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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

One of the prevalent yet often overlooked issues in today's organizations 

is the phenomenon of organizational apathy. Organizational apathy 

refers to a condition in which employees show indifference toward the 

success or failure of their organization and feel no sense of belonging to 

it. Psychologists believe this phenomenon often arises from prolonged 

frustration and the resulting loss of hope in achieving personal goals 

within the organization. It is considered a silent crisis-a gradual decline 

and continuous, quiet deterioration-that, once it emerges, significantly 

influences the achievement or failure of organizational goals. Workplace 

apathy can stem from feelings of hopelessness, helplessness, boredom, 

and a loss of meaning. Determinism and learned helplessness are also 

motivation killers, fostering the belief that nothing can be done to 

improve one's situation. 

Previous studies, including those by Setin et al. (2013), Jalilian et al. 

(2022), Zandi & Amani (2018), have identified factors such as lack of 

motivation, silence, disillusionment with organizational plans and 

future, unqualified opinions, and low levels of employee socialization as 

key contributors to organizational apathy. These studies have primarily 

employed quantitative methods and statistical analyses, often neglecting 

the personal experiences, perceptions, and narratives of employees. 

As previously mentioned, organizational apathy can have numerous 

consequences for organizations. Failure to identify its underlying causes 

may hinder effective decision-making regarding its prevention or 

resolution. 

Mothodology 

The study aimed to identify the causes of organizational apathy among 

employees of provincial Departments of Sports and Youth. The research 

had a fundamental goal in identifying causes and an applied goal in 
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prioritizing the factors. The first phase of the study, focused on 

identifying causes, was qualitative in nature and based on grounded 

theory using Glaser’s (1992) model. Data collection in this phase 

involved qualitative interviews with experts and knowledgeable 

individuals on the subject. The researcher conducted interviews with 

informed individuals familiar with organizational apathy in provincial 

Departments of Sports and Youth across the country. A non-random, 

purposive sampling method was used based on two criteria: knowledge 

and experience. The sample size was determined by theoretical 

saturation, which was achieved after 12 interviews. For the structural-

interpretive modeling phase, eight experts with organizational 

knowledge, particularly in sports, were consulted. The MICMAC 

software was used for structural-interpretive modeling. 

Findings 

A total of 41 open codes were categorized into eight axial codes: culture 

of silence, prevalence of negative behaviors, detachment from the 

organization, inappropriate behavioral patterns, value and belief 

conflicts, lack of intrinsic motivation, consumerist behaviors, and career 

plateauing-collectively forming the cultural-behavioral factors 

influencing organizational apathy. 

The structural-interpretive modeling results indicated that the most 

influential factor was lack of intrinsic motivation. The second level of 

influence was attributed to value and belief conflicts. The third level 

included inappropriate behavioral patterns and organizational 

detachment. The fourth level comprised the prevalence of negative 

behaviors and career plateauing. The fifth level was the culture of 

silence, and the final level of influence was consumerist behaviors. 

Discussion and Conclusion 

This study revealed that organizational apathy among employees in 

sports organizations is primarily driven by a lack of intrinsic motivation, 

which in turn affects other cultural and behavioral factors such as value 

conflicts, inappropriate behaviors, detachment, and a culture of silence. 

In this cycle, consumerist behaviors emerge as a visible consequence of 

the phenomenon. 

The MICMAC structural-interpretive analysis emphasizes that 

fostering intrinsic motivation, promoting shared values and beliefs, 

reforming organizational behaviors, and enhancing organizational 

culture can serve as effective starting points for reducing apathy and 

restoring employees’ emotional and cognitive engagement. Strategic 

management of these factors not only improves commitment and 

productivity but also paves the way for sustainable performance and 

collective cohesion in sports organi. 
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کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان یسازمان یتفاوتیعوامل مؤثر بر ب یبندسطح

4، الهام مرادی3جهرمی، مسعود نادریان*2نژاد دهکردی، آتوسا قاسمی1نجمه طاهری

 چکیده
ورزش و  تفاوتی سازمانی کارکنان ادارات کلبندی عوامل مؤثر بر بیهدف از انجام این پژوهش، سطح

 بنیاد بود.جوانان بود. پژوهش از نظر هدف، اکتشافی و کاربردی، و از نظر روش کیفی، به شیوه داده
ها به صورت مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد. شاخص انتخاب نمونه، آگاهی و تجربه آوری دادهجمع

ک حجم نمونه اشباع نظری بود های کشور بود؛ و ملااز بین کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان
تفسیری با  -سازی ساختاریمصاحبه اشباع نظری حاصل شد. در بخش کمی، مدل 52که در نهایت با 

نتایج مصاحبه در  نفر از کارشناسان ادارات کل ورزش و جوانان انجام شد. 52مک و با افزار میکنرم
رفتاری ایجاد -قالب عوامل فرهنگیکد محوری شد که در  2کد باز و  05نهایت منجر به ایجاد 

مک نشان داد که فقدان انگیزش درونی در سطح گذاری شدند. نتایج تحلیل میکتفاوتی سازمانی نامبی
ها گرایانه در سطح آخر قرار داشتند. ویژگی موقعیت مؤلفهرفتارهای مصرف اول تأثیرگذاری و مؤلفه
تعلقی به سازمان و فلات زدگی شغلی از نوع بیهای فقدان انگیزش درونی، نشان داد که مؤلفه

های فرهنگ سکوت و شیوع رفتارهای منفی جزو متغیرهای متغیرهای استراتژیک بودند و مؤلفه
تفاوتی سازمانی در بین کارکنان ادارات کل ورزش بی تفاوتی سازمانی بود.تأثیرپذیر در سیستم ایجاد بی

عنوان یک راهنما جهت کاهش این تواند بهن نتایج این پژوهش میناپذیر است، بنابرایو جوانان اجتناب
 های ورزشی مورد استفاده قرار بگیرد.پدیده در سازمان

. دانشجوی دکتری، گروه تربیت بدنی و علوم ورزشی، واحد 5
شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ایران. 

آزاد اسلامی،  . استادیار، گروه تربیت بدنی، واحد اهواز، دانشگاه2
 اهواز، ایران. 

. دانشیار، گروه رفتار حرکتی و مدیریت ورزشی، دانشکده علوم 3
 ورزشی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران. 

. استادیار، گروه تربیت بدنی، واحد ایذه، دانشگاه آزاد 0
 اسلامی، ایذه، ایران.
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 مقدمه
شده است اماا  عیها شاکه امروزه در سازمان مسائلیاز  یکی

و  اسات یسازمان یتفاوتیب دهی، پدشودمیبه آن  یتوجه کم

توانناد نقاش پررنگای در ارتقاای های ورزشای مایسازمان

المللی کشورها داشته باشاد )نادریاان جهرمای و جایگاه بین

تفاوتی سازمانی به شرایطی اشااره دارد کاه در بیهمکاران، 
تای قائال یآن کارکنان برای موفقیت و شکست سازمان اهم

حا  وابساتگی  گوناههیچنباشند و نسبت به سازمان خاود 
شناسان ایان پدیاده در اغلاب . به عقیده رواناحساس نکنند

و در نتیجاه از دسات  مادتطولانیاوقات به سبب ناکاامی 
به تحقق اهداف خود در ساازمان باه وجاود رفتن امید افراد 

بحاران  یناوع دهیاپد نیاا (.2452، غازی و رحیمیآید )می
 مستمر و بدون صداسات کاه بیخاموش، سقوط آرام و تخر

و  یعدم تحقق اهاداف ساازمان ایصورت بروز آن تحقق  در
 تانگکند )کمک می شکست سازمان ای تیموفق ن،یهمچن

 (.2422، 5و همکاران
بناا باه دلایلای کاه  یافراد ،هاسازمانی از بسیاردر 

دچاار  تادریجبه دهنادمیخاود را از دسات  یعلاقه شغل
شوند. یم یسازمان یتفاوتیب تیو در نها یشغل یفرسودگ
افاراد اعتاراخ خاود را باه دساتورها باه صاورت  یگاه

 یتینارضا انینوع ب نیاعتصابات و اعتراضات که آشکارتر
امار  نیاا گربیاان ادیاز بتیغ گاه و دهندمیاست، بروز 

باا فقادان  یتفااوتیبا .(2422، 2وانگ و همکاران) است
 جاهیشاود و در نتیمشاخص ما یعاطفه، علاقه و نگران

 جاادیروزاناه ا یاساسا یانجام کارها یبرا زهیفقدان انگ
 .(2455، 3سینکلیر) شودیم

از احسااس  یتواناد ناشایدر محل کار م تفاوتیبی 
کساالت و از دسات دادن معناا باشاد.  ،ینااتوان ،یدیناام

 زهیاقااتلان انگ زیاآموخته شاده ن یو درماندگ ییجبرگرا
 یکار چیکه ه آورندمیباور را به وجود  نیا هاآنهستند: 
 لیاخاود انجاام دهاد. دلا تیبهبود وضع یبرا تواندنمی
 یکاار طیکار فراوان اسات، از محا محلدر  علاقگیبی

 نیتاا عادم تطاابق با گرفتاه گیرسخت  یمسموم و رئ

                                              
1. Tang et al 

2. Wang et al 

3. Sinclair 

 یشاغل شرفتیپ ،یشخص هایارزشو  سازمان مشیخط
مواناع در محال  نیاواجهه با ام راکد و کار بدون چالش.

و  هاایادهاحساس شود که  نیکار ممکن است منجر به ا
شاود دیاده نمایتوساط روساا و همکااران  هاامشارکت

در محال کاار  تفااوتیبی. (2422، 0وینگرادف و سولاوا)
با کار باشاد،  رمرتبطیاز مسائل غ یناش تواندمی نیهمچن

در سالمند، مشاکلات  ایمراقبت از کودک  یامانند مبارزه 
الکل  سوءمصرف ای ،یقانون ای یمال مسائل، انسانی روابط
 . (2423، 1لی و ادری ) مخدر و مواد
کار و تالاش را از کارکناان  زهیانگ ،یسازمان تفاوتیبی
 تفااوتبی، ساازمان تفاوتبیرکنان کا در نتیجهو  گیردمی

 یاجتمااع یکپارچگیکه منجر به کاهش  دهندمیرا شکل 
کارکناان تعهاد  نیا. چون اشودمیسازمان در  وریبهرهو 

و  میمساتق تاأثیر جهینسبت به سازمان دارند در نت یکمتر
ی و اباا) خواهنااد داشاات مانعملکاارد ساااز یرو یمنفاا

، به شوندمی دهیپد نیکه دچار ا ی. افراد(2423 ،6همکاران
 ندهیحال، گذشته و آ هاآناز نظر  رایندارند، ز یتوجه ندهیآ

در  یعامال مخربا یسازمان تفاوتیبیبا هم ندارند.  یتفاوت
 بیابحاران خااموش، ساقوط آرام و تخر یسازمان و نوع

را  پذیریریساکو  تیامستمر و بدون صدا است که خلاق
 .(2452 ، کاظمی و همکاران) کندمی رکوبس

 کیا تفاوتیبی ،یعلوم رفتار برخی محققانبه گفته 
 کنندهمنعک است. اغلب  یخصمانه و منف شدتبهرفتار 
احسااس عادم کنتارل بار  ایاز طرف مردم  یدیناام کی

رفتااار »از  یشااکل تفاااوتیبیاساات.  هاااآن یزناادگ
« اجتناب/حملااه» یاساات کااه بااا رفتارهااا «گیریکناااره

 یهااتین تفاوتیبی .(2422 ،5شونک آلن و) همسو است
سازمان  کی ایشخص  کی «قلب»کند. یخوب را خفه م
 نیافاراد مببات را از با زهیانگ تفاوتیبی. دیرا خواهد دزد

را باه  ایگروه پو کی جلو روبه هایحرکتو تمام  بردمی
اگر به هر دلیل عوامال  .(2420 ،2دوو) کشاندمی بستبن

و رغبت کاافی بارای کاار، تفاوت بوده، انگیزه انسانی بی
ساازمان در  ،را نداشاته باشاند مسااعیتشریکفعالیت و 

                                              
4. Vinogradov  & Suslova 

5. Lee & Idris 

6. Bai et al 

7. Allen & Shanock 

8  . Du 
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ه با. رسیدن به اهداف خود با مشکل روبارو خواهاد شاد
ساازمان  عبارتی مشارکت عوامل انسانی کلیاد موفقیات

هایی هستند کاه بتوانناد ها، آنترین سازمانموفق. است
ن را حفا  بهترین افراد را جذب کرده، انگیازه داده و آناا

تفااوتی در روح بای (.2450و همکااران،  5ردنول) نمایند
-مای هااآنش را از رفتار منابع انسانی، انگیزه کار و تلا

تفااوت را تفاوت، سازمان بایبی کارمندانگیرد و بالطبع؛ 
در برخای   (.2452، 2آلبارت و همکااران) دهندشکل می

ش انگیزه تواند منجر به کاهموارد نیز عدالت سازمانی می

نژاد و همکاران، و حتی  رفتارهای ضدتولید گردد )قاسمی

2455  .) 
؛ کنددر پژوهش خود بیان می ،(2423) 3ادری و  لی
 انگیزگای، ساکوت و دلساردی نسابت باهتفاوتی، بیبی

های سازمان و عدم درک و تفاهم مؤثر سرنوشت و برنامه
بین کارکناان و مادیریت، زناگ خطاری بارای کااهش 

رد سازمانی است که توانایی حل مسائل جدید، رشد عملک
 0و همکااران لوردن .ردیگمداوم را از آنان می و پیشرفت

 رمتخصصیاز اظهارنظر افراد غ یناش تفاوتیبی ،(2450)
 .انددانسته تفاوتیبیترین عامل بروز را مهم

بااا  پااذیریجامعه ةرابطاا ،(2452) امااانیو  زناادی
. اناددار به دست آوردهفی و معنیسازمانی را من تفاوتیبی

و  میلیکااینگذشااته، از جملااه مطالعااه  یهااادر پژوهش
مانناد  ی(، باه عاوامل2524) فلدمن( و 2422) 1همکاران

ها و نسابت باه برناماه یساکوت، دلسارد ،یزگایانگیب
و  رمتخصاصیافاراد غ یسرنوشت سازمان، اظهارنظرهاا

 مالعوا نیتارعنوان مهمکارکنان باه یریپذسطح جامعه
 اشاره شده است. یسازمان یتفاوتیمؤثر بر ب

ماورد مطالعاه  یهااطیمح هااپژوهشدر بسیاری از 
و  ناادابوده یو ادارات دولتاا یعمااوم یهاسااازمان شااتریب

و  یخاا  سااختار یهاایژگیکه و یورزش یهاسازمان
)فراهانی و  انددارند، کمتر مورد توجه قرار گرفته یفرهنگ

عوامال مختلا   انی، تعامل معلاوهبه. (2424همکاران، 

                                              
1. Lorden 

2. Albrecht et al 

3  . Lee  & Idris 

4. Lorden  et al 

5  . Milliken 

بار  هااآن تأثیرگذاریو نحوه  یسازمان یتفاوتیمؤثر بر ب
قارار  یماورد بررسا قیاصاورت عم عملکرد سازمان باه

 نگرفته است.

و مصااحبه  یفیاز روش ک ادهپژوهش، با استف نیدر ا
 یهاسااازمان رانیبااا کارکنااان و مااد افتهیساااختار مااهین

پار شاود و عوامال  خلأ نیا اتلاش شده است ت ،یورزش
افاراد  میمساتق دگاهیااز د یساازمان یتفااوتیمؤثر بار با
هاا ها، ادراککه تجربه یطورگردد، به لیو تحل ییشناسا

ماورد  عصاورت جاام عوامال مختلا  باه انیو روابط م
در سازمان با  تفاوتیبیرسد به نظر می .ردیقرار گ یبررس

یدن باه اهاداف کاهش انگیزه در نهایت موجب عدم رسا
کلای ایان افاراد و یاا نیاروی  طورباهگردد. سازمانی می

دهناد ها را در سازمان انجام میانسانی هستند که فعالیت
ها و فعالیت طبیعتاًدر سازمان  تفاوتیبیو در صورت بروز 

 ها دچار اشکال خواهد شد. برنامه
 تفااوتیبیبر  مؤثرعوامل  ،(4222) 6و همکاران رابه 
زمان را از دیدگاه زنان و مردان مورد مطالعاه قارار در سا
 ،یعوامل ساختار مردان، دگاهیاز دنتایج نشان داد  دادند.

و از  یو عوامال فارد یزشایانگ عوامل ،یتیریعوامل مد
 عوامال ،یزشایانگ عوامال ،یتیریعوامل مد زنان دگاهید
 تفاوتیبیدر  یشتریب تیاز اهم یو عوامل ساختار یفرد

ماردان در مجموعاه  دگاهیااز دبودند. رخوردار ب یسازمان
مجموعاه  در از حاد، شیبا یبوروکراس ،یعوامل ساختار
مجموعاه عوامال  در ،ینشایگز برخورد ،یتیریعوامل مد

 ،یبودن حقوق در مجموعه عوامال فارد نییپا ،یزشیانگ
و رتباه  تیاولو نیبالاتر ،یفرد هایتواناییشناخت  عدم

 موعاهزناان در مج دگاهیاز د .انددادهرا به خود اختصا  
مجموعااه  در ،یسااالارستهیشا عاادم ،یتیریمااد عواماال
در مجموعه عوامال  شغل، تیجذاب عدم ،یزشیعوامل انگ

 یرسااناطلاع عدم ،یو در مجموعه عوامل ساختار یفرد
و رتبه را به خاود  تیاولو نیبالاتر عملکرد، یابیارز جینتا

 اند دادهاختصا  
داری بااین رابطاه معناا ،(2424) 5تنگاریاا و روماانجو

 یهاباشااگاهکارکنااان  یسااازمان تفاااوتیبیبااا  هااپاداش
 یافتند. اندامتناسببدنسازی و 

                                              
6. Raabe  et al 

7  . Tangirala & Ramanujam 



 552                   (     551-522) 5041، تابستان 15 یاپی، پ5، شماره 51سال  ،یورزش تیریدر مد یکاربرد یهاپژوهش یفصلنامه علم         

 

هوش راهبردی را پایش پینای  (،2424) اندام و طاهری 
کارمندان ادارات ورزش و  تفاوتیبیداری برای معنا کننده
 دانستند. جوانان
فیاات زناادگی نقااش کی ،(2424) 5و همکاااران نزرو

 دانساتند. معنادارسازمانی را  تفاوتیبیکاری کارکنان در 
در  یدیاااز عواماال کل یکاای یسااازمانفرهنگاز سااویی 

شاامل  فرهنگ نیاست. ا یسازمان یرفتارها یریگشکل
 یهاوهیهاا، باورهاا، هنجارهاا و شااز ارزش یاجموعهم

که بار  یفرهنگ. اندسازمان حاکم کیتعامل است که در 
و ضاع   به نظرات کارکناان یتوجهیب ،ییاقتدارگرا هیپا

 ساازنهیشاکل گرفتاه باشاد، زم یفارد نیدر ارتباطات ب
در  یتفااوتیب تیمنفعلانه و در نها یرفتارها یریگشکل
و  رانیرفتار ماد گر،ید یکارکنان خواهد شد. از سو انیم

و  زشدر ادراک کارکناان از ار ینقش مهما زیهمکاران ن
 ،یسااازمان دارد. نبااود عاادالت سااازمان خااود در گاااهیجا
باعا   توانادیما یرفتار تیو شفاف یشناختروان تیحما

در لاک  جیتدرکنند و به یارزشیشود کارکنان احساس ب
 .فرو روند یتفاوتیسکوت و ب
کاه  شاودیمشاخص م یشینپ یهاپژوهش یبا بررس

باه  یسازمان تفاوتییمطالعات انجام شده در حوزه ب یشترب
 یآماار یلو با استفاده از پرسشنامه و تحل یکم یهاروش

 یفاارد هاییاادگاهها و دصااورت گرفتااه اساات و تجربااه
 یاند. تعدادقرار نگرفته یمورد بررس یقطور عمکارکنان به

انجاام  یعماوم یا یدولت یهادر سازمان هاپژوهش یناز ا
کاه  هاایییطمح عنوانباه یورزشا یهااند و سازمانشده

و مشاارکت کارکناان  یازهباه انگ یماًمساتق هااآنعملکرد 
 اند.وابسته است، کمتر مورد توجه قرار گرفته

را باه  یساازمان تفاوتییمطالعات گذشته عمدتاً عوامل ب 
 یزشیانگ یریتی،مد ی،ساختار لصورت جداگانه، از جمله عوام

 تاأثیرعوامال و  یانا یااناند و تعامل مکرده یبررس ی،و فرد
طور کامال هناوز باه یسازمان تفاوتییب یریگبر شکل هاآن

و  یازهانگ یاتبا توجاه باه اهم ین،نشده است. بنابرا ییشناسا
مطالعه  یک ی،به اهداف سازمان یابیمشارکت کارکنان در دست

باه  توانادیم یورزش یهادر سازمان مصاحبهبر  یمبتن یفیک
کارکنان  یهاتجربه تفاوتی،یعوامل مؤثر بر ب یقعم ییشناسا

                                              
1. Rosen et al 

 ینا یقموجود در شناخت دق خلأآن کمک کند و  یامدهایو پ
 .یدرا پر نما یدهپد

 

 پژوهش شناسیروش
در بخاش  اسات. دو هدفو دارای  کیفیپژوهش از نوع 

کارکنان در  یسازمان تفاوتیبی یریگشکلعلل  ییشناسا
اسات و  یادیبن قیهدف تحق ادارات کل ورزش و جوانان

 ناوع. اسات یکااربردعوامل هدف  بندیسطحدر بخش 
 یساازمان یتفاوتیب گیریشکلعلل  ییدر شناسا قیتحق

برخاساته از نظریاه  کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان
 .بود( 5222) زریمدل گلبنیاد داده

های کیفای باا اطلاعات در مصااحبه آوریجمعابزار 
 زانیتوجه به م ابآگاه از موضوع پژوهش بود.  کارشناسان
تهاران،  هایات کل ورزش و جوانان استانادار ی،دسترس
اصاافهان، چهارمحااال و  ،یخراسااان رضااو زسااتان،خو
باه صاورت هدفمناد و  یرگیو کرمانشاه نمونه یاریبخت

 انتخاب شدند. نفر 52براساس دو شاخص تجربه و دانش 
در این پژوهش، روایی درونی از طریق ارائه نتایج به  

هش بررسای کننادگان در پاژودست آماده باه مشاارکت
افزایش روایی داخلی، پ  از انجاام هار  منظوربهگردید. 

 کارشناسانآمده تا آن مرحله به  به دستمصاحبه، الگوی 
ارائه شد و ایان کاار پا  از مصااحبه انجاام گردیاد تاا 

گیری انجام فرخ و جهتمصاحبه، خالی از هرگونه پیش
ی شد پذیری نیز، سعروایی بیرونی یا انتقال ةشود. در زمین

بااا توجااه بااه تخصااص و جایگاااه سااازمانی هریااک از 
شوندگان و لحاظ کردن این موضاوع در انتخااب مصاحبه

هاا افازایش ، احتمال انتقال مفاهیم به سایر محایطهاآن
 داده شود.

باارای ساانجش پایااایی در ایاان پااژوهش از روش 
بنادی استفاده شد که به میزان ساازگاری طبقاه هولستی
پژوهشگر در حین انجام  ان اشاره دارد.ها در طول زمداده

هاا چناد این پاژوهش و در جریاان کدگاذاری مصااحبه
روزه ماورد  2نمونه در یاک فاصاله  عنوانبهمصاحبه را 

کدگذاری مجدد قرار داد. باا مراجعاه باه کادهای اولیاه 
 هااآنهاا و کادهای مجادد استخراج شده از آن مصاحبه

 جدول زیر به دست خواهد آمد.
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 میزان درصد پایایی بازآزمون .1 جدول

 ردیف
 تعداد کل کدها

 در مرحله اول

 تعداد کل کدها

 در مرحله دوم 

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توفقات

پایایی بازآزمون 

 )درصد(
5 0 3 3 5 

243/4 
2 6 1 1 5 

3 5 6 6 5 

 3 50 50 55 کل
 
 

های توان اطمینان حاصل کرد که مصاحبهبنابراین می
 منظوربه .باشندیمرت گرفته از پایایی لازم برخوردار صو
مسلط  کارشناسنفر  2تفسیری از  -ساختاری سازیمدل
 در ادارات کل ورزش و جوانان انسانی منابعمدیریت به 

 سازیمدلمورد استفاده برای  افزارنرماستفاده شد. 
 مک بود.ساختاری تفسیری میک

 

هاافتهی

 

 ت کنندگان در مصاحبهمشارک ویژگی .2جدول 

 تحصیلات سابقه کاری حوزه فعالیت جنسیت مصاحبه شونده
P1, p2 کارشناسان توسعه امور ورزش  مرد 

 اداره کل ورزش و جوانان استان خوزستان
 دکتری سال 52

P3, p4 کارشناسان امور ورزش قهرمانی مرد 
 اداره کل ورزش و جوانان استان خراسان رضوی 

 ارشد کارشناسی سال 20

P5 کارشناس ورزش قهرمانی مرد 
 اداره کل ورزش و جوانان استان فارس 

 دکتری سال 21

P6 کارشناس توسعه اماکن ورزشی زن 
 اداره کل ورزش و جوانان استان تهران 

 کارشناسی ارشد سال 51

P7 کارشناس امور ورزش بانوان  زن 
 اداره کل ورزش و جوانان استان کرمانشاه

 سی ارشدکارشنا سال 2

P8, p9 کارشناسان دفتر استعدادیابی زن 
 اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان 

 کارشناسی ارشد سال 51

P10 کارشناس توسعه ورزش قهرمانی مرد 
 اداره کل ورزش و جوانان استان قم 

 کارشناسی ارشد سال 56

P11, p12 کارشناسان توسعه امور ورزش  مرد 
 ین استان خراسان رضواداره کل ورزش و جوانا

 دکتری سال 52

P13, p14 جوانان انکارشناس مرد 
 چهارمحال و بختیاریداره کل ورزش و جوانان ا 

 دانشجوی دکتری سال 25

P16, p15 هائتیهکارشناسان هماهنگی امور  مرد 
 و جوانان استان تهران ورزشاداره کل  

 کارشناسی ارشد سال 6

P17 یکارشناس روابط عموم مرد 
 اداره کل ورزش و جوانان استان همدان 

 دانشجوی دکتری سال 52

P19,18 کارشناسان دفتر استعدادیابی مرد 
 اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران 

 دانشجوی دکتری سال 51
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 یسازمان تفاوتییب فرهنگی-رفتاریشده عوامل  ییشناسا یکدها .3جدول 

بازکدهای  کدهای محوری کد گزینشی  

ی 
ار

رفت
ل 

وام
ع

- 
ی

نگ
ره

ف
 

 
 فرهنگ سکوت

 

 یهاشنهادینظرات و پ انیبه ب لیعدم تما

 ترس از عواقب اظهارنظر

 های ناقصارائه گزارش

 هایریگمیعدم مشارکت در تصم

 سازمان یهابه اهداف و ارزش یتوجهیب

 عدم ارائه بازخورد به همکاران

 شیوع رفتارهای منفی

 و زود ترک کردن محل کار دنآم رید

 یپراکنعهیو شا ییبدگو

 یصورت حداقلبه  یو انجام وظا یکارکم

 به همکاران و مافوق یاحترامیب

 یگروه یهاتیدر فعال یعدم همکار

 تعلقی به سازمانبی

 یسازمانبا فرهنگ یگانگیاحساس ب

 کارکنان نیمشترک ب تینبود هو

 در سازمان تیه عضوعدم افتخار ب

  هاتینسبت به موفق یتفاوتیب
 سازمان یهاو شکست

 بهبود عملکرد سازمان یبرا زهیفقدان انگ

 نامناسب یرفتار یالگوها

 بخش و الگوفقدان رهبران الهام

 مببت و سازنده یرفتارها قیعدم تشو

 در سازمان یاخلاق یهابه ارزش یتوجهیب

 رانیتوسط مد یمنف یارفتاره جیترو

 و تشکر ینبود فرهنگ قدردان

 ها و باورهاتضاد ارزش

 یو سازمان یفرد یهاارزش نیتفاوت ب

 کارکنان  یباورها نیعدم تطابق ب
 سازمان یهااستیو س

 یو فکر یبه تنوع فرهنگ یتوجهیب

 مختل  یهادگاهیبه د نامناسب احترام

 تعصب و ینگرجانبهکی جیترو

یدرون زشیفقدان انگ  

 احساس معنا و هدف در کار کمبود

 محوله  یاز انجام وظا تیرضا کمبود

 و توسعه یریادگی یبرا اقیاشت کمبود

 گرفته شدن دهیو ناد یارزشیاحساس ب

 گرایانهرفتارهای مصرف

 

 انجام کار فقط برای حقوق نه علاقه و تعهد

 یردر حضور مد صرفاً تلاش 

 علاقگی به پیشرفت یا یادگیریبی

 نگاه ابزاری به شغل و سازمان

 احساس درجا زدن در مسیر شغلی

یشغل یفلات زدگ  

 نبود فرصت برای ارتقا سمت یا موفقیت

 یبازیپارت

 تکرار روزمره وظای  بدون چالش

 یی در برخی کارهامعنایب

 ده کاریکاهش شور و اشتیاق نسبت به آین

 های گروهیانفعال در فعالیت
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کد باز در  05 شود،یمشاهده م 3که در جدول  طورهمان
بر  مؤثر رفتاری -فرهنگیعوامل  یکد محور 2قالب 

بیشترین تعداد کدهای . دهدیرا نشان م یسازمان تفاوتییب

باز مربوط به فلات زدگی شغلی است و کمترین تعداد 
ی درون زشیفقدان انگدو کد محوری  کدهای باز مربوط به

 با چهار کد باز است.  انهیگرامصرف یرفتارهاو 

 

 یفیک هایداده لیمستخرج از تحل نیشبکه مضام .1شکل 

 

تفساایری  -ساااختاری سااازیمدلماااتریک  تعاااملی در 
عوامال مختلا   تأثیرپذیریبررسی میزان نفوذ و  منظوربه

مدل که از نظر نخبگاان  رود. در ایندر سیستم به کار می
کاه در ساطر قارار  ییهامؤلفاهشاود در واقاع استفاده می

( 3نفاوذ تاا امتیااز )یاا بی اثریب( یعنی 4گرفتند به میزان )
که ستون مورد بررسی  ییهامؤلفهبر  یعنی نفوذ بسیار زیاد

 گیرد.قرار می

 

 رفتاری-گی عوامل فرهن هایمؤلفهمستقیم  تأثیراتماتریک  تعاملی  .4 جدول

 یزدگفلات

 یشغل

 یرفتارها

 گرایانهمصرف

فقدان 

 زشیانگ

تضاد 

 هاارزش

 یالگو

 نامناسب

 یتعلقیب

 به سازمان

 یرفتارها

 یمنف

فرهنگ 

 سکوت
 

 فرهنگ سکوت 4 3 4 2 5 2 4 1

 یمنف یرفتارها وعیش 5 4 3 2 5 5 5 2

 به سازمان یتعلقیب 3 5 4 5 5 3 5 2

 نامناسب یرفتار یالگوها 2 2 5 4 2 2 2 1

 ها و باورهاتضاد ارزش 2 3 2 5 4 2 5 2

 یدرون زشیفقدان انگ 2 3 3 5 5 4 5 3

 انهیگرامصرف یرفتارها 5 2 5 4 5 2 4 1

 یشغل یزدگفلات 2 2 3 4 5 2 5 0
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گیرد. تعلق می 3تا  4در این ماتریک  امتیازات از عدد 
 تأثیر 2د ضعی ، عد تأثیر 5، عدد تأثیربدون  4عدد 

دهد. در این قوی را نشان می تأثیر 3متوسط، عدد 
است که سطرها بر  تأثیراتیماتریک ، امتیازات در واقع 

 یرفتار یالگوهامبال  عنوانبهگذارند. می هاستون
 تأثیرگذارواحد  2به میزان  فرهنگ سکوتبر  نامناسب
 نیز نامناسب یرفتار یالگوهابر  فرهنگ سکوتو  است
 است.  تأثیرگذارواحد  2ان به میز

 
 رفتاری -مستقیم عوامل فرهنگی تأثیراتخلاصه مجموع ماتریک   .6جدول 

بر مبنای  بندیسطح

 تأثیرپذیری

بر مبنای  بندیسطح

 تأثیرگذاری

مجموع امتیازات 

 ستون

مجموع 

 امتیازات سطر
 

 فرهنگ سکوت 2 53 پنجم سوم

 یمنف یرفتارها وعیش 55 56 چهارم اول

 به سازمان یتعلقیب 52 53 سوم سوم

 نامناسب یرفتار یالگوها 52 5 سوم ششم

 ها و باورهاتضاد ارزش 53 2 دوم پنجم

 یدرون زشیفقدان انگ 50 50 اول دوم

 انهیگرامصرف یرفتارها 2 5 ششم ششم

 یشغل یفلات زدگ 55 52 چهارم چهارم
 

 ذاریتأثیرگ زانیم نیشتریب شودیکه ملاحظه م طورهمان
 نیشتریاست و ب یدرون زشیفقدان انگ ةلفؤمربوط به م

 یرفتارها وعیش مؤلفهمربوط به  زین تأثیرپذیری زانیم
 .باشدیم یمنف

غیرمستقیم با توجه به  تأثیرات بر مبنای خروجی ماتری 
توان رسد، میاینکه سیستم در این سیستم به ثبات می

 ریرفتا -فرهنگیعوامل تفسیری -مدل ساختاری
 د.کررا ترسیم ی ورزش یهاسازماندر  یسازمان تفاوتیبی

 

 
 اداره کل ورزش و جوانانسازمانی در  تفاوتیبیبر  مؤثر رفتاری-فرهنگی یهاشاخص تفسیری-مدل ساختاری .2شکل 
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 یدهسازماندهد که فسیری نشان میتمدل ساختاری 

 رار ق تأثیرگذاریدر بالاترین سطح  فقدان انگیزش درونی

 در آخرین سطح قرار دارد. گرایانهرفتارهای مصرفدارد و 
 

 گیریبحث و نتیجه
بار  ماؤثرعوامال  یبندو ساطح ییهدف پاژوهش شناساا

کارکناان ادارات کال ورزش و جواناان  یسازمان تفاوتییب
 05کاد محاوری و  2رفتااری در  -عوامال فرهنگایبود. 

اد که مک نشان دشاخص تدوین شدند. نتایج تحلیل میک
 تأثیرگذاریفقدان انگیزش درونی در بالاترین سطح نفوذ و 

ساکوت  رمتعهداناه،یغ یاز رفتارهاا یاریبس شهیرداشت. 
ها، باه و مشارکت در ساازمان خاطرتعلقکاهش  ،یسازمان
 یدرونا زشیاانگ. گرددیبازم یدرون زشیضع  انگ اینبود 
 ایالذت، علاقاه خاطر فرد به انجام کار به لیتما یبه معنا

کاه  ی. زمانیرونیپاداش ب یاحساس معناست، نه صرفاً برا
 یروانا یتنها انار باشند، ناه یدرون زشیکارکنان فاقد انگ

را ندارند، بلکه  یشغل یهاتیشدن با فعال ریدرگ یلازم برا
نسابت باه  یروانا یتفااوتیانفعال و ب یدچار نوع جیتدربه

 .شوندیسازمان م
 ةیااادر نظر ،(2444) 5یااااندسااای و را ةمطالعااا

منجار  یدرونا زشیدارد که نبود انگ دیتأک 2یگرنییخودتع
 شیکااار و افاازا طیدر محاا یرواناا یریاابااه کاااهش درگ

 یتفااوتیو با یریگسکوت، کناره ریمنفعلانه نظ یرفتارها
هاا و تضااد ارزش ةلفؤم تأثیرگذاریدر سطح دوم  .شودیم

کاه  دهادیرخ ما یزماان مؤلفاه نیااباورها قارار داشات. 
اهاداف  ایاهاا، باورهاا ارزش کننادیکارکنان احسااس ما

در  یساازمان یهااستیس ایبا فرهنگ حاکم  شانیشخص
 3تاناگ و همکااران مانناد دیامطالعاات جد .تعارخ است

کاه  دهندینشان م( 2425) 0( و اسشندر و همکاران2422)
بر کاهش  تأثیرگذارعوامل  نیتراز مهم یکی ،یتضاد ارزش

در  یو رفتاار یجاانیه یتفاوتیب شیو افزا یروان یریدرگ
در هماین راساتا فراهاانی و همکااران کاار اسات.  طیمح

تواناد بار ( نیز نشان دادند که همدلی و احترام مای2450)

                                              
1. Deci & Ryan 

2. Self-Determination Theory 

3. Tang et al 

4. Schneider et al 

کاه  یکارکناانسرمایه اجتماعی کارکنان تاثیرگاذار باشاد. 
 دهیاناد مانتوساط سااز شاانیهاارزش کنندیاحساس م
 شاوندیم «یروان یجدا افتادگ» یچار نوعد شود،یگرفته م
 یحتا ایا ،یریگخود را در قالب سکوت، کناره جیتدرکه به

 .دهدینشان م  یوظا یانجام حداقل
 یالگوهااا» ةپااژوهش نشااان داد کااه دو مؤلفاا یهاافتااهی

در سطح ساوم « به سازمان یتعلقیب»و « نامناسب یرفتار
–یفرهنگا یشانیقرار دارند و در قالب کاد گز تأثیرگذاری

 یریگدر شاکل کننادهتیو تبب یاواساطه ینقشا ،رفتاری
باه  تنهاناه رهاایمتغ نیا. اکننادیم فایا یسازمان یتفاوتیب

چون فقدان  یتریدیعوامل کل تأثیرتحت  میمستق رتصو
بلکه خاود  رند،یگیها قرار متضاد ارزش ای یدرون زشیانگ
در  یتفااوتیشدن ب نهیگسترش و نهاد یبستر لازم برا زین
  .سازندیکارکنان را فراهم م انیم

نامناسب همچون عادم  یرفتار یخا ، الگوها طوربه
 یهابه ارزش یتوجهیب ،مببت و سازنده یرفتارها قیتشو
و  رانیتوسط مد یمنف یرفتارها جیترو ،در سازمان یاخلاق

کاه  یورزشا یهااطیدر مح و تشکر ینبود فرهنگ قدردان
و تعامل مداوم هستند، منجر باه  یلهمد ،یمستلزم همکار

 شودیم ینگو کاهش انسجام فره یاعتماد سازمان  یتضع
در ایاان راسااتا فراهااانی و  (.2425) انااگ و همکاااران، 

های فرهنگای در ( نشان دادند که فرصت2426همکاران )

 تواند به بهبود وضعیت کمک نمایند. ها بسیار میفدراسیون

در  ادشادهی یهاشاخصگفت که  توانیمجموع، م در
 یتفااوتیبا ساازنهینامناساب، زم یرفتاار یقالب الگوهاا

 یهااو ارزش اهداف ت،یکارکنان نسبت به مأمور یجیتدر
 یهادر ساازمان ژهیوها، باهشااخص نیهستند. ا یسازمان
و اخاالاق  یتعهااد گروهاا ،یکااه انسااجام فرهنگاا یورزشا
 شیموجاب فرساا تواننادیم رند،دا ینقش محور یاحرفه
ساازمان را باا چاالش  یشده و عملکرد کل یجمع زشیانگ

 مواجه سازند.
مشاترک و عادم احسااس  تیانبود هو گر،ید یسو از

تعلاق  باتیغ یدر ساازمان باه معناا تیافتخار باه عضاو
 . (2420، 1)ایمبودن است یو روان یاجتماع

                                              
5. Imboden 
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 یبر مبناا هاآنعملکرد  تیکه ماه یورزش یهادر سازمان
 شاود،یما  یاتعر یجمعا هیاو روح یمیت یتعامل، وفادار

  یو تضاع یها موجب کااهش همبساتگمؤلفه نیا بتیغ
و همکااران،  5)لورانکاا گارددیما محورشاارکتفرهنگ م
از  یکارکنااان خااود را بخشاا ،یطیشاارا نیدر چناا(. 2425
چاون  ییرفتارهاا جاهیو در نت داننادینم یسازمان ی«ما»
عهاد با اهاداف کالان و کااهش ت یعدم همراه ،یکارکم
 .قابل انتظار خواهد بود ،یکار

 ةدو مؤلف ،یساختار لیتحل تأثیرگذاریدر سطح چهارم 
قارار گرفتناد؛  یشاغل یزدگو فلات یمنف یرفتارها وعیش
اغلاب باه  ماک،کیم یبنادرتبهکاه براسااس  یگااهیجا
و  تأثیرگاااذاری یاختصاااا  دارد کاااه دارا ییرهاااایمتغ

از  یهمچناان بخشاهستند، اماا  ترنیینسبتاً پا تأثیرپذیری
محسااوب  یمااورد بررساا دهیااپد یاماادیپ-یعلاا رهیاازنج
 کنناده،تیتقو ینقشا تواننادیما رهاایمتغ نیا. اشاوندیم
در  تفاوتانهیب یپنهان در تداوم رفتارها یحت ای دارکنندهیپا

آمادن و زود  ریاچون د ییهاشاخص سازمان داشته باشند.
 یرو عادم همکاا یاحترامایبا ،یکاارکم ،ییرفتن، بدگو

 جیتادرهستند کاه به یمخرب یرفتار یدهنده الگوهانشان
رفتارهاا اگرچاه  نی. ادهندیم شیرا فرسا یسازمانفرهنگ

منفرد کارکنان باشند،  یهاممکن است در نگاه اول واکنش
باه  لیسطح سازمان، تباد رد یسازیاما با گسترش و عاد

 یساالامت رواناا یباارا یتیمخاارب و ضاادامن یهنجارهااا
 .شوندیسازمان م
 ،یپراکنعهیشا ،ینیدر سازمان مانند بدب یمنف یرفتارها

 ران،یماد ایاوجهاه همکااران  بیو تخر آگاهانه یکارکم
 دهیاادر سااازمان د ریااصااورت مکاارر و فراگکااه به یزمااان
 گردندیم لیتبد دیجد یاستاندارد فرهنگ ینوعبه شوند،یم

 .شاودیما یتفااوتیب یسازیکه در بلندمدت منجر به عاد
طور کاه باه ییهاکه سازمان دهندینشان م ریاخ قاتیتحق

 شیرو هساتند، مساتعد افازاروبه ییالگوها نیمزمن با چن
 هیساارما  یکاااهش مشااارکت و تضااع ،یرواناا یفرسااودگ
 ریامتغ نیاهرچناد ا(. 2420ایمباودن، ) اندیدرون یاجتماع
ندارد، اما نقش آن در  رهایمتغ ریبر سا ییبالا میمستق تأثیر

                                              
1. Loranca 

 ریساا تیاساازمان و تقو یروانا یفضا یجیتدر شیفرسا
 انکار است. رقابلیغ یتفاوتیعوامل مؤثر بر ب

اشااره دارد کاه در آن  یتیباه وضاع یشغل یزدگفلات
 شرفتیو پ یریادگی ،یرشد شغل کنندیکارکنان احساس م

باشاد  یافقهم تواندیتجربه م نیمتوق  شده است. ا هاآن
 یعنای) یو هم عماود (یعلاحساس رکود در نقش ف یعنی)

 راتییاکاه تغ یورزشا یهانبود فرصت ارتقا(. در ساازمان
 یدارد، وجود فالات شاغل تیبالا اهم یریپذو رقابت عیسر
 تیاو در نها یهادفیمنجر به احسااس رکاود، با تواندیم
(. 2424، 2لیپکاا)شود  ینسبت به عملکرد سازمان یتفاوتیب
 کننادهیخنبا ریامتغ کیاعنوان به یزدگنظر، فلات نیاز ا
و کااهش تعهاد ارتبااط  یزگایانگیبا ب ماًیمستق زش،یانگ

 کیسااتماتیس تااأثیر یساااختار لیاادر تحل نااددارد، هرچ
گرچااه در ظاااهر  یشااغل یزدگاافلات دارد. یمحاادودتر
 توانادیم اش،یمرز تیتر است، اما با توجه به موقعمنفعل
 یدرونا شیو مازمن در فرساا داریاعامال پا کیعنوان به

باه  تادریجبهنقش کند. اگر کنتارل نشاود،  یفایکارکنان ا
باه  آنجااو از  انجامادیما یروانا یریگو کنااره یتفاوتیب

 زند.یدامن م یمنف یرفتارها
فرهنگ سکوت قارار دارد.  تأثیرگذاریدر سطح پنجم 
 یساازمان یهابارز نظام یامدهایاز پ یکیفرهنگ سکوت 

 یعل ا یهااز مادل یرتنییناکارآمد است که در سطوح پاا
عامل در ساطح پانجم  نیپژوهش، ا نی. در اردیگیقرار م

 یدهنده نقاش باالاشده کاه نشاان ییشناسا تأثیرگذاری
 یزدگهمچون فلات یبالادست یرهایآن از متغ تأثیرپذیری

 یرفتاار یو الگوهاا هاتضاد ارزش ،یزش درونیانگ ،یشغل
دناد کاه نشاان دا قیاتحق نیاا یهاافتاهی نامناسب است.

نظاارات و  انیاابااه ب لیااچااون عاادم تما ییهاشاااخص
 شاوندی، باع  مااظهارنظرو ترس از عواقب  یهاشنهادیپ

و مشارکت  یریگمیتصم ندیاخود را از فر تدریجبهکارکنان 
احسااس  یریگانازوا باه شاکل نیکنار بکشند؛ ا یسازمان

سازمان منجار  یاز اهداف جمع یو گسست روان یتفاوتیب
 ژهیوها، بهشاخص نیا (.2423و همکاران،  3دوراه) شودیم

باه  سارعتبهاست،  نییپا یروان تیکه امن ییهاطیدر مح
 یو کارکنان برا شوندیم لیتبد یمنف یهنجار سازمان کی

                                              
2. Lypka 

3. Durrah 
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. دهنادیم حیاز تنش، سکوت را ترج زیپره ای گاهیحف  جا
 لیاباازخورد، تحل یهاارفتن کانال نیرفتار، از ب نیا امدیپ
تعهد و  یجیزوال تدر تیهاو در ن یو عمود یاطات افقارتب
  (.2424،  پکایل) است یریپذتیمسئول

گفاات فرهنااگ سااکوت، هرچنااد  تااوانیماا ن،یبنااابرا
 تیادر تبب یاکنندهنییاست، اما نقش تع تأثیرپذیر یریمتغ

آخاارین سااطح  در دارد. یسااازمان یتفاااوتیباا دیااو بازتول
ه قارار گرفتاه اسات. گرایانارفتارهای مصارف تأثیرگذاری
 نیترنییپاژوهش، در پاا نیادر ا انهیگرامصرف یرفتارها
 یرهاایمتغ ةاناد و در خانامدل قرار گرفته تأثیرگذاریسطح 

 یبنادطبقه ماککیم لیادر تحل تأثیرپاذیرمنفعل و کاملاً 
ناوع رفتارهاا  نیکه ا دهدینشان م یگاهیجا نیاند. چنشده
 یتفاوتیب یریگدر شکلو آغازگر  یعل یکه نقشاز آن شیب

 یو فرهنگا یساازمان طیداشته باشند، بازتااب شارا یسازمان
 یرهاایاز متغ یامجموعاه تاأثیر ةجینت یعنیموجود هستند؛ 

هاا، فرهناگ تضاد ارزش ،یدرون زشیمانند نبود انگ ینیشیپ
 ،یرفتاار ساازمان اتیادر ادب به ساازمان. یتعلقیسکوت و ب
اشاره دارناد کاه در آن  ییگوهابه ال انهیگرامصرف یرفتارها

 ،یمنابع مال افتیدر یبرا یالهیکارکنان، سازمان را صرفاً وس
بدون آنکاه در قباال  دانند،یم یشخص یهاتیو موقع ایمزا

 بساتگیدل ایا تیآن احسااس مسائول یهاارزش ایاهداف 

باه  ینگاه مصرف نیا (.2455دورچ و همکاران، )نشان دهند 
 ،یتفااوتیبه فرهنگ ب تواندیندمدت مشغل و سازمان، در بل

 یطلبانه از مناابع ساازمانمنفعت یکشبهره یو حت یتعهدیب
 یگفاات کااه رفتارهااا تااوانیماا ن،یبنااابرا منجاار شااود.

قرار دارناد،  تأثیرگذاری ییگرچه در سطح نها انه،یگرامصرف
در تاداوم  کننادهتیو تبب کننادهتینقاش تقو تواننادیاما ما
کاه  ییهااطیدر مح ژهیوکنناد؛ باه فاایا ینسازما یتفاوتیب

 دچار ضاع  باشاند. یو رهبر یارزش ،یزشیانگ یساختارها

 یسااختارها یساازساده رسادبا توجه به نتایج به نظار مای

حاذف و همچنین  یرضروریغ یو کاهش بوروکراس دهیچیپ
سااطوح  نیاطلاعااات باا انیااجر لیو تسااه یموانااع ارتباااط

تفااوتی ساازمانی در هش بایتواند منجر به کاای میسازمان

 های ورزشی گردد. سازمان

 

 سپاسگزاری
 جانااب تحاات عنااوان ایاان مقالااه مسااتخرج از رساااله این

کارکناان  یساازمان یتفااوتیعوامل مؤثر بار با شناسایی»
باشد. از می «ایران و ارائه الگو ادارات کل ورزش و جوانان

ش ماا کلیه استادان و پژوهشگرانی که در تدوین این پژوه
 نماییمیاری رساندند، تقدیر و تشکر می را 
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