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 The current research was designed and implemented with the aim of 
studying and analyzing meritophobia in sports organizations of the 
country. The current research was descriptive analytical research that 
was conducted in the field. The statistical population of the current 
research included managers of selected sports organizations as well 
as some university professors and knowledgeable experts in the field 
of meritophobia (114 people). The current research tool included 
researcher-made questionnaires based on the research objectives. It 
included three questionnaires to determine the status of 
meritophobia, factors affecting meritophobia and structuring factors 
affecting meritophobia. To analyze the data of the present research, 
the statistical methods of Smirnoff Klomograph, one-sample t-test and 
exploratory factor analysis of SPSS software were used. In addition, 
MicMac software was used to investigate and analyze the 
interpretative structural modeling method. The results of the present 
research showed that the situation of meritophobia in sports 
organizations is not favorable and this issue indicates the existence of 
meritophobia in sports organizations. In total, 6 factors (cultural, 
managerial, individual, regulatory, legal and political) covered 
84.740% of the variance of all questions. The results also showed that 
legal and regulatory factors were among the key independent 
obstacles that influenced other obstacles. The results of this research 
can draw the attention of managers of sports organizations towards 
meritophobia and provide the basis for policy making to improve 
organizational culture to deal with meritophobia and on the other 
hand provide an opportunity for meritocracy.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The managers of an organization perform many tasks to manage their departments. One 

of these tasks is the management of human resources and the workforce of the organization. 

Human resources, as one of the main factors and inputs of any organization plays a 

significant role in the quality and quantity of the outputs of any organization. In other words, 

the human factor is perhaps one of the factors that plays a role in all stages of activity, 

including the stages of internal data, process, and organization's headquarters. Therefore, 

today one of the main challenges of human resource management is the workforce and the 

changes created in it. Organizations have realized the importance of human resources as 

the most important source of competitive advantage. Today's organizations compete to 

attract and maintain human resources by providing welfare programs and attention to 

employees. This is evidenced by Fortune magazine, which in recent years has published a 

new ranking in which the top 100 companies that are the most desirable to work for as 

human resources are introduced. The phenomenon of "deserving phobia" can be studied in 

the category of the basics of organizational culture. A phenomenon that unfortunately has 

grown in some organizations as a syndrome within the culture of that organization. This 

concept is supported by the principles and theories of succession planning, organizational 

talent management, and Peter's incompetence principle. 

Methodology 
The current research was a descriptive analytical research conducted in the field. The 

statistical population of this research included managers of selected sports organizations as 

well as some university professors and knowledgeable experts in the field of meritocracy. 

Sports organizations in Iran are sports federations, sports boards, sports and youth 

departments, and sports clubs. Therefore, from each of these organizations, one 

organization was selected and considered as a society. For this purpose, a sports federation 

(Football Federation), a sports and youth department (Tehran), a sports board (Tehran 

Football Board) and a sports club (Persepolis Club) were purposefully selected from among 

all Varshi organizations and all their management staff chosen as a community. Therefore, 

72 people were considered as the statistical population. According to the number of the 

statistical population, the statistical sample in the present research included all 72 people 

based on the selection of the entire population. Considering that in the present research, 

two questionnaires were implemented in two stages, the researcher distributed and 

collected the questionnaires after coordinating with the sports organizations. Based on this, 

60 questionnaires after distribution were collected in the first stage. In the second stage, 42 

questionnaires were collected from the previous 60 people. In addition to the managers of 

the selected sports organizations, in the first stage of the research, the opinions of some 

university professors and knowledgeable experts in the field of meritocracy were also used. 

In order to identify these people, a targeted sampling method was used, and finally 42 

people knowledgeable in this field were identified. Therefore, 114 people were considered 
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as the total number of population and sample, of which 102 questionnaires were returned 

correctly and were identified as the research sample in the first stage. 

Results and discussion 
The descriptive results of the current research showed that 82% of the research sample 

were men and 16% were women. Furthermore, the age group of 40-50 years had the 

highest frequency with a frequency of 72%. The descriptive results of the research indicated 

that the level of master's education was the most frequent among the research samples with 

approximately 61%. The results of the Smirnoff chromograph test revealed that the data of 

the current research was normal and parametric statistics should be used to analyze the 

data. The results of the present research demonstrated that the situation of meritophobia 

in sports organizations was in unfavorable conditions and this issue indicated the existence 

of meritophobia in sports organizations. In total, 6 factors (cultural, managerial, individual, 

regulatory, legal and political) covered 84.740% of the variance of all questions. The results 

also demonstrated that legal and regulatory factors were among the key independent 

obstacles that influence other obstacles. The results of this research can draw the attention 

of managers of sports organizations towards meritophobia and provide the basis for policy 

making to improve the organizational culture to deal with meritophobia and provide an 

opportunity for meritocracy.  

Conclusion 
In sports organizations, which have important tasks in popularizing sports, improving 

the level of sports, and generalizing sports should move towards the use of competent and 

efficient human resources, which will lead to quantitative growth and the quality of sports 

will be at the provincial level. Based on this, using an important solution such as fighting 

meritophobia can be important and worthy of attention. Operationally, meritocracy is an 

important aspect that should be taken into consideration by sports organizations. In this 

regard, the important issue to fight against meritophobia is the cultural issue. The culture 

and values governing the organization must create the opportunity for the organization to 

look for competent people, so meritocracy is a need and feeling this need is important for 

culture building. When competence becomes a need, a person tries to maintain their 

competence so that they are not degraded and replaced, and if they want to be promoted, 

they must develop competences. Therefore, sports organizations should turn meritocracy 

into a culture. This culture of needing competent people means the culture of increasing 

productivity and optimal use of resources, which itself guarantees the survival and 

fulfillment of the organization's goals. On the other hand, sports organizations must define 

specific criteria for selecting people. Criteria for selecting employees such as moral health, 

the absence of financial or moral corruption, high learning abilities in order to invest in the 

growth and dynamism of a person, and conscientiousness (which provides the context for 

doing tasks on time) should be taken into consideration. However, competence is not a fixed 

and stable characteristic and changes according to changing conditions and environment.  
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 . استادیار گروه تربيت بدنی، مرکز هرمز، دانشگاه آزاد اسلامی، هرمز، ایران -2

 . اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان ، یبدن تي ترب تیریارشد مد  یکارشناس -3

 

 چکیده   اطلاعات مقاله

 1401/ 02/ 20دریافت مقاله: 
 1401/ 05/ 03بازنگری مقاله: 
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 های ورزشی کشورسازماندر  یهراسستهیشا  لیهدف مطالعه و تحل حاضر با قیتحق
گرد  یطراح اجرا  تحقدیو  تحق  ق ی.  نوع  از  که    است  یلی تحل  -یفیتوص  قاتیحاضر 

های مدیران سازمانحاضر شامل    قیتحق  یآمار   ه. جامعدیانجام گرد  یدانیصورت مبه
منتخب همچن  ورزشی  حوز  یاهدانشگ  انداتاس  خیبر  نیو  در  آگاه  خبرگان    هو 

تحقنفر(  114)  بود  هراسیشایسته ابزار  پرسش  قی.  شامل   یهانامهحاضر 
تحقساختهمحقق اهداف  به  توجه  با  که  بود  پرسش  قیای  سه  ازجمله  شامل  نامه 
 یهراسستهیثر بر شاؤعوامل م هنامپرسش ،یهراسستهیشا تیوضع نییتع هنامپرسش

پرسش م  یده ساختار  هنامو  عوامل  شاؤبه  بر  به  یهراسستهیثر  منظور  بود. 
آزمون   رنف،یکلوموگراف اسم  ی آمار  یهاحاضر از روش   قیتحق  ی هاوتحلیل داده تجزیه

  ن ی. همچندی استفاده گرد  SPSSافزار  از نرم  یاکتشاف  یعامل  لیای و تحلنمونهتک   یت
تحل  یبررس  راستایدر   مدل  لیو  ساختار روش  نرم  یریتفس  یسازی  افزار از 

MicMac  ی هراسستهیشا  ت یحاضر نشان داد که وضع  قیتحق  جی. نتادیگرد  ه استفاد  
دهنده وجود  مسئله نشان  ن یقرار دارد و ا  ینامطلوب  طیدر شرا  یورزش  یهادر سازمان 

سازمان   یهراسستهیشا کل  .  ستا  یورزش   یهادر  )فرهنگ  6در   ،یتیریمد   ،یعامل 
س  یقانون  ،ینظارت  ،یفرد وار  84/ 740(  یاسیو  از  س  انسیدرصد  را ؤکل  الات 

نتا قانون  نیهمچن  جیدربرگرفت.  عوامل  داد که  نظارت  ینشان  م  از  ی،و   ستقلموانع 
تواند نتایج این پژوهش می  .میشد  موانع  ریبر سا  یرگذاریثأکه سبب ت  هستند  یدیکل

سازمان  مدیران  شایستهنظر  به  را  ورزشی  زمینه  های  و  کند  جلب  هراسی 
هراسی  گذاری را برای بهبود فرهنگ سازمانی در راستای مقابله با شایستهمشیخط

فراهم به  طرفی  از  و  باشد  داشته  همراه  شایستهبه  برای  فرصتی  و  سازی  سالاری 
 منجر شود.   پروری در سازمانشایسته
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 سالاریشایسته
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 مقدمه 
های ضمن خدمت، از اهمیت  هزینه در مورد آموزش  گذاری در سرمایه انسانی و صرف پیش از قرن نوزدهم، سرمایه 

کننده کارایی ملل و افراد شد  ها و دانش، تبدیل به عوامل تعیین بیستم، آموزش، مهارت چندانی برخوردار نبود. در قرن  
توان  طورکلی می . به 1( 2013و همکاران،    س ی گوم ) گذاری کرد  توان عنصر سرمایه انسانی نام که قرن بیستم را می طوری به 

. تئوری  2( 2018  را، ی مو ) هاست  گذاری بر انسان گرفته در اجتماع برای توسعه، همانا سرمایه ترین سرمایه شکل گفت که مهم 
آن را تعقیب کرد. از نظر وی سرمایه    4بکر   1964مطرح کرد و بعدها در سال    1960در سال  3انسانی را شولتز سرمایه  

به دارایی  اشاره می انسانی  ایجاد می کند که می های فردی  باشد و زمانی  اکتسابی  یا  ذاتی  ها و  شود که مهارت تواند 
ای از دانش عمومی و رفتاری کارکنان  . درواقع سرمایه انسانی، مجموعه 5( 2016ژانگ،  ) های یک فرد افزایش یابد  توانایی 

های رهبری و حل مشکل و خطرپذیری است و نمایانگر ذخیره دانش یک سازمان است که در کارکنان آن،  و توانایی 
ها و تجارب موجود  ها و توانایی . سرمایه انسانی تحت عنوان دانش فردی، مهارت ( 2010  ، ی موحد و کهزاد ) یابد  ی نمود م 

ترین  مهم   ی، عامل انسان شده است.  ار نیز تعریف  وک در کارکنان یک سازمان برای خلق ارزش و حل کردن مسائل و کسب 
  ی رو ی از ن  ی انسان  ی رو ی شود که نقش ن ی مشخص م  ی به مراحل تمدن بشر  ی جوامع است. با نگاه  ه بخش تحول و توسع 

بازو و کار مکان  تول )دانش و مهارت( که مهم   ی انسان   یه ( به سرما ی ک ی کار ساده )قدرت  رود  شمار می به   د ی ترین عامل 
  شرفت ی عملًا پ   ند ن ک استفاده مطلوب    ی و تکنولوژ   شرفته ی پ   زات ی ها نتوانند از ابزارها و تجه ن را اگر انسا زی   یافته است تکامل 

شوند  ترین جزء سازمان محسوب می کارکنان هر سازمان مهم .  6( 2016  ر، ی واردارل )   لازم خواهد بود   ایی فاقد کار   ی تکنولوژ 
برای افزایش  .  7( 2022و همکاران،    ن ی سا )   اجتناب است ها غیرقابل که توجه به خواست و تأمین نیازهای موردنظر آن 

شده  ترین آن عامل انسانی است. نیروی انسانی برانگیخته نیاز به تأمین شرایط متعددی داریم که مهم   ، در سازمان   وری هره ب 
 . 8( 2022ساپتونو و همکاران،  )   وری است ترین عامل بهره مهم   ، برای انجام وظایف خود 

  ی منابع انسان ه  ادار   ف، ی وظا   ن ی از ا   ی ک ی  دهند؛ ی را انجام م   ی متعدد   ف ی وظا   ، اداره مجموعه خود   برای سازمان   ران ی مد 
و    ت ی ف ی در ک   سزایی به نقش    ، هر سازمان   ی اصل   های از عوامل و نهاده   ی ک ی عنوان  به   ی انسان منابع .  کار سازمان است   ی رو ی و ن 
  ت ی مراحل فعال  ی باشد که در تمام  ی از عوامل  ی ک ی   د ی شا  ی عامل انسان  ، دیگر عبارت هر سازمان دارد. به   های ستاده  ت ی کم 

منابع    ت ی ر ی مد   ی اصل   معضلات از    ی ک ی مروزه  ا   ، رو این   از .  نقش داشته باشد   ، و ستاده سازمان   ند ای داد، فر اعم از مراحل درون 
عنوان  منابع انسان به   ت ی ها به اهم سازمان   امروزه .  9( 2016  ن، ی کائو و ل )   کار و تحولات ایجادشده در آن است   ی رو ی ن   ، ی انسان 
  ی جذب و نگهدار   ی برا   ی امروز   ی ها . سازمان 10( 2021  لا، ی و ل   ی جاماد )   اند برده   ی پ   ی رقابت   ت ی ترین منبع کسب مز مهم 

فورچون است    مجله   ، امر   ن ی شاهد ا .  کنند توجه به کارکنان رقابت می   زان ی و م   ی رفاه   ی ها برنامه   ه سر ارائ   بر   ی انسان   ی رو ی ن 
  ی ها برا که کار کردن در آن  ی شرکت برتر   100کند که در آن بندی جدیدی را منتشر می رتبه  ، ر ی که در چند سال اخ 

معرف مطلوب   ی انسان   ی رو ی ن  است  شایسته .  شوند می   ی تر  می پدیده  را  فرهنگ هراسی  مبانی  دسته  در  سازمانی    توان 
صورت یک سندرم  ها به ای که متأسفانه در برخی از سازمان . پدیده 11( 2021  انتو، ی و سور   لا ی مانز ی کال )   داد موردمطالعه قرار  
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پروری، مدیریت استعداد سازمانی و  در بطن فرهنگ آن سازمان رشد کرده است. این مفهوم با اصول و نظریات جانشین 
توان در تقابل با اصول  هراسی را می واقع پدیده شایسته   . در 1( 2021  ار، ی نوراسن )   شود پشتیبانی می   ، کفایتی پیتر اصل بی 
مراتب  برای حرکت عمودی در سلسله   پروری و مدیریت استعداد سازمانی که بر کفایت، شایستگی و توانمندی فرد جانشین 

در نظامات اداری که با این پدیده درگیر هستند عملًا قدرت سازمانی در حلقه محدودی از  .  دارند، دانست   سازمانی تکیه 
توانند به درجات عالی مدیریتی در سازمان نائل شوند و این امر  گاه نمی شود و افراد شایسته هیچ دست می به افراد دست 

 . 2( 2009و همکاران،    گل ی ر )   تواند موجبات رخوت سازمانی و مرگ آن را در پی داشته باشد ندمدت می در بل 
روگرز و همکاران،  ) ای جالب در جریان است که  پدیده   ، و زیرپوستی   ی ها، پنهان سازمانی برخی از سازمان   در فرهنگ 

این    اینکه متخصصان حوزه مدیریت بر  واقع با   اند. در پردازی کرده مفهوم   « 4هراسی شایسته » آن را تحت عنوان   3( 2016
اصل مهم در اخذ پست و جایگاه سازمانی است ولی آنچه عملًا برخی    ، گزینی سالاری و شایسته اعتقادند که شایسته 

هایی است که جایگاه و منافع خود در سازمان  های پنهان و غیرآشکار فرد یا گروه رو هستند مقاومت ه ها با آن روب سازمان 
شان از این موقعیت،  ی وجود هراس ادراکی ا   دلیل به    ز این رو ببیند و ا خطر می   تر بالقوه در د یا گروه شایسته را توسط فر 

روگرز و  )   خطر بیاندازد لحظه ممکن است جایگاه آنان را به   شنوند که هر همواره صدای پای این دسته از افراد را می 
کفایتی پیتر مرتبط دانست با این تفاوت که در اصل  توان به اصل بی نوعی می را به   گفته پیش پدیده  .  ( 2016همکاران،  

مراتب سازمانی است ولی در پدیده  اش در مسیر پیشرفت در سلسله کفایتی خود فرد، محدودکننده رشد و توسعه بی   ، پیتر 
اش تحت تأثیر  رغم شایستگی هراسی موانع ایجادشده خارجی هستند که نوعاً رشد فرد در مسیر شغلی را علی شایسته 
به    های سازمانی مبتلا گیرد. در نظامات اداری که فرهنگ نشأت می   ، د که این امر از ترس فرد یا گروه حاکم ن ده قرار می 

تر از خود را به هر نحو ممکن  ند تا فرد یا گروه شایسته هست   های حاکم در تلاش هراسی است افراد یا گروه عارضه شایسته 
 .  5( 2005هاموندز،  )   نگه دارند   اند دور از جایگاه فعلی که خود در آن مشغول به فعالیت 

شایسته پدی  را ده  مبانی   در   توان می   هراسی  مطالعه    دسته  سازمانی  و  کر فرهنگ  اصول  با  مفهوم  این  نظریات  د. 
هراسی را  شایسته ده  واقع، پدی   شود. در کفایتی پیتر پشتیبانی می پروری، مدیریت استعداد سازمانی و اصل بی جانشین 

پروری و مدیریت استعداد سازمانی دانست که بر کفایت، شایستگی و توانمندی فرد  توان در تقابل با اصول جانشین می 
قدرت    لًاند، عم هست های اداری که با این پدیده درگیر  تأکید دارند. در نظام   مراتب سازمانی برای حرکت عمودی در سلسله 

توانند به درجات عالی مدیریتی  گاه نمی هیچ   شود و افراد شایسته دست می   به   محدودی از افراد دست   قه سازمانی در حل 
و    ی فان )   ن را درپی داشته باشد تواند موجبات رخوت سازمانی و مرگ آ در سازمان، نائل شوند و این امر در بلندمدت می 

 .  ( 2021همکاران،  
های  . سازمان ( 2021  انتو، ی و سور   لا ی مانز ی کال )   های سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار است هراسی در محیط شایسته 

های  های حیاتی در حوزه ورزش، نقش مهمی در زمینه رونق ورزش در ابعاد مختلف دارند. فعالیت عنوان سازمان ورزشی به 
های ورزشی برای توسعه و گسترش نیازمند برخورداری از نیروهای انسانی خبره هستند. این در حالی است که  سازمان 

های ورزشی سبب خواهد گردید تا نیروی انسانی  هراسی در سازمان ه شایسته های نامناسب ازجمل وجود برخی فرهنگ 
گردد تا مدیران  نیز اشاره داشتند که نیروی انسانی خبره سبب می   ( 2021  ار، ی نوراسن ) گرفته نشوند.  کار  در جایگاه خود به 

که ترس از نیروی    اشاره داشتند   6( 2021سوسانتو و همکاران،  ) ها ترسی در خصوص عملکرد آنان داشته باشند.  سازمان 
هراسی در  گردد تا شایسته ها به دلیل مهارت بالای برخی نیروهای انسانی است که سبب می انسانی شایسته در سازمان 
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ها سبب  نیز اشاره داشتند که نیروی انسانی شایسته در سازمان   1( 2018و همکاران،    نگز ی کول ) ها ایجاد گردد.  سازمان 
ها از سوی  هراسی در این سازمان گردد تا انتظارات از مدیران و کارکنان بالا رود که این مسئله منجر به شایسته می 

ها در  نیز اعلام داشتند که فضای اخلاقی برخی سازمان   2( 0182اسچوارتز و همکاران،  ) مدیران گردد.  کارکنان و سایر  
گردد که درنهایت  باشد و این مسئله منجر به ایجاد برخی رفتارها می راستای برخورد با نیروی انسانی شایسته مناسب نمی 

سازمان  از  شایسته  انسانی  نیروی  گرفته  فاصله  می سبب  شایسته ها  خصوص  در  اندکی  تحقیقات  در  شود.  هراسی 
در تحقیق خود اشاره داشتند که برخلاف این    3( 2021و همکاران،    ی کاسکل ) های ورزشی به انجام رسیده است.  سازمان 

گردد اما فرهنگ نامناسب در برخی  های ورزشی می واقعیت که نیروی انسانی خبره سبب بهبود مزیت رقابتی در سازمان 
نیز    4( 2021و همکاران،    لا ی مالاگ ) ها گردد.  تواند منجر به دفع نیروی انسانی شایسته از سازمان های ورزشی می از سازمان 

ها سبب بهبود عملکرد  واسطه کارکردهای خود در سازمان در تحقیق خود مشخص کردند که نیروی انسانی خبره به 
های  شود تا در میان سایر ارکان باشگاه گردند که این بهبود عملکرد در برخی شرایط سبب می های ورزشی می باشگاه 

ی خبره  هراسی و دفع نیروی انسان قات جامع در خصوص شایسته حال تحقی وجود آید. با این هراسی به ورزشی، شایسته 
های ورزشی کشور صورت نپذیرفته است. این مسئله سبب گردیده است تا ابهامات  های ورزشی و محیط در سازمان 

رسد خلأ تحقیقاتی موجود در  نظر می های ورزشی کشور ایجاد گردد. به هراسی در سازمان اساسی در خصوص شایسته 
های ورزشی کشور شناسایی نشوند و نبود  هراسی در سازمان وزه سبب گردیده است تا برخی ابعاد پنهان شایسته این ح 

ای با این عارضه  نوعی مقابله هراسی ایجاد نگردد و به اطلاعات جامع در این خصوص باعث شده تا دغدغه مدیریت شایسته 
های  هراسی در سازمان قیق حاضر با هدف بررسی وضعیت شایسته رو تح های ورزشی کشور ایجاد نگردد. از این در سازمان 

های ورزشی کشور طراحی و اجرا گردید. از این رو  هراسی در سازمان ورزشی کشور و همچنین عوامل بروزدهنده شایسته 
های ورزشی کشور به چه صورت است؟ و  هراسی در سازمان سؤال اصلی تحقیق حاضر این است که وضعیت شایسته 

 باشند؟ های ورزشی کشور به چه صورت می هراسی در سازمان مل بروزدهنده شایسته عوا 

 روش تحقیق 
  ق ی تحق   ی جامعه آمار صورت میدانی انجام گردید.  باشد که به تحلیلی می   - تحقیق حاضر از نوع تحقیقات توصیفی 

-سته ی شا   ه و خبرگان آگاه در حوز   ی دانشگاه   ان د ا ت اس   ی برخ   ن ی همچن های ورزشی منتخب و  مدیران سازمان حاضر شامل  

های  های ورزشی، ادارات ورزش و جوانان و باشگاه های ورزشی، هیئت های ورزشی در ایران، فدراسیون بود. سازمان   هراسی 
  عنوان جامعه درنظر گرفته شد. بدین ها، یک سازمان انتخاب و به رو از بین هرکدام از این سازمان ورزشی هستند. از این 

هیئت فوتبال  )   تهران(، یک هیئت ورزشی )   فدراسیون فوتبال(، یک اداره ورزش و جوانان )   منظور یک فدراسیون ورزشی 
های ورزشی، انتخاب گردید و  صورت هدفمند از بین همه سازمان باشگاه پرسپولیس( به )   تهران( و یک باشگاه ورزشی 

عنوان جامعه درنظر گرفته شدند. با  نفر به   72رو تعداد  . از این عنوان جامعه، انتخاب شدند ها به تمام کادر مدیریتی آن 
نفر بودند. با    72شمار، شامل تمامی  توجه به تعداد جامعه آماری، نمونه آماری در تحقیق حاضر بر اساس انتخاب تمام 

های  گی با سازمان سازی شد؛ پس از هماهن نامه پیاده وسیله دو پرسش توجه به اینکه در تحقیق حاضر در دو مرحله به 
ها در مرحله اول،  نامه آوری شدند. بر این اساس پس از پخش پرسش ها در دو مرحله پخش و جمع نامه ورزشی، پرسش 

نفر قبلی(    60نامه )از  پرسش   42آوری  آوری گردید. در مرحله دوم نیز موفق به جمع نامه نفر جمع پرسش   60تعداد  
ورزشی منتخب، در مرحله اول تحقیق از نظرات برخی استادان دانشگاهی و خبرگان  های  گردید. علاوه بر مدیران سازمان 
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گیری هدفمند استفاده گردید  منظور شناسایی این افراد، از روش نمونه هراسی استفاده گردید. به آگاه در حوزه شایسته 
نفر به عنوان جامعه و نمونه    114،  صورت کلی فرد آگاه به این حوزه شناسایی گردید. بنابراین به   42که درنهایت تعداد 

عنوان نمونه تحقیق  صورت صحیح عودت داده شد و به نامه به پرسش   102شمار( درنظر گرفته شدند که از این تعداد،  )تمام 
 در مرحله اول مشخص گردیدند. 

تحق  دو    قی ابزار  شامل  پرسش   ساخته محقق   نامه پرسش حاضر،  شامل  بود.  حاضر،  تحقیق  اول  وضعیت  نامه 
پرسش هراسی در سازمان شایسته  و  ورزشی  بروزدهنده شایسته های  عوامل  های  هراسی در سازمان نامه دوم شامل 

  5ای با  ساخته نامه محقق های ورزشی، از پرسش هراسی در سازمان منظور سنجش وضعیت شایسته ورزشی بود. به 
به  همچنین  گردید.  استفاده  بروزدهند سؤال  عوامل  بررسی  شایسته منظور  سازمان ه  در  از  هراسی  ورزشی،  های 

مطالعه جامع منابع و همچنین بررسی    سؤالی استفاده گردید. در راستای شناسایی این عوامل، از   20نامه  پرسش 
هراسی  عامل بروزدهنده شایسته  14نظرات خبرگان در قالب روش دلفی استفاده گردید. بدین منظور در ابتدا تعداد 

عامل بروزدهنده    6در مرحله اول، تعداد    روش دلفی   رزشی شناسایی گردید و سپس با بررسی و انجام های و در سازمان 
عامل ازجمله عواملی هستند که از منظر    6های ورزشی افزوده شد. این  هراسی در سازمان دیگر در زمینه شایسته 

عامل    20مرحله دوم روش دلفی،    باشند. سپس درهای ورزشی می های سازمان خبرگان، مربوط به شرایط و ویژگی
  20نظر خبرگان رسید و درنهایت این  شده، مورد اتفاق های ورزشی شناسایی هراسی در سازمان بروزدهنده شایسته 

بنابراین روش دلفی در تحقیق    های ورزشی مشخص شدند هراسی در سازمان عنوان عوامل بروزدهنده شایسته عامل، به 
تن از استادان    7ید. شایان ذکر است که خبرگان مورداستفاده در قالب روش دلفی شامل  حاضر در دو مرحله انجام گرد

های ورزشی بودند که نظرات آنان در زمینه شناسایی عوامل بروزدهنده  مدیریت ورزشی و افراد آگاه در خصوص سازمان 
 های ورزشی بررسی و تحلیل شد.هراسی در سازمان شایسته 

هراسی در  ای در زمینه ساختاردهی به عوامل بروزدهنده شایسته ساخته نامه محقق ش در مرحله دوم تحقیق، پرس 
دو شش  نامه به مقایسه دوبه سازی ساختاری تفسیری شکل گرفت. این پرسش های ورزشی بر اساس روش مدل سازمان 

  ها نامه پرسش   ن ی ا   یی محتوا   یی وا شده در تحقیق حاضر بر اساس استانداردهای این روش پرداخته بود. ر عامل کلی شناسایی 
  های با استفاده از فرم  ز ی ن ها  نامه این پرسش  ای محتو   یی . روا شد  بررسی   ی دانشگاه   ان د ا ت اس تن از  7  ات نظر  با استفاده از 

برای    CVI  ،99 /0و مقدار    0/ 99نفر(،    7)   ان د ا ت با توجه به تعداد اس   CVR. مقدار  دید گر   د یی تأ   CVRو    CVI  ی سنج یی روا 
نامه  همچنین روایی سازه پرسش .  شد   د یی تأ   های تحقیق نامه پرسش   ی محتو   یی روا   ن ی دست آمد بنابرا به ها  نامه پرسش 

 مرحله اول با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی موردبررسی قرار گرفت. 
طور که ذکر گردید  همان  ید شد. تأی   0/ 85نامه مرحله اول با استفاده از محاسبه آلفای کرونباخ با میزان  پایایی پرسش 

است. این روش یک فرایند    شده استفاده  سازی ساختاری تفسیری  از روش مدل  در مرحله دوم،   برای انجام این پژوهش 
ساختاردهی   ، مند جامع مرتبط در یک مدل نظام  هم به ای از عناصر مختلف و یادگیری تعاملی است که در آن مجموعه 

ترین  ند. یکی از اصلی ک جاد و جهت دادن به روابط پیچیده میان عناصر یک سیستم کمک می به ای   شوند. این روش می 
رگذاری بیشتری بر سایر عناصر دارند از  ی ث تأ باشد که همواره عناصری که در یک سیستم  این روش آن می   های منطق 

ساختاری از یک مسئله یا موضوع    آید، می   دست به اهمیت بالاتری برخوردارند. مدلی که با استفاده از این متدولوژی  
توانیم  ، می در نتیجه باشد.  می   شده طراحی   دقت به دهد که الگویی  پیچیده، یک سیستم یا حوزه مطالعاتی را نشان می 

بینشی را در خصوص روابط میان عناصر مختلف یک سیستم فراهم    تنها نه سازی ساختاری تفسیری  بگوییم که مدل 
( فراهم  شده تعریف عناصر برهم )بسته به نوع رابطه محتوایی  تأثیرگذاری ند بلکه ساختاری را مبتنی بر اهمیت یا  ک می 
ند که آیا  ک ی قضاوت گروهی از افراد تعیین م  زیرا   تفسیری است  ، د. این روش ده می  ارائه  را ند و نمایشی تصویری ک می 

سراسری است که    ، اساس روابط یک ساختار   زیرا ساختاری است   ، روابطی میان این عناصر وجود دارد یا خیر. این روش 
تجزیه یک سیستم    ، ساختاری تفسیری   سازی مدل است. ایده اصلی    شده استخراج  ای از متغیرها  از مجموعه پیچیده 
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MicMacتحلیل ( گام پنجم

تشکیل مدل ساختاری تفسیری( گام چهارم

تعیین سطح و ماتریس استاندارد( گام سوم

یابیبه دست آوردن ماتریس دست( گام دوم

تعاملی ساختاریایجاد ماتریس خود: گام اول

منظور ساخت یک مدل ساختاری  از تجربه عملی و دانش خبرگان به )عناصر( با استفاده    زیرسیستم پیچیده به چند  
 دارد: گام    پنج مدل    ن ی ا   باشد. چندسطحی می 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 های انجام مدل ساختاری تفسیری . گام 1شکل  

 های تحقیق یافته 
دادند.  تشکیل می درصد را زنان    16درصد نمونه تحقیق مردان و    82نتایج توصیفی تحقیق حاضر نشان داد که  

درصد، بیشترین فراوانی را دارد. همچنین نتایج توصیفی تحقیق    72سال با فراوانی    50تا    40همچنین گروه سنی  
های تحقیق  درصد بیشترین فراوانی را در میان نمونه   61مشخص کرد که سطح تحصیلات کارشناسی ارشد با حدود  

باید از آمار پارامتریک  های تحقیق حاضر، نرمال است و  شان داد که داده شامل گردید. نتایج آزمون کلوموگراف اسمیرنف ن 
های ورزشی، از روش تی تک  هراسی در سازمان در زمینه بررسی وضعیت شایسته   ها بهره گرفت. در راستای تحلیل داده 

 نتایج این آزمون را نشان داده است.   1ای استفاده گردید. جدول  نمونه 

 های ورزشی کشور هراسی در سازمان ای در خصوص میزان شایسته آزمون تی تک نمونه . نتایج  1جدول  

 سطح معناداری  T انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  متغیر 

 0/ 001 10/ 824 0/ 510 3/ 54 102 هراسی شایسته 

 
های ورزشی دارای  سازمان دهد، میزان شایسته هراسی در  ای نشان می طور که نتایج آزمون تی تک نمونه همان 

توان مشخص کرد که  است می   0/ 05تر از  قرار دارد. با توجه به سطح معناداری که پایین  3میانگین بالاتر از معیار عدد 
شایسته  سازمان وضعیت  در  نشان هراسی  که  است  متوسط  سطح  از  بالاتر  وضعیت  در  ورزشی،  وجود  های  دهنده 

 است.   های ورزشی هراسی در سازمان شایسته 
  ت ی از آزمون کفا  ی بردار حجم نمونه  ت ی کفا   ی بررس ، برای در ابتدا منظور استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی؛ به 
میزان  گر مناسب بودن  آمد که نشان   دست به   0/ 897آزمون    ن ی ا   زان ی استفاده شد که م   ن ی الک   - ر ی   ی م - زر ی ک   برداری نمونه 

  ت ی از آزمون کرو   ست، ی ن   ر مواد آزمون در جامعه برابر صف   ن ی ب   ی مبستگ مشخص شود ه   نکه ی ا   ی است. سپس برا   این آماره 
نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان    دار شد. ی معن   نان ی درصد اطم   99آزمون در سطح    ن ی ا   ج ی د که نتا گردی بارتلت استفاده  
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درصد از واریانس   84/ 740عامل )عوامل فرهنگی، مدیریتی، فردی، نظارتی، قانونی و عوامل سیاسی(  6داد که در کل 
 دهد. بندی عوامل را نشان می و دسته   عاملی مربوط به هر گویه   نتایج بار   2کل سؤالات را دربرگرفت. جدول  

 . نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی 2جدول  

 سیاسی  قانونی  نظارتی  فرهنگی  فردی  مدیریتی  ها گویه  ردیف 

1 
مزایا برحسب  نبود سیستم مناسب و شفاف حقوق و  

 ها عملکرد در سازمان 
830 /0      

2 
نبود نمایش و گزارش تأثیرات مثبت نیروی انسانی  

 های ورزشی شایسته در سازمان 
789 /0      

3 
ضعف در چگونگی و نحوه ارتقای افراد در ساختار  

 های ورزشی سازمان 
741 /0      

4 
نبود اهداف سازمانی در خصوص پرورش و جذب نیروی  

 های ورزشی انسانی شایسته در سازمان 
639 /0      

5 
ها در خصوص  های تخصصی و کارگروه نبود کمیته 

 های ورزشی پروری در سازمان شایسته 
601 /0      

6 
ترس مدیران ارشد در خصوص عملکرد مثبت و  

 تأثیرگذار نیروی انسانی شایسته 
 811 /0     

7 
کشور در خصوص  تعهد سازمانی پایین مدیران ورزش  

 پروری شایسته 
 739 /0     

8 
نبود دانش مناسب و کافی در میان کارکنان و مدیران  

 در خصوص اهمیت نیروی انسانی شایسته 
 714 /0     

9 
نبود دغدغه میان مدیران ارشد ورزش در خصوص  

 کارگیری نیروی انسانی شایسته به 
 633 /0     

10 
های انسانی  نیروی حمایت مدیران ارشد ورزش از  نبود  

 شایسته 
  800 /0    

11 
های آموزشی در خصوص اهمیت نیروی  نبود برنامه 

 انسانی شایسته در ورزش کشور 
  741 /0    

12 
نبود انگیزش در ساختار ورزش کشور در راستای توجه  

 به نیروهای انسانی شایسته 
  644 /0    

13 
نبود نظارت در خصوص اجرایی قوانین مربوط به  

 کارگیری، انتصاب و انتخاب در ساختار ورزش کشور به 
   822 /0   

14 
های مدیران ورزش  نبود نظارت بر عملکردها و فعالیت 

 پروری کشور در خصوص شایسته 
   714 /0   

   0/ 652    نبود ابزارهای استاندارد ارزیابی عملکرد نیروهای انسانی  15

16 
گزینی در میان  شایسته نبود دغدغه در خصوص  

 گذاران ورزش کشور قانون 
    746 /0  

  0/ 639     نبود قوانین حمایتی در خصوص نیروی انسانی شایسته  17
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 سیاسی  قانونی  نظارتی  فرهنگی  فردی  مدیریتی  ها گویه  ردیف 

18 
کارگیری نیروی انسانی شایسته در  تخطی در قوانین به 

 ورزش کشور 
    558 /0  

19 
های سیاسی صاحب قدرت در ورزش  نفوذ برخی گروه 

 کشور 
     790 /0 

 0/ 659      های سیاسی در ورزش کشور انتخاب و انتصاب  20

   
های ورزشی  هراسی در سازمان دهد تعداد شش عامل بروزدهنده شایسته طور که نتایج تحلیل عاملی نشان می همان 

با بار عاملی    ها برحسب عملکرد در سازمان   ا ی مناسب و شفاف حقوق و مزا   ستم ی نبود س بین    کشور وجود دارد. در این 
  ی انسان   ی روها ی توجه به ن   راستای   در های ورزشی کشور  ازمان س در ساختار    زش ی نبود انگ ترین عامل مدیریتی و  مهم   0/ 830

  حمایت ترین عامل فردی مشخص گردید. نتایج تحلیل عاملی همچنین مشخص کرد که  مهم   0/ 811با بار عاملی    سته ی شا 
صوص  ترین عامل فرهنگی و نبود نظارت در خ مهم   0/ 800با بار عاملی    سته ی شا   ی های انسان ارشد از نیروی   ران ی مد   نکردن 

ترین عامل نظارتی  مهم   0/ 822با بار عاملی    کارگیری، انتصاب و انتخاب در ساختار ورزش کشور اجرایی قوانین مربوط به به 
گذاران ورزش  گزینی در میان قانون هستند. نتایج تحقیق همچنین مشخص کردند که نبود دغدغه در خصوص شایسته 

با بار    کشور   ورزش صاحب قدرت در    ی اس ی های س گروه   ی نفوذ برخ ی و  ترین عامل قانون مهم   0/ 746با بار عاملی    کشور 
سازی  از روش مدل   های ورزشی کشور است. هراسی در سازمان ترین عامل سیاسی بروزدهنده شایسته مهم   0/ 790عاملی  

ده  های ورزشی کشور استفا هراسی در سازمان عوامل بروزدهنده شایسته   ساختاری تفسیری در زمینه ساختاردهی به 
شده شامل عوامل فرهنگی، مدیریتی، نظارتی، قانونی، فردی و سیاسی  عامل کلی شناسایی   6گردید. در این تحقیق  

در ادامه    قرار گرفت.   مورداستفاده سازی ساختاری تفسیری  در مرحله اول روش مدل   مدنظر عنوان معیارها و عناصر  به 
 ، از ایجاد ماتریس خودتعاملی ساختاری استفاده شد. سازی ساختاری تفسیری تحقیق در راستای انجام روش مدل 

 ساختاری  خودتعاملی  . ماتریس 3جدول  
 6 5 4 3 2 1 عوامل 

 O X A X A  ( 1عوامل سیاسی )شماره  

 X X X A   ( 2عوامل فردی )شماره  

 X V A    ( 3عوامل مدیریتی )شماره  

 V O     ( 4عوامل قانونی )شماره  

 O      ( 5)شماره  عوامل فرهنگی  

       ( 6عوامل نظارتی )شماره  

 
دست آمد. نتایج این  سازی ساختاری تفسیری به در ادامه تحقیق، ماتریس دسترسی نهایی مطابق با روش مدل 

 به نمایش گذاشته است.   4ماتریس در جدول  

 . ماتریس دسترسی نهایی 4جدول  

 6 5 4 3 2 1 عوامل 

1 1 0 1 0 1 0 

2 0 1 1 1 1 0 
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 6 5 4 3 2 1 عوامل 

3 1 1 1 1 1 0 

4 1 1 1 1 1 0 

5 1 1 0 0 1 0 

6 1 1 1 0 0 1 

 1 5 3 4 5 5 وابستگی 

 
پس از نوع روابط میان عوامل تبیین گردید و    1و    0دهد. در این ماتریس علائم  ماتریس نهایی را نشان می   4جدول  

این مسئله   برخی از این اعداد تغییر یافت که سازی ساختاری تفسیری،  شده بر اساس روش مدل پس از اصلاحات انجام 
شده بر  های انجام بندی دهد که سطح سطح مربوط به هریک از عامل را نشان می   5مشخص گردید. جدول    1با علامت * 

 باشد. شده می های انجام ها و ورودی اساس خروجی 

 شده . تعیین سطح عوامل شناسایی 5جدول  
 سطح  مشترک  خروجی  ورودی  عوامل  مراحل 

 مرحله اول 

 1 5-3-1 6-5-4-3-1 5-3-1 عوامل سیاسی 

 1 5-4-3-2 6-5-4-3-2 5-4-3-2 عوامل فردی 

  4-3-2-1 6-4-3-2-1 5-4-3-2-1 عوامل مدیریتی 

  4-3-2 4-3-2 5-4-3-2-1 عوامل قانونی 

 1 5-2-1 5-4-3-2-1 5-2-1 عوامل فرهنگی 

  6 6 6-3-2-1 عوامل نظارتی 

 مرحله دوم 

 2 4-3 6-4-3 4-3 عوامل مدیریتی 

 2 4-3 4-3 4-3 عوامل قانونی 

  6 6 6-3 عوامل نظارتی 

 3 6 6 6 عوامل نظارتی  مرحله سوم 

 
تحقیق حاضر وجود دارد که این سطوح در قالب    سطح کلی، در   3، مشخص گردید کهسه 5با توجه به نتایج جدول  

 است. به نمایش گذاشته    1مدل در شکل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل ساختاری تفسیری موانع 1شکل  

 عوامل سیاسی

 عوامل نظارتی

 عوامل قانونی

 عوامل مدیریتی

 عوامل فرهنگی عوامل فردی
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 MicMac. تحلیل  2شکل  

 Micmacتحلیل  

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری بر سایر متغیرها  نوع متغیرها با توجه به    Micmacافزار  در این مرحله با استفاده از نرم 
می  عوامل  وابستگی  قدرت  و  تأثیرگذاری  یا  نفوذ  قدرت  تعیین  از  پس  و  شد  خواهد  عوامل  مشخص  تمامی  توان 

بندی کرد. اولین گروه  های چهارگانه روش ماتریس اثر متغیرها در چهار گروه، طبقه شده را در یکی از خوشه شناسایی 
شود که قدرت نفوذ و وابستگی ضعیفی دارند. این متغیرها تا حدودی از سایر  قل )خودمختار( می شامل متغیرهای مست 

متغیرها مجزا هستند و ارتباطات کمی دارند. گروه دوم، متغیرهای وابسته هستند که از قدرت نفوذ ضعیف اما وابستگی  
نفوذ و وابستگی بالایی برخوردارند. در واقع هرگونه  باشند که از قدرت  بالایی برخوردارند. گروه سوم متغیرهای پیوندی می 

گیرد.  شود. گروه چهارم، متغیرهای مستقل )کلیدی( را دربرمی عملی بر روی این متغیرها باعث تغییر در سایر متغیرها می 
به نمایش  در تحقیق حاضر را    Micmac، تحلیل  2باشند. شکل  این متغیرها دارای قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی می 

 گذاشته است. 
باشند که بیشتر تحت تأثیر  مشخص گردید که عوامل فرهنگی و سیاسی، جزو موانع وابسته می   2با توجه به شکل  

باشند؛ بدین معنا که  سایر موانع هستند. همچنین نتایج نشان داد که عوامل فردی و مدیریتی، جزو موانع پیوندی می 
گردد. نتایج همچنین نشان داد که عوامل قانونی و نظارتی  موانع، سبب تغییر در سایر متغیرها می هرگونه عملی روی این  

باشد. نتایج تحقیق همچنین نشان داد که از  جزو موانع مستقل کلیدی هستند که سبب تأثیرگذاری بر سایر موانع می 
 باشد. کدام جزو متغیرهای مستقل خودمختار نمی شده، هیچ میان موانع شناسایی 

 گیری بحث و نتیجه 
های ورزشی، در شرایط نامطلوبی قرار دارد  هراسی در سازمان نتایج تحقیق حاضر مشخص کردند که وضعیت شایسته 

این مسئله نشان  نبود تحقیقات جامع و  نظر می های ورزشی است. به هراسی در سازمان دهنده وجود شایسته و  رسد 
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ریزی در این حوزه از سوی متولیان  ش ایران سبب گردیده است تا برنامه هراسی در ورز تخصصی در خصوص شایسته 
نتایج تحقیق    های ورزشی شده است. هراسی در سازمان ورزش کشور انجام نگردد که این مسئله منجر به بروز شایسته 

هراسی  نده شایسته حاضر نشان داد که عوامل مدیریتی، فرهنگی، سیاسی، نظارتی، قانونی و فردی؛ ازجمله عوامل بروزده 
مشخص کرد که برخی مشکلات فرهنگی، مدیریتی، نگرشی و فردی    ( 2005هاموندز،  ) های ورزشی است.  در سازمان 
عنوان منابع ترس و اضطراب برای سایر ارکان سازمان قلمداد  ها به گردد تا نیروی انسانی شایسته در سازمان سبب می 

نیز مشخص کردند که برخی عوامل مدیریتی، سیاسی، نظارتی و فرهنگی    1( 2011و همکاران،    س ی ن ی آگو ) گردد. همچنین  
های  هراسی در سازمان رسد بروز عارضه شایسته نظر می ها ایجاد گردد. به هراسی در سازمان گردد تا شایسته سبب می 

هراسی شوند. این  وجب ایجاد شایسته ورزشی به دلیل وجود عوامل متعددی سبب گردیده است تا شرایط متعددی م 
 دهد. ها و ابعاد را نشان می های ورزشی در تمامی حوزه هراسی در سازمان ریزی در خصوص رفع شایسته برنامه مسئله، لزوم  

های  هراسی در سازمان ترین عامل در بروز شایسته نتایج تحقیق حاضر نشان داد که عوامل قانونی و نظارتی، مهم 
گردد تا  عنوان یک عامل مهم، سبب می اشاره داشتند که عوامل قانونی به   ( 2018اسچوارتز و همکاران،  ) ورزشی است.  

حمایت از منابع انسانی ایجاد گردد و این خود سبب ترس از نیروی انسانی شایسته در میان افراد  شرایط در خصوص عدم 
ها در میان مدیران  گردند تا برخی ضمانت نیز اشاره داشتند که عوامل قانونی سبب می   ( 2018و همکاران،    نگز ی کول ) گردد.  

گردد. با این توجه می هراسی می برای توسعه منابع انسانی شایسته، ایجاد نگردد که این مسئله سبب بروز پدیده شایسته 
و همکاران،    نگز ی کول ) و    ( 2018اسچوارتز و همکاران،  ) وان چنین اعلام داشت که نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات  ت 

انسانی    گیری خلأ قوانین حمایتی در خصوص نیروی رسد عوامل قانونی به علت شکل نظر می همخوان است. به  ( 2018
های ورزشی ایجاد  سالاری در سازمان کارگیری و بهبود وضعیت شایسته گردد تا فشار در راستای به شایسته سبب می 

های ورزشی در خصوص توسعه منابع  گردد دغدغه ایجاد قوانین و مقررات در سازمان نگردد. عوامل قانونی سبب می 
 . خصوص منابع انسانی شایسته ایجاد نگردد انسانی به 

مشخص کردند که عوامل نظارتی به علت نبود فشار بر مدیران مانع از    2( 2006و مکگراو،    لور ی ت ) و    ( 2005هاموندز،  ) 
نیز مشخص کردند که نبود نظارت در خصوص اجرایی    3( 2014و همکاران،    ی دوهرت ) گردد.  سالاری می ایجاد شایسته 

هراسی رشد یابد. با این  گردد تا شایسته کارگیری، انتصاب و انتخاب نیروی انسانی سبب می شدن قوانین مربوط به به 
و    ( 2006و مکگراو،    لور ی ت ) ،  ( 2005هاموندز،  ) توان چنین اعلام داشت که نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات  توجه می 

همکاران،    ی دوهرت )  برنامه   ( 2014و  اجرای  خصوص  در  نظارت  نبود  است.  فعالیت همخوان  و  خصوص  ها  در  ها 
بروز مشکلاتی در  سالاری بر مدیران فشار ایجاد نگردد و این مسئله سبب  گردد تا برای شایسته سالاری سبب می شایسته 
کم سازمان  با  نظارتی  عوامل  شود.  ورزشی  شایسته های  عارضه  کردن  می اهمیت  سبب  وضعیت  هراسی  تا  گردد 
 هراسی ایجاد نگردد. هایی در خصوص رفع عارضه شایسته های ورزشی نامشخص باشد و تلاش هراسی در سازمان شایسته 

 تقسیم  مادی  منابع  و  انسانی  دسته منابع  دو  به  سازمان  هر  بع توان گفت که منا از سویی و در راستای این مبحث می 

 منابع مادی  این  از  بهینه  استفاده  گیرد؛ می  قرار  استفاده  مورد  انسانی  منابع  نیز توسط  مادی  منابع  که  جا آن  شود. از می 

 ترین انسانی، عمده  نیروی  سازمانی  هر  در  پیشرفته امروز،  دنیای  نیست و در  میسر  شایسته و کاردان  نیروی  داشتن  بدون 

ند  معتقد  ( 2014و همکاران،   ی دوهرت ) شود. می  محسوب  سازمان  هر  اهداف  تحقق  در  عوامل تأثیرگذار  از  یکی  و  سرمایه 

ها میزان هوش، دانایی، دانش خردمندانه و شایستگی نیروی انسانی آنهاست. هر  سوم، مزیت رقابتی شرکت   ه در هزار 

برای کسانی که به بسط    گشا جهانی علاقمند است باید راه   مسائل سوم و    ه ای که به داشتن سهم مؤثر در هزار جامعه 

 
1 Aguinis 
2 Taylor & McGraw 
3 Doherty 
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های  ریزی رام و علاقه به تعالی انسانی را در برنامه کل، احت   د و در باش دانایی و رشد ظرفیت هوشی خود علاقمند هستند  

مدیریت و کاربرد صحیح منابع انسانی آن    ه کلی، کارایی هر سازمان به نحو   طور به . با این حال و  کلان خود قرار دهد 

خود را    مجرب، توان دستیابی به اهداف   کارکنان و مدیران شایسته و وابسته است و سازمانی موفق است که با استفاده از  

های آنها فرایندی است که در قالب  های مناسب با توانایی، تجارب و قابلیت داشته باشد. انتصاب افراد شایسته در جایگاه 

نداشتن به تخصص، تجربه، کارایی، علاقه و توانایی  توجه و  شود  بررسی می   هراسی( )در مقابل شایسته   سالاری نظام شایسته 

تدریج مرگ سازمان  های سازمانی به تصمیمات نامناسب، اقدامات بیهوده، تضعیف و به مدیران در انتصاب به مسئولیت 

 شود. منجر می 

های ورزشی که وظایفی مهمی در همگانی کردن ورزش، ارتقای سطح ورزش، تعمیم ورزش  بر این اساس در سازمان 
کنند که این عامل موجب رشد کمی و کیفی    گیری از منابع نسانی شایسته و کارآمد حرکت و ... دارند، باید به سوی بهره 

تواند  هراسی می ها خواهد شد. بر این اساس استفاده از راهکار مهمی همچون مبارزه با شایسته ورزش در سطح استان 
های  هراسی ابعاد مهمی دارد که باید مورد توجه سازمان صورت عملیاتی، شایسته حائز اهمیت و شایان توجه باشد. به 

های  فرهنگ و ارزش   له فرهنگی است. ئ مس   هراسی مبارزه با شایسته له مهم برای  ئ مس ر گیرد. در این راستا،  ورزشی قرا 
یک نیاز است    ، خواهی پس شایسته ،  د تا سازمان به دنبال افراد شایسته باشد ن حاکم بر سازمان باید این فرصت را ایجاد کن 

اش را  کند شایستگی تگی به نیاز تبدیل شد فرد سعی می شایس   وقتی   . ست سازی ا فرهنگ   ، مستلزم و احساس این نیاز 
هایش را توسعه  خواهد ارتقا پیدا کند باید شایستگی حفظ کند تا تنزل پیدا نکند و دیگران جایش را نگیرند و اگر می 

شایسته  اد افر  فرهنگ نیاز به این   را تبدیل به یک فرهنگ کنند.  خواهی باید شایسته  ی ورزشی ها رو سازمان از این  دهد. 
. از طرفی  شود که خود ضامن بقا و تحقق اهداف سازمان می دارد  وری و استفاده بهینه از منابع  یعنی فرهنگ افزایش بهره 

اخلاقی یعنی   از قبیل سلامت  ی معیارهای  ند. ن باید معیارهای مشخصی برای گزینش افراد تعریف ک  ی ورزشی ها سازمان 
برای رشد و پویایی فرد وجدان    گذاری منظور سرمایه های یادگیری بالا به قابلیت   های فساد مالی یا اخلاقی، نبود زمینه 

  عنوان معیارهای مهم گزینش افراد مورد توجه قرار گیرد. تواند به می   کند موقع کارها را فراهم می کاری که زمینه انجام به 
یابد. پویایی و  شایستگی یک ویژگی ثابت و پایدار نیست و متناسب با تغییر شرایط و محیط تغییر می عین حال  در  

کند که این وظیفه  توسعه فردی را ایجاب می   ، ناپایداری این ویژگی در قبال تغییرات محیط و تغییر در اهداف سازمان 
به    گذرای لازم را انجام دهد. دنیاز برای محیط جدید سرمایه های مور قابلیت   ی خطیر سازمان است که برای حفظ و ارتقا 

از    ، در این زمینه   ند. ک های افراد و توسعه آن را فراهم  برای بروز شایستگی   عبارت دیگر سازمان تعهد دارد بستر لازم 
له  ئ یک مس  زمان هراسی در سا مقابله با شایسته   برای غنای فرهنگی سازمان نیز نباید غفلت شود.   سازی و تلاش فرهنگ 

دیگر فرد    طرف سازمان باید بستر لازم برای بروز و توسعه شایستگی افراد را فراهم سازد و از طرف   از یک :  دوجانبه است 
وظیفه سازمان  . در این راستا  کند   اش را کسب شاغل باید خود را متعهد بداند تا شایستگی موردنیاز برای انجام وظیفه 

های موردنیاز کارکنان خود را تدوین و اجرا کند تا با پرورش  آموزش   امع و هدفمند آموزشی، است که در قالب یک نظام ج 
حفظ نیروی شایسته و حفظ انگیزش نیروی    د و ارتقا یابد. و حفظ ش   شایستگی آنها متناسب با تحولات محیطی   ، افراد 

نیازهای روحی و معنوی و نیازهای    نشدن   مین أ مدیریت به نیروی شایسته و ت   توجهی بی   ریزی دارد. نیاز به برنامه   ، انسانی 
نشدن  مین أ دهد و دلسردی نسبت به محیط کار و ت تلاش و انجام کار به بهترین شکل را کاهش می ه مادی افراد، انگیز 

از دست دادن    سازمان را ترک کند.   ، د و در موقعیت مناسب ن های جدید را جستجو ک کند تا فرصت نیازها فرد را وادار می 
برای سازمان خسارت بزرگی  است  گذاری زیادی صورت گرفته  وهای شایسته که برای گزینش و پرورش آنها سرمایه نیر 
ای که سازمان را ترک  منظور جایگزینی نیروهای شایسته نیروی شایسته و پرورش آن به   پیدا کردن   آید. حساب می به 

و عملکرد سازمان با نقص    خیر در تحقق اهداف خواهد شد أ شود بلکه موجب ت تنها موجب هدررفتن منابع می اند نه کرده 
گردد تا نیروهای انسانی خبره  های ورزشی کشور سبب می هراسی در سازمان شود. با این حال وجود شایسته مواجه می 
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این  های ورزشی هستند در شرایط نامطلوبی قرار گیرند.  ترین منابع در سازمان عنوان یکی از مهم در حوزه ورزش که به 
گردد تا ورزش کشور، طی زمان عاری از نیروی انسانی خبره گردد. رخ دادن این عارضه ممکن است  مسئله سبب می 

های جاری ورزش ایران گردد. با  ها و عملکرد ورزش کشور گردد و آسیب جدی به فعالیت منجر به کاهش کیفیت برنامه 
ن، نیاز به تغییرات اساسی در برخی ابعاد قانونی و نظارتی در  های ورزشی ایرا هراسی در سازمان توجه به وجود شایسته 

های ورزشی است. با توجه به اهمیت عوامل قانونی و نظارتی و تأثیرگذاری  سالاری در سازمان خصوص حمایت از شایسته 
های ورزشی  مان هراسی در ساز ها و راهکارهایی در خصوص رفع شایسته باید برنامه گیری سایر عوامل  این عوامل در شکل 

های  گردد تا با طراحی و ایجاد استانداردهای ارزیابی عملکرد افراد در ساختار سازمان ایجاد گردد. از این رو پیشنهاد می 
به تقویت شایسته  سالاری در ورزش کشور اقدام کرد. همچنین با تدوین قوانین حمایتی در خصوص  ورزشی کشور 

شود  ختار ورزش کشور موجب بهبود نیروی انسانی خبره گردند. همچنین پیشنهاد می کارگیری، انتصاب و انتخاب در سا به 
سازی در خصوص ارتقای افراد بر اساس  های سیاسی در ساختار ورزش کشور، منجر به شفاف تا با کاهش نفوذ گروه 

زش کشور رشد کنند.  شکل نیروهای شایسته با توجه به عملکرد خود، در ساختار ور   ها اقدام کرد تا بدین شایستگی 
همچنین با بارز کردن کارکردهای نیروی انسانی شایسته در ساختار ورزش و مشخص کردن تأثیرات مثبت آنان، اقدام  

واسطه  هراسی شود. با توجه به مشکلات ایجادشده به سالاری در ساختار ورزش کشور و مدیریت عارضه شایسته به شایسته 
های ورزشی کشور در راستای  ثیرات منفی این عارضه باید مدیران ارشد سازمان هراسی در ورزش کشور و تأ شایسته 

به  مدیران  های جدی داشته باشند. همچنین  کارگماری نیروی انسانی خبره تلاش سالاری و جذب و به تقویت شایسته 
پروری و ترفیعات توجه و برای  به مسئله جانشین   و   ند کن های یادگیری و پیشرفت شخصی کارکنان در شغل توجه  فرصت 

های فردی مانند تحصیلات  ویژگی   به   د و ن در مورد ترفیعات تنها سابقه کار را مد نظر قرار نده ،  د ن مشی تعریف کن آن خط 
های  هراسی در سازمان توجه کنند. امید است نتایج تحقیق حاضر ضمن ایجاد زنگ خطری در خصوص شیوع شایسته 

های ورزشی  هراسی در سازمان ها در خصوص مدیریت شایسته ها و فعالیت شور ایران، منجر به تقویت برنامه ورزشی ک 
 ایران گردد. 
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