
 
 

 مدیریت و توسعه ورزش فصلنامه 

27سال دهم، شماره سوم، پیاپی    

 
  

   یسالار ستهیبر استقرار نظام شا یدرون و برون سازمان یهای نقش استراتژ

 کشور  یاماکن ورزش یدر شرکت توسعه و نگهدار 
 

 3ینیمحسن شاه حس   ،2*احمد محمودی ، 1شهرام نظری
 01/09/1399: پذیرش تاریخ                                    03/04/1399: دریافت تاریخ          

های درون و برون سازمانی بر استقرار نظام شایسته  هدف از تحقیق حاضر تعیین نقش استراتژی    :هدف 

 . سالاری در شرکت توسعه و نگهداری اماکن ورزشی کشور بود 

گر   شناسی:روش لحاظ  به  است  کاربردی  نوع  از  هدف،  نظر  از  تحقیق  داده این  توصیفی  دآوری  ها، 

باشد. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان شرکت توسعه و نگهداری اماکن ورزشی کشور بود  همبستگی می 

نفر از کارکنان دفتر مرکزی، مجموعه انقلاب و مجموعه آزادی به    265نفر(. بر اساس جدول مورگان    828) 

های عوامل مرتبط با شایسته سالاری  از پرسشنامه   ها عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور جمع آوری داده 

ها از همبستگی  ( استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده 1390( و شایسته سالاری ابیلی ) 1387عبدصبور ) 

 پیرسون و تکنیک مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد. 

عوامل درون سازم   :هایافته  برون سازمانی،  عوامل  بین  داد  نشان  منابع  نتایج  کارکردهای مدیریت  و  انی 

معنی  و  مثبت  اثر  کارکنان  سالاری  شایسته  بر  انسانی  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  و  دارند  داری 

 بیشترین تأثیر را بر نظام شایسته سالاری دارد. 

می   :گیرینتیجه تحقیق  نتایج  به  توجه  با  نهایت  روش در  از  استفاده  گفت  نظام توان  در  قانونمند    های 

های موجود، فراهم کردن بستر مناسب برای پرورش  استخدام، انتصاب و ارتقاء، رعایت قوانین و بخشنامه 

زمینه  اثربخش،  و  کارا  انسانی  اماکن  منابع  نگهداری  و  توسعه  شرکت  در  سالاری  شایسته  استقرار  های 

 ورزشی ایجاد شود
کلیدی:واژه  انسان استراتژی   های  منابع  مدیریت  سازمانی،  اماکن  های  مدیریت  سالاری،  شایسته  نظام  ی، 

 .ورزشی 
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 مقدمه 

ها  ترین منابع در سازمان از باارزش   1نیروی انسانی 

آنمی کردن  هماهنگ  با  که  اجزای  باشند  با  ها 

توان  ها می کارگیری صحیح آنو به   دیگر سازمان 

منابع   این  بخشید.  تحقق  را  سازمانی  اهداف 

ای هستند که های بالقوه ها و قابلیتیدارای توانای

شوند و دستیابی به  در محیط سازمانی بالفعل می 

کامل   شناخت  و  درك  نیازمند  هدف،  این 

ها و فراهم کردن شرایط مناسب برای کار  انسان 

( است  تلاش  و   .Hosseinzadeh et alکردن 

منابع  (.  2016 مدیریت  در  شایستگی  رویکرد 

کل مفاهیم  قلب  در  انسانی  انسانی  منابع  یدی 

مدیریت،   عملکرد،  ارزیابی  و  انتخاب  مانند 

است   نهفته  پاداش  مدیریت  و  توسعه  آموزش، 

(Vakola et al. 2007  مدیریت از  استفاده   )

ای  شایستگی در مدیریت منابع انسانی اتفاق تازه 

نیست، چراکه مدیریت شایستگی به لحاظ اینکه  

یک  یا  کارمند  یک  موردنیاز  کلیدی  دانش 

تعیین س اهدافش  با  دستیابی  برای  را  ازمان 

میمی عمده کند،  سهم  سطح  تواند  در  ای 

سازمانی و فردی داشته باشد و به همین سبب از  

گذشته نیز از اهمیت بالایی برخوردار بوده است  

(Shippmann et al. 2000 .) 

یکی از مباحثی که در زمینه مدیریت شایستگی  

شود،   بررسی  باید  انسانی  افراد  منابع  دادن  قرار 

جایگاه  و  در  تجارب  و  توانایی  با  مناسب  های 

آن نظام  قابلیت  قالب  در  فرآیند  این  هاست. 

سالاری  می  2شایسته  درواقع،  بررسی  شود. 

افراد   آن  در  که  است  نظامی  سالاری،  شایسته 

شایسته، در مکان و زمان مناسب، منصوب شده  

اهداف   راستای  در  استفاده  بهترین  ایشان  از  و 

 
1. Human Resource 

2. Meritocracy System 

می عمل  به  اجتماعی  و  سازمانی  آید  فردی، 

(Alveson & Karreman, 2000  شایسته  .)

جای  به  3سالاری  در  مناسب  فرد  کارگیری 

موازین   سایر  و  تجربه  دانش،  اساس  بر  مناسب 

بر   اعتقاد  سالاری  شایسته  است.  شده  تعریف 

( است  بدی  بر  خوبی  (.  Ansari, 2014برتری 

ظام  ن   Lawson & Garrod (2009)ازنظر  

و   مزایا  آن  در  که  نظامی  سالاری،  شایسته 

های شغلی تنها بر اساس شایستگی و نه  موقعیت 

قومی   گروه  اجتماعی،  مبنای جنسیت، طبقه  بر 

می  تفویض  افراد  به  ثروت  شایسته  یا  شود. 

به  مجموعه سالاری  و  بدیع  موضوعی  ای  منزله 

بایست طی  پیچیده از سازوکارهایی است که می

دت، علمی و سنجیده در ادارات و  فرایندی بلندم

شایسته  سازمان  استقرار  لازمه  یابد.  استقرار  ها 

ازنظر   مناسب  زیربناهایی  آوردن  فراهم  سالاری 

است   سازمانی  و  قانونی  نگرشی،  ساختاری، 

(Hyter, 2008.)  بی متغیرهایی بنابراین  تردید 

در   سالاری  شایسته  نظام  استقرار  بر  که  هستند 

مؤثرند. لذا یک گام مهم در های مختلف  سازمان 

های مؤثر  این راستا شناسایی عوامل و استراتژی 

سازمان  در  سالاری  شایسته  نظام  استقرار  ها  بر 

 است. 

در هر مطالعه شایسته سالاری، ترکیبی از عوامل  

بررسی   و  روشن  باید  سازمانی  برون  و  درون 

به کنار عبارت شوند؛  در  مذکور  پارامترهای  دیگر 

یابند و  که در دنیای واقعی معنا مییکدیگر است  

تلاش  و  می بررسی  مؤثر  را  )ها   ,Hayekسازند 

با شایسته سالاری شامل    (؛2014 عوامل مرتبط 

استراتژی سازمانی است زیرا برای رسیدن به یک  

شایسته   نظام  در  موردنظر  و  مطلوب  سازمان 

می  و  سالار،  اساسی  اصلاحات  و  تحولات  بایست 

 
3. Meritocracy 
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ی غلط و غیرعلمی و اصولی  هاای در ارزش ریشه

سازمان صورت پذیرد. لازم است برای رسیدن به  

برنامه  و  های نظام شایسته سالار، قوانین،  اهداف 

دستورالعمل  و  و  مقررات  استراتژی  و  ها 

هایی تهیه و مدون شود. عامل دوم فرهنگ  روش 

کار   به  از  سالاری  شایسته  زیرا  است  سازمانی 

کردن افراد با توجه    ها برای ادارهگرفتن شایسته

ها و عامل سوم مدیریت  به سطح فرهنگ و ارزش

منابع انسانی در نظر گرفته شده است زیرا امروزه  

کسب  اصلی  عامل  یافته  پرورش  انسانی  منابع 

سازمان  رقابتی  زمانی  مزیت  مهم  این  هاست. 

یابد که بتوان با شیوه علمی و منطقی تحقق می

به  را  انسانی  مدیرمنابع  فکر  خوبی  و  توان  و  یت 

آنان را در اختیار اهداف رقابتی سازمان قرار داد.  

کافی   انسانی  منابع  پرورش  و  نگهداری  جذب، 

نیست، بلکه باید شایستگی را بر اساس اصول و  

معیارهای علمی در کارکنان ایجاد و بدان توجه  

 (؛  Gyuki et al. 2017کرد )

عوامل    Abdur Sabour (2009)همچنین ازنظر  

گذاری بر شایسته سالاری شامل عوامل برون  اثر

اقتصادی(    -سازمانی )فرهنگی، سیاسی قانونی و 

سازمانی   درون  موانع  و  عوامل  کنار  در  را 

)ساختاری نهادی  یا  مدیریتی،    -محتوایی 

و   سازمانی(  فرهنگ  و  تکنولوژی  استراتژی، 

کارکردهای   با  مرتبط  سازمانی  درون  عوامل 

های جذب و تأمین، مدیریت منابع انسانی )نظام 

و   بهسازی  و  آموزش  نگهداری،  و  حفظ 

 باشد. کارگیری مؤثر( می به

در   نیز  چندی  تحقیقات  شد  بیان  آنچه  علاوه 

حوزه شایسته سالاری و موانع و عوامل اثرگذار بر  

است.   شده  انجام  سالاری  شایسته  نظام  استقرار 

نشان    Moghadami kia (2018)نتایج پژوهش  

بر شایسته سالاری در نظام  داد که عوامل مؤ ثر 

سه   در  عوامل  غربی  آذربایجان  استان  اداری 

به   مربوط  اول  دسته  هستند  تقسیم  قابل  دسته 

مؤلفه  )شامل  سازمانی  برون  سیاسی  عوامل  های 

دسته   اقتصادی(،  و  اجتماعی  فرهنگی  قانونی، 

می شکل  را  سازمانی  درون  عوامل  دادند  دوم 

ساز تکنولوژی  سازمانی،  فرهنگ  )ساختار  و  مانی 

با   ارتباط  در  که  سوم  دسته  نهایتاً  و  سازمانی( 

کارکردهای سیستم مدیریت منابع انسانی بودند  

های نظام جذب و تأمین منابع، نظام  شامل مؤلفه 

داری، نظام بهسازی و آموزش و نظام  حفظ و نگه

 Gyuki etشدند. کارگیری و استفاده مؤثر می به

al. (2017)   هد با  را  مدل  پژوهشی  ارائه  ف 

شایسته سالاری مبتنی بر عوامل مرتبط با آن با 

توجه به نقش میانجی رهبری خدمتگزار در نظام  

های استان مرکزی انجام دادند. بر اساس  دانشگاه 

متغیرهای   بین  که  شد  مشاهده  پژوهش  نتایج 

نظام   و  سازمانی  فرهنگ  سازمانی،  استراتژی 

سالاری شایسته  با  انسانی  منابع  و    مدیریت 

با   خدمتگزار  رهبری  بین  و  خدمتگزار  رهبری 

وجود   معناداری  مثبت  رابطه  سالاری  شایسته 

نتیجه   Sadeghi (2017)دارد.   پژوهشی  در 

که   بهگرفت  از  نظام  مؤثر  استفاده  و  کارگیری 

منابع، نظام حفظ و نگهداری از کارکنان، ساختار  

خبرگان   ازنظر  اولویت  بیشترین  دارای  مدیریتی 

سالاری  هاسازمان  شایسته  بر  شاهرود  دولتی  ی 

دارند.   اداری  نظام   & Haji bozorgiدر 

Nikzad (2017)    نتیجه گرفتند که نظام جذب

و تأمین، نظام آموزش و بهسازی و نظام حفظ و  

سالاری   شایسته  بر  مثبتی  معنادار  اثر  نگهداری 

منطقه   شهرداری  تأثیر   9در  و  داشتند  تهران 

به  بر  نظام  مؤثر  سالاری  کارگیری  شایسته 

معناداری نبود. همچنین نظام آموزش و بهسازی  

داشت.  سالاری  شایسته  بر  را  تأثیر  بیشترین 
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تحقیق     Misra & Srivastava (2018)نتایج 

داد   شایستگینشان  سبک  توسعه  از  پیروی  ها، 

فناوری   آخرین  از  استفاده  و  گرا  تحول  رهبری 

رضایت  اطلاعا و  بالاتر  عملکرد  تسهیل  برای  ت 

 بیشتر شغلی در بین کارمندان سازمان نیاز است. 

تحقیق   داد    Shum et al. (2018)نتایج  نشان 

شایستگی که  حالی  در  اولویت  که  رهبری  های 

شایستگی   است.  راهبردی  سطح  مدیران  اصلی 

 مردمی برای مدیران عملیاتی در اولویت است. 

نشان داد    Asghari et al. (2018)نتایج تحقیق  

بار   با  سازمانی  بعد  شایستگی،  مدیریت  ابعاد  از 

رتبه   894/0عاملی   و در  دارد  را  تأثیر  بیشترین 

بار عاملی   با  اجتماعی    706/0اول قرار دارد بعد 

دارد.   قرار  آخر  رتبه  در  و  دارد  را  تأثیر  کمترین 

نشان   ساختاری  معادلات  آزمون  نتایج  همچنین 

ریت شایستگی و چابکی سازمانی  داد که بین مدی 

و   )اصغری  دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه 

تحقیق  2018همکاران،   نتایج   .)Daniel & 

Paul (2019)  شایستگی داد  رهبری  نشان  های 

معنی  تاثیر  آماری  لحاظ  از  ها  پروژه  تکمیل  در 

 داری دارند. 

Moghaddar (2017)   پژوهشی دریافت که در 

انس  منابع  عوامل درون سازمانی  کارکردهای  انی، 

بر   محیطی  سازمانی  برون  عوامل  و  محتوایی 

شهرداری   در  سالاری  شایسته  نظام  استقرار 

و معنی  19منطقه   مثبت  اثر  داری داشته  تهران 

درصد از واریانس   8/81است و این عوامل قادرند 

 استقرار نظام شایسته سالاری را تبیین کنند.

نتایهمان و  شد  مشاهده  که  تحقیقات طور  ج 

برون   و  درون  موانع  و  عوامل  داد  نشان  مختلف 

سازمان  در  مختلفی  بر  سازمانی  دولتی  های 

هر   در  و  مؤثرند  سالاری  شایسته  نظام  استقرار 

با   اما  بودند؛  اولویت متفاوت  از نظر  نیز  سازمانی 

استقرار   اهمیت  و  این تحقیقات  به تمامی  توجه 

بررسی  سالاری،  شایسته  انجام  نظام  شده  های 

می  سازمان نشان  اکثر  که  به  دهد  دولتی  های 

دلیل عدم رعایت نظام شایسته سالاری و لیاقت،  

در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان، عملکرد  

نداشته  بخشی   .Kebryaie et alاند  رضایت 

موانع    (2007) و  عوامل  به  انجام شده  تحقیقات 

درون و برون سازمانی نظام شایسته سالاری در  

 عه و نگهداری اماکن ورزشی نپرداختند.  توس

دهه   اواخر  از  تقریباً  ما  کشور  واژه    1360در 

هیچگاه   اما  شد؛  گرفته  کار  به  سالاری  شایسته 

ای مستمر و با نگاهی جامع توسعه نیافته  گونهبه

پژوهش  نشان میاست.  انجام شده  دهد که  های 

بحث شایسته سالاری در کشورمان در عمل زیاد 

توج به  مورد  هیچگاه  و  است  نگرفته  قرار  ه 

است،   نیافته  توسعه  ما  نظام  در  مستمر  صورتی 

نامطلوب بسا در بخش چه است  هایی  تر هم شده 
(Ramazani, 2009). 

عنوان  های دولتی، بهشایسته سالاری در سازمان 

های  ها و نظامهای دولت ترین چالش یکی از مهم

تأثی تحت  و  است  شده  عنوان  جامعه  بر  ر  حاکم 

دههزمینه طول  در  است.  متعددی  های  های 

به دولتی  ساختارهای  معرض  اخیر،  در  شدت 

چشمدگرگونی  قرارگرفتههای  این گیر  در  اند. 

سازمان  و  میان  غیردولتی  و  دولتی  ورزشی  های 

سازمان بخش  این  نظر  زیر  که  مختلف  ها  های 

آن  در  و  نبوده  جدا  دارند  و فعالیت  تغییر  ها 

گوناگونی ما    تحولاتی  کشور  در  است.  داده  رخ 

به جوانان  و  ورزش  و  وزارت  اصلی  نهاد  عنوان 

های ورزشی کشور است  اثرگذار بر تمامی فعالیت

های مختلف داخل  و ارتباطات وسیعی با سازمان 

و خارج دارد که نقش چشمگیری در ارتقا سطح  

دارد.   کشور  پایدار  توسعه  سلامت،  و  ورزش 
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دارای   جوانان  و  ورزش  های  زیرمجموعه وزارت 

عمل   وزیر  نظر  زیر  مستقیماً  که  است  مختلفی 

در   ورزش  از  بخشی  مسئول  کدام  هر  و  کرده 

باشد. شرکت توسعه و نگهداری اماکن  کشور می 

زیرمجموعه  این  از  یکی  میورزشی  باشد.  ها 

این شرکت به دو بخش نگهداری و  فعالیت های 

 توسعه اماکن ورزشی قابل تقسیم است.

وجودی ورزشی    فلسفه  اماکن  نگهداری  بخش 

می شرح  و    -1باشد:  بدین  نگهداری  امور 

سخت  مدیریت  و  بهتعمیرات  ورزش  صورت  افزار 

انجام   متمرکز  و  تخصصی  کارآمد  سیستم  یک 

شرکت،    -2گردد.   به  انتقال  با  ورزشی  اماکن 

حساسیت  به تا  شده  اداره  خودگردان  صورت 

هزینه و  درآمدها  به  نسبت  جاری  بیشتری  های 

اجرای  و در  ترتیب  بدین  و  باشد  داشته  جود 

اصل  سیاست  سمت    44های  به  گام  یک 

برداشته شود.  خصوصی  ورزشی  اماکن    -3سازی 

افزاری( از تصدی  بدنه مدیریت ورزش کشور )نرم 

سخت  به  مربوط  یابد.  امور  رهایی  ورزش  افزار 

چشم از  اماکن  یکی  توسعه  بخش  اندازهای 

مجر متمرکز  سازمان  ایجاد  امر  ورزشی  در  ی 

و  ساخت  کشور  کل  در  ورزش  تخصصی  وساز 

اماکن  برنامه  توسعه  در  و هدفمند  متمرکز  ریزی 

می کشور  ساختار  ورزشی  ایجاد  همچنین  باشد. 

و   متخصص  انسانی  نیروی  و  اداری  و  سازمانی 

ساخت  امر  با  چشممرتبط  از  تعمیر  و  -وساز 

ماده   طبق  است.  شرکت  این  دیگر    6اندازهای 

اماکن  شرکت  اساسنامه   نگهداری  و  توسعه 

این شرکت مربوط به ساخت و  ورزشی،   موضوع 

تولید تجهیزات  نگهداری و تجهیز اماکن ورزشی،  

آنها   فروش  و  میورزشی  کشور  سطح  باشد  در 
Development and Maintenance of   

Sports Facilities of Iran (2009)   بنابراین ،

ند به  منظور انجام چنین وظایفی، شرکت نیازمبه

یک   اساس  بر  که  بوده  متخصص  انسانی  منابع 

نظام مبتنی بر شایسته سالاری انتخاب و به کار 

لذا مطالعه و بررسی عوامل   باشند؛  گمارده شده 

شرکت   این  در  سالاری  شایسته  نظام  بر  مؤثر 

این پژوهش م  باشد.ضروری می در    تواندیانجام 

زم آوردن  برهای  ینه فراهم  مبتنی  نظام    استقرار 

طریق   از  برون  شایستگی  و  درونی  عوامل 

ع شود.  قمدیریت منابع انسانی مؤثر واسازمانی و  

وزارت  پژوهش مدیران ارشد    این  جنتای  ینچنهم

نگهداری   و  توسعه  شرکت  و  جوانان  و  ورزش 

ورزشی اهمیت    اماکن  به  محیطی را  عواملی 

)درون   محتوایی  عوامل  سازمانی(،  )برون 

انسانی  سازمانی( و کارکردهای مد و  یریت منابع 

فعالاقدام   سازییکپارچه لزوم   و    های یتها 

شایسته سالاری    مدیریت منابع انسانی در جهت

محققب  .سازدی م  قفوا پاسخ    نابراین  دنبال  به 

این سؤال است که آیا بین عوامل درون و برون  

در   سالاری  شایسته  نظام  استقرار  با  سازمانی 

ورز اماکن  نگهداری  و  توسعه  کشور  شرکت  شی 

 ای وجود دارد؟  رابطه 

 

 پژوهش  شناسیروش

تحقیقات  نوع  از  هدف،  نظر  حاضر  تحقیق 

داده  گردآوری  نظر  از  نوع  کاربردی،  از  ها 

می همبستگی  از  تحقیقات  حاضر  تحقیق  باشد. 

جامعه آماری تحقیق  باشد.  نظر زمانی مقطعی می

شامل تمامی کارکنان شرکت توسعه و نگهداری  

کش ورزشی  و  اماکن  آمار  اساس  بر  بود.  ور 

نفر   828اطلاعات گرفته شده تعداد کل کارکنان 

در  می  Error! Reference sourceباشد. 

not found.   بخش کارکنان  تحت  تعداد  های 

پوشش شرکت توسعه و نگهداری اماکن ورزشی  

به  توجه  با  است.  شده  ارائه  تفکیک  به    کشور 
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افراد جامعه تحقیق ) نفر( در تحلیل   828تعداد 

نمونه   حجم  حداقل  ساختاری  و  تائیدی  عاملی 

شود و تعداد  براساس متغیرهای پنهان تعیین می

نمونه به ازای هر متغیر پنهان لازم است اما    20

می  200به طور کلی حداقل   توصیه  شود  نمونه 

  265(. در این تحقیق نیز تعداد  1396)حبیبی،  

به  نفر کارکنان  با  از  شدند.  انتخاب  نمونه  عنوان 

بخش در  شاغل  کارکنان  تعداد  به  های  توجه 

مختلف سه بخش دفتر مرکزی، مجموعه انقلاب  

به آزادی  مجموعه  انتخاب و  اصلی  نمونه  عنوان 

پرسشنامه  به شدند.  و  های  حضوری  صورت 

های مجازی در  همچنین از طریق ایمیل و شبکه

های تحقیق در این سه  نمونه نفر از    400اختیار  

مهلت   پایان  از  پس  درنهایت  گرفت.  قرار  بخش 

منظور پاسخگویی به پرسشنامه  قرار داده شده به 

تعداد   را    283تحقیق،  پرسشنامه تحقیق  به  نفر 

ناقص   موارد  حذف  پس  که  بودند  داده  پاسخ 

تجزیه  227تعداد   مورد  قرار  پرسشنامه  وتحلیل 

گرفت.

 
 نان تحت پوشش شرکت توسعه و نگهداری اماکن ورزشی کشور به تفکیک تعداد کارک .1جدول 

 مجموع  مرد زن  محل خدمت 

 350 274 76 دفتر مرکزی

 34 29 5 مجموعه کشوری 

 169 148 21 مجموعه آزادی 

 176 147 29 مجموعه انقلاب

 14 12 2 مجموع سوارکاری 

 16 15 1 اقامتگاه رامسر 

 54 50 4 مجموعه شیرودی

 15 15 صفر  های اسکی مجموعه

 828 690 138 مجموع 

 

پرسشنامه  از  پژوهش  این  بهدر  منظور  هایی 

شد.  جمع  استفاده  اطلاعات  پرسشنامه  آوری  از 

تحقیق   از    Abdur Sabour (2009)برگرفته 

استقرار  به بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  منظور 

پرسشنامه   این  شد.  استفاده  سالاری  شایسته 

مق  55دارای   با  لیکرت    5یاس  گویه  ارزشی 

کم= زیاد=  1)خیلی  خیلی  د5تا  بود.  تحقیق (  ر 

( ازنظر  1387عبدصبور  پرسشنامه  روایی   )

صوری، محتوایی بررسی شده است و مورد تأیید 

ضریب   با  نیز  آن  پایایی  و  گرفته  قرار  اساتید 

کرونباخ،   که  دست به   86/0آلفای  است  آمده 

می  ابزار  این  خوب  پایایی  همبیانگر  چنین  باشد. 

Moghaddar (2017)    وSadeghi (2017)    در

اند و  تحقیق خود از این پرسشنامه استفاده کرده

از    روایی و پایایی آن تأیید شده است. همچنین 

سالاری   شایسته  استاندارد   Abiliپرسشنامه 

و    20شامل    (2005) )شایسته    6گویه  بعُد 

شایسته   گزینی،  شایسته  یابی،  شایسته  خواهی، 

یسته پروری و شایسته داری( استفاده  گماری، شا

گویه  پنج  شد.  مقیاس  با  پرسشنامه  این  های 

کم= )خیلی  لیکرت  زیاد=  1ارزش  خیلی  (  5تا 

 شوند. گذاری می نمره 
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 های تحقیق ضرایب پایایی درونی پرسشنامه. 1جدول 

 آلفای کرونباخ  تعداد گویه  هامؤلفه عوامل 

 مانی )محیطی( عوامل برون ساز

(887/0 =α ) 

 861/0 5 اجتماعی -فرهنگی

 815/0 6 قانونی  -سیاسی

 762/0 4 اقتصادی

 عوامل درون سازمانی )نهادی( 

(872/0 =α ) 

 828/0 4 استراتژی 

 805/0 6 تکنولوژی

 806/0 5 فرهنگ سازمانی 

 835/0 5 ساختاری و مدیریتی 

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی 

(881/0=α ) 

 844/0 5 نظام جذب و تأمین

 848/0 6 نظام حفظ و نگهداری 

 833/0 5 نظام آموزش و بهسازی

 851/0 4 کارگیری مؤثر نظام به

 866/0 20 - شایسته سالاری

 

این   در  کرونباخ(  )آلفای  درونی  پایایی  ضریب 

همان که  تحقیق  می طور  هر  مشاهده  برای  شود 

پرسشنامه  ستمامی  برون  )عوامل  ازمانی،  ها 

عوامل درون سازمانی، کارکردهای مدیریت منابع  

بالای   سالاری(  شایسته  که   7/0انسانی،  بوده 

قابل پایایی  از  پرسشنامهنشان  مورد  قبول  های 

هایی پژوهش از پرسشنامه   در ایناستفاده دارد )

جمع به شد.  منظور  استفاده  اطلاعات  از  آوری 

 Abdur Sabourپرسشنامه برگرفته از تحقیق  

بر  به  (2009) مؤثر  عوامل  شناسایی  منظور 

این   شد.  استفاده  سالاری  شایسته  استقرار 

دارای   مق  55پرسشنامه  با  ارزشی    5یاس  گویه 

کم= )خیلی  زیاد=  1لیکرت  خیلی  د5تا  بود.    ر( 

( عبدصبور  پرسشنامه  1387تحقیق  روایی   )

ازنظر صوری، محتوایی بررسی شده است و مورد  

تأیید اساتید قرار گرفته و پایایی آن نیز با ضریب  

کرونباخ،   که  دست به   86/0آلفای  است  آمده 

می  ابزار  این  خوب  پایایی  همبیانگر  چنین  باشد. 

Moghaddar (2017)    وSadeghi (2017)    در

اند و  تحقیق خود از این پرسشنامه استفاده کرده

از    روایی و پایایی آن تأیید شده است. همچنین 

سالاری   شایسته  استاندارد   Abiliپرسشنامه 

و    20شامل    (2005) )شایسته    6گویه  بعُد 

شایسته   گزینی،  شایسته  یابی،  شایسته  خواهی، 

یسته پروری و شایسته داری( استفاده  گماری، شا

گویه  پنج  شد.  مقیاس  با  پرسشنامه  این  های 

کم= )خیلی  لیکرت  زیاد=  1ارزش  خیلی  (  5تا 

 شوند. گذاری می نمره 

تجزیهبهند.  1جدول   داده منظور  از  وتحلیل  ها 

استفاده  روش  استنباطی  و  توصیفی  آماری  های 

سازمان برای  کردن    گردید.  خلاصه  دادن، 

های نمونه  ت خام و توصیف اندازهبندی نمرطبقه
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توزیع   جدول  تنظیم  همانند  توصیفی  آمار  از 

شاخص  محاسبه  درصدها،  ای  هفراوانی، 

استفاده   معیار  انحراف  میانگین،  نظیر  پراکندگی 

بینی آن از منظور برآورد پارامترها و پیش شد. به 

می  استفاده  استنباطی  آمار  آمار  بخش  در  شود. 

آزمون  از  در  استنباطی  پیرسون  همبستگی  های 

معادلات    23نسخه    SPSSافزار  نرم  مدل  و 

نرم  در   23نسخه    AMOSافزار  ساختاری 

 د. استفاده ش

 

 ی پژوهش هایافته

ویژگی به  مربوط  توصیفی  آمار  ابتدا  های  در 

جمعیت شناختی )جنسیت، سن، سابقه شغلی و 

های تحقیق گزارش شده  میزان تحصیلات( نمونه 

 است. 

 

 های جمعیت شناختی نمونه پژوهش های توصیفی ویژگیشاخص .2جدول  

 درصد فراوانی  وانیفرا عوامل جمعیت شناختی  متغیر

 جنسیت 
 5/88 196 مرد

 7/13 31 زن 

 سن

 2/2 5 سال   30تا  20

 4/60 137 سال   40تا  31

 2/28 64 سال   50تا  41

 3/9 21 سال  50بیشتر از  

 سابقه شغلی

 9/0 2 سال   5تا  1

 5/7 17 سال   10تا  6

 9/44 102 سال   15تا  11

 3/27 60 سال  20تا  16

 4/19 44 سال  20بیشتر از  

 میزان تحصیلات

 8/12 29 دیپلم

 2/6 14 کاردانی 

 4/56 128 کارشناسی 

 9/22 52 کارشناسی ارشد 

 8/1 4 دکتری

 

  31درصد( مرد و  3/86نفر ) 196در این تحقیق 

درصد( زن بودند. با توجه به اطلاعات    7/13نفر )

) دست به می2جدول  آمده  مشاهده    4/60شود  ( 

( مجموع    137درصد  از  نمونه    227نفر(  نفر 

بین   تنها    40تا    31تحقیق  بودند و  نفر    5سال 

نظر    30تا    20درصد(    2/2) از  داشتند.  سال 

تا   11درصد( بین    2/72نفر )  164سابقه شغلی  

همچنین   20 داشتند.  شغلی  سابقه  سال 

نمونه  تعداد  مدرك  بیشترین  دارای  تحقیق  های 

 رصد(. د  4/56نفر،    128کارشناسی بودند )
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آزمون  از  استفاده  با  تحقیق  های  اهداف 

ساختاری   معادلات  مدل  و  پیرسون  همبستگی 

ها  بررسی شدند. به منظور بررسی نوع توزیع داده 

آزمون  انجام  از  و  پیش  چولگی  ضرایب  از  ها 

در   باید  اساس  این  بر  شد.  استفاده  کشیدگی 

مقدار   مطلق هیچ  قدر  و کشیدگی  جدول کجی 

از   بیشتر  نیز   3کشیدگی  کجی  مقدار  و  نباشد 

بین   نشان   1و    -1بایستی  که  دهنده  باشد 

داده  به نرمالیته  توصیفی  آمار  ادامه  در  است.  ها 

شاخص  انحراف  بررسی  میانگین،  همچون  هایی 

معیار، میانه، چولگی و کشیدگی، گزارش خواهد  

ها  طور که گفته شد نوع توزیع داده شد و همان

مو بودن(  غیرنرمال  و  قرار  )نرمال  بررسی  رد 

 . خواهد گرفت

سه،  در   و شاخص جدول  کجی  توصیفی  های 

استاندارد   انحراف  و  میانگین  کشیدگی، 

همانطور   است.  شده  گزارش  تحقیق  متغیرهای 

توان به که گفته از مقادیر کجی و کشیدگی می

)نرمال بودن یا  منظور بررسی نوع توزیع داده  ها 

داده  بودن  استفاده کرد.  غیرنرمال  با  بنابراین  ها( 

)بین   کجی  مقادیر  به  مقادیر  -1و    1توجه  و   )

)بین   تحقیق  -3و    3کشیدگی  متغیرهای  در   )

های به صورت نرمال  وزیع دادهتوان گفت که تمی

داده است.   توزیع  بودن  نرمال  به  توجه  به  با  ها 

از   تحقیق  متغیرهای  بین  ارتباط  بررسی  منظور 

وامل  آزمون همبستگی پیرسون و بررسی تأثیر ع

و   سازمانی  برون  عوامل  سازمانی،  درون 

شایسته   بر  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای 

 . سالاری از مدل معادلات ساختاری استفاده شد
 

 ماتریس همبستگی پیرسون . 3جدول  

 شایسته سالاری متغیرها 

 سطح معناداری  ( rضریب همبستگی ) تعداد

 001/0 495/0** 227 اجتماعی -فرهنگی عوامل برون سازمانی

 001/0 515/0** 227 قانونی  -سیاسی

 330/0 065/0 227 اقتصادی

 001/0 618/0** 227 مدیریتی  -ساختاری عوامل درون سازمانی

 001/0 638/0** 227 فرهنگ سازمانی 

 001/0 627/0** 227 استراتژی سازمانی 

 001/0 529/0** 227 تکنولوژی سازمانی 

مدیریت  کارکردهای 

 منابع انسانی

 001/0 613/0** 227 نظام جذب و تأمین

 001/0 651/0** 227 نظام آموزش و بهسازی

 001/0 650/0** 227 کارگیری مؤثر نظام به

 001/0 658/0** 227 نظام حفظ و نگهداری 

    

 
            Copyright © The Author                   Publisher: University of Guilan 



 27، پیاپی 3، شماره 1400فصلنامه مدیریت و توسعۀ ورزش، پاییز         . . .       سازمانی برون و درون هایاستراتژی نقش   150

 ها( ها )نرمال و غیرنرمال بودن دادهبررسی نوع توزیع داده. 4جدول 

 1میانه  میانگین  
حراف ان

 استاندارد 
 2چولگی 

خطای  

استاندارد  

 چولگی 

 کشیدگی 

خطای  

استاندارد  

 کشیدگی 

عوامل 

برون  

 سازمانی 

  -فرهنگی

 اجتماعی 
867/2 800/2 130/1 153/0 162/0 162/1- 322/0 

  -سیاسی

 قانونی 
728/2 500/2 030/1 376/0 162/0 627/0- 322/0 

 322/0 588/0 162/0 -145/0 743/0 500/3 423/3 اقتصادی

عوامل 

درون  

 سازمانی 

 322/0 -974/0 162/0 046/0 148/1 000/3 908/2 استراتژی 

 322/0 -406/0 162/0 -146/0 885/0 333/3 252/3 تکنولوژی

فرهنگ  

 سازمانی 
881/2 800/2 226/1 456/0 162/0 784/0- 322/0 

ساختاری و  

 مدیریتی
114/3 800/2 112/1 271/0 162/0 880/0- 322/0 

کارکردهای  

مدیریت  

منابع  

 انسانی 

جذب   نظام 

 و تأمین
914/2 800/2 298/1 412/0 162/0 029/1- 322/0 

حفظ   نظام 

 و نگهداری 
902/2 667/2 288/1 434/0 162/0 008/1- 322/0 

نظام  

و  آموزش 

 بهسازی 

748/2 600/2 095/1 247/0 162/0 834/0- 322/0 

نظام  

کارگیری  به

 مؤثر

845/2 750/2 208/1 114/0 162/0 038/1- 322/0 

- 
شایسته  

 سالاری 
771/2 700/2 979/0 197/0 162/0 874/0- 322/0 

 
1. Median 

2. Skewness 
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منظور   به  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج 

بررسی ارتباط بین عوامل برون سازمانی، عوامل  

منابع   مدیریت  کارکردهای  و  سازماین  درون 

در   سالاری  شایسته  با  گزارش    جدول  انسانی 

همبستگی  آزمون  نتایج  اساس  بر  است.  شده 

 توان گفت:پیرسون می 

عامل    -1 دو  بین  سازمانی  برون  متغیرهای  در 

قانونی با شایسته   -اجتماعی و سیاسی  -فرهنگی

داری وجود دارد. اما  سالاری رابطه مثبت و معنی

رابط سالاری  شایسته  با  اقتصادی  عامل  ه  بین 

 معناداری مشاهده نشد. 

سازمانی    -2 درون  عوامل  بین  نتایج  اساس  بر 

سازمانی،    -ساختاری) فرهنگ  مدیریتی، 

سازمانی تکنولوژی  سازمانی،  با  استراتژی   )

وجود   معناداری  مثبت  رابطه  سالاری  شایسته 

 داشت. 

معناداری    -3 مثبت  ارتباط  دهنده  نشان  نتایج 

انسانی   منابع  مدیریت  کارکردهای  نظام  )بین 

نظام   بهسازی،  و  آموزش  نظام  تأمین،  و  جذب 

نگهداری به و  حفظ  نظام  مؤثر،  با  کارگیری   )

 شایسته سالاری بودند. 

متغیرهای   بین تمامی  همانطور که مشاهده شد 

درون   عوامل  سازمانی،  برون  )عوامل  تحقیق 

به   انسانی(  منابع  مدیریت  کارکردهای  سازمانی، 

برو عوامل  از  اقتصادی  مؤلفه  با  جز  سازمانی  ن 

و   توسعه  شرکت  در  کارکنان  سالاری  شایسته 

نگهداری اماکن ورزشی رابطه مثبت وجود دارد.  

در ادامه نتایج مدل معادلات ساختاری به منظور  

درون   سازمانی،  برون  عوامل  تأثیرگذاری  بررسی 

انسان منابع  و کارکردهای مدیریت  بر  سازمانی  ی 

است.   شده  گزارش  سالاری  شایسته 

 ( مدل ارتباطی تحقیق tبارهای عاملی و مقادیر آماره تی ). 3 جدول

 سطح معناداری  tمقدار  بارعاملی  مسیر متغیرها

 عوامل برون سازمانی

 - - 659/0 اجتماعی -فرهنگی --->

 001/0 698/9 624/0 قانونی  -سیاسی --->

 001/0 670/5 464/0 اقتصادی --->

 ون سازمانیعوامل در

 - - 681/0 مدیریتی  -ساختاری --->

 001/0 767/9 688/0 فرهنگ سازمانی  --->

 001/0 642/9 638/0 استراتژی سازمانی  --->

 001/0 648/5 593/0 تکنولوژی سازمانی  --->

کارکردهای مدیریت منابع  

 انسانی 

 - - 770/0 نظام جذب و تأمین --->

<--- 
نظام آموزش و  

 بهسازی 
726/0 501/10 001/0 

 001/0 624/9 679/0 کارگیری مؤثر نظام به --->

<--- 
نظام حفظ و  

 نگهداری 
789/0 653/10 - 

 شایسته سالاری
 - - 744/0 شایسته خواهی  --->

 001/0 703/8 770/0 شایسته یابی  --->
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 001/0 623/8 745/0 شایسته گزینی  --->

 001/0 702/8 755/0 شایسته گماری  --->

 001/0 719/8 750/0 شایسته پروری  --->

 001/0 544/8 726/0 شایسته داری  --->

 001/0 806/7 344/0 شایسته سالاری  ---> عوامل برون سازمانی

 001/0 536/3 248/0 شایسته سالاری  ---> عوامل درون سازمانی

کارکردهای مدیریت منابع  

 انسانی 
 001/0 833/10 715/0 شایسته سالاری  --->

 

 

 
 بارهای عاملی )ضرایب رگرسیونی استاندارد شده( مدل تحقیق  .1شکل 

 

رگرسیونی    عاملیبارهای    1شکل  در   )ضرایب 

مقادیر   شده(،  معناداری    tاستاندارد  سطح  و 

تحقیق دست به ارتباطی  مدل  آزمون  از   آمده 

می  بارهای  شود.  مشاهده  معناداری  رد  یا  تأیید 

( معناداری  اعداد  به  توجه  با  (  t-Vaueعاملی 

شود  گیرد. در صورتی رابطه تأیید میصورت می

مقدار  05/0)در سطح خطای   از  بزرگ   t( که  تر 

کوچک 96/1) یا   )( از  به  -96/1تر  که  باشد   )

منفی   معنادار  و  مثبت  معنادار  رابطه  ترتیب 

توان  می   آمدهدست د. بر اساس نتایج بهخواهد بو

مقادیر   و  عاملی  بارهای  تمامی    tگفت 

 دست به
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از مقادیر قابل قبولی در سطح معناداری کمتر از  

شاخص   05/0 این  بوده،  نشان  برخوردار  های 

مشاهده می متغیرهای  که  اندازه دهند  گیری  ای 

به  انعکاسیشده  پنهان    خوبی  متغیرهای  از 

سازمانی،  ) درونی  عوامل  سازمانی،  برون  عوامل 

شایسته   انسانی،  منابع  مدیریت  کارکردهای 

 باشند. ( میسالاری 

توان گفت که عوامل  های مدل می بر اساس یافته

( سازمانی  عوامل  (Sig  ،856/9=t=001/0برون   ،

( سازمانی  و  Sig  ،536/3=t=001/0درون   )

، Sig=001/0ابع انسانی )کارکردهای مدیریت من

833/10=t  شایسته بر  معناداری  مثبت  اثر   )

اماکن   نگهداری  و  توسعه  شرکت  در  سالاری 

دارند.   عاملی  ورزشی  بارهای  مقادیر  اساس  بر 

تأثیر   سازمانیمیزان  برون  ،  (β=344/0)   عوامل 

( و کارکردهای  β=248/0عوامل درون سازمانی )

( انسانی  منابع  میβ=715/0مدیریت  اشد.  ب( 

می همان مشاهده  که  کارکردهای  طور  شود 

بر   را  اثرگذاری  بیشترین  انسانی  منابع  مدیریت 

 استقرار نظام شایسته سالاری دارد. 

دهد  نتایج برازش مدل ارتباطی تحقیق نشان می 

شاخص  )مقادیر  برازش  نیکویی  و  GFIهای   )

( تطبیقی  برازش  بالاتر  CFIشاخص  بوده    9/0( 

وب مدل است. همچنین که نشان از برازش مطل 

شاخص  مطلوب  مقادیر  اساس  برازش،  بر  های 

ها  ها نشان از مقادیر قابل قبولی این شاخص یافته

 در مدل تحقیق دارد. 

 شاخص برازش مدل تحقیق  .4جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب  های برازش شاخص

 - 500/ 721 - (1کای اسکوآر )کای دو 

 - 111 - 2درجه آزادی 

 مطلوب 4/ 511 5کمتر از  ( χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی ) 

 مطلوب 0/ 901 0/ 9بیشتر از  (GFI) 3شاخص نیکویی برازش 

 مطلوب 0/ 819 0/ 8بیشتر از  (AGFI) 4شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 

 وبمطل 0/ 096 0/ 1کمتر از  (RMSEA) 5ریشه دوم میانگین خطای برآورد 

 مطلوب 0/ 042 0/ 05کمتر از  (RMR) 6ریشه دوم میانگین مجذورات باقیمانده

 مطلوب 0/ 921 0/ 9بیشتر از  ( CFI) 7شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب 0/ 885 0/ 9بیشتر از  (NFI) 8شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب 0/ 922 0/ 9بیشتر از  (IFI) 9شاخص برازش افزایشی 

 
1. Chi-Square 

2. Degrees of Freedom (df) 

3. Goodness of Fit (GFI) 

4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

6. Root Mean Squared Residuals (RMR) 

7. Comparative Fit Index (CFI) 

8. Normed of Fit Index (NFI) 

9. Incremental of Fit Index (IFI) 
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 گیری بحث و نتیجه 

انس  تواناییمنابع  دارای  قابلیتانی  و  های  ها 

فعل بالقوه  به  سازمانی  محیط  در  ای هستند که 

می نیازمند  تبدیل  این مهم  به  و دستیابی  شوند 

انسان  کامل  شناخت  و  کردن  درك  فراهم  و  ها 

از   یکی  است.  تلاش  و  کار  برای  مناسب  شرایط 

مواردی که در این زمینه قابل بررسی است قرار  

ج در  افراد  و  ایگاه دادن  توانایی  با  مناسب  های 

آن قابلیت  و  در  تجارب  فرایند  این  که  است  ها 

قالب نظام شایسته سالاری بررسی گردیده است؛  

استراتژی   تأثیر  هدف  با  پژوهش  این  بنابراین 

سالاری   شایسته  روی  بر  سازمانی  برون  و  درون 

ورزشی   اماکن  نگهداری  و  توسعه  شرکت  در 

یا اساس  بر  است.  شده  تحقیق  فتهتدوین  های 

بر   معناداری  و  مثبت  اثر  سازمانی  برون  عوامل 

نگهداری   و  توسعه  شرکت  در  سالاری  شایسته 

اماکن ورزشی دارند. همچنین نتایج نشان داد که 

عامل   دو  بین  تنها  سازمانی  برون  متغیرهای  در 

قانونی با شایسته   -اجتماعی و سیاسی  -فرهنگی

د وجود  معناداری  مثبت  ارتباط  اما  سالاری  ارد؛ 

رابطه   سالاری  شایسته  با  اقتصادی  عامل  بین 

های  معناداری مشاهده نشد. نتایج همسو با یافته

(Gyuki et al. (2017  و 

Moghadami kia (2018)   وSadeghi 

که  می  Moghaddar (2017)  و  (2017) باشد 

شامل   سازمانی  برون  عوامل  دادند  نشان 

سمؤلفه  اجتماعی  های  فرهنگی  قانونی،  یاسی 

سالاری  به شایسته  بر  مؤثر  فاکتورهای  عنوان 

  Rees & mcbain (2004)باشند. همچنین  می

اجتماعی   و  سیاسی  تغییرات  که  کردند  بیان 

سازمان  هدایت  چگونگی  بر  وسیعی  و  اثرات  ها 

و  نگرش  دارند  کار  محیط  در  مدیران  های 

توسعسیاست  به  نیاز  انسانی  منابع  برای  های  ه 

پاسخ به این تغییرات دارد. عواملی برون سازمانی  

شود که خارج از کنترل سازمان  به آنچه گفته می

می  ولی  تأثیر  هستند  سالاری  شایسته  در  توانند 

( »محیط« Nasiri, 2009بگذارند  واژه  معنی   .)

شود که نامحدود است و شامل همه چیزهایی می

ولی   دارند؛  قرار  سازمان  از  خارج  در  در 

گیرد، تنها وتحلیلی که در اینجا صورت میتجزیه

که جنبه است  توجه  مورد  محیط  از  هایی 

ها حساسیت دارند و برای  ها نسبت به آنسازمان 

ها از خود  بقا و ادامه حیات خود باید در برابر آن

 (. Abdur Sabour, 2009واکنش نشان دهند )

می نتایج  تبیین  عوامل  در  که  گفت  بیان  توان 

باورها،    -هنگیفر کننده  مشخص  اجتماعی 

ارزش ویژگی عادت ها،  و  سازمان  ها  یک  های 

در  می عوامل  این  شناخت  درنتیجه  باشد. 

فرهنگ  سازمان  با  همسو  افراد  گزینش  و  ها 

منابع   مدیریت  در  مؤثر  استراتژی  یک  سازمان 

به  سالاری  شایسته  و  می انسانی  آید  حساب 

(Abdur Sabour, 2009.)  فرهن یک  مقوله  گ 

پدیده عامی است که بسته به موقعیت، محتوی  

می خاص  رنگی  و  شکل  نمونه  آن  برای  گیرد. 

که از فرهنگ اجتماعی در رابطه با مقوله  هنگامی 

نگهداری   و  توسعه  شرکت  در  سالاری  شایسته 

می  صحبت  ورزشی  عقاید،  اماکن  منظور  کنیم، 

برداشت  ادراکات،  ارزش نظرها،  مفاهیم،  و  ها،  ها 

ی مشترکی است که در رابطه با مفاهیمی  باورها 

سخت  و  ارزش  میزان  در چون  تلاش  و  کوشی 

پاداش  بودن  منصفانه  در شرکت،  تفاوت  ها، 

رعایت   خصوص  در  انتظارات  و  توقعات  جامعه، 

عدالت و انصاف و مانند این موارد وجود دارد که 

پیشنهاد   درنتیجه  گیرد.  قرار  توجه  مورد  باید 

اجتماعی    -لزامات فرهنگیشود که با رعایت امی

و   مثبت  باورهای  سالاری  شایسته  به  نسبت 
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القا   جامعه  به  مفاهیم  این  به  نسبت  محرکی 

شایسته   محورهای  و  ضوابط  همچنین  گردد. 

به  با  گونه سالاری  و  هدفمند  منسجم،  ای 

دسته  و  بدون  چارچوب  اما  مشخص  بندی 

نظام و  ساده  کلامی  با  و  احصا  پیچیدگی  مند 

همچنی اساسی  گردد.  و  مهم  عوامل  از  یکی  ن 

شکل  شایسته  برای  نظام  تکامل  و  تداوم  گیری، 

گرایی است. باید  سالاری، حاکمیت قانون و قانون 

احترام به قانون و قانونمند ساختن تمامی نهادها  

سازمان  در  و  اقتصادی  و  سیاسی  اجتماعی،  های 

های کشور قرار گیرد.  ها و فعالیتسرلوحه برنامه 

از یکی  اساسی مهم   لذا  و  در  ترین  عوامل  ترین 

نگهداری   و  توسعه  شرکت  در  شایستگی  نظام 

و   قانون  برابری  اصل  از  پیروی  ورزشی،  اماکن 

طور اخص برابری در ورود به خدمات است. از  به

ای مستقیم بین توسعه سوی دیگر همیشه رابطه 

هرچه   و  دارد  وجود  سازمانی  توسعه  و  سیاسی 

دارای و  قانونمندتر  مقبولیت    نظام  و  مشروعیت 

شرکت   سازمانی  بخش  کارایی  باشد،  مردمی 

افزایش   نیز  ورزشی  اماکن  نگهداری  و  توسعه 

یابد. اگر نظام سیاسی فاقد مشروعیت مردمی  می

اهداف   جهت  در  بوروکراسی  از  بخواهد  و  باشد 

بین   آمده  وجود  به  تضاد  کند،  استفاده  خویش 

عدم   باعث  سیاسی  نظام  و  بوروکراسی  اهداف 

بات و عدم تداوم و تزلزل بوروکراسی مبتنی بر  ث

می  سالاری   & Haghighanشود.  شایسته 

Bayani (2015)    دادند نشان  خود  پژوهش  در 

عوامل   از  اعم  سازمانی  برون  فاکتورهای  که 

قانونی  -فرهنگی از    -اجتماعی،  سیاسی 

می  سالاری  شایسته  بر  مؤثر  باشد.  فاکتورهای 

محوازاین  و  ضوابط  بایستی  شایسته  رو  رهای 

مند  ای منسجم و هدفمند و نظام گونه سالاری به 

به و  شده  اختیار  احصاء  در  مدون  صورت 

 های توسعه ورزشی قرار گیرد. شرکت 

یافته  اساس  درون  بر  عوامل  تحقیق  مدل  های 

شایسته   بر  معناداری  مثبت  اثر  و  سازمانی 

اماکن   نگهداری  و  توسعه  شرکت  در  سالاری 

اسا  بر  دارند.  درون  ورزشی  عوامل  بین  نتایج  س 

مدیریتی، فرهنگ سازمانی،    -سازمانی )ساختاری

با   سازمانی(  تکنولوژی  سازمانی،  استراتژی 

وجود   معناداری  مثبت  رابطه  سالاری  شایسته 

 Moghadamiهای  داشت. نتایج همسو با یافته 

kia (2018)  وSadeghi (2017)   و  

Haghighan & Bayani (2015)  باشد که  می

د ساختار  نشان  درون سازمانی چون  عوامل  ادند 

و فرهنگ سازمانی   تکنولوژی سازمانی  سازمانی، 

سالاری  به شایسته  بر  مؤثر  فاکتورهای  عنوان 

یافته با   Gyukiهای  شناسایی شدند. همچنین 

et al. (2017)    فاکتورهای دادند  نشان  که  نیز 

شایسته   بر  سازمانی  فرهنگ  سازمانی،  استراتژی 

 ثبتی دارد همخوانی دارد.سالاری تأثیر م

می نتایج  تبیین  نگاه در  در  کرد  بیان  توان 

و  نظام  توسعه  شرکت  در  سالاری  شایسته  مند 

نگهداری اماکن ورزشی یکی از اجزایی است که 

در ارتباط با دیگر اجزا قرار دارد. ابعاد ساختاری  

هایی است که هر یک با و مدیریتی شامل مؤلفه 

در سالاری  شایسته  تعامل   پدیده  در  سازمان 

می اثر  آن  بر  و   Abdur Sabourگذارد.  است 

ساختاری    (2009) عامل  خود  پژوهش  در 

به  را  فاکتورهای مهم در  مدیریتی  از  عنوان یکی 

نتایج  با  که  است  کرده  بیان  سالاری  شایسته 

تحقیق حاضر همخوانی دارد. درنتیجه لازم است  

ورزشی   اماکن  نگهداری  و  توسعه  در شرکت  که 

و  یستهشا مدیریتی  ساختاری  موضوعات  سالار 

گیرد قرار  بررسی  مورد  ملاحظات  سایر 
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است   لازم  لذا  شود.  عمل  آن  با  متناسب  و 

با  سلسله متناسب  و  منطقی  حیطه  و  مراتب 

مأموریت و اهداف واحدهای سازمانی و شرایط و  

 های شاغلان موردنیاز رعایت گردد. ویژگی

باورها، به  سازمانی  فرهنگ  اعتقادات،    همچنین 

مقوله برداشت  درباره  عملکرد  طرز  و  های  ها 

به  که  است  اصلی  سازمانی  ارکان  از  یکی  عنوان 

چالش  و  به مشکلات  سازمانی  را  های  خود  نوعی 

می  در  نشان  بیشتر  اهمیت  موضوع  این  و  دهد 

شرکت   در  نیز  را  سالاری  شایسته  با  ارتباط 

نشان می ورزشی  اماکن  نگهداری  و  دهد.  توسعه 

Moghadami kia (2018)    خود پژوهش  در 

عنوان یکی از عوامل  فاکتور فرهنگ سازمانی را به

بیان   اداری  نظام  در  سالاری  شایسته  بر  مؤثر 

حاضر   پژوهش  یافته  با  همسو  که  است  کرده 

رعایت کامل  می با  است که  باشد. درنتیجه لازم 

ویژه توسط  ضوابط و مقررات استخدام و جذب، به

ا استخدام  نسانی شرکت متولیان منابع  ها شرایط 

شایسته سالاری مهیا و بهبود یابد و برای نهادینه  

نظام   و  تفکر  طرز  باید  سالاری  شایسته  کردن 

متحول   سالاری  شایسته  به  نسبت  افراد  ارزشی 

آن رفتار  در  عمیقی  تغییرات  و  ایجاد  شود  ها 

 گردد.

بهاستراتژی  انسانی  مدیریت  یک  های  عنوان 

راهکار   و  به  گزینه  دستیابی  جهت  در  انتخابی 

اهداف   و  استراتژی  راستای  در  سازمانی  اهداف 

می سازمانی  حوزه  کلان  در  تصمیم  یک  باشد. 

می تلقی  استراتژیک  زمانی  که  انسانی  شود 

مدیران سازمانی را در شرایط تغییرات سریع در  

تحقق   جهت  در  موردنیاز  انسانی  منابع  تأمین 

نتا که  کند  یاری  سازمانی  با اهداف  همسو  یج 

 Sadeghiو    Abdur Sabour (2009)یافته  

عنوان یکی  باشد که استراتژی را بهمی    (2017)

اند.  از فاکتورهای مهم شایسته سالاری بیان کرده 

واقع  نگاه  سازمان  استراتژی  تدوین  و  در  بینانه 

استراتژی   تدوین  ضرورت  و  مقوله  به  کاربردی 

استراتژی  تدوین  در  و  باشد  اداشته  صل  ها 

 مندی رعایت گردد.جامعیت و نظام 

که   است  ابعادی  از  یکی  نیز  سازمانی  تکنولوژی 

در کنار دیگر ابعاد بر شایسته سالاری تأثیرگذار  

است و این اثر از جهت تأمین نیازها و ابزارهای  

و سخت نرم  افزاری شایستگان در سازمان  افزاری 

می معنی  تغییر  بیشتر  باعث  تکنولوژی  یابد. 

افراد سازمان می   پیوسته شود.  شغل و نوع رفتار 

بهبود   بر  تکنولوژی  تأثیری که  و  کنترل کیفیت 

تواند موجب افزایش تنش و فشار  فرایند دارد می

روحی افراد گردد. پیشرفت تکنولوژی سبب شده  

ها منسوخ و یا قدیمی است که بسیاری از مهارت 

روی   بر  مستمر  و  زیاد  گونه  به  و  گردد 

منا و کارکردهای  جذب  ازجمله  انسانی  بع 

اثر  به آن  مانند  و  بهسازی  و  آموزش  کارگیری، 

( که  Robbins, 2018بگذارد  است  لازم  لذا   .)

با   همراستا  و  متناسب  کارکنان  مهارت  و  دانش 

 های سازمانی ارتقا یابد. رشد و ارتقا تکنولوژی 

یافته اساس  میبر  تحقیق  که های  گفت  توان 

انس منابع  مدیریت  مثبت کارکردهای  اثر  انی 

معناداری بر شایسته سالاری در شرکت توسعه و 

دهنده  نگهداری اماکن ورزشی دارند. نتایج نشان 

ارتباط مثبت معناداری بین کارکردهای مدیریت  

منابع انسانی )نظام جذب و تأمین، نظام آموزش  

به نظام  بهسازی،  و  و  نظام حفظ  مؤثر،  کارگیری 

ند. نتایج همسو  نگهداری( با شایسته سالاری بود

یافته   Moghadami kia (2018)های  با 

 & Haghighan  و   Sadeghi (2017)و

Bayani (2015)    وHaji bozorgi & Nikzad 

نشان  می  (2017) خود  پژوهش  در  که  باشد 
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اعم   انسانی  دادند که کارکردهای مدیریت منابع 

نظام  نگهداری،  از  و  حفظ  تأمین،  و  جذب  های 

به  و  بهسازی  و  منابع  آموزش  مؤثر  کارگیری 

سالاری   شایسته  بر  مؤثر  فاکتورهای  از  انسانی 

 باشد. می

ابعاد کارکردهای  دستدر تبیین نتایج به آمده از 

توان بیان کرد که نظام  مدیریت منابع انسانی می

و   فرایندها  شامل  انسانی  منابع  تأمین  و  جذب 

برنامه نظام  مانند  فرعی  انسانی،  های  منابع  ریزی 

میکارمندی گزینش  و  چنانچه  ابی  باشد. 

سبب  برنامه  باشد  مناسب  انسانی  منابع  ریزی 

وسیله آن شرکت توسعه و  شود که بهحرکتی می

یابد که نوع  نگهداری اماکن ورزشی اطمینان می

و میزان منابع انسانی موردنیاز خود را در حال و  

می  و  دارد  اختیار  در  آنآینده  در  تواند  را  ها 

د مناسب  سبب  موقعیت  و  دهند  قرار  سازمان  ر 

پیش  نوع  و  یک  میزان  با  ارتباط  در  منظم  بینی 

انسانی می نیروی  تأمین  عوامل  نحوه  از  شود که 

می  سالاری  شایسته  بر  مؤثر  و  باشد.  مهم  تواند 

Vakola et al. (2007)    نیز نشان داد که فرایند

سالاری   شایسته  بر  مؤثر  فاکتورهای  از  جذب 

امی با  همچنین  انسانی  باشد.  منابع  نتخاب 

متخصص و کشف افراد شایسته و ترغیب آنان به  

ارتقا   نیز  کارمندیابی  شرکت  در  مسئولیت  قبول 

یابد. نهایتاً چنانچه متقاضیان شغلی بر اساس  می

در   و  شوند  انتخاب  سالاری  شایسته  و  شرایط 

و  پست  جذب  نظام  گردند  گماشته  شغلی  های 

ک  یافته  بهبود  انسانی  منابع  یک تأمین  این  ه 

می بیان  سالاری  شایسته  در  مهم  شود.  فاکتور 

دیگر  از  نیز  بهسازی  و  آموزش  نظام  همچنین 

فاکتور مهم شایسته سالاری شناسایی شد که با  

  Haghighan & Bayani (2015)های  یافته

می  می همسو  کل  در  که  باشد.  کرد  بیان  توان 

وری سازمان درگرو افزایش  افزایش کارایی و بهره 

یی منابع انسانی است و افزایش کارایی منابع  کارا

و   مهارت  دانش،  توسعه  آموزش،  به  نیز  انسانی 

کردن   کار  برای  مطلوب  رفتارهای  ایجاد 

)موفقیت  دارد  بستگی  (.  Abtahi, 2009آمیز 

روش چنانچه  و  درنتیجه  متفاوت  آموزشی  های 

افراد در آموزش  کارا در موقعیت های مناسب به 

کارکنان شود،  آمادگی    داده  یا  و  پذیر  آموزش 

عوامل سبب   این  باشند مجموع  فراگیری داشته 

بالندگی شرکت توسعه و   و  انسانی  توسعه منابع 

می  ورزشی  اماکن  روش  نگهداری  یک  که  گردد 

چالش  با  رویارویی  برای  و  مؤثر  سازمانی  های 

باشد. دیگر عامل  حتی ترك خدمت کارکنان می 

می نگهداری  و  نظام حفظ  با  تأثیرگذار  که  باشد 

می    Sadeghi (2017)یافته   باشد.  همسو 

باشد  ازجمله مباحثی که در این نظام مطرح می 

رفاهی  و خدمات  مزایا  جبران خدمات،  مدیریت 

مزایای   گرفتن  نظر  در  و  خدمات  ارائه  است. 

به   کارکنان  رسیدن  سبب  کارکنان  برای  جانبی 

شغلی،   امنیت  ایجاد  چون  اجتماعی  اهداف 

مالیاتی و ... و اهداف سازمانی چون  های  معافیت 

میمرخصی  ... و  تعطیلات  تشویقی،  که  ها،  شود 

می  عوامل  فرسودگی  جمیع  کاهش  سبب  تواند 

ها، کاهش ترك خدمت  شغلی، از بین بردن تنش

تحقیق   مدل  نتایج  همچنین  شود.  آن  مانند  و 

انسانی   منابع  مدیریت  کارکردهای  داد که  نشان 

بر را  اثرگذاری  شایسته    بیشترین  نظام  استقرار 

نتایج   با  که  دارد     Sadeghi (2017)سالاری 

باشد که در پژوهش خود نشان داد که  همسو می

به  نظام  نظام  منابع،  از  مؤثر  استفاده  و  کارگیری 

مدیریتی   ساختار  کارکنان،  از  نگهداری  و  حفظ 

بر شایسته سالاری نظام   اولویت  دارای بیشترین 

 اداری شناخته شدند. 
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( نتیجه گرفتند 1396بزرگی و نیک زاد )  حاجی

که نظام جذب و تأمین، نظام آموزش و بهسازی  

بر  مثبتی  معنادار  اثر  نگهداری  و  حفظ  نظام  و 

توان  شایسته سالاری تأثیر دارد. در این راستا می 

بر   انسانی  منابع  مدیریت  فرآیند  که  کرد  بیان 

»به  استخدام«،  و  »جذب  پایه  و  چهار  کارگیری 

»نگهداشت«  انتصاب و  بهسازی«  و  »آموزش   ،»

ازاین  است.  به  استوار  مطلوب  تمرکز  و  توجه  رو 

حیات   چرخه  توانست  خواهد  انسانی  منابع 

اماکن   نگهداری  و  توسعه  شرکت  و  سازمان 

و  کیفیت  با  سال  سالیان  را  کشور  ورزشی 

مطلوبیت در گردش و بقا نگاه دارد. آنچه مهم و  

مدی  کارکردهای  است،  اهمیت  منابع  حائز  ریت 

ابعاد گوناگونی   امر چند ساختی و دارای  انسانی 

بی آناست که  از  هر یک  به  تواند  ها میتوجهی 

کم یا  کرده  خنثی  را  دیگر  عوامل  و آثار  رنگ 

اثر کند؛ بنابراین در جهت نظام جذب و تأمین  بی

روش  است  اطلاع لازم  بر  های  و  شفاف  رسانی 

با کیف یت و مبنای عدالت جهت جذب کارکنان 

ملاك  و  گردد  تدوین  تعیین شایستگان  های 

و   استعدادها  اساس  بر  گزینش  و  شایستگی 

نظام  توانمندی  جهت  در  باشد.  فردی  های 

ها و  آموزش و بهسازی لازم است که از استراتژی 

های نیازسنجی، های آموزشی شامل برنامه برنامه 

به  آموزشی  اثربخشی  کیفی ارزیابی  ارتقا  منظور 

وزشی کارکنان بجای رشد کمی بهره  های آم دوره 

گرفته شود. در جهت نظام حفظ و نگهداری لازم  

های ارزشیابی مشاغل عادلانه باشد  است که نظام 

از  رضایت  و  کیفیت  ارتقا  و  جانبی  مزایای  از  و 

بهره  سازمان  در  پاداش زندگی  و  شوند  و  مند  ها 

مزایای شغلی بر اساس عملکرد و شایستگی افراد  

نهای بهباشد.  نظام  جهت  در  مؤثر  تاً  کارگیری 

منصفانه  نظام  و  عادلانه  تنبیه  و  پاداش  های 

روش  گردد،  مناسب  تدوین  سازوکارهای  و  ها 

 برای مدیریت افراد بهره گرفته شود. 

توان بیان کرد امروزه نبود  بندی کلی میدر جمع 

و  روش  انتصاب  استخدام،  نظام  قانونمند در  های 

کام نکردن  رعایت  و  ارتقاء،  قوانین  ل 

های موجود، فراهم نبودن بستر مناسب  بخشنامه 

بودن   کمرنگ  و  شایسته  افراد  پرورش  برای 

ترین فرهنگ شایسته سالاری در سازمان از مهم 

عوامل ممانعت از استقرار نظام شایسته سالاری و  

در  شغلی  نارضایتی  و  دلسردی  ایجاد  باعث 

  شود. توجه به اصل جامعیت در میان کارکنان می 

تک از  حکایت  سالاری،  شایسته  بعدی  اصول 

سازمانی   برون  و  درون  عوامل  به  توجه  و  نبودن 

این پدیده دارد و این ضرورت را در پی دارد که  

شایسته سالاری، پیش از آنکه مفهومی محدود و  

سازمان  چارچوب  اجتماعی  در  مفهوم  باشد،  ها 

ابعاد   و  بوده  وسیع  بسیار  آن  دامنه  که  است 

اج و  فرهنگی،  مدیریتی  قانونی،  سیاسی،  تماعی، 

شود. درواقع، شایسته سالاری در  ... را شامل می

ای  شرکت توسعه و نگهداری اماکن ورزشی مقوله 

مختلف   عوامل  تأثر  و  تأثیر  تحـت  که  است 

مشکلات  می از  بسیاری  آن  به  توجه  و  باشد 

افراد در   ارتقای  اگر  شرکت را حل خواهد نمود. 

نگهدار  و  توسعه  بر  شرکت  ورزشی  اماکن  ی 

و  گیرد  صورت  آنان  شایستگی  و  لیاقت  اساس 

و   اثربخشی  به  سازمان  در  فرد  خدمت  ادامه 

لیاقت او بستگی داشته باشد، شایسته سالاری در  

استقرار   شد.  خواهد  تقویت  و  توسعه  سازمان 

و  روش  انتصاب  استخدام،  نظام  قانونمند در  های 

های  مه ارتقای رعایت کردن کامل قوانین و بخشنا

پرورش   برای  مناسب  بستر  بودن  فراهم  موجود، 

شایسته   فرهنگ  بودن  پررنگ  و  شایسته  افراد 

مهم از  سازمان  در  توسعه  سالاری  عوامل  ترین 
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نهادینه   برای  است.  سازمان  در  سالاری  شایسته 

و   توسعه  شرکت  در  سالاری  شایسته  کردن 

باید طرز تفکر و نظرات   نگهداری اماکن ورزشی 

افر متحول  ارزشی  سالاری  شایسته  به  نسبت  اد 

آن رفتار  در  عمیقی  تغییرات  و  ایجاد  شود  ها 

منظور تغییر دانش  گردد بهشود. لذا پیشنهاد می 

وارد   و  کردن  درونی  افراد،  نگرش  تغییر  افراد، 

و   رفتار  تغییر  افراد،  ارزشی  نظام  در  نمودن 

عملکرد و انجام اقدامات عملی نسبت به شایسته  

ویژ و  برنامه گیسالاری  آن  محاسن  و  ریزی  ها 

شود. ضوابط استخدامی و قوانین مرتبط با اصول  

و   باشد  برخوردار  کافی  ثبات  از  شایستگی 

متناقض با یکدیگر نباشد. در این تحقیق با توجه 

های زمانی و شرایط برخی متغیرها و  محدودیت 

عوامل مختلف مرتبط بین برخی عوامل درونی و 

شایس با  سازمانی  شرکت برون  در  سالاری  ته 

شده   بررسی  ورزشی  اماکن  نگهداری  و  توسعه 

است و ممکن است عوامل دیگری نیز بر اساس  

استقرار بر  نظام شایسته    مطالعات صورت گرفته 

 سالاری اثرگذار باشد. 
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Abstract 
Objective: The purpose of this study was to determine the role of intra- and 

inter-organizational strategies on the establishment of meritocracy in the 

development and maintenance of sports facilities of Iran. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and this research is 

descriptive-correlation in terms of data collection. The statistical population 

consisted of all employees of the Development and Maintenance of Sports 

Facilities (828 persons). According to the Morgan table, 265 people were 

selected from the headquarters of the Central Office, Enghelab complex, Azadi 

complex, in order to collect data from Abdesabur (1387) Questionnaire And 

Abili's meritocracy Questionnaire was used. to analyze the data from descriptive 

statistics methods Frequency Distribution Tables and Charts), Inferential 

statistics (Pearson correlation) and structural equation modeling techniques were 

used 
Results: The results showed that inter-organizational factors, inter-

organizational factors and HRM functions had a significant positive effect on 

employees' meritocracy and HRM practices had the most impact on meritocracy.  

Conclusion: Finally, according to the results of the research, it can be said that 

the use of legal methods in the system of recruitment, appointment and 

promotion, observance of the existing laws and directives, providing an 

appropriate framework for nurturing an efficient and effective human resource, 

the areas of meritocracy in the development and maintenance of sports facilities. 

To be created. 
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