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Abstract 

Objective: The purpose of the present research work was to develop a model of organizational virtue based on 

professional ethics and organizational justice of the employees of sports and youth departments in the 

Chaharmahal and Bakhtiari Province. 

Methodology: The current research work was applied in terms of purpose and in terms of data collection; it 

was field and correlation type. The statistical population of the research work included all employees of sports 

and youth departments of the Chaharmahal and Bakhtiari Provincs (161 people). The statistical sample is 

selected as a total number and equal to the statistical population. The research tools included Niehoff and 

Moorman (2006) organizational justice questionnaires, Kirsten et al.'s professional ethics (2011), and Cameron 

et al.'s (2004) organizational virtue questionnaires. In this research work, content and construct validity were 

used to determine the validity of the questionnaires. Also in order to measure reliability, Cronbach's alpha 

coefficient and composite reliability were used, the findings of which indicated the reliability and validity of 

the measuring tool (Cronbach's alpha was 0.9 for organizational justice, 0.86 for professional ethics, 0.87 for 

organizational virtue, and 0.88 overall). Descriptive statistics and structural equation modeling were used to 

analyze the data. 

Findings: The research results showed that the proposed research model has a good fit. There is a direct and 

meaningful relationship between justice and organizational virtue, and almost 60% of this relationship is 

explained through the mediating variable of professional ethics of employees. 

Conclusion: According to the findings, it is concluded that organizational justice through increasing 

professional ethics will lead to the development of organizational virtue, and in order to increase organizational 

virtue, managers should pay special attention to strengthening professional ethics and organizational justice. 
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Extended Abstract 

Summary 

The aim of the current research work was to develop a model of organizational virtue based on professional 

ethics and organizational justice of the employees of sports and youth departments in the Chaharmahal and 

Bakhtiari Province. The current research work was applied in terms of its purpose, and in terms of the method 

of data collection; it was field and correlational. The research results showed that the proposed research model 

has a good fit. There is a significant relationship between justice and organizational virtue, and 59.4% of this 

relationship is explained through the mediating changes in employees' professional ethics. 

Introduction 

Today, the historical evolution in the field of management and organization, in terms of theory and practice, is 

under the influence of a powerful force; a force that, if properly guided and managed, seems to have the 

necessary ability to lead to the deepest collaborations, not only in professional fields, but also for humanity. 

This force has influenced the principles of management and organization so much that some people have 

described it as a fundamental development and evolution in the field of management and organization. This 

great and deep force is nothing but "virtuousism", in such a way that its administration and management in the 

organization will be one of the most important activities of the future management (1). 

Methodology and Approach 

The current research work is applied in terms of purpose and field and correlational in terms of data collection 

method. The statistical population of the research work included all the employees of the Sports and Youth 

Department of the Chaharmahal and Bakhtiari Province in the number of 161 people, and the statistical sample 

was selected as a total number and equal to the statistical population. After distributing the questionnaires, 

93.8% (151 questionnaires) were returned for analysis. The research tools included the questionnaire of justice, 

virtue and professional ethics of employees, and demographic variables. To determine content validity, research 

questionnaires were distributed among 10 sports management professors. After returning the questionnaires, 

comments and suggestions received; the questionnaire was modified. Also in order to check the convergent and 

divergent validity of the questionnaires, the PLS software was used. To check the convergent validity, the AVE 

(Average Variance Extracted) index was used, which indicates the average variance shared between each 

variable and its questions. Also to check the divergent validity of Fornell and Larker's (1981) index, which is 

the degree of relationship of a variable with its questions in comparison of the relationship of that variable with 

other variables. The results related to convergent and divergent validity are presented in the research results 

Section (2). In order to determine the reliability of the questionnaire, Cronbach's alpha method and composite 

reliability were used. If the combined reliability value of each structure is above 0.7, the measurement models 

have appropriate internal stability (3). The combined reliability of the variables is higher than 0.7, and it shows 

the appropriate reliability of the model. Structural equation modeling method with Smart PLS software was 

used to test the current research model. 

Results and Conclusion  

The research results showed that the proposed research model has a good fit. There is a direct and meaningful 

relationship between justice and organizational virtue, and the effect of the mediating variable of professional 

ethics of employees in the relationship between justice and organizational virtue is significant. Also the value 

of VAF has been reported as 0.594, which means that 59.4 percent of the effect of organizational justice on 

organizational virtue is explained indirectly by the mediating variable of their professional ethics. In explaining 

the results of the present research work, it can be stated that organizational justice also has an ethical dimension 

and the teachings of organizational justice are indirectly aligned with the dimensions of organizational virtue 

through professional ethics, and it can be acknowledged that professional ethics as a mediator in connection 

with justice and virtue, in an atmosphere of trust, honesty and optimism, employees avoid unproductive and 

useless behaviors caused by immorality and turn to productive work, which It provides the ground for their 
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learning and growth and expands the organizational virtue. Organizations are looking for ways to increase 

cooperation and collaboration among their employees; lack of trust in management is the main obstacle in 

worker-employer relations. In other words, employees who do not trust their managers and their organization 

are less likely to be committed and effective, and in an atmosphere without regard for organizational virtues and 

moral values, there is a negative attitude towards the organization and they paint the atmosphere of the 

organization as unfair. In general, it can be said that in the sports and youth departments of the Chaharmahal 

and Bakhtiari Province, when the employees see behaviors based on moral virtue, honesty, forgiveness, 

optimism, compassion, they have a positive and friendly attitude towards the organization, and as a result, the 

procedure. They also consider the organization's methods and solutions to be fair, and believe that justice is 

established because in such an atmosphere based on organizational virtues, managers also pay attention to 

individual differences and capacities of people and give appropriate and fair feedback. He will express himself 

towards the personnel and with the professional ethics prevailing in the organization, organizational goals can 

be achieved through responsibility, honesty, justice, fairness, respect for others, sympathy with others, and 

respect for values. The general limitation of the current research work is that considering that the statistical 

population of this research work was the employees of sports and youth departments of the Chaharmahal and 

Bakhtiari Province, it is necessary to pay attention to cultural, structural, and environmental differences, so its 

generalization to other institutions are simply not possible. In order to continue the research work in this area, 

it is suggested that variables other than professional ethics (such as organizational commitment and 

organizational health) be considered as mediating variables in the relationship between justice and 

organizational virtue. The managers of sports and youth departments of the Chaharmahal and Bakhtiari Province 

should take action in order to promote professional ethics and organizational justice by holding training courses 

to promote organizational virtue. 
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 جوانان  و  ورزش ادارات كاركنان سازماني  عدالت و ايحرفه اخلاق  اساس بر سازماني فضیلت مدل تدوین

يار یبخت و چهارمحال استان  

 3صفري  سمیه ،2امیدي  علیرضا ، 1يروانیش طهماسب 

 ورزشي، دانشگاه تربیت مدرس، تهران، ایران.  تیمدیر . دانش آموخته دكتري 1

 دانشگاه شهركرد، شهركرد، ایران. . استادیار مدیریت ورزشي، گروه مدیریت ورزشي، 2

 . استادیار مدیریت ورزشي، گروه مدیریت ورزشي، دانشگاه شهركرد، شهركرد، ایران. 3

 1402/ 10/ 12: رش ی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1402/ 07/ 06: افتی در خی تار

 ده یچک

و جوانان استان چهارمحال    ورزش  ادارات  كاركنان  سازماني  عدالت  و  ايتدوين مدل فضیلت سازماني بر اساس اخلاق حرفههدف از تحقیق حاضر    هدف: 

 بود.  ي  اریو بخت

  شامل  قیتحق  يرآما   جامعه.  بودو از نوع همبستگي    يدانیمژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر نحوة گردآوري اطلاعات،  پ  :شناسيروش

  .شد انتخاب  يآمار جامعه با برابر و شمار كل صورته ب ي آمار نمونهبود.  (نفر 161) يار یورزش و جوانان استان چهارمحال و بخت ادارات كاركنان هیكل

  و  كامرون  يسازمان  لتیفض  و  (2011)  همکاران   و  كرستن  يا حرفه  اخلاق  ،(2006)  مورمن  و  هوفین  ي عدالت سازمان  يها شامل پرسشنامه  قیابزار تحق

 از   يي ايمنظور سنجش پاطور بهنیمحتوا و سازه استفاده شد. هم  ييها از رواپرسشنامه  يي روا  نییتع  منظوربه  حاضر  ق یدر تحق.  بود(  2004)  همکاران

، اخلاق  9/0عدالت سازماني    كرونباخ  يآلفا )   بود  ير یگاندازه ابزار  بودن  روا  و ايپا  انگریها بافتهي  كه  شد  استفاده  يب یترك  يياي پا  و كرونباخ  يآلفا   بيضر

استفاده    يمعادلات ساختار   يساز مدل  و  ي فیتوص  آمار  ازها  و تحلیل داده  براي تجزيه  .به دست آمد(  88/0  كلي   و  87/0  سازماني  فضیلت،  86/0  ايحرفه

 گرديد. 

مدل پیشنهادي تحقیق از برازش مناسبي برخوردار است. بین عدالت و فضیلت سازماني ارتباط مستقیم و معنادار  نتايج تحقیق نشان داد كه    ها:یافته

 .  شوديم نییتب كاركنان  يا حرفه  اخلاق میانجي متغیر طريق  از  ارتباطاين   درصد از  60و تقريباً  وجود دارد  

  رانيمدو    گردد  سازماني  فضلیتباعث توسعه    يا حرفه  اخلاق  شيافزا  قيسازماني از طر  عدالت  ،شوديگرفته م  جهی نت  ها،افتهيبا توجه به   :گیرينتیجه

 داشته باشند.   ژهياهتمام و  سازماني  عدالت  و  ايحرفه  اخلاق  تيتقو  به  ديسازماني با  تفضیل  شيجهت افزا

 . انساني  منابع  ،يساختار   معادلات  سازماني،  رفتار: ديیكل هايواژه

 :د یكن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

  ورزش   ادارات  كاركنان  سازماني  عدالت   و  ايتدوين مدل فضیلت سازماني بر اساس اخلاق حرفه.  هیسم  يصفر  رضا،یعل  يدی ام  طهماسب،  يروانیش

.  130ـ113  ،(1)11  ؛1402.  ورزش  در  يانسان  منابع  تيريمد.  ياریبخت  و  چهارمحال   استان  جوانان  و
https://doi.org/10.22044/shm.2023.13653.2584 
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 مقدمه 

امروزه تکامل تاريخي در حوزة مديريت و سازمان، به لحاظ تئوري و عملي، تحت تأثیر نیرويي قدرتمند قرار گرفته است؛ نیرويي كه اگر به 

 بلکه  اي،حرفه هايزمینه در تنها  نه ها، همکاري ترينرسد كه توانايي لازم براي منجر شدن به ژرفدرستي هدايت و اداره شود، به نظر مي

انسانیت را دارا باشد. اين نیرو چنان بر اصول مديريت و سازمان تأثیرگذار بوده كه برخي افراد آن را پیشرفت و تحولي اساسي در   براي

كه اداره و هدايت آن در   ياگونه  به  ست؛ینگرايي«  جز »فضیلت  يزیو ژرف چ   م یعظ  يروین  ن يا.  اندمديريت و سازمان توصیف كرده  هحوز

صداقت، اعتماد    ،ينیباز جمله خوش   ياخلاق   يهايژگيو  ،ي سازمان  فضیلت  .(1)  آينده مديريت خواهد بود  يهاترين فعالیتسازمان، از مهم

در   مثبت  يشناختو احساس روان  آوردمي  وجود  هبسازمان    ءاعضا  بین  در  خوب  رفتارهاي  بروز  يرا برا  ي مناسب  نهیكه زم  است  يو بردبار

 به  ملزم را  هاسازمان شدن،  يتجار و يرقابت بازار  .روديم شیپ  شدن يصنعت يسو  به  شدت  به  امروز  ي ایدن  (.2)  كنديم  جاد يكاركنان ا

 شرط  سازمان،  يمعنو و يماد يهاييدارا به جانبه  همه  توجه  .است  ساخته يي پاسخگو و يريپذانعطاف ، يوربهره چون  ي امور  به توجه 

 . است آورده وجود  هب را يرقابت يایدن در ماندن

 از و سازمان يتعال يبرا  يراه عنوان  به سازمان درون  روابط  از ت،يريمد و يسازمان  يروانشناس طهیح پژوهشگران گذشته، سال پنجاه در

 روانشناسان  دیتأك مورد ،يرسم روابط از   فراتر كاركنان، قيطر از سازمان يتعال يهاراه و اندكرده ادي  هاچالش  رفع و موانع برداشتن انیم

 محققان  توجه ا،یدن سراسر  در معروف يهاسازماناز    يبرخدر    ياخلاق غیر  اتفاقات ر،ی اخ يهاسال در  كهچنان.  (3)  است  گرفته قرار يسازمان

 حفظ يبرا كه اندگرفته  قرار  يطيشرا در انیم نيا در هاسازمان .است داده سوق  ياخلاق  يهاارزش و ليفضا نهیزم در مطالعه سمت به را

 جمله  از ،يسازمان ت یفضل مفهوم ،يسازمان رفتار میمفاه انیم در(.  4)  كنند ف يتعر را  نادرست و  درست  يكارها گريد بار ديبا خود  وجهه

 ي اخلاق يهايستگيشا به  ،ي سازمان ت یفضل مفهوم  واقع  در .است گرفته قرار توجه  مورد  يانسان علوم  نهیزم در  كه  است يسازمان  مهم میمفاه

 كاركنان  به ي مندلتیفض ،محققان دگاه يد از(.  5)  شوديم ياجتماع  اخلاق  بهبود به  منجر يانسان يهاتیفعال  قيطر از كه دارد اشاره  يفطر

 فضیلت معرض  در گرفتن قرار.  دهديم متعادل زان یم به و درست  ي اوهی ش به درست، زمان در درست، ليدلا به  را درست  عمل اجازه

 سازمان  در  فضیلت  (. 6)   شوديم  گريکدي  به احترام و كمک يراستا در آنها ختن یبرانگ و كاركنان  در مثبت احساسات ايجاد موجب سازماني،

  و  اعتماد  بخشش،  صداقت،  انسانیت،  قبیل  از)  متعالي  و  رفیع  تمايلات  و  اعمال  ها،تعاد  رفتارها،  پرورش  و  حمايت  ترويج،  ايجاد،  معني  به

 هر   يا  فرهنگي   هايويژگي   جمعي،  هايبنابراين هرگونه اعمال فردي، فعالیت  ؛ (7)  است  سازمان   يک   در  جمعي   و  فردي   سطح  در (  وفاداري

 ي رها یمتغ  ها،سازمان  همه  مانند.  شود  سازماني  فضیلت  به  منجر  تواندمي  شود،  سازمان  يک  در  فضیلت  تداوم  و  ترويج  باعث  كه  فرآيندي

 هستند.   رگذاریمناسب تاًث ي سازمان لتیبه فض دنیرس يبرا يسازمان ورزش کيدر  ياحرفه اخلاقمانند عدالت و  يمختلف

 عدالت   از  منظور.  است  يورزش  ياهنسازما  در  لتیفض به  ي ابیدست  و  نیشاغل عملکرد در مهم اریبس و ياساس  اهداف از يکي يسازمان  عدالت

 ني )ا  يعيتوز  عدالت.  شوديم  رفتار  منصفانه  آنها  با   سازمان  در  كه  برسند  درک  و   باور  نيا  بر  افراد  آن  در  كه  است  ي شغل  تیوضع  ي سازمان

اي (، عدالت رويهاست  يسازمان   يهاشامنابع و پاد  عيدارد و شامل ادراک كاركنان از توز  هاشار  هاهیتنب  و   هاپاداش  عيتوز  به  عدالت  نوع

شود( و عدالت تعاملي )به انصاف ادراک  ارتقاء، نرخ عملکرد، پرداخت اضافي و تسهیم اطلاعات را شامل مي)مباحث سازماني مانند تعیین، 

 احساس كاركنان كه است ايدرجه عدالت سازماني.  اندعنوان ابعاد عدالت سازماني معرفي شدهشده در رفتار بین فردي اشاره دارد( به

زماني  و  كاركنان است براي مهمي انگیزشي عامل  عدالت. است منصفانه آنها، كار به مربوط يسازمان  هاياستیس و هاهيرو قوانین، كنندمي

 اهتمام راي ز دارد، يجمع كار ه یروح بر يمخرب  اثرات يعدالتيب ادراک.  (8)  كنديم نیز سقوط آنان اخلاق  ،كنند بي عدالتي احساس افراد هك

 يخستگ  ،مثل منفي رفتارهاي  شي افزا منجربه يعدالت  يب شيافزا . دهديم قرار خود الشعاع تحت را كاركنان زشیانگ  و يانسان رويین

  باشند  داشته  سوء  ریتاًث  يسازمان   لتی فض  بر   توانديم   رفتارها   نيا  همه  كه  شوديم رییتغ برابر در مقاومت و كار از بتیغ  ،يحوصلگيب   ، يعضلان

 ي مطورهاشمتوان به تحقیق  كه از جمله آنها مي  است  رفتهيپذ  صورت  يقاتیتحق  ي سازمان   لتیفض  و   عدالت  نیب  ارتباط  يراستا  در (.  9)

 ق یتحق  ن يااين    نتايج .  نمود  اشاره   يسازمان  لتیفض يگريانجیم نقش  به  توجه  با   ي شغل اق یاشت و يسازمان عدالت  ارتباط( با عنوان  2017)
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( 2015زاده ثمرين و نیکرو احمدگرابي ). حسن(10)  ددار دارمعنا و مثبت  رابطه كاركنان يسازمان لتیفض  با يسازمان عدالت  كه  داد  ننشا

با عنوان   ارتباط معناداري بین عدالت و فضیلت  فضیلت بر سازماني عدالت تأثیر تبیین و بررسيدر تحقیقي  بیان داشتند كه  سازماني 

  يابدارتقا و بهبود مي   نیزسازماني در بین كاركنان شهرداري رشت وجود دارد. به عبارت ديگر با افزايش عدالت سازماني، فضیلت سازماني  

 ي لت سازمانیفض  با   ي سازمان  اعتماد  و  ي سازمان  عدالت  نیرابطه ب  ي( با عنوان بررس2022افرازي و همکاران )  نتايج تحقیق  همچنین  ؛(11)

 1بيوساف و رادلسکو  و  يهاي ورزشدر سازمان  يمدل فضیلت سازمان  يو اعتبارسنج   يطراحعنوان    با(  2021نظري و همکاران )  ،در معلمان

  و مثبت  رابطه  ي سازمان  عدالت  با  يسازمان  لت یفض  نیب كه  داد   نشان  ، كنديم جاديرا ا  يعدالت سازمان  يسازمان  لتیفض  ا ي( با عنوان آ2023)

  .(14و  13، 12) دارد وجود يمعنادار

 ها،انتخاب ها،گیريتصمیم رفتار، عملکرد، در اخلاق  امروزه نقش. است اي كاركناناخلاق حرفه، هاسازمان در متغیرهاي مهم از  ديگر يکي

 نهاد چ یه .است هاحوزه تمام  در مهم مباحث  از يکي اتیاخلاق بحث امروزه ل یدل نی هم به است،  كننده ن ییتع و مهم ارتباطات و برخوردها

 هر اخلاق  .دهد ادامه خود مشروع ات یح به است، بهنجار رفتار و سلوک يمرزها نشانگر كه اخلاق  از فارغ باشد قادر كه ستین ياحرفه اي

 سعادت و  لتیفض كمال، سمت به خود  ندهيآ يزندگ ری مس در را ياجتماع   انسان و كنديم نییتع را  آن يدهاينبا  و دهايبا اریمع جامعه،

 نی ب واقع، در  .است ياجتماع  يهادهيپد ريسا و خيتار فرهنگ، عرف، از  متأثر  هم و دارد ينيد خاستگاه هم اخلاق  .(15)  كند يم تيهدا

 ايشده پذيرفته  اخلاقي هايواكنش و هاكنش از  ايمجموعه اي حرفه اخلاق (.  16)  دارد  وجود يمدائ تعامل اخلاق، و ياجتماع  يهادهي پد

. آورد فراهم يا حرفه فيوظا ياجرا  در خود ياعضا  يبرا را ممکن ياجتماع  روابط نيترمطلوب تا شودمي مقرر هاسازمان سوي از كه است

 ت یمسؤل  احساس ،يوفادار ،يدار امانت ،يبرابر و انصاف ،ييراستگو  و صداقت»  :از عبارتند ياجتماع  انتظارات و ياحرفه اخلاق   يمبان

 حرفه، نوع هر  به نسبت يكار وجدان و ياخلاق  تعهد ينوع  ياحرفه اخلاق  يریتعب به .ياجتماع   يهنجارها  و  هاارزش  به  احترام  و  ياجتماع 

  و ي جمع روح  كار،  در تيجد و  پشتکار كار، به  علاقه  و يدلبستگ  شامل ي احرفه  اخلاق  چهارگانه ابعاد.  (10)  «تاس ت یمسئول  و فه یوظ

 ،ي احرفه اخلاق .  است  مهارت و نگرش ل،يتما ،يآگاه  حاصل حرفه در بودن  ياخلاق.  است كار محل در يانسان  سالم روابط و كار در مشاركت

 و نشاط با طیمح تنها  نه ها،سازمان در ياحرفه  اخلاق جيترو .باشد بهبودگر  خود و كنترل  خود  كه  دينمايم فراهم فرد يبرا  را قدرت نيا

سازمان دارد  ي تعال  ي دهامان از  ي کي عنوانبه ي سازمان لتیفض  به  يابیدست در يمؤثر نقش بلکه ند،يآفريم  يوربهره شيافزا يبرا يمساعد

بیان داشتند كه يکي از    طراحي الگوي مطلوب جهت ارتقاء فضیلت سازماني ( در تحقیق خود مبني بر  2014بیگي و همکاران )نجف(.  17)

بهزادي و همکاران  .(18)  سازمان است  در بین كاركنان و مديراناي  اخلاق حرفهداشتن    سازماني،   تفضیل  به   هاي مهم براي دستیابي مؤلفه

  اند بیني كننده قوي براي فضیلت سازماني ياد كردهعنوان پیشاي حاكم بر سازمان به( در تحقیق خود از جو اخلاقي و اخلاق حرفه2015)

اي ( داشتن فضائل سازماني را عاملي مهم و تاًثیرگذار بر اخلاق حرفه2022و همکاران )  3ژو ( و  2020و همکاران )   2همچنین وانگ  ؛(19)

 . ( 3، 1) اندو رفتار كاركنان دانسته

امروزه نظرات مربوط به عدالت با پیشرفت جامعه بشري ارتقاء يافته و دامنه آن از نظرات فلاسفه و اديان به حوزه تحقیقات  از طرفي ديگر

ثیر داشته ها، باورها و رفتار كاركنان تاٌها ممکن است بر احساسات، نگرشتجربي كشیده شده است. چگونگي تعاملات افراد در سازمان

  ي به رفتار منصفانه و اخلاق   ي عدالت سازمان  (. 20كاركنان گردد )  اياخلاق حرفهتواند باعث بهبود  طور كلي ميباشد. رفتار عادلانه سازمان به

سازمان اشاره دارد كه شامل   تيريدر مد  ياجتماع   يو هنجارها  نیها به قوانعدالت در سازمان  گر،يسازمان اشاره دارد. به عبارت د  کيدر  

در   يعدالت سازمان  وجود (.21در سازمان است ) يفرد  نیب يو نحوه رفتارها يریگمیتصم يهاهيها در سازمان، رويخروج صینحوه تخص

 دو میثاق  يک و شوندمي متعهد سازمان به  نسبت نیز كاركنان  شرايطي چنین در  .است كاركنان به  سازمان دادن اهمیت بیانگر كار محل

  اخلاق  بر يسازمان  عدالت ریتأث(.  22)   گردد مي كاركنان  سوي از ياحرفه  اخلاق  بروز به منجر كه شودمي ايجاد  سازمان و  كاركنان بین سويه
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 اي منصفانه طور به يسازمان  منابع و  منافع كنند  احساس كاركنان  كه است يزمان آن و كرد يبررس گريد ايهيزاو از توانيم  را ياحرفه

 تيرعا  را انصاف جانب ردستان يز با خود  هايمراوده در  سرپرستان  و  است عادلانه ز ین منابع نيا  صی تخص هايهيرو ابد،ييم  صیتخص

 اساس  نیهم بر.  ندينما  انیب سازمان به يرساننفع  و بهبود جهت  در  را خود هايدهيا  و نظرات كه شد خواهند ب یترغ  و قيتشو لذا كنند،يم

 متغیر  دو  بینارتباط    خصوصدر  .(23)  باشد  كاركنان  طرف  از  مناسب  يا حرفه  اخلاق  بروز  جهت  در مهم  ريیمتغ توانديم يسازمان عدالت

در   (2023و همکاران )  1و يه  (2010عباسي و خداياري )و  (  2017قنبري و محمدي )  محققاني مانند  ،ياو اخلاق حرفه  يعدالت سازمان 

ارتباط مستقیم و معناداري بین اين دو متغیر وجود داردتحقیقات خود   كه   ادارات ورزش و جوانان  در  .(8  ،25،  24)  بیان داشتند كه 

  دنبال ابزاري نويني به نیاز دارد، لازم استد و كنترل اين سیستم يکپارچه و متمركز توان مديريتي قوي را نسیستم متمركز و يکپارچه دار

ايي چون عدالت هفهتوجه به مول  ،ياري دهد  انمین اهدافشد در تاًنتوانمي  ادارات ورزش و جواناني كه  ي از ابزارهاکي  ي.  باشند  ءبراي بقا

 است.  ياق حرفهلاسازماني و اخ

پژوهش در   تيبا توجه به محدود يبه طوركل  ،يدر بعد علم .است طرح  قابل   يكاربرد و  يعلم بعد دو در  حاضر پژوهش تیضرورت و اهم 

 قاتیانجام تحق  ر،یمتغ  سه  نيهمزمان ا  ي بررس  خصوصدر    ي پژوهش  مشاهده  عدم كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان و    يرفتار سازمان   نهیزم

 ي آموزش رفتارها   لیاز قب  يسازمان  يبهبود رفتارها  يندهايفرا  ،ياست. به لحاظ كاربرد  يموجود ضرور  تیدرک بهتر وضع  يبرا   شتریب

 ن ی هم  و   كند  يم   آماده  كاركنان  يسازمان   و   يفرد  تکامل   و  رشد  يبرا  را  طيشرا  ي عدالت سازمان  تيو توجه به رعا  لتیق مدار و با فضلااخ

 به همواره كه است نيا سازمان در ي انسان منابع تيريمد  بهبود ييغا هدف  ،يطوركل به. داشت خواهد همراه را كاركنان يتوانمندساز طور

.  كرد يمستثن امر نيرا از ا يورزش يها سازمان دينبا فوق، موارد به نظر. نجامدیب سازمان ياثربخش و كاركنان ييكارا بهبود ،يشغل تيرضا

  هستند،  لیدخ جامعه ورزش تيهدا امر در میكشور كه به صورت مستق يهااستان در ورزش يمتول عنوان به جوانان، و ورزش كل ادارات

سالم    يسازمان  طیداشتن مح  ازمندیها، نفرصت  از  نهیبه  استفاده  و  طیمح  دهیچیپ   و  عيسر  روزافزون،  راتییتغ  به  عيسر  واكنش  يراستا  در

  كاركنان،   و  رانيمد  نگرش  رییتغ  يتوانمند متعهد و دلسوز است، شناخت وضع موجود و رفتار كاركنان و اقدام مؤثر در راستا  يانسان  يرویو ن

 ها شود. ورزش كشور و به طور خاص ورزش استان  عهتوسساز نهیتواند زميم

ها را هايي است كه اين سازمانهاي ورزشي يکي از راهسازمانرسد گام برداشتن در راستاي افزايش رعايت فضیلت سازماني در  به نظر مي

مندي از مزاياي فضیلت سازماني، بتوانند محیطي سالم فراهم آورده و به دستاوردهاي مهمي در اين خصوص دهد تا علاوه بر بهرهياري مي

 ديگر طرف از و است  اهمیت حائز ترويج ورزش در حیاتي سازمان يک عنوانبه جوانان  و ورزش  ادارات هاي كه فعالیت آنجا دست يابند. از

 رواين  از ،(17)  باشد مفید يسازمان  لتیفض ارتقاي در تواندمي كه كاركنان  ياو اخلاق حرفه  ي سازمان  عدالت مانند ييرهایمتغ به  توجه با

كاركنان   ي سازمان  لتیو فض  سازماني   عدالت  نیدر رابطه ب  ي انجیم  ير یمتغ  عنوانبه ايحرفه  اخلاق  كه شد   خواهد  سعي  حاضر پژوهش در

موضوع كمتر   نيكه ا  است  مشاهده  قابل  ، شده  انجام  قاتیتحق  يبررس  با.  شود ارزيابي ياریبخت  و  چهارمحال استان   جوانان و ورزش ادارات 

  ي سازمان   لتیفض  و  ياحرفه  اخلاق  سازماني،   عدالت  يرهایمتغ  نیبر روابط دوگانه ب  شتریقرار گرفته است و ب  ي مورد توجه محققان قبل

به   ي بندي. پاهستندبرخوردار    يو منزلت خاص گاهياز جا  هاسازمان  در  مهم  ریمتغ  دو  عنوان  به  ي سازمان  عدالت  و  ياحرفه  اخلاق .  اندپرداخته

 يمند تلیضفشود و اين تعادل، قلب  احساسات ميدهنده سلامت سازمان بوده و مانع از افراط و تفريط در اعمال و  عدالت سازماني، نشان

لذا با    ؛ (12)  اي درست و سالم انجام دهند شیوه  عمل درست را به دلايل درست، در زمان درست و به  ، دهداست و به كاركنان اجازه مي

و    اياخلاق حرفه،  عدالت سازمانيسه متغیر    هبرگیرند  مدل مفهومي پژوهش درعنايت به مطالب ذكر شده و توجه به پیشینه تحقیق،  

اين سه   هرغم پیوند اين سه متغیر در مباني نظري به شکل مفهومي، در هیچ پژوهشي به صورت تجربي رابط  است. به  فضیلت سازماني

متغیر بررسي نشده است. نوآوري پژوهشگر در اين پژوهش آن است كه اين ارتباط را در سطح عملیاتي و تجربي دنبال كرده و با استفاده  

دنبال در واقع محققان در اين تحقیق به  . آزموده است  محیط ادارات ورزش و جوانانرا در  ه  ت ساختاري اين رابطيابي معادلااز روش مدل
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ورزش   ادارات  اي در بررسي رابطه بین عدالت سازماني و فضیلت سازمانيگري اخلاق حرفهنقش میانجيگويي به اين سؤال هستند كه  پاسخ

 و جوانان استان چهارمحال و بختیاري چگونه است؟  

 
 الگوي مفهومي تحقیق  . 1شکل 

  Figure 1. Research conceptual model 

 شناسي روش

ري تحقیق شامل كلیه . جامعه آمااستو از نوع همبستگي  میدانيو از نظر نحوة گردآوري اطلاعات،  ژوهش حاضر از نظر هدف، كاربرديپ 

صورت كل شمار و برابر با  ه  ب  آماري نمونه كهبوده است    نفر  161به تعداد    ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري  اداراتكاركنان  

پرسشنامه(   151)  هااز پرسشنامه  درصد   8/93  در بین نمونه آماري تحقیق،  هاپرسشنامه  عيتوز  از  بعد  .انتخاب شده است جامعه آماري

 بوده استو متغیرهاي جمعیت شناختي    كاركنان  اياخلاق حرفهابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه عدالت، فضیلت و    .برگشت داده شد 

 قابل مشاهده است.   1كه مشخصات آنها در جدول 

 ها مشخصات پرسشنامه  . 1جدول 

Table 1. Specifications of questionnaires 

 ابعاد گویه تعداد  پرسشنامه 

 ( 26)  اي و عدالت تعامليعدالت توزيعي، عدالت رويه 20 ( 2006) 1مورمن  و  هوفین   توسط يسازمان  عدالت 

 ( 27)  بیني، اعتماد، همدردي، انسجام و بخششخوش 15 ( 2004و همکاران ) 2كامرون  يسازمان  لتیفض

 16 ( 2011و همکاران ) 3كرستن   ياحرفه اخلاق 
جويي و رقابت طلبي، احترام به  پذيري، صادق بودن، عدالت و انصاف، وفاداري، برتريمسئولیت

 ( 28) ها و هنجارهاي اجتماعيديگران، همدردي با ديگران و رعايت و احترام نسبت به ارزش

 تحصیلات  و شغلي سابقه جنسیت، 3 شناختيجمعیت

هاي تحقیق براي تعیین روايي محتوايي، پرسشنامه. است( مخالفم  كاملاً  تا  موافقم  كاملاً ) کرتیل يادرجه  5 اسیبر اساس مق هاپرسشنامه

 اعمال   پرسشنامه  در  ورزشي  مديريت  اساتید  نظر  مورد  پیشنهادهاي   و   نظرات  سپس.  ساتید مديريت ورزشي توزيع گرديدنفر از ا  10بین  

روايي همگرا و واگرا  همچنین    ؛گرديد از نرمپرسشنامهبه منظور بررسي  از   PLSافزار  ها  روايي همگرا  براي بررسي  استفاده شده است. 

استفاده گرديد كه نشان دهنده میانگین واريانس به اشتراک گذاشته شده بین هر متغیر با سؤالات   4شده   استخراج   انس يوار  نیانگیمشاخص  

طه ( كه میزان رابطه يک متغیر با سؤالاتش در مقايسه راب1981) 5لاركرهمچنین براي بررسي روايي واگرا از شاخص فورنل و    ؛خود است

 پايايي  تعیین منظور به  .(29)  نتايج مربوط به روايي همگرا و واگرا در بخش نتايج تحقیق ارائه شده است  آن متغیر با ساير متغیرها است.

هاي شود، مدل  7/0هر سازه بالاي    6تركیبي  پايايي  مقدار كه صورتي دراستفاده شد.    و پايايي تركیبي   كرونباخ آلفاي  روش از  نیز  پرسشنامه
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5. Fornell and Larker 

6. Composite Reliability 
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 متغیرها  تركیبي پايايي است، شده شان دادهن 2شماره   جدول در كه طور(. همان30)  .برخوردارند مناسب دروني پايداري از گیرياندازه

 .دارد مدل مناسب يي ايپا از  نشان  و است 7/0 از بالاتر

 قیتحق  يرهایمتغ  يبیترك  يايپا  و  كرونباخ  يآلفا   بيضرا . 2 جدول
Table 2. Cornbrash's alpha coefficients and composite reliability of research variables 

 ( CR) يبیترك   یيایپا كرونباخ  يآلفا بیضر ه یگو تعداد ریمتغ

 91/0 9/0 20 ي سازمان  عدالت 

 87/0 86/0 16 ي احرفه اخلاق 

 89/0 87/0 15 ي سازمان  لتیفض

 - 88/0 51 يكل

 . دي گرد استفاده Smart PLS افزارنرم با ساختاري معادلات سازيمدل روش از  حاضر پژوهش مدل آزمون  براي

 هاافتهی

 به  اطلاعات  لیتحل  و  هيتجز  از  حاصل  جينتا  كه  است  شده  پرداخته  پژوهش  يشناخت  تیجمع  يرهایمتغ  يبررس  به  ابتدا  پژوهش  نيا  در

  .ارائه شده است 3پژوهش در جدول شماره  يآمار هنمون از آمده دست

 توزيع فراواني متغیرهاي جمعیت شناختي نمونه تحقیق  . 3 جدول

Table 3. Frequency distribution of demographic variables of the research sample 

 درصد  فراواني طبقات متغیر

 81 123 مرد جنسیت

 19 28 زن 

 6/30 13 سال 1-5 شغلي  سابقه 

 2/44 38 سال  10-6

 3/16 47 سال  15-11

 9 53 بالا   به سال  15

 9/23 36 كارداني و  ديپلم تحصیلات  سطح

 45 68 كارشناسي 

 8/27 42 ارشد  كارشناسي

 3/3 5 دكتري

  ي پژوهش حاضر به منظور بررس .  چندگانه حائز اهمیت است  يخطفرض هم  شیتوجه به پ   يمعادله ساختار  يسازمدل  يبه منظور اجرا

استفاده گرديده   2تحمل بضري و 1اريانسبه دو شاخص تورم و مربوط  مقادير از يساختار معادله مدل در مستقل يرهایمتغ  نیب يخطهم

 (. 4)جدول  اشندب يخطي بین متغیرهاي مستقل ماست كه نشان دهنده میزان هم

 خطي چندگانه با استفاده از شاخص ضريب تحمل و عامل تورم واريانس برآورد هم  . 4جدول 

Table 4. Multiple collinearity estimation using tolerance index and variance inflation factor 

 متغیرها
 خطي چندگانه هاي هم شاخص

 واریانس تورم عامل تحمل  شاخص

 32/2 469/0 سازماني  عدالت 

 018/2 512/0 سازماني  فضیلت

 
1. Variance Inflation Factor (VIF)  

2. Tolerance 
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 بودن   4/0  از)بیشتر    است  5/2  و  0/ 4  بیتحمل و عامل تورم واريانس كه به ترت  يهابه شاخص  طمدنظر قرار دادن نقطه برش مربو  با

چندگانه  يخطهم وجود  عدم انگری( نتايج اين دو شاخص در پژوهش حاضر ب30( )واريانس تورم عامل بودن 5/2 از كمتر و تحمل شاخص

 .فرض استش یپ   اين تیمطلوب يو يا به عبارت

قابل مشاهده    5( مربوط به آنها، در جدول  t-values)  يمعنادار  بيضرا  و   يریگاندازه  يهامدل  سؤالات  يعامل   يبارها  به  مربوط  جينتا

   است.

 پرسشنامه  سؤالات  t-values  يبضرا  و عاملي  بارهاي. 5 جدول
Table 5. Factor loadings and coefficients of t-values of questionnaire questions 

t-value ه یگو ي عامل بار t-value ه یگو ي عامل بار t-value ه یگو ي عامل بار 

98/86  919/0  q35 73/30  885/0  q18 23/46  883/0  1q 

16/83  920/0  q36 04/40  878/0  q19 20/46  886/0  2q 

56/35  876/0  q37 37/44  886/0  q20 93/29  874/0  3q 

46/42  878/0  q38 4/101  938/0  q21 03/47  867/0  4q 

26/60  893/0  q39 49/93  929/0  q22 72/37  853/0  5q 

59/34  863/0  q40 86/78  936/0  q23 46/29  874/0  6q 

95/44  875/0  q41 02/88  928/0  q24 52/30  852/0  7q 

37/87  890/0  q42 24/70  936/0  q25 26/70  919/0  8q 

13/59  912/0  q43 99/121  921/0  q26 21/37  853/0  9q 

99/55  895/0  q44 45/56  908/0  q27 29/60  894/0  10q 

44/40  899/0  q45 7/75  921/0  q28 65/66  912/0  11q 

84/40  884/0  q46 46/48  900/0  q29 82/27  836/0  12q 

76/31  873/0  q47 53/61  895/0  q30 47/58  907/0  13q 

64/45  881/0  q48 85/59  911/0  q31 57/47  879/0  14q 

70/46  875/0  q49 97/42  907/0  q32 28/37  870/  15q 

41/38  871/0  q50 12/77  934/0  q33 44/33  849/0  16q 

53/40  891/0  q51 08/70  928/0  q34 39 885/0  17q 

 نياست، كه نشان از مناسب بودن ا  شتریب  4/0سؤالات از    يعامل  يبارها  بيعدد ضرا  51  يمشخص است، تمام  5كه در جدول    طورهمان

 در   سؤالات  همه  يعامل   يبارها  كه  كرد  انیب  توانيم  پس  ،است  96/1سؤالات كه همه بالاتر از    يمعنادار  بيدارد. با توجه به ضرا  اریمع

 .ستین سؤالات از كدامچیه  حذف به يازین  و هستند  معنادار درصد 95 سطح

برا  ياریمع  نیدوم  اهمگر  ييروا  اریمع   يبرا  ي. مقدار بحرانشوديم  برده  كار  هب  PLSدر روش    يریگاندازه  يهابرازش مدل  ياست كه 

میانگین واريانس    . ضرايب مربوط به(29)باشد  مي5/0گرا معرفي شده است،  كه براي سنجش روايي همواريانس استخراج شده    میانگین

 مشخص شده است.    6متغیرهاي تحقیق در جدول  استخراج شده

 متغیرهاي تحقیق AVEضرايب   . 6جدول 

Table 6. AVE coefficients of research variables 

 )میانگین واریانس استخراج شده(  AVE متغیر

 901/0 ي سازمان  عدالت 

 702/0 ي احرفه اخلاق 

 697/0 ي سازمان  لتیفض
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توان بیان كرد كه هستند، لذا مي  0/ 5كه بالاي    6  جدول  نشان داده شده در  میانگین واريانس استخراج شده  بيضرا  بودن  بالا  به  توجه  با

 مدل تحقیق از روايي همگراي مناسب برخوردار است. 

واگرا وقتي در سطح قابل قبول است كه . روايي  است  PLSگیري در روش  هاي اندازهرازش مدلروايي واگرا سومین شاخص سنجش ب

براي هر متغیر بیشتر از واريانس اشتراكي بین آن متغیر و متغیرهاي ديگر )يعني مربع مقدار ضرايب   شده  استخراج  واريانس  میانگین  میزان

 دهد.  را نشان مي تحقیق گیريهاي اندازهماتريس مربوط به روايي واگراي مدل  7. جدول (28) همبستگي بین متغیرها( در مدل باشد

 گیري  مدل اندازه  ماتريس روايي واگرا  .7جدول 

Table 7. Divergent validity matrix of the measurement model 

اي اخلاق حرفه ي سازمان  لتیفض  ي عدالت سازمان  ریمتغ   

  949/0 ي سازمان  عدالت    

 837/0  801/0 ي احرفه اخلاق    

834/0  741/0  696/0 ي سازمان  لتیفض   

با    يشتر یتعامل ب  حاضر  قیتحقدر مدل    رهایاظهار داشت كه در پژوهش حاضر، متغ  توانيم  ،است  مشخص  7  جدول  دركه    گونههمان 

 . مدل در حد مناسب است يواگرا ييروا گر، يد انی . به بگريد  ي رهایسؤالات خود دارند تا با متغ

است. در صورتي كه مقدار   ي عامل  يبارها   شدن  معنادار(،  يدر مدل )بخش ساختار  رها یمتغ  نیسنجش رابطه ب  يشاخص برا  نيترييابتدا

را براي ارزيابي   معناداريمقادير  2(. شکل 26بین متغیرها است ) بیشتر شود، نشان از صحت رابطه 96/1درصد از  95اين اعداد در سطح 

   دهد. بخش ساختاري مدل  تحقیق را نشان مي

 

 براي ارزيابي بخش ساختاري مدل   t-valuesمقادير    .2 شکل
Figure 2. t-values for evaluating the structural part of the model 
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بیشتر بوده و اين حاكي از معنادار بودن تمامي مسیرهاي   96/1قابل مشاهده است، تمامي ضرايب معناداري از    2گونه كه در شکل  همان

 8هاي مربوط به برازش مدل ساختاري در جدول  شاخص  مناسب بودن مدل ساختاري دارد.درصد و    95مشخص شده در سطح اطمینان  

   قابل مشاهده است.

 هاي ارزيابي برازش مدل ساختاري شاخصمقادير مربوط به   .8جدول 

Table 8. Values related to structural model fit evaluation indices 

 R Squares Q2 Redundancy متغیر

ي سازمان  عدالت   - 453/0  - 

ي احرفه اخلاق   565/0  602/0  650/0  

ي سازمان  لتیفض  784/0  581/0  443/0  

توان بیان كرد كه مدل ساختاري پژوهش از برازش قوي برخوردار ، مي8ذكر شده در جدول    Redundancy  و   2R،  2Q  ريتوجه به مقاد  با

متغیرهاي درون  2Qمقدار    است. تمامي  از  براي  بیشتر  تحقیق حاضر  پیشاست  35/0زاي مدل  از قدرت  نشان  متغیرهاي ،  بیني قوي 

 .استبیني مدل ساختاري تحقیق مناسب و قوي توان بیان كرد كه قدرت پیشزاي مربوط به آنها را دارد و در نتیجه ميبرون

 گردد:  زير محاسبه مي شاخص به نام شاخص نیکويي برازش مدل كلي تحقیق بصورت

 

0.55  √0.687 × .449 =  

   گردد.يید ميادر مورد مدل تحقیق، برازش مناسب مدل كلي آن ت نکويي برازش    شاخصبراي  55/0با توجه به حصول مقدار     

 

 ضرايب استاندارد شده مدل پژوهش . 3شکل 
Figure 3. Standardized coefficients of the research model 
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هاي تحقیق نتايج معناداري فرضیه،  3و    2روابط بین متغیرهاي مدل و ضرايب استاندارد شده مدل پژوهش در شکل    تي با توجه به مقادير  

 مشخص شده است.   9و همچنین ضرايب استاندارد مربوط به هر كدام در جدول 

 هاي تحقیقبررسي فرضیه . 9جدول 

Table 9. Examination of research hypotheses 
 نتیجه آزمون  tآماره  ضریب مسیر مسیر )فرضیه( 

 ه یفرض رش يپذ 406/0 80/95 ( OV)  يسازمان  لت یفض <----- ( OJ)  يسازمان  عدالت 

 ه یفرض رش يپذ 752/0 69/129   (PE) ياحرفه  اخلاق  <----(OJ)  يسازمان  عدالت 

 ه یفرض رش يپذ 790/0 45/8 ( OV)  يسازمان  لتیفض <----  ( PE)ي احرفه اخلاق 

  سوبل  آزمون  از(  سازماني  عدالت  و  فضیلت)  وابسته  و  مستقل  دو  نیب  رابطه  در(  ياحرفه)اخلاق    يانجیم  ر یمتغ  ریتاث  يمعنادار  آزمودن  يبرا

 كه  شوديم  استفاده  VAF  نام به اي آماره از ،يانجیم ریمتغ اثر شدت يعني م،یرمستقیاثرغ  شدت نییتع براي  نیهمچن.  ديگرد  استفاده

،  1/ 96  مقدار  از  بودن  شتریب  لیدل  به  كه   است  شده  گزارش  492/3از آزمون سوبل    حاصل  Z-value  مقدار  .است کي و صفر  نیب مقداري

عدالت و فضیلت سازماني معنادار   انیكاركنان در رابطه م  ياحرفه  اخلاق   ي انجیم  ریمتغ  ریتاٌث  درصد،  95 سطح  در  كه  داشت  اظهار  توانيم

  سازماني  فضیلتبر  سازماني عدالت اثر  از  درصد 59/ 4 كه است  يمعن بدان  ن ياگزارش شده است كه  VAF، 594/0مقدار  نیهمچن ؛است

 .شوديم نییتب آنها يا حرفه اخلاق  يانجیم ریمتغ توسط و میمستق  ریغ  قيطر از

 گیري بحث و نتیجه

 انجام براي  مناسب بستري  ايجاد همچنین و جامعه مختلف افراد به رسانيخدمت جوانان، و ورزش ادارات  وظايف از يکي كه آنجا از

 با انساني منابع داشتن  مستلزم وظیفه اين  ست،ا  آنها روحي و جسمي سلامت تأمین منظور  به مختلف اقشار توسط  ورزشي هايفعالیت

 توجه آنان شغلي هاينیازمندي و خود انساني نیروي به بايد خود مقاصد و اهداف تحقق هزمین در آنها بنابراين ست؛ا  بالا مديآخودكار

 ياحرفه اخلاق  يگرواسطه نقش به توجه با ي سازمان لتیفض بر  يسازمان عدالت ریتاث يابيمدل حاضر تحقیق از هدف .دارند مبذول خاصي

 بود.   ياریكاركنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بخت

 به   توجه با  ياریبخت  و   چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  كاركنان يسازمان   لتیفض  و   ي سازمان   عدالت نیب كه  داد   نشان  قیتحق جينتا

 لت یفض  از  درصد  40  باًيتقر  يسازمان  گرعدالتيد  انیب  به.  دارد  وجود  ي معنادرا  و  میمستق  ارتباط(  406/0)  پژوهش  مدل  در  ریمس  بيضر

 ري بلکه سا  ست،ین  ي كاف  ي سازمان  لتیشدن فض  نهیبه  يبرا  يي به تنها  ي سازمان  عدالتكه    ستا  معنا  بدان  نيا  و  كند يم  نییتب  را  ي سازمان

زاده ثمرين و نیکرو احمدگرابي  حسن  قیتحق  ج يبا نتا  قیتحقاز    بخش  نيا  ج ينتاخواهد بود.    يضرور  زی ن  ي سازمان  لتیعوامل مؤثر بر فض

سازماني سبب ايجاد محیطي دلپذير براي كار و كوشش، بالا رفتن   . عدالت(11و    10)  ( همخواني دارد2017مطوري )( و هاشم2015)

ي همه افراد  ، مأموريت و اهداف سازمان براي كه عدالت رعايت شودروحیه سازندگي و دستیابي به اهداف سازماني خواهد شد. در سازمان

ه مرزهاي رفتارها و درست و نادرست ك هستند هاارزش اين و هستند كدام  سازمان شده پذيرفته هايارزش كه دانندروشن است. همه مي

سازماني با مشاركت   عدالت.  گردديم   يسازمان   لتیفض  به  منتج  سازمان،  هايبنابراين، حركت افراد در محدوده ارزش  ؛ كنندرا مشخص مي

  يعدالت سازمان (.  5شود )مي  يسازمان  لتیفضافراد سبب افزايش    نیبالاتر افراد و روابط قوي بین آنها و تقسیم منابع با ارزش و اطلاعات در ب

برا  يحلااصط ه خصوص در عدالت رود. بيم  كار  به  دارد  ارتباط  يشغل   تیقعمو  با  م یمستق  طور  به  كه  عدالت  نقش  ف یتوص  ياست كه 

 ن ي آنان برخورد شده است. انه با  ادلارد تا احساس كنند كه به صورت ع با كاركنان رفتار ك  ييهاوهیش  چه با  دي شود كه بايمطرح م   ي سازمان

 ي اثربخش يبرا يضرور هيپا عنوان به  يسازمان  عدالت واقع  در. باشد همراه عدالت با دي با  كار هر  يامدهای پ  كه است جيرا ما  فرهنگ در باور

و دستمزد و حقوق    يتوجه به عدالت كار  ي عيگذار بودن بعد عدالت توز  ریبا توجه به تاث  نیشود و همچنيم  محسوب  يسازمان   يندهايفرا

 عدالت  تيرعا  جوانان  و  ورزش  تاادار  مانند  يورزش  يهادر سازمان  ،رسديم  نظر  به.  شود  يتلق  مهم  يسازمان  لتیتواند جهت بهبود فضيم
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 احساسات جاديا موجب و  رندیگ  قرار  يسازمان لتیفض معرض  دركه كاركنان    شوديم  باعث  سازمان  مسئولان  و  رانيمد  طرف  از  يسازمان

 شود.   گريکدي به احترام  و  كمک يراستا در آنها ختنیبرانگ و كاركنان در مثبت

 به   توجه  با  ياریبخت  و  چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  كاركنان  ياحرفه  اخلاق   و   ي سازمان  عدالت  نیب  كه  داد   نشان  قیتحق  جينتا

درصد از اخلاق    75  بايتقر  يعدالت سازمان  گريد  انیوجود دارد. به ب  يو معنادرا  میارتباط مستق  (752/0)  قیتحق  مدل  در  ریمس  بيضر

با نتايج   قیتحق   قسمت از  نيا  جينتااست.    ریدو متغ  نيا  نیاز ارتباط متوسط و رو به بالا ب  يكه حاك  كنديم  نییتب   را  كاركنان  ياحرفه

عدالت   ،هاي خود بیان داشتندكه در پژوهش  (2023و يه و همکاران )  (2010عباسي و خداياري )(،  2017قنبري و محمدي )تحقیق  

( بیان داشتند  2017. قنبري و محمدي )(8  ،25،  24)  دارد  همخوانياي كاركنان ارتباط معنادار و مستقیم دارد،  سازماني با اخلاق حرفه

 از .شودمي سازمان در ياحرفه اخلاق  بروز و سازمان به نسبت آنها بالاتر تعهد به منجر عموماً كاركنان با سازمان سوي از عادلانه رفتاركه 

 خود  از  را  سازماني تعهد  از پايیني سطوح  يا كنندمي   رها را  سازمان بیشتري  احتمال  به كنند، عدالتيبي احساس  كه  افرادي  ديگر سوي 

در تحقیق خود   (2010همچنین عباسي و خداياري )  ؛ (24)  كنند ياخلاقيب  بروز رفتارهاي  به شروع  است ممکن حتي  و دهندمي نشان

  خود سازمان در عدالت وجود درک باشند  قادر بايد هستند، سازمان در بهبود و پیشرفت دنبالبه هاسازمان مديران كه چنانچه  ندبیان داشت

 كاركنان اخلاق  در  زيادي مشکلات هاسازمان  انصاف، و عدالت ادراک براي مناسب هايزمینه ايجاد بدون .(25)  آورند وجود  به  كاركنان در  را

 در  و  شودمي رعايت سازمان در عدالت ،كنند احساس كه دهنديم بروز خود از مناسب  ياحرفه  اخلاق  صورتي در كاركنان  .داشت خواهند

 را خود  نظر   حال، عین  در  و دهندمي جواب  ملايمت با را  تندخويي و دوستي  با را  دشمني  و  محبت  با را  خشم عشق، با را  نفرت  صورت  اين

 كار، در سازماني عدالت  ياریبخت  و  چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات در    گريد  يهامانند همه سازمان  ، رسديم  نظر  به .ددارنمي ابراز

 بین  دوسويه میثاق  يک و  وندشيم متعهد سازمان به نسبت  نیز كاركنان شرايطي  چنین در است، كاركنان به سازمان  دادن اهمیت  بیانگر

 عدالت  كار محل در كه كنند احساس كاركنان اگر .گرددمي   كاركنان  ياحرفه  اخلاق  بروز به  منجر كه شودمي  ايجاد سازمان و كاركنان

  .دهند افزايش سازمان در را  خود  مشاركت ،ياحرفه اخلاق  مانند دهنده، ياري رفتارهاي انجام با تا شوندمي برانگیخته دارد، وجود سازماني

 از   ي منف  يرفتارها  كاهش  و  مناسب  يسازمان   يرفتارها  بروز  به  منجر  نیعدالت در سازمان كاركنان را نسبت به سازمان متعهد و همچن

شان بي تفاوت باشند و  عدالت در سازمانتوانند نسبت به وجود اگربه دنبال پیشرفت هستند، نمي يورزش رانيمدگردد.  يم كاركنان يسو

 . ايط ايجاد انصاف در بین كاركنان ايجاد شودباشند تا شراي داشته ش كنند به تمامي ابعاد عدالت و نحوه اجراي آن توجه ويژهلات

به بحث عدالت سازماني و    نگاه عمیق و عنايت ويژه  کي  بختیاري  و  چهارمحالاستان    كه مديران ادارات ورزش و جوانانلذا ضروري است  

و نیز نگاه يکسان به   لانهعاد ت حقوق و مزاياي مناسب و  پرداخ  ابعاد سه گانه آن در محیط سازماني داشته باشند. در بحث عدالت توزيعي

هاي ارتقاء بدون فرصتها، دادن  ها و جبران خدمت بر اساس شايستگيپاداشعموم كاركنان به عنوان عضوي از سازمان، توزيع منصفانه  

گیري رسمي، رعايت انصاف و بدون تعصب در تصمیمهاي  اي رعايت قانون در سیاستويهدر بحث عدالت ر  ،تعصب و سوگیري و غیره

هاي ارزيابي  سیستم،  كاركنان  ءهاي مربوط به گزينش و ارتقاهاي اجراي قانون، فراهم نمودن فرصت مساوي برد، بي طرفي در تصمیمرويه

 تيرعا   با  ، يتعامل  عدالت  بحث  در  ت ينها  در   و  رهیو غ   ي قلاتانداردهاي اخعملکرد، دادن بازخورد به هنگام ارزيابي عملکرد و مبتني بر اس

در سازمان بردارند. در كل   ي را در جهت رواج عدالت تعامل  يمؤثر  يها گام ،ادب، صداقت و احترام    لیاز فراگرد ارتباطات از قب  ييهاجنبه

با    كاركنان   در  ايحرفه  اخلاقو    يعدالت سازمان   شيافزا  يدر راستا  يادارات ورزش و جوا نان جامعه مورد بررس  رانيمد  ،است  يضرور

  و  ي سـازمان  اهداف  به  يابیدست  نهیزم  يسـازمان  ينـدهايهـا و فراـهيدر رو  يعدالت، انصاف و برابـر  تيدوباره وضع موجود و با رعا   لیتحل

 .كنند  فراهم  را اثربخش يسازمان داشتن

نتايج تحقیق در اين وجود دارد.    و مثبت  معنادار  ارتباط  ي سازمان  لتی فض  و  كاركنان  ياحرفه  اخلاق   نیب   ،داد  نشان  تحقیق  جينتا  نیهمچن

 ( 2022( و ژو و همکاران )2020، وانگ و همکاران )(2014بیگي و همکاران )نجف(،  2015بهزادي و همکاران )فرضیه با نتايج تحقیق  

 لت یفض معرض  در  گرفتن  قرار .شودي م مربوط  سازمان اعضاي فتارير  ارتقاء و تعالي به سازماني  فضیلت.   ( 3  ،1،  18،  19)  خواني داردهم
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 شتریب چه  هر  اجراي  جه ینت در  و  گريکدي  به احترام  و  كمک  راستاي  در آنها ختنیبرانگ و  كاركنان در  مثبت  احساسات  جاديا موجب  ،ي سازمان

 توسعه  را وفاداري احساس  و اعتماد ش،يافزا را خود يسازمان اعتبار  و شهرت  سازمان، از مثبت تیذهن با افراد رايز شود،يم ياحرفه اخلاق 

در سازمان   يا ق حرفهخلاا  وجود  (.15)  كننديم  تلاش سازمان براي  شتری ب سود كسب  و  بهتر انجام و اعتبار نيا تيتقو و حفظ  راستاي در و

 نيبخواهد تا به جمع اشود فرد مشاهده كننده يو جاذبه به كاركنان كه موجب م ياز دلبستگ ياحساس ،كند يم  جاديا را ي سازمان لتیفض

 و  ينیبهمچون اعتماد و خوش  يلي فضا  شدن  يدرون   باعث   كارها  لیقب  ن يا  تکرار  ت،ينها  در .  كند  هیتجرب  را  رفتارها  نگونهيا  و  وستهیپ   افراد

 لتیشدن فض  يسازادهیپ   بهتر  چه  هر  به  يانسان  يروین  يسو  از  اتیقلااخ  تياشاره كرد كه رعا  توانمي  نيبنابرا  ؛شوديم  افراد  در  بخشش

 مواجه  مشکل  با  را آن ل يو رشد خصا ي سازمان لتیفض يزاسادهیعوامل پ   ،ي قبه موضوعات اخلا ي و عدم توجه كاف د ينما يم  كمک ي سازمان

 مبناي عنوان  به  ياخلاق هايارزش ارتقاء  ، گردديم شنهادیپ  كاركنان  يا حرفه  اخلاق  با يسازمان لت یفض نی ب رابطه  ديیتاٌ به توجه با.  سازديم

 كه ياخلاق هايارزش ارتقاء .ردیگ قرار  ياریبخت  و  چهارمحال  استان  جوانان  ورزش  ادارات  رانيمد  توجه مورد کوین رتیس و سالم روابط

 از .ابدي پرورش يطیمح هايتيحما و ياجتماع  هايمهارت خودباوري، درک قيطر از توانديم ،شد ادي آن  از يسازمان لت یفض عنوان تحت

 يآموزش هايدوره سازمان كاركنان هیكل براي ،يسازمان لتیفض سطح ارتقاء راستاي در ،شوديم شنهادی پ  يورزش ادارات رانيمد به رو نيا

  خود ييتوانا به باور   و يواقع  مشکلات  درک  جهت ييهافرصت سازمان افراد همه براي هادوره  نيا ييبرپا ق يطر از  تا شود  گرفته  نظر  در

 .شود فراهم كار ط یمح در  قیعم هايبحث كمک به شده، نییتع هايارزش اساس بر كردن عمل براي

به صورت   ي سازمان  عدالت  يهاو آموزه  دارد  ياخلاق  يبعد  زین  يسازمان  عدالتداشت كه    انیب  نگونهيتوان ايپژوهش حاضر م   نتايج  نییدر تب

گر يانجیبه عنوان م  ياتوان اذعان داشت اخلاق حرفهيم   و  دارند  همسويي  سازماني   فضیلت  ابعاد  با  يااخلاق حرفه   طريق  از  میمستق  ریغ 

 يمولد و ب   ریغ   يكاركنان از انجام دادن رفتارها  ينیصداقت و خوش ب ،توأم با اعتماد  يدر فضا  ،شودمي  باعث   فضیلتو    عدالتدر ارتباط با  

 فضیلتسازد و  يو رشد آنها را فراهم م   يریادگي   نهیامر زم  نيآورند كه ا  يمولد رو  ياجتناب كنند و به كارها  ياخلاق   ياز ب   ي ناش  دهي فا

 يبي اعتماد  هستند؛  كاركنانشان  انیم  در  ي مساع   کيتشر  و   يهمکار  شيافزا  يبرا  ييهاراه  يها در جستجودهد. سازمانيرا بسط م   ي سازمان

 يبه احتمال كمتر  ، ندارند  اعتماد   سازمانشان  و  رانيمد   به   كه  ي كاركنان  گر ي. به عبارت داستدر روابط كارگر و كارفرما    ي مانع اصل  تيريبه مد 

دارد و جو سازمان را  دنسبت به سازمان وجو ينگرش منف ياخلاق يها و ارزش  يسازمان ليتوجه به فضا  يمتعهد و مؤثر هستند و در جو ب

كه كه كارمند  ي زمان  بختیاري  و   چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  اداراتدر    ،كرد   بیانتوان  يم   ي طور كلكنند. بهي م  میعادلانه ترس  ریغ 

مثبت و دوستانه نسبت به سازمان داشته و در   ينگرش  نندیشفقت بب  ،ينیخوش ب  ،بخششصداقت،    ،ياخلاق  لتیبر فض  يمبتن  يرفتارها

 ليبر فضا  يمبتن  يجو  نیچرا كه در چن  ؛باشد يد و معتقدند كه عدالت برقرار مندانيم  عادلانه  زیسازمان را ن  يها و راهکارهاهيرو  جهینت

را نسبت به پرسنل ابراز خواهد    يامناسب و عادلانه  يتوجه داشته و بازخوردها  افراد  يهاتیو ظرف  يفرد  يهابه تفاوت  زین  رانيمد  يسازمان

با    يهمدرد  گران،ياحترام به د  ،انصاف  ،عدالت  ،صادق بودن  ،يريپذتی مسول  قيتوان از طريم  سازمانحاكم در    اينمود و با اخلاق حرفه

 ج ي نتا توانيم پژوهش، نهیشیپ  در موجود ينظر منطق از استفاده با  همچنین  ؛ افتيدست    ي ها به اهداف سازمانو احترام به ارزش  گرانيد

 ي احرفه  اخلاق   و  يسازمان لتیفض ، ي سازمان  عدالت  ریمتغ سه هر صورت، هر در كه كرد  نییتب نگونهيا  را حاضر  پژوهش   در  آمده  بدست

 توجه با كه  است  نيا حاضر پژوهش يكل تيمحدود.  ستین ذهن  از دور گريکدي  با آنها ارتباط مسلماً و  است يسازمان ياخلاق يهاجنبه جزء 

 لحاظ از ييهاتفاوت به ستيبايم  اند،بوده ياریبخت  و  چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات كاركنان پژوهش  نيا آماري  جامعه كه  نيا به

 حوزه  نيا در پژوهش ادامه  براي.  ست ین ريپذ امکان  يسادگ به نهادها ر يسا به  آن میتعم  نيبنابرا كرد، توجه  يطیمح ساختاري، ،يفرهنگ

 عدالت  نیب  ارتباط  در  واسطه  ریمتغ  عنوانبه(  يسازمان   سلامت   ،ي سازمان  تعهد)مانند    ياحرفه  اخلاق   از  ری غ   يي رهایمتغ  كه  شوديم شنهادیپ 

 عدالت  و  ايحرفه  اخلاق   يبه منظور ارتقا  ياریادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بخت  راني. مد ردیگ  قرار  نظر  مد  يسازمان   لتیفض  و

به مقوله عدالت  رانيگردد، مدي م شنهادیپ  نیاقدام كنند و همچن يسازمان فضیلت يدر جهت ارتقا يآموزش يهادوره يبا برگزار ي سازمان

در حوزه  ردستانيكاركنان و ز ايحرفه اخلاق و  ي بار به سنجش عدالت سازمان کيداشته باشند و حداقل هر سال  يشتریتوجه ب ي سازمان
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 فرهنگ  عهاشا  نیهمچن  ؛بردارند  ياساس  يگام  صيت و نقامشکلا  ساختن  مرتفع  در  ازیعات مورد نلااط  يآورخود بپردازند و با جمع  يتيريمد

 و   ت یلاقاز خ  ت يو حما  ماتیدر تصم  كاركنان   ساختن  م یسه.  ردیگ  صورت  جوانان  و  ورزش  ادارات  در   مختلف  اشکال  به   ي سازمان  لتیفض

آنها و    ي هاتیفعال  بهبود  به  منجر  كه  شده   اداره  كاركنان  گري د  و  رانيمد  با  كاركنان  ي همدل  و  يهمکار  به  منجر  شان يكارها  در  آنها   يفناور

 گردد. ياداره ورزش و جوانان م يهاهدف ي ابیدست و  سازمان لتیفض

ها و  افتهي  انتقال  در  تا  است  شده  استفاده  بودند،  كرده  تيرا رعا  يقلاكه نکات اخ  يت پژوهشالامق  از  پژوهش  نيدر ا  :قيلاحظات اخلام 

 . نشود انجام ي ریگونه سوگچیه جينتا گزارش در و گردد  جاديمخاطبان ا يم برالاز تیشفاف ن،یشیمطالعات پ  جينتا

 . نکرد افتيدر ي رانتفاع یغ  اي يتجار  ،يعموم  يهابخش  در ي مال نیتأم يهااز سازمان ي گونه كمک مالچیه  پژوهش  نيا :حامي مالي

 .اندپژوهش حاضر، مشاركت داشته  يهابخش همه  نگارش و اجرا ،يطراح در سندگانيتمام نو :مشاركت نویسندگان

 .ندارد  منافع تعارض مقاله  نيا سندگان،يبنابر اظهار نو :تعارض منافع 

 ي پژوهش مشاركت و همکار  نيكه در انجام ا  بختیاري  و  چهارمحالورزش و جوانان استان    اتو كاركنان ادار  رانياز مد  :يقدردان  و  تشکر

 .شوديم ي تشکر و قدردان مانهیداشتند، صم
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