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 چکیده
  ل ی تحل کردیبا اسااتداده از رو رانیا یاساالام  یوزارت ورزش و جوانان جمهور رانیمد یبرا  ینیگزسااتهیو جامع شااا  یمدل بوم  کی  نییو تب یپژوهش، طراح نیهدف ا

ندر از   1۳رنندگان شااامل مضاامون انمام شااد. مشاااررت  لیبود و با اسااتداده از تحل  یدیر یشااناساا و از ن ر روش یحاضاار از ن ر هدف راربرد  پژوهش مضاامون بود.

 قیها از طرانتخاب شادند. داده   یبه اشابا  ن ر  یابیهدفمند تا دسات  یریگنمونه  وه یبودند ره به شا  یورزشا  رانیو مد  یعلمئتیه یخبرگان حوزه ورزش، متشاکل از اعضاا

 قیاز طر ییایاساتداده شاد و پا  MAXQDAافزار  ها از نرمداده   لیتحل یشادند. برا  لیبراون و رلارک تحل  یو بر اساا  الگو  یگردآور  افتهیسااختارمهین  یهامصااحبه

رد   ۹4ها منمر به اساتخرا   داده   لیتحل  جینتا  شاد. یبررسا   یهخبرگان دانشاگا  دییبا تأ  هاافتهی  ییروا  نی. همچندیگرد  دییتأ  0.۷5راپا  بیدو ردگذار و ضار  نیتوافق ب

 ،یروان  یهایتوانمند  ،یو اعتماد اجتماع تیدهنده شااامل مشااروعسااازمان نیشااد. مضااام  ریمضاامون فراگ کیدهنده و  مضاامون سااازمان  ۸ ه،یمضاامون پا  16باز، 

  ، یو ارتباطات یتعاملات اجتماع  یهایساتگیشاا  ،یو حکمران  یگذاراساتیسا   یهایساتگیو جوانان، شاا  یورزشا   یتخصاصا   یهایساتگیرلان، شاا  یرهبر  یهایساتگیشاا

در وزارت ورزش و جوانان  رانیانتخاب و انتصااب مد  یرا برا یجامع یچارچوب مدهوم  نیمضاام نیبودند. ا یابیو ارز یسااررساتهیو تحول، و شاا  ینوآور  یساتگیشاا

 تیا دیبهبود ر  ،یاعتمااد عموم  تیا ت و  ،یتیرین اام ماد  یراارآماد  شیافزا  ت،یا شااادااف  یباه ارت اا  توانادیم  یشااانهاادینشاااان دادناد راه اسااات رار مادل پ  هااافتاهیا   ارائاه رردناد.

 یمنابع انسان تیریمد  مراربرد در ن ا  تیظرف   ،یو بوم یعلم  یالگو  کیعنوان  مدل به نیدر وزارت ورزش و جوانان منمر شود. ا  یساررستهیو توسعه شا  یریگمیتصم

 حوزه ورزش و جوانان را داراست.

 مضمون.  لیتحل ،یتیریمد یستگیوزارت ورزش و جوانان، شا ،یمنابع انسان تیریمد ،یساررستهیشا ،ینیگزستهیشا  :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to design and explain a comprehensive indigenous merit-based selection model for managerial appointments in the 

Ministry of Sports and Youth of the Islamic Republic of Iran. This applied qualitative study was conducted using thematic analysis. The 

participants consisted of 13 experts, including university faculty members and sports managers, who were selected through purposive 

sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed following the 

Braun and Clarke thematic analysis framework using MAXQDA software. Reliability was confirmed through inter-coder agreement with 

a Cohen’s kappa coefficient of 0.75, and validity was established through expert review and participant confirmation. The analysis yielded 

94 open codes, 16 basic themes, 8 organizing themes, and one overarching theme. The organizing themes included social legitimacy and 

trust, psychological capabilities, strategic leadership competencies, specialized sports and youth competencies, policy-making and 

governance competencies, social and communication competencies, innovation and transformational competencies, and meritocracy and 

evaluation. Together, these dimensions formed a comprehensive framework for managerial selection and appointment within the Ministry. 

The findings indicate that implementation of the proposed model can enhance transparency, improve managerial effectiveness, strengthen 

public trust, and increase the quality of decision-making within the Ministry of Sports and Youth. The model provides a scientifically 

grounded and context-specific framework for human resource management and managerial selection in the sports and youth sector.  
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 مقدمه 

و    ت یعامل موف   نیترعنوان مهم به   ی انسان  هیسرما  ت یدیره در آن ر   رنندیم  تی فعال  یو رقابت  ده یچیپ   ا،یپو  یطی ها در محامروز، سازمان  ی ایدر دن

  ی را ب  یراهبرد  تیمز  کیصرف فراتر رفته و به    یرارررد ادار  کیاز    یمنابع انسان  تیریمد  ،یطیشرا  نی. در چنشودیشناخته م  یسازمان  یداریپا

از دانش،    یریگاست ره بتوانند با بهره   یجذب، انتخاب و انتصاب افراد   ،یمنابع انسان  تیریمد  فیوظا  نیتراز مهم  یکیشده است.    لیها تبدسازمان

  ن یادیبن   لاز اصو   یکیعنوان  به  ینیگزسته ی مدهوم شا  ل، یدل  نیمناسب، اهداف سازمان را مح ق سازند. به هم  یتیشخص   یهای ژگیمهارت، تمربه و و

اشاره دارد ره در آن افراد بر اسا     ی ندیبه فرآ  ینیگزسته یقرار گرفته است. شا  ران یمورد توجه گسترده پژوهشگران و مد  یمنابع انسان  ن ینو  تیریمد

نه بر مبنا  شوندیانتخاب و منصوب م  یاحرفه   یهاتی و صلاح  های توانمند  ها،یستگیشا با    رمرتبطیغ  ملعوا  ریسا   ای  یاسیس  ،یروابط شخص  یو 

 . (Haider, 2019; Shahriari et al., 2024)عملکرد 

. رنندیم  دیو عملکرد آنان تأر   هایی ها و انتخاب افراد بر اسا  توانافرصت   یدارد ره بر برابر   یساررسته یشا  یهاهیدر ن ر  شهیر  ینیگزسته یشا  مدهوم

  یساررسته یره شا  ت دندپژوهشگران مع  یحال، برخ  نیافراد باشد. با ا  یهایستگیو شا  هات ی قابل  مه ینت  دیبا  یبه مناصب سازمان  یابیدست  دگاه،ید  نیدر ا

راستا،   نیشوند. در هم  های نابرابر  دیممکن است موجب بازتول  یو سازمان  یاجتماع  یو ساختارها  شودیدر عمل همواره به شکل رامل مح ق نم

منمر شوند و در    یاعاجتم  ی هایمختلف به انباشت نابرابر  یسازورارها  قیاز طر   توانندیم  یرار  ی هاط یو همکاران نشان دادند ره مح  کیداون

سازند    یساررسته یشا  مه ینت مواجه  چالش  با  را  همچن(van Dijk et al., 2020) مطلق  مک  ن ی.  و  تصور  سوبووا  ره  رردند  استدرل  رنا 

بس  یساررسته یشا نهادها  ی اریرامل در  آنکه    شی ب  ی و آموزش  یاجتماع  ی از   & Sobuwa) است    یهنمار  آلده یا  کیباشد،    ت یواقع  کیاز 

McKenna, 2019)بر روابط،    یمبتن  یهاوه ینسبت به ش   ینیگزسته یبر شا  یمبتن  یهاباورند ره ن ام   نی انت ادات، اغلب پژوهشگران بر ا  نی. با وجود ا

 . (Haider, 2019) رنندیم ماد یا یشتری و عدالت ب یرارآمد  ،یشخص  یجانبدار ای یاسیندوذ س

اعتماد   ،یخدمات عموم  تیدیبر ر   میطور مست به   یو راررنان دولت  رانیعملکرد مد  رایدوچندان است؛ ز  ینیگزسته یشا  تیاهم  ،یبخش عموم  در

خدمات   زشیبا انگ  یستگیبر شا  یو همکاران نشان داد ره استخدام مبتن  نگیساهل-ری. پژوهش ماگذاردیم  ری حکومت تأث  یو رارآمد  یاجتماع

پارک    ن ی. همچن(Meyer-Sahling et al., 2021)دهد    ش یرا افزا  یعموم  ی هاتیتعهد راررنان به مأمور  تواندیمثبت دارد و م  اط ارتب  یعموم

  ق یتنو  تلد تیریره با مد  یهمراه است و زمان  یبا بهبود عملکرد سازمان  یدولت  ی هادر سازمان  ی ستگیاصول شا ی گزارش رردند ره اجرا  انگیو ل

ره   یادار   یهادر ن ام  یدر مطالعه خود نشان داد ره حت یرلیبر گر،ید ی. از سو(Park & Liang, 2020) گرددیم ت یآن ت و ت شود، آثار مثب 

برا  یاسیندوذ س دارد،  اسا  شا  ،یحسا  و تخصص  یهاپست  یوجود  بر  افراد  به   یستگیانتخاب   شود یضرورت شناخته م  کیعنوان  همچنان 

(Brierley, 2021) . 
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انسان  تیری مد  یبه محور اصل  یستگیبر شا  یمبتن   یکردهایرو  ر،یاخ  یهاسال  در از    یاممموعه  ییبر شناسا  کردهایرو  نی اند. اشده   لیتبد  یمنابع 

 تیریرردند ره مد   ان یدارند. امسه و آگوتا ب  د یدر مشاغل مختلف تأر   تیموف   ی برا  ازیموردن   یرفتار  یهایژگیها و وها، نگرشها، مهارت دانش 

انسان م  یوندیپ  تواند یم  یستگیبر شا  یمبتن  یمنابع  توسعه حرفه  انیمؤثر  سازمان  یاآموزش،  عملکرد  سازمان  مادیا  یو  و  در    یدولت  یهارند  را 

مند خود نشان دادند  و همکاران در مرور ن ام  ییطلا  نی. همچن(Emese & Ágota, 2022)توانمند سازد    یطیمح  ریمتغ  یازهایبه ن  ییپاسخگو

عملکرد و بازخورد مستمر   یابیارز  ،یتوسعه فرد  یزیربرنامه   ها،ی ستگیشا  ییمستلزم توجه همزمان به شناسا  محورسته یشا  یره توسعه منابع انسان

  یمنابع انسان تیریره ن ام مد شودیمح ق م یموفق زمان یپرورن یرردند ره جانش دیتأر  زیو همکاران ن یموری . ت(Talaei et al., 2022)است 

 . (Teymouri et al., 2022)در آن لحاظ شود   تیو جامع ینگرنده یعدالت، آ رین   یگردد و اصول یطراح یستگیشا یبر مبنا

اند ره انتخاب افراد صرفاً بر اسا   نشان داده  د یدارد. مطالعات جد یفراوان تی مناسب اهم یهاو شاخص  ارهایمع ییشناسا ،ینیگزسته یشا ندیفرآ در

  ی. آبواگردیقرار گ  یابیمورد ارز یو اجتماع  یرفتار ،یتیریمد ، یفن یهایستگیاز شا ی اممموعه  د یو با ست ین یراف ی تمربه رار ا ی ی لیسوابق تحص

و  یطیمح یهاچالش ،یتیریمد یهاپروژه، بر ضرورت توجه همزمان به ن ش  رانیمد یستگیبر شا یمبتن یابیارز یبرا یو همکاران با ارائه چارچوب

همچن(Aboagye et al., 2024)رردند    دیتأر   یفرد  یهای توانمند  روش-نتوی پ  نی.  از  استداده  ره  دادند  نشان  همکاران  و    ی هادررادنا 

-Pinto)جامع نامزدها را فراهم آورد    سهیدهد و امکان م ا  شیرا افزا  یانسان  یرویانتخاب ن  ندیفرآ  تی نیدقت و ع  تواندیم   اره یچندمع  یریگمیتصم

DelaCadena et al., 2024 )ی جامع و علم  یهامدل   ازمند یاست ره ن  یچندبعد   ندیفرآ  کی  ینیگزسته یآن است ره شا   انگریب  هاافته ی  نی. ا 

 . باشدی افراد م یابیارز یبرا

 یاجرا  یمعلمان برا یآمادگ یمورد توجه قرار گرفته است. رامو و همکاران در بررس ینیگزسته یشا ت یاهم  زین یاحوزه آموزش و توسعه حرفه  در

به مبرنامه   نیا  تی نشان دادند ره موف   ینیگزسته یشا  یهاطرح قابل  یریادگی  ،یاحرفه  یآمادگ  زان یها    ت وابسته اس  یفرد  ی هات یمستمر و توسعه 

(Camo et al., 2024)ابتدا  ینیگزسته یشا  رامونیپ  یاحسنوند و همکاران در مطالعه  یملک  نی . همچن از عوامل   یاممموعه   ،ییمعلمان دوره 

سازمان  یاحرفه  ،یفرد به   یو  مؤلده را  شا  ی هاعنوان  افراد  انتخاب  بر  ا( Maleki Hasanvand et al., 2023)رردند    یمعرف  سته یمؤثر    ن ی . 

  ی و رفتار  یاحرفه   یهای ستگیاز شا  یتوجه به ابعاد متنوع  ازمند ین  ینیگزسته یشا  ،یو عموم  یمختلف دولت  ی هاره در بخش  دهدی نشان م  اتمطالع

 است.

  ی عیشده است. سرشار و سم  لیتبد  ین ام ادار  یاصل  یهااز دغدغه   یکیبه    ینیگزسته یو شا  یساررسته یموضو  شا  ریاخ  یهاسال  یط  زین  رانیا  در

فرآ مدل  ارائه  ادار  یساررسته یشا  ی ندیبا  ن ام  مختلد   ،یدر  شا  یابعاد  جمله  و    یگمارسته یشا  ،ینیگزسته یشا  ،یسنمستهیشا  ،یخواهسته یاز 

و همکاران   انی. معتضد(Sarshar & Samiei, 2020)نمودند    دیتأر   یمنابع انسان  یابعاد در بهساز  نیرردند و بر ن ش ا  ییرا شناسا  یپرورسته یشا
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  ی تح ق عدالت و رارآمد  یبرا  یو اجتماع  ی ضرورت اخلاق  ک یبلکه    یتیر یاصل مد  ک ینه تنها    یساررسته ینشان دادند ره شا   یاز من ر ف ه  زین

  ی مدل جذب منابع انسان  یو همکاران در طراح  ییتولو  یررامت  ن، ی. افزون بر ا(Motazediyan et al., 2022)است    یدر ارائه خدمات عموم

 Keramati) رردند    یمعرف  یانسان  هیو توسعه سرما  یبهبود عملکرد سازمان  یاز ارران اصل  یکیرا    یساررسته یشا  ،یاجتماع  نیدر سازمان تأم

Tolouei et al., 2023) . 

  نه یدر زم  ییهاهمچنان چالش   رانیا  یدولت  یهااز سازمان  یاریره در بس  دهدیشواهد نشان م  ،ینیگزسته یبر شا  یو قانون  ین ر  یدهایوجود تأر   با

غلبه   ری ن  ینشان دادند ره عوامل  رانیا یدولت یهان ام انتصاب در سازمان یو همکاران در بررس نژادیوجود دارد. فرهاد رانیانتصاب و انتخاب مد

ندوذ س بر ضوابط،  تح ق شا  نیتراز مهم   یجناح  یهای و وابستگ  یاسیروابط  م  یساررسته یموانع   ,.Farhadinejad et al)  شوندیمحسوب 

  ز ا  نی نو  یهامهارت   ت یدر عصر پساررونا، بر اهم  ینیگزسته ینسبت به شا  رانیمد  ت یدرباره ذهن  یاو همکاران در مطالعه   ی ساعد  نی. همچن (2022

 ی اری. شهر(Saedi et al., 2021)رردند    د یتأر   ی انتخاب منابع انسان  ندیدر فرآ  تال یمید  ی هاو مهارت  ی نوآور  ، یلیتدکر تحل  ، یمانیجمله هوش ه

  ند یفرآ  تیبر موف   یابیارز  یو سازورارها  یسازمان  یساختارها  ،یفرد  یهایستگیاز جمله شا  یگزارش رردند ره عوامل متعدد  زیو همکاران ن

 . (Shahriari et al., 2024)اثرگذار هستند   یدولت  یهادر سازمان ینیگزسته یشا

 یزیربرنامه  ،یگذاراست یوزارتخانه مسئول س ن یبرخوردار است. ا یاژه یو گاه یاز جا ران یا یاسلام یوزارت ورزش و جوانان جمهور  ان،یم نیا در

با ورزش و جوانان در سطح مل  یهات یفعال  ت یو هدا و    ینشاط عموم  ،یسلامت اجتماع  ،یانسان  هیدر توسعه سرما  یاست و ن ش مهم  یمرتبط 

در حوزه ورزش   یاست ره علاوه بر دانش تخصص  یرانیاز مد  یمستلزم برخوردار  هات یمأمور  نی. تح ق ارندیم  دایرشور ا  یورزش  یهاتیموف 

ن  یارتباط  ،یراهبرد  ،یتیریمد  ی هاییو جوانان، از توانا بر    یمبتن  ت یریاند ره مدنشان داده   ریاخ  ی برخوردار باشند. مطالعات اقتصاد  ز یو نوآورانه 

را    یورزش   یهاسازمان  یوربه همراه داشته باشد و بهره   یتوجهقابل  یو عملکرد  یاجتماع ،یاقتصاد  ی امدهایپ  تواند یدر حوزه ورزش م  یستگیشا

  م ن ا ،یعموم ی دولت یهابر سازمان ن یش یره بخش عمده مطالعات پ دهد یپژوهش نشان م  اتیادب  یحال، بررس نی . با ا(Kim, 2025)دهد   شیافزا

بوده   یخدمات  ی هاسازمان  ای  یآموزش پژوهش جامعمتمررز  به طراح  یاند و  اختصاص  یره  وزارت ورزش و جوانان    ی برا  ینیگزستهیشا  یمدل 

 محدود است.  اریبپردازد، بس 

 یوجود سازورارها  ازمندین   ی ستگیمؤثر ن ام شا  ی راررنان دولت نشان داد ره اجرا  یدر توسعه شغل  یستگین ام شا  نه یدر زم  زا یمطالعه ان  ن یهمچن

  ن ی. ا(Anniza, 2023)مطلوب منمر شود    جیبه نتا  تواندینم  یساررسته یشا  ،ییهارساختیز  نیآموزش و توسعه مستمر است و بدون چن  ،یابیارز

ها را  آن  یابیارز  یو سازورارها  ییاجرا  یهانه یزم  از،یموردن   یهایستگیشا  ییره علاوه بر شناسا  رندیرا برجسته م  ییهامدل   یطراح  ت یاهم  هاافتهی

  ی با نهادها  عاملت  ها،یگذاراست یس  یدگیچ یپ  ندعان،ی خاص حوزه ورزش و جوانان، از جمله تنو  ذ   یهایژگیو  گر،ید  ی . از سوندیمشخص نما  زین
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ا  ینیگزسته یشا  ی ره الگو  رندیم  مابیا  ،یاجتماع  ییمختلف و ضرورت پاسخگو بوم  ن یدر  اقتضائات  با    ی هاتیو مأمور  یوزارتخانه متناسب 

 شود.  یآن طراح یاختصاص

جذب    ، یستگیبر شا  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  ،یساررستهیشا  یبه بررس  یمتعدد  یهاره اگرچه پژوهش   دهدینشان م   یو تمرب  ین ر  نهیشیپ  مرور

 زارتو متناسب با ساختار و   یمدل جامع، بوم  کیارائه    نه یدر زم  یاند، اما همچنان خلأ قابل توجهانتصاب پرداخته   یهاو انتخاب راررنان و ن ام 

در وزارت ورزش و جوانان    ینیگزسته یمدل شا  یرو، پژوهش حاضر با هدف طراح  نیوجود دارد. از ا  رانیا  یاسلام  یورزش و جوانان جمهور

 آن انمام شد.  دهنده لیتشک  یهاها و شاخص ابعاد، مؤلده  ییو شناسا  رانیا یاسلام یجمهور

 شناسیروش

  ن یمضمون ره با عناو  لیاست. روش تحلمضمون انمام شده   لیو با استداده از روش تحل  یدیر   کردیاست با رو  یاپژوهش ره از ن ر هدف توسعه  نیا

  ی دیر   یها داده   لیتحل  ی برا  یمحتوا و روش  لیمتداول تحل   یهااز روش  یکی شود،  یشناخته م  زین   کیتمات  لیو تحل  یموضوع  لیتحل  رین   یگرید

مضمون    لیدر تحل  جیرا  ی هاروش  آوردیفراهم م  زیرا ن  گرید  یدیر   یهالیتحل  یاریبس  یبرا  ازیموردن  یاساس  یهامصاحبه است ره مهارت   زحاصل ا

است. استداده شده   نیشبکه مضام لیپژوهش از روش تحل ن یاست ره در ا یاسه یم ا لیو تحل  نیشبکه مضام نی، مضامسیماتر نیمضام شامل قالب،

سازمان دهنده    ه، یپا  ن یمشخص و در قالب مضام  یبراسا  روند   ن یآن را توسعه داده است، مضام  (2001)  1نگیاسترل  د یره آترا  ن یمضام  کهدر شب

براسا  الگو  ل یمراحل پژوهش تحل.  (  202۳عاقلی و همکاران،  گردند )یمند من ام   ریو فراگ )  ی مضمون   ر یزبه شرح  (  2006براون و رلارک 

ب  ن یا  :باشدیم انتخاب موضو ، پژوهش  انتخاب طرح پژوهش، تع  انیه بئل مس  ان یگام شامل  قلمرو، جامعه و نمونه    ن ییاهداف و سؤارت پژوهش 

جمهوری اسلامی   و جوانان  گزینی در وزارت ورزششایسته طراحی مدل    ییاشاره شد، پژوهش حاضر با هدف شناسا  زیور ره قبلاً نط. همانباشدیم

  است.شده صورت گرفته   ییبراسا  عوامل شناسا اهلده ؤم  نیاز ا یجامع ی و ارائه الگو ایران

معیار اصلی   .انمام گرفت  گیری هدفمندره به شیوه نمونه   بودندمدیران ورزشی  ندر    6علمی و  ت ئ استادان هیندر از    ۹رنندگان حاضر شامل  مشاررت

در حوزه مربوطه  فعالیت پژوهشی    ی ساب ه رار و ساب ه، دارادارای تحصیلات درتری و دانش تخصصی در حوزه ورزشورود به پژوهش داشتن  

خبرگان در جدول    یشناختت یجمع  یهایژگ یو.  دست آمده از موارد قبلی انتخاب گردیدند  صورت هدفمند و با توجه به اطلاعات به  بود ره به 

  ت. اس آورده شده  1شماره 

  

 
1. Atride Stirling's 
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 شوندگان )در روش کیفی(مصاحبه  .1 جدول

 شوندهرد مصاحبه جنسیت تحصیلات  سمت سازمانی  مدت زمان مصاحبه )دقی ه(  میزان ساب ه رار

 I1 زن درتری علمی هیئت 41 سال 10بیشتر از 

 I2 زن درتری علمی هیئت ۳۷ سال 10بیشتر از 

 I3 زن درتری علمی هیئت ۳6 سال 10 -5

 I4 زن درتری علمی هیئت 51 سال 10بیشتر از 

 I5 مرد  درتری علمی هیئت 44 سال 10 -5

 I6 مرد  درتری علمی هیئت 40 سال 10بیشتر از 

 I7 مرد  درتری علمی هیئت 46 سال 10بیشتر از 

 I8 مرد  درتری علمی هیئت ۳5 سال 10بیشتر از 

 I9 مرد  رارشنا  ارشد  مدیر 4۳ سال 10بیشتر از 

 I10 مرد  درتری مدیر 4۷ سال 10 -5

 I11 مرد  درتری مدیر ۳4 سال 10بیشتر از 

 I12 مرد  رارشنا  ارشد  مدیر 4۷ سال 10بیشتر از 

 I13 مرد  رارشنا  ارشد  مدیر ۳6 سال 10بیشتر از 

 

آقا با مدرک درتری   2)از مدیران ورزشی  ندر    5آقا با مدرک درتری تخصصی( و    4خانم و    4علمی )ت ئندر از استادان هی  ۸شوندگان شامل  مصاحبه

 آقا با مدرک رارشناسی ارشد( بودند.  ۳و 

 هایافته

  دا یادامه پ  یبه اشبا  ن ر  دنیها تا زمان رس. مصاحبهدیگرد  یندر از خبرگان گردآور  1۳با    افتهیساختار  مهیمصاحبه ن  قیها از طرپژوهش داده   نیا  در

ها شده و  شدن پاسخ  یشده، منمر به تکرار  ده دا  یهاره شباهت پاسخ   ابدییادامه م  ییتا جا  یریگآن است ره نمونه   ین ر  -ررد. من ور از اشبا   

 باشد.   ها وجود نداشتهدر آن  ید یجد یهاداده 

و مکرر    قیجلسات مصاحبه برداشته است به مطالعه دق  یره ط  ییهاادداشت یآن با    لیها و تکممصاحبه  یسازاده یمرحله پژوهشگر پس از پ  نیا  در

ا  پردازدیها ممتن مصاحبه به هرردام    ییشناسا  ه،یپا  نیمست ل را در قالب مضام  یها ده یو   نیمضام  ه،یپا  نیمضام  ییرد اختصاص شناسا  کیو 

  ن یدر ا  .دهدیمنشان   یخطریصورت غ  را به   نیمضام  انیروابط م  نیشبکه مضام  .دینمایم  میرا ترس  نیرا انتزا  شبکه مضام  ریدهنده و فراگانسازم

شبکه   ن،ی شبکه مضام  میپس از ترس .باشدیشبکه م  ی اجزا ان یو ارتباط م یبر وابستگ  د یوجود ندارد و تأر  نیمضام ان یم یمراتبنو  سلسله   چ یشبکه ه

. لیاست و نه خود تحل  ل یابزار تحل  نیباشد ره شبکه مضام  نکته را در ن ر داشته   ن یا  د ی. البته مح ق باردیگیقرار م  لیو تحل  هیو تمز  یبررس  وردم

عاقلی و همکاران، )  دینمایم  ریشبکه آن را تدس  مراجعه و با رمک  یبه متن اصل  بخش، پژوهشگر ممدداًتیشکل رضا  به  نیشبکه مضام  میپس از ترس

 یی ایاز پا  نانیاطم  یپژوهش برا  نیا  دراست.  طور مدصل پرداخته شده شبکه به   ریو تدس  نیشبکه مضام  ن،یپژوهش به مضام  یهاافتهیدر بخش    .(1402
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 به   زین  ی گریرا انمام داده است مح ق د  هی اول  یره ردگذار  یبر مح  صورت ره علاوه   نی دو ردگذار استداده شد. بد  نیپژوهش از روش توافق ب 

من ور محاسبه  است. به   ییایپا  هنده دو نشان   دهدیمتوافق را نشان   یدو ردگذار  نیبودن ا  کینزد.  ها پرداختافتهی  یصورت جداگانه به ردگذار

 یی از روا  نانیاطم  یبرا  نیاست. همچن  یقبولقابل   ییایدهنده پادست آمد ره نشان   به   ۷5/0راپا استداده شد ره م دار آن    بیتوافق از ضر  زانیم

  د أییقرار گرفت و به ت  ی سه تن از خبرگان دانشگاه  اریاخت  در ها  افته یپژوهش،    ند ایپژوهشگر در فر  تیحساس  یاستراتژ  یریرارگبر به پژوهش، علاوه 

ها برداشته شده  جلسات مصاحبه   ی ره ط  دی گرد  لیتکم  ییهاادداشت یو سپس با    یساز  اده یها پمضمون ابتدا مصاحبه   لیتحل  ند ایفر  در.  دیرس  شانیا

 . بود

رد اختصاص داده   کیو به هرردام    ییشناسا  هیپا  نیمست ل در قالب مضام  یهاده یهر مصاحبه ا  یو مکرر، متون ابتدا برا  قیدر ادامه با مطالعه دق 

  ت یها استداده شد. در نهاعنوان نشانگر آن به   ی، قبلیاز همان ردها  یقبل  یهامشابه در متن مصاحبه   نیبا مضام  ییهاشد. البته در صورت وجود بخش 

انتزا    هی ن پایبا توجه به مضام ریفراگ نیسازمان دهنده و مضام نیمضام ه،یپا ن یبه مضام یابیاستخرا  شد پس از دست  ردهای اولیه  پژوهش  نیدر ا

 نیحاصل شود تا پژوهشگران به مضام  یتریانتزاع  نیمضام  هی، پانیهمان مضام  ای  ه یاول  نیممدد مضام  یدهشد تا با سازمان  یمرحله سع  نیشدند. در ا

 اند. شده  ارائه 2در قالب جدول شماره  ره شوند  رهنمون یتریو مررز رتریفراگ

 نتایج تحلیل مضمون  .2 جدول

 مضمون سازمانده مضمون پایه  ردهای باز 

 مشروعیت و اعتماد اجتماعی  مشروعیت سیاسی و سازمانی  م بولیت در سطوح عالی رشور 

 های رلان هماهنگی با سیاست 

 پایبندی به مأموریت ملی 

 التزام به قوانین و م ررات 

 ب مراتاحترام به سلسله

 عدالت اداریرعایت 

 اعتماد عمومی و اجتماعی  جلب اعتماد ورزشکاران و جامعه 

 ت شدافیت تصمیما

 ندعان پاسخگویی به ذی

 ای رفتار حرفه

 احترام به ررامت انسانی

 ها اعتمادسازی بین سازمان

 های روانی توانمندی پایداری روانی و هیمانی  مدیریت استر 

 هیمانات رنترل  

 آوری در بحرانتاب

 ثبات رفتاری 

 پذیریانعطاف

 خودآگاهی
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 گیری تحت فشار توانایی تصمیم

 انگیزه و تعهد فردی  تعهد به توسعه ورزش و جوانان 

 انگیزه خدمت

 پذیریمسئولیت

 وجدان راری 

 تعهد اجتماعی 

 علاقه به اثرگذاری ملی 

 پشتوانه اخلاقی پشتکار و 

 های رهبری رلان شایستگی رهبری راهبردی و هدایت تیم  های بزرگ و چندسطحی هدایت تیم

 انسمام گروهی 

 بخشی الهام

 مدیریت تعارض

 گیری مشاررتی تصمیم

 الگوسازی رفتاری 

 ندوذ مشرو 

 مدیریت رلان و عملیاتی  ریزی استراتژیکبرنامه

 منابع تخصیص 

 حل مسئله  

 مدیریت زمان و بحران

 ارزیابی عملکرد 

 نگری آینده 

 ن ارت عملیاتی  

 های ملی مدیریت پروژه 

 های تخصصی ورزشی و جوانان شایستگی دانش تخصصی ورزش و جوانان  ورزش قهرمانی 

 ورزش همگانی 

 های جوانان سیاست

 ها فدراسیونها و مدیریت باشگاه 

 مدیریت استعدادها 

 ای و اجراییتمربه حرفه ساب ه مدیریتی ملی و استانی 

 مدیریت رویدادهای ورزشی 

 فعالیت ستادی 

 تمربه فدراسیونی 

 های توسعه ورزش و جوانان اجرای پروژه 

 حکمرانی  ،سیاستگذاریهای شایستگی گری و سیاستگذاری تن یم ها تدوین م ررات و سیاست

 هماهنگی بین نهادها 

 ن ارت هوشمند 

 ندعان مدیریت ذی

 ایماد تعادل منافع 

 سیاستگذاری مبتنی بر شواهد 

 ها سازی سیاستعملیاتی های ملی اجرای برنامه
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 ها سازی سیاستبومی

 پایش نتایج 

 اصلاح فرآیندهای اجرایی

 ای های عملیاتی و توسعهپروژه مدیریت 

اجتماعی شایستگی حکمرانی ارتباطات و رسانه  ای مدیریت روابط رسانه تعاملات    های 

 رسانی شداف اطلا  ی ارتباطات 

 سازی ورزشی روایت

 گویی به افکار عمومی پاسخ

 مهارت مذارره

 تعامل با نهادهای بیرونی 

 ها سازی جوانان و سمنمشاررت  نهادهای مردمسازمانتوانمندسازی 

 ایماد تعامل با جوانان 

 سازی اجتماعی شبکه

 مدیریت مشاررت اجتماعی 

 نسلی و فرهنگی تعامل بین

 ی تحول ،شایستگی نوآوری نوسازی ساختارهای مدیریتی  بهبود فرآیندهای فرسوده

 سازی سازمانچابک

 ررود م ابله با 

 ها و ساختارهای نارارآمد اصلاح سنت 

 افزایش انعطاف سازمانی

 نوآوری و خلاقیت مدیریتی  های نوین اداره ورزش طراحی مدل 

 گیری از فناوری بهره 

 مدیریت تغییر  

 های نواستداده از ایده  

 ریزیخلاقیت در سیاستگذاری و برنامه

 سارری و ارزیابی شایسته انتخاب و انتصاب مدیرانن ام  معیارسازی بومی 

 شدافیت فرآیند انتصاب 

 ای های سلی هحذف انتصاب

 تدکیک سیاست از اجرا

 سارری شایسته 

 پایش و ارت ای شایستگی  ای عملکردارزیابی دوره 

 بازخورد مستمر 

 اصلاح فرآیندها 

 یادگیری سازمانی

 ها مستمر شایستگیبهبود 

 های رارآمدتدوین شاخص
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تحلیل پایانی و گزارش شود. در نهایت در گام ششم،  می  شش دسته زیر قرار داده   های صورت گرفته در بندی من ور تبیین بهتر دستاورد م اله م وله به 

 شود.صورت زیر ارائه می  شود. مدل ریدی تح یق به ارائه می

 

 . الگوی مفهومی اولیه مستخرج از بخش کیفی 1شکل 

 . اند  شده  ییارائه مدل شناسا یبرا رفراگی  مضمون 1 و  دهنده  مضمون سازمان ۸ ه،یمضمون پا 16رد باز،  ۹4حاصل نشان داد ره شامل:  جینتا

در وزارت    اعتماد عمومی و اجتماعی،  مشروعیت سیاسی و سازمانیمضمون پایه    2شامل:    مشروعیت و اعتماد اجتماعیدهنده  مضمون سازمان  -

 است.  جمهوری اسلامی ایران و جوانان ورزش

  و جوانان   در وزارت ورزش  انگیزه و تعهد فردی،  پایداری روانی و هیمانیمضمون پایه    2شامل:    های روانیتوانمندی دهنده  مضمون سازمان  -

 است.  جمهوری اسلامی ایران

در وزارت   مدیریت رلان و عملیاتی،  رهبری راهبردی و هدایت تیممضمون پایه    2شامل:    های رهبری رلان شایستگی دهنده  مضمون سازمان  -

 است.  جمهوری اسلامی ایران و جوانان ورزش

سازمان  - تربیت شایستگیدهنده  مضمون  و جوانان  ورزشی  پایه    2شامل:    بدنیهای تخصصی  و جوانانمضمون  تمربه  ،  دانش تخصصی ورزش 

 است.  جمهوری اسلامی ایران و جوانان در وزارت ورزش ای و اجراییحرفه

سازمان  - سیاستگذاری، حکمرانیشایستگیدهنده  مضمون  پایه    2شامل:    های  سیاستگذاریتن یم مضمون  و  سیاستعملیاتی،  گری  در    هاسازی 

 است.  جمهوری اسلامی ایران و جوانان  وزارت ورزش
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سازی جوانان و  مشاررت،  حکمرانی ارتباطات و رسانهمضمون پایه    2ی شامل:  های تعاملات اجتماعی ارتباطاتشایستگیدهنده  مضمون سازمان  -

 است.  جمهوری اسلامی ایران  و جوانان  در وزارت ورزش هاسمن

در وزارت   نوآوری و خلاقیت مدیریتی،  نوسازی ساختارهای مدیریتیمضمون پایه    2ی شامل:  شایستگی نوآوری، تحولدهنده  مضمون سازمان  -

 است.  جمهوری اسلامی ایران و جوانان ورزش

 در وزارت ورزش   پایش و ارت ای شایستگی،  ن ام انتخاب و انتصاب مدیرانمضمون پایه    2شامل:    سارری و ارزیابیشایستهدهنده  مضمون سازمان  -

 است. جمهوری اسلامی ایران و جوانان

 گیرینتیجه بحث و 

  ج یمضمون بود. نتا  ل یبا استداده از روش تحل  ران یا  یاسلام  ی در وزارت ورزش و جوانان جمهور  ینیگزسته یمدل شا  یهدف پژوهش حاضر طراح

شد.    ری مضمون فراگ  کیدهنده و  مضمون سازمان  ۸  ه،ی مضمون پا  16رد باز،    ۹4  ییحاصل از مصاحبه با خبرگان منمر به شناسا  یهاداده   لیتحل

و    یورزش  یتخصص  یهایستگیرلان، شا  یرهبر  یهای ستگیشا  ،یروان  یهای توانمند   ،یو اعتماد اجتماع  تیشامل مشروع  دهنده زمانسا  نیمضام

و    یساررسته یو تحول، و شا  ینوآور  یستگیشا  ،یو ارتباطات  یتعاملات اجتماع  یهای ستگیشا  ،یو حکمران  یگذاراستیس  ی هایستگیجوانان، شا

  ی ارهایآن را صرفاً به مع توانی است و نم  یچندبعد یاده یدر وزارت ورزش و جوانان پد ینیگزسته یره شا دهدینشان م هاافته ی نیبودند. ا یابیارز

طور  به   دی وزارتخانه با  نیا  رانیآن است ره مد  انگریآمده بدستمحدود ررد. در واقع، مدل به   یفن  یهامهارت  ایساب ه خدمت    لات،یتحص  رین   یسنت

ارزش   ی راهبرد  ،یاجتماع  ،یاحرفه  ،یفرد  ی هایستگیشا  ازهمزمان   بتوانند مأمور  یو  تا  باشند  به   ن یا  ده ی چیپ  ی هاتیبرخوردار   یدرستسازمان را 

 رنند.  ت یهدا

مضمون شامل دو    ن یبود. ا  ینیگزسته یشا  یاز ابعاد اصل  یکیعنوان  به  «یو اعتماد اجتماع  تی»مشروع  ییپژوهش، شناسا  ی هاافتهی  نیتراز مهم   یکی

وجو  وزارت ورزش و جوانان جست  تیدر ماه   توان یرا م  افتهی  نیا  تی است. اهم  یو اجتماع  یو اعتماد عموم  یو سازمان  یاسیس  ت یمؤلده مشروع

و    تیاست ره از اعتبار، م بول   یرانیمد  ازمندین  ،یمختلف اجتماع  ی ورزشکاران، جوانان و نهادها  ،یبا افکار عموم  میارتباط مست   لیره به دل   ردر 

 هیاسرم  شیافزا  نه یرنند، زم  تیخود رعا  ماتیرا در تصم  ی و عدالت ادار  ییپاسخگو  ت، یره بتوانند شداف  یرانی برخوردار باشند. مد  یاعتماد عموم

  ی هادر سازمان  یستگیاصول شا  ی همسو است ره نشان دادند اجرا  انگ یمطالعه پارک و ل  ج یبا نتا  افته ی  ن ی. اآورندی سازمان را فراهم م  یاجتماع

 دد،همراه گر  یو اجتماع  ی مناسب روابط انسان  ت یریره با مد  یو هنگام شودیم  یتیریمد  یاثربخش  شیو افزا  یموجب بهبود عملکرد سازمان   یدولت

دارد  یو همکاران همخوان  انیپژوهش معتضد جیحاضر با نتا افتهی ن ی. همچن(Park & Liang, 2020)به همراه خواهد داشت   یترمطلوب  جینتا

  ج ینتا  گر،ید  ی . از سو(Motazediyan et al., 2022)دانستند    یو بهبود خدمات عموم  یرا عامل تح ق عدالت، سلامت ادار  یساررسته یره شا
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به غلبه روابط و وابستگ  نژادی فرهاد  شپژوه برخ  یاسیس  یهای و همکاران ره  اهم  یانتصاب  یهان ام  یدر  به مشروع  تیاشاره داشتند،    ت ی توجه 

 .(Farhadinejad et al., 2022) سازدیبرجسته م ران یانتخاب مد ندیرا در فرا یو اعتماد اجتماع یسازمان

بن  یکیعنوان  به   «یروان  ی های»توانمند  ییپژوهش، شناسا  گرید  افتهی ابعاد  ا  ینیگزسته یشا  ن یادیاز  پا  نی بود.  ه   یروان  ی داریبعد شامل  و    یمانی و 

  ی او رسانه   یاسیس  ،یاجتماع  یو سرشار از فشارها  ریمتغ  ده،یچیپ  یطیوزارت ورزش و جوانان با مح  رانیاست. مد  یو تعهد فرد  زه یانگ  نیهمچن

خدمت از    زه یتحت فشار و انگ  یریگمیتصم  مانات،یرنترل ه   ،یخودآگاه  ، یآورهمچون تاب   ییهایژگیاز و  یبرخوردار  ن یمواجه هستند؛ بنابرا

  ی ریادگیو  یریپذانعطاف  ،یلیتدکر تحل  ،یمانیو همکاران مطاب ت دارد ره هوش ه یساعد یهاافته یبا  مهینت ن یبرخوردار است. ا یفراوان تیاهم

رردند ره    دیامسه و آگوتا تأر   ن ی. همچن( Saedi et al., 2021) رردند    یمعرف  یدولت  یهادر سازمان  ینیگزستهیشا  یهامؤلده   نیترفعال را از مهم 

قرار دهند    ه مورد توج  زیافراد را ن  یو رفتار  یتیشخص  یهایژگیو  ،یفن  یهاعلاوه بر مهارت  د یبا  ی ستگیبر شا  یمبتن   یمنابع انسان  تیریمد  ی هان ام

(Emese & Ágota, 2022)در    رانیانتخاب مد  ند یفرآ  ریناپذیی بخش جدا  یشناختروان   ی هایستگیره شا  دهد یحاضر نشان م  افته ی  ن،ی. بنابرا

 .شوندیمحسوب م محورت یو مأمور ده یچیپ یهاسازمان

رلان و    ت یریمد  نیو همچن  میت   ت یو هدا  ی راهبرد  ی رلان« بود ره شامل رهبر  یرهبر  یهایستگی»شا  ییمهم پژوهش، شناسا  یهاافته ی  گرید  از

  ز، انداچشم  ن یتدو  ت یروزمره امور، از ظرف  ت یریمد  ییعلاوه بر توانا  د یوزارت ورزش و جوانان با  ران یره مد  دهد ی نشان م  مه ینت  ن ی. اشودیم  یاتیعمل

و همکاران همسو است ره    یپژوهش آبواگ  جیبا نتا  افته ی  ن یبرخوردار باشند. ا  زین  یمل  یهاپروژه   تیریرلان و مد  یریگم یتصم  ،یراهبرد  ت یهدا

 Aboagye)رردند    د یمنابع تأر   تیریو مد  یریگم یتصم  ، یرهبر  یهایستگیشا  ت یپروژه، بر اهم  رانیمد  یابیارز  ی خود برا  ی شنهادی در چارچوب پ

et al., 2024)ت یریمد  ی را از ارران اصل  تیو جامع  ینگرنده یآ  ، یرهبر  محور،سته یشا  یمنابع انسان  ت یریو همکاران در مدل مد  یموریت   ن ی. همچن  

ره   ستسازگار ا  ز ین ی دولت رانیمد یاحاضر با مطالعات مرتبط با توسعه حرفه  افته ی ن، ی. افزون بر ا(Teymouri et al., 2022) اثربخش دانستند 

 . (Emese & Ágota, 2022)اند  برجسته ررده  یسازمان تیرا در موف  ی راهبرد یهایی ن ش توانا

  ن ی. اشود یمحسوب م  ینیگزسته یابعاد مدل شا  نیتراز مهم   یکیو جوانان«    یورزش  یتخصص  یهای ستگینشان داد ره »شا  نیپژوهش همچن  جینتا

وزارت ورزش  رانیمد رایز رسد؛یبه ن ر م یمنط  افتهی نیاست. ا ییو اجرا  یادر حوزه ورزش و جوانان و تمربه حرفه  یبعد شامل دانش تخصص

برنامه باشگاه   ها،ون یفدراس  ت یریجوانان، مد  یهااست یاز ساختار ورزش رشور، س  ی یشناخت عم  د یبا  نو جوانا داشته باشند.    یاتوسعه   یهاها و 

  سته یانتخاب افراد شا   ی دیاز عوامل رل  یاو تمربه حرفه   یدانش تخصص  ،ینیگز سته یشا  ند ینشان داد ره در فرا  زیحسنوند و همکاران ن   ی پژوهش ملک

  ی احرفه  یهاانطباق تخصص   تی و همکاران بر اهم  ییتولو  یپژوهش ررامت  ن ی. همچن(Maleki Hasanvand et al., 2023)  روندیم  شماربه  

  میمطالعه ر  گر،ید ی . از سو(Keramati Tolouei et al., 2023)ررده است  دیتأر   یجذب و انتخاب منابع انسان ندیسازمان در فرا یازها یبا ن
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عملکرد و    ،یوربر بهره   ی آثار مثبت قابل توجه  تواند ی م  یورزش  یهادر سازمان  ی ستگیبر شا  ی مبتن  ت یریورزش نشان داد ره مد  اد در حوزه اقتص

است، بلکه بر   یورزش  رانیمد ت یموف  ازینش یتنها پنه  یدانش و تمربه تخصص ن،ی. بنابرا(Kim, 2025) بخش ورزش داشته باشد   ی توسعه اقتصاد

 اثرگذار است. زی رل ن ام ورزش رشور ن یرارآمد

شناسا  گر ید  افتهی تن   «یو حکمران  ی گذاراستیس  ی هایستگی»شا  ییپژوهش،  شامل  ره  همچن  یگذاراستیو س  یگرم یبود   یسازی اتیعمل  ن یو 

  ی هااستیس  ن یتدو  ییتوانا  ،ییعلاوه بر شناخت مسائل اجرا  د یوزارت ورزش و جوانان با  رانیره مد  دهدینشان م   افته ی  ن ی. اشودیم  هااستیس

امسه و آگوتا هماهنگ است ره بر   ی هاافتهیبا  مه ی نت ن یداشته باشند. ا زیرا ن یمل  یهابرنامه   یو اجرا ندعانی ذ تی ریمد ،ینهاد  ن یب  یهنگرلان، هما

ن ام خدمات عموم  هات یبا مأمور  رانیمد  یهایستگیشا  ییضرورت همسو اهداف    نی. همچن(Emese & Ágota, 2022) رردند    دیتأر   یو 

را    یبه اقدامات عمل  هااست یس  لیتبد  ییتوانا   رانیاثربخش خواهد بود ره مد  یزمان  یدولت  یهادر سازمان  یستگیداد ره ن ام شا  ان نش  زا یمطالعه ان

در    یوزارتخانه ن ش محور ن یا  رایبرخوردار است؛ ز  ی شتریب تی موضو  در وزارت ورزش و جوانان از اهم  نی. ا (Anniza, 2023)داشته باشند 

 و امور جوانان دارد.  یمرتبط با ورزش، سلامت اجتماع یمل یهااستیس یاجرا

 ی بعد شامل حکمران  نیررد. ا  یمدل معرف  یدیاز ابعاد رل  یکیعنوان  را به   «یو ارتباطات  یتعاملات اجتماع  یهای ستگی»شا  نیپژوهش همچن  جینتا

با  ن یا  ران یآن است ره مد  انگریب  یامه ینت  نی نهاد است. چنمردم  یهاجوانان و سازمان  یسازمشاررت  ن یارتباطات و رسانه و همچن د  یوزارتخانه 

و    یپژوهش ساعد  جیحاضر با نتا  افتهیرا داشته باشند.    ندعانیذ  رینهاد و سامردم   یهاها، ورزشکاران، جوانان، سازمانتعامل مؤثر با رسانه   ییتوانا

 ,.Saedi et al) دانستند    یدولت  یهادر سازمان  ینیگزسته یرا از الزامات شا ی و ارتباط  یاجتماع  ، یفرهنگ  یهادارد ره مهارت  یهمکاران همخوان

را بر عملکرد   ی ستگیاثرات مثبت اصول شا  تواندیم  ی مؤثر تنو  و تعاملات انسان  ت یرینشان داد ره مد  انگیمطالعه پارک و ل   نی. همچن (2021

بنابرا(Park & Liang, 2020)رند    تیت و  یسازمان موف   ن،ی.  رسانه،  و  ارتباطات  توانا  رانیمد  تی در عصر  به  محدود    یتیریمد  یهاییتنها 

 دارند.  یارننده ن یین ش تع  زین یو اجتماع  یارتباط یهابلکه مهارت  شود،ینم

 ی تیریمد   تی و خلاق  یو نوآور  یتیریمد  یساختارها   یبعد شامل نوساز  نیو تحول« بود. ا  ی نوآور  یستگی»شا  ییمهم پژوهش، شناسا  یهاافته ی  گرید  از

 ران یهستند. مد  یطیمح  راتییمستمر با تغ  یاز سازگار  ریناگز  شرفتیب ا و پ  یبرا   یامروز  یهاره سازمان  شودیم  ی از آنما ناش  افتهی  نیا  تیاست. اهم

را فراهم    یتحول سازمان  نهینو، زم  یهاده یو ا   یاز فناور  یریگررده و با بهره   ی را بازنگر  یسنت  ی بتوانند ساختارها  د یبا  زیوزارت ورزش و جوانان ن

  ن ی. همچن(Saedi et al., 2021) همسو است    تال یمید  ی هاتدکر نوآورانه و مهارت  تی و همکاران درباره اهم  یساعد   یهاافته یبا    مهینت  نیسازند. ا

 یسازمان  تی موف   یدینوآورانه را از عوامل رل  یهات یمستمر و توسعه قابل   یریادگی  محور،سته یشا  یمنابع انسان  یو همکاران در مدل توسعه فرد  ییطلا
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مورد توجه قرار    ران یانتخاب مد  یاصل  یارهایاز مع  یکیعنوان  به  دیبا  ییگراو تحول   ی رو، نوآور  ن ی. از ا(Talaei et al., 2022)رردند    یمعرف 

 .ردیگ

و    رانیررد ره شامل ن ام انتخاب و انتصاب مد  ییمدل شناسا  یاز ابعاد اصل  ی کیعنوان  را به   «یابیو ارز  یساررسته یپژوهش حاضر »شا  ت،ی نها  در

  ک یدر قالب    د ی محدود شود، بلکه با  یم طع  میتصم کیبه    د ینبا  ینیگزسته ی ره شا  دهد ینشان م افته ی  ن یاست. ا  ی ستگیشا یو ارت ا   ش یپا  ن یهمچن

  ی ندیرا فرآ  یساررسته یمطاب ت دارد ره شا  یعیسرشار و سم  یهاافته یبا    مهی نت  نی . اابدیتداوم    هایستگیبازخورد و توسعه شا  ،یابین ام مستمر ارز

- نتویپژوهش پ  ج ینتا  ن ی. همچن(Sarshar & Samiei, 2020) دانستند    یپرورسته یو شا  یگمارسته یشا  ،ینیگزسته یشا  ،یسنمسته یمتشکل از شا

-Pinto)دهد    ش یانتخاب افراد را افزا  ندیدقت و عدالت فرا  تواندیم  اره یو چندمع  یعلم  یهاررادنا و همکاران نشان داد ره استداده از روش د

DelaCadena et al., 2024)توانند  یم  ی ستگیبر شا  یاستخدام مبتن  یهاو همکاران نشان داد ره ن ام   نگیساهل-ریما  ی هاافته ی  ن، ی. افزون بر ا

و انتخاب    یابیارز  ی علم  یهااست رار ن ام   ن، ی. بنابرا(Meyer-Sahling et al., 2021)رنند    ت یرا ت و  یو تعهد سازمان  یخدمات عموم  زشیانگ

 در وزارت ورزش و جوانان را فراهم سازد. تیریمد تی دیر  یارت ا  نهیزم تواند یم رانیمد

رل  به شا  جینتا  ،یطور  ره  داد  نشان  مدهوم  ینیگزسته یپژوهش حاضر  و جوانان  ورزش  وزارت  پ  یچندبعد  یدر  فرد  ده ی چیو  ابعاد  ره   ، یاست 

انتخاب   یبرا   یو بوم  یعلم  یچارچوب  تواندیشده م. مدل ارائه ردیگیطور همزمان دربرمرا به   یو ارزش  یحکمران  ،یاجتماع  ،یتیریمد  ،یتخصص

 سازد. ای را مه یو اعتماد عموم ییپاسخگو ت، ی شداف ،یرارآمد ی ارت ا نه یوزارتخانه فراهم آورد و زم نیا رانیمد

و    یمصاحبه با خبرگان دانشگاه  قیها صرفاً از طربود. نخست، داده   ییهاتی محدود  یارزشمند، دارا  یعلم  یحاضر با وجود دستاوردها  پژوهش

گروه   یگردآور  یورزش  رانیمد مشاررت  امکان  و  ذ  یترگسترده   ی هاشد  مد  ر ین   ندعانی از  و    ،یاستان  رانیورزشکاران،  وزارتخانه  راررنان 

قابل استداده باشد و    یمدهوم  نیی در قالب تب  شتری ب  جیره نتا  شودیپژوهش سبب م  یدیر   تینهاد وجود نداشت. دوم، ماهمردم  یهاسازمان  ندگانینما

  ی رند و برخ  رییرشور در طول زمان ممکن است تغ  یتیریو مد  یسازمان  طی . سوم، شراردیصورت گ   اطیها با احتسازمان  ریآن به سا  یآمار  میتعم

 باشند.  یادوره  یهایبازنگر  ازمندین  شده ییشناسا یهامؤلده 

 ی اعتبارسنم  یمعادرت ساختار  یسازمدل   یهاو استداده از روش  یمطالعات رم  قیشده از طرمدل ارائه   نده،ی آ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

به   تواندیم  ییو رارشناسان اجرا  یاستان  رانیمد  ان،یحوزه ورزش و جوانان، از جمله ورزشکاران، مرب  ندعانیذ  ریسا  دگاه ید  یبررس نیشود. همچن

ابعاد    تواند یم  زیرشورها ن   ریموفق در سا  ی ورزش  یهاو سازمان  ران یوزارت ورزش و جوانان ا انیم  ی یمطالعات تطب  یمدل رمک رند. اجرا  یغنا

  ت ی و موف  ندعانیذ  تیرضا  ،یبر عملکرد سازمان  ینیگزسته یاست رار مدل شا  ریتأث  یبررس  ن،یرا آشکار سازد. علاوه بر ا  ینیگزسته یاز شا  یدیجد

 .شودیمحسوب م یآت  ات یتح  ی توسعه ورزش از موضوعات مهم برا ی هابرنامه
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  مادیاستداده رند. ا  رانیانتخاب و انتصاب مد ی هادستورالعمل ن یتدو ی برا ییعنوان مبناشده به وزارت ورزش و جوانان از مدل ارائه   شودی م هی توص

 شیپا  ن امشداف در انتصابات و است رار    ی هااستداده از شاخص  ران،یمد  یابی ارز  یچندبعد   یهان ام   یطراح  ،یستگ یبر شا  یمبتن  یابیارز  یهارانون

  ، یارتباط  ،یرهبر  یهایستگیتوسعه شا  یبرا  یآموزش  یهادوره   یبرگزار  نیرمک رند. همچن  یساررسته یبه تح ق شا  تواند یم  هایستگیمستمر شا

  ی ندهایدر فرآ   ی ارحرفهیعوامل غ  ریو راهش تأث   یساررسته یفرهنگ شا  یسازنه ینهاد  ت، یاست. در نها  یضرور رانیمد  ی و نوآور  یگذاراستیس

 حوزه ورزش و جوانان را فراهم آورد.  یتیرین ام مد یو اثربخش یرارآمد یارت ا  نهیزم تواند ی انتصاب م

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایدا رردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانمام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انمام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.قدردانی به عمل می از تمامی رسانی ره در انمام این پژوهش ما را همراهی رردند تشکر و 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resources are widely recognized as the most valuable strategic asset of modern organizations, and the 

effectiveness of organizational performance largely depends on the quality of individuals selected for 

managerial and executive positions. In contemporary public administration, merit-based selection has emerged 

as a fundamental principle for ensuring organizational effectiveness, transparency, accountability, and 

sustainable development. Merit-based selection refers to the process of recruiting and appointing individuals 

according to their competencies, qualifications, expertise, and professional capabilities rather than personal 

relationships, political affiliations, or other non-professional considerations (Haider, 2019; Shahriari et al., 

2024). 

The growing complexity of organizational environments and the increasing expectations of stakeholders have 

intensified the need for competency-based approaches to human resource management. In public sector 

organizations, where managerial decisions directly affect citizens’ welfare and public trust, the implementation 
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of meritocratic systems has become particularly important. Research has demonstrated that merit-based 

recruitment contributes positively to public service motivation, organizational commitment, and governmental 

performance (Meyer-Sahling et al., 2021). Furthermore, merit principles have been associated with enhanced 

organizational effectiveness, especially when integrated with diversity management and inclusive governance 

practices (Park & Liang, 2020). 

Competency-based human resource management has gained considerable attention as an effective framework 

for aligning organizational needs with individual capabilities. According to competency-based perspectives, 

successful managers must possess a combination of technical expertise, leadership abilities, behavioral 

competencies, and strategic capabilities. Such an approach facilitates the identification, assessment, and 

development of personnel who are capable of achieving organizational goals in dynamic environments (Emese 

& Ágota, 2022). Similarly, competency-based human resource development models emphasize continuous 

evaluation, learning, succession planning, and professional growth as essential components of sustainable 

organizational performance (Talaei et al., 2022; Teymouri et al., 2022). 

Recent studies have highlighted the multidimensional nature of merit-based selection. Aboagye et al. proposed 

a competency-based evaluation framework emphasizing managerial roles, environmental challenges, and 

professional competencies as critical determinants of effective managerial performance (Aboagye et al., 

2024). Likewise, Pinto-DelaCadena et al. demonstrated that multi-criteria decision-making methods can 

improve personnel selection processes by providing systematic and objective mechanisms for evaluating 

candidates across multiple competency dimensions (Pinto-DelaCadena et al., 2024). These findings suggest 

that merit-based selection requires comprehensive models capable of integrating diverse competency 

indicators into a coherent framework. 

In educational and governmental settings, merit-based systems have also attracted substantial scholarly 

attention. Camo et al. found that professional readiness, continuous learning, and career development 

significantly influence the successful implementation of merit-based programs (Camo et al., 2024). Similarly, 

Maleki Hasanvand et al. identified individual, professional, and organizational factors as important 

determinants of merit-based teacher selection (Maleki Hasanvand et al., 2023). In another study, Keramati 

Tolouei et al. emphasized the importance of aligning recruitment systems with organizational strategies and 

competency requirements to enhance human resource effectiveness (Keramati Tolouei et al., 2023). 

Within the Iranian context, meritocracy and competency-based management have become important priorities 

in public sector reform initiatives. Sarshar and Samiei proposed a process-oriented model of meritocracy 

consisting of competency identification, competency assessment, merit-based appointment, competency 

retention, and competency development (Sarshar & Samiei, 2020). Furthermore, Motazediyan et al. argued 

that meritocracy contributes not only to organizational effectiveness but also to social justice and ethical 

governance in public institutions (Motazediyan et al., 2022). Despite these developments, several studies have 

reported persistent challenges in implementing merit-based appointment systems within governmental 
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organizations. Factors such as political influence, personal relationships, and non-professional considerations 

continue to undermine meritocratic principles in some administrative contexts (Farhadinejad et al., 2022). 

The Ministry of Sports and Youth of the Islamic Republic of Iran occupies a unique position within the 

governmental structure due to its responsibility for national sports development, youth affairs, public health 

promotion, and social engagement. Achieving these objectives requires managers who possess not only 

specialized knowledge in sports and youth affairs but also strategic leadership capabilities, policy-making 

competencies, communication skills, and innovative thinking. Recent evidence suggests that competency-

based management can significantly improve performance and economic outcomes within sports organizations 

(Kim, 2025). However, despite the importance of managerial appointments in this sector, no comprehensive 

indigenous model has been developed specifically for merit-based selection within the Ministry of Sports and 

Youth. 

Moreover, studies have shown that effective competency systems require robust evaluation mechanisms, 

continuous professional development, and institutional support structures (Anniza, 2023). The absence of such 

integrated frameworks may limit the effectiveness of meritocratic practices. Consequently, the development 

of a context-specific model tailored to the unique characteristics of the Ministry of Sports and Youth appears 

necessary. Therefore, the present study aimed to design a comprehensive merit-based selection model for the 

Ministry of Sports and Youth of the Islamic Republic of Iran using thematic analysis. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design with a developmental purpose and utilized thematic analysis 

as the primary methodological approach. The research population consisted of experts with extensive 

experience and specialized knowledge in sports management, public administration, and human resource 

management. Thirteen participants, including 8 university faculty members and 5 sports managers, were 

selected through purposive sampling. Sampling continued until theoretical saturation was achieved and no new 

concepts emerged from the interviews. 

Data were collected through semi-structured interviews designed to explore participants’ perspectives 

regarding the characteristics, competencies, and requirements of merit-based managerial selection within the 

Ministry of Sports and Youth. Interviews were recorded, transcribed verbatim, and analyzed using Braun and 

Clarke’s thematic analysis framework. The analysis process involved familiarization with the data, generation 

of initial codes, identification of themes, theme review, theme definition, and report preparation. 

To enhance research rigor, several strategies were implemented. Reliability was assessed through intercoder 

agreement, resulting in a Cohen’s kappa coefficient of 0.75, indicating acceptable reliability. Validity was 

established through expert review, member checking, and continuous researcher engagement with the data. 

MAXQDA software was used to facilitate data organization, coding, and thematic analysis. 
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Findings 

The thematic analysis resulted in the identification of 94 open codes, 16 basic themes, 8 organizing themes, 

and one overarching theme representing the comprehensive merit-based selection model for the Ministry of 

Sports and Youth. 

The first organizing theme, Social Legitimacy and Trust, comprised two basic themes: political and 

organizational legitimacy, and public and social trust. Participants emphasized the importance of credibility, 

transparency, accountability, adherence to regulations, public confidence, and ethical conduct as essential 

criteria for managerial appointments. 

The second organizing theme, Psychological Capabilities, included psychological and emotional stability as 

well as motivation and personal commitment. Key indicators encompassed emotional regulation, resilience, 

self-awareness, adaptability, responsibility, commitment to public service, and ethical integrity. 

The third organizing theme, Strategic Leadership Competencies, consisted of strategic leadership and team 

management, together with macro and operational management capabilities. Participants highlighted 

competencies such as strategic planning, resource allocation, crisis management, performance evaluation, 

conflict management, and inspirational leadership. 

The fourth organizing theme, Specialized Sports and Youth Competencies, incorporated specialized 

knowledge of sports and youth affairs and professional executive experience. Important indicators included 

expertise in sports policy, youth affairs, federation management, sports development, talent management, and 

national-level executive experience. 

The fifth organizing theme, Policy-Making and Governance Competencies, included regulatory and policy-

making competencies as well as policy implementation capabilities. Participants stressed the importance of 

evidence-based policy-making, stakeholder management, interorganizational coordination, monitoring, and 

execution of national programs. 

The sixth organizing theme, Social and Communication Competencies, comprised communication and 

media governance along with youth and civil society engagement. Key competencies included negotiation 

skills, public communication, media relations, social networking, stakeholder engagement, and collaboration 

with non-governmental organizations. 

The seventh organizing theme, Innovation and Transformational Competencies, consisted of managerial 

modernization and managerial creativity. Participants emphasized organizational agility, technological 

adaptation, change management, innovation, and creative problem-solving as critical requirements for 

contemporary leadership. 

The eighth organizing theme, Meritocracy and Evaluation, included merit-based appointment systems and 

competency monitoring and development. Important indicators involved transparent appointment procedures, 

elimination of subjective selection practices, continuous evaluation, performance monitoring, competency 

improvement, and organizational learning. 
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Overall, the findings revealed that merit-based selection within the Ministry of Sports and Youth extends 

beyond technical qualifications and requires a multidimensional framework encompassing ethical, 

psychological, strategic, professional, social, governance, and developmental competencies. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that merit-based selection in the Ministry of Sports and Youth is a 

multidimensional and complex phenomenon that cannot be adequately explained through traditional 

recruitment criteria alone. The identified model highlights the necessity of integrating professional expertise 

with leadership capabilities, psychological competencies, social legitimacy, communication skills, innovation, 

governance capacities, and continuous evaluation mechanisms. 

The prominence of social legitimacy and trust suggests that managerial effectiveness within the Ministry 

depends not only on technical competence but also on the ability to gain public confidence and maintain 

organizational credibility. Given the Ministry’s extensive interaction with athletes, youth populations, media 

organizations, and governmental institutions, managers must possess strong ethical foundations and 

demonstrate accountability in their decision-making processes. 

The identification of psychological capabilities underscores the importance of emotional resilience, 

adaptability, and commitment in contemporary public administration. Managers operating within complex and 

politically sensitive environments require the capacity to manage uncertainty, respond effectively to crises, 

and maintain motivation under pressure. These competencies contribute significantly to leadership 

effectiveness and organizational stability. 

Strategic leadership competencies emerged as another critical component of the proposed model. The findings 

indicate that successful managers must be capable of formulating long-term visions, allocating resources 

effectively, coordinating complex initiatives, and leading multidisciplinary teams. Such competencies are 

essential for achieving national objectives related to sports development and youth empowerment. 

The study also revealed the central role of specialized knowledge and professional experience in sports and 

youth affairs. While general managerial skills are important, effective leadership within the Ministry requires 

a deep understanding of sector-specific challenges, policies, and institutional structures. Specialized expertise 

enables managers to make informed decisions and implement programs aligned with national priorities. 

Policy-making, governance, communication, and innovation competencies further reflect the evolving 

expectations placed upon public sector leaders. Modern managers are expected to engage stakeholders, manage 

public narratives, promote collaboration, and drive organizational transformation. Consequently, merit-based 

selection systems must assess candidates across a broad spectrum of competencies rather than relying 

exclusively on seniority or educational credentials. 

Finally, the emergence of meritocracy and evaluation as a distinct dimension highlights the importance of 

establishing transparent, evidence-based appointment systems supported by continuous monitoring and 

professional development. Merit-based selection should be viewed as an ongoing organizational process rather 
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than a single recruitment event. Sustainable meritocracy requires institutionalized evaluation systems, 

competency development programs, and mechanisms for continuous improvement. 

In conclusion, the proposed model provides a comprehensive indigenous framework for managerial selection 

within the Ministry of Sports and Youth of the Islamic Republic of Iran. By integrating eight major competency 

domains, the model offers a scientifically grounded basis for improving transparency, accountability, 

managerial effectiveness, and organizational performance. The implementation of this framework may 

contribute significantly to strengthening meritocratic practices and enhancing the overall quality of governance 

within the sports and youth sector. 

References 

Aboagye, J. N., Kissi, E., Adjei-Kumi, T., & Badu, E. (2024). A Conceptual Framework for the Development of a Competency-Based 
Evaluation Tool for Project Managers Within the Road Infrastructure Industry. In International Conference on Engineering, Project, and 
Production Management (pp. 3-21). Springer Nature Switzerland. https://doi.org/10.1007/978-3-031-56878-7_1  

Anniza, N. (2023). Merit System in the Career Development of Civil Servants in the Makassar City Government. Kne Social Sciences, 604-
614. https://doi.org/10.18502/kss.v8i17.14154  

Brierley, S. (2021). Combining Patronage and Merit in Public Sector Recruitment. The Journal of Politics, 83(1), 182-197. 
https://doi.org/10.1086/708240  

Camo, J., Uy, D., & Molina, J. (2024). Teachers Preparedness on Implementation of Merit Selection Plan: Basis for Professional 
Development Program Educators. International Journal of Education and Teaching Zone, 3(1), 25-36. 
https://doi.org/10.57092/ijetz.v3i1.143  

Emese, B., & Ágota, D. (2022). Competency-Based Human Resource Management in the Public Service from Educational Perspective. Pro 
Publico Bono - Public Administration, 10(4), 20-41. https://doi.org/10.32575/ppb.2022.4.2  

Farhadinejad, M., Leilidoust, F., & Hassani, M. (2022). Examining the Current Status and Depicting the Desired Status of the Appointment 
System in Iranian Government Organizations. Organizational Resource Management Research, 12(2), 85-110.  

Haider, H. (2019). Merit-Based Recruitment in the Public Sector: Effectiveness and Challenges.  
Keramati Tolouei, S., Doei, H., & Kazemi, A. (2023). Presenting and Validating a Human Resource Recruitment Model Based on Upstream 

Documents: A Case Study of the Social Security Organization of Iran. Iranian journal of management sciences, 18(69), 78-104.  
Kim, J. (2025). Economic implications of merit-based management in school sports. Applied Sport Economics, 19(4), 301-318.  
Maleki Hasanvand, M., Abdollahi, H., Taheri, M., & Ghaderi, M. (2023). Designing a Merit-Based Selection Model for Primary School 

Teachers: A Case Study of Khorramabad County. Scientific Quarterly Journal of Studies on the Iranian-Islamic Model of Progress.  
Meyer-Sahling, J., Mikkelsen, K. S., & Schuster, C. (2021). Merit Recruitment, Tenure Protections and Public Service Motivation: Evidence 

from a Conjoint Experiment with 7,300 Public Servants in Latin America, Africa and Eastern Europe. Public Administration, 99(4), 740-
757. https://doi.org/10.1111/padm.12708  

Motazediyan, A., Masoud, G., & Emadzadeh, M. (2022). Meritocracy from a Jurisprudential Perspective and Its Effect on Public Service 
Delivery. Scientific Quarterly Journal of Economic Jurisprudence Studies, 4(2), 217-234.  

Park, S., & Liang, J. (2020). Merit, Diversity, and Performance: Does Diversity Management Moderate the Effect of Merit Principles on 
Governmental Performance? Public Personnel Management, 49(1), 83-110. https://doi.org/10.1177/0091026019848459  

Pinto-DelaCadena, P. A., Liern, V., & Vinueza-Cabezas, A. (2024). A Comparative Analysis of Multi-Criteria Decision Methods for 
Personnel Selection: A Practical Approach. Mathematics, 12(2), 324. https://doi.org/10.3390/math12020324  

Saedi, A., Ahang, F., & Imani, A. (2021). Analysis and Evaluation of Managers' Mindsets toward Merit-Based Human Resource Selection in 
the Post-Corona Era: A Case Study of Government Organizations in Lorestan Province. Human Resource Management Research, 13(4), 
191-219.  

Sarshar, E., & Samiei, R. (2020). Presenting a Process Model of Meritocracy in the Administrative System with a Human Resource 
Development Approach at Golestan University of Medical Sciences. Career and Organizational Counseling, 12(43), 199-216. 
https://doi.org/10.52547/jcoc.12.2.199  

Shahriari, H., Rousta, A., Kashefi Neyshabori, M., & Asayesh, F. (2024). Evaluation of Effective Factors on Merit Selection in Government 
Organizations. Journal of System Management, 2(2), 215.  

Sobuwa, S., & McKenna, S. (2019). The Obstinate Notion That Higher Education Is a Meritocracy. Critical Studies in Teaching and Learning, 
7(2), 1-15. https://doi.org/10.14426/cristal.v7i2.184  

Talaei, G., Seyedjavadin, S. R., Nargesian, A., & Amiri, M. (2022). Presenting a Comprehensive Model of Competency-Based Human 
Resource Individual Development: A Systematic Literature Review and Concept Development. Human Resource Management Research, 
14(1), 11-39.  

https://doi.org/10.1007/978-3-031-56878-7_1
https://doi.org/10.18502/kss.v8i17.14154
https://doi.org/10.1086/708240
https://doi.org/10.57092/ijetz.v3i1.143
https://doi.org/10.32575/ppb.2022.4.2
https://doi.org/10.1111/padm.12708
https://doi.org/10.1177/0091026019848459
https://doi.org/10.3390/math12020324
https://doi.org/10.52547/jcoc.12.2.199
https://doi.org/10.14426/cristal.v7i2.184


...یدر وزارت ورزش و جوانان جمهور ی نی گز ستهی مدل شا یطراح   

 

 
22 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

Teymouri, H., Shahin, A., & Karimi, A. (2022). Presenting a Competency-Based Human Resource Management Model with a Succession 
Planning Approach. Applied Sociology, 33(2), 69-92.  

van Dijk, H., Kooij, D., Karanika-Murray, M., De Vos, A., & Meyer, B. (2020). Meritocracy a Myth? A Multilevel Perspective of How 
Social Inequality Accumulates through Work. Organizational Psychology Review, 10(3-4), 240-269. 
https://doi.org/10.1177/2041386620930063  

 

https://doi.org/10.1177/2041386620930063

