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هدف از پژوهش حاضر، تدوین مدل خودکارآمدی مدیران عالی ورزش بود. این پژوهش با استفاده از روش 
کیف��ی و رویک��رد چارمز گراندد تئوری انجام پذیرفت. جامعه آماری پژوه��ش شامل اساتید برجسته و مسئولان 
ورزش کشور )وزیر، معاونان وزیر و سایر سیاست گذاران ورزش کشور( بود که به روش هدفمند انتخاب شدند. 
اب��زار و روش گ��ردآوری داده ها، مصاحبه از نوع نیمه ساختاریافته فردی بود. داده ها بعد از انجام 13 مصاحبه به 
مرحله اشباع نظری رسید و طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و با استفاده از نرم افزار ماکس کیودا 
تحلی��ل شدن��د. پس از کشف کدهای باز در مرحله اول، 14 مفهوم اصلی ب��ا عناوین عوامل سازمانی، عملکرد 
سازمان��ی، سب��ک تفکر، ک��ارراه شغلی، اعتم��اد، ترغیبات، عملکرد ف��ردی، توسعه حرفه ای، ه��وش هیجانی، 
یادگی��ری، عملک��رد گروهی، تجربی��ات، خودکارآمدی جمع��ی و خودکارآمدی فردی تشکی��ل گردید. سپس با 
بررسی هم پوشانی مفاهیم استخراج شده، مقوله های اصلی تحقیق شامل مؤلفه های خودکارآمدی، عوامل مؤثر 
)پیشایندها( و پیامدهای مطلوب به دست آمد. در نهایت، نظریه پردازی شد و مدل نهایی پژوهش طراحی گردید. 
بر اساس نتایج پژوهش، مطالعه و تقویت مولفه های اثرگذار بر خودکارآمدی می تواند در سطح فردی و جمعی، 
خودکارآمدی مدیران ورزشی را تحت  تاثیر قرار دهد و منجر به بهبود عملکرد در سطوح مختلف سازمانی  گردد.
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مقدمه
ام��روزه ورزش و ابع��اد گوناگ��ون آن ب��ه عنوان یک مقول��ه مهم در محاف��ل مختلف مورد توجه ق��رار گرفته و 
کاربرده��ای ف��راوان خ��ود را به عنوان پدی��ده ای منحصر به فرد در جه��ت ایجاد جامعه ای پوی��ا و شاداب و رفع 
بسی��اری از بحران های اجتماعی، فرهنگی و حتی اقتصادی و سیاسی نمایان ساخته است )سلیمی و همکاران، 
1392(. ورزش یك نمایش عمومی از نظم و ترتیب فیزیکی و ذهنی مربوط به هنجارهای اجتماعی مرتبط است 
ک��ه عنص��ر رقابت را نیز شامل می شود )تورسن1، 2013(. ورزش اب��زاری برای کسب اعتبار اجتماعی در سطح 
محل��ی، ملی یا جامعه جهانی است و کسب اعتبار از طریق ورزش به خصوص در بین گروه های قومی و نژادی 
در داخ��ل یك کشور مرس��وم می باشد )فاکنر و گیب2، 2017(. در سطح جهان��ی کسب اعتبار از طریق ورزش 
ب��ه خصوص برای کشورهای کوچك یا کشورهای تازه استق��لال یافته از اهمیت بالایی برخوردار است که سبب 

معرفی شدن این کشورها به جهانیان می  شود )قائدی و همکاران، 1395(. 
دولت ه��ا نیز برای توسعه اهداف خود در زمینه ورزش، سازمان های مختلفی را به وجود می آورند و برای هر 
ی��ک وظایف، عملکرد و اه��داف خاصی تعیین کرده اند. آنها در روند برنامه ری��زی، نظارت و پیشرفت تجارب 
ورزش و اوق��ات فراغ��ت، ب��ه توسعه تفری��ح و بازی های فعال به عن��وان بازدارنده های بیم��اری و امراض مرتبط 
می نگرن��د و برای آن سرمایه گ��ذاری می نمایند. جوامع امروزی را »جوامع سازمان��ی« می نامند، زیرا انسان ها 
در ه��ر جای��ی از این جوامع ک��ه زندگی می کنند و هر کاری ک��ه انجام می دهند، با سازم��ان های گوناگونی در 
ارتب��اط اند و سازمان ها بخشی از زندگی روزمره همه م��ردم را تشکیل می دهند. برخی از اندیشمندان استدلال 
می کنن��د ک��ه انسان از لحظ��ه  تولد تا هنگام مرگ، جری��ان زندگی خود را در سازمان ه��ا می گذراند )علیدوست 
قهفرخ��ی و شایگ��ان، 1394(. اکنون در ایران نیز سازمان های مختلفی دست اندرکار ورزش هستند که هر یک 
از آنه��ا برای انجام صحیح کارها و انجام کاره��ای صحیح به اهداف مشخص و برنامه های مدونی نیازمندند. 
فدراسیون ه��ای ورزش��ی، هیئت ها، باشگاه ها، کمیته ملی المپیک و ادارات ورزش و جوانان هریک به طریقی با 
ورزش در ارتب��اط هستن��د )مظفری و همکاران، 1391(. وزارت ورزش و جوان��ان و به تبع آن ادارات کل ورزش 
و جوان��ان استان ها به عنوان گون��ه ای از انواع سازمان های دولتی، عالی ترین مرجع رسیدگی به مسائل مربوط به 
ورزش و جوان��ان در کش��ور هستند )عل��وی، 1395(. حال چنانچه انتخاب مدی��ران در سازمان های ورزشی بر 
اس��اس شایستگی های لازم ص��ورت پذیرد، رسیدن به اهداف کیفی و کمی نظ��ام ورزش کشور دور از دسترس 
نخواه��د بود. یک��ی از معیارهای شایستگی مدیران، خودکارآمدی آنان می باش��د که سلیمی، علوی و سلیمانی 
)1397( نی��ز در نتای��ج تحقیق خود با ه��دف ارائه معیارهای گزین��ش مدیران عالی سازمان ه��ای ورزشی بدان 
اش��اره نموده اند. بندورا3، روان شناس کانادایی در سال 1977 ب��رای نخستین بار مفهوم خودکارآمدی را مطرح 
نم��ود. منظ��ور از خودکارآم��دی در نظام بندورا، احس��اس شایستگی، کفایت و قابلیت در کن��ار آمدن با زندگی 

1. Torsson
2. Faulkner and Gabe
3. Bandura
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اس��ت ک��ه برآورده کردن و حفظ معیارهای عملکرد باعث افزای��ش آن می گردد و ناکامی در برآوردن و حفظ این 
معیارها آن را کاهش می دهد )حسینی اردکانی، 1399(. در واقع، خودکارآمدی یك متغیر حیاتی و اساسی در 
یادگیری، عملکردهای اجتماعی شناختی، مهارت های حرکتی و انتخاب راهبردها و رفتارهاست و بر اساس آن، 
مهارت های آموخته شده زمانی قادر خواهند بود به صورت عملکرد درآیند که فرد، برانگیخته شده و یا از انگیزه 

کافی برای عمل کردن و نشان دادن آن یادگیری ها برخوردار باشد )کاتانو و همکاران1، 2020(.
خودکارآم��دی بر سطح استقامت، تعهد و تلاش ب��رای دستیابی به هدف، اثرگذار است و اینکه ما معیارهای 
رفتارمان را تا چه اندازه ای درست برآورد کرده باشیم، احساس خودکارآمدی ما را تعیین می نماید. خودکارآمدی 
پایی��ن می تواند انگیزه را نابود نماید، آرزوها را کم کند، ب��ا توانایی های شناختی تداخل نماید و تأثیر نامطلوبی 
بر سلامت جسمانی بگذارد )خوشنویسان و افروز، 1390(. هنگامی که افراد بر این باور باشند که قابلیت ها و 
توانایی های لازم برای انجام کار یا فعالیتی را دارا هستند، برای انجام آن تکلیف وقت بیشتری صرف می کنند و 
در نهای��ت به نتایج بهت��ری دست می یابند )زینلی و همکاران، 1388(. خودکارآمدی عبارت است از: قضاوت 
ی��ك شخص درباره توانای��ی خویش برای انجام ی��ك فعالیت خاص. خودکارآمدی، قض��اوت شخص در مورد 
توانای��ی خود ب��رای سازماندهی کردن و انج��ام دادن فعالیت هایی است که نیاز به دس��ت یافتن سطح معینی از 
عملک��رد را دارد )جروسال��م و هسلینگ2، 2009(. باورهای خودکارآمدی اف��راد می توانند از طریق چهار منبع 

اصلی مؤثر ایجاد و تقویت شوند:
1. تج��ارب مستقی��م )شخصی(: مؤثرترین روش ب��ه واسطه تجارب مستقیم می باش��د. موفقیت های افراد، 
ب��اوری نیرومن��د در کارآمدی شخصی افراد ایجاد می نمایند، در حالی که شکست ها، آنان را ویران می کنند به 

ویژه اگر این شکست ها قبل از پابرجایی قوی خودکارآمدی رخ دهند.
 2. تج��ارب جانشینی: این تجارب توسط الگوهای اجتماعی به دست می آید. مشاهده افراد مشابه با کسب 
موفقیت های آنان باعث تلاش بیشتر و برانگیختگی آنان می شود و توانایی لازم جهت تسلط بر موانع را می یابند 

و موفق می گردند.
 3. اقن��اع کلامی: افرادی که به صورت شفاه��ی تشویق می گردند، در زمانی که توانایی تسلط بر فعالیت ها 

را دارند، تلاش و تحمل بیشتری می یابند.
 4. داوری توانایی خود: خلق مثبت باعث افزایش خودکارآمدی و خلق محزون، سبب کاهش خودکارآمدی 
م��ی شود. کاهش واکنش تنیدگی افراد و تفسیر غلط ح��الات هیجانی در تغییر و اصلاح باورهای خودکارآمدی 

تأثیر دارند )بیک زاد و همکاران، 1391(. 
تحقیق��ات زی��ادی پیرامون ارتباط خودکارآمدی مدیران با سایر متغیره��ای سازمانی به انجام رسیده است که 
از آن جمله می توان به  پژوهش های بیک زاد و همکاران )1391( با هدف بررسی رابطه هوش هیجانی مدیران 
ب��ا خودکارآم��دی و سلام��ت روانی آنان؛ مخت��اری دینانی )1396( با ه��دف مطالعه ارتباط بی��ن سبک تفکر و 

1. Caetano et al.
2. Jerusalem, M., Hessling
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خودکارآم��دی مدیران ورزشی ادارات ورزش و جوانان شهرستان های استان تهران؛ صفاری زنجانی و همکاران 
)1396( با هدف بررسی رابطه توسعه رابطه بین توسعه حرفه ای کارکنان با خودکارآمدی آنان و نوع قدرت مدیران 
در دانشگ��اه آزاد اسلامی واح��د ارومیه؛ فقیه آرام )1396( با هدف مطالعه رابطه رهبری معنوی با خودکارآمدی 
مدیران و کارکنان مدارس متوسطه شهر ری و سپاه منصور، معمار و آزموده )1391( با هدف بررسی رابطه عزت 
نف��س و خودکارآم��دی با متقاعدسازی در مدیران آموزش��ی اشاره نمود. با این حال به نظ��ر می رسد که بر روی 
معیارها و شاخص های خودکارآمدی مدیران تحقیق های قابل توجهی به انجام نرسیده است. از طرفی مختاری 
دینانی )1396( در نتایج تحقیق خود بیان می دارد که سطح خودکارآمدی مدیران ورزش کشور در سطح متوسط 
اس��ت و نی��از به توجه بیشتری دارد. حال به خوبی قابل ادراک است که شرای��ط حاکم بر ورزش ایران به ویژه در 
بخش قهرمانی و حرفه ای، به واسطه وجود متغیرهای اثرگذار اقتصادی، اجتماعی و سیاسی بسیار خاص و ویژه 
اس��ت. بحران در ورزش ایران، کلم��ه ای بسیار آشنا و ملموس است و کلمه ای است که از گوشه و کنار مباحث 
مدیریت��ی ورزش هم��واره به گوش  می رسد. بحران، توصیف کننده شرایط��ی است که در آن ریشه های پدیده یا 
حادث��ه ب��ه وجود آمده می تواند حاصل از مسائ��ل و مشکلاتی مانند ساختار و عملی��ات مدیریتی نامناسب و یا 
شکس��ت در تطابق با یک تغییر باشد. در اغل��ب بحران های ورزشی شرایط مشترک 1. نیاز به تصمیم گیری های 
سریع؛ 2. محدود بودن راه حل ها؛ 3. وخیم شدن اوضاع در صورت اتخاذ تصمیمات غلط؛ 4. احساس خطر 
و ناتوانی جهت کمک و 5. درگیر شدن سازمان ها و حتی برخی از آحاد جامعه وجود دارد. شاید بتوان گفت که 
به دلیل تنوع زیاد جامعه ورزشی و زیرذره بین بودن آن، وجود بحران های متعدد در ورزش، همواره مدیریت در 
سط��ح کلان آن را متمایز و دشوارتر از سایر حوزه ه��ا نموده است. شناخت کامل محیط، عکس العمل صحیح 
و سری��ع و تصمی��م گیری های بهینه، همگ��ی از ویژگی هایی هستند که یک مدیر ورزش��ی  می تواند با توسل به 
آنه��ا بح��ران ها را مدیریت نماید و سازمان خود را از صدم��ات و پیامدهای محتمل برهاند. یکی از مشهورترین 
تئوری هایی که در مورد چگونگی پیش بینی و شرح رفتار کاربرد دارد، »تئوری یادگیری اجتماعی« باندوراست. 
این تئوری به طور گسترده برای مطالعه تغییر رفتارها استفاده می شود و در برگیرنده یک فرآیند شناختی است که 
به نقش اعتماد به نفس افراد نسبت به توانایی هایشان در انجام رفتاری که از آنها خواسته شده، اشاره دارد و یکی 
از سازه های مهم آن خودکارآمدی است )جعفری پویان، عتیقه چیان، سرادار، 1396(. منظور از خودکارآمدی 
در ح��وزه مدیری��ت، باورهای مدیر درباره قابلیت هایش برای سازمانده��ی و اجرای موفقیت آمیز اقدامات مورد 
نیاز برای مدیریت و موقعیت هایی که در آینده پیش خواهد آمد، می باشد. خودکارآمدی مدیر همچنین تخمین 
کل��ی ف��رد از توانایی خود برای تاثیر گذاشتن بر عملکردهای ضروری در دستیابی به شرایط مشخص در سازمان 
تحت مدیریت است )فیلای و ویلیامز1، 2004(. لذا می توان گفت که وجود خودکارآمدی برای مدیران ورزش 
م��ی توان��د بر روی عملکرد سازمانی آنها و بهره وری کل سازمان اثرگ��ذار باشد. پس با توجه به اهمیت موضوع 
و خ��لا پژوهشی در این زمین��ه، پژوهش حاضر سعی بر آن دارد تا به ارائه مدل کیفی خودکارآمدی مدیران عالی 

ورزش کشور بپردازد.

1. Pillai, Williams
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روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر به لحاظ نوع، کیفی با شیوه داده- بنیاد1 و با رویکرد چارمز می باشد که مبتنی بر دستورالعمل 
پیشنهاد شده توسط چارمز2 شکل گرفته است. همچنین پارادایم غالب بر پژوهش، پارادایم تفسیری است. همان 
گون��ه ک��ه از نام گذاری روش داده- بنیاد مشخص است، نظریه سازی بر اس��اس داده های گردآوری شده انجام 
م��ی پذی��رد و سعی بر آن است که ذه��ن پژوهشگر، هیچ گونه پیش فرضی درباره موض��وع مورد پژوهش نداشته 
باشد. چارمز )2000( در دیدگاه معرفت شناسی خود ضمن ایجاد تردید در مفهوم اولیه نظریه داده- بنیاد، گونه 
جمع��ی ساختی این نظریه را ارائه می دهد که مبنای این نسخه تعامل ذهن پژوهشگر و داده های گردآوری شده 
اس��ت. در نتیج��ه در دیدگاه اولی��ه روش داده- بنیاد، نظریه ها بدون تاثیر ذهنیات محق��ق، خود به خود از درون 
داده ها بیرون می آیند؛ در حالی که گونه جمعی ساختی چارمز مبتنی بر ایجاد نظریه در نتیجه تعامل پژوهشگر و 
داده هاست. با این حال از نظر تکنیکی بین این دو گونه از نظریه داده- بنیاد هیچ تفاوتی وجود ندارد و گردآوری 

داده ها در هر دو روش با استفاده از تکنیک ها و مراحل مشابه انجام می پذیرد. 
گاه )اساتید برجسته و مسئولان ورزش کشور- وزیر، معاونان  جامع��ه آم��اری پژوهش حاضر شامل خبرگان آ
وزی��ر و سایر سیاست گذاران ورزش کشور( بود. روش نمونه گیری نیز به صورت هدفمند بود؛ چنان که انتخاب 
نمونه ه��ا تا جایی ت��داوم یافت که کفایت و اشباع داده ها پیش آمد )13 مصاحبه(. ویژگی های جمعیت شناختی 

نمونه آماری تحقیق در جدول 1 ارائه شده است.

جدول 1: ویژگی های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان

تحصیلاترشته تحصیلیردیف
حوزه فعالیت

دانشگاهیاجرایی

**دکتریمدیریت ورزشی1

**دکتریمدیریت ورزشی2

**کارشناسی ارشدتربیت بدنی و علوم ورزشی3

**دکتریمدیریت دولتی4

**کارشناسی ارشدمدیریت دولتی5

**کارشناسی ارشدحقوق6

**دکتریتربیت بدنی و علوم ورزش7

**دکتریمدیریت ورزشی8

**دکتریمدیریت دولتی9

-*دکتریمدیریت دولتی10

-*دکتریجامعه شناسی ورزش11

-*دکتریمدیریت ورزشی12

-*دکتریمدیریت ورزشی13

1. Grounded Theory
2. Corbin & Strauss
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اب��زار و روش گ��ردآوری داده ها در این پژوهش، مصاحبه عمیق و نیم��ه ساختارمند بود. کوربین و استراوس1 
)2008( ب��رای ارزیاب��ی پژوهش های مبتنی بر رویکرد داده- بنیاد، معیار مقبولیت را ارائه کردند. مقبولیت بدان 
معناس��ت ک��ه نتایج نهایی به دست آمده تا چ��ه میزان در انعکاس تجارب و عل��م پاسخگویان، محققان و حتی 
مخاطب��ان در م��ورد پدی��ده مورد مطالعه، معتب��ر و باورکردنی می باش��د. این محققان ده شاخ��ص را برای معیار 
مقبولی��ت معرفی کردند ک��ه از آن جمله می توان به حساسیت پژوهشگر، انسج��ام روش شناسی، متناسب بودن 
نمون��ه، تک��رار شدن یک یافته و استفاده از بازخ��ورد مطلعان اشاره نمود )مقدم و همک��اران، 1395(. لذا نتایج 
نهای��ی حاصل از پژوهش و همچنین فرآیند دستیابی به دیاگرام در اختیار پنج نفر از صاحب نظران حوزه تحقیق 

قرار گرفت که بررسی و تحلیل این افراد بر یافته های پژوهش صحت گذاشت.
روش معتب��ر دیگ��ر برای ارزیاب��ی پایایی در تحقیقات کیف��ی، روش حسابرسی فرآیند م��ی باشد که طبق آن 
محق��ق دیگری هم بتوان��د فرآیند به کار رفته توسط محقق اصلی در طول مصاحبه را با روشنی و وضوح پیگیری 
کن��د و سازگ��اری مطالعه را نشان دهد )داونینگ2، 2004(. لذا در پژوه��ش حاضر، فرآیند اجرای تصمیمات و 
همچنی��ن تمامی داده های خام، تحلیل شد و کدها، مقوله ه��ا، فرآیند مطالعه، اهداف اولیه و سوال ها در اختیار 
دو ت��ن از صاح��ب نظران ق��رار گرفت که با حسابرسی دقی��ق، تمامی گام های پیموده شده م��ورد تایید واقع شد. 
جهت اطمینان از پایایی ابزار، علاوه بر روش حسابرسی از روش توافق درونی )درون موضوعی( نیز بهره گیری 
شد. بدین منظور از بین مصاحبه های انجام گرفته، تعداد سه مصاحبه انتخاب شد و از دو نفر از صاحب نظران 
درخواس��ت گردی��د تا به عنوان کدگذار، در پژوهش مشارکت کنند. در هر کدام از مصاحبه ها کدهایی که با هم 
مشاب��ه بودند با عنوان توافق و کدهای غیر مشاب��ه با عنوان عدم توافق مشخص شدند. در نهایت با کمک فرمول 
زی��ر، میزان صحت و پایایی تحقیق مورد ارزیابی قرار گرفت که میزان آن 67 درصد )بالای 60درصد( به دست 

آمد و بیانگر پایایی مناسب ابزار پژوهش می باشد.

روش داده- بنیاد با سه رویکرد سیستماتیک، نوخاسته و سازاگرا اجرایی می شود که در این پژوهش از مدل سازاگرا 
مبتنی بر پژوهش چارمز )2000( استفاده گردید. این رویکرد مبتنی بر سه گام اصلی کدگذاری باز3، کدگذاری 
مح��وری4 و کدگ��ذاری انتخابی5 است. همچنین جهت تحلی��ل داده ها از نرم افزار ماکس کی��ودا6 استفاده شد. 

یافته های پژوهش
نخستین مرحله در ساخت نظریه زمینه ای، انجام کدبندی باز است. کدبندی باز از نظر واحد تحلیل به صورت 

1. Corbin, Strauss
2. Downing
3. Open Coding
4. Axial Coding
5. Selective Coding
6. MAXQDA
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سطر به سطر، عبارت به عبارت، پاراگراف به پاراگراف یا به صورت صفحه  جداگانه انجام می شود. در این قسمت 
به جای ارائه تمامی صفحات نگارش شده از مصاحبه ها، فقط کدهای باز براساس متون مصاحبه ارائه شده است.

جدول 2: کدگذاری باز داده های جمع آوری شده حاصل از مصاحبه ها

کدهای اولیهمنبع )مصاحبه(کدهای اولیهمنبع )مصاحبه(

دانش فردیم13انجام موفقیت آمیز عملکردم13

داشتن تجربهم12، م5، م3، م2کارایی جمعیم4

تعهدم6تجربیات موفقم 13

داشتن تخصصم2، م6عزت نفسم7، م13

گاهی و دانش مدیرانم13انگیزش داشتنم1، م13 افزایش اطلاعات و آ

دوره های آموزشی و بازآموزیم11اعتماد به توانمندی هام9

مدیریت رابطهم2، م10اعتماد به نفسم13، م9، م4

شناخت محیطم7توانمندسازی جمعیم6

گاهیم13اعتماد به سازمانم13، م10 خودآ

مهارت های فنی، اخلاقی و رفتاریم1شایسته سالاریم10

تجربیات موفقم13برون گراییم8

م10، م9، م8، م7، 
م5، م4

هدایت اثربخش زیردستانم13تفویض اختیار

فراهم سازی بسترهای فرهنگیم13، م9اعتماد به مدیران میانی و پایینم10، م8

خرد جمعیم8، م1
م11، م9، م8، 

م4، م3
کنار گذاشتن بخش نامه ها و دستورالعمل های دست 

و پاگیر

مهارت های فردیم13شایستگیم9

توجه به نیروی انسانی به عنوان سرمایه اصلی سازمانم3اعتماد به مدیرانم11، م8

به روز کردن دانش مدیرانم13توسعه انواع ورزشم2

افزایش اعتماد به نفس در مدیرم12توسعه زیرساخت های ورزشم2

اشتراک گذاری دانش به زیردستانم13استقرار نظام پیشنهاداتم5

توانایی های فردیم13تصمیم گیری های جمعیم5

خودارزیابیم13ارزیابی سطح توانمندی های مدیرانم2

مشارکت بیشترم7داشتن چشم اندازم3

کسب مهارت های بیشترم13اعتماد به کارشناسانم10

بسترسازی لازم در حوزه قوانین و مقرراتم6، م2، م1ارتقاء جایگاه ورزشم3

فرهنگ سازیم5فراهم بودن ابزار و امکاناتم10

خودباوریم13ارتقای ورزشم 10

مهارت های اجتماعیم13منابع مالیم12

اختصاص اعتبارات مالی بیشتر در حوزه ورزشم6ثبات مدیریتم12

توسعه باورهام13حمایتم2

رشد مدیرم12--
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ب��ا استن��اد به کدبندی مرحله اول که ب��ه »کدبندی باز« معروف است، از طری��ق بازبینی مصاحبه های انجام 
گرفته با صاحب نظران 59 کدباز شناسایی گردید. گفتنی است که برخی از کدها منحصر به فرد و برخی نیز دو 

مرتبه یا بیش از دو مرتبه مطرح شده بود. 
مرحل��ه دوم کدبندی داده ها به »کدبندی محوری« موسوم اس��ت. در این مرحله، کدهای باز به صورت یک 
شبک��ه با ه��م در ارتباط قرار می گیرند. در واقع ای��ن مرحله انتزاعی ترین سطح کدگ��ذاری است که از طریق آن 

روابط بین مقوله های ایجاد شده تشریح می شود. جدول 3 بیانگر کدگذاری محوری است.

جدول 3: مفهوم سازی کدهای اولیه 

مفاهیمکدهای اولیه منبع

منابع مالیم12

عوامل سازمانی

ثبات مدیریتم12

فراهم بودن ابزار و امکاناتم10

داشتن چشم اندازم3

ارزیابی سطح توانمندی های مدیرانم2

حمایتم2

استقرار نظام پیشنهاداتم5

ارتقای ورزشم10

عملکرد سازمانی
ارتقای جایگاه ورزشم3

توسعه زیرساخت های ورزشم2

توسعه انواع ورزشم2

تصمیم گیری های جمعیم5

سبک تفکر برون گراییم8

خردجمعیم8، م1

شایسته سالاریم7

کارراه شغلی تفویض اختیارم10، م9، م8، م7، م5، م4

شایستگیم9

اعتماد به کارشناسانم10

اعتماد
اعتماد به مدیران میانی و پایینم10، م8

اعتماد به مدیرانم11، م8

اعتماد به سازمانم13، م10

افزایش اعتماد به نفس در مدیرم12

عملکرد فردی
رشد مدیرم12

انجام موفقیت عملکردم13

خودباوریم13
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توجه به نیروی انسانی به عنوان سرمایه اصلی سازمانم3

توسعه حرفه ای

فرهنگ سازیم5

اختصاص اعتبارات مالی بیشتر در حوزه ورزشم6

بسترسازی لازم در حوزه قوانین و مقرراتم6، م2، م1

کنارگذاشتن بخش نامه ها و دستورالعمل های دست  و پا گیرم11، م9، م8، م4، م3

فراهم سازی بسترهای فرهنگیم13، م9

شناخت محیطم7

هوش هیجانی
مدیریت رابطهم10، م2

خودارزیابیم13

گاهیم13 خودآ

دوره های آموزشی و بازآموزیم11

یادگیری
کسب های مهارت های بیشترم13

به روز کردن دانش مدیرانم13

گاهی و دانش مدیرانم13 افزایش اطلاعات و آ

تعهد سازمانیم6

عملکرد گروهی هدایت اثربخش زیردستانم13

اشتراک گذاری دانش به زیردستانم13

آموزش های حین کارم11

تجربیات داشتن تجربهم12، م5، م3، م2

تجربیات موفقم13

توانمندسازی جمعیم6

خودکارآمدی جمعی
کارایی جمعیم4

مشارکت بیشترم7

مهارت های اجتماعیم13

مهارت های فنی، اخلاقی و رفتاریم1

خودکارآمدی فردی داشتن تخصصم6، م2

توانایی های فردیم13

مهارت های فردیم13

ترغیبات

دانش فردیم13

اعتماد به توانمندی هام9

انگیزش داشتنم1، م13

اعتماد به نفسم13، م9، م4

عزت نفسم13، م7

توسعه باورهام13

ب��ا استناد به نتایج کدبندی محوری و رواب��ط بین مقوله های شناسایی شده، 14 کدمحوری با نام  های عوامل 
سازمان��ی، عملکرد سازمانی، سبک تفکر، ک��ارراه شغلی، اعتماد، ترغیبات، عملکرد ف��ردی، توسعه حرفه ای، 
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هوش هیجانی، یادگیری، عملکرد گروهی، تجربیات، خودکارآمدی جمعی و خودکارآمدی فردی شکل گرفت. 
کدبن��دی نظ��ری )گزینشی( عب��ارت است از: چینش کدهای مح��وری در کنار هم براس��اس منطق و ارتباط 
دادن آن ب��ا سای��ر مقوله ه��ا، اعتب��ار بخشیدن به روابط و پر ک��ردن جاهای خالی با مقولاتی ک��ه نیاز به اصلاح و 
گسترش بیشتر دارند. خروجی این مرحله چیزی جز تئوری پردازی نیست که حاصل شده است. در این قسمت 
کدگذاری ه��ای مح��وری به صورت ترکیب��ی و محتوای هر یک از آن ها در قالب کده��ای نظری قرار داده شدند. 

شیوه کدگذاری های نظری به شرح جدول 4 است.

جدول 4: مقوله بندی مفاهیم 

مقوله های اصلی مفاهیممنبع

خودکارآمدی فردیم1، م6، م2، م13

مؤلفه های خودکارآمدی خودکارآمدی جمعیم6، م4، م7، م13

عوامل سازمانیم12، م10، م2، م5

عوامل مؤثر )پیشاینده ها(

سبک تفکرم5، م8، م1

کارراه شغلیم7، م4، م5، م8، م9، م10

اعتمادم10، م8،م11، م13

ترغیباتم9، م1، م13، م4، م7

توسعه حرفه ایم3، م5، م6، م1، م2، م4، م8، م19

هوش هیجانیم7، م10، م2، م13

یادگیریم11، م13

تجربیاتم11، م12، م5، م3، م2، م1

عملکرد سازمانیم10، م2، م3

پیامدهای مطلوب
عملکرد گروهیم6، م13

عملکرد فردیم12، م13

براساس ترکیب لایه های ارائه شده در صفحات قبل یعنی مؤلفه های خودکارآمدی، عوامل مؤثر )پیشایندها( 
و پیامدهای مطلوب، مدل نهایی تحقیق بر اساس شکل 1 ارائه می شود.
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شکل 1: مدل خودکارآمدی مدیران عالی ورزش 

بحث و نتیجه گیری
ه��دف این تحقیق، ارائه م��دل خودکارآمدی مدیران عالی ورزش کشور ب��ود. یافته های این تحقیق حول سه 
مح��ور مؤلفه ه��ای خودکارآم��دی، پیش برنده ها )عوامل مؤث��ر( و پیامدهای مطلوب ب��ود. در بخش مولفه های 
خودکارآم��دی، یافته های این تحقیق موید این بود که خودکارآمدی مدیران ورزشی تابع دو مؤلفه خودکارآمدی 
ف��ردی و خودکارآم��دی جمعی است. این یافته به ط��ور نسبی با نتایج مطالعات رحیم��ی و همکاران )1396(، 
گویدیت��ی1 و همک��اران )2018( و اسکالوی��ک و اسکالوی��ک2 )2019( ک��ه دو سط��ح ف��ردی و جمع��ی برای 
خودکارآم��دی قائ��ل بودند، همخوان��ی دارد. از آنجا که افراد هم به صورت ف��ردی و هم به صورت جمعی عمل 

می کنند، باور خودکارآمدی می تواند هم در سطح فردی و هم در سطح جمعی مفهوم سازی شود. 
در قی��اس با خودکارآم��دی فردی، باور خودکارآم��دی جمعی با تکالیف گروهی، تلاش ه��ا و افکار مشترک 
اعض��ای گ��روه و پیشرف��ت گروه��ی مرتبط اس��ت. در همین رابط��ه تاسا3 و همک��اران )2007( اظه��ار داشتند 
خودکارآمدی جمعی، حاصل پویایی های تعاملی و هم ا فزایی گروه است؛ بدین معنا که اگر اعضای گروه ببینند 
ک��ه همکاران شان رفتارهای گروهی از خ��ود نشان می دهند )یا نمی دهند( خودکارآم��دی جمعی اعضای گروه 
افزای��ش )یا کاهش( می یابد. این ارزیابی از توانایی سای��ر افراد گروه، یکی از پیش بینی کننده های خودکارآمدی 
جمع��ی اس��ت. بنابراین اگرچه قضاوت فرد از توانایی های خود از عوام��ل موثر بر عملکرد در سازمان محسوب 
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می شود، اما درک فرد از رفتار و توانایی های جمعی در دستیابی به بهترین عملکرد سازمانی هم قابل چشم پوشی 
نیس��ت. تقوی��ت ارزش های جمعی، تعریف اهداف گروهی و حمایت از نتایج کار گروهی و ارائه نتایج حاصل 
از ک��ار گروه��ی که می تواند بر درک اف��راد از توانایی ها و قابلیت های گروه و ک��ار گروهی حمایت کند می تواند 
خودکارآمدی جمعی در بخش مدیران سازمانی را افزایش دهد؛ این در حالی است که شناسایی و تقویت عوامل 

موثر بر خودکارآمدی جمعی، نتایج حاصل از هم افزایی را برای سازمان به ارمغان می آورد.
در بخ��ش پیش برنده ه��ا یا عوامل موثر بر خودکارآمدی مدیران ورزشی، یافته ه��ای این تحقیق موید این بود 
ک��ه عامل های اعتماد، عوامل سازمانی، سبک تفکر، ک��ارراه شغلی، ترغیبات، توسعه حرفه ای، هوش هیجانی، 
یادگی��ری و تجربی��ات باعث ایجاد و تقوی��ت جنبه های خودکارآمدی می شوند. این یافت��ه به طور نسبی با نتایج 
مطالع��ات ن��ادی )1392( مبن��ی بر اینک��ه نشان دادند اعتم��اد به سازم��ان و اعتماد به مدیر موج��ب گستردگی 
خودکارآم��دی می شود، کاراکابی1 و همکاران )2020( ب��ه دلیل اینکه اظهار داشتند بین اعتماد و خودکارآمدی 
جمع��ی ارتباط وجود دارد، اودایار2 و همک��اران )2020( در راستای اینکه مشخص کردند خودکارآمدی تحت 
تأثی��ر ه��وش هیجانی ق��رار دارد، هوان��گ3 و همک��اران )2020( به موجب اینک��ه عوامل سازمان��ی در تقویت 
جنبه ه��ای خودکارآمدی مؤثر قلمداد می کردند، لانس��ادی و سلیم4 )2020( مبنی بر اینکه که سبک های تفکر 
در خودکارآم��دی افراد نقش مؤث��ری ایفا می کند، اردلان و همت  )1396( که کش��ف کردند بین کارراه شغلی 
و خودکارآم��دی مربیان فنی و حرفه ای ارتباط معناداری وج��ود دارد، شجاعی و همکاران )1395( که ترغیبات 
کلام��ی یا اجتماعی را ب��ر خودکارآمدی مؤثر می دانستن��د، لاو5 و همک��اران )2018( در راستای اینکه گزارش 
کردن��د یادگیری، تجربه و ترغیب��ات اجتماعی موجب تقویت خودکارآمدی می ش��ود، همخوان است. در تبیین 
ای��ن یافت��ه که اعتماد، تقویت کنن��ده خودکارآمدی مدیران عال��ی ورزش است، باید گفت که ه��ر اندازه مدیران 
ارزش ه��ای سازمان��ی را بپذیرند و بیشت��ر خود را متعلق به سازم��ان بدانند و به سازمان اعتم��اد بیش تری داشته 
باشن��د، خ��ود را ملزم به تلاش در راه نی��ل به اهداف آن می دانند و از آنجا ک��ه خودکارآمدی نقش عاملی مهم را 
برای انجام موفقیت آمیز عملکرد بازی می کند و از مهارت های اساسی آن است، به نظر می رسد اعتماد، مدیران 
را در قب��ول ی��ا رد چالش ه��ای مدیریت کمک خواهد ک��رد. منطقی است که مدیرانی ک��ه در یک محیط رفتاری 
لطی��ف و با اعتماد فعالیت می کنند، بخواهند از عهده فرصت های��ی برای ایفای وظایف چالش برانگیز برآیند و 
قب��ول یا رد این چالش به سطح خودکارآمدی نق��ش آن ها وابسته است )نادی و همکاران، 1392(. در تبیین این 
یافت��ه ک��ه عوامل سازمانی تقویت کننده خودکارآمدی مدیران عال��ی ورزش است، باید گفت که دسته بندی های 
مختلف��ی پیرامون اینکه چه عواملی موث��ر بر خودکارآمدی است وجود دارد. یک��ی از این دسته بندی ها، ترکیب 
و تلفی��ق عوام��ل در دو دست��ه فردی و سازمانی اس��ت. در این راستا عوامل فردی، شام��ل متغیرهایی است که به 
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ویژگی ه��ای ف��ردی و زندگینامه فرد مربوط می ش��ود. عوامل سازمانی نیز شامل ویژگی های��ی است که از طریق 
سازم��ان بر ف��رد تأثیر می گذارند )وای ین1  و همک��اران، 2008(. منابع مالی، ثبات مدیری��ت، فراهم بودن ابزار 
و امکان��ات، داشت��ن چشم انداز، ارزیابی سط��ح توانمندی های مدیران و حمایت و استق��رار نظام پیشنهادات از 
جمل��ۀ عوامل سازمانی موثر ب��ر خودکارآمدی مدیران عالی ورزش به شمار می آید ک��ه در این تحقیق شناسایی 
ش��د. ل��ذا می توان نتیجه گرفت که ه��ر اندازه عوامل سازمان��ی مرتبط با خودکارآمدی در سازم��ان وجود داشته 
باشن��د و سطح آن نیز سطح بهینه ای باشد، این انتظار وج��ود دارد که خودکارآمدی مدیران عالی ورزش تقویت 
گ��ردد. در تفسیر اینکه سبک تفکر باعث تقویت خودکارآمدی مدی��ران عالی ورزش می شود، می توان گفت که 
اف��راد دارای سبک تفکر برون گرا، ب��ه تصمیم گیری های جمعی و خردجمعی، به اشت��راک گذاشتن روند امور و 
ارزشیاب��ی مسائ��ل گوناگ��ون علاقه مندند. این افراد مسائل��ی را ترجیح می دهند که بتوانن��د از طریق مشارکت با 
دیگ��ران به تحلیل و ارزیابی آنه��ا بپردازند. از آنجا که این سبک ها می توانند مول��د خلاقیت باشند و به پردازش 
اطلاع��ات ب��ه صورت مشارکت��ی نیاز دارند، مدیران��ی که این سبک تفک��ر را به کار می گیرن��د متمایل به چالش 
 هم راستا و هم جهت هستند، باعث 

ً
طلبی��دن هنجارها و پذیرش خط��ر هستند. سبک های تفکر مذکور که تقریبا

می شون��د مدیران کارآمدتر عمل کنن��د. در تبیین این یافته که کارراهه شغلی باعث تقویت خودکارآمدی مدیران 
عال��ی ورزش می شود، می ت��وان گفت که کارراهه شغلی برنامه جامعی است که نیازها و منافع کارکنان، سازمان 
و جامع��ه را همزم��ان مدنظر قرار می دهد و برای رشد و ارتقای کارکنان و کاهش ریزش نیروهای دانش محور در 
سازم��ان برنامه ری��زی می کند و با شکل دهی به آنچه که ف��رد در زندگی به دنبال آن است، بر انتخاب های شغلی 
ف��رد و واکنش ه��ای کارکن��ان به تجربه های شغلی شان اث��ر می گذارد و در تصمیم به تغیی��ر از یک شغل به شغل 
دیگ��ر دخال��ت می کند. بر همی��ن اساس می توان بیان ک��رد در مسیر زندگی شغلی اف��راد رویدادهای مشخصی 
روی می ده��د ک��ه تا حد زیادی قابل پیش بینی می باشند. اگر افراد بتوانن��د این رویدادها را درک کنند، با آمادگی 
بیشت��ری ب��ه استقبال آن ها می رون��د و در صحنه تعیین مسیر شغلی خود، نقشی فعال ت��ر بر عهده می گیرند و در 
نتیج��ه احساس خودکارآم��دی خواهند کرد )اردلان و همت��ی، 1396(. در تفسیر این یافته ک��ه ترغیبات باعث 
تقوی��ت خودکارآمدی مدیران عال��ی ورزش می شود، می توان گفت که ترغیبات یا اقن��اع که جنبه های مختلفی 
همچ��ون اقناع کلام��ی، اجتماعی و غیره دارد، به تأثی��ر تحسین ها و تشویق های دیگران ب��ر انتظارات اشخاص 
اشاره دارد. به اعتقاد باندورا )2010( اینکه به افراد گفته شود آن ها توانایی رسیدن به هر چیزی را که می خواهند 
دارند، می تواند کارایی شخصی را افزایش دهد؛ چرا که این گونه باورها ابزاری است که تعیین می کند که افراد با 
داشت��ن توانایی و دانش مهارت ها چه اعمالی را می توانند انجام دهند. این کار معمولا توسط دیگران مهم انجام   
می ش��ود و ب��رای اینکه این فرایند ترغیب س��ازی یا اقتاع سازی موثر باشد، لازم است واق��ع بینانه باشد. در تبیین 
ای��ن یافته که توسعه حرفه ای باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می شود، می توان گفت که انسان، 
محور بهره وری است و کلیه سازمان ها با هر مأموریتی که دارند، باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه خویش را 
به توسعه منابع انسانی اختصاص دهند؛ به گونه ای که تمامی کارکنان، در ابعاد مختلف آمادگی ایجاد، پرورش 

 1. Wai-Yen



126

 تدوین مدل خودکارآمدی مدیران عالی ورزش

و کارب��ردی کردن بهره وری فردی، گروهی و سازمان��ی را دارا باشند )ابیلیخ1، 2003(. سازمان های ورزشی نیز 
از ای��ن قاع��ده مستثنی نیستند و باید برای توسعه حرفه ای منابع انسانی خود )به طور خاص مدیران( برنامه ریزی 
کنن��د. در تفسیر این نتیجه که هوش هیجانی باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می شود، می توان 
اذعان داشت که با توجه به اینکه هوش هیجانی شامل مجموعه ای از مهارت های به هم پیوسته برای ادراك دقیق، 
ارزیاب��ی و اب��راز هیجان ها، دسترسی یا ایجاد احساسات به منظور تسهی��ل تفکر، توانایی فهم هیجان ها و دانش 
هیجان��ی و توانایی تنظیم هیجان ها به منظ��ور رشد هیجانی و عقلانی است و باورهای خودکارآمدی نیز بر طرز 
تفکر افراد، چگونگی رویارویی با مشکلات، سلامت هیجانی، تصمیم گیری، مقابله با استرس و افسردگی تأثیر 
می گ��ذارد، ه��ر دو سازه مجموعه ای از مهارت ه��ا، استعدادها و توانایی ها هستند ک��ه توانایی موفقیت فرد را در 
مقابل��ه ب��ا فشارها و اقتضاهای محیطی افزایش می دهند. بر این اساس هر دو متغیر با یکدیگر رابطه مثبتی دارند 
و از قابلی��ت پیش بین��ی یکدیگر برخوردارند )بیک زاد و همک��اران، 1391(. نتایج پژوهش بونانویچ2 )2020(، 
بی��ک زاده و همک��اران )1391(، سلیمان��ی و علی بیگی )1388( همراستا با نتایج پژوه��ش حاضر و تایید کننده 
تاثیر مثبت هوش هیجانی بر خودکارآمدی می باشد. در تبیین این یافته که یادگیری باعث تقویت خودکارآمدی 
مدی��ران عال��ی ورزش می شود، می ت��وان گفت که یادگیری سبب می ش��ود تا مدیران قدرت سازگ��اری و کارایی 
خ��ود را در مقاب��ل تغییرات محیطی، اصلاح و بهبود بخشند. در نتیجه با استفاده از تکنیک های افزایش یادگیری 
می ت��وان ب��اور افراد در ارتباط با تکالی��ف شغلی شان را تحت تأثیر ق��رار داد و در نهایت خودکارآمدی شغلی در 
سازم��ان را پیش بین��ی کرد )هنوانیچ3 و همکاران، 2006(. در همین راست��ا پاجارز و شانک4 )2002( معتقدند 
که یادگیری هر فرد مشخص می کند که چقدر روی فعالیتی تلاش کرده، چقدر زمان صرف آن کرده و تا چه حد 
روی فعالیت های چالش برانگیز پافشاری کرده و با تجربیات ناخوشایند مواجه شده اند. سرانجام در تفسیر این 
یافت��ه ک��ه تجربیات باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می ش��ود، می توان گفت که تجربه، یکی از 
چه��ار منبع اطلاعات��ی است که باورهای خودکارآمدی افراد را شکل می ده��د. این شکل دهی به طریقی نیست 
که به صورت مستقیم اثرگذار باشد، بلکه افراد نتایج رویدادها را تفسیر می کنند و این تفسیرها مبنای عملکرد و 
کارک��رد آنها را فراهم می سازد )هوی5 و همکاران، 2005(. بر مبنای تحلیل های انجام گرفته، کسب تجربه تنها 
از طریق آموزش های حین کار، داشتن تجربه قبلی و تجربیات موفق قابل پیگیری است. در واقع مبنای اثرگذاری 

تجربیات تنها از طریق فرایندهای نامبرده می باشد. 
در بخ��ش پیامدهای مطلوب خودکارآم��دی یافته های این تحقیق موید این بود که پیاده سازی و اجرای طرح 
خودکارآم��دی سب��ب تقویت عملکرد فردی، گروهی و سازمانی مدیران می شود. این یافته به طور نسبی با نتایج 
مطالع��ات رحیمی و همک��اران )1395( مبنی بر اینکه خودکارآمدی جمعی و خودکارآمدی فردی سبب ارتقای 
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عملک��رد گروه��ی و عملکرد فردی اف��راد می شود و میراگلیا1 و همک��اران )2015( که کارکنان ب��ا کارآمدی بالا 
سطح بالایی از عملکرد دارند، همخوان است. بر این اساس می توان گفت هرچه باور مدیران ورزشی نسبت به 
توانایی و قابلیت های خود بیشتر باشد، عملکرد فردی، گروهی و سازمانی بهتری خواهند داشت. این رخداد از 
ط��رق گوناگون مانند افزایش انگیزش، تمرک��ز بر وظیفه، تلاش برای کاهش نگرانی و کاهش تفکر منفی محکوم 

به شکست حادث می شود. 
مدی��ران ورزشی، از منابع مهم انسانی هستند که نق��ش برجسته ای در موفقیت سازمان های ورزشی بر عهده 
دارند؛ به طوری که کوچکترین تصمیم گیری آن ها می تواند بر عملکرد کل سازمان و جامعه ورزش تاثیر بگذارد. 
از طرف دیگر، خودکار آمدی مشخص می کند که مدیران چگونه احساس می کنند، چگونه می اندیشند، چگونه 
خ��ود را ب��ر می انگیزند و چط��ور رفتار می کنند و این امر ب��ر انتخاب و میزان تلاش آنها ب��رای انجام وظایف اثر 
می گ��ذارد. لذا پژوه��ش حاضر با هدف تدوین م��دل خودکارآمدی مدیران عالی ورزش نگ��ارش شد و عوامل 
موث��ر بر خودکارآم��دی و نتایج حاصل بر مبنای مدل نهایی معرفی گردید. عوام��ل موثر در 7 بعد شناسایی شد 
ک��ه می توان��د به عنوان راهنمای اجرای اقدامات در راستای تقویت خودکارآمدی در دو بخش فردی و جمعی در 

سازمان مورد استفاده قرار گیرد.

1. Miraglia
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