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جزء   ی و در فاز کمّ ی اد ی بن  قات ی جزء تحق  ی ف ی در فاز ک  جه ی حاضر از لحاظ نت  ق ی تحق 
ورزش  نفر از متخصصان  18 ی ف ی در بخش ک  ی نمونه آمار  کاربرد است.  قات ی تحق 
خبره   کارمندان  اساتید مديريت ورزشی و  و  ورزشی  ی ها ون ی فدراس  ران ي مد  ، زنان 

و هدفمند   ی گلوله برف به روش  وزارت ورزش و جوانان و ادارات ورزش استانی 
در بخش کمی کلیه مديران و کارکنان ستادی   جامعه آماری تحقیق  . انتخاب شدند 

و    ران ي مد   ی، ادارات ورزش و جوانان استان وزارت ورزش و جوانان، مديران و کارکنان  
نفر(. در بخش کمی بر   2900بودند )مجموعه  ی ورزش  ی ها  ون ی فدراس  کارکنان 

پرسشنامه  300نفر برآورد شد، تعداد  217اساس جدول مورگان حجم نمونه حداقل 
از   ها ه ی آزمون فرض   ی برا  . پرسشنامه مورد ارزيابی قرار گرفت  276شده و پخش 

مدل   ای، تحلیل عاملی تايیدی و تک نمونه  tتکنیک آماری فريدمن، آزمون 
.  استفاده شد  spssو نرم افزار   زرل ی از نرم افزار ل  ی ر ی با بهره گ  ی معادلات ساختار 
  های ه های موثر در صلاحیت مولفه به عنوان گوي  67که مجموعا نتاج نشان داد 

فرانوگرا در وزارت ورزش و جوانان   تغییر  مديريت  بر  تاکید  با  زن  مديران  ای حرفه 
رهبری؛   و  مديريتی  های عامل شامل شايستگی  12وجود دارد که قابل تقلیل به 

ارتباطی؛   های سیاسی؛ شايستگی  های ای؛ شايستگی  حرفه  های شايستگی 
روانی؛   های ادراکی؛ شايستگی  های گی عملیاتی؛ شايست  های شايستگی 
اجتماعی؛  -فرهنگی   های اخلاقی؛ شايستگی  های عقیدتی؛ شايستگی  های شايستگی 
  . گیری است   تصمیم   و   رفتاری   های شخصیتی و در نهايت شايستگی   های شايستگی 

  فرانوگرا  تغییر  مديريت  بر   تاکید  با   زن  مديران  ای حرفه  های همچنین، بین صلاحیت 
داری وجود دارد. به طوری که بالاترين  اولويت معنی  جوانان  و  ش ورز  وزارت  در 

و پايین ترين اولويت مربوط   "رهبری  و  مديريتی  های شايستگی "اولويت مربوط به 

  ای حرفه  های صلاحیت  باشد. در نهايت الگوی می  "عقیدتی  های شايستگی "به 
جوانان تدوين شد و    و   ورزش   وزارت   در   فرانوگرا   تغییر   مديريت   بر   تاکید   با   زن   مديران 

 . های برازش مدل نیز به تائید رسید با استفاده از آزمون  

 هاي کليديواژه 
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In terms of results, the present study is a component of 

fundamental research in the qualitative phase and a 
component of applied research in the quantitative phase. The 

statistical sample in the qualitative section of 18 women 
sports experts, managers of sports federations and professors 

of sports management and experts of the Ministry of Sports 

and Youth and provincial sports departments were selected 
by snowball and targeted methods. The statistical population 

of the study was all managers and staff of the Ministry of 

Sports and Youth, managers and employees of provincial 
sports and youth departments, managers and employees of 

sports federations (2900 people). In the quantitative section, 

based on Morgan's table, the sample size was estimated to be 
at least 217, 300 questionnaires were distributed and 276 

questionnaires were evaluated. Friedman's statistical 

technique, single-sample t-test, confirmatory factor analysis, 
and structural equation modeling using laser software and 

spss software were used to test the hypotheses. Netaj pointed 

out that there are a total of 67 components as effective 
discourses in the professional competencies of women 

managers with an emphasis on managing franchise change in 

the Ministry of Sports and Youth, which can be reduced to 12 
factors including managerial and leadership competencies; 

Professional competencies; Moral competencies; Socio-

cultural competencies; Personality competencies and 
ultimately behavioral and decision-making competencies. 

Also, there is a significant priority among the professional 

competencies of female managers with an emphasis on 
managing franchise change in the Ministry of Sports and 

Youth. So that the highest priority is related to "managerial 

and leadership competencies" and the lowest priority is 
related to "ideological competencies". Finally, the model of 

professional qualifications of female managers was 

emphasized in the Ministry of Sports and Youth, with the 
emphasis on managing franchise change, and was approved 

using model fitness tests. 
Keywords 
Change Management, Female Managers, Ministry of Sports 

and Youth, Professional qualifications. 
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   همقدم

مديران يکی از مباحث نوين مديريتی  هایصلاحیتتعیین 
است. برای اينکه يک مدير عملکرد مناسبی داشته باشد، بايد 

اين  .(20) صلاحیت و مهارت مورد نیاز آن را کسب نمايد
ها بهبود مستمر نه تنها برای رويارويی با تهديدات و فرصت

سازی و میمضروری است بلکه به توانمندی مدير در تص
های های کاری، ارائه متدولوژیمشیگیری، تعیین خطتصمیم

های جديد و مناسب در مواقع بحرانی، قدرت ايفای نقش 
برای اين منظور  .های ابتکاری خواهد افزودقابلیت ارائه طرح 

لازم است به تناسب حوزه فعالیت و فضای کاری سازمان، 
های مورد نیاز مهارت ها ومعیارهايی برای ارزيابی شايستگی 

تعريف شود تا بر مبنای نتايج آن در مورد چگونگی مديريت  
غالبا در  (.18گیری شود )های استراتژيک تصمیمبرنامه 
های فنی مربوط به آن  ها افرادی که از مهارتسازمان

شوند زيرا  اند، برای پست مدير گزينش میسازمان را فراگرفته
ها مورد نیاز سازمان  از مهارت ها دارای يک دسته وسیعیآن

های گوناگونی نظیر ترفیع  ها با راههستند و در نتیجه از آن
شود. اما بسیاری از اين افراد، خود اين نکته  مقام، قدردانی می 

را دريافتند که بايستی سخت کار کنند تا مهارت فنی خود را 
های فرديشان کامل کنند و با پیشرفت بخشیدن به مهارت

ها بسیار سخت باشد، زيرا  مسئله ممکن است برای آن اين 
اند  سازی شدهاز لحاظ فنی آماده طها در سازمان معمولا فقآن

با رشد روزافزون   (.1اند )های مديريتی نديدهولی آموزش
تحقیق در زمینه مديريت، اين حقیقت آشکارتر شده است که  

ست  های فنی به دموفقیت در نقش مدير، تنها با مهارت
آيد. موفقیت در نقش يک مدير نیازمند ماتريسی پیچیده نمی

های گوناگون است. مديرانی که در ساختار سازمانی از مهارت
نمايند و با اقدامات بزرگ سروکار دارند،  ماتريسی فعالیت می

در روابطی قرار دارند که شبیه به هیچکدام از مناصب ديگر  
يا انسانی، لازمه موفقیت  های نرم باشند. مهارتمديريتی نمی

 .(8باشند )می
جستجوی  در شرايط متغیر و متلاطم مديران بايد در

های خلاق و انعطاف پذير باشند که منحصر به روش
های سازمان های از پیش تعیین شده نیستند رهبر درروش

متحول بايد ضمن خلاق و نوآور بودن با ترغیب کارکنان، 
خودسازماندهنده و هم آفرين  ل،آنان را نیز خلاق، خودکنتر

(.  17) بار آورند و در يک کلام مدير پست مدرن باشند 
های واقع تلاشی منظم برای يافتن پاسخ خلاقیت مستمر در

نو به فشارها و تغییرات و تحولات محیطی است، چراکه در  
های تکراری  های پیچیده و متحول امروزی واکنشمحیط

های جديد برای در جستجوی راهبايد  کارامد نبوده و دائما
مد. اين موضوع به نوبه خود تعديل  آبرابر محیط بر واکنش در
تجديدنظر در اهداف، طرق و سايل نیل به   ها ودر برنامه 

توان از برنامه  نتیجه ديگر نمی سازد، دراهداف را ضروری می
مفهوم کلاسیک آن سخن گفت و مفهوم خلاقیت و   ريزی به 

خلاق به   مديران و کارکنانبنابراين  شود.نوآوری مطرح می 
های اصلی سازمان شناسايی و بکارگرفته  عنوان سرمايه 

 (.3) گیرندشود و مورد تشويق و تقدير قرار میمی
چالش  نيتریادیرا بن تيريچالش مد ،یبرخ نیهمچن

 ت،يريکنند چالش مدیم اشاره ذکر کرده، کميو  ستیسده ب
  رات ییو تغ های دگرگون ی  هبردر ر رانيمد یشتازیچالش پ
محض هم  یفن ستند،ین یکه صرفاً اقتصاد یتحولات است.

فلسفه   ، یاجتماع ابعاد ،یدر منابع انسان  ی بلکه دگرگون ستند،ین
  در نگاه به جهان است  ی از همه، دگرگون تریدیو کل یفکر
 یبر الگوها یفرانوگرا در سازمان ده رییتغ تيريمد(. 6)

 یدر کنترل بر خودکنترل (12ی )راتب افقو سلسله م یاشبکه 
و  یاددهي ،یبر خدمتگزار ی، در رهبر(2ی )میو خودتنظ

 هم و ینيبر هم آفر یو در هماهنگ (9) مداومی ریادگي
شدن با   مواجه ،یبرا(. در واقع 7) کندیم دیتأک( 19) يیافزا
فرانوگرا در   رییتغ تيري که در اثر مد یو تحولات راتییتغ

ها نحوه ساختار سازمان د يشود، بایم جاديا ندهيآی هاسازمان
شود و   یدگرگون و دستخوش تحول رانيو نحوه تفکر مد

بر  تيري، مد2فعال ی، سازمانده1تیمانند خلاق يیهافهولم
 یرهبری بر مبنا بی ، ترغ3ینيو هم آفر شبکهی مبنا

 یهافه ولم نيگزيجا ب یبه ترت 5یخودکنترل ،4خدمتگزار
رل خواهند تو کن تيهدا ،یفرمانده ،یازماندهس ،یزيربرنامه 

 (.5د )ش
مديران  های مديريت فرانوگرا با توجه به شاخص 

بايد قادر به مشاهده افقی فراتر از موانع کوتاه مدت   هاسازمان
احترام  کارکنان و يا مسائل موقتی سازمان باشند، به عقايد 

، گذاشته، در ضمن خلاق و نوآور بودن با ترغیب کارکنان
آنان را نیز خلاق، خودکنترل، خود سازمان ده، و هم آفرين 

در اين   بار آورند و در يک کلام مدير پست مدرن باشند.
در رساله خود با عنوان بازخوانی    (1388) هاشمیانزمینه 
مدرنیسم به بررسی  های کلیدی مديريت از منظر پستمولفه
و پارادايم های ارائه شده درباره وظايف مديريت در دنظريه 

 
1 . Creativity 
2  .Active Organization 
3  .Cocreating and MBN 
4 . Persuading based on servanter leadership 
5 .Self control 
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پردازد. بدين منظور ابتدا،  مدرنیسم میمدرنیسم و پست
کارکردهايی چون برنامه ريزی، سازماندهی، رهبری و  

گیری در پارادايم مدرنیسم مورد بررسی قرار گرفته و  تصمیم
سپس تلاش شده است تا با جايگزينی مبانی فلسفی  

تر مدرن، اين نظريات در بسهای پستمدرنیسم با ديدگاه
کوشد چارچوب و جديد مورد بحث قرار گیرد. اين رساله می

های مديريت ادبیات جديدی را برای توسعه گفتمان 
( نیز در 1394(. همچنین غنجی )10) مدرن مهیا سازدپست

ی امروز یسازمان ها یهایژگيو انیاز متحقیق خود 
ساختار  ،یفرهنگ سازمان یهامولفه بی( به ترت21)قرن
ها رساخت يو ز یانسان یگروه ،یانسان یردف ،یسازمان

فرانوگرا در وزارت   رانيمد تیرا بر صلاح ریتاث نيشتریب
سیدعامری و همکاران   .(7) دارند  یتعاون، کار و رفاه اجتماع

در   يیمدل اثر فرانوگرا ن يتدو( نیز در تحقیقی عنوان 1395)
  ت يريمد ن یکه بنشان دادند  ورزش  ۀ بر توسع تيريمد

آن رابطه وجود دارد.   هایه و مؤلف  ی ورزش ۀو توسع فرانوگرا 
را   ی مدل ارتباط ،یتريو مقاد یونیرگرس بيضرا ن،یهمچن

که لزوم  شودیم مشخص هاافتهي. براساس کندیم ديیتأ
کاری  هایه يرو ز یمناسبتر و ن یبه تعاملات سازمان ژهيتوجه و

  ش یب ،یورزش هایدر سازمان ژهيوو مناسبات در سازمان، به 
 میو تعل یهمگان  ،یورزش در سطح قهرمان ۀبه توسع شیازپ
 (. 15) کمک خواهد نمود یتیوترب

ها يکی از وجود اثربخشی سازمانی در اين سازمان
ترين فاکتورهای موفقیت سازمان خواهد بود. تحقق اين  مهم

توانند در  امر لازمه اين است که بدانیم چطور مديران می 
هايی ارات مربوط به آن از مؤلفه وزارت ورزش و جوانان و اد

های مربوط  مديريت تغییرفرانوگرا از طريق بررسی صلاحیت
به آن  بهره ببرند. از طرفی با افزايش نیاز به تنوع در محیط  
کار برخی از محققان در مطالعات خود نشان دادند که  

تراز سوی زنان برای برابری در  زمان با تقاضای بیشهم
داشته شده در  تعداد زنان نگه  محیط کار، همچنان

های زيرين و میانی مديريت در حال افزايش است و  موقعیت
مديريتی  های بالایدرواقع نسبت زنانی که به موقعیت

وجود موانعی   است که اين امر بر  کوچکاند نسبتا هرسید
(. تعصبات 4کند )کار اشاره می برسرراه زنان برای ارتقاء در

وجود ذهنیت برای رهبر بودن و   ناخودآگاه، عدم خودآگاه و
تواند  های پشتیبان، تعادل بین کار و زندگی مینبود سیاست 

  (. 14ازجمله موانع مشارکت زنان در رهبری سازمان باشد )
  و  زنان بین هارقابت در واقعی برابری کهدرحالی بنابراين
  در  که  زنانی تعداد شود، می نزديک هم به  مردان

 برای  .است محدود هنوز هستند، هاتیم رهبری هایتمسئولی

 ها را برزنان رهبری تیم از درصد 8 سیدنی هایبازی در مثال
 وجود مرد مدير 25 با مقايسه در زن يک فقط و عهده داشتند

 در هامديرههیئت اکثر در که شودمی  خاطرنشان و نیز  داشت

 در را مهم هایمقام تمام مردان  ،ورزش  ملی سازمان يک

 در زنان تأثیر و نقش  ايران،  ما کشور در (.13) دارند  دست

 است؛ بوده چشمگیر اخیر هایسال در خصوصبهها فعالیت

های فعالیت درزمینه بسیاری بالقوه هایظرفیتهم هنوز اما
 استفاده بدون گوناگون دلايل به که دارد وجود مديريتی

ای ورزشی هاندنمونه اين وضعیت در فدراسیون مانده
کنند کشورمان که بانوان به عنوان نائب رئیس فعالیت می 

های مديران صفی  شود وبه ندرت زنان مسئولیتمشاهده می
 (. 16را برعهده دارند )

سوال اينجاست که مدل   با توجه به موارد ذکر شده حال
وزارت ورزش و جوانان با   بانوان ایصلاحیت حرفه مطلوب 

چیست؟ اين مدل شامل چه  وگرارويکر مديريت تغییرفران
های موجود در مدل چه  هايی است؟ مولفه ها و مقوله مولفه

های موجود در مدل از چه ارتباطی با يکديگر دارند؟ مولفه
اولويتی برخوردارند؟ و در نهايت الزامات اجرايی کردن اين 
مدل چیست؟ تحقیق حاضر بر آن خواهد بود که مدلی جامع  

طراحی نمايد که بر اساس آن   يافته راو سازمان 
در شرايط   وزارت ورزش و جوانان  زن  مديران هایصلاحیت

به خوبی   متحول و بی ثبات امروزی و بر مبنای فرانوگرا
 . شناسايی شوند

 

 روش تحقیق
  در  نظری  خلاء  تحقیق،  موضوع اکتشافی ماهیت به  توجه  با

با   زن  رانيمد ایی حرفههاتیصلاح مدل نيتدو مفهوم
  و  فرانوگرا در وزارت ورزش و جوانان  رییتغ تيريبر مد دیتاک

 عمیق تبیین موضوع و چگونگی  و چیستی شناخت ضرورت
  آمیخته  پژوهش  طرح از ها، آن روابط نوع و مؤثر هایمؤلفه

 به کمی و کیفی دو فاز در که شد استفاده متوالی اکتشافی
مونه  ن باشد. . نوع مصاحبه نیمه ساختاريافته میرسید انجام
  ، ورزش زناننفر از متخصصان  18 یفیدر بخش ک یآمار
  اساتید مديتريت ورزشی و  و ورزشی یهاون یفدراس رانيمد

وزارت ورزش و جوانان و ادارات ورزش  خبره  کارمندان
شد.   نییتع یبود. حجم نمونه به روش اشباع اطلاعات استانی
  نان، یاطم یاما برا دیمصاحبه اطلاعات به اشباع رس 14بعد از 

کرد. روش نمونه   دایام ادامه پ18مصاحبه ها تا مصاحبه 
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جامعه آماری  و هدفمند بود. یبخش گلوله برف نيدر ا یریگ
تحقیق در بخش کمی کلیه مديران و کارکنان ستادی وزارت 

ادارات ورزش و جوانان  ورزش و جوانان، مديران و کارکنان 
ی باشند  م یشورز یها ون یفدراس و کارکنان رانيمد ی، استان

نفر(. در بخش کمی بر اساس جدول  2900)مجموعه 
نفر برآورد شد، تعداد   217مورگان حجم نمونه حداقل 

پرسشنامه مورد ارزيابی  276پرسشنامه پخش شده و 300
بر اساس طرح پژوهش و از ديد نحوة گردآوری  .قرار گرفت

ها، پژوهش حاضر از نوع توصیفی است و برای   داده
طلاعات سه روش مطالعۀ اسنادی، دلفی فازی و گردآوری ا

پیمايشی را به کار برده است. اطلاعات خبرگان به کمک 
در پرسشنامۀ اين پژوهش که با  . پرسشنامه جمع آوری شد

زنان  ایحرفه تیصلاحشناسايی عوامل موثر بر هدف 
طراحی شده است هر يک از خبرگان نظر خود را دربارة  

بر اساس طیف پنج گانۀ لیکرت از  مولفه هامیزان اهمیت 
طريق متغیرهای کلامی )خیلی کم، کم، متوسط، زياد و خیلی 

در مرحله  ابراز کردند. در سه مرحله زياد( و با رويکردی فازی 
شاخص تاثیر گذار بر مدل  37، پرسشنامه ای شامل اول
در اختیار   يرانصنعت ورزش ا یدیدر بخش تول يرانمد یذهن

  ، ها درخواست شد قرار گرفت و از آن اعضای گروه خبره
نظرشان را دربارة هر معیار در قالب متغیرهای کلامی مندرج 

  881/0در پرسشنامه بیان کنند. پايايی اين پرسشنامه برابر با 
باشد که به وسیله آلفای کرونباخ محاسبه شد و چون  می

باشد نشان از پايايی قابل قبول پرسشنامه می 7/0بیشتر از 
نتايج کلیه محاسبات فازی سازی در مرحله اول دلفی،  .است

ها  ها داشت چون همه شاخصنشان از تايید تمامی شاخص
در  اند.کسب کرده 5/0میانگین بالاتر از حد متوسط يعنی 

پرسشنامه مرحله اول دلفی در اختیار  همان  دوم مرحله
خبرگان قرار داده شد همچنین در اين دور، میانگین قطعی  

اول نیز قرار داده شده است تا خبرگان از میزان میانگین  دور 
 نظر هر شاخص در مرحله قبل نیز مطلع شوند. براساس

 مرحلۀ دو بین اختلاف چنانچه همکارانش، و لین چنگ

 فرايند ( باشد،1/0)حد آستانه خیلی کم  از  کمتر نظرسنجی

(. که 11ايم )شود يعنی به اجماع رسیدهمی  متوقف نظرسنجی
ايم که شاخص به اجماع نرسیده 6داد تنها در نشان  ايجنت

ای از  ، پرسشنامهسوم  مرحله  درهای است. شامل شاخص
شود و در  اند تشکیل میهايی که به اجماع نرسیدهشاخص

گیرد. همچنین در اين دور نیز میانگین  اختیار خبرگان قرار می
شود تا  های در دور دوم، در پرسشنامه قرار داده میشاخص

در   ها نیز مطلع شوند.خبرگان از میانگین دور قبل شاخص
راند سوم تمامی خبرگان نتايج راند دوم را تايید کردند درواقع 

جديد از جانب خبرگان تکمیل نشد بنابراين در اين   پرسشنامه
در نهايت   شود.راند همان نتايج راند دوم در نظر گرفته می

ها در مرحله  ن تمامی شاخصتفاوت میانگینتايج نشان داد 
-شده است که نشان می 1/0سوم و دوم دلفی فازی کمتر از 

منظور به حصول ايم. دهد در اين بخش نیز به اجماع رسیده
ها اطمینان از روايی پژوهش يا به عبارتی، دقیق بودن يافته

کنندگان يا خوانندگان گزارش  ازمنظر پژوهشگر، مشارکت
اعضا، عمومیت،   های تطبیق توسط پژوهش ترکیبی از معیار

ها به منظور تحلیل داده (. 14)راستی و تکثرگرايی استفاده شد 
آمار توصیفی میانگین، حداقل،   ازدر بخش کمی تحقیق 

حداکثرفراوانی، درصد و انحراف استاندارد برای توصیف  
متغیرها در جامعه تحقیق استفاده شد. در سطح آمار استنباطی  

وف اسمیرنوف و چولگی وکشیدگی استفاده از آزمون کلموگر
تکنیک آماری فريدمن، آزمون از  هاه یآزمون فرض  یبراشد. 

t مدل معادلات  و ای، تحلیل عاملی تايیدیتک نمونه

  spssو نرم افزار   زرلی از نرم افزار ل ی ریبا بهره گ یساختار
 استفاده شد. 

 

 یافته های تحقیق 
های ويژگی  درصد فراوانی توزيع فراوانی و ، 1جدول توان می

دهد. با توجه به  های تحقیق را نشان مینمونه  دموگرافیک
درصد مرد  4/35درصد از نمونه زن و  8/76، 1-4جدول 

و   مجرددرصد از نمونه  1/30، 2-4بودند. با توجه به جدول 
 3/44، 3-4بودند. با توجه به جدول  متاهلدرصد  9/69

درصد  7/5ودند در حالی که ب سال 50تا  41درصد از نمونه 
کاری يا ، سابقه 4-4سال بودند. با توجه به جدول  60بالای 
سال بود در حالی که   15تا  11درصد از نمونه  4/35 ورزشی

سال داشتند. با   20بالای  یورزش اي یدرصد سابقه کار 7/16
  دارای مدرک کارشناسی درصد  3/33، 5-4توجه به جدول 

درصد دارای مدرک فوق   9/58 در حالی که بودندارشد 
. با توجه به  درصد دارای مدرک دکتری بودند 5/8لیسانس و 

درصد از نمونه علوم   3/74 رشته تحصیلی ،6-4جدول 
 .ها بودندرشته  ريدرصد سا 7/25و  یورزش
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 های تحقیقهای دموگرافیک نمونه ويژگیتوزيع فراوانی و درصد فراوانی  . 1جدول 
 درصد فراوانی فراوانی رافیکویژگی دموگ

 5/68 189 زن جنسیت

 5/31 87 مرد

 1/30 83 مجرد وضعیت تاهل

 9/69 193 متاهل

 ¾ 12 سال 30زير  سن

 4/17 48 سال 40تا  30

 3/44 109 سال 50تا  41

 8/37 93 سال 60تا  51

 7/5 14 سال 60بالای 

 1/5 14 سال 5زير  یورزش ای یسابقه کار زانیم

 2/19 53 سال 10تا  5

 4/35 87 سال 15تا  11

 9/32 81 سال 20تا  16

 7/16 41 سال 20بالای 

 5/6 18 فوق ديپلم تحصیلات

 3/33 92 لیسانس

 9/58 145 فوق لیسانس

 5/8 21 دکتری

 3/74 205 علوم ورزشی رشته تحصیلی

 7/25 71 ساير رشته ها

 
ملی اکتشافی برای تعیین و  در اين پژوهش از تحلیل عا

ای مديران زن با  های حرفهشناسايی عوامل موثر بر صلاحیت 
تاکید بر مديريت تغییر فرانوگرا در وزارت ورزش و جوانان  
استفاده شد. به همین دلیل پیش از انجام تحلیل عاملی، به  

 -از معیار کايرز منظور اطمینان از کافی بودن تعداد نمونه
( و برای تعیین همبستگی بین  KMO) 1یناولک -ي رم ی

 .استفاده شد 2ها( از آزمون بارتلتمتغیرها )گويه
 KMOنتايج آزمون بارتلت و . 2 جدول

 مقدار  

 می یر و اوکلین –کایرز مقدار 

 )کفایت حجم نمونه(

834/0 

آزمون کرویت 

 بارتلت

مقدار کای اسکوآر 

(2χ) 

302/11815 

درجه  
 آزادی

3312 

 01/0 اداریسطح معن 

 
1. Kaiser- Meyer-Oklin measure of sampling 

adequacy (KMO) 

2. Bartlett’ Test of Sphericity 

 
به دست آمده  KMO، مقدار 2های جدول با توجه به يافته

باشد. اين مقدار بیانگر اين موضوع است تعداد می 834/0
کند و های تحقیق به منظور تحلیل عاملی کفايت مینمونه

پذير بوده های مورد نظر امکانانجام تحلیل عاملی برای داده
های پنهان تقلیل داد. عاملها را به يک سری توان دادهو می

،  Sig=01/0همچنین نتايج آزمون بارتلت )

302/11815=2χ )ها همبستگی دهند بین گويهنشان می
رو ادامه و استفاده از ساير مراحل  بالايی وجود دارد، ازاين

تحلیل عاملی جايز است. در ادامه نتايج به دست آمده از  
ر بارعاملی به دست  ها به تفکیک با مقداتحلیل عاملی مؤلفه

 آمده برای هر عامل ارائه شده است. 
های تحقیق )جدول مقادير ابتدايی تحلیل مؤلفه .  3 جدول

 اشتراکات( 
شماره 

 گویه

برآورد 

اولیه 

میزان 

اشتراک 

 هر متغیر

واریانس 

عامل 

 مشترک

شماره 

 گویه

برآورد 

اولیه 

میزان 

اشتراک 

 هر متغیر

واریانس 

عامل 

 مشترک

Q1 1 0.845 Q37 1 0.777 

Q2 1 0.868 Q38 1 0.715 
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Q3 1 0.611 Q39 1 0.750 

Q4 1 0.884 Q40 1 0.740 

Q5 1 0.605 Q41 1 0.726 

Q6 1 0.823 Q42 1 0.637 

Q7 1 0.647 Q43 1 0.573 

Q8 1 0.669 Q44 1 0.580 

Q9 1 0.828 Q45 1 0.701 

Q10 1 0.638 Q46 1 0.756 

Q11 1 0.697 Q47 1 0.661 

Q12 1 0.541 Q48 1 0.565 

Q13 1 0.880 Q49 1 0.718 

Q14 1 0.816 Q50 1 0.761 

Q15 1 0.882 Q51 1 0.608 

Q16 1 0.823 Q52 1 0.677 

Q17 1 0.596 Q53 1 0.775 

Q18 1 0.590 Q54 1 0.782 

Q19 1 0.888 Q55 1 0.783 

Q20 1 0.587 Q56 1 0.645 

Q21 1 0.794 Q57 1 0.735 

Q22 1 0.876 Q58 1 0.663 

Q23 1 0.570 Q59 1 0.626 

Q24 1 0.720 Q60 1 0.600 

Q25 1 0.683 Q61 1 0.740 

Q26 1 0.550 Q62 1 0.520 

Q27 1 0.544 Q63 1 0.799 

Q28 1 0.770 Q64 1 0.611 

Q29 1 0.859 Q65 1 0.582 

Q30 1 0.587 Q66 1 0.607 

Q31 1 0.815 Q67 1 0.800 

Q35 1 0.633  

Q36 1 0.598 

 
، برآورد اولیه میزان اشتراک هر  3با توجه به جدول اشتراکات 

متغیر نشان داد که مقادير تمامی آنها برابر با يک است.  
، نشان دهنده 3ستون واريانس عامل مشترک در جدول 

مقداری از واريانس هر متغیر است که مجموعه عوامل مورد  
(  1ه )اند آن را تبیین کنند. هر چه مقادير بنظر توانسته

نزديکتر باشند بهتر است و مقادير کوچکتر هر متغیر نشان از  
آن دارد که متغیر )گويه يا سؤال( مورد نظر به اندازه کافی  
برای تحلیل عاملی مناسب نبوده و بنابراين بايد از تحلیل  
خارج شود. بنابراين اعتقاد صاحبنظران متغیرهايی را که  

درصد( از تغییرات   50)يا  5/0اند بالاتر از ها نتوانستهعامل
-آنها را تعیین کنند تعديل و يا از مجموعه متغیرها حذف می

شود واريانس مشترک همه شوند. همانطور که مشاهده می
گزارش شده است. بنابراين تمامی  5/0ها بیشتر از گويه

 ها( در تحلیل باقی خواهند ماند.متغیرها )گويه
لیل عاملی اکتشافی و بر مبنای يافته های حاصل از تح

عامل در پرسشنامه تحت بررسی، سوالات   12استخراج 
 متناظر با عامل های مستخرج بدين شرح می باشد: 

 رهبری و مديريتی هایشايستگی
 ای حرفه هایشايستگی
 سیاسی هایشايستگی
 ارتباطی هایشايستگی
 عملیاتی هایشايستگی
 ادراکی هایشايستگی
 روانی  هایشايستگی

 عقیدتی  هایستگیشاي
 اخلاقی هایشايستگی
  اجتماعی-فرهنگی هایشايستگی
 شخصیتی هایشايستگی
 گیری تصمیم و رفتاری هایشايستگی
 هایبندی صلاحیتاز آزمون فريدمن برای اولويتدر ادامه 

  در  فرانوگرا  تغییر مديريت بر تاکید با زن مديران ایحرفه
، بین 4توجه به جدول  استفاده شد. با جوانان و ورزش وزارت

 تغییر مديريت بر تاکید با زن مديران ایحرفه هایصلاحیت
داری وجود  اولويت معنی جوانان  و  ورزش  وزارت  در فرانوگرا 

 و مديريتی هایشايستگی"دارد. بالاترين اولويت مربوط به 

 هایشايستگی"و پايین ترين اولويت مربوط به  "رهبری

 باشد. می  "عقیدتی
  با  زن مديران ایحرفه هایبندی صلاحیت اولويت . 4جدول 

 جوانان  و  ورزش  وزارت در فرانوگرا تغییر مديريت بر تاکید
میانگین  گویه اولویت

 رتبه

خی 

 دو

سطح 

معنی 

 داری

 مديريتی هایشايستگی 
 رهبری و

10.13 28.61 01/0 

 9.78 ارتباطی هایشايستگی 

 9.24 ای حرفه هایشايستگی 

 9.23 ادراکی هایگیشايست 

 8.93 سیاسی هایشايستگی 

 و رفتاری هایشايستگی 
 گیری تصمیم

8.82 

 8.51 عملیاتی هایشايستگی 

 هایشايستگی 
 شخصیتی

8.42 
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 8.21 روانی هایشايستگی 

 هایشايستگی 
 اجتماعی-فرهنگی

7.42 

 7.21 اخلاقی هایشايستگی 

 7.02 یعقیدت هایشايستگی 

 
  مديران  ایحرفه هایصلاحیت  به منظور تدوين الگوی

  و  ورزش وزارت در فرانوگرا تغییر مديريت بر تاکید با زن
برای   از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. جوانان

بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندين معیار 
می  t استفاده می شود که اولین و اساسی ترين معیار، آماره

ابتدايی ترين معیار برای سنجش رابطه بین متغیر در  .باشد
در صورتی   .است t، اعداد معنی داری (بخش ساختاری)مدل 

بیشتر شود، نشان از صحت   96/1که مقدار اين اعداد از 
رابطه ی بین متغیرها و در نتیجه تايید فرضیه ها پژوهش در  

 ؟است 95/0سطح اطمینان 
 

 های مرتبط با مسیرهای مدل تحقیقفرضیه  tريب مسیر و آماره  مقادير ض.  5جدول 

 رابطه
ضريب 
 مسیر

 tآماره 
 معناداری

 نتیجه 

 و مديريتی هایشايستگی
 رهبری

► 

های صلاحیت
 ایحرفه

 تايید 001/0 35/18 758/0

 تايید 001/0 62/44 872/0 ► ارتباطی هایشايستگی
 تايید 001/0 96/38 838/0 ► ای حرفه هایشايستگی
 تايید 001/0 35/25 770/0 ► ادراکی هایشايستگی
 تايید 001/0 22/23 690/0 ► سیاسی هایشايستگی
 و رفتاری هایشايستگی
 گیری تصمیم

► 
 تايید 001/0 13/37 851/0

 تايید 001/0 40/86 914/0 ► عملیاتی هایشايستگی
 تايید 001/0 01/61 885/0 ► شخصیتی هایشايستگی
 تايید 001/0 96/61 815/0 ► روانی هایشايستگی
-فرهنگی هایشايستگی
 اجتماعی

► 
 تايید 001/0 21/71 882/0

 تايید 001/0 96/59 901/0 ► اخلاقی هایشايستگی
 تايید 001/0 11/57 887/0 ► عقیدتی هایشايستگی

 
 

در ادامه تصوير مدل آزمون شده تحقیق به همراه ضريب مسیر 
،  1دست آمده برای تمامی مسیرهای مدل در قالب شکل ب

در رويکرد حداقل مربعات جزئی   . مشخص گرديده است
اس(، کیفیت و برازش مدل با استفاده از چندين سنجیده  ال)پی
 شود.  می

  به  مربوط  R^2 ضرايب ساختاری، مدل بررسی  معیار اولین
  دهنده نشان و .است مدل( وابسته) زای درون پنهان متغیرهای

  مقدار  سه و است زا درون متغیر يک بر برونزا متغیر يک تاثیر
  مقادير برای ملاک مقدار عنوان به 67/0 و 33/0 ،19/0

   . شوند می  گرفته نظر  در قوی و متوسط ضعیف،
  در  بايد است. مقدار Q^2 ساختاری، مدل بررسی معیار دومین

  را  35/0 و15/0 ، 02/0 مقدار سه  زا  درون  هایسازه تمامی مورد
 . اند نموده  تعیین قوی و کم،متوسط بینی  پیش قدرت عنوان به

همچنین برای ارزيابی مدل کلی، پس از منسووخ شودن معیوار 

 مربعوات میوانگین (، از شاخص ريشوهGOFنیکويی برازش )

شوود کوه ( استفاده مویSRMR) 1شده استاندارد مانده باقی

 و هوو) اسوت مناسوب 08/0 يا 1/0 از کمتر اين شاخص مقدار

 یهواشواخص ريمقاد (.2014 همکاران، و هنسلر ؛1999 بنتلر،

 
1 . Standardized Root Mean Square Residual 
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گزارش شوده  6در جدول  قیمدل تحق یرهایمتغ یبرازش برا

 .است

 

 

 عاملی بارهای و مسیر ضريب حالت مدل نهايی پژوهش در. 1شکل 

 

 های برازش برای متغیرهای مدل تحقیق مقادير شاخص. 6جدول 

 Q2 R2 SRMR متغیر

 813/0 575/0 رهبری و مديريتی هایگیشايست

091/0 

 803/0 760/0 ارتباطی هایشايستگی

 881/0 702/0 ای حرفه هایشايستگی

 618/0 594/0 ادراکی هایشايستگی

 582/0 477/0 سیاسی هایشايستگی

 تصمیم و رفتاری هایشايستگی
 گیری

725/0 901/0 

 782/0 835/0 عملیاتی هایشايستگی

 861/0 782/0 شخصیتی هایايستگیش

 853/0 665/0 روانی هایشايستگی

 840/0 777/0 اجتماعی-فرهنگی هایشايستگی 

 899/0 812/0 اخلاقی هایشايستگی

  819/0 788/0 عقیدتی هایشايستگی

 
  برای  آمده دست به ، مقادير6با توجه به اطلاعات جدول 

همچنین مقادير  .باشدیم( قوی) 35/0 از  بیشتر Q2 شاخص
R2  در محدوده قوی قرار دارد و مقدارSRMR   نیز کمتر از
دهنده کیفیت مناسب مدل آزمون شده باشد که نشان می 1/0

 است. 
 

 

 
 

 گیریبحث و نتیجه

و  یانسان یهاه يسرما نده،يآ یفرانوگرا ت يريمد یایدر دن
 یروزافزون تیجوامع اهم یدر روند توسعه و تعال یاجتماع

مانند  یشمولو جهان دهیچیپ یهاکرده است و مؤلفه دایپ
فشرده   یدر رقابت یفناور راتییتحولات بازارها و تغ

صحنه را تحت  نيا گرانيو باز یاقتصاد جهان توانندیم
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حاضر با هدف طراحی و تبیین   قیقرار دهد. تحق ریأثت
مديران زن در عصر مديريت تغییر فرانوگرا   تیمدل صلاح

انجام گرفت. نتايج تحقیق ت ورزش و جوانان در وزار
 ایحرفه هایمولفه موثر در صلاحیت 67نشان داد که 

 وزارت در فرانوگرا تغییر مديريت بر تاکید با زن مديران
عامل شامل   12جوانان قابل تقلیل به  و ورزش 

 حرفه هایرهبری؛ شايستگی و مديريتی هایشايستگی
ارتباطی؛  هایگیسیاسی؛ شايست هایای؛ شايستگی

ادراکی؛  هایعملیاتی؛ شايستگی هایشايستگی
عقیدتی؛  هایروانی؛ شايستگی هایشايستگی
اجتماعی؛ -فرهنگی هایاخلاقی؛ شايستگی هایشايستگی
 هایشخصیتی و در نهايت شايستگی هایشايستگی
در واقع عوامل ياد شده به   .گیری است تصمیم و رفتاری

 زن مديران ایحرفه هایصلاحیتعنوان عوامل موثر در 
 و ورزش  وزارت در  فرانوگرا تغییر مديريت  بر  تاکید با

جوانان شناسايی شد. نتیجه به دست آمده با بخشی از  
(، عاشقی و 1397نتايج تحقیقات دامغانیان و همکاران )

(، غنجی 1394(، فیضی و همکاران )1396همکاران )
خشوعی و  (،1393(، غلام زاده و همکاران )1394)

(، رعنايی 1391(، محمودی و همکاران )1392همکاران )
(، هانا و همکاران 2017(، گرينهام )1391و همکاران )

( و 2012(، کونیگسفلد و همکاران )2013(، ريف )2016)
( همسو بود. اين محققان نیز در تحقیقات  2009) 1کوچران

خود برخی از شايستگی های شناسايی شده در اين تحقیق 
ا به عنوان شايستگی های صلاحیت حرفه ای مديران و  ر

کارکنان سازمان های مختلف شناسايی کردند و با توجه  
به اينکه جامعه و سازمان مورد بررسی اين تحقیقات 
متفاوت از تحقیق حاضر بود، لذا منطقی است که تفاوت 
هايی در شايستگی های شناسايی شده در تحقیقات نام 

 رو مشاهده شود.   برده با تحقیق پیش
نتیجه تحقیق نشان داد که يکی از شايستگی های موثر  
بر صلاحیت حرفه ای مديران زن وزارت ورزش و جوانان 

رهبری تشکیل می دهد که   و مديريتی هایرا شايستگی
به شاخص ها و مولفه هايی اشاره دارد که در آن میزان  

 
1. Cochran 

و مهارت های مديريتی همچون مهارت های فنی، انسانی 
ادراکی که لازمه موفقیت و کارايی هر مديری در جامعه  
است، مورد ارزيابی قرار می گیرند. مديران زن وزارت 
ورزش و جوانان در مولفه های سابقه مديريت در رده های  
پايین تر، داشتن ديد استراتژيک به موضوعات، گذراندن  
دوره های آموزشی مديريتی، داشتن کاريزمای مديريتی ، 

ن مهارت های برنامه ريزی بلند مدت، آشنايی با داشت
انواع مدل های برنامه ريزی، قدرت تصمیم گیری بالا در 

آفرين، داشتن قدرت رهبری و  شرايط دشوار، تاثیرتحول
در نهايت سازگاری با شرايط دشوار و متفاوت، از چه 
وضعیتی برخوردارند تا از اين طريق، بتوان بهترين افرادی  

تگی های مديريتی و رهبری برخوردارند را به  که از شايس
 پست های مديريتی حساس اين وزارت ارتقا داد.

يکی ديگر از شايستگی های شناسايی شده در اين  
تحقیق به عنوان شايستگی موثر بر صلاحیت حرفه ای 
مديران زن با تاکید بر مديريت تغییر فرانوگرا در وزارت 

ای تشکیل می   رفهح هایورزش و جوانان را شايستگی
داد. اين شايستگی بر وظايف و مولفه های حرفه ای 
مديران تاکید دارد و از طريق آن می توان يک مدير  
مبتدی را از يک مدير حرفه ای متمايز ساخت و از آنجا 
که وزارت ورزش و جوانان بالاترين و مهم ترين نهاد  
ورزشی دولتی کشور محسوب می شود، ضرورت دارد که 

ان زن اين وزارتخانه از اين شايستگی نیز برخوردار مدير
 باشند. 

سیاسی  هایعلاوه بر شايستگی های ياد شده، شايستگی
نیز يکی ديگر از شايستگی های مورد انتظار در مديران  
زن وزارت ورزش و جوانان است. نیاز مديران زن وزارت 
ورزش و جوانان به شايستگی های سیاسی از دو جنبه می  

د مهم قلمداد شود. اول اينکه، اين مديران به واسطه توان
جنسیتشان ممکن است تحت فشار مردان به ويژه کسانی  
قرار گیرند که در تلاشند پست مديريتی را از آنان بگیرند، 
بنابراين لازم است که اين مديران زن با برقراری روابط 
سیاسی مناسب با افراد و جناح های خاص درون سازمانی 

ون سازمانی، قدرت خود را بهبود بخشند. ثانیا، بايد  و بر
توجه داشت که مديران وزارت ورزش در طبقه مديران  
فوقانی کشور در حوزه ورزش و جوانان قرار می گیرند و از  
آنجا که تصمیمات و برنامه های آنان برای کل کشور  
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انجام می گیرد لذا لازم است جهت حمايت همه جانبه از 
ان که می تواند زمینه ساز اجرای بهینه آن برنامه هايش

باشد، دارای روابط سیاسی مناسبی با افراد و سازمان های 
مرتبطی باشند تا متعاقب آن از جانب افراد و بخش ها و 
حتی سازمان های مختلف تاثیرگذار بر برنامه ها و  

 تصمیمات آنان مورد حمايت قرار گیرند. 
ارتباطی نیز يکی  ایهدر ادامه مشخص شد که شايستگی

ديگر از شايستگی های حرفه ای مديران زن وزارت 
ورزش و جوانان است که بايستی مورد توجه قرار گیرد. در  
تفسیر اين نتیجه نیز لازم به ذکر است که مديران وزارت 
ورزش و جوانان بخش زيادی از اوقات کاری خود را 
 صرف شرکت در جلسات و ملاقات با ديگران در درون
وزارت و نیز خارج از آن می نمايند. لذا ضرورت دارد که با 
روابط بین سازمانی به خوبی آشنايی داشته باشند. 
همچنین، لازم است که در اين جلسات و قرار ملاقات ها 
علاوه بر مهارت صحبت در جمع به عنوان يک مدير،  
مهارت گوش دادن به افراد را نیز داشته باشند تا بدين  

باط مناسبی بین او با سايرين برقرار شود. از  طريق ارت
سوی ديگر، با توجه به پیشرفت تکنولوژی های ارتباطی 
در عصر حاضر که سبب شده است بسیاری از جلسات به 
صورت غیرحضوری و آنلاين برگزار شود، ضرورت دارد که 
اين مديران توانايی استفاده صحیح از نرم افزارهای ارتباط 

باشند تا بتوانند در موارد مورد نیازبدون جمعی را داشته 
 مشکل از آن ها استفاده نمايند.  

در کنار شايستگی های ارتباطی، ديگر شايستی حرفه ای  
 هایمديران زن وزارت ورزش و جوانان را شايستگی

عملیاتی تشکیل می دهد. از آنجا که معمولا مديران زن 
در سطح  وزارت ورزش و جوانان در رده مديريتی تحتانی

وزارت قرار دارند، به طور مستقیم با عوامل اجرای برنامه  
های مختلف وزارت سر و کار داشته و به نوعی مديری  
عملیاتی محسوب می شوند. بر اين اساس، لازم است که 
از مهارت ها و قابلیت های يک مدير عملیاتی برخوردار 

 باشند. 
ی  ادراکی يکی ديگر از شايستگی ها هایشايستگی

شناسايی شده موثر بر صلاحیت حرفه ای مديران زن  
وزارت ورزش و جوانان بود. شايستگی های ادراکی اشاره 
به توانايی درک سازمان به عنوان يک کل واحد و 

سیستمی منسجم از عناصر به هم مرتبط دارد. در واقع 
مديران با داشتن شايستگی های ادراکی می توانند 

جموعه کلی مرتبط با محیط سازمان را به صورت يک م
ديده و بدين صورت بهترين تصمیمات و اقدامات را در 
مقابل تغییرات محیطی پیش بگیرند. علاوه بر اين  

روانی نیز يکی ديگر از   هایشايستگی، شايستگی
شايستگی های حرفه ای مديريت زنان در وزارت ورزش و 
 جوانان بود که نشان می دهد پست های مديريتی در اين
وزارت از ويژگی ها و شرايط خاصی برخوردار است که 
فشار روانی زيادی بر مدير وارد می آورد و چنانچه شخص 
مدير نتواند بر اين فشارها غلبه نمايد، بدون شک از میزان 
اثربخشی و کارايی وی کاسته خواهد شد. در اين راستا 
لازم است که مديران زن وزارت ورزش و جوانان با داشتن 

مت روان به عنوان مهمترين فاکتور روانی، بتوانند سلا
قابلیت های خود را در شرايط مختلف روانی به طور بهینه  

 از خود بروز دهند. 
های در ادامه مشخص شد که يکی ديگر از شايستگی

حرفه ای مديران زن وزارت ورزش و جوانان را 
عقیدتی تشکیل می دهد. در توضیح ای  هایشايستگی
بايد توجه داشت که کشور ما دارای فرهنگی  شايستگی

ايرانی اسلامی است و لذا کارکنان سازمان های مختلف  
به ويژه در پست های مديريتی بايد از شايستگی های 
عقیدتی برخوردار باشند. داشتن اين شايستگی علاوه بر 
موضوع فرهنگ ايرانی اسلامی حاکم، از جنبه تعهد به 

د نظر قرار بگیرد. در کنار وظايف نیز می تواند مور
اخلاقی نیز مورد   هایشايستگی های عقیدتی، شايستگی

توجه بوده و لازم است در انتخاب و گزينش مديران زن  
وزارت ورزش و جوانان مد نظر قرار گیرد. شايستگی های 
اخلاقی می تواند از دو منظر اخلاق فردی و اخلاق حرفه 

، لازم است که ای تفسیر شود. در منظر اخلاق فردی
مديران از اخلاق و رفتار درخور يک مدير مانند عدم سو  
پیشینه، معروف نبودن به رذايل اخلاقی در سازمان و 

 داشتن ارتباط مناسب با بقیه کارمندان برخوردار باشند. 
اجتماعی -فرهنگی هایدر ادامه همین مبحث، شايستگی

وزارت  قرار دارد که برای عملکرد بهینه مديران زن در
ورزش و جوانان امری ضروری محسوب می شود. وزارت 
ورزش و جوانان کشور با توجه به فلسفه وجودی آن  
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بايستی با ورزشکاران و جوانان تمام نقاط کشور تعامل  
داشته و برای تمامی جامعه برنامه ريزی نمايد. اين در  
حالی است که کشور ما با توجه به گستردگی جغرافیايی 

اری با کشورهای مختلفی، دارای تنوع قومیتی آن و همجو
و مذهبی زيادی بوده که هر يک از اين اقوام دارای  
فرهنگ ها و آداب و رسوم منحصر به فردی هستند. 
بنابراين برای تدوين برنامه های مناسب اين تنوع 
فرهنگی اقوام و در جهت عملکرد بهینه وزارت و سازمان 

ران اين وزارت در زمینه  های تابعه، ضرورت دارد که مدي
اقوام و فرهنگ های محلی اطلاعات کافی داشته باشند. 

گیری وجود  تصمیم و رفتاری هایدر نهايت، شايستگی
دارد که به عنوان آخرين شايستگی موثر بر صلاحیت 
حرفه ای مديران زن وزارت ورزش و جوانان شناسايی شد. 

و نیز  سطح بالای وزارتخانه در موضوع سطوح سازمانی
تاثیر تصمیمات اين وزارت بر کل مردم کشور می تواند  
الزام وجود شايستگی های رفتاری و تصمیم گیری را برای 
مديران زن اين سازمان توجیه نمايد. بدون شک پست 
مديريتی در وزارت ورزش و جوانان به عنوان مديرانی 
تاثیرگذار بر زندگی مردم کشور به ويژه جوانان و جامعه 

ش از اهمیت بسزايی برخوردار است و در صورت ورز
انتخاب افراد فاقد اين شايستگی، تبعات منفی زيادی به  
دنبال خواهد داشت که می تواند برنامه های سازمان را 

 تحت تاثیر قرار دهد. 

نتیجه آزمون فريدمن مربوط به سوال سوم تحقیق نشان  
  بر  کیدتا با  زن مديران  ایحرفه هایداد که بین صلاحیت

اولويت  جوانان و ورزش  وزارت در  فرانوگرا تغییر مديريت
داری وجود دارد؛ به طوری که بالاترين اولويت معنی

و پايین  "رهبری و مديريتی هایشايستگی"مربوط به 

باشد. می "عقیدتی هایشايستگی"ترين اولويت مربوط به 
 نتیجه به دست آمده با نتیجه تحقیقات رعنايی و همکاران

(، 2017(، هانان و همکاران )1387(، ابراهیم زاده )1391)
( همسو 2005و بارترام ) (2012) یپاتاناو چوت يندال شمس

بود. برای تفسیر نتیجه به دست آمده می توان گفت که  
اختلاف در اولويت میان چند متغیر که بر روی يک متغیر  
موثر هستند امری طبیعی است و نمی توان انتظار داشت 

ه همه متغیرهای موثر از اولويت و اندازه يکسانی ک

برخوردار باشند، لذا در اين تحقیق نیز انتظار می رود که  
شايستگی های موثر بر صلاحیت حرفه ای مديران زن  
وزارت ورزش و جوانان از اولويت های متفاوتی برخوردار 
باشند. اما نکته مهم اين است که کدام شايستگی ها از 

تری برخوردار باشند که نتیجه تحقیق بیانگر  اهمیت بالا 
اولويت بالاتر شايستگی های مديريتی و رهبری و سپس  
شايستگی های ارتباطی بود. در توضیح اين نتیجه لازم به  
ذکر است که شايستگی های شناسايی شده در اين تحقیق 
ويژه مديران زن بود و لذا با توجه به پست مديريتی آنان،  

در درجه اول شايستگی های مديريتی و منطقی است که 
رهبری قرار بگیرد چرا که ضرورت دارد مديران در درجه 
اول مهارت های مختص مديران را داشته باشند تا به  
وسیله آن ها وظايف اصلی خود يعنی برنامه ريزی،  
سازمان دهی، هدايت و رهبری و نظارت و کنترل را به  

جامعه تحقیق را  نحو مطلوب به انجام برسانند. اگر 
کارکنان تشکیل می داد احتمالا نتیجه ای متفاوت به  
دست می آمد اما جامعه اين تحقیق مديران زن وزارت 
بودند و بنابراين نتیجه به دست آمده منطقی است. علاوه 
بر اين، در رابطه با قرار گیری شايستگی های ارتباطی در 

ت ورزش و درجه دوم بايد بیان نمود که مديران زن وزار
جوانان به واسطه پست مديريتیشان غالبا زمان کارشان را  
در جلسات مختلف سپری می کنند که نیازمند برقراری 
ارتباط مناسب با افراد حاضر در جلسه است. از سوی ديگر، 
اين مديران هم با مديران بالاتر از خودشان ارتباط دارند و 

با داشتن  هم با زيردستانشان مرتبط هستند بنابراين 
شايستگی های ارتباطی مناسب می توانند به طور مناسبی 
با اين دو قشر مختلف ارتباط برقرار نموده و در نتیجه، 
عملکرد بهتری از خود به نمايش بگذارند. در نهايت بايد 
توجه داشت که اين نتیجه به معنی بی توجهی يا بی 

ای  ارزش بودن ساير شايستگی ها نیست بلکه تنها به معن
اهمیت بیشتر اين شايستگی ها نسبت به ساير شايستگی  
ها است و لذا پیشنهاد می شود که مديران ارشد مسئول  
انتخاب مديران زن در وزارت ورزش و جوانان در فرايند 
گزينش و ارزيابی آنان تمامی شايستگی های شناسايی 
شده در اين تحقیق را مد نظر قرار دهند اما برای 

ا اولويت بالاتر وزن و نمره بیشتری قائل  شايستگی های ب
 شوند.
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در يک جمع بندی کلی می توان بیان داشت که با  

توجه به ارزش و اهمیت مديران زن در وزارت ورزش و 

جوانان و نیز جهت ارتقای عملکرد فردی و سازمانی اين  

افراد در راستای دست يابی به اهداف وزارت، ضرورت دارد 

د برای اين پست ها ويژگی ها و که برای انتخاب افرا

معیارهايی مد نظر قرار گیرد تا بتوان از طريق آن ها  

شايسته ترين و اصلح ترين افراد را در اين پست ها قرار  

داد. بنابراين تحقیق پیش رو کاملا کاربردی بوده و می 

توان با استفاده از شايستگی های شناسايی شده در اين 

لاء موجود در انتخاب و ارزيابی تحقیق و مدل ارائه شده، خ

عملکرد مديران زن شايسته در وزارت ورزش و جوانان را  

 . پر نمود
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