقلیو  زارعیمؤثر نیست و چرا؟ ) یککداممؤثر است و 

 یکاز  توانمین همواره چهاست که گر هاییتفاوت یدارا هادانشگاه یورزش هایادارهر انتخاب سبک مدیریت در ول سازمانیتح

اعتماد  یدبا هاسازمان ینا یرانمد ی،ورزش دانشگاه هایاداره یطبا توجه به شرا بنابراین، ؛کرد یرویسبک مشخص در سازمان پ

شتریب شند  ی شته با شتربه آنان را ب یاراتا ت یضو تفوبه کارکنان دا شتریب یلتما و کنند ی سو ی شارکت یریتمد یبه  و  یم

اسووت که  ییراتکردن  ود تغ یتهدا یبرا ییر لاقانه از تغ گیریبهرهتنها با (، 2005) 1تافلرگفته  به .باشووند داشووته گراتحول

س یمتوانمی سانی بهتر و ایآیندهو به  یمدر امان بمان یندهشوک آ یباز آ ست  تران ستمرار و تداوم تغیابیمد  یک صورتبه ییر. ا

صل ان ارناپذ ست. لذا اگر واهد یرا ست، انحلال،  مجبورن ند،  هماهن  جامعه اع ای یگرد با ود را  یهمواره پا برجا ش  به 

( است که با مندنظام) یاصول و شدهریریبرنامه یندیفرآ ی،سازمان تحول (.1388، 2رابینر ؛1381  اکی،) گرددمیشدن  یفضع

صول علم رفتاری کاربردی در  هاارزشاز  گیریبهره ست سازمانی و فردی اثربخشی افرایش پی در ،هاسازمانو ا ، 3و بل چ)فرن ا

بازار سوورچشوومه  یا یسووازمان یطاصووولاً از مح ییرتغ هایمحرک. گیردمیانجام ن چینیمقدمهبدون  یتحول سووازمان(. 1380

سووازمان را در بر  یهااسووتراتژی ییرو شوونا ت و تغ یگسووترش آگاه ید،جد یازهاین یلمواردی از قب هامحرک ین. اگیرندمی

 در سازمان باشد. ییربرای تغ یمحرک تواندمی یرمد ییناکارا ینهمچن گیرندمی

سازمانی ستمر و نوآوری  ست که موجب افرایش توان و مریت رقا ریریبرنامهر نوآوری فرایندی م سازمان و در برآیند شده ا بتی 

سازمان  شهرت  سی)ک شودمیکلی موجب افرایش درآمد و  نه  نوآوری ندمعتقد( 2000، )5رابن و هَمِل. (2012، و هم اران 4ی

سته یک عنوانبه صرفاً سب و کار  یک عنوانبه بل ه مدیریتی  وا  به سازمانی، نوآوری. شودمی یتلق هاسازمانضرورت در ک

که ایجاد ارزش  شودمیکه برای کل سازمان تازگی دارد، اطلاق  وکار،کسب عملیوات در رفتوار یوا ایوده یوک شپوذیر یا توسعه

وت هایفعالیتاز ت نولوژی جدید یا  و ،  اداری جدید بر هسب محصولات یا فرایندهای جدید اس ووآوری شامل 2007)وان (. ن

و هایایدهایجاد، پذیرش و اجرای  وو در زمین وا فرا هن ود ی ودمات جدی ودات و   ودها، تولی بازاریابی است. در واقع  هایروشین

که  یهایسازماناساس در  این بر. شودمیکوووه بووورای سوووازمان جدید است، تعریف  هاییایدهاجرای  عنواننوآوری سازمانی به

و هم اران،  6)آمابل بوده یشووترب مخاطره پذیریتحملو  پذیریانعطاف ی، ودمختار ی،هسووتند، سووطح آزاد نوآوریجو  یدارا

ستگی مثبت بین جو (2003، 8و تربلنچ مارتینر ؛1998و هم اران،  7؛ اگبو1996 بهتر  یرن آنهانوآورانه و اقدامات نوآورانه  و همب

 .(2017و هم اران،  9)شان ر شودمشاهده 
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 پیامدها

 . گیرندمی( قرار یستهشا یمنابع انسان) یمقوله اصل یامدهایپ ،ایزمینهنظریه  در انتهای مدل بر استه از

 

 
 انسانی منابع شایستگی از استفاده پیامدهای نظری مدل .4شکل 

سو،  ود  صلی هستند و از دیگر   ینهستند. علاوه بر ا یتوسعه مقوله مرکر ساززمینهپیامدها از یک طرف نتیجه نهایی مقوله ا

 داده است. یشرا نما یمنابع انسان یستگیاستفاده از شا یامدهایمربوط به پ یمدل نظر 4 ش ل

مثبت  یکار یطمح یک یجادداده و در ا یشکارکنان را افرا یتسازنده، رضا یفرهن  سازمان یک یجادر اتوسعه فرهن  سازمان

ستهم اران مؤثر  ینتعاملات ب یشبا افرا  شودمیسازمان داده  نحویبه وظایف فرهن  این در. (1394و هم اران،  یدی)هم ا

س یکه کارکنان را برا سطح بالا یدنر ضا ییبه  سازمان یشخص یتاز ر  .(2004 ،و هم اران 1)مترکو دنکنمیکمک  ی،و اهداف 

شترک تعر یهاارزشاز باورها و  ایمجموعه عنوانبه یسازمان فرهن  شهکه بر رفتار و اند شودمی یفم سازمان اثر  یاع ا ی

 تریناساسیاز  یفرهن  سازمان. یدآ شماربه یشرفتدر راه پ یمانع یاو  یاییهرکت و پو یبرا ینقطه شروع تواندمیو  گذاردمی

                                                 
1. Meterko 
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از  و است فردمنحصربه سازمان، هر در سازمانی فرهن . (1394و هم اران،  یدی)هم و تحول در سازمان است ییرتغ هایزمینه

و  1یدر)اشوور سووازمان، ارتباط دارد یدرباره زندگو انتظارات مشووترک  یدعقا یعتو با طب شووودمی یلتشوو  یو ذهن ینیابعاد ع

غالب به شوودت هفظ و به طور روشوون  یباورها و هنجارها ،هاارزشدارند،  یکه فرهن  قو یهایسووازمان در .(2005 ،هم اران

. (1991و هافسووتد،  2)هافسووتد دهندمیو آن را گسووترش  کنندمی یتاز کارکنان از آن هما یادیو تعداد ز شوووندمی یینتب

سازمان شفتگ یفضع یفرهن   سالم، منجر به آ شار روان یو نا شانهکه  شودمی یو ف  یدی،انروا، ناام ی،آن اهساس درماندگ هاین

 ینر)راب شودمیظاهر  یشغل یتیو نارضا وریبهرهاست و آثار آن به صورت کاهش  یگراننسبت به  ود و د ینیو بدب یسر وردگ

شده که فرهن ین. علاوه بر ا(1995، 3کالتر و شان داده  سازمانن ستراتژ ینتدو یرو ی   ضا ی،اهداف و ا  یرشانگ ی،شغل یتر

سازمان ی،شغل شارکت کارکنان،  یرانم ی،و نوآور یت لاق ی،عمل رد  صمیمم  تأثیر هاسازمان یو اثربخش کوشیسخت ،گیریت

 .(1996، 5؛ وبر و پلیس ین1994و هم اران،  4)دکوات گذاردمی

 یو صلاه ی)مصلح هر کشور است یرانگ یمو تصم ییاجرا یرانمد یاصل هایدغدغهاز  ی ی عنوانبه وریبهره یشار افروریبهره

شگاه وریبهرهو  یفی. ارتقای ک(1395کجور،  ست، چرا که  ی ی یدر ورزش دان شگاهاز مباهث هاد امروز ا سات  هادان س و مؤ

 ینا ،باشووندمیو دانشوومندان  یاندانشووجو یتدانش و فناوری و ترب یدتولدر راه  یعلم هاینهاده ترینمهماز  ی ی یآموزش عال

 ین ود را به بهتر تأثیرگذارو  یر ط یفهارائه  دمات، وظ یفیتقدم نهاده و با بهبود در ک یهمواره در راه تعال یستیبا هاسازمان

ساند شرفتپ از عوامل ی ی وریبهره .(1388 ،و هم اران یان)قورچ ش ل مم ن به انجام ر ست و مقدار و م ی  یرانهر جامعه ا

شد  سرا وریبهرهر شوری نقش به  سطح رفاه، م ییدر هر ک صادی جامعه و  ی اری،تورم، ب یراندر  در  پذیریرقابتسلامت اقت

در  یدرقابت شوود ینبشووری در ا های واسووتهو  یازهاو رشوود ن یتجمع یشمنابع، افرا یتسووطح جهان دارد. با توجه به محدود

 عنوانبه تواندمی وریبهره(. 1390و هم اران،  یراستهپ ی)محمد باشدمیعامل رشد و بقا در بلندمدت  وریبهره ی،جهانصحنه 

در هر سازمان در  گذاریسرمایه یشافرا هایراهی ی از لحاظ شود و  یدر هر سازمان یفیتتوسعه و ارتقای ک هایشا صاز  ی ی

 (.1397 ،و هم اران قمری) شود گرفتهنظر 

ور اسواس آ رتوسعه اجتماعی وه  ییوراتاز تغ ینودیفرا یسوازمان ملول، توسوعه اجتماعو یوفتعار یونر ب اسوت کوه منجور ب

 دستاوردهایشامل  هم اجتماعی توسعه. (1395 ،و هم اران یی)جغتا شودمی «اجتماعوی روابوط»و  «زیسوتن بوه»بهبوود در 

  است، پذیرشقابل یطمح یکمناسب در  یزندگ یبه منابع، برا یدارپا یمناسب، دسترس پرورش و آموزش سلامت، مانند مادی

 یو دسوووتاوردها یو شووومول اجتماع یتمانند هس کرامت، امن یو فرهنگ یاجتماع هایویژگیبا  یرمادیغ یهم دسوووتاوردها

و2015، 6للسازمان م ی)موسسه مطالعات توسعه اجتماع ییمشارکت و بازنما یت،مربوط به فعال یاسیس وعه اجتماع در  ی(. توس

ورا یاجتماعو یف وا یجوادو ا یوضجهوت رفوع تبع وروز  یمناسوب ب ور  هاانسانبالقووه  هایتواناییب و  یی)جغتا داردمیگام ب

 (.1394 ،و هم اران )اصغرپورماسوله قطووه مطلوووب اسوتبووه ن یدنرسوو یاجتماعوو هتوسووع هوودف. (1395 ،هم اران

که  شودمیبه دانشجو، کارمند و استاد دانشگاه اطلاق  یمشتر ی،در جامعه دانشگاه یانمشتر یتر در مبحث رضاه محیطیمقول

شگاه  سطح دان سته به  سه آموزش عال یاب س ضا ی،مؤ شگاه یکه در بر  نحویدارد. به متغیریسطوح  یر،آنان ن یتجلب ر  هادان

از  یسطح قابل قبول تواندمی یو مناسبت یهمگان یمسابقات ورزش یمانند برگرار دانشگاه یدر هوزه ورزش یهاول نیازهای ینتأم

 یتیو برتر، موجب نارضا تربررگ یهادانشگاهدر  یورزش هایفعالیتسطح از توجه و پردا تن به  ینا ی نکند. ل یجادرا ا یترضا
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 هافعالیتتنوع و گستره  ،روایندانشگاه  واهد شد. از یبدن تربیت یاناز اقدامات متول یانانتظارات و توقعات مشتر ینو عدم تأم

شگاهدر  یورزش هایزیرسا ت یو هت ست. از طرف هادان س یانشنا ت رفتار مشتر یمتفاوت ا شنا مخاطبان و اهتمام و  یو روان

 یگاهشانجا یتو تثب یقتوف یرو کارشناسان را در مس یراناست که مد ایویژه یازآنان امت یمنطق های واستهو  یازهاتوجه به ن

نظم، برنامه،  داشووتن  واهد برد. یراههرا به ب هافعالیت یان،مشووتر یازهایاز ن نادرسووتو در نقطه مقابل، ادراکات  کندمی یاری

اهترام و اعتماد به  یم،و ت ر یجامعه دانشوووگاه یاجتماع یهاارزشارتباط، ارائه اطلاعات به اندازه و به موقع و توجه به  یجادا

 سالم  واهد شد. یحاتو تفر یورزش هایفعالیتبه  آنهاو جذب  یترضا یان،هفظ مشتر ساززمینهآنان 

 ی،هنر -یفرهنگ هایکانون یرورزشووی،غ نهادهایو  هاتشوو ل هایفعالیتمانند  یگاهورزش دانشوو یگرینجا هایگرینهجذابیت 

که  یندآ شووماربه ایبازدارندهاز عوامل  توانندمی غیرهو  ایهرایان هایبازی هایکلوپ ،هادانشووگاهمجاور  یورزشوو هایباشووگاه

شگاهورزش در  یانمتول یبرا یدیتهد شند.  هادان شنا شنا ت روینازابا  یجادا یعوامل بازدارنده و تلاش برا یلقب ینبا ا ییو آ

شگاهو ینآنان و مسئول ینب ترعمیق یوندیپ یان،با مشتر ترمستح مو  یشترارتباط و تعامل ب برقرار  واهد نمود که  یرزش دان

موضوووع و  یناز ا غفلتگرفت که  نتیجه توانمی این به توجه با. کندمی تربادوامو  پایدارتر یرو تعهدشووان به ورزش را ن یوفادار

 اقشوووار یکه  دمات مشوووابه برا یگرینجا هایگرینهاز ورزش به  یانمشوووتر ییعدم توجه به عوامل بازدارنده موجب جابجا

 .شودمی ،دهندمیارائه  یدانشگاه

 یشگیریپ یران،مد یاریهفظ هوش یشامل چهار مقوله فرع یکپرورش تف ر استراتژ یامدهایو پ یجر نتاپرورش تف ر استراتژیک

  عرصه بود. یدر تمام یرقابت یتمر یجادو ا هابرنامهاهداف و  ی پارچگی ،ایسلیقهو  یمواز هایتصمیماز اتخاذ 

شتر انمخاطب طیف با توجه به شگاه ورزش انیو م شجو یدان شامل دان ساتیدکارمندان و  یان،که  ست ا  هایگرینه ینو همچن ا

بر  ی هنتوانند با ت هادانشووگاهورزش  یاناگر متول ،دانشووگاه یطموجود در مح یورزش دانشووگاه یگرینو جا جذاب یرورزشوویغ

 ی،توسعه فرهن  سازمان ینهزم یسازمان یو نوآور یتحول سازمان ی،بردمانند تف ر راه ییراهبردها ی،منابع انسان یهاشایستگی

سازمان سعه  سعه اجتماع ،وریبهره ی،تو  جلبفراهم کنند، قادر به  را یطیتوجه به مقولات مح و یدئولوژیکپرورش تف ر ا ی،تو

ضا صیه بنابراین ؛آورد نخواهد یندوام چندا یرورزشیغ ینهادها یرسا یتجذاب مقابلِ در ونخواهد بود  شکنندگانمصرف یتر  تو

شگاهیورزش  یبالادست مدیرانکه  شودمی س هایطرح دان شنا سا شدهیکار شنا ستگی سازیپیادهو  ییرا جهت   لازم یهاشای

دانشگاه فقط  ورزش. یندجذب و استخدام نما ،هاشایستگیرا بر اساس  یانسان یرویو ن کنند اجرادانشگاه  ورزش کارکنان برای

را  یبالندگ ینا و کرد  واهد هفظ را  ود بالندگی دانشوووگاهی محیط در موجود یکنون هایرقابتصوووورت در عرصوووه  ینا در

 .داد  واهد افرایش

 شووورایط و افراد تجربیات و دیدگاه به ات ا با مطالعه این هاییافته ها،همانند اغلب مطالعات مبتنی بر نظریه بر اسوووته از داده

 انجام در  برگان نظر جلباست. موافقت و  یممشابه قابل تعم یطو مح یطهاصل در شرا یجده و نتاآم دستهب تحقیق محیطی

 طریق از آنها بین روابط و متغیرها بررسی شودمی توصیه. است بوده محققان روی پیش هایمحدودیت از دیگر ی ی نیر تحقیق

تأثیرگذاری متغیرهای مدل بر روی برای نحوه  1سیستم شناسی پویاییمانند  ییگردد و از ابرارها یبررس هم آماری هایپژوهش

با  وارشد  یراناز مد یستهشا یمنابع انسان یریب ارگ یامدهایمدل راهبردها و پ یدر طراه یگر،د یاز سو ی دیگر استفاده شود.

 بدنی تربیت هایارهادو کارکنان  یانیم یرانشووده اسووت، اما مد اسووتفاده یدر بدنه ورزش دانشووگاه یسووتاد یریتسووابقه مد

 .دناداشته مدل این طراهی در کمرنگی بسیار آفرینی نقش هادانشگاه

 

                                                 
1. System dynamics 
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 منابع

مطالعات  .کشوووور ایهرفهنظام جامع ورزش  ینو تدو ی(. طراه1392) .هسووون  انی، قره و مجتبی امیری، محمد؛ اهسوووانی،

 . 136-125 ،17 ی،ورزش یریتمد

 بیوکر ترجمه. هاشووویوهو  هارویه یی،مبنا یهر نظریفیک یق(. اصوووول روش تحق1393). یتجول ین،کورب آنسووولم و ،اشوووتراوس

 .یو مطالعات فرهنگ یتهرانر پژوهشگاه علوم انسان چاپ اول، محمدی،

تهرانر  ل،چاپ او .در شهر تهران یاجتماع توسعه(. 1394) .پیام روشنف ر، و عبدالحسین کلانتری، رضا؛ ماسوله، اهمد اصغرپور

 شهر تهران. ریریبرنامهمطالعات و  یانتشارات مرکر

 .توسووعه هایبرنامهدر  یتوسووعه اجتماع هایمؤلفه(. ابعاد و 1396) .جواد محمد ی،و زاهد طاهر میر ی،فائره؛ موسووو جغتایی،

 . 55-88 ،(63)16 ی،رفاه اجتماع یپژوهش - یفصلنامه علم

 یفیتو رابطه آن با ک ی(. فرهن  سوووازمان1394) .ایرج فام، محمد و علیرضوووا طانیان،سووول ؛عبدالعریر ی،محمد یداله؛ همیدی،

 . 30-38(، 4)3 ی،کارکنان دانشگاه. مجله ارگونوم یکار یزندگ

 .نما سایه انتشاراتاول، تهرانر  چاپ. وریبهره یریت(. مد1381) .غلامرضا  اکی،

 هایپژوهشچاپ نهم، تهرانر انتشوووارات دفتر  ی،و اعراب ییانه پارسوووا. ترجمیرفتار سوووازمان ی(. مبان1388) .اسوووتیفن رابینر،

 .یفرهنگ

 مؤلف. یامتهرانر نشر پ چاپ اول، .یکاستراتژ ریریبرنامه یریت(. مد1389) .محمد علی ،هاقلیو  یمابراه زارعی،

ش یدس ،یعلو ؛یمهد ،سلیمی ش یهاسازمان یعال نیرامد ینشگر یارهای(. ارائه مع1397محبوبه. ) ،یمانیسل و یدفر . یورز
 .  35-49(، 1)6 ،ورزش در انسانی منابع مدیریت

 ترویجی علمی فصوولنامه .راهبردی روی ردی ریمنابع انسووان کارگماریبهبر مسووائل جذب و  ی(. تأمل1389پور، عباس. ) عباس

  . 77-106 ،(5)19 ،ناجا انسانی منابع

بر  یدکارکنان با تأک گراییمشووتریبر  یدرون یابی(. اثر بازار1391) .ضوواعلیر مسوویبی، و اهسووان  سووروانی، فیروزه؛ عریری،

شم هایشا ص سعه، و بهبود ،اندازچ ستان ملی بانک شعب کارکنانر مطالعه)مورد  پاداش تو  هایپژوهش .(مازندران ا

 . 133-154 ،(4)2 ی،منابع انسان یریتمد

 ی؛سازمان یبر اثربخش یمنابع انسان یسالار یسته(. اثر شا1398) مسعود. ،یعس رآباد یمحمد و جواد ،یمیکر ؛ینهس ،عیدی

 . 195-205(، 2)6 ،ورزش در انسانی منابع مدیریت. یسازمان ینوآور یانجینقش م

 فرا. یتهرانر نشر سازمان فرهنگ چاپ اول، .یکتف ر استراتژ ی(. پنج فرمان برا1384) .غلامرضا کیانی، و وفا غفاریان،

سیل ل،ب و وندال فرنچ، سازمان. ترجمه مهد یریت(. مد1380) .اچ .سی فرد، چاپ دوم، تهرانر  ییو هسن دانا یالوان یتحول در 

 انتشارات صفار.

سووازمانی با نگه داشووت  وریبهره(. 1397) .رضووا محمد بهرنگی، و رضووا همید آراسووته، رضووا؛ هسوون ،آبادیزینآزاده؛  قمری،

 ،(3)6 ی،شووهر یریتاقتصوواد و مد یهنشوور .مورد مطالعهر شوورکت ملی گاز ایران(اسووتعدادهای نیروی انسووانیر ارائه الگو )

 . 80و67

(. طراهی الگوی ارزیابی عمل رد واهدهای دانشگاه آزاد اسلامی بر 1388) .هسن رهگذر، و پریوش جعفری، ؛قلی نادر قورچیان،

ساس  ستفاده از روش تحلیل پوششی  هایشا صا سازمانی با ا نو در  یافتیره یپژوهش - یصلنامه علمف .هادادهتعالی 

 . 101-116 ،(5)2 ی،آموزش یریتمد

 .فرا فرهنگی سازمان نشرر تهراناول،  چاپاثربخش.  ی(. استراتژ1383) .وفا غفاریان، و غلامرضا کیانی،

در صنعت  وریرهبهو  یف ر یه(. رابطه سرما1390) .هبیب میرزایی، و رضا همید جلیلیان، باقر؛ محمد سید پیراسته، محمدی

 ،(7)3 ی،بان  - یپول هایپژوهش یپژوهشووو - یعلم یهنشووور .اسوووتان لرسوووتان( هایبانکر ی)مطالعه مورد یبان دار

 . 234و203

شب ی، صغر م ستراتژ ی(. طراه1387) .آناهیتا  راعی، و ا صر تف ر ا (، 1)1 ی،بازرگان یریت. مدیرانا هایسازماندر  یکمدل عنا

118-105 . 
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Abstract 

Objective: The purpose of the current research work was to identify the strategies and consequences of 

utilizing the appropriate human resources in physical education institutions of universities. 

Methodology: In order to achieve this goal, the qualitative methodology and the research method of 

grounded theory were used, and in terms of purpose, it was an applied research. The research population 

included the physical education elites in college sports (including the senior executives from the physical 

education offices of the universities and experts from the Ministry of Sports and Youth), and the samples 

were taken theoretically and snowball. The data collection tool was a semi-structured interview, and the 

data from the interviews was analyzed and coded in a context-based way. 

Results: The results of the grouping of codes represented 9 main categories, 46 sub-categories, and 58 

concepts that were presented in the form of a paradigmatic model including the strategies (strategic 

thinking, organizational transformation, and organizational innovation). The consequences, i.e. 

development of organization culture, organizational development, productivity, development Social, 

environmental category, and strategic thinking, emerged in college sports organizations. 

Conclusion: Considering the range of audiences and clients of college sports that include students, staff, 

and professors as well as the attractive and alternative options for the existing college sports, if the 

custodians of college sports can not provide (via relying on human resource competencies and 

implementing strategies such as strategic thinking, organizational transformation, and organizational 

innovation) a field for the development of organizational culture, organizational development, 

productivity, and social development, the development of ideological thinking and focus on the 

environmental issues will not be able to satisfy the  consumers. Therefore, it is recommended that the 

top managers of college sports carry out the planned plans in order to identify and implement the 

necessary competencies for college sports staff and to recruit human resources based on competencies. 
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