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Extended Abstract 

Summary 

In this work, we aim to investigate the roles of ethical climate and perceived organizational 

politics in the employees' organizational trust and effective commitment in the Ministry of Sport 

and Youth. In this research work, the direct effects of the ethical organizational climate as well 

as their indirect effects on the employees' trust and effective commitment through perceptions 

of organizational politics are analyzed. The data is collected through the questionnaires 

consisting of the organizational ethical climate, effective commitment, organizational trust, and 

organizational politics. The research data is analyzed through the structural equation modeling. 

The findings show that the organizational ethical climate has a significant positive effect on the 

organizational trust and effective commitment, and it has a significant negative effect on the 

perception of the organizational politics. The findings also show that the perceived 

organizational politics have a negative and significant effect on the organizational trust and 

commitment. Also, the mediating role of the perceived organizational politics in the effects of 

the organizational ethical climate on the organizational trust and commitment is confirmed. 

Introduction 

Ethical issues are among the challenges that the organizations face today, and are expected to 

fully adhere to the ethical principles. However, the organizations are political entities, and 

therefore, some of the organization's political behaviors may not comply with the ethical 

principles and adversely affect the employees' attitudes and behaviors. In this regard, addressing 

the effects of the ethical climate on the employees' attitudes along with explaing the role of the 

employees'perception of the organizational politics may be helpful in describing and managing 

the work attitudes among the employees. 

Methodology and Approach 

This work was an applied and descriptive-correlation survey. The statistical population 

consisted of all of the employees of the Ministry of Sport and Youth, and 257 employees were 
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selected among them as the research sample for a convenient sampling. The data was collected 

through the questionnaires. The validity of the research tool was confirmed through the 

confirmatory factor analysis. Also, the reliability of the research questionnaires was confirmed 

using the Cronbach coefficients. 

Results and Conclusions  

The findings showed that the organizational ethical climate had significant positive effects on 

the organizational trust (β = 0.49) and effective commitment (β = 0.57), and had a significant 

negative effect on the perception of organizational politics (β = -0.66). The findings also 

showed a negative and significant effect of the perceived organizational politics on the 

organizational trust (β = -0.7) and commitment (β = -0.33). Finally, the mediating role of the 

perceived organizational politics was confirmed. The results obtained showed that a positive 

organizational ethical climate could reduce the negative effects of the organizational politics 

and increase the employees' trust and commitment. 

Keywords: Employees' Perception, Ethics, Organizational Trust, Political Behavior, Work 

Attitudes. 
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عاطفی کارکنان وزارت ورزش  تعهد و سازمانی در اعتماد هایسیاست از اخلاقی و ادراک نقش جوّ

 و جوانان

  2و مصطفی آقائی  1شناسمهدی یزدان
 دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایراندانشکده مدیریت و حسابداری، استادیار مدیریت بازرگانی،  .1

 دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایراندانشکده مدیریت و حسابداری، . کارشناسی ارشد مدیریت بیمه، 2

 07/10/1399تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  17/04/1399تاریخ دریافت: 

 چکیده

 بود.  کارکنان عاطفیاعتماد و تعهد در های سازمانی سیاستجوّ اخلاقی و ادراک از از انجام پژوهش حاضر بررسی نقش  هدف :هدف

تمامی  ،شامل پژوهش. جامعه آماری بودتوصیفی از نوع همبستگی  ،لحاظ روش از کاربردی و ،هدف لحاظاز  پژوهشروش  :شناسیروش

انتخاب شدند. برای عنوان نمونه به  دسترس دراز آنها به روش  نفر 257نفر بود که تعداد  780به تعدادکارکنان وزارت ورزش و جوانان 

عاطفی )آلن ، تعهد (2008لونن و همکاران، )ا ، اعتماد سازمانی(1988)ویکتور و کولن،  اخلاقی سازمانی های جوّها از پرسشنامهآوری دادهجمع

لی استفاده از آزمون تحلیل عامها با روایی پرسشنامهاستفاده شد.  (1997)کاکمر و کارلسون،  های سازمانیسیاستادراک از و  (1990و میر، 

ها از روش به منظور تجزیه و تحلیل دادهها نیز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ تایید شد. گرفت و پایایی پرسشنامهتاییدی مورد تایید قرار 

  سازی معادلات ساختاری استفاده شد.مدل

ادراک از تاثیر مثبت و معنادار و روی  57/0و  49/0با ضرایب اثر عاطفی اخلاقی بر اعتماد سازمانی و تعهد  جوّ ،نشان دادها : یافتههایافته

با ضرایب اثر  عاطفیبر اعتماد و تعهد  نیز های سازمانیسیاستادراک از داری دارد. تاثیر منفی و معنا -66/0با ضریب اثر های سازمانی سیاست

اخلاقی سازمان بر اعتماد و  جوّ گذاریتاثیر مانی درهای سازسیاستادراک از نقش میانجی  داشته وداری و معناتاثیر منفی  -33/0و  -7/0

 کارکنان تأیید شد. عاطفیتعهد 

منجر های سازمانی را کاهش داده و تواند اثرات منفی سیاستجوّ اخلاقی مثبت در سازمان می ،دهدنشان می پژوهشنتایج این گیری: نتیجه

 به افزایش اعتماد و تعهد کارکنان شود.

 های کاری.، نگرشرفتار سیاسی، اخلاقیاتاعتماد سازمانی، ادراک کارکنان،  :ی کلیدیهاواژه

  مهدی یزدان شناس :نویسنده مسئول
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 مقدمه

سائل اخلاقی یکی  سازماناز چالشتوجه به م ست که  ستندهایی ا جوامع داخلی و خارجی  که چرا ؛های امروزی با آن مواجه ه

شدت فعالیت سازمانبه  سازمانهای  صول اخلاقی را ها انتظار میها را زیر نظر دارند و از  و  1)بلیندا رعایت کنندکاملاً رود که ا

شان داده. (2018 ،همکاران سازمان ،اندمطالعات ن صول اخلاقی پایبند هستند و تلاش میکارکنان   جوّ کنند تا یک هایی که به ا

شیری،  2اخلاقی سنی و ب شغلی )ح ضایت  سطح بالاتری از ر سازمان ایجاد کنند،   کیفیت زندگی کاری )دهقان (،2016را در 

و  7ئو)لا 6عاطفیتعهد ( و 2018، 5رئوتر؛ 2017 ،و همکاران 4)ندکوفستتتکی 3اعتماد ستتتازمانی (،2015و رستتتولی،  مرودستتتتی

کنند و کارآیی بیشتتتری را در ( را تجربه می2015، زهرانی و احمدی؛ شتتیرازی 2016؛ حستتنی و بشتتیری، 2017، همکاران

شان به نمایش می شغلی )بورقانی ؛(2008، 8گذارند )لیونگرفتار سودگی  سترس و فر ( و میزان 2019، و همکاران همچنین، ا

 ست. ها اها بسیار کمتر از دیگر سازمان( در این سازمان2018، و همکاران 9منیرترک خدمت کارکنان )

آنها نقش اساسی در های سیاسی هستند و قدرت و نفوذ در ها موجودیتبا این وجود، باید به این نکته توجه داشت که سازمان

(. بنابراین، ممکن استتتت برخی از 2019، و همکاران دهی روابط و رفتارهای میان کارکنان و ستتتایر ذینفعان دارد )نیریشتتتکل

ست صول اخلاقسیا سازمان با ا شد و یهای  شته با ست بر ی مطابقت ندا شود که ممکن ا ا از نظر کارکنان غیر اخلاقی ادراک 

ی هازمانی که ستتیاستتت استتت ممکن عنوان مثال،به  (.2018، 10)لیو و لیو برجای گذاردرکنان اثر ستتو  و رفتارهای کا هانگرش

 (.2012)کاظمی و عریضی،  تحت تاثیر قرار گیرد منفی به شکلتعهد کارکنان ، با نظام ارزشی کارکنان در تضاد است 11سازمانی

احساس تهدید کنند و در پاسخ، عملکردشان  ،کنند، ممکن استادراک میکارکنانی که رفتارهای سیاسی زیادی را در سازمان 

 (. 2010، 12ترین سطح نگه دارند )گاتسیز و کورتزیرا در پایین

زار تاثیرگذار برای ایجاد نفوذ و تغییر برای افزایش درآمد مورد نوان یک ابتواند به عهای ستتازمانی میستتیاستتت ،برخی معتقدند

ستفاده قرار گیرد.  ستا سیا سازمانی ابزاری برای کسب قدرت و دستبرخی نیز معتقدند که  ست های  شخصی ا یابی به منافع 

سازمانی دو دیدگاه متفاوت وجود دارد ادبیات(. در 2015، 13)دوبرین ست  سدیدگاه او ؛سیا سیا سازمانی به مثابه تل، به  های 

هایی استتت که کارکنان برای نفوذ بر تاکتیکهای ستتازمانی همان ستتیاستتت ،نگرد و معتقد استتتهای نفوذ میها و روشفعالیت

گیرند. در حالی که در دیدگاه دوم، بیشتتتر به جنبه ادراکی و دیگران به منظور حداکثر کردن منافع شتتخصتتی خود به کار می

میزان سیاسی بودن  گیریاندازههای سازمانی را برای شود و ادراک کارکنان از سیاستهای سازمانی پرداخته میسیاستذهنی 

های ستتتازمانی معیار ادراک از ستتتیاستتتت ،(. برخی از محققان معتقدند2016، و همکاران کریمیگیرند )ستتتازمان در نظر می

سب سی بودن تری برای اندازهمنا سیا ستسازمانگیری میزان  ست چرا که اولاً ؛ها ا سیا سبت به رفتارهای واقعی ادراک  ها ن

ست، ثانیاً، شودگیری میاندازهتر راحت سیا سازمانی به طور واقعی با ادراک انجامادراک  ستهای   و در دهندگان کار مرتبط ا

های های سازمانی نسبت به سیاستراک سیاستداها و تمایلات رفتاری کارکنان است و ثالثاً، ، نمایانگر بهتری برای نگرشنتیجه

                                                           
1. Belinda 

2. Ethical Climate 

3. Organizational Trust 

4. Nedkovski 

5. Reuter 

6. Affective Commitment 

7. Lau 

8. Leung 

9. Munir 

10. Liu and Liu 

11. Organizational Politics 

12. Gotsis and Kortezi 

13. Dobrin 
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(. این ادراک ماحصتتل تفستتیر فرد از 2014طرز فکر و رفتارهای کارکنان دارد )ابراهیمی و مشتتبکی،  واقعی تاثیر بیشتتتری بر

ست که می سازمانی ا شد )رفتارهای دیگران و رویدادهای  ستلتواند مثبت یا منفی با  هاشآخرین تلادر . (2018، 1فرانک و فور

های سازمانی در نظر گرفته شده است که عبارتند از برای سیاستلفه ؤسه م های سازمانیسازی ادراک از سیاستبرای مفهوم

سی کلی" سیا شیوه"رفتار  شامل رفتار افرادی که به  ست آورند؛ هب نظر خود را موردکنند تا نتایج خدمتی عمل میخویش ،  د

دستتت آوردن پیامدهای هناب از اقدام توستتط افراد )مانند ستتکوت کردن( برای بل اجت، شتتام"پیش رفتن برای موفق شتتدن"

سازمان در وضع خط "های پرداخت و ارتقا مشیخط" و ؛موردنظر سی مشیبه این معنی که  سیا های پرداخت و ارتقا  به طور 

ساس تعریف کاک(. 2016کند )کریمی و همکاران، رفتار می سونبر ا ست(1997) مر و کارل سیا سازمانی عبارتند از تلاش،   های 

از این رو توجه به عواملی سازند.  خود را از طریق آنها محقق توانند منافع شخصیبازیگران سازمانی برای نفوذ بر کسانی که می

ساند سیار اهمیت دارد. یکی از این متغ ،که بتواند تاثیرات منفی این جهت گیری را به حداقل بر سازمان ب اخلاقی  جوّ یرهابرای 

 است.

سکیپکر و ست، (، 2005) 2هارتلین از نظر ا سی ا سیا شدت  سازمان به  ضای  شرایطی که ف تواند نقش خنثیاخلاقی می جوّدر 

ضعیف اثر رفتارهایکننده سازمان ایفا  کند ای در ت شویقی  ستم ت سی سی در  تواند ادراکات کارکنان در اخلاقی می جوّ .سیا

ست سیا صوص  شیوخ سانز(. 2017و همکاران،  ئوسازمان را تحت تأثیر قرار دهد )لاهای اخلاقی در ها و رویههها،  سیا و   3گار

های اخلاقی موجود در سازمان ها و سیاستاخلاقی را به عنوان ادراک ثابت و معنادار اعضای سازمان در مورد رویه جوّ( 2018)

ستکارکنان از  کرده و بر این باورند که ادراک تعریف صلی برای ایجاد یک سیا سازمانی از عوامل ا سازمان  جوّهای  اخلاقی در 

منعکس کننده ادراکات مشترک کارکنان با در نظر گرفتن هنجارها،  یسازمان یاخلاق جوّ(. 2018باشد )ایزدی و محمودیان، می

ستیس ست  یسازمان هایهیو رو هایتفعال ها،ا سکی و همکاران، ا سا. (2017)ندکوف شترک در مورد زه این  به عنوان ادراکات م

شده  سازمان برخورد کرد، تعریف  سائل اخلاقی در  ست و اینکه چگونه باید با م صحیح ا اینکه چه چیزی از نظر اخلاقی، رفتار 

ست )ویکتور و کولن  هیلو رهبران او گذارانانیحاکم، توسط بن یسازمان جوّاز  یبه عنوان بخش یسازمان یاخلاق جوّ(. 1988، 4ا

ضا سط اع شکل گرفته و بعد تو صوص مد یسازمان  سان یعنیو رهبران،  رانیسازمان به خ صلاح یک که در مورد  شودمی ا

ستیس صم نیو قوان هاا ستیس ن،یقوان یربنایسازمان ز کی یاخلاق شیگراضمن اینکه . رندگییم میسازمان ت  هایهیو رو هاا

و کولن در سال  کتوریکه توسط و ینظر شناسیگونه کی. در (2001، انمکارو ه 5)دیکسون دهدیسازمان را شکل م یاتیعمل

 دهندهبعد، نشان نیقرار گرفته است. اول یمورد بررس لیو سطح تحل یاخلاق یارهایدر دو بعد مع یاخلاق جوّانجام شد،  1988

 هایمتصمی مرجع عنوانکه بهرا  یگروه یعنی ل،یها است و بعد دوم، سطح تحلیرگیمیمورد استفاده در تصم یاخلاق یارهایمع

در ستته گروه  هااریمع نیا یاخلاق . بر استتاس فلستتفه(2017و همکاران،  ئو)لا دهدینشتتان م شتتوند،یدر نظر گرفته م یاخلاق

ست ستینوع ،یخودخواه ای یخوددو سیفهیو وظ یرخواهیخ ای دو سطح تحلرندیگیقرار م یقانونمند ای شنا سه  زین لی.  شامل 

و  یفراتر از منافع فرد ی)توجه به منافع ی(، و جهانی)توجه به منافع سازمان ی(، محلی)در نظر گرفتن منافع شخص یسطح  فرد

ست. ویسازمان س هنُرا در  یاخلاق جوّ ارها،یمع نیبا در نظر گرفتن ا( 1988)و کولن  کتوری( ا سته تق چارچوب  کردند. بندیمید

سط شده تو سی قرار گرفت که  کولن، در ویکتور و نظری ارائه  سازمان مورد  جوّنوع  پنجمطالعات بعدی مورد برر اخلاقی را در 

شتتده در ستتازمان(، های پذیرفتهها و رویهمشتتیتائید قرار داد که شتتامل ابعاد مراقبتی )همدلی با دیگران(، قواعد )مجموعه خط

                                                           
1. Franke and Foerstl 

2. Schwepker and Hartline 

3. Garcia and Sanz 

4. Victor and Cullen 

5. Dickson 
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ای و نهاد اجتماعی بزرگتر(، استتتتقلال حرفه دنهبه وستتتیله ب قوانین حاکمشتتتده و  قوانین و مقررات )مقررات رفتاری پذیرفته

 (.2006، 1)مارتین و کولن استابزاری )اتکا  شدید به منافع شخصی( بُعد )مجموعه باورهای روحی و اخلاقی شخصی( و 

سازمان می جوّحاکمیت از طرف دیگر،  سازمانی را تحت تأثیر اخلاقی در  در  .(2018، 2شوایتزر)کندی و  قرار دهدتواند اعتماد 

در  آنها شتتناختی در افراد تعریف شتتده استتت که بر استتاس انتظارات مثبتمطالعات ستتازمانی، اعتماد به عنوان یک حالت روان

سیب ضع آ صوص نیات یا رفتارهای دیگران، به پذیرش مو شان میخ (. 2015، 3دهند )بیک و جانگپذیر در مقابل آنها، تمایل ن

سیب منظور از تمایل به ست، به گونهآ سک همراه ا ست که اعتماد با اعمال ری ضوع ا شتیاق به پذیر بودن بیانگر این مو ای که ا

نیازی به اعتماد نخواهد بود  ،چرا که اگر اقدامات با اطمینان کامل و بدون ریستتتک همراه باشتتتد ؛آوردطرف مقابل را پایین می

شده در پژوهش (. در غالب2015)مقیمی،  سازماهای انجام  شامل اعتماد به همکاران، اعتماد به خصوص اعتماد  سه مؤلفه  نی، 

تحلیل (. 2018، 4مدیریت و اعتماد به سازمان برای تبیین سازه اعتماد سازمانی مورد استفاده قرار گرفته است )بسیت و دیوگل

(. به 2012دار است )فالمر و گلفند، لف از سطوح متفاوتی برخوردر سطح فردی نشان داده است که اعتماد افراد به مراجع مخت

شند شته با ست به همکاران اعتماد دا سازمان خود بی ،عنوان مثال، کارکنان ممکن ا ست یا  سرپر سبت به  اعتماد در حالی که ن

افقی سازمانی بین اعتماد عمودی و اعتماد مراتب در سلسله اعتماد( با در نظر گرفتن جایگاه 2011) و همکاران 5هستند. وانهالا

اعتماد فرد  دهندهاند. اعتماد افقی به اعتماد فرد به همکارانش اشتتاره دارد، درحالی که اعتماد عمودی نشتتانتمایز قائل شتتده

شان شده، ن ست. مطالب ذکر  سازمان ا ست و  سرپر سبت به  ست. با توجهن سازمان ا سطوح اعتماد در  به  دهنده لزوم تفکیک 

توان به این نتیجه رسید که اعتماد سازمانی در مجموع می. استهش دی مورد نظر این پژو، اعتماد در سطح عمومذکورمطالب 

شان سازمان انتظارات مثبت کارکنان در مورد قابلیت دهندهن ستها و عدالت  توان از ، میعلاوه براین(. 2012، 6)فالمر و گلفند ا

توجه به این نکته نیز (. 2018، 7یاد کرد )ازگار و تکتاس عنصتتتر استتتاستتتی ارتباطات بین فردی و بین گروهیاعتماد به عنوان 

ست سیت ،ضروری ا سازمان )ب صد ماندن در  سازمانی بر متغیرهای رفتاری همچون ق  و مطالعات متعددی تاثیر مثبت اعتماد 

سا2018(، فرسودگی شغلی )ازگار و تکتاس، 2018دیوگل،  ست (،2019، 8کوکوگلوزمانی )(، تعهد  رس شغلی رضایت شغلی و ا

 ( را آشکار ساخته است. 2015، و همکاران 9)گیونات

های ارزشگیرد. اخلاقی سازمان قرار می جوّتحت تأثیر رسد به نظر میتعهد سازمانی یکی دیگر از متغیرهای رفتاری است که  

شانه شیرازی و احمدی،  اخلاقی ن ست ) سازمانی ا ستگ(. 2015مهمی برای تعهد  سازمانی به واب شناختی افراد به ی روانتعهد 

شاره دارد )وانگ شود: باور از نظر مفهومی، تعهد سازمانی حداقل به وسیله سه مؤلفه تعریف می (.2017 ،و همکاران 10سازمان ا

تمایل و های سازمان؛ تمایل و انگیزه در بکار بستن تلاش قابل ملاحظه به نمایندگی از سازمان؛ قوی در پذیرش اهداف و ارزش

ضویشدید  سازمان )مقیمی، به حفظ ع سازمانی آلن و میر2015ت در  ساس مدل تعهد  سه 1991) 11(. بر ا سازمانی از  (، تعهد 

سازمان جز  تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری تشکیل می سبت به  شود. تعهد عاطفی به معنی احساس تعلق مثبت ن

ست ستمر زمانی ا سازکه از نظر کارم افتداتفاق می، تعهد م شت و مان، برایش هزینهند ترک کردن  های بالایی در پی خواهد دا
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(. در پژوهش حاضر 2017 ،و همکاران 1تعهد هنجاری یک احساس مسئولیت اخلاقی برای همراهی با سازمان است )اسرارالحق

ی از نظر مفهومی با هم زیرا با وجود اینکه تعهد عاطفی و تعهد هنجار ؛تنها به بررستتی بعد عاطفی تعهد پرداخته شتتده استتت

همچنین، نتایج  ؛(2017و همکاران،  ئوتجربی همبستتتگی شتتدیدی را بین آنها نشتتان داده استتت )لا متفاوت هستتتند، مطالعات

(. 2008 ،و همکاران 2استتتت که تفاوتی بین تعهد عاطفی و تعهد هنجاری وجود ندارد )ستتتولینجر برخی مطالعات حاکی از آن

 اندبین تعهد عاطفی و نتایج مرتبط به افراد و ستتازمان نشتتان دادهرا پیشتتین همبستتتگی شتتدیدتری  یهاپژوهشعلاوه بر این، 

سخ ی(. از آنجای2017)وانگ و همکاران،  ست، میکه تعهد عاطفی یک پا شت که متداول به محیط کاری مثبت ا توان انتظار دا

با  داریمثبت و معنیتعهد عاطفی ارتباط  اند کهن دادهنشتتاها پژوهشاخلاقی تاثیر مطلوبی بر تعهد عاطفی داشتتته باشتتد.  جوّ

بین زندگی کاری و زندگی خانوادگی دارد )استتترارالحق و  ایجاد تعادلکاهش غیبت، عملکرد، رفتار شتتتهروندی ستتتازمانی، و 

 (.2017همکاران، 

( در 2020نشتتاط و همکاران ) نیراتهمختلفی انجام شتتده استتت. برای مثال،  هایپژوهشدرباره اثرات جوّ اخلاقی در ستتازمان 

رحیمی و بهارلویی ای پرستتتتاران تاثیر مثبتی دارد. جوّ اخلاقی بر بهبود کیفیت زندگی حرفه ،خود استتتتدلال کردند پژوهش

شان دادند1398زینلی و همکاران )( تاثیر جوّ اخلاقی و رفتار اخلاقی را بر اعتماد در کار تیمی تایید نمودند. 2019) جوّ  ،( نیز ن

ای که روی ز در مطالعه( نی2020و همکاران ) 3هالدورایتواند باعث کاهش رفتارهای انحرافی در کارکنان شتتتود. اخلاقی می

به این نتیجه رستتتیدند که جوّ اخلاقی تاثیر مثبتی بر کاهش رفتارهای مخرب  ،ها در هندوستتتتان انجام دادندکارکنان هتل

سازمانی دارد.  ( دریافتند جو0202ّو همکاران ) 4کارکنان دارد. تنگ شهروندی  مالکی و کاری اخلاقی تاثیر مثبتی بر رفتارهای 

اگر نادار بودن کار نزد کارکنان دارد. جوّ اخلاقی تاثیر مثبتی بر احستتاس مع ،دخود نشتتان دادن پژوهشدر نیز ( 2019) 5لاستتک

نقش ادراک  اما ،شتتده استتتغیرهای ستتازمانی انجام اخلاقی ستتازمانی بر مت جوّمثبت مطالعات متعددی در خصتتوص تأثیر چه 

اخلاقی در سازمان نادیده گرفته شده است. به  جوّهای سازمانی به عنوان یکی از عوامل اصلی در ایجاد یک کارکنان از سیاست

مثبت های ستتازمانی ادراک شتتده بر عملکرد و متغیرهای رفتاری تأثیر منفی ستتیاستتت هاپژوهشخصتتوص که نتایج برخی از 

 عاطفیو تعهد  (2019 ،نیری و همکاران) اعتماد (2016ران، خود کارآمدی و دلبستگی شغلی )کریمی و همکا کارکنان از جمله

  را آشکار ساخته است. (2017و همکاران،  ئو)لا

های سازمانی، های متفاوت و متضاد از متغیر سیاستپیشین و همچنین، تعاریف مبهم و برداشت هایپژوهشبا توجه به نتایج 

شود. احساس می عاطفیاعتماد و تعهد  ،اخلاقی سازمان جوّبین  سازمانی در رابطههای ضرورت درک و آگاهی از نقش سیاست

سم هاییپژوهشضمن اینکه  شندهای اثرگذاری جوّ اخلاقی بر نگرشکه مکانی سی کرده با شغلی کارکنان را برر سیار  ،های  ب

های سازمانی و تاثیری که این مکانیسم بر اساس ادراک کارکنان از سیاست ،سعی شده استضر حا پژوهشمحدود هستند. در 

شود. روی اعتماد و تعهد عاطفی کارکنان به عنوان نگرش شغلی تحلیل و تبیین  وزارت ورزش و جوانان نیز به عنوان های مهم 

ستگذاری و برنامه سیا صلی  شور نیازمند کارکنمتولی ا سازمانی اخلاقان متعهدی ریزی در ورزش ک ست که در یک جوّ  مدار، ا

. علاوه بر ضرورت ارتقا  اعتماد و تعهد کارکنان، به دلیل عاری از رفتارهای سیاسی مخرب و مبتنی بر اعتماد به فعالیت بپردازند

یی علمی ارهات راهک، شناخگیری گسترده رفتارهای سیاسی در این سازمانماهیت دولتی وزارت ورزش و جوانان و امکان شکل

ساس می سی اح سیا ارتباطات و تعاملات متعدد و  شود.برای بهبود اعتماد و تعهد کارکنان و نیز کاهش اثرات منفی رفتارهای 

شکاران، کارکنان وزارتخانه، عامه مردم  سترده وزارت ورزش و جوانان با ذینفعان مختلفی همچون دولت، بخش خصوصی، ورز گ
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مدیران این  ،شتتودپیچیده و پویای محیط اجتماعی، اقتصتتادی، ستتیاستتی و فرهنگی باعث مینار اثرات و ستتایر ذینفعان در ک

ها احتمال های متفاوت و گاه متضادی قرار گیرند. در چنین وضعیتی، پاسخ مدیران به این خواستهوزارتخانه در معرض خواسته

های ورزشی و فرهنگی وزارتخانه حجم رو به گسترش فعالیتاین، دهد. علاوه برکاری را نزد کارکنان افزایش میبرداشت سیاسی

بندی طبقهامور مربوط به حوزه ورزش و امور مربوط به حوزه جوانان اصلی  دستهها که در دو ورزش و جوانان و تنوع این فعالیت

 ،شتتودباعث می ،دارند استتاستتیو گاه با یکدیگر همپوشتتانی و گاهی تفاوت های مختلفی داشتتته و هر کدام زیرمجموعهاند شتتده

سانی برخوردار از نگرش شته ضرورت وجود نیروی ان سازمانی مثبت و مفید برای این وزارتخانه اهمیت فراوانی دا شغلی و  های 

در نتیجه عملکرد  تواند تا حد زیادی تعیین کننده رفتارهای کاری آنها وهای کاری کارکنان در نهایت میچرا که نگرش ؛باشتتتد

های مدیریتی و عملکردی عاری از محور و برخورداری از نظاموجود جوّ ستتازمانی اخلاق. (2020، 1)برنرت دباشتت ازمانکلی ستت

ها بستتیار راهگشتتا باشتتد. تواند برای وزارت ورزش و جوانان در مواجهه اثربخش با این پیچیدگیرفتارهای ستتیاستتی منفی می

اثرات جوّ اخلاقی در اعتماد  فتارهای ستتیاستتی در ستتازمان و همچنینهای رپیامدتواند در شتتناخت های این پژوهش مییافته

در ارائه  پژوهشهای این کارکنان به مدیران و نیز تعهد عاطفی کارکنان نستتتبت به ستتتازمان مفید باشتتتد. ضتتتمن اینکه یافته

ستی مبتنی بر جوّ اخلاقی به منظور کاهش اثرات منفی ادراک کارکنان از هاراهکار سسیا سی در ازمانهای  سیا ی و رفتارهای 

بررسی و تحلیل روابط یکپارچه و همزمان متغیرهای  همچنین ؛سازمان برای مدیران وزارت ورزش و جوانان راهگشا خواهد بود

ضر به همین جهت، پژوهش حاهای این متغیرها موثرتر از بررسی روابط مجزای آنها باشد. تواند در شناخت پیچیدگیمذکور می

 عاطفیاخلاقی سازمان و اعتماد و تعهد  جوّبین  های سازمانی در رابطهن سوالات است که ادراک از سیاستپاسخ به ای به دنبال

 شود. ( تنظیم می1مطابق شکل  پژوهشمدل مفهومی چه نقش و چه تأثیری دارد؟ در این راستا 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

  شناسیروش

کلیه کارکنان  ،آماری این پژوهش شامل . جامعهبودهمبستگی  -بردی و از نوع روش، توصیفیپژهش حاضر از نوع هدف، کار

تواند بین ساختاری، حجم نمونه می معادلاتیابی لدر تحلیل عاملی تاییدی و مدنفر بود که  780شاملوزارت ورزش و جوانان 

با توجه (. 2018)حبیبی،  نمونه توصیه شده است 200حداقل  بطور کلیالبته . گیری شودبه ازای هر متغیر اندازه نمونه 15تا  5
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مراجعات حضوری محققین، تعداد پرسشنامه توزیع گردید و پس از  270تعداد  ،هابینی عدم بازگشت کامل پرسشنامهبه پیش

 انجام شد.  دردسترسگیری به روش همچنین، نمونه ؛آوری شدپرسشنامه قابل استفاده جمع 257

گویه ابعاد  هنُاین پرسشنامه در قالب  .استفاده شد (1988اخلاقی ویکتور و کولن ) جوّپرسشنامه از  جوّ اخلاقیبرای سنجش 

 عاطفیبرای سنجش تعهد دهد. مورد سنجش قرار میمختلف جوّ اخلاقی کار شامل مراقبت، استقلال، کدهای اخلاقی و قواعد را 

پنج گویه برای سنجش تعهد عاطفی یک بعد و از این پرسشنامه  . درده شدتفااس (1990آلن و میر ) عاطفیپرسشنامه تعهد  از

این  استفاده شد که (0820) 1و همکاران الوننپرسشنامه اعتماد سازمانی  برای سنجش اعتماد سازمانی ازاستفاده شده است. 

های سازمانی ای سنجش ادراک از سیاسترب دهد.را مورد سنجش قرار می سازمانیاعتماد  گویه پنج یک بعد و در قالبپرسشنامه 

 تمامی سوالات .گویه است پنجیک بعد و شامل  استفاده شد که (1997مر و کارلسون )های سازمانی کاکپرسشنامه سیاستاز 

 . شدندتنظیم  5با امتیاز   موافقتا کاملاً 1با امتیاز  کاملًا مخالفای لیکرت از گزینه پنجبر اساس طیف 

 پژوهشا در یک هو پایایی آناست رفتار سازمانی رسیده منابع انسانی و مدیریت  اساتیدنفر از  پنجها به تأیید مهروایی پرسشنا

اخلاقی،  جوّهای استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای پرسشنامهبا و  پژوهشنفر از اعضای جامعه  30مقدماتی روی 

ها از بدست آمد. برای تحلیل داده 93/0و  89/0، 78/0، 94/0 سازمانیهای سیاست ، اعتماد سازمانی و ادراک ازعاطفیتعهد 

روش های پژوهش از همچنین، به منظور آزمون فرضیه؛ سازی معادلات ساختاری استفاده شدروش تحلیل عاملی تأییدی و مدل

و برای تحلیل عاملی و  اساسپیاسافزار ها، نرمبندی دادهاستفاده شد و برای تحلیل و طبقهسازی معادلات ساختاری مدل

 مورد استفاده قرار گرفت. 22نسخه  ایموسافزار سازی معادلات ساختاری، نرممدل

 هایافته

( درصد 6/71نفر ) 184نفر از کارکنان وزارت ورزش و جوانان مورد مطالعه قرار گرفتند. از لحاظ جنسیت،  257در پژوهش حاضر 

( دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر، درصد 1/29نفر ) 75( زن بودند. بر حسب تحصیلات، درصد 4/28) نفر 73از آنان مرد و 

( دیپلم و زیر درصد 3/2نفر ) 6و  کاردانی( دارای مدرک درصد 9/10نفر ) 28( دارای مدرک کارشناسی و درصد 7/57نفر ) 148

 دیپلم بودند.

های آماری چند متغیره است که قبل از هر چیز باید از آن روش بکارگیریهای فرضها یکی از پیشنرمال بودن توزیع داده

متغیره ضرایب چولگی و ها به صورت تکتوزیع داده نرمال بودن فرضبررسی  به منظوردر این پژوهش اطمینان حاصل شود. 

( اگر قدر مطلق چولگی 2010) 2بایرن به زعم .ارائه شده است 1 که نتایج بدست آمده در جدول کشیدگی مورد بررسی قرار گرفت

همچنین،  ؛های پژوهش از توزیع نرمال برخوردار هستندداده ،باشد 7و قدر مطلق کشیدگی متغیرها کمتر از  3متغیرها کمتر از 

 ی استاندارد شدهگضریب کشیدبررسی شد.  3مردیا کشیدگی استاندارد شده ضریب با استفاده ازمتغیره چند فرض نرمال بودن

بحرانی به دست آمده که  نسبتبا توجه به اینکه  .محاسبه شد 397/2و نسبت بحرانی آن نیز  بدست آمد 55/2 مردیا برای مدل

این فرض نرمال بنابر ؛بود 58/2ز های کشیدگی بر خطای معیار برای همه متغیرها به دست آمد، کمتر ااز طریق تقسیم شاخص

  د.شوها تأیید میدادهبودن چند متغیره 

 

 

 

                                                           
1. Ellonen 

2. Byrne 

3. Mardia  
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 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .1جدول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 -132/0 -29/1 445/1 76/3 جوّ اخلاقی

 02/3 43/1 091/1 24/3 عاطفیتعهد 

 603/0 03/1 022/1 33/4 اعتماد سازمانی

 -231/0 -13/1 083/1 68/3 های سازمانیسیاست

 یزاسمدل های استفاده از روشفرضمدل پژوهش یکی دیگر از پیش بینپیشی بین متغیرهای خطهم عدم وجود بررسی

. شودمیاستفاده 2پارامتر تحمل و( VIF) 1عامل تورم واریانس شاخص از معمولاً برای این منظور است که ساختاری تمعادلا

بیانگر وضعیت  10خطی و مقادیر کمتر از هم یت بحرانیدهنده وضعنشان برای شاخص عامل تورم واریانس 10از  بالاترمقادیر 

تواند مقادیر بین صفر و یک را اختیار کند که هرچه به سمت یک خطی است. پارامتر تحمل نیز میمطلوب و حد قابل قبول هم

این دو بررسی یج نتا بین مدل است.خطی بین متغیرهای پیشبیانگر وضعیت مطلوب و حد پایین هم ،بیشتر تمایل داشته باشد

 است.خطی چندگانه بیانگر عدم وجود هم ارائه شده است که 2 جدول شاخص در

 خطی چندگانه متغیرهای مستقلهای همبرآورد شاخص .2 جدول

 تورم واریانسعامل  ضریب تحمل متغیر

 89/2 53/0 جوّ اخلاقی

 55/1 68/0 سازمانی هایسیاست

، بین اکثر متغیرها رابطه 3 با توجه به نتایج جدول ارائه شده است. پژوهشیرهای ماتریس همبستگی بین متغ 3 در جدول

 معناداری وجود دارد.

 توصیف همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 های سازمانیسیاست اعتماد سازمانی تعهد عاطفی جوّ اخلاقی متغیر

    1 جوّ اخلاقی

   1 357/0** تعهد عاطفی

  1 593/0** 431/0** اعتماد سازمانی

 1 -482/0** 362/0** -258/0** های سازمانیسیاست

  معنادار است 01/0** در سطح کمتر از 

ضریب آلفای ، شاخص پایایی ترکیبی و استخراجیگیری از میانگین واریانس به منظور بررسی روایی و پایایی ابزارهای اندازه

 نشان داده شده است. 4 در جدول کرونباخ استفاده شده است که نتایج بدست آمده

 

 

                                                           
1. Variance Inflation Factor 

2. Tolerance Factor 
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 گیری مدل پژوهشروایی و پایایی ابزارهای اندازه. 4جدول 

 ترکیبیپایایی  میانگین واریانس استخراجی آلفای کرونباخ متغیر

 83/0 69/0 94/0 اخلاقی جوّ

 86/0 57/0 78/0 عاطفیتعهد 

 81/0 55/0 89/0 اعتماد سازمانی

 88/0 64/0 93/0 های سازمانیسیاست

روایی همگرای  هدهنداست که نشان 5/0میانگین واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش بیشتر از  ،4 با توجه به اطلاعات جدول

  .استهای پژوهش هپایایی ساختاری ساز هدهنداست که نشان 8/0های مدل است و پایایی ترکیبی متغیرها نیز بیشتر از سازه

هر یک از  میانگین واریانس استخراجی تایید روایی واگرا، جذر مقادیرظور ش فورنل و لارکر و به منعلاوه براین، بر اساس رو

شود که مشخص می 5 متغیرها بایستی از مقدار همبستگی میان آن متغیر با سایر متغیرهای مدل بیشتر باشد. با توجه به جدول

که در است  بیشترا سایر متغیرها از میزان همبستگی آن بخراجی میانگین واریانس استمقدار جذر  پژوهشبرای همه متغیرهای 

 شود. بنابراین، روایی واگرا نیز تایید می؛ اندهای زیرین و راست قطر اصلی نشان داده شدهخانه

 لارکر-روایی واگرا به روش فورنل .5 جدول

 ازمانیسهای سیاست اعتماد تعهد عاطفی جوّ اخلاقی متغیر

    83/0 جوّ اخلاقی

   754/0 357/0 تعهد عاطفی 

  741/0 593/0 431/0 اعتماد

 8/0 -482/0 362/0 -258/0 های سازمانیسیاست

های برازش مدل در وضعیت بر اساس نتایج جدول، شاخص ارائه شده است. 6 های برازش مدل نظری پژوهش در جدولشاخص

، مدل نظری پژوهشهای حاصل از دهند. بدین معنی که دادهمیمطلوبی قرار دارند و برازش مناسب مدل پژوهش را نشان 

تر از حد پایین 005/0البته صرفاً شاخص نیکویی برازش به میزان بسیار اندکی و به اندازه  کنند.پژوهش را حمایت و تأیید می

 تعداد پارامترهاا افزایش و ب استبه شدت تحت تاثیر تعداد پارامترهای مدل  GFI ه علاوه مقداربمناسب به دست آمده است. 

در سال های اخیر کاربرد این شاخص را کمتر نموده به تعداد پارامترها ساسیت بالای این شاخص . حیابدافزایش می GFI مقدار

به طور کلی اگر (. 4200و همکاران،  1ارشم) اند که از این شاخص استفاده نشوداست تا جایی که برخی محققان توصیه نموده

  (.2006و همکاران،  2)اسکرایبر درباره برازش مدل وجود خواهد داشت کافیها برازش خوبی را نشان دهند، اطمینان شاخص راکث

 های برازش مدل نظری پژوهششاخص .6 جدول

 نتیجه مقدار شاخص حد مناسب های برازششاخص

CMIN/DF  مطلوب 484/1 3و 1بین 

GFI  بمطلونسبتاً  895/0 9/0بیشتر از 

NFI  مطلوب 94/0 9/0بیشتر از 

IFI  مطلوب 95/0 9/0بیشتر از 

CFI  مطلوب 95/0 9/0بیشتر از 

RMSEA  مطلوب 054/0 1/0کمتر از 

                                                           
1. Marsh 

2. Schreiber 
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  دهد.مدل آزمون شده پژوهش را در حالت استاندارد نشان می 2 شکل

                 

 
 مدل آزمون شده پژوهش .2 شکل

 

بوده و در سطح قابل قبولی  4/0دهد که تمامی بارهای عاملی بیشتر از ( نشان می2پژوهش )شکل های حاصل از آزمون مدلیافته

 ارائه شده است.  7 در جدولبرای روابط مستقیم  ضرایب رگرسیونی و ضرایب تعیینهمچنین، مقادیر  ؛قرار دارند

 های پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه .7 جدول

 مسیر
 اثر کل اثرغیرمستقیم اثر مستقیم

 نتیجه
t β t β t 

2EC  1OP 644/7- 66/0- - - - تأیید 

OP  3OC 135/3- 33/0- - - - تأیید 

OP  4OT 213/6- 70/0- - - - تأیید 

OC  EC 989/2 57/0 - - - تأیید 

OT  EC 241/3 49/0 - - - تأیید 

OC  OP  EC 989/2 57/0 983/1 22/0 644/3 تأیید 

OT  OP EC 241/3 49/0 963/2 46/0 766/5 تأیید 

 ,001/0)          های سازمانیتوان گفت که جوّ اخلاقی بر ادراک از سیاستمی 2 و شکل7 با توجه به نتایج ارائه شده در جدول

Sig =644/7-t= ( با ضریب تأثیر )66/0-=βعاطفیهای سازمانی بر تعهد ( و ادراک از سیاست (001/0, Sig =135/3-t= با )

تاثیر مستقیم منفی و ( β=-70/0تأثیر )( با ضریب =Sig =213/6-t ,001/0( و بر اعتماد سازمانی )β=-33/0ضریب تأثیر )

                                                           
1. Organizational Politics 

2. Ethical Climate 

3. Affective Commitment 

4. Organizational Trust 
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( با ضریب تأثیر =Sig =989/2t ,001/0) عاطفیدهد که جوّ اخلاقی بر تعهد همچنین، نتایج نشان می ؛داری دارندیمعن

(57/0=β( و بر اعتماد سازمانی )001/0, Sig =241/3t=( با ضریب تأثیر )49/0=βتأثیر مستقیم مثبت و معنی ) دارد.داری 

و برای اعتماد سازمانی  86/0، برای متغیر تعهد عاطفی برابر 69/0های سازمانی برابر مقادیر ضریب تعیین برای متغیر سیاست

 در رابطه بین جوّ  های سازمانینجی سیاستنقش میاهمچنین،  ؛شوندبه دست آمد که مقادیر قوی محسوب می 78/0برابر 

Z value گیری از آزمون سوبل و استفاده از فرمولبهرهبا  عاطفیاخلاقی و اعتماد و تعهد  =
𝑡𝑎.𝑡𝑏

√𝑡𝑎
2+𝑡𝑏

2
نتایج شد.  محاسبه  

( =Sig =82/4t ,001/0های سازمانی )استاخلاقی بر اعتماد سازمانی از طریق ادراک از سی جوّبدست آمده تأثیر غیر مستقیم 

از طریق ادارک  عاطفیاخلاقی بر تعهد  جوّ، تأثیر غیر مستقیم (6 ( را تأیید کرد. با توجه به نتایج جدولβ=46/0)با ضریب تأثیر 

نهایی  ( مدل آزمون شده3شکل  شود.( تأیید میβ=23/0( با ضریب تأثیر )=Sig =912/2t ,001/0های سازمانی )از سیاست

 دهد.پژوهش را نشان می

 

 
 مدل آزمون شده نهایی پژوهش .3شکل 

 گیریبحث و نتیجه

سیاست ضر بررسی نقش  سازمان و اعتماد و تعهد  جوّبین  سازمانی ادراک شده در رابطههای هدف پژوهش حا  عاطفیاخلاقی 

داری دارد. نتایج مثبت و معنیو اعتماد سازمانی تاثیر عاطفی کارکنان اخلاقی سازمان بر تعهد  جوّ ،نشان داد پژوهشنتایج . بود

شیری ) شیرازی و احمدی 2016بدست آمده با مطالعات حسنی و ب سکی(، 2017و همکاران ) ئو(، لا2012زهرانی )(،  و  ندکوف

ای و اخلاقی حاکم در ستتازمان را مطابق اصتتول حرفه جوّزمانی که کارکنان ( مطابقت دارد. 2008( و لیونگ )2017) همکاران

وجود یک جوّ اخلاقی که بر شفافیت، افشا، پاسخگویی  یابد.ها نسبت به سازمان افزایش میادراک کنند، سطح اعتماد و تعهد آن

ست سیا ضوح  شد میها و رویهو و شته با سازمانی تاکید دا سازمان از قدرت زیادی برخوردار های  تواند از منافع افرادی که در 

اد اختلاف بین درصتتورتی که کارکنان وجود این جوّ اخلاقی را در ستتازمان احستتاس نمایند، احتمال ایج نیستتتند حمایت کند.

های گیری نگرشتواند منجر به شتتکلاصتتول فردی کارکنان و انتظارات ستتازمان از آنها کاهش خواهد یافت و این وضتتعیت می

اخلاقی ستتازمان بر  جوّ ،های پژوهش نشتتان داد، یافتههمچنین ؛کاری مثبت در کارکنان همچون تعهد عاطفی و اعتماد شتتود

( و لیونگ 2017و همکاران ) ئوهای مطالعات لاادراک از رفتارهای ستتتیاستتتی در ستتتازمان تاثیر منفی دارد. این نتایج با یافته

را در ستتطح یاستتی آنگاه رفتارهای ستترا در ستتطح بالایی ادراک کنند، اخلاقی ستتازمان  جوّ( مطابقت دارد. اگر کارکنان 2008)

  جنبه مخرب رفتارهای سیاسی موردنظر بوده است. پژوهشالبته در این  هند کرد.پایینی ادراک خوا

70/0-  

33/0-  

49/0  

57/0  

66/0- جوّ  

 اخلاقی

ادراک از 

های سازمانیسیاست  

اعتماد 

 سازمانی

تعهد 

 عاطفی
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که با نتایج  تاثیر منفی داردو تعهد عاطفی آنها ادراک از رفتارهای ستتتیاستتتی بر اعتماد کارکنان  ،های پژوهشبا توجه به یافته

توان بیان کرد بر استتاس این نتایج می. مطابقت دارد( 2004( و پون )2017همکاران )لائو و  ،(2019ری و همکاران )نیّ پژوهش

سی در فرایندها و رویه سیا سازمان موجب کاهش اعتماد و تعهد عاطفی کارکنان میکه رفتارهای  توان میبنابراین ؛ شودهای 

تواند پیامدهای نبداری و رفتارهای سیاسی منفی میسازمانی به دور از جاهای چنین استدلال کرد که پیروی از فرایندها و رویه

  نگرشی مطلوبی برای کارکنان و سازمان در پی داشته باشد.

تواند بر ستتازمان میاخلاقی توان به این نتیجه رستتید که ادراکات کارکنان از جوّ حاضتتر می پژوهشها و مباحث براستتاس یافته

کارکنان به عنوان  در یک ستتازمان، جوّ اخلاقی حاکم استتت، ر باشتتد. زمانی کههای ستتازمانی تاثیرگذاستتیاستتتادراکات آنها از 

شمند تلقی میافرادی در نظر گرفته می شود. این رعایت احترام اثر خود شوند که کار و تلاش آنها مورد احترام قرار گرفته و ارز

شنها و فعالیترا در برنامه سازمان به رو شان خواهد دادهای  سازمان می ،توان گفتمی بنابراین ؛ی ن تواند وجود جوّ اخلاقی در 

 های سازمانی فراهم سازد. ها و رویهسازوکاری برای بررسی و توجه بیشتر بر تنظیم و اجرای سیاست

کارکنان از رفتارهای ستتتیاستتتی و از طریق تاثیر بر ادراک تواند جوّ اخلاقی ستتتازمان می ،نشتتتان داد پژوهشهای این یافته

ست شد. این یافته با نتایج هاسیا سازمانی بر تعهد عاطفی و اعتماد کارکنان موثر با لیو و ( و 2017لائو و همکاران ) پژوهشی 

به کاری در نظام پاداش سازمان ادراک کارکنان از سیاسی ،( نشان دادند2017( همراستا است. البته لائو و همکاران )2018لیو )

طه جوّ اخلاقی و تعهد  یانجیشتتتکل جزئی راب یانجی جزئی در اثر  ،کند و استتتتدلال کردندگری میعاطفی را م این نقش م

سازمانویژگی ست.های خاصّ فرهنگی  شده ا صل  سازمان می های مورد مطالعه آنها حا باعث کاهش ادراک تواند جوّ اخلاقی 

سی سیا ستکاری در تنظیم و کارکنان از  سیا ستاجرای  سیا شود. زمانی که  سازمان  سازمانی تحت تاثیر رفتارهای هاهای  ی 

مخرب ستتیاستتی باشتتند و به خوبی تنظیم و اجرا نشتتوند، پیامدهای مخربی همچون کاهش ستتطح اعتماد و تعهد را به همراه 

زمان زیادی را صتتترف تنظیم و خواهند داشتتتت. در چنین ستتتازمانی کارکنان برای افزایش تاثیرگذاری و تامین منافع خود، 

کنند، کارکنانی که جوّ اخلاقی ستتتازمان را در ستتتطح مطلوبی ادراک می د کرد.نغیرمرتبط با کار خواه هایبکارگیری تاکتیک

ن ها و فرایندهای سازمانی رعایت گردد. به عبارتی دیگر، این کارکنان انتظار دارند که قوانیانتظار دارند که اخلاق در تمامی رویه

های سازمانی دخیل باشد، های سیاسی در انجام فعالیتاعمال گردد. اگر دیدگاه و مقررات سازمانی به دور از جانبداری و یکسان

ستم سی سازمان به ویژه زمانی که  سبت به  شند، تعهد و اعتماد کارکنان ن شته با سطح مطلوبی قرار ندا های قانونی و اجرایی در 

ست بلکه بر نه تنها بر نگرشیابد. جوّ اخلاقی کاهش می ستهای کارکنان موثر ا سیا سازمانی نیز تاثیرگذار ادراک آنها از  های 

 است. 

به ویژه اخلاق کاربردی و  آموزش کارکنان درباره اصتتول اخلاقیاز طریق  ،شتتودبه مدیران وزارت ورزش و جوانان پیشتتنهاد می

 بازخور و پاسخ به شکایاتهای موثر های سازمان و نیز ایجاد مکانیسمها و رویهو نیز ایجاد شفافیت در سیاست ای،اخلاق حرفه

سازند. چرا که این اقدمات  کارکنان، سی مخرب را فراهم  سیا زمینه ارتقا  جوّ اخلاقی و کاهش اثرات مخرب ادراک از رفتارهای 

صیه میشوند. سوب میاز مهمترین اقدامات موثر در این زمینه مح شد وزارت ورزش و جوانان نیز تو معیار  ،شودبه مدیران ار

های های مختلف وزارت ورزش و جوانان و ستتازمانهای اخلاقی را در انتخاب و انتصتتاب مدیران ردهبه اصتتول و ارزش پایبندی

اخلاقی در ستتتازمان و  جوّتوانند با حاکم کردن می وزارت ورزش و جوانان، مدیران تابعه درنظر داشتتتته باشتتتند. براین استتتاس

ایجاد جوّ  کارکنان را نستتبت به ستتازمان افزایش دهند. برایو تعهد عاطفی  های ستتازمان اعتمادستتازی فرایندها و رویهشتتفاف

مکتوب و روشتتن، های ستتازمانی را به شتتکل ها و رویهتوانند ستتیاستتتمیوزارت ورزش و جوانان اخلاقی در ستتازمان، مدیران 

ست سیا ستا، آموزش افرادی که به تدوین و اجرای این  سازند. در این را شخص  ضروری و  ،پردازندمی هاها و رویهم از اقدامات 

ضر برای متغیر جوّ اخلاقی در وزارت ورزش و جوانان بالاتر اولیه خواهد بود.  ست آمده در تحقیق حا اگر چه مقدار میانگین به د
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سط ب سیدن به حدّ ایدهام ،وداز حد متو صله وجود دارد.  آلا همچنان تا ر ها و مونهتوانند نمیوزارت و رزش و جوانان مدیران فا

شند. این طور واقعی رفتار عادلانههرا به کارکنان اعلام نمایند و برفتارهای غیراخلاقی مصادیق مربوط به  شته با ای با کارکنان دا

شده و پیامدهای مثبتی مانند افزایش اعتماد و تعهد کارکنان را به همراه توانند باعث اقدامات می سازمان  ارتقا  جوّ اخلاقی در 

های وزارت ورزش و جوانان در حوزه امور مربوط به ورزش و امور همانطور که پیشتر اشاره شد، تنوع و تعدد فعالیت باشد. داشته

شفاف فرایندها  تواند زمینه ادراک کارکنانمربوط به جوانان می سی منفی را ایجاد نماید. تعریف دقیق و  سیا از وجود رفتارهای 

ستمر فرایندها، ت سازی م ستند ساختن با کارکنان های آتی آن سهیم اطلاعات مربوط به وزارتخانه و برنامهو م و همچنین مهیا 

تواند در اصلاح ادراک کارکنان درباره نحوه در سطوح مختلف میها گیریشرایط لازم برای مشارکت بیشتر کارکنان در تصمیم

  بخشد.  های کاری آنها را بهبودمدیریت سازمان موثر باشد و درنهایت نگرش

در وزارت ورزش و ر وزارت ورزش و جوانان به دستتتت آمد این بود که دیافته مهمی که از مطالعه متغیرهای تحقیق حاضتتتر 

شتر از اعتجوانان،  سازمامتعهد عاطفی بی شتهنی تحت تاثیر جوّ اخلاقی قرار اد  شتر از تعهد در مقابل، و  دا سازمانی بی اعتماد 

توانند با اجرای بیند. مدیران وزارت ورزش و جوانان میو رفتارهای ستتتیاستتتی آستتتیب می هاعاطفی در اثر وجود ستتتیاستتتت

بنابراین به عنوان یک نتیجه کلی  ؛افزایش دهندپیشتتنهادهای مذکور تعهد عاطفی کارکنان و ستتطح اعتماد آنها را به ستتازمان 

های سازمانی مخرب ی کارکنان را از رفتارها و سیاستتواند ادراکات منفتقویت جوّ اخلاقی در سازمان می ،توان اظهار داشتمی

  تواند موجبات بهبود اعتماد و تعهد عاطفی کارکنان را فراهم سازد.کاهش داده و این امر به نوبه خود می

ست که یافتهنکته شت این ا سی ادراک کارکنان از متغیر پژوهشنتایج   ها وای که باید به آن توجه دا ضر مبتنی بر برر های حا

حاضر به صورت مقطعی  پژوهشو این ادراکات ممکن است با رفتارهای واقعی آنها متفاوت باشد. ضمن اینکه  استمورد مطالعه 

پذیری تواند تعمیماین امر می گیری نیز به شکل دردسترس بوده است کهو روش نمونه و در یک سازمان خاص انجام شده است

ستفاده از روشیآتی م هایپژوهشید. ها را با محدودیت مواجه نمایافته سی توانند با ا سطحی به برر های طولی یا کیفی و چند

سی تاثیر زیربخش پژوهشمدل  ضمن اینکه برر ضر بپردازند.  سایر نگرش جوّهای حا های اخلاقی بر اعتماد و تعهد کارکنان و 
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