
 

 

 

 

Designing sustainable layers of organizational culture in sports 

organizations 

Article Info ABSTRACT  

Article type: 

Research Article 

 
Article history:  

Received 20 October 2023 

Received in revised form 20 

December 2023 

Accepted 6 January 2024 

Available online 25 March 2024 

 

Keywords:  

Organizational culture, 

sustainable layers, sports 

organizations, structural 

equations 

Objective: The purpose of this study was to design a model of sustainable layers of 

organizational culture in sports organizations with an emphasis on the sustainable 

development approach. 

Method: This study adopted a qualitative approach based on Glaser’s classical grounded 

theory methodology. The participants included directors general of provincial Departments 

of Sport and Youth, deputies and experts of these departments, managers and specialists in 

sports organizations, as well as experts in the field of organizational culture in sport with 

relevant scientific publications and academic contributions. Sampling began purposively 

and continued through snowball sampling until theoretical saturation was achieved. In total, 

12 experts participated in the study, and theoretical saturation was reached after the tenth 

interview. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using the 

constant comparative method through three stages of initial, focused, and theoretical 

coding. 

Findings: The analysis resulted in the extraction of 113 initial codes, 30 focused codes, and 

8 theoretical categories, including ethical factors, individual factors, economic factors, 

organizational factors, cultural factors, social factors, environmental factors, and 

government support. The findings of theoretical coding further indicated that the formation 

of a sustainable organizational culture in sports organizations is the outcome of the 

dynamic and continuous interaction among these factors within an integrated and 

multidimensional system. 

Conclusion: The findings suggest that the establishment and continuity of a sustainable 

organizational culture in sports organizations require simultaneous attention to human, 

ethical, social, economic, organizational, environmental, and supportive dimensions. The 

proposed model can serve as a strategic framework for sport managers and policymakers to 

institutionalize sustainable development values and strengthen organizational culture in 

sports organizations. 
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 ها: کلیدواژه

های پایدار، فرهنگ سازمانی، لایه

شی، معادلات های ورزازمانس

 ساختاری.

ا بهای ورزشی های پایدار فرهنگ سازمانی در سازماناین پژوهش، طراحی الگوی لایه از انجامهدف: هدف ف: ده

 .تأکید بر رویکرد توسعه پایدار بود

ل کنندگان شامتشارکمبنیاد کلاسیک گلیزر انجام شد. جامعه این پژوهش از نوع کیفی و مبتنی بر نظریه داده روش:

ان ادارات کارشناس ؤسا ورنان و کارشناسان ادارات ورزش و جوانان، ور، معاومدیران کل ادارات ورزش و جوانان کش

لمی عتألیفات  ها و همچنین خبرگان حوزه فرهنگ سازمانی ورزشی دارای سوابق پژوهشی وورزش و جوانان استان

 ی ادامه یافت.ظرشباع نبرفی تا دستیابی به اروش گلوله ه ازز و با استفادگیری به صورت هدفمند آغامرتبط بود. نمونه

ها احبه حاصل شد. دادهمص 10نفر از خبرگان در پژوهش مشارکت کردند و اشباع نظری پس از انجام  12در مجموع، 

ی اولیه، مرحله کدگذار آوری و با استفاده از روش مقایسه مستمر و طی سهساختاریافته جمعهای نیمهاز طریق مصاحبه

 .متمرکز و نظری تحلیل شدند

ری شامل عوامل اخلاقی، مقوله نظ 8کد متمرکز و  30کد اولیه،  113ها منجر به استخراج نتایج تحلیل داده :هایافته

یت محیطی و حماستعوامل فردی، عوامل اقتصادی، عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی، عوامل اجتماعی، عوامل زی

های ازمانپایدار در س رهنگ سازمانیگیری فل، نتایج کدگذاری نظری نشان داد که شکگردید. همچنیندولت 

 .ورزشی، حاصل تعامل پویا و مستمر این عوامل در قالب یک نظام منسجم و چندبعدی است

ستلزم ورزشی مهای های پژوهش نشان داد که تحقق و تداوم فرهنگ سازمانی پایدار در سازمانیافته گیری:نتیجه

شده ارائه ست. الگویامحیطی و حمایتی ی، اقتصادی، سازمانی، زیست، اجتماعتوجه همزمان به ابعاد انسانی، اخلاقی

های سازی ارزشگذاران ورزش کشور در جهت نهادینهتواند به عنوان چارچوبی راهبردی برای مدیران و سیاستمی

 .ر گیردد استفاده قراتوسعه پایدار و تقویت فرهنگ سازمانی مور

 .1-20(، 3) 58، رسانی دانشگاهیلاعتحقیقات کتابداری و اط(. عنوان مقاله. 1403و نام خانوادگی، نام )نام خانوادگی، نام؛  : نام خانوادگی، نام؛نادتاس

                 http//doi.org/0000000000000000000000000 
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 مقدمه

ترین رویکردهای حاکم بر مطالعات توسعه و مدیریت تبدیل شده است. این های اخیر، مفهوم پایداری به یکی از مهمدر دهه
ریج ابعاد اقتصادی، داشت، به تدطبیعی تمرکز  مفهوم که در ابتدا عمدتاً بر حفاظت از محیط زیست و استفاده مسئولانه از منابع

شدی، اوشود )ها و جوامع شناخته میی و فرهنگی را نیز دربرگرفت و امروزه به عنوان یکی از ارکان اساسی توسعه سازمانعااجتم
حفظ  ی سازمان دره و به توانایمدت بودفراتر از دستیابی به نتایج کوتاه وسترده مفهومی گ پایداری سازمانیدر این میان (. 12025

 .(2022، 2واریک) .ر بلندمدت اشاره داردهای رقابتی دها و مزیتها، هنجارها، قابلیتارزش
اما انسان اولیه و  ای دارد،جایگاه ویژه عصر مدرنورزش در یافت که توان درمی دنیای امروزدر  از سویی دیگر با نگاهی به ورزش

و شکار،  جسمانی، آمادگی برای جنگیدن و با اهدافی نظیر تقویت قواینه نبوده جسمانی بیگاهای و فعالیتسنتی نیز از بازی 
پرداخته است؛ از این رو ورزش ریشه در فرهنگ جوامع های ورزشی میجویی به فعالیتحفظ قلمرو حاکمیتی و شادی و لذت

میان، فرهنگ سازمانی به  در این .(2024کاران، د )سلیمی و همدهداشته و امروزه بخش مهمی از فرهنگ جهانی را تشکیل می
ها، باورها و هنجارهای دهی رفتارها، ارزشای در شکلکنندهها، نقش تعیینای نامشهود سازمانهترین داراییان یکی از مهمعنو

                                                           
1 - Vashdi 
2 - Warrick 
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 دانندمی هاکم بر آنی از فرهنگ حاها را ناشنظران موفقیت یا شکست سازمانکند و بسیاری از صاحبحاکم بر سازمان ایفا می

 ..(2023، 1ناسیی)

دار مشترک میان اعضای ها و باورهای عمیقاً ریشهای از ارزشفته شده است که فرهنگ سازمانی مجموعهترده پذیربه طور گس
گ قد است فرهن( معت2022) 3نگهوا. (2023، 2کند )برمه و همکارانسازمان است که رفتارها و تصمیمات سازمانی را هدایت می

های مشترکی را ایجاد و به ها و ارزشی سازمان از طریق تعاملات مستمر، باورشود و اعضازمان در سازمان نهادینه میدر طول 
داند که اعضای کنند. همچنین شاین فرهنگ سازمانی را الگویی از مفروضات اساسی میهای بعدی کارکنان منتقل مینسل

(. 1991، 4دهند )شاینضای جدید انتقال مینسجام درونی آن را ایجاد کرده و به اعیرونی و ای با محیط بفرآیند سازگارسازمان در 
ها و رفتارهای مطلوب سازمانی حتی با خروج اعضا نیز در طول زمان تداوم د که ارزشکن( بیان می2017)از سوی دیگر، شاین 

سازد. پایداری فرهنگی را در سطح سازمانی برجسته میکه مفهوم ند، موضوعی شون تبدیل مییافته و به بخشی از هویت سازما
کنند که پس از تثبیت، در ای تکاملی و نسبتاً پایدار معرفی می( فرهنگ سازمانی را پدیده2021) 5همچنین هاردکوف و همکاران

 .دهدبرابر تغییرات سریع مقاومت نشان می

و اجرایی، نقش  ها علاوه بر ایفای وظایف مدیریتیاین سازمانست، زیرا ی دوچندان اهای ورزشزماناهمیت این موضوع در سا
های اخلاقی، ارتقای سلامت عمومی و تقویت سرمایه اجتماعی جامعه بر عهده دارند. از ج ارزشمهمی در توسعه اجتماعی، تروی

های شده است که سازمانیطی موجب های محیدگیاجتماعی و پیچنفعان، تحولات سوی دیگر، رشد فناوری، تغییر انتظارات ذی
(. از این رو، شناسایی 2025، 6آدیسلم و کنیسیااشته باشند )های فرهنگی خود نیاز ده بازاندیشی در بنیانورزشی بیش از گذشته ب

دستیابی  ی حکمرانی وسازمان، ارتقاهای بنیادی تواند زمینه لازم را برای حفظ ارزشهای پایدار فرهنگ سازمانی میو تبیین لایه
 .(2023اخوان و همکاران، هم سازد )های ورزشی فرابه توسعه پایدار در سازمان

 یان مسالهب

گذاری و محیطی به یک پارادایم فراگیر در حوزه مدیریت، سیاستپایداری از یک رویکرد صرفاً زیستهای اخیر، مفهوم در دهه
محیطی و زیست جاد توازن میان ابعاد اقتصادی، اجتماعی، فرهنگیایدار بر ایویکرد توسعه پتوسعه سازمانی تبدیل شده است. ر

ها، منابع و های لازم برای حفظ ارزشمدت، ظرفیتبه اهداف کوتاه سازد تا ضمن دستیابیمیها را ملزم تأکید دارد و سازمان
گانه توسعه پایدار سازمان اهداف هفدهاین راستا، (. در 2026، 7دیمارکو و کاگلینوهای خود در بلندمدت را نیز ایجاد نمایند )قابلیت

فعان، حکمرانی مطلوب، حفاظت از نپذیری، مشارکت ذیجتماعی، مسئولیتمتحد نیز بر اهمیت مفاهیمی نظیر عدالت ا ملل
های نگتلزم وجود فرهها مساند که تحقق بسیاری از آنمحیط زیست، آموزش، برابری و ایجاد نهادهای کارآمد تأکید نموده

 .(2015، 8زمان مللبیانیه ساانی پایدار و نهادینه شده است )سازم

ها، شود، بلکه توانایی سازمان در حفظ ارزشازمان محدود نمیدر ادبیات نوین مدیریت، پایداری سازمانی تنها به بقای اقتصادی س
در این میان، فرهنگ  گیرد.مینیز در بر  نفعان رار ذیپذیری در برابهنجارها، سرمایه انسانی، مشروعیت اجتماعی و مسئولیت

ها های پایداری و انتقال آنی ارزشسازهای نامشهود سازمان، نقش اساسی در نهادینهین داراییترنی به عنوان یکی از مهمسازما
ورهای ها و بارزشای از اجموعهکند. به طور گسترده پذیرفته شده است که فرهنگ سازمانی مهای آینده کارکنان ایفا میبه نسل

(. 2023کند )برمه و همکاران، یمات سازمانی را هدایت میاعضای سازمان است که رفتارها و تصمدار مشترک میان عمیقاً ریشه

                                                           
1 - Nassè 
2 - Bermeh, et al. 
3 - Huang 
4 - Schein 
5 - Hardcopf, et al. 
6 - Addisalem & Kenenisa 
7 - Di Marco & Cagliano 
8 - United Nations Agenda 
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شود و اعضای سازمان از طریق تعاملات مستمر، ( نیز معتقد است فرهنگ در طول زمان در سازمان نهادینه می2022هوانگ )
 .کنندل میتوسعه داده و به کارکنان جدید منتقمشترکی را  هایها و شیوهارزش

ت یا نظران موفقیاحبفرهنگ سازمانی بر تمامی ابعاد سازمان تأثیرگذار است و اهمیت آن به حدی است که بسیاری از ص
نی را الگویی از گ سازمافرهن( 1991شاین ) .(2023، ناسییدانند )ها میها را ناشی از فرهنگ حاکم بر آنشکست سازمان

نموده و به  را ایجاد جام درونی آنضای سازمان در فرآیند سازگاری با محیط بیرونی و انساعه کند کمفروضات اساسی تعریف می
ز خروج ها و رفتارهای مطلوب سازمانی حتی پس اارزش است ( معتقد2017)دهند. همچنین شاین اعضای جدید انتقال می

کاران مهاردکوف و ه شوند. از سوی دیگر،دیل میزمان تبدر طول زمان تداوم یافته و به بخشی از هویت ساسازمان نیز اعضای 
سریع مقاومت  کنند که پس از تثبیت، در برابر تغییراتای تکاملی و نسبتاً پایدار معرفی می( فرهنگ سازمانی را پدیده2021)

توانایی  یه معناه ببلک ی حفظ وضعیت موجود،ری فرهنگی نه صرفاً به معناهد که پایدادها نشان میدهد. این ویژگینشان می
 .های بنیادین خود در مواجهه با تغییرات محیطی و اجتماعی استسازمان در حفظ ارزش

ای وظایف علاوه بر ایف هاها نمایان است؛ زیرا این سازمانهای ورزشی بیش از سایر سازماناهمیت این موضوع در سازمان
های اخلاقی، تقویت ی، ارتقای سلامت عمومی، ترویج ارزشاجتماع ه توسعهای در حوزهای گستردهیریتی و اجرایی، مسئولیتمد

ابزار ضروری برای افرادی محسوب دهی به هویت فرهنگی جامعه بر عهده دارند. ورزش بخشی از جعبهسرمایه اجتماعی و شکل
طور رزش به دیریت وال هستند و نیاز به درک نقش فرهنگ در ورزش و معصر حاضر فعروابط فرهنگی شود که در می

های مختلف متفاوت ها و الگوهای مشارکت در ورزش در فرهنگ(. سبک2021، 1ای مورد توجه قرار گرفته است )جارویفزاینده
فرهنگی و اجتماعی جوامع هستند  اق با شرایطنیازمند انطب های ورزشیها و برنامهبوده و در بسیاری از موارد، قوانین، آیین

 .(1403، )جابری و سلیمی

به دلیل رود، اما ادارات ورزش و جوانان های ورزشی به شمار میاگرچه پایداری فرهنگ سازمانی یکی از الزامات تمامی سازمان
مختلف، از جایگاه  رزش در سطوحهای توسعه وهگذاری، تخصیص منابع و هدایت برنامبرخورداری از نقش حاکمیتی، سیاست

تری از الزامات تواند تصویر جامعمیهایی ار بوده و بررسی این پدیده در چنین سازمانای در نظام ورزش کشور برخوردویژه

تباطی، های نوین، توسعه هوش مصنوعی، تغییر الگوهای اررشد فناوری .ورزش ارائه دهد فرهنگی توسعه پایدار در مدیریت
ی ورزشی هاسازمان های اجتماعیها و نگرشکارکنان و تغییر در ارزشهای جدید نفعان، ورود نسلیانتظارات ذ افزایش

های سازمانی مبتنی بر های فرهنگی خود نموده است. فرهنگرا ناگزیر به بازاندیشی در بنیانانان بالاخص ادارات ورزش و جو
ین موضوع نفعان نیستند و ابه نیازهای نسل جدید کارکنان و ذی به پاسخگوییلزوماً قادر  های گذشته،الگوهای سنتی و نسل

، 2کارنی و همکارانهای فرهنگ سازمانی را بیش از گذشته آشکار ساخته است )ورت بازطراحی و بازنگری در ابعاد و مؤلفهضر
2026). 

ها، باورها و هنجارهایی زشو تقویت ار بلکه به حفظشود، دود نمیبا وجود این، پایداری فرهنگی صرفاً به سازگاری با تغییرات مح
یان دیگر، ببه  .ایندفظ نمحرایط محیطی، اقتصادی و اجتماعی بتوانند انسجام و هویت سازمان را که در تمامی ش اشاره دارد

ارهای ، رفتجتماعیین، مسئولیت اهای بنیادها، از ارزشفرهنگ سازمانی پایدار فرهنگی است که ضمن پذیرش تغییرات و نوآوری
. این موضوع انت نمایدنی صیی و نگاه بلندمدت به توسعه سازما، عدالت سازماناخلاقی، مشارکت کارکنان، توجه به محیط زیست

ای بر عهده دارند، از اهمیت مضاعفی برخوردار های اجتماعی و فرهنگی گستردههای ورزشی که مأموریتبه ویژه در سازمان
 .است

موضوعاتی نظیر عملکرد  هنگ سازمانی برعات انجام شده در حوزه فردهد که بخش عمده مطالمیپژوهش نشان مرور ادبیات 
های محدودی به اند و پژوهشسازمانی تمرکز داشتهسازمانی، رهبری، حکمرانی، تغییر سازمانی، تعهد کارکنان و روابط درون

                                                           
1 - Jarvie 
2 - Cairney, et al. 
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اند. همچنین توسعه پایدار و الزامات پایداری سازمانی پرداخته بنای رویکردسازمانی بر م های پایدار فرهنگشناسایی ابعاد و لایه
کشور  های ورزشیسازمانهای پایدار فرهنگ سازمانی در ر حوزه مدیریت ورزشی، تاکنون مدلی جامع و بومی برای تبیین لایهد

ها، هنجارها و باورهای سازمانی را در ایداری ارزشکه بتوانند پ هاییارائه نشده است. از این رو، شناسایی و تبیین عوامل و لایه
های ورزشی در جهت ارتقای حکمرانی، افزایش تواند به عنوان نقشه راهی برای مدیران سازمان، میمین نمایندبلندمدت تض

ه اساسی است کبه این سؤال  اثربخشی و تحقق توسعه پایدار مورد استفاده قرار گیرد. بر این اساس، پژوهش حاضر در پی پاسخ
 کشور چگونه است؟ های ورزشیسازمانهای پایدار فرهنگ سازمانی در الگوی لایه

 نظری پژوهشی انمب

 توسعه پایدار و ابعاد آن

های فکری برای تبیین رابطه میان رشد، عدالت و حفاظت از منابع به ترین چارچوبمفهوم توسعه پایدار در ادبیات معاصر از مهم
ای را وسعهبندی شد و تارش برانتلند، صورتزیست و توسعه، یعنی گزگزارش کمیسیون جهانی محیط ین مفهوم دررود. امار میش

سازد های آینده برای تأمین نیازهایشان برآورده میتوصیف کرد که نیازهای نسل حاضر را بدون به خطر انداختن توانایی نسل
یند آه یک فراز یک برداشت صرفاً اقتصادی خارج کرد و آن را ب که توسعه رایف در آن است (. اهمیت این تعر1987، 1)برانتلند

 .تبدیل ساخت نسلیچندبعدی و میان

محیطی است. پایداری در این چارچوب، سه بعُد اصلی توسعه پایدار شامل پایداری اقتصادی، پایداری اجتماعی و پایداری زیست
کت، ، رفاه، مشارهای رشد تأکید دارد؛ پایداری اجتماعی بر عدالتو توزیع عادلانه فرصتوری، ثبات کارایی، بهره اقتصادی بر

محیطی نیز حفاظت از منابع طبیعی، کاهش آلودگی و صیانت از ها متمرکز است؛ و پایداری زیستانسجام و کاهش نابرابری
صورت جداگانه قابل (. این سه بعُد در عمل به2026ان ملل، سازمبیانیه ؛ 1987د، کند )برانتلنهای اکولوژیک را دنبال میظرفیت

تواند پایداری دو بعُد دیگر ها میگذارند و هرگونه توسعه نامتوازن در یکی از آنیکدیگر اثر می طور متقابل برکه بهفهم نیستند، بل
 .(2014 2را نیز تضعیف کند )بریتانیکا،

 ر نیزپایدا کمرانیحنهادی و  گی، پایداریه و مفاهیمی مانند پایداری فرهنتر شدستردهوسعه پایدار گدر ادبیات جدیدتر، نگاه به ت
ه به نظام نیست، بلک دهد که پایداری تنها به منابع مادی و محیط طبیعی محدودزوده شده است. این تحول نشان میبه آن اف

(. از این منظر، 2026زمان ملل، سابیانیه ) سته استمرانی نیز وابهای حکگیری، کیفیت نهادها و شیوهارزشی، ساختار تصمیم
ها، هنجارها و رفتارهای توانند از طریق سیاستاند که میرانی اجتماعیی اقتصادی نیستند، بلکه کنشگها فقط واحدهاسازمان

 .آفرینی کنندخود در تقویت یا تضعیف پایداری نقش

 هاناهداف توسعه پایدار و الزامات فرهنگی سازما

ای ندهستیابی به آیانی برای دنقشه راه جه عنوانده هدف توسعه پایدار را به، هف2030ب دستورکار رچولل در چاسازمان م
فتار ر(. در میان این اهداف، برخی مستقیماً با فرهنگ سازمانی و 2026سازمان ملل، بیانیه تر و پایدارتر معرفی کرده است )عادلانه

ایسته و شم بر کار دف هشتهباکیفیت، هدف پنجم بر برابری جنسیتی، م بر آموزش ونه، هدف چهارنهادی پیوند دارند. برای نم
هادهای زدهم بر نف شانفراگیر، هدف دهم بر کاهش نابرابری، هدف دوازدهم بر مصرف و تولید مسئولانه، هد رشد اقتصادی
 .مکاری تأکید دارد گو، و هدف هفدهم بر مشارکت و هقوی و پاسخ

ها، شدن ارزشست، بلکه به نهادینهپذیر نیکانگذاری کلان امکه تحقق توسعه پایدار صرفاً با سیاست دهندشان میاین اهداف ن
هنجارها و رفتارهای سازگار با پایداری در سطح سازمان نیاز دارد. برای مثال، برابری جنسیتی بدون فرهنگ عادلانه و 

سازمان یه انبینگر در سازمان، عملاً دشوار است )گر و آیندهای درونیِ کنترلبدون هنجارهصرف مسئولانه آمیز، یا مغیرتبعیض

                                                           
1 - Brundtland 
2 - Britannica 
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(. بنابراین، فرهنگ سازمانی پایدار بستری است که در آن اهداف توسعه پایدار از سطح شعار و برنامه به سطح عمل و 2026ملل، 
 .شوندرفتار روزمره منتقل می

 پایداری سازمانی

های لندمدت قابلیته بتواند در بان پایدار سازمانی است کمدت است. سازمبقا و دوام کوتاه می فراتر ازی مفهوسازمان پایداری
نفعان و توان سازگاری خود را حفظ کند. در این معنا، پایداری سازمانی بر راهبردی، مشروعیت اجتماعی، تعادل در روابط با ذی

دی تنها به عملکرد اقتصازیست استوار است. چنین سازمانی نهاظت از محیطاجتماعی و حف پذیریزمانی سودآوری، مسئولیتهم
 دگیرهای خود را نیز در نظر میگیری اخلاقی و اثرات اجتماعی و محیطی فعالیتبلکه کیفیت روابط انسانی، تصمیم توجه دارد،

 (.2026، 1درسو و همکاران)

یابند.  ازمانی و الگوهای رفتاری بازتابساختارهای سکنند که در یاز این رو، مدیریت پایدار و حکمرانی پایدار زمانی معنا پیدا م
های رسمی نیز معمولاً در سطح اجرا با مقاومت، سازمانی نهادینه نشده باشند، سیاست ر فرهنگهای پایداری داگر ارزش

یت نده در موفقکننقشی تعیینعنوان زیربنای نرمِ پایداری، شوند. به همین دلیل، فرهنگ بهتوجهی یا فراموشی مواجه میبی
 .(2025، 2مکاراناک و هجاگانی) بلندمدت سازمان دارد

 فرهنگ پایدار و فرهنگ سازمانی پایدار

ها در طول زمان، امکان انتقال تجربه، ها، باورها و هنجارهایی اشاره دارد که استمرار آنای از ارزشهنگ پایدار به مجموعهفر
گیرد که اصولی مانند مانی شکل میز ارفرهنگ پاید سطح سازمانی، کند. درحفظ معنا و تقویت رفتارهای مسئولانه را فراهم می

مند در صورت نظامزیست و نگاه بلندمدت بهگویی، مسئولیت اجتماعی، توجه به محیطیری، پاسخاخلاق، مشارکت، عدالت، یادگ
 .(2019، 3متروویک و همکاران) های سازمانی بازتاب یابدها و کنشتصمیم

نگری، هماهنگی با منافع به سمت آینده ه سازمان راسازمان است ک گفرهنگ سازمانی پایدار در واقع آن بخش از فرهن
فقط عملکرد جاری را بهبود دهد. چنین فرهنگی نهتبعیض و تقویت حس مسئولیت جمعی سوق می نفعان، حفظ منابع، کاهشذی
رهنگ این منظر، فدهد. از ش مییها و حفظ انسجام در بلندمدت را نیز افزابخشد، بلکه ظرفیت سازمان برای مواجهه با بحرانمی

یک از این سطوح پایدار و پایداری سازمانی است و بدون آن، هیچسازمانی پایدار حلقه اتصال میان توسعه پایدار، اهداف توسعه 
 .(2025، 4بلت و همکاران) شوندطور کامل محقق نمیبه

 پیشینه پژوهش

است.  یش یافتهی اخیر افزاهاانی در سالیان پایداری و فرهنگ سازمدهند که توجه به پیوند مهای پیشین نشان میپژوهش
ادگی بیشتری برای مدار و یادگیرنده، آمهایی با فرهنگ مشارکتی، اخلاقسازمان اند کهبخشی از مطالعات بر این نکته تأکید کرده

ل امر فرعی، بلکه عیک متغی گ سازمانی نهدر این مطالعات، فرهن(. 2018، ی و جهانیاننجرسپذیرش راهبردهای پایداری دارند )
 .سازی پایداری معرفی شده استدر نهادینهگر تسهیل

های رهبری اند که سبکاند و نشان دادهمیان رهبری پایدار و فرهنگ سازمانی پرداختهها به رابطه گروهی دیگر از پژوهش
، 5تامپسون و پرنتیت کنند )نفعان را در سازمان تقوتوجه به ذی پذیری، شفافیت وهایی مانند مسئولیتتوانند ارزشنگر میآینده

گیرد، بلکه از تعامل میان رهبری، ساختار و  در خلأ شکل نمیها حاکی از آن است که فرهنگ پایدار معمولاً(. این یافته2025
 .آیدهای سازمانی پدید میسیاست

                                                           
1 - Deresso, et al. 
2 - Jaganjac, et al. 
3 - Mitrovic, et al. 
4 -Blat, et al. 
5 - Thompson & Parent 
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ایجاد  اند، درردهی خود تلفیق که مسئولیت اجتماعی را با راهبردهاهایی کاند که سازمانهمچنین برخی تحقیقات نشان داده
مشارکت، یادگیری مستمر و هایی مانند عدالت، ها، ارزش(. در این سازمان2022، 1جیاچاند )تر بودههویت سازمانی پایدار موفق

د که یکی از انعات مروری نیز بیان کردهاند. از سوی دیگر، مطالعنوان عناصر مرکزی فرهنگ مطرح شدهزیست بهتوجه به محیط
ای که تنها با هاست؛ فاصلهشده و فرهنگ واقعی سازمانهای اعلامی در حوزه پایداری، فاصله میان سیاستهای اصلالشچ

 .(4202، 2یواری و هیکیننرفرهنگ و هنجارهای درونی قابل کاهش است )بازطراحی 

م شده است، اما عددی انجامطالعات مت ییداری سازماناگرچه درباره توسعه پایدار و پا دهد کهدر مجموع، پیشینه پژوهش نشان می
ایدار و انی پایدار را در تحقق اهداف توسعه پازمسصورت یکپارچه، نقش فرهنگ هبهایی وجود دارد که هنوز نیاز به پژوهش

 .دهدوهش حاضر را نشان میسازمانی تبیین کنند. همین خلأ نظری، ضرورت و ارزش پژ استقرار پایداری

 ناسیروش ش

ا هدف تبیین بزر بود که بنیاد کلاسیک گلیاظ هدف کاربردی و از حیث رویکرد، کیفی و مبتنی بر نظریه دادهضر از لحپژوهش حا
بر ظهور  دتأکی بنیاد کلاسیک باهای پایدار فرهنگ سازمانی در ادارات ورزش و جوانان کشور انجام شد. نظریه دادهالگوی لایه

های میدانی را فراهم تبتنی بر واقعیممقایسه مستمر، امکان ارائه مدلی نظری تفاده از ها و اسهداد مفاهیم و مقولات از دل
 .آوردمی

، رؤسا، ارات مذکورکنندگان پژوهش شامل مدیران کل ادارات ورزش و جوانان کشور، معاونان و کارشناسان ادجامعه مشارکت
ژوهشی، پای سوابق رزشی داروحوزه فرهنگ سازمانی ن خبرگان ا و همچنیهاناسان ادارات ورزش و جوانان استنشمعاونان و کار

 برفی تا دستیابی بهگیری از روش گلولهگیری به صورت هدفمند آغاز و در ادامه با بهرهمقالات علمی و تألیفات مرتبط بود. نمونه
فایت کشباع نظری از حیث جام شد. اریافته اناختاسهای نیمهر از خبرگان مصاحبهفن 12اشباع نظری ادامه یافت. در مجموع با 

 .افزوده نشد ولات پژوهشها پس از انجام مصاحبه دهم حاصل گردید و در دو مصاحبه بعدی نیز داده یا مفهوم جدیدی به مقداده

ناسایی ه امکان شید کای طراحی گردت مصاحبه به گونهلاساختاریافته انجام شد. سؤاهای نیمهها از طریق مصاحبهآوری دادهجمع
های پایدار فرهنگ سازمانی در ادارات ورزش و جوانان را گیری و تداوم لایهها، باورها، هنجارها و فرایندهای مؤثر بر شکلزشار

 .آماده گردید لیسازی و برای تحلکنندگان ضبط، پیادهها پس از اخذ رضایت مشارکتفراهم سازد. تمامی مصاحبه

بنیاد کلاسیک گلیزر و با استفاده از روش مقایسه مستمر انجام شد. در مرحله نخست، ریه دادهس منطق نظاسا ها برتحلیل داده
کد اولیه  113ها صورت گرفت که در نتیجه آن با هدف استخراج مفاهیم و مضامین اولیه از متن مصاحبه  3کدگذاری اولیه

دهی مفهوم متمرکز سازمان 30بط در قالب مشابه و مرت کدهای اولیه ،4اری متمرکزدوم، از طریق کدگذ هلشناسایی شد. در مرح
روابط میان مفاهیم و مقولات شناسایی و تبیین گردید و در نتیجه آن، هشت مقوله  ،5شدند. در نهایت، در مرحله کدگذاری نظری

ت به عنوان ابعاد ی و حمایت دولمحیطماعی، زیستی، فرهنگی، اجتنای، اقتصادی، سازمنظری اصلی شامل عوامل فردی، اخلاق
 .تخراج شدندهای پایدار فرهنگ سازمانی اساصلی الگوی لایه

ستفاده شد. نتایج موضوعی برای بررسی پایایی کدگذاری اها، از روش توافق درونبه منظور افزایش اعتبار و قابلیت اعتماد یافته
ها ل دادهثبات در فرآیند تحلی طح مطلوبی از پایایی ونگر ست که بیابوده اس 88/0با موضوعی برابر نواد ضریب توافق درنشان د

ر ، به ارتقای اعتباها، بازبینی مکرر کدها و مقولات و کنترل مستمر فرآیند تحلیلگیری از مقایسه مستمر دادهاست. همچنین، بهره
 .های پژوهش کمک نمودیافته

                                                           
1 - Jaich 
2 - Riivari & Heikkinen 
3 -Initial Coding 
4 - Focused Coding 
5 - Theoretical Coding 
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 اه هاری مصاحبذگ. نتایج کد1جدول

 پایایی تعداد توافق د کل کد هاداتع حبهاره مصاشم

3 14 6 85/0 

8 21 10 95/0 

12 17 7 82/0 

 88/0 23 52 مجموع

 

 هایافته

آن  از پیش. تسشده ا رشزاگ نظریو  مرکزمتاولیه، کدگذاری ها در سه مرحله در بخش کیفی، نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه
 شناختی مصاحبه شوندگان در پژوهش گزارش شده است. گی های جمعیتژی( ، و2در جدول)

 . ویژگی های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان2جدول 

 ردیف حوزه خدمت تحصیلات سابقه کار جنسیت

 1 مدیرکل ورزش و جوانان دکتری سال 24 مرد

 2 جوانان زش وورمعاون اداره  دکتری سال 29 زن

 3 فرهنگ سازمانی در ورزش لعاتاطخبره م دکتری لسا 33 مرد

 4 خبره مطالعات فرهنگ سازمانی در ورزش دکتری سال 4 زن

 5 رئیس اداره ورزش و جوانان کارشناسی ارشد سال 11 زن

 6 خبره مطالعات فرهنگ سازمانی در ورزش دکتری سال 17 زن

 7 نانش و جواورز رهمعاون ادا دکتری سال 7 مرد

 8 معاون اداره ورزش و جوانان شدراکارشناسی  سال 23 مرد

 9 خبره مطالعات فرهنگ سازمانی در ورزش دکتری سال 4 مرد

 10 معاون اداره ورزش و جوانان کارشناسی ارشد سال 24 زن

 11 مدیرکل ورزش و جوانان دکتری سال 21 مرد

 12 ورزش مانی درساز نگخبره مطالعات فره دکتری سال 20 زن

 

بنیاد کلاسیک گلیزر و طی سه ها بر اساس منطق نظریه دادههای حاصل از مصاحبهحلیل دادهند تجزیه و تیآاین پژوهش، فر در
ها و بر مبنای آوری دادهیند جمعها به صورت همزمان با فرآمرحله کدگذاری )اولیه، متمرکز و نظری( انجام گرفت. تحلیل داده

های بعدی سازی مصاحبهل از هر مصاحبه در هدایت و غنیهای حاصیافته ای کهبه گونه اصل مقایسه مستمر صورت پذیرفت؛
ها با یک برچسب مفهومی مشخص شد و مورد استفاده قرار گرفت. در مرحله کدگذاری اولیه، هر مفهوم یا رویداد مستخرج از داده

ای که از نظر کدهای اولیه ذاری متمرکز،گدید. در مرحله کها پدیدار گردای از کدهای اولیه از متن مصاحبهین ترتیب مجموعهبد
دهی شدند. در نهایت، در مرحله کدگذاری پوشانی بودند، در قالب مفاهیم و مقولات متمرکز سازمانمفهومی دارای اشتراک و هم

های لایه پژوهش و الگوی سازی مفاهیم، ساختار نظریسایی و تبیین گردید و از طریق یکپارچهنظری، روابط میان مقولات شنا
 .ار فرهنگ سازمانی شکل گرفتپاید

 یورزش یهادر سازمان داریپا یفرهنگ سازمان یها هیلابر موثر  شناسایی شده عوامل .3جدول

 کدهای نظری کدهای متمرکز های اولیهکد ردیف

   اموزه های نیک 1
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  احترام گذاری 2
 

 اسلوب های اخلاق فردی

 
 

 اخلاقی املوع
 راستگویی 3

 شفاف بودن 4

 تعهد 5

 الهام بخشی 6

 امید 7

  فرهنگ اخلاقی در سازمان 8
 اسلوب های اخلاق سازمانی

 
 رعایت اصول اخلاقی در سازمان 9 عوامل اخلاقی

 پرهیز از فساد اخلاقی 10

 رفتار اخلاقی 11

  یردعدم منافع ف 12
 

 دیاصول اخلاق  فر

 
 

 یعوامل فرد
 ق فردیلارعایت اخ 13

 آگاهی فردی 14

 تعهد فردی 15

 مهارت فردی 16

 انگیزه فردی 17

  سلامت روان 18
 

 عوامل سلامت فردی و اجتماعی

 
 

 عوامل فردی
 سلامت جسم 19

 سلامت اجتماعی 20

 رفاه جامعه 21

 ورزش سلامت محور 22

  پارتی بازی 23
 تصادیفساد اداری و اق

 
 رشوه 24 تصادیقعوامل ا

 فساد اداری 25

  تغییرات اقتصادی 26
 

 زیرساخت های اقتصادی سازمان

 
 

 یعوامل اقتصاد
 محدودیت های مالی 27

 بودجه ناکافی 28

 منابع مالی 29

 پایداری مالی 30

  تشویق و مشوق های سازمانی 31
 ای سازمانیه وقمش

 
 مدیریت تقدیر و تشکر 32 عوامل سازمانی

  فرهنگ غلط جامعه 33
 دگرگیسی های فرهنگی سازمان

 
 بی فرهنگی محیط  بیرون 34 عوامل فرهنگی

 تغییرات فرهنگی 35

  تبلیغات و برندها 36
 عوامل بازاریابی

 
 محصولات ورزشی جدید 37 عوامل اقتصادی

 جدیدزشی ورخدمات  38

  مهارت فردی 39
 اننهای فردی کارک مهارت

 
 مهارت مدیریتی 40 عوامل فردی

 مهارت تحلیلی 41

 مهارت فنی 42

  آگاهی بخشی 43
 مسئولیت اجتماعی سازمانی

 
 مسئولیت اجتماعی 44 عوامل اجتماعی

 مشارکت اجتماعی 45

 یانسازمعوامل  تصمیم گیری راهنمایی تصمیم گیری 46
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 مشارکت در تصمیم گیری 47

  انش فرهنگیدافزایش  48
 مدیریت دانش

 عوامل سازمانی

 کارکنان با دانش 49

 منابع انسانی متخصص 50

  آموزش مستمر 51
 یادگیری سازمانی

 یعوامل سازمان

 آموزش و پرورش 52

 آموزش منظم 53

  قوانین فرهنگی درون سازمانی 54
 

 یانوانین سازمق

 
 ن سازمانییبه رعایت قوان الزام 55 عوامل سازمانی

 نظارت دقیق بر قوانین وضع شده درون سازمان 56

  تشویق رفتارهای فرهنگی 57
 

 فرهنگ شایسته سالاری

 
 شایسته سالاری 58 عوامل فرهنگی

 پذیرش فرهنگی 59

 فرهنگی سازمانی مثبت 60

  نگاه بلندمدت 61
 

 لان برنامه ریزی سازمانیدیدگاه ک

 
 

 امل سازمانیعو
 برنامه ریزی دقیق 62

 رسالت اصلی سازمانی 63

 تمرکز به برنامه ریزی کوتاه مدت 64

 چشم انداز دقیق سازمانی 65

  تغییرات زیست محیطی 66
 

 عوامل زیست محیطی

 
 

 زیست محیطی
 حفاظت از محیط زیست 67

 ی در انرژیصرفه جوی 68

 د پذیراستفاده از منابع تجدی 69

 یریت صحیح زبالهدم 70

 بهینه سازی مصرف انرژی 71

  ارزیابی عملکرد 72
 

 ارزیابی عملکرد سازمانی

 
 سیستم ارزیابی 73 عوامل سازمانی

 بهبود عملکرد 74

 سنجش و ارزیابی رفتارها 75

 گزارش دهی 76

 تمربازخورد مس 77

  ساختارهای سازمانی 78
 لوب فرهنگیساختار مط

 ل سازمانیمعوا

 ضعف ساختاری 79

 ساختار فرسوده در سازمان 80

  پیشرفت جامعه 81
 عوامل توسعه جامعه

 عوامل اجتماعی

 توسعه جامعه 82

 شکوفایی جامعه 83

 آگاهی عمومی 84

  حمایت دولت 85
 حمایت دولت

 دولتی

 دولتی برای ایده ها سازمانی ستم حمایتیسی 86

  تیایجاد هو 87
 هویت ملی

 
 هویت ملی 88 اجتماعی

 هویت محلی 89

  ارتباطات موثر 90
 شبکه سازی و ارتباطات

 
 تغییرات اجتماعی 91 اجتماعی
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 شبکه سازی موثر 92

 تیم سازی 93

  ارزش های سازمانی ارزش مشترک 94
 ش هایترویج ارز 95 سازمانی

 توریج هنجارها 96

  وریآتغییر و نو 97
 نوآوری سازمانی

 
 رقابت 98 اقتصادی

 نوآوری مستمر 99

 تیخلاق 100

 عوامل سازمانی مدیریت بحران در سازمان مدیریت تغییرات 101

 مقاومت در برابر تغییر 102

  فناوری های نوین 103
 نیفناوری های نوین سازما

 
 پروژه های جدید 104 یسازمان

 ی جدیدشرویدادهای ورز 105

 تنوع تکنولوژیکی 106

 ساختارها و فرصت های جدید 107

  جذب نیروی با کیفیت 108
 مدیریت منابع انسانی

 
 منابع انسانی مجرب و با تجربه 109 سازمانی

 اشتراک منابع در سازمان 110

  یاده سازی فرهنگاسب برای پزیرساخت های من 111
 وری سازمانی مدیریت بهره

 
 رویه های مناسب سازمانی 112 ازمانیس

 توسعه منابع 113

 

های انجام شده با خبرگان کد اولیه از متن مصاحبه 113(، در مرحله کدگذاری اولیه، تعداد 3) مطابق نتایج ارائه شده در جدول
گیری و عوامل مؤثر بر شکل صکنندگان در خصوهای مشارکتاستخراج گردید. این کدها بیانگر مفاهیم، تجربیات و برداشت

ودند. در ادامه و طی فرآیند مقایسه مستمر، کدهای اولیه دارای ب ورزشیهای سازماندر  پایدار فرهنگ سازمانیهای تداوم لایه
 .دهی شدندمفهوم متمرکز سازمان 30همپوشانی مفهومی و معنایی در قالب 

رتباطات میان سازی و تبیین امورد بررسی قرار گرفت و از طریق یکپارچه مفاهیم متمرکز در مرحله کدگذاری نظری، روابط میان
وامل عفرهنگی،  نی، عواملعوامل سازما نظری اصلی شامل عوامل فردی، عوامل اخلاقی، عوامل اقتصادی،ها، هشت مقوله آن

را در  ظری پژوهشر، چارچوب نگتعامل با یکدی ستخراج گردید. این مقولات درامحیطی و حمایت دولت اجتماعی، عوامل زیست
 .تشکیل دادند ورزشیهای سازماندر پایدار فرهنگ سازمانی های تبیین لایه

گیری است و شکل ها از ماهیتی فرایندی برخوردارنتایج کدگذاری نظری نشان داد که الگوی ظهور یافته از دادههمچنین 
لاحظات اخلاقی، م های فردی، الزاماتل پویا و مستمر میان ارزشم، نتیجه تعازشیورهای سازمانفرهنگ سازمانی پایدار در 

این  های حاکمیتی است. ازمحیطی و حمایتنگی و اجتماعی، ملاحظات زیستاقتصادی، سازوکارهای سازمانی، بسترهای فره
سازی، بازتولید و نیودر دی مستمر ازرو، پایداری فرهنگی در سازمان نه به عنوان یک وضعیت ایستا، بلکه به عنوان فرآین

عنوان  حتته پژوهش تبر این اساس، مقوله هس های توسعه پایدار در سطوح مختلف سازمان قابل تبیین استسازی ارزشنهادینه
ازمان امون آن سنظری پیر شناسایی شد که سایر مقولات« های ورزشیدر سازماندر فرهنگ سازمانی  پایدار هایطراحی لایه»

 س شکلهش بر اسایی پژومدل نهادر نهایت  .ب یک نظام مفهومی منسجم، الگوی نهایی پژوهش را شکل دادندلیافتند و در قا
 :شود( ترسیم می1)
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 یورزش یهاسازماندر   یزمانفرهنگ سا داریپا یهاهیلا . الگوی مفهومی1شکل

 

بنیاد کلاسیک های حاصل از نظریه دادهافتهرا بر اساس ی شیهای ورزسازمانای پایدار فرهنگ سازمانی در ه( الگوی نهایی لایه1شکل )  
« های ورزشیهای پایدار فرهنگ سازمانی در سازمانطراحی لایه»دهد. مطابق مدل ارائه شده، مقوله هسته پژوهش یعنی گلیزر نشان می

محیطی تساجتماعی، زی سازمانی، فرهنگی،، تصادیفردی، اق ظری اصلی شامل عوامل اخلاقی،افزایی هشت مقوله نتحت تأثیر تعامل و هم
ای چندبعدی و پویا بوده و تحقق آن مستلزم ها بیانگر آن است که پایداری فرهنگ سازمانی پدیدهگیرد. این یافتهو حمایت دولت شکل می

مدیریتی  هلهرگونه مداخ اساس،ن بر ای زشی است.های وردی و محیطی در سازمانتوجه همزمان به ابعاد انسانی، مدیریتی، اجتماعی، اقتصا
شده در مدل پژوهش ساییمند و یکپارچه نسبت به تمامی ابعاد شنابا هدف توسعه فرهنگ سازمانی پایدار، مستلزم اتخاذ رویکردی نظام

 .خواهد بود
 

 گیریبحث و نتیجه

ها فرهنگ وجود در همه سازمان د.ی بوورزش یهاندر سازمای سازمانفرهنگ داریپا یهاهیلا یطراحهدف از پژوهش حاضر، 
 دانند،یمن را یفرهنگ سازمان تیکه اهم یرانی. اما مدسازندیسازمانشان م یخودشان فرهنگ مناسب برا ،هوشمند رانیدارد. مد

. ندکنیم یسازهنگو جو سازمان فر طیکارمندان ناخودآگاه با توجه به مح نی. بنابراکنندینم یآن تلاش یو ارتقا جادیا یبرا
های پایدار فرهنگ نتایج نشان داد، عوامل تاثیر گذار بر لایه سازمان در تناقض باشد. یهاممکن است با ارزش یکه حت یرهنگف

گیرند. در لایه درونی عوامل سازمانی، عوامل کلان اقتصادی، عوامل ی در دو لایه قرار میهای ورزشنامسازمانی در ساز
سازی، ارزیابی عملکرد، یادگیری سازمانی، های شبکهد. در بخش عوامل سازمانی زیر مولفهرنل فردی قرار دااجتماعی و عوام

فاصله قدرت  ی( در پژوهش1404) قوی پنجه و همکارانهستند.  یهای سازمانهای سازمانی و ارزشمدیریت دانش، فناوری
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در سازمان  یمنف طیمح جادیهستند که باعث ا یاصل یفرهنگ یهایژگیبه عنوان و یو قلدر کیکنترل بروکرات ،یسلسله مراتب
 .درنیمجدد قرار گ یو طراح ینیمورد بازب یستینوع فرهنگ ها با نیا یسازمان یهااستیدر س دیو با گرددیم

ای امروز نیارد. در دهای مختف دای بین افراد و همچنین سازمانبه عنوان یک فعالیت اجتماعی امروزه جایگاه ویژه سازیشبکه
رهبری  وهم مدیریت مسازی از ارکان . شبکهدست پیدا کرد رشد سازمانتوان به رشد و ارتقاء شخصی و یا ن ارتباطات نمیدوب

مانی  در یندهای سازتوانند باعث تسهیل در فرارتباطات درون و برون سازمانی میرکنان با ااکهای ورزشی است و در سازمان
و  یمیکار ت هیحرو تیتقو زیو ن یکار یهارتدر بهبود مها ینقش مهم یقو یکه انسانشب کی جادیا های ورزشی گردند.سازمان

است.  ازمندین یسازههارت شبکمو به  ستین یآسانموثر، کار  وقدرتمند  یشبکه انسان کی جادیاعتماد به نفس افراد دارد. اما ا
 یاصل برا نی. اولدیبرو شیپدقت  تیمام مراحل با نهات و در دیاشببه اصول آن مسلط  دیبا یقو یشبکه ارتباط کی جادیا یبرا

ود را خ یرتباطا یهارتهام دیبا یبه دست آوردن آن است. در مراحل بعد یبرا یزیرهدف و برنامه نییتع یاحرفه یسازشبکه
روابط  دیکن یعس دیبا نیراببر گفتگو و بحث است بنا یتبادل اطلاعات مبتن شتریحجم ب یشبکه انسان کیدر د،یبهبود ببخش

 .دیکن تیخود را تقو یعموم
توانند یم واملعه از از موضوعات دیگر سازمانی نقش یادگیری سازمانی، دانش و یادگیری در سازمان است که این مجموع

وری و ودشان نوآخدر پژوهش  (1402) اجیانی و همکارانحمانی چابک تبدیل نماید. های ورزشی را در جامعه به سازازمانس
هم آورند که یطی را فراهای ورزشی بایستی شرادگیری را مهمترین علل در فرهنگ سازمانی گزارش نمودند. مدیران در سازمانیا

 ومایند، لذا دانش دم تبدیل نه جامعه و مربیرنده آن را به مرکز ایجاد و انقال دانش انی و یادگمزهایی ساکارکنان با پذیرش نقش
دیران و ها از مهمترین وظایف مهای ورزشی برخوردار است و لزوم توجه به این مقولهدر سازمانی اویژهیادگیری از اهمیت 

دگیرنده ازمان های یاسبه عنوان یک چرخه مهم در قلب فناوری را  وتوان عوامل یادگیری، دانش ای میکارکنان است. به گونه
 قلمداد کرد.

های های از قبیل زیرساختر گذار بر فرهنگ است. در این بخش زیرمولفهثیادی تادر دیگر نتایج تحقیق، عوامل کلان اقتص
 ع و عوامل مهم بازاریابی قرار دارند.دیریت منابم گذار بر اقتصاد،های نوین تاثیرهای سازمانی، فناوریاقتصادی در سازمان، مشوق

 برند فوتبال عراق تیتقو مهمی در یفرهنگ انیم ردا راهبر چندزبانه تالیجید یابیبازاری ( در پژوهش1403و همکاران ) یمیسل
گردد. یکارکنان م ردهای مادی و روانشناختی ها باعث رشد وایجاد انگیزههای حقوقی و مزایا در سازمانگزارش کردند. سیستم

مطلوب و کارا در  نگکه فرهتوان به این نکته اشاره کرد های جهانی میاقتصاد جزء لاینفک از فرهنگ نیست. با توجه به داده
های اقتصادی سازمان بر گیرند و این دو به هم وابسته و مکمل هستند. تمامی زیرساختشرایط مطلوب اقتصادی شکل می

های بازاریابی های نوین در سازمان، زیرمولفهنابع، شکل گیری و به کارگیری فناوریل مدیریت میبموضوعات مهمی از ق
: شانس، کندیوجو مرا در چهار عامل جست اقتصادی توسعه نیادیبن لی( مجموعه دلا2025) 1جاتمیکاو انتو موفیگذار است. تاثیر

افراد و جوامع در نظر گرفته  یو باورها تحایها، ترجشارز یبرا یدیکل یعنوان عاملو نهادها. فرهنگ به ، فرهنگایجغراف
در  یاقتصاد یهازهیمهم هستند که بر ساختار انگ لیدل نیه اب یداقتصا ی. نهادهادهندیرا شکل م یکه عملکرد اقتصاد شودیم
و بر ساختار  دهندیل مکشرا  یکه تعاملات انسان کندیاشاره م باتیاز ترت یعی. نهادها به مجموعه وسگذارندیم ریتأث امعهج

های اقتصادی، موضوعات برند ولفهم بههای ورزشی لذا توجه مدیران در سازمان .گذارندیم ریدر جامعه تأث یاقتصاد یهازهیانگ
ها برای تسهیل های نوین در زمینه هوش مصنوعی و سایر فناوریهای جذب مشتریان سازمانی، توجه به فناوریسازمانی و شیوه

 ها است. مامی از مهمترین رسالتیندهای سازاردر ف
اجتماعی، نی قرار دارند. این عوامل شامل، مسئولیتماازاز نتایج دیگر تحقیق عوامل اجتماعی است که در لایه درونی فرهنگ س

جه به وتبا  میرمستقیبه طور غ ی( نشان داد که  فرهنگ سازمان1398) یمیسل سلامت اجتماعی، هویت اجتماعی و ملی است.

                                                           
1 - Muftiyanto & Jatmika 
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های سازمان یماعجتا تیمسئول  دار دارد. یاثر مثبت و معن یاجتماع تیبا تعهد سازمان و با مسئول یااخلاق حرفه یانجیم ریمتغ
و توسعه جوانان و  یورزش ،یفرهنگ ،یاجتماع تیوضع یارتقا یبرا هاسازمان نیکه ا شودیاطلاق م یبه مجموعه اقدامات ورزشی

 یبرا یو آموزش یفرهنگ ،یورزش یهابرنامه یو اجرا یزیرشامل برنامه هاتیمسئول نی. ارندیذپیم تیئولسمنوجوانان در جامعه 
جوانان، ارتقاء  یو هنر یورزش یاز استعدادها تیجوانان، حما یهاتیفرهنگ ورزش و فعال جیترو یبرا ییفضاها ادجیا جوانان،

. به (2023اخوان و همکاران، ) شودیدر جوانان م یو اجتماع یاخلاق یهاشارز جیجوانان، و ترو یو روان یسلامت و رفاه جسم
جوانان در مناطق محروم ارائه کنند تا  یکم برا نهیبا هز ای گانیرا یورزش یهابرنامه دتواننیم یورزش یهاعنوان مثال، سازمان

و  یماعاجت یهارتاهو توسعه م یآموزش یهابرنامه جادیا ن،یرا بدهند. همچن یورزش یهاتیبه فعال یها امکان دسترسبه آن
شامل  یورزش یهاازمانس یاجتماع تیلمسئو ،یطور کله باشد. ب هاسازمان نیا فیوظا گریاز د تواندیجوانان م یبرا یروان

 یهاارزش جیجوانان، ترو ی و اجتماعیروانی، افراد، حفظ سلامت و رفاه جسم یتمام یبرابر برا یهافرصت جادیا یتلاش برا
ه توسعه سالم و ب توانندیاقدامات م نیجوانان است. ا یاو حرفه یاز توسعه فرد تیو حما اعیهویت اجتم ،یو اجتماع یاخلاق

 کنند. فایسطح سلامت و رفاه جامعه ا یدر ارتقا یدر جامعه کمک کرده و نقش مهم جوانانو نو موثر جوانان
های فردی، ارتبیل، مهقموضوعاتی از ت که شامل سایکی دیگر از عوامل مهم در لایه درونی فرهنگ سازمانی، عوامل فردی 

ارد. ف سازمان دمان و تحقق اهداشد و توسعه سازسازمان نقش کلیدی در جهت ر درشود. فرد اخلاق فردی، سلامت فردی می
سازمانی و  هسعه زمینه توهای ورزشی کارکنان با تعهد و آگاهی فردی نسبت به وظایف خود و انجام آن به نحو شایستدر  سازمان

وزه ی در حرت فنقدرت مهارت تحلیل، مهای شک کارکنانی که داراآورند. بیتوسعه فرهنگ مطولب در سازمان را فراهم می
د. از ازمان هستنسهای مهم فردی و مدیریتی هستند، نیرویی تاثیرگذار برای ارتقاء و رشد فرهنگ کاری خودشان و مهارت

 ستعدادهایش و رشد اع سلامت سازمانی و جوسازمانی مناسب برای پرورورزشی موضو یهاموضوعات مهم دیگر در سازمان
مت فرد و شد. لذا سلایابد تا زمانی که سلامت فردی تضمین شده باین مهم تحقق نمیر بستر سازمان است. بی شک اد کارکنان

 سلامت سازمانی دو موضوعی هستند که همواره مورد توجه مدیران است.
سازمانی در گهنتواند نقش مهمی در  فرجود لایه بیرونی و به هم وابسته عواملی است که میگر تحقیق ویداز نتایج 

زشی داشته باشد. در لایه عوامل، اسلوب های اخلاقی، عوامل فرهنگی، حمایت دولت و قوانین و مقررات و عوامل های ورسازمان
های ورزشی نیز از این قاعده هنگ هر جامعه است و سازمانذاره بر فرگ زیست محیطی هستند. اخلاق مهمترین و تاثیرگذارترین

های نیک و تاثیر زیادی بر رشد و توسعه ملی دارند. در فرهنگ ایرانی آموزه ن به عنوان یک نهاد اجتماعینامثتثنی نیستند، آ
هایی هستند که در خصامید از شا ،مواردی از قبیل احترام به بزرگتر، راستگویی، منش پهلوانی، شفافیت در کار، صداقت

و  ناساهگردند. قی در سازمان میاخلاقی زمینه ساز فرهنگ اخلال کنند و این اصوهای ورزشی نیز مصداق پیدا میسازمان
.  2و  ی. ارزش اخلاق1 یهامولفه یدر بعد فرد یفرهنگ سازمان یمدل تعالدر پژوهشی گزارش نمودند که در ( 2025) 1همکاران

 ی قرار دارند. محور یی. دانا 3و  یان کاردجو
رهنگ فر جامعه و عه، فرهنگ حاکم بقی در جامن لایه هستند. فرهنگ اخلاایهای مهم در عوامل فرهنگی از دیگر زیرمجوعه

نیت ماهای بنیادی در  جامعه، های ورزشی تاثیر زیادی بر جای بگذارند. ارزشتوانند بر ساختارهای درون سازمانعمومی می
ر قرار یا تحت تاثهای ورزشی رانزمحمایت رهبران و مدیران و خیلی دیگر از این قبیل شاخص ها می تواند فرهنگ ساشغلی، 

 د.های ورزشی باشنندهد و مدیران بایستی زمینه ساز فرهنگ مطلوب سازمانی و پیاده سازی آن در سازمان
هایی است که بر فرهنگ سازمان های ورزشی از دیگر مولفهسازمان ها  رحمایت دولت و قوانین و مقررات تدوین شده دولتی د

کارکنان توسط مدیران و حمایت از سوی دولت از سازمان را عامل حمایت از ( 6202) 2و همکاران دورف وود تاثیر گذار است.
. با سازمان است ره یداریو پا تیدر موفق یاکنندهنییعامل تع ،یفرهنگ سازمان عامل مهمی در فرهنگ سازمانی گزارش کرد.

                                                           
1 - Hasan,  et al. 
2 - Woodforde, et al. 
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و  زهیکارکنان با انگ کنند که در آن جادیا یطیمح توانندیم هاها، سازمانو متعهد به ارزش یقو یفرهنگ سازمان کی جادیا
 یرهبر رینظ یفرهنگ سازمان یدیبر عناصر کل دیها باهدف، سازمان نیبه ا یابیدست یبه کار مشغول شوند. برا یشتریب اقیاشت

ت های دولتی و تدوین قوانین و ایاین عناصر کلیدی با حم و توجه به رفاه کارکنان تمرکز کنند. ،یباز، نوآور تمؤثر، ارتباطا
تسهیل کننده امکان پذیر است. هر مانعی از سوی دولت چه در تدوین و چه در اجرا آن می تواند بر فرهنگ سازمانی مقررات 

 تاثیر بسزایی داشته باشد. 
اران اناگ و همکیاگج های ورزشی، عامل زیست محیطی است.های فرهنگ سازمانی در سازمانم در لایههمیکی دیگر از عوامل 

 شنهادیپ جرا کنند،ارا  یداریابتکارات پا کنندیکه تلاش م یمتخصصان یگانه براسه کردیان دادند، رونش ی( در پژوهش2025)
 کیاز  تی( حما3سبز؛ و ) یزمان( پرورش فرهنگ سا2) ؛یداریپا زانداو ارتباط با چشم یسازمان یآگاه شی( افزا1: )دهدیم

 ین، بلکه براسازما یبترقا تیحفظ مز ینه تنها برا کردیرو نی. ایردایپا تیتقو یبرا رمتمرکزیو غ ریفراگ ،یتمشارک کردیرو
 یکنون ر برههد .تمسو اسه رو با نتیجه تحقیق حاض است یاتیح زین یو اجتماع یطیمحستیز افتهیبهبود  جیبه نتا یابیدست
 تها،یعالف ریل تاثکنتر قیطراز  حیصح یطیمح ستیو اثبات عملکرد ز یبایعلاقمند به دست یاندهیسازمانها بطور فزا یتمام

ر دعمل را  نیها اخود هستند. آن یطیمح ستیو اهداف ز یسازگار با خط و مش ست،یز طیبر مح شیمحصولات و خدمات خو
نسبت به  نفعیذ یا رفهط یدهند. توجه همه جانبه از سو یشوند، انجام م یتر م رانهیسختگروزافزون  روکه بط نیقالب قوان

 ریذن امکان پازماسدر  یطیمح ستیامر بدون جا انداختن فرهنگ ز نیانجام شود و ا دیبا یطیمح ستیز تیریموضوعات مد
 باشد. ینم

ی است و چند بعد های ورزشی موضوعی پیچیدهدر سازمانکه فرهنگ  تفتوان نتیجه گردر پایان با توجه به نتایج پژوهش می
هایی بر روی فرهنگ هد. شاخصوجه ملموس و غیرملموس سازمانی قرار دارنبررسی و توجه به ابعادی دارد که در دو ه که نیاز ب

ورد توجه همواره می که بایست تهای اخلاقی حاکم بر جامعه اسسازمانی تاثیر گذارند که برخاسته از فرهنگ جامعه و اسلوب
مواره توجه هانده گردد. این موارد گنجها و اتخاذ راهبردهای کلان سازمانی ریگیهای ورزشی باشند و در تصمیممدیران سازمان

ز ا ژوهش برخیو در این پرگذار بر مقوله فرهنگ، تضمین کننده عملکرد درست آن در سازمان است. از این به تمامی ابعاد تاثیر
ز موضوع تر ای پنهانرسی بیشتر و بازکردن زوایابرازمانی شناسایی شدند و برای سهای پایدار فرهنگ مهم در لایه هایجنبه

ن نقشه راه ه به عنواارد کدفرهنگ سازمانی نیاز به پژوهش در ساختارهای دیگر ورزش به ویژه ورزش دانش آموزی و دانشجویی 
 د. وبهای آینده خواهد برای پژوهش

 

 ت اخلاقیملاحظا

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

 آنهاست.اند و این موضوع مورد تأیید یت نمودهدر انجام و انتشار این پژوهش علمی رعا رانویسندگان اصول اخلاقی 

 مشارکت نویسندگان

 لهنتایج، تهیه پیشنویس مقا وت سیر اطلاعافتها، تحلیل و بات، تجزیه و تحلیل آماری دادهها، انجام محاسگردآوری داده  :نویسنده اول

 سازی مقالهنهایی وازبینی رسی و کنترل نتایج، اصلاح، بپژوهش، نظارت بر مراحل انجام پژوهش، بری ، طراحنویسنده دوم: استاد راهنما

 تعارض منافع

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.

 سپاسگزاری

 د.رددر انجام و نگارش این پژوهش سهیم بوده اند، تشکر و قدردانی می گبه هر شکل  هاز تمامی افرادی ک
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