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Abstract 
Given the growing complexity of organizations and the differences in people's thoughts, 

attitudes, and beliefs, conflict is seen as an inevitable component of organizational life. 

The aim of this study is to design a model for the antecedents and consequences of extreme 

rivalry among the country sport  managers.This study has a qualitative approach  which 

used the grounded theory (Strauss & Corbin) as a research method. For gathering data, 

this study examined high level documents and interviewed with 30 experts who were 

aware of this subject.  The validity of this study was examined and approved by the 

interviewers and then expert professors. The reliability of it is %80 which was obtained 

by using the methodology of the auditing result process. For data analysis, this study 

applied the continuous comparison method in three stages: open, axial and selective 

coding. As a result of analysis of interviews and documentary studies, 143 key concepts 

were developed in the form of 64 categories and 11 main categories. The main categories 

included monopoly, materialism and power-seeking factors, extreme rivalry, structural 

and process reforms, effective and efficient management, effective management factors, 

teaching and learning mechanisms, cultural reform mechanisms, organizational 

environment, external factors, demographic characteristics and individual and 

organizational consequences. Therefore, it is better to emphasize these components in the 

appointment of sports managers due to the constant exposure to organizational conflicts 

in order to strengthen the ability of sports managers to manage and control the 

organization. 
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Extended Abstract  

Background and Purpose: 
In today's competitive world, organizations seek to maximize their performance 

and strive to achieve rapid growth, efficiency, continuous improvement, future 

readiness, flexibility and privileged position through their global resources 

(Rezaei, 2018, 149). Organizations need new thoughts, ideas and opinions of 

managers in order to survive and continue their positive and constructive role, so 

that by receiving new perspectives based on field research and ideas and theories, 

they can be eliminated. (Rezaei, 2018, 52). Sports organizations are no exception 

to this rule and, given their connection to more dynamic and turbulent 

environments, they need efficient managers to make rational decisions in 

emergencies. Achieving the goals of independence and prosperity in today's 

changing world, as well as better and more production and more appropriate 

services in the field of sports depends on the guidance, tact and skill of the 

managers who take the helm of various sports organizations in the turbulent sea 

to steer them in the desired direction at every stage of development (Ahmadian, 

2021, 21). Rezaei and Salehipour (2019) stated that the development of human 

resources in sports organizations is one of the most important categories of the 

paradigm model of the development of Iran's sports industry.  In addition, other 

results of this study showed that professionalism in the management of the sports 

industry, the removal of military and paramilitary managers and thus the 

elimination of political and security views on the sports industry are  among the 

requirements for the development of sports in the country (Rezaei & Salehipour, 

2019, 303). Today, the success of managers does not depend only on work and 

professional experience;  rather, it depends on their ability to manage themselves 

and others, their degree of flexibility in dealing with constant environmental 

change, and their ability to manage organizational conflict. Due to the increasing 

complexity of organizations and differences in the thoughts, attitudes and beliefs 

of individuals, conflict is considered as an inevitable part of organizational life. 

Conflict is an inevitable issue in individual and organizational life today, which 

manifests itself in various forms: individual, intra-individual, intra-group, inter-

group, inter-organizational, inter-organizational and intercultural. The results of 

rrrrr r tt  al’’  (222))  stdd          aat ooort  maaarrr ''  nnnflitt  mnneeemnnt 
styles are influenced by their political intelligence and managers with higher 

levels of political intelligence usually use more cooperation, compromise and 
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agreement styles. As a result, sports managers with high political intelligence 

choose positive conflict management styles and make the organization effective 

(Saberi et al., 2020, 24). Managers of sports organizations compete with each 

other due to individual and situational factors such as promotion or increase of 

rewards and salaries and the like, and want to be superior to their peers and 

colleagues, so sometimes extreme competition occurs. (Okoro et al. 2018, 88). 

The results of Shahriari et al. (2018) showed that the existence of competitive 

intelligence among sports managers is effective on the flexibility of sports 

organizations (Shahriari et al., 2018, 205). Reviewing the theoretical foundations, 

branches and effectiveness criteria presented by experts in the field of 

organizational behavior management, we find that conflict management styles can 

directly and indirectly play an important role in employee effectiveness. 

Therefore, the purpose of this study is to design an effective model of the 

antecedents and consequences of extreme competition among sports managers in 

the country so that it may be possible to turn destructive conflict between 

managers into constructive conflict in sports organizations. 
 

Materials and Methods: 
This study used a qualitative approach  which applied the grounded theory as a 

research method. For collecting the data, we studied high level documents and 

interviewed with 30 experts who were aware of this subject. The validity of this 

study was examined and approved by the interviewers and then expert professors. 

The reliability of it is %80 which was obtained by using the methodology of the 

interstitial agreement. For data analysis, this study used the continuous 

comparison method in three stages: open, axial and selective coding. 
 

Findings: 
Based on data obtained from library studies, upstream documents, and in-depth 

interviews and their categorization, monopoly factors including materialism and 

power-seeking, extreme anti-competitiveness, structural and process reform, 

effective and efficient management, effective management factors, learning 

mechanisms, spatial learning mechanisms and  culture, organizational climate, 

external factors, demographic characteristics, and individual and organizational 

consequences were identified and extracted as eleven effective components in 

extreme competition among managers of Iranian sports organizations and 

federations: 
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Figure 1 - Axial coding based on the paradigm model (extreme rival paradigm 

model) 
 

Conclusion: 

In general, no study was found on the design of antecedents and the consequences 

of extreme competition among sports and non-sports managers in Iran. More 

importantly, in this study, examining the factors affecting extreme competition 

with a grounded theory approach can, in addition to helping to find the central 

problem, provide a deep understanding of the current situation. This means that 

by creating an arrangement of causal conditions, contextual and intervening 

conditions, actions and interactions (strategies) and consequences around the 

central class, it will help to create a complete and comprehensive understanding 

of the existing problem. This study with a pathological and exploratory approach 

and based on the existing contextual conditions, through interviews and analysis 



83                                                  Sport Management Studies, Volume 13, No 70, 2022 

 

 Creative Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0 International Public License 

of library studies has investigated the phenomenon of extreme competition among 

sports managers. 
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 مقالة پژوهشی 

  رانیدر مد یافراط  یزیستب یرق یامدهایو پ ندهایشای مدل پ یطراح

 1کشور  یورزش
 

 2انیاحمد م ی، نس*1ییرضا نالدیشمس

 

 مسئول(   سندةی )نو  رانیا  لام،ی ا  لام،یدانشگاه ا  ،یگروه علوم ورزش  ،ی ورزش  تیریمد  اریدانش .۱

 ران ی ا  لام،ی ا  لام،ی دانشگاه ا  ،یورزش  تیریمد  ارشدی کارشناس .۲
 

 15/12/1400تاریخ پذیرش:                         22/06/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده 

پ به  توجه  سازمان  ی دگیچیبا  اند روزافزون  در  تفاوت  و  باورها   شه، یها  و  ست  ینگرش  و  تعارض  جزء  به  ز یافراد،  عنوان 

انجا  یسازمان   ی زندگ  ریناپذ اجتناب از  هدف  است.  طراحممطرح  پژوهش،  این  پ  ی دادن  پ  ندهایشایمدل    یامدهایو 

بنیاد  ی کیفی بود و از روش نظریه دادهدارای رویكرد  پژوهش کشور بود. این  یورزش رانیمد  ن یدر ب  ی افراط یزیستبیرق

  30های عمیق و باز با  و مصاحبه  ی اها، مطالعات کتابخانهه( استفاده شده است. روش گردآوری دادن ی)استراوس و کورب 

شوندگان و سپس اساتید متخصص روایی این پژوهش را بررسی  شده است. مصاحبهنفر از نخبگان آگاه از موضوع مطالعه

ها  دست آمد. برای تحلیل دادهدرصد به    80کردند. پایایی نیز با استفاده از روش مطالعة حسابرسی فرایند نتایج،  و تأیید  

آمده از  دستبه  یهااز روش مقایسة مداوم در طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. براساس داده

مقوله و    64در قالب    ی دیمفهوم کل  143ها،  آن  ی بندو مقوله  ق یعم  ی هاو مصاحبه  یاسناد بالادست  ، یامطالعات کتابخانه

  ، یندیو فرا  یاصلاحات ساختار  ،یافراط  یزیستبیرق  ،یطلبو قدرت  ییگرایشامل عوامل انحصار، ماد  یطبقة اصل  11

  ی اصلاح فرهنگ، فضا  ی هازمیمكان   ،یر یادگیآموزش و    یهازمیمكان   ،یتیر یاثربخش و کارآمد، عوامل مؤثر مد  ت یر یمد

در    نیو استخراج شد؛ بنابرا   ییشناسا   یو سازمان  ی فرد  یامدهایو پ  یشناختتیجمع   ی هایژگیو  ،یرون یعوامل ب   ، یسازمان 

  ی هاییشود تا توانا   د یها تأکمؤلفه  ن یبهتر است بر ا   ی سبب مواجهه مستمر با تعارضات سازمان   به  یورزش  ران یانتصاب مد 

 شود.  تی اداره و کنترل سازمان تقو یبرا ی رزشو  رانیمد
 

 .یورزش ی هاسازمان ران ی بنیاد، مدنظریه داده ،یزیستبی رقکلیدی:  نواژگا
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 مقدمه
برایها در جستامروز سازمان  ی رقابت  ی ایدر دن   وجوی به حداکثر رساندن عملكرد خود هستند و 

  ،یکارآمد  ع،یبه رشد سر  گستره جهانیواسطة منابع خود در  که به  کوشندیخود م  یو بقا  یبالندگ 

  ت یممتاز در عرصه فعال  تیاز موقع  یو برخوردار  یرپذیانعطاف  نده،یآ  یبرا  ی بهبود مستمر، آمادگ

محسوب    نیزم  و  زاتیتجهاماکن و  هر سازمان شامل پول،    هایهیسرما  ی،طور سنت. بهابندیدست    ،خود

  ی رقابت  تیمزعنوان  و به  ها ارزش در سازمان  جادیا  ن منبع اصلیعنوابه یاما امروزه منابع انسان  شد، یم

یی، پورسعیداصفهانی و  رزایملام  یبه آن در حال نابودشدن است )حاج  اینهیو نگاه هز  استمطرح  

وجود و    است  مطرحها  سازمان  دارایی  تریناصلی  عنوان به  انسانی  نیروی  (.132،  2016،  زادهفاضل

ازجمله   منابع  این  بین  و همدلی  همكاری  ة هم  در  موفقیت  برای  اساسی  عوامل  ترینمهم  ارزشمند 

  ی مطلب است که کارکنان منابع  نیا  انگریب  یمفهوم منابع انسان .  (149،  2018)رضایی،    هاستسازمان

که به    ی. هر فردورند آافزوده به وجود  ارزش    ها مانساز  یبرا  توانندیو م  ندآییحساب م   به  ابیکم

به سازمان   را  رد اعتبار خودامو  یدر برخ  ها و حتیمهارت  ها،ییتوانا  ها،تیقابل  شود،یسازمان وارد م

ا  آوردیم داده  نیکه  به   هایموارد  سازمان  به  فرد  م  آن  ا  دینآ یحساب  دارد  انتظار  با  داده  ن یو  ها 

  آورند،یآنچه افراد با خود به سازمان م   کهجبران شود. ازآنجا  دهد، یکه سازمان به فرد م   هاییستاده

متفاوت است و از    زها و انتظارات آنان از سازمان نیشک خواسته بدون  است،در افراد مختلف متفاوت  

ها، ستیزها  تفاوت ،یتیشخص هایاختلاف یو حت هاازها، هنجارها، اعتقادات، نیتفاوت در ارزش  یطرف

   (. 13، 2018، و اسلامی فرددهد )دانایییم ش و تضادها را افزای

متوازن    ةکه توسع  استنكته    نیا  انگریب  ،است  یافروزدانش  یکه محور اصل  یانسان  منابعتوجه به  

همه سرمایو  سازمان  ی انسان   هایه جانبه  ارزش یامروز  هایدر  کانون  به    ینآفری،  توجه  و  است 

افزا  یانسان  یروین  یمحور  ی هایستگیشا شد  شیباعث  خواهد  بر  عملكرد  تمرکز  اگر  بنابراین  ؛ 

قرار دهد،    ی خوش تعال را دست  چنان مهم است که عملكرد سازمانیآن  ی انسان  یروین  های یستگشای

بر شا  ییشناسا تمرکز  اولو  یستیبا  رانیمد  هاییستگیو  را    یسازمان  چیه  .ردیقرار گ  هاتی در صدر 

 سته یخردمند، کارآمد و شا  یریرا تجربه کرده باشد و از وجود مد یدار یپا تیکه موفق افتی توانینم

شوند و بررسی  قلب هر سازمان محسوب می  ،مدیران.  (18،  2021)احمدیان،    برخوردار نبوده باشد
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ها نقش  تفكرات و تصمیمات آنها ضروری است. شخصیت مدیران، های فردی و شخصیتی آنویژگی

)  سازسرنوشت  دارد  سازمان  عملكرد  ارتقای  و  اهداف  پیشبرد  جهت  و  آدر  کامرون  رز،  دنیل،  مز، 

بـراى بقا و تداوم نقش مثبت و سازندسـازمـان(.  441،  2006،  1اندرسون  افكار،    ة هـا  خود نیازمند 

میدانى و    هایپژوهشبر  هاى نو مبتنىدریافت دیدگاههـستند تا با  مدیران    نوین  هاینظر  و  هااندیشه

رو بـه   ؛ در غیر این صورتهـا بـتـوانـنـد پـویـایـى خـود را تـضـمـیـن کـنـنـدها و تـئورى اندیشه

های ورزشی از این قاعده مستثنی نیستند  سازمان(.  52،  2018خواهند رفت )رضایی،  زوال و نابودى  

آن ارتباط  به  توجه  با  محیطهو  با  متلاطما  و  پویاتر  برای  هایی  کارآمد  مدیرانی  نیازمند  تر، 

بر این باورند    اندیشمندان حوزة علوم اجتماعیهای منطقی در وضعیت اضطرار هستند.  گیری تصمیم

علمی و هنری دارای نیازهای ذاتی و اکتسابی خاصی است تا در پی آن    یعنوان موضوع که مدیریت به

خوبی برآید و سیستم  وظایف خود به  ةموقع از عهد تصمیمات درست و تحولات بهیک مدیر بتواند با  

 (.  118، 2019بجانی، شهلایی، کشكر و غفوری، ) یا آن را منزوی و ناکارآمد کند  کند خود را کارآمد 

بالندگی در دنیای متحول   استقلال و  اهداف  ارائه خدمات کنونیتحقق  بیشتر و  بهتر و  تولید   ،

 های سازمان  در گرو هدایت، تدبیر و کاردانی مدیرانی است که سكان هدایت  حوزه ورزش،   تر درمناسب

ای از  ها را در هر مرحلهتا آن  اندرا در دریای مواج و پرتلاطم موجود به دست گرفته  ورزشی  مختلف

ورزش    ی فرهنگ جهان ،كم یوست ی در قرن ب(. 21،  2021د )احمدیان،  رشد به جهت مطلوب سوق دهن

فرصت    یاست که حت  عیسرعت تحولات آنقدر سرو  است    یرگیشكلسرعت درحال بهدر همه ابعاد  

از طرف دیگر،  .  ردیسرعت انجام گبه  د ی و با  استکم    اریبس  ان ورزشیریمد  هایبر عملكرد  یگذارارزش 

  های اصول، ارزش   رانیباعث شود که مد  د ینبا   ی اجتماع   ی مختلف زندگ هایدر عرصه  نیادیتحولات بن

با  یاجتماع   هایهنجار  ،یاعتقاد م  یکل  تیکه هو  یعلم  هایروو  را  کن  سازند،یجامعه  د.  نفراموش 

  ییدر عرصه ورزش، الگوها  یشدن با تحولات جهانانتظار دارد که ضمن همگامورزشی    رانیاز مد  عهجام

زم هو  هاینه یرا در  با  ا  تیمختلف که  فرهنگ  یاجتماع   هایارزش  ،هنجارها   ، یرانیجامعه  نظام   ی و 

  یعلم  یگذارهیو سرما  پژوهشمطالعه،    ازمندی مهم نامر    نیا  ست، سرلوحه کار خود قرار دهند و همسو

)نادر انسانی در  303،  2019پور )رضایی و صالحی  (.105،  2010  ،یجهرم  ان یاست  ( توسعة منابع 

 
1. Ames, Daniel, Rose, Cameron  & Anderson 
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های مدل پارادایمی توسعة صنعت ورزش ایران عنوان کردند.  ترین مقوله های ورزشی را از مهمسازمان

آن پژوهش  نتایج  دیگر  حرفههمچنین  که  داد  نشان  حذف ایها  ورزش،  صنعت  مدیریت  در  گرایی 

و نظامی  درنتشبه  مدیران  و  ملزومات نظامی  از  به صنعت ورزش  امنیتی  و  نگاه سیاسی  یجه حذف 

های مدیران را شامل شایستگی  ( شایستگی116،  2019بجانی و همكاران )توسعة ورزش کشور است.  

سخت )توانایی فنی و توانمندی علمی(، شایستگی نرم )توانایی شخصیتی، توانایی ادراکی و عاطفی و  

شامیری و   کنند. شدن و توانایی رقابتی( عنوان می)توانایی جهانیمدیریت روابط( و شایستگی رقابتی 

 و چون دارند  نیاز روانی هایمهارت از مناسبی سطح به مدیران کهکنند  ( ذکر می391،  2021نظری )

 درنهایت  و  سیاسی  و  ادراکی  انسانی، فنی، های مهارت از استفاده بر مستقیم صورتبه ها این مهارت

 تا دهند افزایش را خود روانی هایمهارت سطح بایدمی است، مدیران مدیریت مؤثر الگوی انتخاب

به ها سازمان بتوانند لی  سمترا  و  وبر  کراوفورد،  کنند.  هدایت  آموزش  1،  2020)  1اثربخشی  بر   )

بهمهارت تعامل،  برقراری  مسئله،  حل  مهارت  کارگروهی،  مانند  نرم  و  اشتراک های  تجربه  گذاشتن 

مهارتم بیان،  فن  انگیزش،  و حفظ  ایجاد  مهارت  و خودکنترلی،  و  های حمایت  هارت، خودشناسی 

نفس و روابط انسانی مطلوب  توسعه فردی، ایجاد ساختار بازخورد صادقانه، حفظ و ارتقای اعتمادبه

های  ( اعتقاد دارند که برگزاری دوره1،  2021)  2سرانو، مورنو و هرواز گونزالسبرای مدیران تأکید کردند.  

به برای جامعة ورزش  ورزش  علوم کارآفرینی در  کار  دانشجویان جویای  و  خصوص مدیران ورزشی 

 ورزشی ضرورتی انكارناپذیر است.

ها  بلكه به توانایی آن ؛ بسـتگی نـدارد تجربیات کـاری و تخصصـی تنها به مدیرانامروزه موفقیت 

انعطـاف آندر مدیریت خ تغییـرات مداوم محیطیود و دیگران، میزان  بـا  توان   هـا در برخـورد  و 

 تفاوت و هاسازمان روزافزون پیچیدگی به با توجه . بستگی داردو ستیز سازمانی نیز  3مدیریت تعارض 

 مطرح سازمانی ناپذیر زندگیاجتناب جزء عنوان به تعارض و ستیز افراد، باورهای و نگرش اندیشه، در

ها و مزیت رقابتی مطرح است،  دارایی سازمان ترینمهم  عنوانبه انسانی امروزه نیروی زآنجاکه. ااست

به تعارض،  پدیدة  شخصیت مدیریت  با  سازمانویژه  در  »پیچیده«  مهمهای  از  مهارتها  های  ترین 
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 1رابینز  (.30،  2021ده،  )احمدی، هندیجانی و خانزا  هستند   مدیریت است که مدیران به آن نیازمند

نامد و منشأ آن را کمیابی ( هر نوع مخالفت یا تعامل خصمانه را ستیز یا تعارض می212،  2003)

دارد: » تعارض  داند. همچنین بیان میهای ارزشی متفاوت میمنابع، موقعیت اجتماعی قدرت یا نظام

ای بازدارنده سبب ناکامی  گونه بهکوشد تا  طور عمدی میفراگردی است که در آن، شخص )الف( به 

دلالت بر خشونت ندارد؛ بلكه شامل    صرفا    تعارض  شخص )ب( در رسیدن به علایق و اهدافش شود«.

،  2018،  2شود )طاهر و گومز ها نیز میدربارة اهداف و ارزش  نظراختلافستیز، تنش، خصومت، رقابت و  

امروزه  221   هایشكل  به  که  است  و سازمانی  فردی  ناپذیر در زندگیاجتناب  امری  ستیز و تضاد(. 

  فرهنگی سازمانی و میانسازمانی، بین، درونگروهی، بینگروهی، درونفردی، بینفردیدرون  مختلف

 ؛نیست  منفی  امری   ضرورتا   ستیز وجود دارد،    ستیز  ةدر زمین  که  ر منفیبرعكس تصو کند.ظهور می

  ستیز و تضاد  ةدر زمین  عملكرد شود. آنچه  سطح  بالابردن  تواند موجبمی  از آن  حد متوسطی  بلكه

ها ستیز کمتری وجود دارد، عموما  در  هایی که در آن. سازماناست   با آن رویارویی ةدارد، نحو اهمیت

مواجه میمحیط با شكست  رقابتی  اعضایهای  سازمان  شوند.  متجانساین  آنقدر  یا  برای  ها  که  اند 

موجود   از وضع  چنان  یا  ندارند،  را  لازم  آمادگی  متغیر محیطی  شرایط  با  خود  تطبیق  یا  سازگاری 

 با برخورد توانایی(.  2،  2010،  3کنند به بهبود وضع موجود نیاز ندارند )پاتکاند که تصور میراضی 

موجب  باشند،  سازنده ستیزها اگر  .دارد ایارزنده ها نقش سازمان مدیران موفقیت در آن، ادارة و ستیز

 کنندمی فراهم  سازمان در را سازنده و تحول نوآوری و تغییر زمینة و  شوند می خلاق و  نو  افكار بروز

   .(84،  2015دست یابند )سلیمانی،   خویش سازمانی به اهداف تا کنندمی کمک درنهایت به مدیریت و

 به را اندرکاراندست و توجه مدیران که است مباحثی ازجمله ها، ستیزکنونی سازماندر فضای  

منابع تولید عوامل بین هماهنگی دنبالبه هاآن  همة و کرده است جلب خود  ترکیب با انسانی و 

از هستند خود سازمان در فیزیكی سازمان استعدادهای و انرژی اتلاف  از طریق این تا   کارکنان 

باشد،   کیفی  و اقتصادی باید  تولیدات که کنونی دنیای پررقابت به توجه با  امر این کنند؛ جلوگیری

 توان بیشترین از اینكه برای هاسازمان نیست؛ بنابراین خوشایند آن اندرکاراندست و  هاسازمان برای
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 از کنند. یكی  رفع را  و مزاحم مخل  عوامل باید  گیرند،  بهره خود کارکنان  فكری و جسمانی، روانی 

به که مهم عوامل  ستیز که فردی است ستیزهای شود،می انسانی نیروی استعداد هدررفتن سبب 

خلاقیت  پرورش برای فردی ستیزهای از مطلوبی حد همواره  .دارد همراه نیز به را سازمانی و  گروهی

 شود، خارج تعادل حد  از فردی تعارض  اگر  است، اما لازم  سازمان در جدید هایاندیشه و  افكار تولید و

های  مدیریت تعارض یا ستیز یكی از مهارت(.  19،  2021شود )احمدیان،  می روروبه بحران سازمان با

های حل ی صحیح تكنیکریکارگبهشود و به معنی  کلیدی رهبری سازمان در قرن جدید محسوب می

ای شیوه   ستیز  مدیریت(.  265،  2016،  1پورحسن هاست )کرمی و  ستیز در زمان رویارویی با تعارض

 آن   غیرکارکردی  ة دهد و از جنبقرار می  سازمان  اهداف  را در خدمت  سازمانی  هایتعارض  که  است 

  ة و ادار  شناسایی  عمل  ستیز   مدیریت  ،دیگر  عبارت  به؛  افزاید می  آن   کارکردی  هایجنبه   کاهد و بهمی

 تواندمی فردیبین  نامناسب ستیزهای مدیریت  .استاثربخش  و    عادلانه  ،معقول   ایهشیو  هب  تعارض

 با چه فردیبین ستیزهای با  برخورد در  نتوانند که کارکنانی  و  کند تشدید  افراد را شغلی  فرسودگی

 خواهند مواجه بیشتری فرسودگی شغلی با  برگزینند،  را مناسبی سبک همكارانشان با چه و مدیران

مدیریت تعارض، توزیع نابرابر قدرت، اعتبار اجتماعی،    پردازانه ینظراز دید    .(86،  2015سلیمانی،  ) شد

  ها هستند نیز منشأ ستیز سازمانی هستندی به آناب یدستدنبال  ثروت و سایر چیزهایی که مدیران به

ممكن است    شد که( و این امر به مبارزات قدرت منجر خواهد  304،  1990،  2ریس، هول و میراسل)

 اگر(.  118،  2018،  3نش مداوم بین دو طرف ختم شود )اسمایلی بست با تبه پیروزی، باخت یا بن

 ستیز اینكه ریشة جایبه کنند، پیدا ستیزهای سازمانی  با برخورد برای حل مناسبیراه بتوانند مدیران

 تضمین را سازمان موفقیت و دهند افزایش اثربخشی سازمان را توانند به کمک آنمی ببرند، بین از را

 داشت خاطر به باید  .شوند در سازمان کارکنان اثربخشی و اطمینان اعتماد، افزایش موجبو   کنند

نیست این که ستیز  میسازمان پاشیدگیازهم و اختلال موجب که وجود   مدیریت بلكه شود،ها 

 دربارة  تأمل  درخور و  مهم  موضوعات از یكی  شود؛ بنابرایننامطلوب می نتایج  آن سبب غیراثربخش

 (.  120، 2001است )الوانی،  تعارض و مدیریت ستیز وفصلحل چگونگی  ها، سازمان گونهاین
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ها فراهم  ها، ستیزها و تضادشک، ماهیت صنعت ورزش بستری را برای بروز بسیاری از تعارضیب

بهمی فراوانی  مشكلات  و  آن،  کند  میگیبانگردنبال  ورزشی  امور  سرپرستان  و  مدیران  که  یر  شود 

، کند )رضوی و همكارانیری بر صنعت ورزش کشور وارد میناپذجبران تاهی در این موارد صدمات کو

ها فرایندی از رفتارهای ناسازگار است.  (، ستیز در سازمان7،  2021)  1به عقیده آپادیای (.  36،  2005

نشدن در ارتباطات، اختلاف فردی  عواملی مانند استقلال وظیفه، منابع کمیاب، ناسازگاری هدف، موفق

ها نقش داشته باشند.  توانند در ایجاد ستیز در سازمانو سیستم پاداش نامناسب نیز وجود دارند که می

دارد و بدین  (، مدیریت خوب تعارض، ما را در برابر تغییرات محفوظ نمی84،  2018)  اه رضایی دیدگاز  

معنی نیست که همواره با داشتن این مهارت به خواستة خود دست خواهیم یافت؛ بلكه ما را قادر  

های  حلها، راهسازد تا با تحولات جدید آشنا شویم و برای مقابله با تهدیدها و استفاده از فرصتمی

(، بین  129،  2018کاظمی، صادقی و میرقیاسی )های پژوهش پورآقا، شریفمناسب بیابیم. طبق یافته

بیمارستان مدیران  هیجانی  هوش  و  تعارض  مدیریت  خطی  راهبردهای  همبستگی  منتخب  های 

معناداری وجود ندارد که بیانگر آن است که هوش هیجانی بر راهبردهای مدیریت تعارض مدیران 

یافتهت از  ندارد.  آنأثیر  مطالعة  دیگر  مختلف های  راهبردهای  از  مدیران  استفاده  نوع  در  تفاوت  ها، 

مقابله راهبرد  و  راهبرد  کمترین  کنترل،  راهبرد  و  است  تعارض  راهبرد مدیریت  بیشترین  نكردن 

( نشان  24،  2020شده از سوی مدیران بود. نتایج پژوهش صابری، گودرزی، جاوید و ممبینی )استفاده

از هوش سیاسی آنداد سبک  با سطح  های مدیریت تعارض مدیران ورزشی متأثر  هاست و مدیران 

کنند؛ درنتیجه های همكاری، مصالحه و توافق، بیشتر استفاده میهوش سیاسی بالاتر معمولا  از سبک

موجب    کنند وهای مثبت مدیریت تعارض را انتخاب میمدیران ورزشی با هوش سیاسی بالا سبک

( عنوان کردند که عامل 69،  2020ملائی و رمضانی نژاد ) مقدم،بشارتیشوند.  اثربخشی سازمان می

ارگانیک سبب تقویت یكپارچگی و انسجام و درنتیجه کاهش تعارض و   ساختار سازمانی منعطف و 

( 122  ،2021های پژوهش کیفی رضایی )شود. یافتهستیزهای سازمانی در وزارت ورزش و جوانان می

ایران است. نشان داد مدیریت تغییر، تحول و تعارض مقولة محوری خصوصی  سازی صنعت ورزش 

( معتقدند که در حوزه مدیریت تعارض توجه به 95،  2021نیا و وکیلی )پور، جعفری کاوئی، حسن
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سیاستزمینه  جنسیت،  نقش،  هنجارهای  )مانند  فرهنگی  اجتماعی،  ارزش های  سازمانی،  های  های 

 نگی( و ثبات اقتصادی ضروری است. فره

  ةتری دربارطور عمیق ای ذاتی در وجود انسان است و گاهی اوقات مدیران باید بهلهئقابت، مسر

اساسا   (.  86،  2015)سلیمانی،    منفی آن اجتناب کنند  هایه جنب  آن بیندیشند تا از گرفتارشدن در

طور کشاند، اما گاهی ممكن است سازمان بهمی سوی پیشرفت و ترقی  وها را به سمترقابت سازمان

رفتار بروز  در  را  نقش محوری  برخی شرایط، ناخواسته  ایفا کند. در  انسانی  نیروی  در  انحرافی  های 

دنبال پیروزی  تر هراس دارند و بهها به برد تمایل دارند و از سقوط به جایگاه پایینمدیران در سازمان

تند که این موضوع در رقابت افراطی در بین مدیران ریشه دارد که بر رقیب خود در این جایگاه هس

 خود خودبهها  رقابت  (.115،  2021اخت است )احمدیان،  ب-دنتیجة آن تخریب و تأکید بر شرایط بر

ای طبیعی است و در بین  است. رقابت پدیده  شود و از ابتدای خلقت بشریت وجود داشتهایجاد نمی

های  شود. رقابت ممكن است بین دو نفر یا بین گروهیت اجتماعی دیده میو موقعها در هر زمان  انسان

ها،  نگرش  جزئی از  صورتبه  در برخی از موارد، رقابتهای حاکم باشد.  ورزشی رقیب و سرانجام ائتلاف 

افراد و نوع فعالیتی است که به نیز به سبب  ای یا قالبی انجام میصورت کلیشه نقش  شود و گاهی 

آشكار و گاهی هم نهان است. دلیل هرچه   آید. در برخی از موارد، رقابتابی منابع به وجود میکمی

،  1باشد و این پدیده به هر شكلی درآید، همیشه و در هر حالی ریشة آن نوعی تضاد منافع است )لانگ 

 (.  83، 2018، 2؛ اوکورو84، 2015

های مختلف مانند  در عرصه  طور معمولبهعی  رقابت در چارچوب قوانین و مقررات اخلاقی و اجتما

صنعت ورزش متداول است و سبب رشد و ارتقای کیفیت زندگی بشر شده است، ولی زمانی چهرة  

گرفتن مجموعه قوانین و مقررات برای یراخلاقی و با نادیدهغ های  گیرد که از مسیرمخرب به خود می

  هاییشرفتها به پ است که رسیدن انسان  ینارسیدن به پیروزی به هر قیمتی استفاده شود. واقعیت  

از ها و بنیاد تمدنعلمی و فرهنگی در همة زمینه  روزافزون از جوامع، همه  های بزرگ در بسیاری 

بوده است که همواره زمینه پیشرفت بشریت را  های آشكار و پنهان در طول تاریخ  محصولات رقابت
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البته گاهی  در تمامی دوره امروز فراهم کرده است؛  به  تا  رقابت  ها  با ستیز، تنش، خصومت،  همراه 

در شرایط رقابتی  (.  228،  2018،  1ها نیز است )طاهر و گومز دربارة اهداف و ارزش  نظراختلافافراطی و  

جویی ممكن است این رقابت  علت میل انسان به برتری زشی، بههای مختلف ورزشی و غیروردر عرصه

خود    دنبال پیروزیبه  تنهانهخود گیرد؛ در این صورت افراد  به ستیز تبدیل شود و حالت افراطی به

(.  900،  2008،  2چر، ماجر و دیویس لخواهند )فهستند که به همان اندازه شكست طرف مقابل را می

احس که  فردی  این صورت  برتراس قدرت  در  رقابت دعوت میی میو  به  را  مقابل  کند  کند، طرف 

ترتیب برای دستیابی و حفظ موقعیت نسبی،  ( و بدین7،  2008)ذوالاکتاف، جواهری، مرندی و قاسمی،  

( که این  645،  2013،  3شود )گارسیا، تور و شیف  های رقابتی ایجاد میتعدادی از رفتارها و نگرش

های موقعیتی )گراف، کونیگ،  (، نگرانی145،  2010،  4امل میل به پیروزی )مالوترا ها شرفتارها و نگرش

نداشتن به حداکثر رساندن سود مشترک )آرمسترانگ و (، تمایل395،  2012،  5اندرس و هانگنبرگ  

)پورتویلت 188،  1996،  6کلوپی  مخرب  رفتارهای  توصیه96،  2012،  7(،  و  خصمانه  نگرش  های  (، 

ای مثبت و عامل  ها پدیدهعبارت دیگر، رقابت( است؛ به  641،  2013مغرضانه )گارسیا و همكاران،  

   های قانونی قرار نگیرند، بسیار مخرب و خطرناک هستند.اند، اما اگر در چارچوببرانگیختگی

افراطی تقسیمهای  صورت ها را به  ( رقابت114،  1949)  8دویچ کند. مدیران بندی میعمومی و 

علت عوامل فردی و موقعیتی همچون ارتقایافتن یا افزایش پاداش و دستمزد و  های ورزشی بهسازمان

  خواهند بر همتایان و همكاران خود برتری یابند؛ بهپردازند و میموارد مشابه به رقابت با همدیگر می

ای افراطی  رقابت  گاهی  دلیل  میهمین  بشود؛  جاد  نشانگرید   انیبه  افراطی  رقابت  نیاز  ،  دهندة 

، 2018یرمعمول افراد برای رقابت به هر قیمت برای حفظ یا افزایش ارزشمندی خود است )اوکورو، غ 

با  88 افراطی  رقابت  عمومی،  رقابت  برخلاف  همكاران،   نفسعزت(.  تحسین  به  علاقه  پایین، 
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کردن یا سایش شامل  (. تخریب89، 2018اوکورو، اه است ) بودن همرکردن و سایش و عصبیتخریب 

های فرد  شدن تواناییشود و باعث ضعیفهای منفی است که در طول زمان از افراد صادر میهمة رفتار

کردن، ایجاد مانع در  بدنامایش مستقیم )شامل  سکردن و سایش شامل  شود. تخریبشده میسایش

دادن امور کاری(، سایش کلامی )شامل ترور شخصیت اطلاعات برای انجامارتباط با دیگران و ندادن  

زدن  فرد به هر ایش فیزیكی )تلاش برای ضربه سنادرست در نهان و آشكار(،    اظهارنظرفرد، بدگویی و  

و سایش   رفتارغ شكل ممكن(  )شامل  فرد مییرکلامی  تحقیر  و  تخریب  باعث  است  هایی که  شود( 

   (.662، 2012، 1)دافی 

 از یكی رقابتی هوش  کسب( بیان کردند که  83،  2016زاده )نوبر، اسكندری و رستمخواجه بوداقی

 طور همین و اطلاعات تحلیل و تجزیه طریق از تا بتوانند است مدیران اغلب برای انكارناپذیر الزامات

تعارض افراطی را کاهش  بیفزایند و میزان ستیز و   خود هایقابلیت بر ایجاد آگاهی و دانش افزایش

 روی پیش  در رقابت صحنة  آیندة و وضعیت کنونی از کاملی تصویر که است دانش این پرتو دهند. در

 خود سازمان توسعة  و رشد زمینة موقعبه  و های سریعگیری  تصمی با بتوانند تا گیردمی نقش مدیران

( نشان داد وجود هوش رقابتی 205،  2018زارعی )نتایج پژوهش شهریاری، خدایاری و  کنند.   فراهم را

،  2018های پژوهش اوکورو )های ورزشی مؤثر است. یافتهپذیری سازمانبین مدیران ورزشی بر انعطاف

های برخورد با تعارض و انواع سازمان«  یر سبکتأثیری کارکنان در محیط کار:  پذرقابت( با عنوان »87

رقابت های مدیریت تعارض  نشان داد سبک بر  انواع سازمانی  ندارد.  تأثپذیری کارکنان  و  یر چندانی 

براساس این نتایج، رفتارهای رقابتی افراطی هماهنگی و همكاری بین کارکنان و افراد سازمان را تهدید 

( در  پژوهشی با عنوان »نگرش رقابتی و رفتار رقابتی در کارکنان  9،  2018) 2کند. وانگ، وانگ و لیو می

ی« عنوان کردند که نگرش و رفتار رقابتی دوجزئشود؟ یک مدل پویا  باعث افزایش عملكرد شغلی می

براین، عملكرد شغلی کارکنان متأثر از بینی شود. علاوهها پیشتواند توسط شخصیت آنکارکنان می

(  89،  2015نگ )تواند با جو سازمانی تعدیل شود. لاها است و این تأثیر مینگرش و رفتار رقابتی آن

یر مدیریت تعارض بر عملكرد سازمانی: یک نمونه شرکت تولیدی در نیجریه«  تأثدر پژوهشی با عنوان »
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های مدیریت تعارض )مذاکره جمعی، سازش و تطبیق( و عملكرد سازمانی  استراتژی  ذکر کرد بین

های مدیریت تعارض  تژیهمبستگی مثبت و معنادار وجود دارد. دیگر نتایج این پژوهش نشان داد استرا

بهار،  کنندة منفی بر عملكرد سازمانی دارند. شمسییینتعغیرمتحدانه )رقابت، سلطه و اجتناب( اثر  

از  دو موضوع رقابت یا  1،  2022)  1ننونن و گرانویل ( اعتقاد دارند که توجه بیش از حد به هریک 

های مختلف سازمانی ن دو را در موقیتبار است و باید ترکیب مناسب ایها زیانتعامل برای سازمان

 استفاده کرد.  

رقابت  دهد که  شده در حوزه مدیریت تعارض و ستیز نشان میهای اندک انجامبندی پژوهش جمع 

کر. این  حذف را آن تواننمی و هاستسازمان و  ها گروه در ناپذیرو اجتناب طبیعی و تعارض رخدادی

 وفصلحل  را آن امكان صورت در و را فراگیرند  تعارض با زندگی کردند توصیه مدیران به هاپژوهش

 مرور مبانی نظری، با .باشد سازمان مفید کارآمد  عملكرد برای تواندو ستیز می تعارض گاهی و  کنند

صاحب شدهارائه  اثربخشی معیارهای  و  ها شاخه  رفتار   مدیریت  رشتة کارشناسان و نظرانتوسط 

 اثربخشی در  تواندمی غیرمستقیم و طور مستقیمبه تعارض مدیریت های سبک که یابیم درمی سازمانی 

مهمی کارکنان پژوهش  .باشد داشته نقش  نتایج  میبررسی  نشان  مختلف  که  های  ستیزها  دهد 

های ساختاری و  های ارتباطی، اختلافآیند و عوامل گوناگونی مانند اختلافخود به وجود نمی خودبه 

سالاری در یسته شانبود   (. همچنین111،  2012ها نقش دارند )نادین،  های فردی در ایجاد آنفاختلا

نبود   مبتنیسازمان  فرهنگانتخاب مدیران سازمانی،  اخلاقیات، منافع حزبی و گروهی مدیران،  ی  بر 

قوانین و مقررات های سازمانی مطلوب، نبود  محدودیت و کمبود منابع سازمانی، ضعف در آموزش رفتار

مهم ازجمله  و...  سازمان  در  اخلاقی  اصول  رعایت  و  برای  رقابت  تعارض،  ستیز،  ایجاد  عوامل  ترین 

سازمانبرتری  در  و همكارانجویی  )ریس  امروزی هستند  پورفرهمند،  306،  1990،  های  خبیری، ؛ 

،  2021،  ؛ آپادیای45،  2021خانزاده،  ؛ احمدی، هندیجانی و علی34،  2019سجادی و جلالی فراهانی،  

8  .) 

غیرورزشیهیچ هنوز  که  گفت  توانمی و  ورزشی  از  اعم  در کشور  پژوهشی  به   طورجامعبه  گونه 

و  تعریف پدیده، خود  تا گرفته گرمداخله و ای زمینه  علیّ، شرایط  از ستیزی افراطی مدیرانرقیب پدیدة
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 مفهومی، نپرداخته مدل یک قالب در پدیده از متأثر پیامدهای درنهایت و پدیده راهبردهای آن، ابعاد

ستیزی های رقیبپیشایندها و پیامدشدن این پژوهش، طراحی مدل مؤثر  بنابراین هدف از انجاماست؛  

های ورزشی تعارض مخرب بین است تا شاید بتوان در سازمان  افراطی در بین مدیران ورزشی کشور

 مدیران را به تعارض سازنده تبدیل کرد. 

 

 پژوهش روش

از پژوهش  در این انجام شده است.    1رویكرد پژوهش حاضر از نوع کیفی بود که با روش گراندد تئوری 

ها استفاده  شود، برای تجزیه و تحلیل دادهنسبت داده می  2روش سیستماتیک که به استراوس و کوربین

است.   رؤسای  شده  جوانان،  و  ورزش  وزارت  مختلف  سطوح  مدیران  پژوهش،  این  آماری  جامعة 

مدیران ادارات ورزش و جوانان، اساتید مدیریت ورزشی و اساتید  های ورزشی،  ها و هیئتفدراسیون 

گلوله روش  به  که  بودند  زنجیرهبرفی  مدیریت  شدند.    3ای( )ارجاع  جمعانتخاب  دادهروش  ها،  آوری 

باز بود. در این مطالعه با  مطالعات کتابخانه نفر   30ای، مطالعة اسناد بالادستی و مصاحبة عمیق و 

از مصاحبه  به بعد، تكرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد و  پانزدهم  از مصاحبه  مصاحبه شد که 

ینان تا مصاحبه تكراری و به اشباع نظری رسیده بود، اما برای اطم  ها کاملا وششم به بعد دادهبیست 

که    ادامه پیدا کند میدانی تا زمانی    ةباید مطالعنظری  اشباع    ةرای دستیابی به نقط. بام ادامه یافتسی

های  مصاحبه(.  88،  2010،  اسلامیفر و  )دانایی  حاصل نشود  ها مصاحبه هیچ گواه و مدرک جدیدی از  

مداخلهسؤال  طرح با عمیق علیّ،  شرایط  دربارة  زمینهایی  و  اصلی  هگر  پدیدة  بر  تأثیرگذار  ای 

افراطی مدیران ورزشی()رقیب شونده  مصاحبه  های پاسخ براساس هاپرسش بقیة و  شد آغاز ستیزی 

و    5، کدگذاری محوری 4مراحل کدگذاری در روش سیستماتیک شامل سه گام کدگذاری باز شد.   طرح

 شود.  ها توضیح داده میاست که در ادامه دربارة آن 6کدگذاری انتخابی

 
1. Grounded Theory 

2. Strauss   & Corbin 

3. Snow Ball 

4. Open Coding    
5. Axial Coding 

6. Selective Coding 



 1400 اسفندو  بهمن ، 70شماره  ، 13دوره  ؛مطالعات مدیریت ورزشی                                                       96

 

 Creative Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0 International Public License 

مصاحبه انجام    نیبلافاصله بعد از اول  ،اد یبنداده  یةمرحله از روش نظر  ن یا  -باز  یگام اول: کدگذار

د  به  ؛شودیم پ   پژوهشگر  ، گریعبارت  به  شروع  مصاحبه  هر  از  مفاهدایپس  انتخاب    می کردن  و 

 :از اند تباز عبار ی. مراحل کدگذارکندیمرتبط م م یمفاه بیترکها و  آن یمناسب برا هایبرچسب 

توجه کند. ممكن   دادهایهمة رو یبه کدگذار د یمرحله پژوهشگر با نی: در ایو کدگذار لیتحل. 1

  یبازنگر  طور مرتبها بهداده  ی وقت  ی ول   ،استخراج شود  یادی ز  یمتن کدها  ا ی مصاحبه    ک یاست از درون  

 ؛ شوندیمشخص م یی نها یو کدهاشده احصاء  دی جد یکدها شود،می

  شوند یم  یبندبراساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه  م یمفاه  مرحله  ن یها: در اکشف طبقه.  2

ا به  عناوشودیگفته م  «(یساز)تمی  سازطبقه »کار    نیکه  اختصاص م که به طبقه  ی نی.    ،م یدهیها 

 ی هومقدرت مف  یها دارا. طبقهدهندیم  لیا تشكاست که مجموعه آن طبقه ر  یمیاز مفاه  تریانتزاع 

   د؛را بر محور خود جمع کنن میمفاه  توانندیم  رایهستند؛ ز زیادی

 ؛ شودیم  انیها بآن   اتیخصوص  یها، در گام بعدترکردن طبقه منظور روشنها: بهطبقه   فیتوص .  3

ها و  از مصاحبه  یاستخراج  هیاول  ی باز که شامل دو قسمت است: جدول کدها  یجدول کدگذار .4

 . هاآن هیثانو یبه همراه کدها م یشده از مفاهاستخراج  یهاجدول طبقه

آن    مرحلهدر    -یمحور  یکدگذار  دوم:  گام به  که  کدگذاری  محوری »دوم  گفته «  کدگذاری 

پژوهشگمی از طبقهشود،  انتخاب میها را بهر یكی    ة عنوان پدیدبا    راکند، آن  عنوان طبقه محوری 

کند. ارتباط سایر ها را با آن مشخص می و ارتباط سایر طبقه  کندمییند کاوش  امحوری در مرکز فر

اند  ( که عبارت156،  2008،  1یابد )استراوس و کوربینها با طبقه محوری در پنج عنوان تحقق میطبقه 

 از:

شكلشرا .1  باعث  شرایط  این  علیّ:  مییط  محوری  طبقه  یا  پدیده  شرایط  گیری  این  شوند. 

 گذارند؛ می ریثأ ت هایشان است که بر مقولة اصلیها و ویژگیای از طبقه مجموعه 

واقعیت)کنش  راهبردها .2 رفتارها،  بیانگر  تعاملات(:  و  هدفها  تعاملات  و  که  ها  هستند  داری 

 ؛ شوند ر و بستر حاکم حاصل میگشرایط مداخله تأثیر تحت

 
1. Straus & Corbin 
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شود و تمیز گذارند، »بستر« گفته می حاکم: به شرایط خاصی که بر راهبردها تأثیر می  بستر .3

بسیار مرتبط را ذیل شرایط علیّ و متغیرهای    یرهای ها از شرایط علیّ مشكل است. گاهی اوقات متغآن 

 کنند؛ بندی میبا ارتباط کمتر را ذیل بستر حاکم طبقه 

مداخله  .4 آنشرایط  از  راهبردها  که  هستند  شرایطی  میگر:  متأثر  را ها  شرایط  این  شوند. 

گر، شرایط ساختاری هستند  دهند. شرایط مداخله ای از متغیرهای میانجی و واسط تشكیل میمجموعه 

 کنند و صبغة علّی و عمومی دارند؛ که مداخلة سایر عوامل را تسهیل یا محدود می

وجود    ها بیانگر نتایج و پیامدهایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها بهپیامدها: برخی از طبقه   .5

آیند. استراوس و کوربین این روش کدگذاری را که دراصطلاح به آن »مدل پارادایم« کدگذاری  می

»محور«  حولشود که کدگذاری شود، ارائه کردند. به این دلیل »محوری« گفته میمحوری گفته می

 ة یک(. )شكل شمار شودمی یک طبقه انجام

 

 
 ( 102، 2008مدل پارادایمی کدگذاری محوری )بازرگان،   -1شکل 

Figure 1- Axial Coding Paradigm Model (Bazargan, 2008, 102) 
 

آن   کیستماتیطور منظم و سبه  یاصل  ةانتخاب مقول  روند  -ی(نشی)گزی  انتخاب  یگام سوم: کدگذار

اعتباربخشیمقوله  ریبا سا پرکردن جاها  دنها،  و  روابط  و  است    یبا مقولات  یخال  یبه  اصلاح  به  که 

  ؛ داستان است  ی خط اصل  حیقدم متضمن توض  نی: اولاستروند شامل چند گام    ن یدارند. ا  ازیگسترش ن

از    یاصل  ةحول مقول  یل یدادن مقولات تكمگام دوم، ربط استفاده    ی)که در کدگذار  میپارادا  کیبا 
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گام    ؛ است  یدر سطح بعد  گریكدی مقولات به    کردنگام سوم، مرتبط  ؛شده است( است  فی توص  یمحور

روابط در قبال دادهدأییتبه  ،چهارم تكمگام  نیهاست. آخررساندن آن  است که اصلاح    یمقولات  لی، 

      (.112، 2010، اسلامی و   فریی)دانا  دارندنیاز به بسط و گسترش  اشوند ی می

 تحقیق(   1ها )قابلیت اعتماد روایی و پایایی داده

روایی پاسخ به این سؤال است که آیا چیزی که پژوهشگر در حال مشاهده و بررسی آن است،  

گیری آن است؟ در این پژوهش برای بررسی روایی،  همان چیزی است که او در حال سنجیدن و اندازه

ها  ها متن نظریه را مطالعه کردند و نظرهای آنکنندگان ارائه شد. آنهای پژوهش به مشارکتیافته

اعمال شد. در پایان، اساتید این پژوهش را مطالعه و بازبینی کردند و مواردی برای اصلاح یا تغییر 

این در پژوهش  های پژوهش اشاره دارد. در  نظریة نهایی بیان کردند. پایایی به گسترة تكرارپذیری یافته

 برای  .است  شده   استفاده  اجراشده  هایمصاحبه  پایایی  محاسبة  برای  موضوعیدرون   توافق  وشر  از

 مقطع  دانشجوی  یک  کدگذار )ارزیاب(، از  دو   موضوعیدرون   توافق  روش  با  مصاحبه  پایایی   محاسبة

  هاآموزش  کند.   مشارکت   پژوهش  در  همكار پژوهش )کدگذار(  عنوانبه  تا  شد  درخواست  دکتری آمار

 که   کدهایی  ها،مصاحبه  از  هرکدام  در.  شد  وی ارائه  به  ها مصاحبه  کدگذاری  برای  لازم  های تكنیک  و

نفر مشابه  در  توافق«   »عدم  عنوان  با  غیرمشابه  کدهای  و  »توافق«  عنوان  با  با هم هستند،  نظر دو 

درصد    و  کرد  کدگذاری  را  مصاحبه  سه  پژوهش مذکور،  همكار  همراهبه  پژوهشگر  سپس  .شدند  مشخص

زیر محاسبه   فرمول  از  استفاده  با  رود، می  کار  به  تحلیل  پایایی  شاخص  عنوانبه   که  موضوعیدرون   توافق

 شد: 

 

 

 

 
1. Trustworthiness 
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 نتایج  بررسی پایایی بین دو کدگذار   -1جدول 

Table 1- Results of Reliability Study between Two Coders 

 ردیف 

Row 

 عنوان مصاحبه 

Interview 

Title 

تعداد کل  

 هاداده

Total 

Number of 

Data 

 تعداد توافقات 

Number of 

Agreements 

تعداد عدم  

 توافقات 

Number of 

Disagreeme

nts 

پایایی باز  

 آزمون)درصد( 

Reliability of 

Retest 

(Percentage) 

1 
 سوم 

Third 
44 17 4 77% 

2 
 یازدهم 

Eleventh 
39 16 5 82% 

3 
 بیست و دوم 

Twenty 

Second 
31 13 3 83% 

 Total 114 46 12 80% /کل
 

شده توسط دو نفر )پژوهشگر  دهد، تعداد کل کدهای ثبتطورکه جدول شمارة یک نشان میهمان

و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها    46، تعداد کل توافقات بین این کدها  114و همكار( برابر با  

درصد    60درصد بود که از    80استفاده از فرمول ذکرشده،  بوده است. پایایی بین دو کدگذار با    12

 (. 96، 2018شود )رضایی، ها تأیید میبیشتر است؛ بنابراین قابلیت اعتماد کدگذاری
 

 نتایج 

 کنندگان در جدول شمارة دو ذکر شده است.  عوامل فردی مشارکت

 کنندگان توزیع فراوانی وضعیت تخصص مشارکت -2جدول  

Table 2- Frequency Distribution of the Specialty Status of the Interviewees 

 اساتید مدیریت ورزشی 
Professors of Sports Management 

 ردیف 
Row 

 جنسیت

Gender 
 سن 

Age 
 سطح تحصیلات 

Level of Education 

 درصد فراوانی
Frequency 

Percentage 

1 Male 72 مرد 
علمی  ورزشی و عضو هیئتاستاد تمام مدیریت 

 دانشگاه تربیت مدرس 
23.34 

2 Male 67 مرد 
علمی  استاد تمام مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 دانشگاه تربیت مدرس 
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3 Male 40 مرد 
علمی دانشگاه  دانشیار مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 تهران 

4 Male 61 مرد 
علمی  استاد تمام مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 دانشگاه گیلان 

5 Male 54 مرد 
علمی دانشگاه  دانشیار مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 چمران 

6 Male 48 مرد 
علمی دانشگاه  استادیار مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 سمنان 

7 Male 57 مرد 
علمی  استاد تمام مدیریت ورزشی و عضو هیئت

 دانشگاه اردبیل

 Managers of Sports and Youth Departments - مدیران ادارات  ورزش و جوانان

 ردیف 
Row 

 جنسیت

Gender 
 سن 

Age 
 سطح تحصیلات 

Level of Education 

 درصد فراوانی
Frequency 

Percentage 

1 Female   زن  45 
دکتری مدیریت ورزشی، مدیر کل اداره ورزش و  

 جوانان گیلان 

30 

2 Male 58 مرد 
بدنی وزارت  مدیرکل تربیتدکتری حرکات اصلاحی، 

 عتف

3 Male 47 مرد 
دکتری مدیریت ورزشی، مدیرکل اداره ورزش و  

 جوانان اهواز 

4 Male 44 مرد 
دانشجوی دکتری مدیریت ورزشی، مدیرکل اداره  

 ورزش و جوانان ایلام 

5 Male 52 مرد 
ارشد مدیریت، مدیرکل اداره ورزش و  کارشناسی

 جوانان لرستان 

6 Male 54 مرد 
ارشد مدیریت ورزشی، مدیرکل اداره ورزش  کارشناسی

 و جوانان کرمانشاه 

7 Male 41 مرد 
دکتری مدیریت ورزشی، مدیرکل اداره ورزش و  

 جوانان مازندران 

8 Male 44 مرد 
دکتری مدیریت ورزشی، مدیرکل اداره ورزش و  

 جوانان همدان 

9 Male 37 مرد 
فیزیولوژی ورزشی، مدیرکل اداره ورزش و  دکتری 

 جوانان اردبیل

های ورزشیها و هیئترؤسای فدراسیون  

Presidents of Federations and Boards 
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 ردیف 

Row 

 جنسیت

Gender 

 سن 

Age 

 سطح تحصیلات 

Level of Education 

 درصد فراوانی
Frequency 

Percentage 

1 Male 37 مرد 
ورزشی، فدراسیون بدنسازی و  دکتری مدیریت 

 پرورش اندام 

16.66 
2 Female   زن  26 

ارشد فیزیولوژی ورزشی، هیئت فوتبال  کارشناسی

 کرمانشاه 

3 Female   زن ارشد مدیریت ورزشی، هیئت فوتبال ایلام کارشناسی 29   

4 Male دکتری مدیریت ورزشی، هیئت والیبال تهران  35 مرد 

5 Male ارشد مدیریت ورزشی، هیئت تكواندو اهواز کارشناسی 43 مرد 

 Management Professors - اساتید مدیریت

 ردیف 
Row 

 جنسیت

Gender 
 سن 

Age 
 سطح تحصیلات 

Level of Education 

 درصد فراوانی
Frequency 

Percentage 

1 Male 47 مرد 
علمی دانشگاه  استادیار مدیریت دولتی و عضو هیئت

طباطبائی تهران علامه   

 

 

16.66 

 

2 Male 55 مرد 
علمی دانشگاه  دانشیار مدیریت دولتی و عضو هیئت

 تهران 

3 Male 64 مرد 
علمی استاد تمام مدیریت منابع انسانی و عضو هیئت

 دانشگاه تهران 

4 Male 58 مرد 
علمی  استاد تمام مدیریت بازرگانی و عضو هیئت

 دانشگاه تربیت مدرس 

5 Male 56 مرد 
علمی دانشگاه  دانشیار مدیریت دولتی و عضو هیئت

 علامه طباطبائی تهران 

 Managers of the Ministry of Sports and Youth - مدیران ستادی وزارت ورزش و جوانان

 ردیف 
row 

 جنسیت

Gender 
 سن 

Age 
 سطح تحصیلات 

Level of Education 

 درصد فراوانی

Frequency 

Percentage 
1 Female   زن ارشد مدیریت ورزشی، معاون امور بانوان کارشناسی 56   

 

 

13.34 

2 Male دکتری مدیریت ورزشی، مدیر کل دفتر عملكرد 48 مرد 

3 Male 46 مرد 
دکتری فیزیولوژِی ورزشی، مرکز مطالعه و 

های راهبردیپژوهش  

4 Male 45 مرد 
ورزشی، مدیر کل دفتر توسعه ورزش  دکتری مدیریت 

 همگانی 

درصد  جمع کل  : 30     نفر   100   
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Total: 30 100% 
 

ای، اسناد و مصاحبة عمیق و باز بوده است؛  ها مطالعات کتابخانهدر این پژوهش، منبع اصلی داده

شدن هر  تدریج پس از انجامبهصورت اکتشافی و توصیفی بودند و  های ابتدایی بهکه مصاحبه طوری به

از مصاحبهمصاحبه، کدگذاری داده ها  وسیله روش مقایسه دائمی دادهها انجام شد و بههای حاصل 

کدگذاری منوال،  همین  به  شد.  پدیدار  باز  کدگذاری  طریق  از  نظری  و    30های  کدهای  مصاحبه 

عداد صفحات مقاله برای انتشار، فقط  دلیل محدودیت در تای انجام شد. در ادامه بهمطالعات کتابخانه

ترتیب و تفصیل ارائه ها، طبقات محوری و مدل، بهقسمتی از متن یک مصاحبه، نحوه کدگذاری باز آن 

 شده است )جدول شمارة سه(.

 

 گام اول: کدگذاری باز 

 ها الف. کدگذاری اوّلیه یک نمونه از مصاحبه 

 هامصاحبهای از کدگذاری اولیه نمونه -3جدول 

Table 3- Sample of Initial Coding of Interviews 
 بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تهران علمی دانشكدة تربیتاستادتمام رشتة مدیریت ورزشی و عضو هیئت :2Sقسمتی از مصاحبه 

Part of the  S2 Interview: Full Professor of Sports Management and Faculty Member of the Faculty of 

Physical Education and Sports Sciences, University of Tehran 
 )خام(  استخراج کدهای اولیه Interview Textمصاحبه/   متن

Extract the Initial Codes 
با شایسته در جوامعی که انتصاب مدیران هیچ » ارتباطی  قوانین و ضوابط و  گونه  سالاری، 

های حزبی و قومی  ها براساس رابطه، رفاقت و نگاه تخصص نداشته باشد و صرفا  این انتصاب 

رقیب رقیب باشد،   اصلی  دلایل  »از  است«.  زیاد  بسیار  نداشتن  ستیزی   افراطی،  ستیزی 

مهارت مهارت  مانند  برنامه  های مدیریتی  نداشتن  و همچنین  فنی  و  انسانی  ادراکی،  های 

وری پایین سازمان است که این عملكرد  آن بهره   ربط است که نتیجه راهبردی مدیران ذی 

نیافتن  دلیل انتصاب به ی توجیه آن دیگران را تخریب کند.  شود مدیر برا ضعیف خود باعث می 

مدیران بر اساس ضوابط مشخص که اساس آن طی مراحل رشد و ترقی اشخاص برای تصدی  

شود. همچنین باید ذکر  اندیشی باب می منصب مدیریت است، جایگاه مدیران سست و مصلحت 

از مهم طلبی و جاه کرد که قدرت  افراطی است.  ل رقیب ترین دلای طلبی مدیران  اولین  ستیزی 

اعتمادبه  نداشتن  مدیرانی  چنین  کاری،  خصوصیات  تخصص  و  صداقت  نداشتن  نفس، 

گویی در مقابل مافوق است.  قربان دادن موقعیت بر مسئولیت، ریاکاری و چاپلوسی و بله ترجیح 

ند و سلامت  کفایتی سعی دارند که بین پرسنل تفرقه ایجاد کن دلیل بی همچنین این افراد به 

سالاری به معنای واقعی  انتخاب و انتصاب مدیران براساس شایسته روانی محیط کار را از بین ببرند.  

نشدن دیدگاه مذهبی و ایدئولوژی به  نه شعاری، تأثیرنداشتن سلایق سیاسی در انتصاب مدیر، لحاظ 

شایسبی  - به  ضوابط  تهتوجهی  و  سالاری 

 مرتبط

رابطه  - به  صرف  نگاه توجه  و  های  مداری 

 حزبی و قومی 

مهارت  - تخصص  نداشتن  و  مدیریتی  های 

 لازم

روزمرگی    - و  راهبردی  برنامه  نداشتن 

 ها سازمان 

 ربط عملكرد ضعیف مدیران ذی -

مصلحتقدرت   - و  نبود  طلبی  و  اندیشی 

 گیرینفس لازم برای تصمیماعتمادبه 

دادن موقعیت بر  اشتن صداقت و ترجیحند  -

 مسئولیت 
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مهم  از  کاری  سوابق  و  پیشینه  و  تخصص  به  توجه  مدیران،  راهك جایگاه  کاهش  ترین  ارهای 

مثبت،  ستیزی هستند.  رقیب  مفید و  نیروهای  از دست دادن  و زمان،  انرژی، هزینه  اتلاف 

رقیب  فرهنگ  ترویج  سازمان،  و  ناکارآمدی  کاری  فضای  مسمومیت  پرسنل،  در  ستیزی 

 ستیزی افراطی هستند.« ترین نتایج رقیب های اصلی سازمان از مهم شدن فعالیت قربانی 

ایجاد تفرقه و دفن سلامت روانی محیط    -

 کار 

 توجه صرف به دیدگاه مذهبی و ایدئولوژی   -

 وریاتلاف انرژی، هزینه و کاهش بهره  -

فرهنگ    - ترویج  و  سازمان  ناکارآمدی 

 ستیزیرقیب

کردن مسمومیت فضای کاری و فراموش  -

 سازمان اهداف اصلی 

 
 

 Part of the Initial Interview Coding (S2)(/ 2Sقسمتی از کدگذاری اولیه مصاحبه )

 سالاری و توجه به ضوابط مرتبط در انتخاب و انتصاب مدیران ورزشیشایسته  .۱

 های ورزشی های حزبی و قومی در انتصابات مدیران سازمان مداری و نگاه حذف رابطه   .۲

 های مدیریتی مدیران نهادهای ورزشی تقویت مهارت .۳

 های مختلف ورزشیتشكیل ساختارهای جدید در سازمان   .٤

 افزایی و هماهنگی در بالاترین سطوح ورزش کشورهم  .٥

 های ورزشی های راهبردی منعطف و حذف روزمرگی در سازمان تدوین برنامه  .٦

 های ورزشی افزایش چابكی سازمان  .۷

 گیرینفس لازم برای تصمیماندیشی مدیران ورزشی و نبود اعتمادبهطلبی و مصلحتقدرت   .۸

 های دولت و حذف بوروکراسی اداری کاهش دخالت   .۹

 ها در ورزش و سلب ارزیابی و کنترل دقیق  دولتیوجود شبه  .۱۰

 لیت مدیران ورزشینداشتن صداقت و ترجیح دادن موقعیت بر مسئو های ورزشی و نبود شفافیت مالی سازمان  .۱۱

 های ورزشی های سازمان توجهی مدیران سیاسی به اساسنامهبی .۱۲

  و تخصصی مندهای قانوننفع قوی با ارزیابی های ذی مخالفت گروه  .۱۳

 های ورزشی وجود مراکز قدرت مختلف در مدیریت سازمان .۱٤

 های ورزشی ان در سازم وریاتلاف انرژی، هزینه و کاهش بهره ایجاد حس استثمار از  سوی دولت و  .۱٥

 مسمومیت فضای کاری و فراموش کردن اهداف اصلی سازمان توجهی به نظارت، کنترل و ارزیابی دقیق  و بی .۱٦

 مشارکت مدیران ارشد در حذف تعارضات و ستیزهای افراطی  .۱۷

 کردن تعهد و اعتماد سازمانی در نهادهای متولی ورزش کشورنهادینه  .۱۸

 هنگ رقیب ستیزیهای ورزشی و ترویج فرناکارآمدی سازمان  .۱۹

۲۰. … 
 

 

ها( به  علت تعداد فراوان آندر مرحله بعد، کدهای اولیه )بهدهی مقولات:  ب. کدگذاری ثانویه و شكل

جدول شمارة   شود. درشوند. چند کد ثانویه به یک کد مفهومی تبدیل میکدهای ثانویه تبدیل می

ثانویه، کدهای مفهومی و مقولات ارائه شده  چهار قسمت کوچكی از نتایج کدگذاری باز براساس کد  

 است.
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 کدگذاری ثانویه و شکل دهی مقولات   -4جدول 

Table 4- Secondary Coding and Shaping of Categories 

 
1. Synergy  

 مقولات 
Categories 

 کدهای مفهومی
Concept Codes  

 کدهای ثانویه  
 Secondary Codes 

 فراوانی 
Frequency 

 
 

 

 

 

 

فقدان 

و  سالاریشایسته

 تعهد اجرایی

Lack of 

Meritocracy 

and Executive 
Commitment 

 

 

ضعف نظام جذب  

 منابع انسانی

Weakness of 

the Human 
Resource 

Recruitment 

System 

 

 های خالی در سازمان شده و پستنبود تناسب بین نیروهای جذب -

 اعمال نفوذ و دخالت مدیران ارشد -

 های مرتبطنامهپایبندی به قوانین و آییننبود  -

در بالاترین سطوح مدیریت ورزش    1افزاییفقدان هماهنگی و هم   -

 کشور

 نشدن از مدیران کارآفرین و خلاق استفاده  -

 هاتداخل مسئولیتهمپوشانی و  -

 محوری بسیار شدید مدیران گرایی و مدرکمدرک - 

 الزامات منابع انسانی و پاسخگویی مناسب و سیستماتیک  -

 
 

 

 
16 

ها  حذف تعارض 

بین مدیران صف  

 و ستاد

Eliminating 

Conflicts 

between Line 

Managers and 

Headquarters 

 شده ناآگاهی یا درک نادرست از وظایف محول -

 های ارزیابی دقیق سیستمفقدان  -

 های راهبردی های متفاوت و نامناسب برنامهتجزیه و تحلیل -

 وجود منابع انسانی ناتوان و غیرمتخصص  -

 های عادلانهطراحی مكانیزم پرداخت -

کنندگان و مدیران های فكری بین تدویندر اولویت  تعارض و تفاوت  -

 عملیاتی 

 

 
13 
 

فقدان نظام 

 پروریجانشین

Lack of 

Succession 

System 

 و خطا  انتخاب و گزینش افراد براساس آزمون -

 ریزی برای پرورش افراد مستعد نبود برنامه -

 نگاه زالوصفتی به ورزش -

 
3 

ترجیح 

سالاری بر رابطه

 ضابطه مداری 

Preferring 
Relationalism 

over Orbital 

Rule 

 ها گیری دوستانه و فامیلی در بسیاری از تصمیمبودن روابط غالب-

 اجرانشدن برخی از قوانین برای افراد خاص-

 ای های حزبی، قومی و قبیلهباندبازی و تعصب-

 
7 

 

 

 

 

طلبی و  منفعت

 انحصار 

حسادت، 

خودشیفتگی و  

 طلبیجاه 

Jealousy, 
Narcissism 

and Ambition 

 خوب، خودبرتربینی، فخرفروشی و... ژنوابستگی به  -

 تمایل افراطی در کانون توجه بودن - 

 احساس بد و ناخوشایند از دیدن توانمندی و تشویق شدن رقیب  -

و     - بازیكنان  و  مربیان  مدیران،  در  خودشیفتگی  احساس 

 نكردن با دانشگاهیان همكاری 

 اسلامی-های ایرانیمحوری و توجه به ارزشخلاق -

 

 

 
9 
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1. Action Plan  

Profit and 

Monopoly 
 انحصار قدرت 

Monopoly of 

Power 

 های شخصی حسابتسویه -

 طلبیطلبی، حب قدرت، شهرتبردن از ریاستلذت -

 استفاده از رفاه و امكانات منصب مدیریت -

 
6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدیریت 

تعهدمدار و 

 تخصصی 

Committed 

and 
Specialized 

Management 

مندکردن نظام 

مدیریت ورزش 

 کشور
Systematize 

the Country's 
Sports 

Management 

ها در انتخاب و انتصاب نبود اجماع بین سیاسیون و ورزشی -

 مدیران

 ها ایجاد حس استثمار بخش ورزش توسط دولتی -

استفاده از مشاوران قوی و متخصص حقوقی، اقتصادی، مدیریتی   -

 و...

 های ورزشی ها و فدراسیوننبودن بودجه پژوهش سازمانمكفی -

 فقدان الگویی مناسب، اثربخش و نوین برای انتخاب مدیران -

 مدت مدیرانگرابودن و تفكرات و اهداف کوتاه آرمان  -

اساس  های شغلی در یک سیستم برکردن همة رده طی -

مراتب اداریسلسه  

 

 

 
15 

 

مدیریت تعارض و 

 ستیز

Conflict 
Management 

 انداز های راهبردی با چشمبرنامهارتباط نامناسب  -

 های موجود در برابر تغییر  تعدیل مقاومت -

 وجود مراکز قدرت بسیار در بخش ورزش کشور -

 های استراتژیک متناسب با برنامه 1های عملیاتی تدوین برنامه -

 جای تفكر فردی تفكر سیستمی به -

)فنی، انسانی و  های تخصصی مدیریت ابهام نقش و ارتقای مهارت  -

 ادراکی( 

 های اصلح مدیرانها به انتخابتوجهی استراتژیبی -

 

 

 
13 

 

 

سطوح پایین 

 هوش مدیران 

Low Levels of 
Managers' 

Intelligence 

 هاتفاوت در اندیشه، باور و نگرش -

 ضعف در شناخت هنجار و تعهدهای مشترک در سازمان -

 ها و...تطابق با اعتقادات، ارزشنداشتن مدیر برای توانایی -

 سازمانیسازگارنبودن با فرهنگ چندگانه درون -

 های اجتماعی و فرهنگی تضاد ارزش  -

 موقع موانع محیط درون و برون سازمانی نكردن بهدرک -

 پذیری مبتنی بر دانایی مدیریت علمی و توسعه -

 

 

 
14 

 

مدیریت سیاسی 

 ورزش کشور
Political 

Management 

of Sports 

های  توجهی مدیران سیاسی به قوانین بالادستی و اساسنامهبی -

 ها ها و سازمان داخلی فدراسیون

دلیل نبود تخصص در مدیریت تفاوت در معنا و ادبیات مدیران به -

 ورزشی 

 نگاه امنیتی و سیاسی به بخش ورزش -

ها برای کتمان واقعیتهای مدیران کلان، ظاهرسازی و بستانبده  -

 مثبت جلوه دادن وضعیت موجود 

 

 
 

13 
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2. Team Work  

 دانش مدیریتی پایین مدیران سیاسی و وجود مدیران شكاک -

های سیاسی در انتخاب مدیران و درنتیجه تزلزل اطمینان  رانت -

 عمومی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ایجاد ساختاری  

منعطف، پویا و 

 چابک 

Create a 

Flexible, 

Dynamic and 

Agile 
Structure 

توسعة منابع  

 انسانی

Human 

Recourse 

Devlopment 

 کردن مدیریت منابع انسانی  تخصصی  -

افزایی با حضور  های دانش ها و جشنواره ها، کارگاه برگزاری همایش  -

 صدا وسیما 

 ها حذف قوانین دست و پاگیر و توجه به پاداش -

 سازمانی حذف فاصله طبقاتی درون  -

 های عالی رهبری مدیریتنقش  -

 های مدیریتی با عمل راستاکردن دوره هم -

 ایجاد حس تعلق و انگیزه برای مشارکت  -

 

 

 
14 

 

 

ارتقای نظام  

 حكمیت  
Improving the 

Arbitration 

System 

 پرهیز از ملاحظات سیاسی -

   های ارزیاب قوی و متخصصخودکنترلی و تشكیل کمیته -

های استقلال وزارت ورزش، کمیتة ملی المپیک و فدراسیونفقدان    -

 ورزشی 

 های ارزیاب قوی و متخصصتشكیل کمیته -

 سازی امورات مالی و غیرمالی بخش ورزش کشورشفاف -

 ها ها در همه بخشمحور بودن همه فعالیتبرنامه -

 های راهبردی تطابق ساختارها با برنامه  -

 اطلاعاتی کارآمد های ایجاد سیستم -
بازرسی و نظارت مستقیم و غیرمستقیم  -  

 

 

 

 

 
17 
 

 

فرهنگ کار  

 1تیمی 

Teamwork 
Culture 

 از سوی مدیران  برد  -بردداشتن نگاه  -

 اعتقاد و اعتماد به همة سطوح مدیریت  -

 جای کار فردی های گروهی و تیمی بهگیریتصمیم  -

 مشترکهای اخلاقی تأکید بر ارزش -

گرایی و فرهنگ پاسخگویی و  دادن به خرد جمعی و جمع اصالت  -

 مشارکت

 
11 

 

 

طراحی مطلوب 

 مشاغل

Optimal 
Design of Jobs 

 هایشان فقدان الگوی رسمی روابط بین مدیران، کارکنان و نقش -

منظور تحقق  های سازمانی بههمساز و همسونبودن کارکنان و گروه   -

 اهداف 

 های مختلفها و گروه سیستمخرده وجود  -

 گیری و استانداردنبودن مشاغل سازمانی های تصمیم ضعف هسته -

 کمبود امكانات و منابع پایدار   -

 کردن حیطه اختیار مدیرانمشخص -

 های ورزشی احساس امنیت و آرامش شغلی در سازمان -

 

 

 

 
16 
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 ی اصل طبقات دهی ج. شكل

پس از تعیین مقولات، مرحله ساخت طبقات کلی نظریه است که در جدول شمارة پنج ارائه شده   

 است:

 

 

 

 

 کارکنانهای ارتقا و مسیرهای پیشرفت مدیران و شناسایی ملاک -

 
محوری عدالت  

 سازمانی 

Organizational 

Justice 

 احساس وجود تبعیض و تعارض بین مدیران و کارکنان -

 ضعف نظام تشویق و تنبیه سازمانی -

 تفاوت حقوق و مزایا بین مراتب سازمانی -

 تقویت وجدان و اخلاق کاری -

 توزیع ناعادلانه منافع و منابع -

 ( 117منابع مالی و توزیع عادلانه آن )بند الف، ماده تأمین  -

 
 

 
10 

 

 

 

 

 

 

 

 معضلات محیط

 پیرامونی

Environmental 
Problems 

موانع مالی،  

سیاسی، فرهنگی 

 و...

Financial, 
Political, 

Cultural 

Barriers and... 

 بودن درآمدها تورم و گرانی در جامعه و ناکافی -

 پولی کشور کاهش ارزش نظام  -

 های سیاسی و انتظارات فراقانونی مدیران حزبیگرایش -

 گرایی افراطی مدیران ارشد نشده و آرمانانتظارات برآورده  -

 گریزی و تمایل به منافع فردی مدیران ورزشی مسئولیت  -

 ای( نشدن اخلاقیات فردی و سازمانی )اخلاق حرفهرعایت -

 ریلزوم تعیین ضوابط اخلاقی و کردا -

 

 

 
15 

های انگیزه 

 شناختی روان

Psychological 
Motivations 

 های عاطفی و مشكلات شخصی و خانوادگی درگیری -

فردی، شرایط کاری  تعاملات نابودگر )کیفیت نامناسب روابط بین  -

 نامناسب(

 فقدان اعتماد و احترام سازمانی، انگیزه خدمت  و... -

 وفاداری فقدان دگرخواهی، ایثار و  -

 

 
8 

فقدان تفكرات و  

 محیط رقابتی

Lack of 

Thinking and 

Competitive 
Environment 

 افزایش ظرفیت انتقادپذیری سطوح مختلف مدیران -

 تفكرات رقابتی غیرسازنده و مخرب  -

فراهم  - با  ضعیف  مدیران  عدالتحذف  رقابتی  و  سازی  محور 

 مندضابطه 

 ها برای رشد مدیران و کارکنانسازمان ایجاد جو رقابتی در  -

های دروغین در قالب آمارهای ساختگی جلوگیری از ارائه نمایش   -

 )آمارسازی( 

 

 
11 
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 اصلی نظریهدهی طبقات شکل -5جدول 

Table 5- Shaping the Main Classes of Theory 
 مدل پارادایم 
Paradigm 

Model  

 طبقات اصلی

 Main classes 
 مقولات 

 Categories 

 

 شرایط علّی

Casual 

Conditions 

 

گرایی و انحصار، مادی 

 طلبی قدرت 

Monopoly, 

Materialism and 

Power-Seeking  

 شدن ورزش کشورطلبی، حب قدرت و سیاسیمنفعت -

 دانش و بازنشسته بر صنعت ورزش کشور مالكیت مدیران سیاسی، کم -

 گوییقرباننظری، سرسپردگی، چاپلوسی و بلهگریزی، کوتهریاکاری، قانون -
 ستیزی(تخریب غیراخلاقی و به حاشیه کشاندن افراد مستعد و نخبه )نخبه -

 
 

اصلی یا  پدیده 

 طبقه محوری

Main Class 

 

 

 ستیزی افراطیرقیب

Extreme Rivalry 

 استرس، اضطراب و جو سازمانی ناکارآمد  -

 سالاری و تعهد اجراییفقدان شایسته -

 ابهام و تداخل نقش -

 ساختار نامناسب سازمانی و نبود وجدان بیدارِ کاری  -

 های ورزشی سازمانستیزی در ترویج فرهنگ رقیب -

 ها از تغییر جویی مدیران و ترس آنتسلط -

 

 
 

 

 
 

 

 

 گرشرایط مداخله

Intervening 
Conditions 

 

های طراحی مكانیزم

 مدیریتی 

Design of 

Management 
Mechanisms 

 مندکردن مدیریت ورزش کشورهای انتخاب مدیران و نظام تعیین شاخص -

 تخصصیمدیریت تعهدمدار و  -

 های سیاسی در انتخاب مدیرانثبات مدیریت و حذف رانت -

دولتی و درنتیجه حذف نگاه امنیتی به ورزش  نظامی و شبهحذف مدیران شبه  -

 کشور

های یک مدیر توسط  وجود تفكرهای راهبردی مختلف و درنتیجه نپذیرفتن برنامه  -

 مدیر بعدی

 هاتسهیم و انتقال تجارب مدیران سازمان  -

های آموزش مكانیزم

 و یادگیری 

Teaching and 
Learning 

Mechanisms 

 ایهای مدیریتی و تخصصی و بسترسازی حرفهآموزش و ارتقای مهارت -

 های آموزشی و دروس مدیریتی توجه و تأکید بیشتر به مدیریت تعارض در دوره  -

 ب های آموزش نامناساجبار در آموزش برای همة افراد و تغییر سیستم -

 های کاربردی در زمینة مدیریت تعارض توجه بیشتر به پژوهش -

 

 

های اصلاح  مكانیزم

 فرهنگ 

Culture Reform 
Mechanisms 

 مداری  های دینی و تأکید بر اخلاقحاکمیت ارزش -

 محوری و ایجاد حس تعلق به سازمانتشویق فرهنگ برنامه -

 های فردگرایانه و تفویض اختیارگیریتصمیم جای تأکید بر فرهنگ کار تیمی به -

 ایجاد فرهنگ بومی یكسان -

 مدار ترویج فرهنگ ایثار و دگرخواهی و کمبود مدیران اخلاق -

 

 

 

 

 

 
 

 فضای سازمانی 
Organizational 

Space  

 افزایش اعتماد و تعهد اجرایی -

 های اطلاعاتی ناقص سیستمهای ارزیابی سیستماتیک و جراحی طراحی مكانیزم -

 گیری و اجراها در مراحل حساس تصمیمدولتیاندیشی شبهوجود و مصلحت -

 ایجاد هماهنگی و سینرژی بین مدیران صف و ستاد -

 های عادلانهتمرکززدایی نظام اداری و طراحی مكانیزم پرداخت -
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  بستر حاکم
Context 

 های پشتیبان تصمیم ورزش های اطلاعاتی و سامانهتوسعة سیستم -
 

 

 عوامل بیرونی

External Factors 

 تغییرات جمعیتی و نبود اطمینان محیطی -

 ثبات اقتصادی و سیاسی کشور -

 های مختلف متولی ورزش کشورایجاد هماهنگی بین سازمان -

 تأثیرگذار بر ورزش کشور های کلان دولتی تغییر در سیاست -

 عوامل اقتصادی، تكنولوژیک، فرهنگی، سیاسی )حاکمیت، دولت و مجلس( و... -

های  ویژگی

 شناختیجمعیت

Demographic 

Characteristics 

 شناختی مدیران نیازهای روان  -

 توجه به جنسیت، سن، درآمد، اصالت خانوادگی، شایستگی، تحصیلات و... -

 دلیل نبود تخصص در مدیریت ورزشی معنا و ادبیات مدیران بهتفاوت در  -

 
 

 

 

 
 

 

ها و کنش

تعاملات 

 ()راهبردها
Actions & 

Interactions 

 

اصلاحات ساختاری و 

فرآیندی صنعت 

ورزش کشور 

و  117های )ماده 

170 ) 
Structural and 

Process Reforms 

of the Country's 

Sports Industry  

 های ورزشی طراحی مجدد فرایندهای امور داخلی سازمان -

 های قوی و فعال صنفیتشكیل اتحادیه -

 طراحی نظام داوطلبی در صنعت ورزش کشور -

منعطف، پویا و  منسوخ کردن قوانین سنتی و دست و پاگیر با ایجاد ساختاری    -

 چابک 

 فقدان دکترین و مدل مطلوب نظارت و کنترل در صنعت ورزش کشور -

های پیگیری در صنعت ایجاد نهادی مستقل برای نظارت و کنترل و تشكیل کمیته  -

 ورزش کشور

 بوروکراسی عریض، طویل و تمرکزگرایی مفرط -

 ورزش کشور ریزی در صنعتیابی و اصلاح نظام بودجهایجاد نظام مسئله -

 ( 145و  136، 135، 117های سازی صنعت ورزش )بند »ز« ماده خصوصی -

 

 

مدیریت اثربخش و  

 کارآمد 
 Effective and 

Efficient 
Management 

دوره ایحرفه  - اجرای  و  تعریف  و  کشور  ورزش  صنعت  مدیریت  در  های  گرایی 

 شی  ورز آموزشی مدیریت

 قانونی-اداری و حقوقی-مالیهای طراحی مكانیزم -

 سالاری و توزیع عادلانه مناصب شایسته -

 های مصوب و قوانین بالادستیتوجهی دولت به ورزش و عدم اجرای طرحبی -

 سالاری در انتخاب مدیران مدیریت تعارض، تغییر و تحول و شایسته -

 مدیریت مشارکتی، سیستمی، علمی و فنی )تدوین مشارکتی( -

افزایش  توجه    - امنایی، کاهش حوزه فعالیت مستقیم دولت و  به مدیریت هیئت 

   1داری مردمی سرمایه

 

 
 

 پیامدها 
Consequences 

 
 

 

پیامدهای فردی و 

 سازمانی 
Individual and 

Organizational 

Consequences 

 های کلی(سیاست 20و  4ایجاد انگیزه و تقویت عزم و اقتدار ملی )بندهای  -

 مندی کاهش ریاکاری و تملق و افزایش رضایت -

 های مخربایجاد رقابت سالم و حذف تعارض  -

انتصاب مدیران، معاونان و روسای ستادی سیستم اداری بر اساس اصل تخصص   -

 و تجربه 

 انداز(چشم 4ای برخوردار از سلامت )بند دستیابی به جامعه -

 
2. People Capitalism  
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 ( 117آن)بند الف، ماده تأمین منابع مالی و توزیع عادلانه  -

 استقرار ساختار رقابتی در عرصه مدیریت ورزشی کشور  -

سازی و گسترش عدالت سازمانی و ورزشی )بندهای ب، د، ه و م، مادة  شفاف   -

104 ) 

 (104بسترسازی برای رشد اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و توسعة فرهنگی )ماده  -

 

 شمارۀ دو(گام دوم: کد گذاری محوری ) شکل  

های تولیدشده )در مرحله کدگذاری باز( است. این کار  هدف این مرحله، برقراری رابطة بین طبقه 

سهولت انجام کند تا فرایند نظریه را بهپرداز کمک میشود و به نظریهبراساس مدل پارادایم انجام می

های عمیق و  الادستی و مصاحبهای، اسناد بآمده از مطالعات کتابخانهدستهای بهدهد. براساس داده

ستیزی افراطی، اصلاحات ساختاری طلبی، رقیبگرایی و قدرتها، عوامل انحصار، مادیبندی آنمقوله 

)ماده فرایندی  مؤثر مدیریتی، مكانیزم170و  117های  و  عوامل  کارآمد،  و  اثربخش  های  (، مدیریت 

مكانیزم یادگیری،  و  سازآموزش  فضای  فرهنگ،  اصلاح  ویژگیهای  بیرونی،  عوامل  های  مانی، 

ستیزی افراطی در عنوان یازده مؤلفة مؤثر در رقیبشناختی و پیامدهای فردی و سازمانی، بهجمعیت 

 .های ورزشی ایران شناسایی و استخراج شدند )شكل شمارة دو(ها و فدراسیون بین مدیران سازمان
  

 ابی(پردازی )کدگذاری انتخ گام سوم: تشریح مرحلة نظریه

پردازی بنیادی، تولید نظریه است، نه توصیف صرف پدیده.  گونه که گفته شد، هدف نظریه همان

طور منظم به یكدیگر مربوط شوند. کدگذاری انتخابی  ها باید بهها به نظریه، طبقه برای تبدیل تحلیل

رتیب که طبقه  پردازی است؛ به این ت)براساس نتایج دو مرحله قبلی کدگذاری( مرحله اصلی نظریه 

دهد، آن روابط را در چارچوب یک روایت ارائه ها ربط میمند به دیگر طبقه محوری را به شكل نظام 

فرد و اسلامی، کند که به بهبود و توسعه بیشتری نیاز دارند )داناییهایی را اصلاح میکند و طبقهمی

 سوم کدگذاری آمده است.   های دوم و (. در ادامه در شكل شمارة دو، ارتباط گام115، 2010
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 ستیزی افراطی( کدگذاری محوری براساس مدل پارادایم )مدل پارادایمی رقیب  -2شکل 

Figure 2 - Axial Coding Based on the Paradigm Model (Extreme Rival Paradigm Model) 
 

 گیریبحث و نتیجه
ستیزی افراطی در بین مدیران ورزشی  هدف این پژوهش طراحی مدل پیشایندها و پیامدهای رقیب

های عمیق ای، اسناد بالادستی و مصاحبهآمده از مطالعات کتابخانهدستهای بهایران بود. براساس داده

مقوله آنو  مادیبندی  انحصار،  عوامل  قدرتها،  و  رقیبگرایی  افراطی،  طلبی،  اصلاحات ستیزی 

)ماده فرایندی  و  مدیریتی،  170و    117های  ساختاری  مؤثر  عوامل  کارآمد،  و  اثربخش  مدیریت   ،)

مكانیزممكانیزم یادگیری،  و  آموزش  بیرونی،  های  عوامل  سازمانی،  فضای  فرهنگ،  اصلاح  های 
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ستیزی  بعنوان یازده مؤلفة مؤثر در رقیشناختی و پیامدهای فردی و سازمانی، بههای جمعیتویژگی

  .های ورزشی ایران شناسایی و استخراج شدها و فدراسیون افراطی در بین مدیران سازمان

ایجاد و توسعة طبقة اصل  به باعث  علیّ  استراوس و کوربین، شرایط  پارادایم  طورکلی، در مدل 

 طلبی که متشكل از چندینگرایی و قدرتشود. در این پژوهش، طبقة انحصار، مادی)محوری( می

به است،  )مقوله  انتخاب شد  علیّ  فرایند P1عنوان شرایط  و محور  اساس  اصلی  یا  (. طبقة محوری 

کتابخانه مطالعات  به  توجه  با  است.  مصاحبهپژوهش  تأکید  و  کدهای  ای  در  آن  تكرار  و  شوندگان 

ان  عنوهای ورزشی بهها و فدراسیون ستیزی افراطی در بین مدیران سازمانها، مبحث رقیبمصاحبه 

انتخاب شد ) (. طبقة شرایط علیّ باعث اهمیت، ایجاد و توسعة طبقة P2پدیدة اصلی این پژوهش 

ستیزی افراطی در بین  طلبی مقدمه و بستر رقیب گرایی و قدرتشود. درواقع انحصار، مادیاصلی می

داری ت هدفها و تعاملاها و تعاملات )راهبردها( بیانگر فعالیتمدیران ورزشی کشور است. طبقه کنش

گر (شامل عوامل  تأثیر شرایط مداخلهستیزی افراطی( و تحتاست که در پاسخ به طبقة محوری )رقیب

های اصلاح فرهنگ) و بستر حاکم )فضای های آموزش و یادگیری و مكانیزممؤثر مدیریتی، مكانیزم

ستیزی افراطی  ریة رقیبشود و در نظشناختی( ایجاد میهای جمعیتسازمانی، عوامل بیرونی و ویژگی

شود. با  در بین مدیران ورزشی، این مقوله به پیامد یا نتیجه که همان اجرای راهبردها است، منجر می

های  ها و فدراسیون ( در سازمانP4( و مدیریت اثربخش و کارآمد )P3اصلاحات ساختاری و فرایندی )

ای گر متشكل از مجموعه رد. شرایط مداخلهها ایجاد کتوان تحولات اساسی در این سازمانورزشی، می

بر کنش واسط هستند که  و  میانجی  متغیرهای  و  از  فرایندی  و  )اصلاحات ساختاری  تعاملات  و  ها 

می تأثیر  کارآمد(  و  اثربخش  رقیب مدیریت  مكانیزم  در  شرایط  این  بین گذارند.  در  افراطی  ستیزی 

های آموزش و یادگیری  (، مكانیزمP5ریتی )های عوامل مؤثر مدیمدیران ورزشی کشور شامل طبقه 

(P6و مكانیزم )( های اصلاح فرهنگP7می )ها و تعاملات تأثیر  شود. به شرایط خاصی که بر کنش

بستر گفته میمی مقوله شود. مجموعه گذارد،  مفاهیم،  از  زمینه ای  متغیرهای  و  را  ها  این شرایط  ای 

ر مرتبط را ذیل شرایط علّی و متغیرهای با ارتباط کمتر  دهند. گاهی اوقات متغیرهای بسیاتشكیل می

های  ( و ویژگیP9(، عوامل بیرونی )P8کنند. در این پژوهش، فضای سازمانی )را ذیل بستر تعریف می

های اصلاحات ساختاری و فرایندی و مدیریت اثربخش  ( )بستر حاکم( بر طبقهP10شناختی )جمعیت 
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هایی  را که بیانگر پیامدهایی هستند  گذارند. مقوله و تعاملات تأثیر می  هاعنوان طبقه کنشو کارآمد به

سازی  نامند. در این نظریه، پیامد پیادهآیند، پیامد میها و تعاملات به وجود میکه در اثر اتخاذ کنش

(. جدول شمارة شش مقایسه عناصر  P11ها(  شامل چندین مقوله است )ها و تعاملات )راهبردکنش

 دهد. ارادایمی را با ادبیات موضوع نشان میمدل پ

 مقایسة عناصر مدل پارادایمی حاصل از پژوهش با ادبیات موضوع -6جدول 

Table 6- Comparison of the Elements of the Paradigm Model Obtained from the Research 

with the Literature 
 افراطیستیزی های مدل پارادایمی رقیبطبقه

Classes of the Extreme Paradigm Model 

Paradigm 

 ادبیات و پیشینه موضوع 
Literature of the Research 

 شرایط علّی

Casual 
Conditions 

 

گرایی و انحصار، مادی 

 (1P)طلبی قدرت 

Monopoly, Materialism 

and Power-Seeking 

( معتقدند که  309، 2019پور )صالحی رضایی و و ( 144، 2010قالبیاف )

نتایج  است.  سیاسی  روابط  براساس  و  غیرتخصصی  کشور  ورزش  ادارة 

های  گیری( نشان داد که تصمیم 65،  2017پژوهش عزیزی و همكاران )

( پایبندی مدیران 122، 2021گرایی است. رضایی )مدیران متأثر از فایده 

 کند.ة ورزش کشور عنوان میعوسبه قوانین بالادستی و اخلاقیات را لازمة ت

 

 

 

 

 

 
 

پدیدة اصلی یا  

 طبقة محوری

Main Class 

 

 

 

 

 

 

 

 (2P)ستیزی افراطی رقیب

Extreme Rivalry 

( بیانگر آن بود که هوش  129،  2018های پژوهش پورآقا و همكاران )یافته

یافته ندارد.  تأثیر  مدیران  تعارض  مدیریت  راهبردهای  بر  های هیجانی 

( حاکی از تأثیر عوامل  33،  2019پژوهش کیفی پورفرهمند و همكاران )

شناختی )میزان تحصیلات، سن، وضعیت تأهل، پایگاه اجتماعی، جمعیت

پیشینه ورزشی و نگرش اجتماعی( بر بروز رفتارهای انحرافی و ستیزهای 

و   صابری  پژوهش  نتایج  بود.  ایران  فوتبال  برتر  لیگ  بازیكنان  افراطی 

های مدیریت تعارض مدیران ( نشان داد که سبک24،  2020ن )همكارا

ها است و مدیران با سطح هوش سیاسی ورزشی متأثر از هوش سیاسی آن

سبک از  معمولا   استفاده  بالاتر  بیشتر  توافق  و  مصالحه  همكاری،  های 

های مثبت  کنند؛ درنتیجه مدیران ورزشی با هوش سیاسی زیاد، سبکمی

شوند.  کنند و موجب اثربخشی سازمان می نتخاب می مدیریت تعارض را ا

)یافته رضایی  کیفی  پژوهش  مدیریت  122،  2021های  که  داد  نشان   )

سازی صنعت ورزش ایران  تغییر، تحول و تعارض مقولة محوری خصوصی

( همكاران  و  کاوئی  مدیریت  95،  2021است.  حوزه  در  که  معتقدند   )

هنگی )مانند هنجارهای نقش، های اجتماعی، فرتعارض، توجه به زمینه

سیاست ارزش جنسیت،  سازمانی،  اقتصادی  های  ثبات  و  فرهنگی(  های 

( نشان داد  87،  2018های پژوهش اوکورو و همكاران )ضروری است. یافته

پذیری کارکنان  های مدیریت تعارض و انواع سازمانی بر رقابتکه سبک

ی رقابتی افراطی هماهنگی تأثیر چندانی ندارد. براساس این نتایج، رفتارها 

کند. وانگ و همكاران و همكاری بین کارکنان و افراد سازمان را تهدید می

تواند توسط  ( عنوان کردند که نگرش و رفتار رقابتی کارکنان می 9،  2018)
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براین، عملكرد شغلی کارکنان متأثر بینی شود. علاوه ها پیششخصیت آن

آن رقابتی  رفتار  تأثیر میهاست   از نگرش و  این  با جو سازمانی  و  تواند 

 تعدیل شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ها و تعاملات کنش

 ()راهبردها
Actions & 

Interactions 

 

 
 

 

 

 

 

 

اصلاحات ساختاری و 

فرآیندی صنعت ورزش 

(  170و 117کشور )ماده 
(3P ) 

Structural and Process 
Reforms of the 

Country's Sports 
Industry 

( مراکز  219،  2016دوستی  و  ورزش  بین صنعت  دوطرفه  تعامل  نبود   )

باروتو  کند.  دانشگاهی را یكی از موانع ساختاری توسعه ورزش معرفی می

شورینی  کنند. خلیلی( ساختارهای سنتی موجود را نكوهش می1،  2017)

محدودیت133،  2014) مهم(  را  فرهنگی  و  ساختاری  موانع  های  ترین 

(  11، 2019رضایی و منظمی )خواند. های راهبردی میی برنامهسازپیاده 

های نوین را برای ارتقای فرایندهای داخلی، تغییرات ساختاری و فنآوری

( نشان  276،  2018دانند. نتایج پژوهش جلائی )تغییرات فرایندی لازم می

مدت و بلندمدت اثر مثبت و  داد که منابع انسانی بخش ورزش در کوتاه 

بهمعنا دارد؛  ورزش  صنعت  اقتصادی  رشد  بر  بخش نحویداری  این  که 

رحیمی است.  سرمایه  موجودی  از  )بیشتر  همكاران  و  (  12،  2018زاده 

ها و تمامی مشاغل مرتبط با صنعت  ها، فدراسیوناعتقاد دارند که باشگاه 

پور ورزش باید به سمت تجارت الكترونیک پیش روند. رضایی و صالحی 

ا317،  2019) تجاری (  ورزش، سپس  )ثبت صلاح ساختار صنعت  سازی 

سازی را های درآمدزایی( و در آخر خصوصیتجاری و فراهم ساختن مؤلفه

و   نصیرزاده  عنوان کردند.  ورزش کشور  توسعه صنعت  اولیه  ملزومات  از 

( خصوصی 1،  2018رضایی  موجود  شرایط  در  که  دارند  اعتقاد  سازی  ( 

های تجاری محكوم به شكست  ودن از مؤلفهدلیل برخوردارنبورزش ایران به

( عقیده دارند که ایران به لحاظ  208،  2017است. سجادی و همكاران )

های توسعه و ساختار ورزش ویژه سیاستگذاری در صنعت ورزش بهقانون

،  2010( و قالیباف )114،  2017روست. رضایی )های بسیاری روبه با ضعف

رات دولتی محدود کنندة توسعة ورزش ( ذکر کردند که قوانین و مقر147

( عنوان کردند که عامل ساختار 69،  2021بشارتی و همكاران )هستند.  

منعطف و ارگانیک سبب تقویت یكپارچگی و انسجام و درنتیجه   سازمانی  

 شود.کاهش تعارض و ستیزهای سازمانی در وزارت ورزش و جوانان می

 

 

 

 

 

مدیریت اثربخش و کارآمد 
(4P ) 

Effective and Efficient 
Management 

 ( گرون  و  ) 366،  2012مگوود  غیاثی  و  در 311،  2014(  مشارکت   )

میتصمیم  اثربخش  مدیریت  برای  ضروری  عاملی  را  لارا گیری  دانند. 

(2018  ،526( و منظمی  رضایی  و  انسانی  89،  2019(  منابع  نقش  بر   )

های راهبردی تأکید کردند. سازی برنامه نشی در پیاده کارآمد و کارکنان دا

گیری ( عقیده دارد که کار گروهی باعث بهبود تصمیم376،  2016وولف )

سالاری ( بر شایسته119،  2018( و سوزان )120،  2021شود. رضایی )می

( و  188، 2016در انتخاب مدیران ورزشی تأکید کردند. کتچن و شورت )

کر کردند که کنترل استراتژیک باعث تشویق مدیران  ( ذ14،  2013کیویه )

تعهد اجرایی می )به  براون  ( عقیده دارد که نظارت و  443،  2018شود. 

بهره  افزایش  و  رقابتی  تفكر  تقویت  باعث  میکنترل  قره وری  خانی  شود. 
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های فوتبال را در چهار  سازی باشگاه ترین موانع خصوصی( مهم1،  2011)

اقتصادی و مدیریتی دستهدستة حقوقی، ساختار نتایج ی،  بندی کردند. 

( نشان داد که در شهر بمبئی، ورزش کریكت  56،  2016پژوهش ناریان )

شناسی  بر بازده سهام تأثیر مستقیم دارد که البته بیشتر به مسائل روان

 گردد.برمی

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 گرشرایط مداخله

Intervening 

Conditions 

 

 

 

 

 

 

های مكانیزمطراحی 

 ( 5P) مدیریتی

Design of Management 

Mechanisms 

های  ( توسعة منابع انسانی در سازمان321،  2019پور )رضایی و صالحی 

های مدل پارادایمی توسعة صنعت ورزش ایران ترین مقولهورزشی را از مهم 

گرایی ایذکر کردند. همچنین دیگر نتایج این پژوهش نشان داد که حرفه

نظامی و درنتیجه  در مدیریت صنعت ورزش، حذف مدیران نظامی و شبه

ذف نگاه سیاسی و امنیتی به صنعت ورزش از ملزومات توسعة ورزش ح

است.   )کشور  همكاران  و  را ( شایستگی116،  2019بجانی  مدیران  های 

شامل شایستگی سخت )توانایی فنی و توانمندی علمی(، شایستگی نرم 

)توانایی شخصیتی، توانایی ادراکی و عاطفی و مدیریت روابط( و شایستگی 

)توان کردند.رقابتی  بیان  رقابتی(  توانایی  و  جهانی شدن  و    ایی  شامیری 

( کردند  391،  2021نظری  ذکر   از مناسبی سطح  به مدیران که( 

 استفاده  بر مستقیم صورتبه هادارند. این مهارت نیاز روانی هایمهارت 

 الگوی انتخاب نهایت در و سیاسی و ادراکی انسانی، فنی، های مهارت  از

 را خود روانی هایمهارت  باید سطحمی مؤثرند؛ بنابراین مدیرانمدیریت  

هدایت  بیشترین اثربخشی سمت به را هاسازمان  بتوانند تا دهند افزایش

دولتی را یكی  ( مدیران سیاسی، نظامی و شبه101، 2017رضایی )کنند. 

از عوامل ناکامی صنعت فوتیال در درآمدزایی پایدار دانست. رضایی صوفی  

بردای سیاسی  ( معتقدند که سیاسیون از صنعت ورزش بهره 65،  2017)

( بر نقش عوامل مدیریتی در توسعه صنعت  721،  2017آلونسو )کنند.  می

( مدیران خلاق و کارآفرین را موتور  207،  2017ورزش تأکید دارد. رامون )

 توسعة صنعت ورزش ذکر کرده است.

 

های آموزش و مكانیزم

 ( 6P) یادگیری 

Teaching and Learning 

Mechanisms 

( پیاده 944،  2018گتز  بیشتر  آموزش  بر  به(  تأکید  سازی  تدوین  جای 

های آموزش موجود را ناکارآمد  ( نیز سیستم12،  2009نیا )دارند. رحیم

های آموزشی  ها و کارگاه ( برپایی همایش148،  2014زاده )مهدیداند.  می

( توسعة  390،  2017کند. جونز )عنوان می  های توسعة انسانیرا یكی از راه 

( بر  212،  2018داند. لارا )ای لازم میمنابع انسانی را برای ورزش حرفه

پیاده  در  دانشی  کارکنان  و  کارآمد  انسانی  منابع  برنامهنقش  های  سازی 

( براون  کردند.  تأکید  رایج 423،  2018راهبردی  را  کارآموزی  و  (  ترین 

 کند.میمهمترین بخش آموزش ذکر 

 
 

 های اصلاح فرهنگمكانیزم

(7P ) 

  ( اصلاح فرهنگ را از عوامل مهم و مؤثر در موفقیت 72،  2008کوالتر )

می باشگاه  ذکر  ورزشی  )های  آلاشتی  امینی  ضعف  32،  2017کند.  و   )

برنامه اجراییفرهنگ  مانع  را  برنامهمحوری  ذکر  شدن  راهبردی  های 

( بر این باور است که تمدن نقطة  290،  2010کند. اسوالد اشپنگر )می
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Culture Reform 

Mechanisms 
( ضعف فرهنگی در ورزش  12،  2017مل فرهنگ است. شعبانی )پایان تكا

ضعف از  یكی  را  میقهرمانی  قهرمانی  ورزش  توسعة  مهم  داند.  های 

سازی  ( موانع فرهنگی را یكی از موانع تجاری146،  2010پور )حسنقلی

( صنعت  13،  2013کند. مشبكی اصفهانی )اکثر صنایع ایران عنوان می

 ساز معرفی کرد و بر نقش فرهنگی آن تأکید کرد.هویتفوتبال را 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  بستر حاکم
Context 

 
 

 

 

 ( 8P)فضای سازمانی 
Organizational Space 

 

نفعان و ایجاد فضای رقابتی ( توجه بیشتر به مشارکت ذی213،  2018لارا )

پیاده  برای  میرا  ضروری  بیکسازی  )داند.  ارزیابی 254،  2014زاد  بر   )

ریزی  سازی وظایف قبل از برنامهعواملی محیط داخلی و بیرونی و شفاف

یت  ( تقو322،  2018پور )راهبردی و اجرا تأکید کرده. رضایی و صالحی

بین روابط  و  ورزشی  دیپلماسی  فدراسیونحوزه  و  نهادها  در  های  الملل 

دانند. امینی  ای را برای توسعه صنعت ورزش کشور لازم میجهانی و قاره 

( بر توجه به همسوسازی عناصر سازمانی، تناسب با  16،  2017آلاشتی )

استراتژی و  محیطی  )عوامل  وسلینا  دارد.  تأکید  فرادستی  ،  2010های 

دولتی  430 قوانین  بلغارستان  ورزش  صنعت  در  که  کرد  عنوان   )

،  2018وانگ و همكاران )کننده همة مسائل صنعت ورزش است.  تعیین

می9 کارکنان  رقابتی  رفتار  و  نگرش  که  کردند  عنوان  توسط  (  تواند 

براین، عملكرد شغلی کارکنان متأثر بینی شود. علاوه ها پیششخصیت آن

تواند با فضای سازمانی  هاست و این تأثیر میابتی آن از نگرش و رفتار رق

 تعدیل شود.

 

 ( 9P)عوامل بیرونی 

External Factors 
 

)بیک و  254،  2014زاد  بیرونی  و  داخلی  محیط  عواملی  ارزیابی  بر   )

ریزی راهبردی و اجرا تأکید کرد. امینی  سازی وظایف قبل از برنامه شفاف

به همسوسازی عناصر سازمانی، تناسب با  ( بر توجه  16،  2017آلاشتی )

 های فرادستی تأکید کرد.عوامل محیطی و استراتژی

 
 

 
 

 

 شناختیعوامل جمعیت

(10P ) 
Demographic Factors 

( نشان داد که در شهر بمبئی ورزش کریكت  2016نتایج پژوهش ناریان )

شناسی  بر بازده سهام تأثیر مستقیم دارد که البته بیشتر به مسائل روان

( نشان داد 205،  2017نتایج پژوهش شهریاری و همكاران )گردد.  برمی

های پذیری سازمان که وجود هوش رقابتی بین مدیران ورزشی بر انعطاف

یافتهور است.  مؤثر  همكاران  زشی  و  پورفرهمند  کیفی  پژوهش  های 

عوامل جمعیت33،  2019) تأثیر  از  تحصیلات، ( حاکی  )میزان  شناختی 

سن، وضعیت تأهل، پایگاه اجتماعی، پیشینه ورزشی و نگرش اجتماعی(  

بر بروز رفتارهای انحرافی و ستیزهای افراطی بازیكنان لیگ برتر فوتبال 

( معتقدند که در حوزه مدیریت 95،  2021وئی و همكاران )ایران بود. کا

زمینه به  توجه  نقش، تعارض  هنجارهای  )مانند  فرهنگی  اجتماعی،  های 

سیاست ارزش جنسیت،  سازمانی،  اقتصادی  های  ثبات  و  فرهنگی(  های 

همكاران و  وانگ  است.  رفتار 2018) ضروری  و  نگرش  ذکر کردند که   )

 بینی شود.ها پیشتواند توسط شخصیت آنمی رقابتی کارکنان 
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 پیامدها 
Consequences 

 

 

 

 

 پیامدهای فردی و سازمانی

(11P ) 
Individual and 
Organizational 

Consequences 

امام علی )ع( در دوران زعامت خود بر پاسخگویی و نظارت تأکید داشتند.  

( سیستم275،  2010نیكوکار  توسعة  زمینه  در  به (  کنترل  های 

سازمان مسئولیت سطح  در  پاسخگویی  براون  های  است.  کرده  اشاره  ها 

( عقیده دارد که نظارت و کنترل باعث تقویت تفكر رقابتی و  9،  2018)

بهره  میوافزایش  )ری  کراسیون  می180،  2018شود.  عنوان  که  (  کند 

استراتژی اجرای  بهبود  باعث  استراتژیک  عملكرد  کنترل  افزایش  و  ها 

الیگانی )میسازمانی  معتقد است که توسعة ورزش به  14،  2011شود.   )

( هونگ  پژوهش  نتایج  دارد.  بستگی  فرهنگی  و  اقتصادی  ،  2011توسعة 

به ارتقای توسعة اقتصادی کشور چین    ( نشان داد که المپیک پكن866

های ( ذکر کرد بین استراتژی89،  2015لانگ )کمكی شایان کرده است.   

سازمانی  عملكرد  و  تطبیق(  و  سازش  جمعی،  )مذاکره  تعارض  مدیریت 

همبستگی مثبت معناداری وجود دارد. همچنین دیگر نتایج این پژوهش  

استراتژی داد  غیرمتنشان  تعارض  مدیریت  و  های  سلطه  )رقابت،  حدانه 

 کنندة منفی بر عملكرد سازمانی دارند.اجتناب( اثر تعیین
 

ستیزی افراطی در بین مدیران  مدل پیشایندها و پیامدهای رقیب  طورکلی، در زمینة طراحیبه

تر اینكه در این پژوهش بررسی عوامل  گونه پژوهشی یافت نشد. مهمایران هیچ ورزشی و غیرورزشی  

بر   میرقیب مؤثر  تئوری  گراندد  رویكرد  با  افراطی  علاوهستیزی  مسئلة تواند  پیداکردن  به  کمک  بر 

محوری، شناختی عمیق از شرایط موجود را فراهم کند؛ یعنی ایجاد چیدمان از شرایط علیّ، شرایط  

ناخت  و پیامدها حول طبقة محوری، در ایجاد ش ها(  راهبردها و تعاملات )گر، کنشای و مداخلهزمینه 

شناسانه جانبه از مسئله موجود، به حل آن کمک خواهد کرد. این پژوهش با رویكرد آسیبکامل و همه

ای ای موجود، از طریق مصاحبه و تجزیه و تحلیل مطالعات کتابخانهو اکتشافی و براساس شرایط زمینه 

از شناسایی مسئله  پرداخته است. پس  ستیزی افراطی در بین مدیران ورزشی  رقیببه بررسی پدیدة  

(، شرایط  طلبیانحصار و قدرتستیزی افراطی مدیران ورزشی(، شرایط علّی )و مقولة محوری )رقیب

(، بستر  های اصلاح فرهنگمكانیزمو    های آموزش و یادگیریمكانیزم،  عوامل مؤثر مدیریتیگر )مداخله

ها و تعاملات )اصلاحات کنش(،  شناختیهای جمعیتعوامل بیرونی و ویژگی،  فضای سازمانی حاکم ) 

ها را (، آنپیامدهای فردی و سازمانیساختاری و فرایندی و مدیریت اثربخش و کارآمد( و پیامدها )

بر این مدل عملیاتی  شک، ارائه راهكارهای مبتنیدر یک مدل پارادایمی تصویر بررسی کرده است. بدون

ستیزی تواند باعث ایجاد و تشدید رقیبلبی میطگرایی و قدرتو کاربردی خواهد بود. انحصار، مادی

خواهند؛ به همین  چیز را برای خود میافراطی در بین مدیران ورزشی کشور شود. این مدیران همه
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قرار می زیر فشار  را  زیردستان خود  آندلیل  انگیزش  و  را میدهند  نزول  ها  باعث  درنتیجه  کاهند؛ 

کردن  انتصاب مدیر براساس شایستگی نباشد و بدون طی شوند. در جوامعی که اثربخشی سازمانی می

ستیزی و دلیل روابط سیاسی و غیرسیاسی باشد، شاهد رقیبمراحل اولیه و ضوابط مرتبط و صرفا  به

دانش  ستیزی(، ریاکاری و چاپلوسی و مالكیت مدیران سیاسی کمتخریب غیراخلاقی افراد نخبه )نخبه

خواهی کشور  ورزش  بر  بازنشسته  رقیبو  مدیران  بود.  بهم  که  هستند  افرادی  و  ستیز  رانت  وسیله 

گریز و ناعادل هستند و در سازمان  اند و اغلب این مدیران قانونچاپلوسی و تملق به این مقام رسیده

های کننده و جریانات سیاسی در جهت تخریب رقیبان خود و ایجاد چالشبردن از حامیان تبانیبا بهره

غیرانسا آنگوناگون  برای  مینی  اقدام  بهکنند.  ها  مدیران  رواناین  مشكلات  و دلیل  شناختی 

کنند با کنارگذاشتن رقبا، برای خود و خانواده، شایستگی  برخوردارنبودن از اصالت خانوادگی، سعی می

دلیل ضعف رفتاری و شخصیت اجتماعی و خانوادگی متزلزل، سازگاری کم  و امتیاز کسب کنند و به

شوند. عوامل مدیریتی،  ن اداری خود دارند و با همة مدیران پیرامونی خود دچار تنش میبا همكارا

ستیزی افراطی مدیران ورزشی  نوبةخود سهم مهمی در رقیبآموزش و یادگیری و اصلاح فرهنگ نیز به 

 کنند. وقتی مدیری بدون رعایت شرایط گر خود را به نحوی مؤثر ایفا میکشور دارند و نقش مداخله

علت نداشتن تخصص شود، بهصلاح مدیر میدلیل روابط سیاسی با مقامات ذیاحراز شغلی و صرفا  به

ترین  وری را به پایینکند؛ درنتیجه بهره ها را مختل میاداری سازمان  و دانش کافی، فعالیت سیستم

علومات اداری و  علت نداشتن مکار هستند و بهدهد. این قبیل مدیران محافظهنقطة ممكن تنزل می

آگاهی و  دانش  از زیردستانی که سابقة کاری،  دارند، سعی می  ترس  را  بیشتری  امورات  تمام  کنند 

ترین ضربه را  صورت محرمانه و بدون مشورت با متخصصان انجام دهند؛ درنتیجه این سیاست بزرگبه

می وارد  سازمان  آن  و  اداری  سیستم  بیرونیکند.  به  عوامل  سازمانی،  ویژگی  فضای  های و 

زمینه جمعیت  عوامل  دیگر  از  رقیبساز شكلشناختی  فضای  سازمان  گیری  یک  در  افراطی  ستیزی 

ها و انتظارات  ای از ویژگیصورت مجموعه رای افراد درون سازمان، جو و فضای سازمانی بههستند. ب

(. در محیطی که  82،  2015کند )سلیمانی،  را توصیف می  های سازمانی فعالیتاست که الگوهای کلی  

شود و  های کارکنان بها داده میجو آرام، نوآورانه و بدون ستیز و تعارضِ مخرب است، به نظرها و ایده

با ایده نفساعتمادبه کارکنان  میبیشتری  پیگیری  و  ارائه  را  خود  جو های  که  سازمانی  اما  کنند، 

https://www.delgarm.com/psychology/family-counseling/82554-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%D8%A8%D9%87-%D9%86%D9%81%D8%B3-%D8%AF%D8%B1-%D8%B4%D8%B5%D8%AA-%DA%AF%D8%A7%D9%85
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ها مشارکت  گیریکند، کارکنان از ارائه راهكارهای خود واهمه دارند و در تصمیممتشنجی را تجربه می

شود و در مسیر فروپاشی پیش خواهد رفت.  بعدی اداره میصورت تککنند؛ درنتیجه سازمان بهنمی

ها دربرگیرندة عوامل متعدد سازمانی هستند که توسط همة کارکنان  ها و استرسستیزها، کشمكش

ا، مقبولیت ه ها، روحیات، انعام و پاداشصداقت و اعتماد، مشاجره  شوند و شاملسازمان تجربه می  درون

اصلاحات ساختاری و  (.  44،  2018شود )رضایی،  دیگران می  المصالحه قراردادرهبری و میزان وجه 

ستیزی مدیران ورزشی تواند در کاهش رقیب( نیز می170و    117های  فرایندی صنعت ورزش )ماده

ارد. مدلی که  کشور مؤثر واقع شود. داشتن مدلی برای کار و فعالیت در حوزة ورزش اهمیت زیادی د

های قوی و  دهد، از تشكیل اتحادیههای ورزشی را سامان میدر آن فرایندهای امور داخلی سازمان

وپاگیر را با ایجاد ساختاری منعطف، پویا و چابک  کند، قوانین سنتی و دستفعال صنفی حمایت می

می بودجهمنسوخ  نظام  میکند،  اصلاح  را  مسئلهریزی  نظامی  متولی  و  با  کند  و  است  محور 

به بوروکراسی عریض و    145و    136،  135،  117های  سازی صنعت ورزش کشور مطابق مادهخصوصی 

ستیزی افراطی مدیران پیامدهای ناخوشایندی را در  دهد. رقیبهای ورزشی پایان میطویل سازمان

ی، ایجاد سطوح فردی و سازمانی درپی خواهد داشت. افزایش ریاکاری و تملق و کاهش رضایتمند

های مخرب، انتصاب مدیران، معاونان و رؤسای ستادی سیستم اداری رقابت ناسالم و تقویت تعارض

انداز(، توزیع ای برخوردار از سلامت )بند چهارم چشمنیافتن به جامعهگرایی، دستبراساس اصل رابطه 

در عرصه مدیریت ورزشی کشور،  (، استقرار ساختار رقابتی نابرابر  117ناعادلانه منابع )بند الف، ماده  

جویی فردی و سازمانی و درنتیجه هدررفتن منابع  های ورزشی، ترویج ستیزهعملكرد ضعیف سازمان

وری و کاهش انگیزه و تقویت عزم و اقتدار ملی )بندهای  سازمانی، مسمومیت فضای کاری و کاهش بهره

 اند.  افراطی ستیزیترین پیامدهای رقیبهای کلی( از مهمسیاست 20و  4

هایی همراه است. این پژوهش نیز از این قاعده مستثنا  دادن هر پژوهشی با موانع و محدودیتانجام

بود که   19-زمانی با شیوع بیماری کویدهای این پژوهش شامل همترین محدودیتنبوده است. مهم

دادهجمع  مصاحبه آوری  اجرای  و  ازاینها  بود؛  کرده  را سخت  تعدادها  مصاحبهرو  از  بهی  صورت ها 

مجازی و تلفنی انجام شد؛ درنتیجه ممكن است برخی از افراد از ارائه پاسخ واقعی خودداری کرده 

دلیل  ها، محدودشدن نظرها و عقاید پژوهشگر بهباشند و پاسخ غیرواقعی داده باشند. دیگر محدودیت
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جدیدبو کوربین،  و  استراوس  روش  در  موجود  پارادایم  مدل  رقیبقالب  موضوع  افراطی دن  ستیزی 

 نداشتن به مبانی نظری کافی بود.  مدیران و درنتیجه دسترسی

نظام مهم بومی  مدل  استقرار  و  تدوین  شامل  پژوهش  از  برخاسته  کاربردی  پیشنهادهای    ترین 

سازمانجانشین در  انتصابپروری  از  جلوگیری  برای  ورزشی  جابههای  و  سیاسی  های جاییهای 

دادن به مالكیت مدیران سیاسی، زدایی صنعت ورزش و پایانمدیران ورزشی کشور، سیاستغیرقانونی  

انتخاب مدیران و نظامدانش و بازنشسته بر صنعت ورزش کشور، تعیین شاخصکم مند کردن  های 

توجه ای، های مدیریتی و تخصصی و بسترسازی حرفه آموزش و ارتقای مهارتمدیریت ورزش کشور، 

های دینی  های آموزشی و دروس مدیریتی، حاکمیت ارزش تر به مدیریت تعارض در دورهو تأکید بیش

محوری و ایجاد حس تعلق به سازمان،  تأکید بر فرهنگ  مداری، تشویق فرهنگ برنامهو تأکید بر اخلاق 

های فردگرایانه، ایجاد هماهنگی و سینرژی بین مدیران صف و ستاد، گیریجای تصمیمکار تیمی، به

پرداخت مكانیزم  طراحی  و  اداری  نظام  سازمانتمرکززدایی  بین  هماهنگی  ایجاد  عادلانه،  های  های 

های  مختلف متولی ورزش کشور، اصلاحات ساختاری و فرایندی صنعت ورزش کشور، تشكیل اتحادیه 

قوی و فعال صنفی، فقدان دکترین و مدل مطلوب نظارت و کنترل در صنعت ورزش کشور، ایجاد یک  

های پیگیری در صنعت ورزش کشور، ایجاد نظام  اد مستقل برای نظارت و کنترل و تشكیل کمیته نه

سازی صنعت ورزش )بند »ز«  ریزی در صنعت ورزش کشور، خصوصییابی و اصلاح نظام بودجهمسئله 

و شایسته145و    136،  135،  117های  ماده تحول  و  تغییر  تعارض،  انتخاب  (، مدیریت  در  سالاری 

ن، مدیریت مشارکتی، سیستمی، علمی و فنی )تدوین مشارکتی(، توجه به مدیریت هیئت امنایی،  مدیرا

 داری مردمی است.کاهش حوزه فعالیت مستقیم دولت و افزایش سرمایه
 

 تشکر و قدردانی 

سازمان مدیران  همة  فدراسیون از  رؤسای  و  اساتید  ورزشی،  هیئتهای  و  در  ها  که  ورزشی  های 

 نماییم. دادن این پژوهش همكاری کردند، تشكر میانجام
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