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 Background: Many studies have been conducted on the identity of employees in the country. But 

research that examines the ethical identity of sports workers as a moderating role in the impact of 

high-performance work systems and unethical Unethical pro-organizationalbehaviors has been 

neglected. 

Aims: The aim of this study was to investigate the moderating role of moral identity in the effect of 

high-performance work systems on immoral Unethical pro-organizationalbehaviors of sports 

employees. 

Methods: The present study is a correlation study that was conducted with a structural equation 

modeling approach. The statistical population was the staff of the Ministry of Sports and Youth, from 

which 324 people were selected as the research sample. The measurement instrument was a standard 

questionnaire for research variables, the validity of which was assessed using confirmatory factor 

analysis. The collected data were analyzed using the Partial Least Squares (PLS) method. 

Results: The results obtained from the structural equation model showed that work systems with 

high-performance and ethical identity can have a direct positive effect on unethical Unethical pro-

organizationalbehaviors of employees. Ethical identity can also be used as a moderator variable to 

increase the impact of work systems on Unethical pro-organizationalbehavior by 0.184. 

Conclusion: Considering the effect of the variables studied in this study, it is suggested that the 

managers of the Ministry of Sports and Youth provide the necessary support to increase the identity 

and especially the moral identity of their employees so that the employees do their best to handle 

positive organizational activities. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In recent years, different behaviors occur in the 

interests of the organization by employees, studies 

have significantly examined immoral behaviors in the 

workplace, which has always been accepted as a 

violation of ethical rules. It is mentioned in the 

organization (Miao, Newman, Yu and Xu, 2013). 

This is while these behaviors are thought to be done 

for the benefit of the individual (Zhou and Elvi, 

2018). However, many studies have also identified 

that employees may engage in unethical behaviors in 

favor of their organizations (Lee and Su, 2015); for 

example, the employees hide the information and 

negative news about the company from their 

customers and clients for the benefit of the 

organization (Zhou and Elvi, 2018). Umphress et al 

(2010) call these behaviors immoral UPB, which is 

widely considered as measures to promote the 

effective performance of the organization or its 

members. Such behaviors can have important social 

and economic consequences for an organization 

(Yanjing and Liu, 2015). One of the reasons for this 

may be that the employees may have different 

perceptions and experiences of organizational 

management practices, and therefore HPWS have the 

most immediate impact on their unethical attitudes 

and behaviors (Jensen & Patal,  2013). The results of 

studies and research of HPWS in the field of human 

resource management show a positive relationship 

between the role of employees and the achievements 

of the organization (Jiang, Chuang and Chiao, 2015). 

Many researchers believe that the HPWS mechanism 

works by influencing employee skills, motivation and 

opportunities (Riaz, 2016). According to experts, 

HPWS is a special combination of human resource 

actions, processes and work organization that helps 

maximize staff knowledge, skills, commitment and 

flexibility, and this systematic approach to human 

resource actions, rather than focusing on individual 

actions, emphasizes the important measurable 

outcomes (Xu & Lv, 2018). From the point of view 

of social exchange theory, it has been confirmed that 

the positive mutual belief of employees affects the 

unethical UPB of employees (Kalshung, Digik, & 

Bowen, 2016); therefore, based on this theory, a more 

complete insight into the relationship between HPWS 

and immoral UPB can be provided (Han et al., 2015). 

From the point of view of social exchange theory, it 

has been confirmed that the positive mutual belief of 

employees affects the unethical UPB of employees 

(Kalshung, Digik, & Bowen, 2016); therefore, based 

on this theory, a more complete insight into the 

relationship between HPWS and immoral UPB can be 

provided (Han et al., 2015). Accordingly, when 

employees experience HPWS, they establish strong 

and positive social interactions with the organizations 

and, ultimately, shift their tasks, for the sake of 

retaliation, to UPB (Xu & Lv, 2018). The results of 

the study conducted by Han et al. (2015) confirmed 

the relationship between HPWS and immoral UPB. 

On the other hand, studies in this field have shown 

that variables such as moral identity can affect the 

direction and intensity of this relationship. In fact, 

identity has been regarded as an organized and 

coherent image of oneself, which includes a person's 

interests, beliefs, attitudes, and life and cultural 

history (Hardy and Carlo, 2011), and has been 

describes as a reflection of the prominence level of 

being moral (based on their own attitudes) (Blasi, 

1984) and the mechanism of self-regulation that 

motivates moral actions (Aquino and Reed, 2002). 

Different views have been put forward on the 

structure and mechanization of moral identity. In an 

attempt to bridge the gap between moral reasoning 

and moral action, Blasi (1984) set the pattern for 

moral activism. He also stressed the importance of 

personal responsibility and adherence to values and 

goals. in a way that the results of the study conducted 

by Xu and Lv (2018) showed that there is a direct and 

positive relationship between HPWS and UPB, and 

negative moral identity can also moderate the 

relationship between psychological ownership and 

UPB In general, several studies have been conducted 

taking into account the variables of the present study, 

however, this is not the case for sports organizations. 

The results of studies on the variables of this study 

indicate that there is still no general consensus on 

what exactly constitutes the actions that make up 

HPWS and UPB in the organization, which is one of 

the major problems in today's organizations. On the 
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other hand, what has been studied has examined only 

a limited number of factors and has never presented a 

comprehensive model, or has never tested the models 

presented in recent years. Given that recognizing 

factors and variables that moderately affect HPWS 

and UPB is of high importance; and also, due to the 

importance and scope of the issue, it is necessary to 

do more research in this field. Therefore, in this study, 

an attempt was made to apply the model presented by 

Xu and Lv (2018), which shows "how, directly or 

indirectly, HPWS and ethical identity affects immoral 

UPB" in the context of Iran's sports environments. It 

is hoped that this research will provide new horizons 

in the field of the research variables and provide a 

suitable model to strengthen and expand HPWS for 

sports organizations. Accordingly, the researcher in 

the present study seeks to answer the question of 

whether ethical identity has a moderating role in the 

impact of HPWS on UPB? 

Method 
Research plan and participants: In terms of purpose, 

the present study is an applied study, regarding 

strategy, it is quantitative in nature, and in terms of 

implementation, it is a correlational one; also, field-

dependent data collection procedures with a look at 

future outcomes was made use of. The statistical 

population of the study was the staff of the Ministry 

of Sports and Youth, which according to the inquiry 

received from this ministry, the number was 

announced as 898 people. According to the 

population and the objectives of the present study, the 

convenience sampling method was used to select the 

research samples. Also, to align with conventional 

sampling methods and based on theoretical 

foundations of structural equation modeling, 324 

people were selected as the statistical sample size. In 

this study, inclusion criteria were: being an employee 

of the Ministry of Sports and Youth, having at least 5 

years of work experience, and being interested in 

cooperating in the research. In this study, the 

following tools were used to collect the required data. 

Results 
According to the results of this study, shown in Figure 

1, the ethical identity variable can moderate the 

impact of HPWS on unethical UPB. Given the 

confirmation of this issue, we must examine the 

severity of its effects. In other words, the researcher 

should report how strong or moderate the amount of 

modulation was if the moderator effect was 

significant in the research. Hensler and Fassott (2010) 

have introduced the following relationship to 

determine the intensity of the adjustment effect. R2 

model without moderator: The value of R2 is the 

endogenous variable of the model without the 

intervention of the moderator variable in the model. 

R2 model with moderator: It is the value of the 

endogenous variable of the model with the 

intervention of the moderator variable. By having the 

two mentioned variables and placing them in the 

above formula, the value of 0.184 was obtained for 

this relation. According to Cohen (1998), the values 

of 0.02, 0.15, and 0.35 for this relationship indicate 

the intensity of the weak, moderate, and strong 

adjustment effect, respectively; and considering the 

amount obtained in this study, it shows the moderate 

intensity of moral identity moderation in the research 

model. 

 

 
Figure 1. Structural Model of Research with Standard and Significance Coefficients 
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Conclusion 
The results of this study showed that HPWS has a 

positive and significant effect on the UPB of the 

employees of the Ministry of Sports and Youth of the 

country by 0.62. This result is consistent with the 

results of studies by Zhou and Elvi (2018), Kung 

(2016), Steeri and Sharifi (2016), Zeinali and 

Pourazat (2016). According to researchers, this 

finding can be explained by the argument that HPWS 

can motivate Ministry of Sports staff to engage in 

UPB behaviors even if these behaviors are immoral. 

It is clear that HPWS creates many rewards and 

opportunities for long-term growth in the 

organization by creating direct incentives. However, 

considering that "everything has two sides", 

managers of organizations should also consider the 

negative consequences of these behaviors and be 

careful in this regard. Given this and the findings of 

this study, it is actually UPB, which indicates that 

employees are more likely to do bad things for good 

reasons. 

Another result of this study was the positive effect of 

moral identity on UPB. This result is consistent with 

the study of Zhou and Alvor (2018). Explaining this 

finding, it can be said that in order to try to identify in 

the field of ethics, people first need inner energy to 

motivate them to do so. Because identity formation is 

a process that, in addition to being time-consuming, 

requires sufficient motivation (Liux, Vanskinkeisti, 

Cousins, & Doris, 2009). When the formation of 

identity is linked to the subject of ethics, the need for 

motivation is doubled. Also, facing the many 

challenges that are inevitable in the process of 

forming a moral identity requires a sense of adequacy 

(Guardia, 2009). This competence and competence 

created in the staff can lead to behaviors on the part 

of each employee of the Ministry of Sports and Youth 

to advance the goals of the organization, even if these 

behaviors are immoral. This attitude not only has a 

general effect on work interaction, but also reduces 

UPB as much as possible by reducing fatigue. 

The main purpose of this study was to determine the 

effect of the role of moral identity modifier on the 

impact of HPWS on the UPB of the staff of the 

Ministry of Sports and Youth. The ethical identity of 

employees can help a lot in the psychological 

connection between the individual and the work 

organization; It is generally assumed that people who 

acquire their identity from their organization 

naturally do whatever it takes to benefit the 

organization. According to the results of this study, 

these behaviors can be unethical behaviors such as 

hiding shortcomings, disputes or other cases that can 

benefit the organization. That is why ethical identity 

is one of the psychological systems that can be 

integrated with HPWS and increase the intensity of 

its effect on UPB in favor of the organization. 

 In general, creating a high ethical identity in 

employees by managers is one of the best measures 

to improve the performance of human resources so 

that the system achieves a certain combination of 

actions, procedures and human resource processes 

that Regardless of the specific circumstances of the 

organization, it increases the knowledge, skills, 

motivation, commitment and flexibility of 

employees. Therefore, managers in organizations can 

strengthen this system, improve the attitude, 

personality and values of the individual with the 

procedures, goals and structures and organizational 

values, and thus strengthen the relationship between 

the individual and the organization. It is at this time 

that employees in organizations, and especially in 

special organizations such as the Ministry of Sports, 

will use any action and behavior to improve and 

achieve the goals of the organization, even if those 

behaviors are immoral. He (2018) also confirmed it. 

In general, one of the most important reasons for the 

establishment of this model can be found in the 

theoretical foundations of UPB. According to Damon 

and Hart (1992), those who have a lower moral 

identity than other employees are less motivated than 

others and do not value doing something for the goals 

of the organization. In contrast, employees with 

higher ethical identities than others can engage in 

behaviors that serve the interests of the organization, 

even if those behaviors are immoral. 
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 مقاله پژوهشی
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 17/05/1000دریافت شده: 

 18/07/1000پذیرفته شده: 

 01/00/1001منتشر شده: 

مطالعات زیادی در خصوص هویت کارکنان در کشور انجام شده است. اما پژوهشی که هویت اخلاقی کارکنان ورزشی را به صورت  زمینه: 

 های کاری با عملکرد بالا و رفتارهای فراسازمامی غیراخلاقی مورد برسی قرار داده باشد مغفول مانده است.سیستم تأثیرنقش تعدیلگر در 

های کاری با عملکرد بالا بر رفتارهای فراسازمانی سیستم تأثیرپژوهش حاضر باهدف بررسی نقش تعدیلگر هویت اخلاقی در  هدف:

 گرفت. در کارکنان ورزشی انجام غیراخلاقی

سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. جامعه آماری آن باشد که با رویکرد مدلحاضر از سری مطالعات همبستگی می مطالعه :روش

نفر به صورت در دسترس به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردید.  320ها تعداد کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور بود که از بین آن

( و رفتارهای فرا 2005زاچارتوس )های کاری با عملکرد بالا (؛ سیستم2002) یدری هویت اخلاقی آکوئینو و پرسشنامه گیریابزار اندازه

 یدی موردا استفاده از روش تحلیل عاملی تأیمتغیرهای پژوهش بود. روایی ابزارها ب ی( برا2010همکاران )سازمانی غیراخلاقی آمفوس و 

 قرار گرفت. لیتحلو  هیتجزردآوری شده با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی مورد های گبررسی قرار گرفت. داده

 72/0تیب و هویت اخلاقی به تر های کاری با عملکرد بالانتایج مدل سازی معادلات ساختاری و بارهای عاملی نشان داد که سیستم: هایافته

های سیستم أثیرتتواند با عنوان متغیر تعدیلگر میزان باشد. همچنین هویت اخلاقی میگذار تأثیربر رفتارهای فراسازمانی غیر اخلاقی  05/0و 

 تشدید نماید. 180/0کاری بر رفتار فراسازمانی را به میزان 

ام شود که مدیران وزارت ورزش و جوانان کشور با انجشده در این پژوهش پیشنهاد میمتغیرهای بررسی تأثیربا توجه به  :یریگجهینت

ی باعث شوند تا کارکنان از هرگونه فعالیت درزمینه خصوص هویت اخلاقی کارکنان خودهای لازم در جهت افزایش هویت و بهحمایت

 کاری ننمایند.های مثبت سازمان کمفعالیت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بدنی و علوم ورزشی، واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.دانشکده تربیت بدنی،دانشیار، گروه تربیت، بخشنیک رضا نویسنده مسئول: *

 reza nikbakhsh_reza@yahoo.comرایانامه: 

 0۰123030803تلفن: 



 و همکاران اریجب شهنام                                      غیراخلاقی فراسازمانی رفتارهای بر بالا عملکرد با کاری هایسیستم ثیرتأ در اخلاقی هویت گرتعدیل نقش 
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 مقدمه
های جدید رفتارهای مختلفی در جهت منافع سال با توجه به اینکه در

 قابل شده به صورتدهد مطالعات انجامسازمان از سوی کارکنان رخ می

 هرا مورد بررسی قرار داده، ک کار طیدر مح یاخلاقریغ هایتوجهی رفتار

 ادی در سازمانشده  رفتهیپذ یاخلاق نیاز قوان یاز آن به عنوان تخطهمواره 

تصور  این در حالی است که (.2013نیومن، یو و خو،  میاو،است )شده 

 ( ولی2018وی، ژو و ال) یردگشود این رفتارها به نفع خود فرد انجام میمی

انواع مختلفی که کارکنان ممکن است  گزارش کردند از مطالعات یاریبس

(، 2015لی و سو، دهند )ها انجام سازمانبه نفع را  یاخلاقریغ یرفتارهااز 

ر مورد د یمنف و اخبار اطلاعات سازمانمنافع  ینوان مثال، کارکنان برابه ع

ی، وژو و الکنند )پنهان می خود کنندگانو مراجعه انیشرکت را از مشتر

 فراسازمانیرا رفتار  هارفتار نیا (2010همکاران )امفرس و (. 2018

 یراب یاقداماتعنوان به  یا، که به طور گستردهنامند( میUPB) 1یاخلاقریغ

 گونهنیااست. در نظر گرفته شده  آن یاعضا ایارتقاء عملکرد مؤثر سازمان 

اقتصادی برای یک  و اجتماعی ازنظر مهمی تواند پیامدهایرفتارها می

بزرگترین مشکل در این زمینه  (.2015یانجینگ و لیو، باشد ) داشته سازمان

در  ها وسازمان یرا برا یخطرات اخلاق تواندمی UPB این است که،

(. چراکه اگر 2021ناگیونگ، ژانگ و موراند، کند ) جادیجامعه ا نهایت،

این این رفتارها شناسایی نشوند ممکن است نه تنها به کار و شغل افراد بلکه 

(. درک 201۰برایانت و مریت، دهند )قرار  تأثیراعتبار سازمان را نیز تحت 

UPB ا در زمینه مدیریت منابع انسانی است. هیکی از مهمترین نگرانی

 سطح در رفتارهای اخلاقی اهمیت به چراکه این نوع از رفتارها اشاره

 و هاسازمان بر مخرب عواقب بالقوه طوربه است ممکن و دارد اجتماع

اواس، یباشد )به نفع اهداف سازمان  اگر حتی کند، ایجاد خارجی ذینفعان

پژوهشی ارائه شده توسط پژوهشگرانی همچون (. شواهد 2013و باباکس، 

لارا (، مانریکودی200۰همکاران )(، تایو و 2008هارتوگ )کوگ و دندی

(، به خوبی از این ایده که رفتارهای مدیران، سرپرستان 2006و رودریگز )

در سازمان زمینه را برای وقوع رفتارهای غیراخلاقی از طرف کارکنان را 

 تواند این باشدکند. یکی از دلایل این امر میت میسازد، حمایفراهم می

 یهاهوینسبت به ش یممکن است درک و تجربه متفاوت کارکنانکه 

لکرد های کاری با عمسیستم و بر همین اساسداشته باشند  سازمان تیریمد

                                                           
1. unethical pro-organizational behavior 

باشد ته ها داشرا در نگرش و رفتارهای غیراخلاقی آن تأثیر نیترعیسر بالا

 (.2013 پاتال،جنسن و )

 2الاکاری با عملکرد ب هایسیستمشده  نتایج مطالعات و تحقیقات انجام

(HPWS)  در حوزه مدیریت منابع انسانی، ارتباط مثبت نقش کارکنان و

(. 2015جیانگ، چوانگ و چیاو، دهد )دستاوردهای سازمان را نشان می

، را شامل انتخاب نیروی انسانی، HPWSبعاد ( ا2010ژو )ژانگ، فان و 

یرند. گآموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد و شرح شغل شفاف در نظر می

 ه که شیوهدبر این، بسیاری از تحقیقات مدیریت منابع انسانی نشان دا علاوه

ها را و رفتارهای آنی بر نگرش و رفتار کارکنان دارد تأثیر HPWSهای 

بر اساس نظریه تبادل  HPWS (.2018وی، الژو و دهد )قرار می تأثیرتحت 

دهد که وقتی کارکنان از سوی سازمان رفتارهای اجتماعی بوده و نشان می

ابل کنند که این رفتارها را با منافع متقبینند، احساس تعهد میمفیدی را می

( و با نادیده گرفتن پیامدهای منفی تبادل 2018وی، ژو و ال)جبران کرده 

( نیز بزنند و به دلایل خوب UPB)ت به رفتارهای غیر اخلاقی اجتماعی، دس

 (. بر این اساس2017کالشون، واندیجک و بوون، دهند )کارهای بد انجام 

HPWS  یونهگاشاره به سیستمی دارد که اقدامات منابع انسانی در آن به 

ود که موجب بهبطوری باشد، به افقی و عمودی با یکدگیر همراستا می

 آفرینی افراد گردیده و در نتیجه سبب ، انگیزش و فرصت نقشتوانایی

گونگ، چانگ و چینونگ، ) یگرددمکسب عملکرد برتر در سازمان 

از طریق  HPWS بسیاری از محققان اعتقاد دارند که ساز و کار (.2010

شود ها انجام میهای کارکنان، انگیزش و فرصتتأثیرگذاری بر مهارت

ای از ، ترکیب ویژهنظراننظر صاحبطبق  بر HPWS(.2017ریاض، )

دهی کار است که در به حداکثر یندها و سازمانآاقدامات منابع انسانی، فر

و  کندپذیری کارکنان کمک میها، تعهد و انعطافرساندن دانش، مهارت

قدامات جای تمرکز بر ااین رویکرد سیستماتیک اقدامات منابع انسانی، به

 (. از2018وی، ژو و الدارد )گیری تأکید قابل اندازه منفرد، بر نتایج مهم

اد معتا قرار گرفته که تأییداین موضوع مورد  یمبادله اجتماع هینظر لحاظ

)کالشونگ،  گذاردمی تأثیرکارمندان  UPBمثبت کارکنان بر  و متقابل

تری در کامل نشیب توانمی ،این نظریهبر  نیبنابرا( 2017دیجیک و بوون، 

هان و داد )ارائه  رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقیو  HPWS ةمورد رابط

که  ی، هنگام(. بر همین اساس2015کونویل و چیانگ، چیانگ، مک

2. High performance work systems 
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با  یبتو مث یقو یکنند، روابط متقابل اجتماعیرا تجربه م HPWSکارکنان 

با  ی،لافت یخود را برا وظایف تیکنند و درنهاها برقرار میسازمان

 در واقع. (2018وی، ژو و الدهند )سوق می یسازمانفراسازمانی  یرفتارها

رابطه  کیتواند یم HPWS توان گفتمی ،یتبادل اجتماع هیبا توجه به نظر

ارکنان کند و باعث شود ک جادیکارکنان ا دربالا  تیفیبا ک یتبادل اجتماع

داشته  UPBمانند  زیآممخاطره یدر انجام رفتارها یشتریب یاحساس راحت

طوری که نتایج مطالعه هان و ( به2021 نگیان، ژانگ و موراند،باشند )

 قرار داده است. تأییدرا مورد  UPBبا  HPWS( ارتباط 2015همکاران )

 ارتباط مثبت و مستقیمی دارد ولی مطالعات انجام UPB باHPWS  اگرچه

تواند جهت و می 1اخلاقیشده نشان داده که متغیرهایی همانند هویت 

های در سال(. 2018وی، ژو و الدهد )قرار  تأثیرشدت این ارتباط را تحت 

 ،1۰80ی الگوی بالس برهیبا تک اخلاقپردازان حیطه اخیر بسیاری از نظریه

و ( 2011چمبرز، دانسته )اخلاقی را منبع اصلی انگیزش  اخلاقیهویت 

ریدر،  سیگلمن وبرند )نیز نام می اخلاقیعنوان هویت  گاهی از این مؤلفه به

(. در واقع هویت، تصویری سازمان یافته و منسجم از خود، که 2016

 ی زندگی و فرهنگی یکو تاریخچه هانگرشة علایق، باورها، رندیدربرگ

رد ف ة اهمیتی کهکنندمنعکس( و به عنوان 2011هاردی و کارلو، بوده )فرد 

ی که میخودتنظ ساز کار( و 1۰80د )بلاسی، برای اخلاقی بودن رفتار خو

(. 2002آکئوینو و رید، است ) شده فیتوصانگیزد عمل اخلاقی را برمی

 یک( هویت اخلاقی شامل دو بعد است: ی2002) یدرآکئوینو و  ازنظر

ه به ک یانسان اخلاق کیشدن به  لیتبد یاست که به معنا یسازیدرون

مهم است و دوم نمادسازی به عنوان عنوان خودپنداره برای شخص بسیار 

اعمالی است که افراد به صورت عملی تمرکز را بر روی صفات اخلاقی 

کنند. هویت اخلاقی یک منبع انگیزشی قوی برای عمل اخلاقی بیان می

(. در واقع در هویت اخلاقی، خویشتن هر فردی در 1۰80بلاسی و است )

(. به این معنا که 2017لیا،  کریتور، مورا و) یردگاخلاقیات وی شکل می

 یابدهای انگیزشی و هیجانی وی انسجام میهای فرد با سیستمارزش

ی بودن در باب اخلاق هایقسمت اعظم بررس انیم نیدر ا( 2015لاپسلی، )

نشأت  یتحول - یشناخت ینظریهقرن گذشته از  مهیدر ن کارهای کارکانان

 ودنب یدر اخلاق تینقش هوعامل موجب شده است به  نیگرفته، که چند

 فرد ی بودن رفتاراول آنکه استدلال اخلاق .توجه شود رفتارهای کارکنان

                                                           
1. moral identity 

، کولبی و دامونکند )می ینبیشیرا پ یفقط در حد متوسط عمل اخلاق

قرار دارند  ییدر سطح بالا یکه ازنظر اخلاق ی( دوم آنکه افراد1۰۰2

 (.2017کنگ، ندارند ) ایشرفتهیپ یلیخ یاستدلال اخلاق تیظرف

 یاخلاق یزشیمنبع انگ کیبه عنوان  یدر تحول و رفتار اخلاق یاخلاق تیهو

د دهیم وندیپ یرا با عمل اخلاق یقضاوت اخلاق یعنی ؛شودمحسوب می

های موضوع مورد بررسی در این مطالعه، تلاش(. در باب 2000بلاسی، )

که نتایج مطالعه ژو و طوری متعددی از طرف محققان انجام شده است. به

و رفتارهای سازمانی غیراخلاقی  HPWS( نشان داد که بین 2018) یوال

ی هویت اخلاقی به طور منفارتباط مستقیم و مثبتی وجود دارد و همچنین 

 کند.را تعدیل  غیراخلاقیفراسازمانی رفتارهای  رابطه بین مالکیت روانی و

زارش گ سازمانی یارحرفهیغ( در بررسی مسیری برای رفتار 2017کونگ )

رساندن به  بیرفتار غیراخلاقی کارمندان عمدتاً در معرض آس نمود

به نفع  همواره هاآنفراسازمانی غیراخلاقی  ها است، اما رفتارسازمان

( در شناسایی و ارزیابی اقدامات 13۰5استیری و شریفی ). ها استسازمان

یجه رسیدند که اقدامات های کاری با عملکرد بالا به این نتسیستم

های کاری با عملکرد بالا شامل آموزش، استخدام انتخابی، پرداخت سیستم

مبتنی بر عملکرد، مسیر پیشرفت شغلی کارکنان، ارزیابی عملکرد، کار 

گیری غیرمتمرکز، کیفیت شغل و سرپرستی اثربخش تیمی و تصمیم

 وانمندسازی، ایجاداین اقدامات را در سه حوزه ت گذاریتأثیرکه  باشدمی

 دی میبنشارکت برای کارکنان دستهانگیزش و فراهم کننده فرصت م

( در بررسی آثار فضای غیراخلاقی در 13۰0پورعزت )نماید. زینالی و 

محیط، بر رفتارهای ضد شهروند سازمانی به این نتیجه رسیدند که میان 

هروند ضد ش ارتقاء فضای کلی اخلاقی حاکم بر سازمان و کاهش رفتارهای

های ضد های فضای اخلاقی سازمان و گونهسازمانی، و ابعاد کاستی

 داری وجود دارد.شهروند سازمانی ارتباط معنی

های متعددی در زمینة متغیرهای پژوهش حاضر انجام طورکلی پژوهشبه 

کند. های ورزشی صدق نمیگرفته است اما این مسئله در مورد سازمان

 های منابعها سیستمرغم اینکه برخی از سازمانعلی مطالعات نشان داده

با  ها به طور چشمگیریاین سیستم تأثیرانسانی مشابهی دارند اما میزان 

(. در این میان کاهش 2010آمفرز و همکاران، است )یکدیگر متفاوت 

های ورزشی؛ امروزه مسأله سطح عملکرد ناشی از منابع انسانی سازمان
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ها است چراکه کارکنان این سازمان با توجه ونه سازمانبغرنج مدیران اینگ

ها اریکخصوص حیطه فعالیت آن به دنبال کمی آن و بهبه موقعیت ویژه

های شغلی دیگر و با عنوان شغل دوم در سازمان و قرار گرفتن در موقعیت

هستند. از سوی دیگر هنوز یک اجماع عمومی در خصوص اینکه، اقدامات 

در سازمان، دقیقاً شامل چه مواردی است؛  UPBو  HPWSی دهندهلیتشک

های امروزی است. از وجود ندارد که یکی از مشکلات عمده در سازمان

ند اشده است صرفاً عوامل محدودی را بررسی کردهطرفی آنچه که بررسی

های ارائه شده در مدلی را برای جامعی را ارائه نداده و یا مدل گاهچیهو 

به اینکه شناخت عوامل  توجهاند. با قرار نداده آزمونهای اخیر را مورد سال

الا و های کاری با عملکرد بو متغیرهای که به صورت تعدیلگر بر سیستم

رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی مؤثر باشد، دارای اهمیت زیادی است؛ و 

ای ههمچنین با توجه به اهمیت و گستردگی موضوع، لازم است پژوهش

شود تا در این پژوهش تلاش می رونیازابیشتری در این زمینه انجام گیرد. 

م مستقی تأثیر( که حاکی از نحوه 2018) یومدلی ارائه شده توسط ژو و ال

های کاری با عملکرد بالا و هویت اخلاقی بر رفتارهای سیستم میرمستقیغو 

ارت ورزش ایران باشد را در بین کارکنان وزفراسازمانی غیراخلاقی می

های جدیدی رود انجام این پژوهش افقمورد آزمون قرار دهد. امید آن می

و با ارائه یک مدل مناسب راهکاری  در زمینه متغیرهای پژوهش ارائه دهد

ای ههای کاری با عملکرد بالا را برای سازمانتقویت و گسترش سیستم

ضر به دنبال ورزشی ارائه دهد. بر همین اساس محقق در پژوهش حا

های یستمس تأثیرپاسخگویی به این پرسش است که آیا هویت اخلاقی در 

کاری با عملکرد بالا بر رفتارهای فراسازمانی غیر اخلاقی نقش تعدیلگر 

 دارد؟

 روش
نظر هدف  پژوهش حاضر از :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

 اجرایک تحقیق بنیادی و به لحاظ راهبردی کمی و به حیث مسیر 

 یم نگرندهیآنظر زمان  و از میدانی هادادهلحاظ گردآوری  همبستگی، به

باشد. جامعه آماری پژوهش را کارکنان وزارت ورزش و جوانان بود که بر 

نفر اعلام  8۰8ها خانه تعداد آناساس استعلام به دست آمده از این وزارت

گیری در نمونهگردید. با توجه به جامعه و اهداف پژوهش حاضر از روش 

های پژوهش استفاده گردید. با توجه به عدم دسترس برای انتخاب نمونه

دسترسی به اطلاعات کارمندان برای انتخاب تصادفی از روش دردسترس 

برای انتخاب نمونه استفاده شد. همچنین برای انتخاب حجم نمونه، با 

رهای ی؛ متغیسازی معادلات ساختاراستفاده از مبانی مربوط به روش الگو

و پیچیدگی الگو، همچنین متناسب سازی تعداد  هامشاهده شده یا معرف

 نفر به عنوان نمونه انتخاب شد. 320نمونه با جدول مورگان 

ادلات ی معسازمدلهمچنین حجم نمونه آماری نیز با استفاده از مبانی نظری 

 320ل گیری متداوهای نمونهساختاری و همچنین همسو کردن آن با روش

وزارت  کارمند های ورود شامل؛نفر انتخاب گردید. در این مطالعه ملاک

مند بودن سال سابقة کاری و علاقه 5ورزش و جوانان بودن، داشتن حداقل 

های آوری دادهدر این مطالعه برای جمعبه همکاری در اجرای پژوهش بود. 

 ؛مورد نیاز از ابزارهای شرح زیر استفاده شد

 ب( ابزار

(؛ با 2002) یدرآکوئینو و  ی هویت اخلاقی: این پرسشنامه توسطرسشنامهپ

ارزشی لیکرت طراحی شد. این مقیاس دارای دو زیر  5سؤال و مقیاس  13

میزانی که صفات اخلاقی در خودپنداره فرد مرکزیت ) یسازمقیاس درونی

 ظاهرشمیزانی که هر آزمودنی هویت اخلاقی را در ) یسازیافته( و نمادی 

ا به شود تگذاری در ابتدا از فرد خواسته میباشد. در نمرهدهد( مینشان می

صفات اخلاقی که در بالای پرسشنامه نوشته شده است توجه کند و پس از 

ه شود تا میزانی کها پرسیده میال درباره این صفات از آزمودنیؤس 10آن 

سی از دهی در مقیاخداشتن این صفات برای فرد مهم است تعیین شود. پاس

گذاری به صورت معکوس نمره 6و  0الات ؤگسترده شده است و س 6تا  1

نفر مورد بررسی قرار  3120شود. محققان روایی و پایایی ابزار را در بین می

گیری با استفاده از روش روایی سازه مورد بررسی دادند. روایی ابزار اندازه

ز در این قسمت نشان داد که های به دست آمده اقرار گرفت. شاخص

به دست آمد. شاخص  ۰/0بزرگتر از  GFI ،NNFI ،NFI ،CFIشاخص 

RMR 0/0  و شاخصRMSEA  شد. همچنین  تأییدبه دست آمد و  57/0نیز

به دست  87/0گیری با استفاده از روش آلفای کرونباخ پایایی ابزار اندازه

ساختار عاملی و  با هدف آزمونی ( در مطالعه13۰7) یمجدآبادآمد. 

 (2002) یدری آکوئینو و ای هویت اخلاقمادهّ همسانی درونی مقیاس ده

ای از دانشجویان ایرانی آمده از نمونه دست های اخلاقی بهمبتنی بر رگه

. بر اساس نتایج تحلیل عامل بود دانشجو 02۰. نمونة پژوهش از دادانجام 
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از واریانس هویت اخلاقی درصد  01/50اکتشافی دو عامل شناسایی شد که 

سازی ( و درونیدرصد 76/30سازی )را تببین معنادار کردند: نمادی

 سازی بهسازی و درونی(. همسانی درونی عوامل نمادیدرصد 60/15)

بود. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که مدل  71/0و  65/0 ترتیب

 ها دارد. بر اساسعاملی برازش بهتری با داده دوعاملی نسبت به مدل تک

های این پژوهش، الگوی نظری آکینو و رید در زمینة هویت اخلاقی یافته

 .گیری در فرهنگ ایرانی روایی کافی داردبرای اندازه

رتوس زاچاهای کاری با عملکرد بالا: این ابزار توسط پرسشنامة سیستم

 ارزشی لیکرت از 5گویه در مقیاس  25( طراحی شده که دارای 2005)

ی کل شود. نمرهگذاری مینمره 5تا  1صورت  زیاد که بهکم تا خیلیخیلی

ه کمترین آید کاین پرسشنامه با توجه به میانگین کل سؤالات به دست می

باشد. روایی سازه این پرسشنامه بر روی می 5و بیشترین  1تواند عدد می

ایج نشان گرفت. نتنفر از کارکنان دانشگاه در امریکا مورد بررسی قرار  268

درصد از واریانس کل  58/72عامل  6داد که این در این پرسشنامه 

 دهد. همچنین همبستگی بین ابعاد این پرسشنامه ازپرسشنامه را تشکیل می

ی دتأییمتغیر بود. روایی سازه نیز از طریق تحلیل عاملی  81/0تا  52/0

شد و بارهای صورت مطلوب گزارش های برازش مدل بهبررسی و شاخص

به دست آمد. پایایی ابزار نیز با آزمون  0/0ها بیشتر از عاملی تمام گویه

به دست آمد.  6/0آلفای کرونباخ برای ابعاد و کل پرسشنامه بیشتر از 

ی خود که بر روی کارکنان شرکت پارس ( در مطالعه13۰5اسفندیاری )

 تگی هر یک ازخودرو انجام داد جهت بررسی روایی این پرسشنامه همبس

ی کل رفتارهای فرا سازمانی غیراخلاقی محاسبه نمود. ها را با نمرهگویه

ی ضرایب دست آمد و همه به 86/0تا  71/0ی ضرایب همبستگی از دامنه

ها پایایی این ابزار ار نیز بررسی نمودند دار بودند. آنمعنی 001/0در سطح 

 8۰/0 ان آن برای پرسشنامهکه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ میز

 گزارش شد.

ی رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی: این پرسشنامه توسط آمفوس پرسشنامه

ارزشی  5سؤال در مقیاس  7( طراحی شده که دارای 2010همکاران )و 

 ( طراحی شده است. نمره5موافقم ) ( تا کاملا1ًمخالفم ) لیکرت از کاملاً

باشد از این رو حداقل نمره در این پرسشنامه می 5تا  1گذاری پرسشنامه از 

به صورت معکوس امتیازات  12و  6الات ؤباشد. سمی 5و حداکثر آن  1

 5الات امتیاز ؤمخالفم در این س شود به عنوان نمونه کاملاًها حساب میآن

( 2010همکاران )هاندویو و  گیرد. همچنینمی 1موافقم امتیاز  و کاملاً

ه دست آوردند و ب 85/0برابر با  شاخص روایی محتوایی این پرسشنامه را

نفر از کارکنان  276 پایایی آن با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ با حضور

( در مطالعه خود از این 13۰8گزارش شد. نجفی ) 86/0های اندونزی هتل

ابزار استفاده نمود. اعتبار این ابزار در مطالعه وی با استفاده از روش شاخص 

( مورد بررسی قرار CVRمحتوا )( و نسبت روایی CVIمحتوا )روایی 

خبرگان مدیریت دولتی در  نفر از 16گرفت. نتایج به دست آمده در بین 

حوزه رفتار سازمانی مورد بررسی قرار گرفت و نشان داد که شاخص روایی 

 تأییدمورد  6۰/0بود که با توجه به بزرگتر بودن این شاخص از  87/0محتوا 

شد.  تأییدبه دست آمد و  60/0قرار گرفت. همچنین نسبت روایی محتوا 

به  6۰/0فاده از آزمون آلفای کرونباخ گیری نیز با استپایایی ابزار اندازه

 دست آمد.

گیری با استفاده روش تحلیل عاملی سازه با استفاده روایی ابزارهای اندازه

 1مورد ارزیابی قرار گرفت که نتایج آن در جدول  LISREL8افزار از نرم

 1دول جافزار لیزرل که در تفصیل آمده است. با توجه به خروجی نرم به

نشان دهنده برازش  3تر از محاسبه شده کوچک df/2x، مقادیر ارائه شده

مناسب مدل است. همچنین ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب 

RMSEA  باشد که نتایج به دست آمده در این مدل؛  08/0باید کمتر از

نیز  GFI,IFI,CFI,NFIهای حاکی از مطلوب بودن آن دارد. میزان مؤلفه

تر از بایست کوچکنیز می RMRمقدار  نیهمچن باشد. ۰/0باید بیشتر از 

ها برقرار بوده و های تحت بررسی برابر همه آنباشد که در مدل 05/0

وان تافزار لیزرل میها و خروجی نرمباشند. با توجه به شاخصمطلوب می

ار بهای انتخاب شده برای سنجش متغیرهای پژوهش از اعتگفت معرف

را بسنجند.  موردنظرهای توانند سازهلازم برخوردار است و به خوبی می

معادلات  یسازمدل کردیاز روها با استفاده برای تجزیه و تحلیل داده

در  یآمار هایلیتحل هیشد، لازم به ذکر است که کل فادهاست یساختار

 Smartو  23نسخه  SPSS یافزارهادرصد و با استفاده از نرم 5 یسطح خطا

PLS  انجام گرفت. 3.2.7نسخه 
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 گیریییدی ابزارهای اندازهأتحلیل عاملی ت. ۱جدول

 X2 df Df/ X2 GFI NFI CFI IFI RMR RMSEA متغیر

 006/0 007/0 ۰7/0 ۰7/0 ۰5/0 ۰1/0 07/2 103 56/2۰0 هویت اخلاقی

 03۰/0 001/0 ۰3/0 ۰6/0 ۰7/0 ۰2/0 10/2 8۰ 32/186 های کاریسیستم

 02۰/0 020/0 ۰۰/0 ۰۰/0 ۰۰/0 ۰6/0 ۰5/1 10 30/26 رفتار فرا سازمانی

 

 هایافته
های پژوهش درصد از نمونه 85/1نشان داد که نتایج توصیفی پژوهش 

درصد  ۰8/1۰درصد کارشناسی،  65/7تر، دارای مدرک کاردانی و پایین

درصد متأهل و  11/87درصد نیز دکتری بودند.  02/۰کارشناسی ارشد و 

نفر  17درصد زن بود.  38درصد مرد و  72درصد مجرد بود.  8۰/13

صورت پیمانی نفر به 110قراردادی، صورت نفر به 65صورت پاره وقت، به

سال؛  5نفر کمتر از  78صورت رسمی مشغول به کار بودند. نفر به 123و 

سال  20نفر بیشتر از  76سال و  20تا  17نفر بین  ۰3سال؛  10تا  7نفر بین  ۰7

 سابقه داشتند.

ها، از ضریب آلفای ی ابزار گردآوری دادهدرونجهت بررسی سازگاری 

 مورد ی زمانیدرونپایایی مرکب استفاده شده است. سازگاری کرونباخ و 

است که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب، به ترتیب بیشتر از  قبول

به دست آیند. افزون بر این جهت بررسی روایی نیز از روایی  8/0و  6/0

شاخص آن میانگین واریانس  ترینمهمهمگرا استفاده شده است. که 

حد مطلوب  (200۰همکاران )باشد. بر اساس نظر هیر و یم شده استخراج

است. میزان  5/0برای اطمینان از وجود روایی همگرا، حداقل میزان 

 نشان داده شده است. 2های برازش در جدول شاخص

 

 گیریهای برازش بیرونی مدل اندازهشاخص. ۲جدول

 هویت اخلاقی های کاریسیستم رفتارفراسازمانی حد مطلوب مدلهای برازش بیرونی شاخص

 6۰7/0 870/0 6۰5/0 >6/0 آلفای کرونباخ

 ۰06/0 8۰6/0 852/0 >8/0 پایایی مرکب

 830/0 557/0 5۰2/0 >5/0 میانگین واریانس مستخرج

 

دهند. اگر بر هم نشان میدار بودن، اثر متغیرها را یا معنی t value ارزش

دار است. وجود دارد و معنیباشد؛ یعنی، اثر مثبت  ۰7/1بیشتر از  t مقدار

ر تداری وجود ندارد و اگر کوچک، اثر معنیباشد -۰7/1تا  +۰7/1ین اگر ب

دار است. همچنین ضرایب ی معنی؛ یعنی، اثر منفی دارد، ولباشد -۰7/1از 

باشد، بدین معناست که ارتباطی قوی میان دو متغیر  7/0مسیر اگر بالای 

باشند،  3/0باشند، ارتباط متوسط و اگر زیر  7/0و  3/0وجود دارد. اگر بین 

به دست آمده، از تحقیق  یج( نتا2003ارتباط ضعیفی وجود دارد )چین، 

نتایج به دست  3جدول  اجرا شد و مطابق SMART PLSافزار میدانی در نرم

 .آمد

 

 ضرایب معناداری مدل معادلات ساختاری .۳جدول

 P. Value معناداری ضریب استاندارد ضریب وابسته متغیر مسیر مستقل متغیر

 001/0 ۰36/15 720/0 رفتارهای فراسازمانی ---> های کاریسیستم

 001/0 675/11 053/0 رفتارهای فراسازمانی ---> اخلاقیهویت 

 

دهد. برازش برازش کلی مدل معادلات ساختاری را نشان می 0نتایج جدول 

 یدتأیشود و با گیری و ساختاری میکلی مدل شامل دو بخش مدل اندازه

شود. برای برازش مدل برازش آن بررسی برازش در یک مدل کامل می

شود که این متغیر از طریق استفاده می GOFکلی تنها از یک معیار 

𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠√فرمول × 𝑅2=GOF طوری که آید. بهبه دست می

communalities  2باشد و ی هر سازه میاشتراکنشانه میانگینR  نیز مقادیر
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( 200۰همکاران )های درون مدل است. وتزلس و سازه R Squaresیانگین م

را به توان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  37/0و  25/0، 01/0 مقدارسه 

نشان  GOFبرای  502/0اند. بنابراین حاصل شدن معرفی نموده GOFبرای 

 از برازش کلی قوی مدل دارد.

 

 برازش کلی مدل معادلات ساختاری .4جدول

 Communalities R Squares GOF سازه

 - 005/0 های کاریسیستم

502/0 
 780/0 301/0 رفتارهای فراسازمانی

 - 001/0 هویت اخلاقی

 780/0 37۰/0 میانگین

 

 
 معناداری و استاندارد ضرایب با همراه پژوهش ساختاری مدل. ۱شکل

 

 یریگجهینت و بحث
 ها، ماننددر محیط بسیار رقابتی امروز، منابع سنتی مزیت رقابتی سازمان

های اقتصادی، با پدیده جهانی شدن و دیگر تکنولوژی، حق امتیازها و صرفه

اند. بنابراین، حفظ و تغییرات محیطی، کارآمدی خود را از دست داده

کارکنان مستعد، ماهر و منعطف به عنوان گزینه جایگزین این منابع جذب 

های محوری سازمان کمک کند. از همین تواند به رشد شایستگیسنتی، می

 .ندارو، مدیران به استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انسانی روی آورده

 کارکنان وزارت ورزش و UPBبر  HPWSنتایج این مطالعه نشان داد که 

ج داری دارد. این نتیجه با نتایمثبت و معنی تأثیر 72/0جوانان کشور به میزان 

استیری و شریفی ، (2017کونگ )(، 2018) یوهای ژو و المطالعه

، همسو و همخوان است. از نظر محققان (13۰0پورعزت )زینالی و ، (13۰5)

تواند کارکنان وزارت می HPWSتوان با این استدلال که این یافته را می

برانگیزاند هرچند که این رفتارها به  UPBورزش را برای انجام رفتارهای 

مشخص است که صورت غیراخلاقی انجام شود تبیین نمود. این امر 

HPWS  یراب متعددی هاها و فرصتپاداش م،یمستق یهازهیانگ ایجادبا 

لی با عنایت بر اینکه کند. ویم جادیارشد در سازمان در طی زمان طولانی 

ها باید پیامدهای منفی حاصل از مدیران سازمان « دو طرف دارد زیهمه چ»

این رفتارهای را نیز در نظر گرفته و در این مورد احتیاط لازم را داشته باشند. 

، که نشان است UPB های این مطالعه در واقعبا توجه به این موضوع و یافته

 د.دهنیبد انجام م یخوب کارها لیبه دلا ل زیادبه احتماکارمندان  دهدمی

بود. این نتیجه  UPBمثبت هویت اخلاقی بر  تأثیری دیگر این مطالعه نتیجه

( همسو و همخوانی دارد. در تبیین این یافته 2018ور )ی ژو و البا مطالعه

زمینه ی در یابگونه بیان نمود که افراد برای اینکه اقدام به هویتتوان اینمی

ها را در جهت این اخلاق نمایند، اول نیازمند انرژی درونی هستند که آن

بر یندی است که علاوه بر زمانبرانگیزاند. چراکه تشکیل هویت فرآاقدام 

 لیوکس، وانسکیناست )ی کافی بودن، نیازمند برخورداری از انگیزه

ضوع . زمانی که تشکیل هویت با مو(200۰کیستی، کوسنیس و دوریز، 

شود. خورد، ضرورت برخورداری از انگیزه دو چندان میاخلاق پیوند می

گیری هویت های متعددی که در فرایند شکلهمچنین، مواجهه با چالش

ناپذیر است مستلزم برخورداری از احساس کفایت و اخلاقی، اجتناب

(. این کفایت و شایستگی ایجاد شده در 200۰گواردیا، است )شایستگی 

تواند منجر به بروز رفتارهایی از طرف هر کدام از کارکنان کارکنان می

وزارت ورزش و جوانان برای پیشبرد اهداف سازمان باشد حتی اگر این 

رفتارها غیراخلاقی باشد. این نگرش نه تنها یک اثر کلی در تعامل کاری 
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 ثیرتأ UPBدارد بلکه با کاهش خستگی، به نوبه خود بر بهبود هرچه بهتر 

 گذارند.می

 أثیرتنقش تعدیلگر هویت اخلاقی در  تأثیرهدف اصلی این مطالعه تعیین 

HPWS  برUPB  کارکنان وزارت ورزش و جوانان بود که نتیجه به دست

را  UPBبر  HPWS تأثیر 180/0آمده این بود که هویت اخلاقی به میزان 

میان  وحی و روانیبه پیوند ر تواندهویت اخلاقی کارکنان می تعدیل نماید.

 فرض بر اینبه طور کلی  ؛کمک زیادی نمایدفرد و سازمان کاری فرد 

کند، به طور میکسب  افرادی که هویت خود را از سازمان خوداست که 

به سازمان هرکاری که لازم باشد را انجام  رسانیطبیعی در جهت منفعت

ر رفتارهای غی دتواندهند. بر اساس نتایج این پژوهش این رفتارها میمی

د به تواناخلاقی مانند کتمان نواقص، اختلافات و یا سایر مواردی که می

سود سازمان تمام شود. با توجه به تعریفی که از هویت اخلاقی کارکنان 

 هاییرفتار منجاا ایبر دفر جانب از یتعهدارائه شده است این سازه به عنوان 

از همین . ندادهکر تعریف هاآن به خدمت و انیگرد از حفاظت جهت در

 شناختی است که میهای روانرو است که هویت اخلاقی یکی از سیستم

به نفع سازمان را افزایش  UPBشده و شدت اثر آن بر  تلفیق HPWSتواند با 

 ،تر ایجاد هویت اخلاقی بالا در کارمندان از سوی مدیراندهد. به طور کلی

 یطورهمنابع انسانی است ب بهبود عملکرداقدامات لازم برای بهترین  یکی از

منابع  اییندهآها و فرها، رویهمشخصی از اقدامکه این سیستم به ترکیب 

نظر از شرایط خاص سازمان موجب افزایش رفصیابد که انسانی دست می

 . از همینشودکارکنان می یریپذدانش، مهارت، انگیزه، تعهد و انعطاف

 موجب بهبودبا تقویت این سیستم،  توانندمیها رو مدیران در سازمان

ها، اهداف و ساختارها و های فرد با رویهنگرش، شخصیت و ارزش

تقویت  ارسازمان  با و به این ترتیب تناسبات فرد شوندهای سازمانی ارزش

خصوص در ها و بهنمایند. در این زمان است که کارکنان در سازمان

رزش از هر اقدام و رفتاری برای بهبود و های خاص مانند وزارت وسازمان

یابی به اهداف سازمان استفاده خواهند کرد حتی اگر آن رفتارها دست

( نیز آن 2018) یوغیراخلاقی باشند که نتایج این مطالعه و مطالعه ژو و ال

 را تأیید نمود. به طور کلی یکی از مهمترین دلایل برقرای این مدل را می

جستجو نمود. به این صورت که بر  UPBی مربوط به توان در مبانی نظر

 ( کسانی که دارای هویت اخلاقی پایین1۰۰2هارت )اساس نظر دامون و 

ایر افراد ی کمتری نسبت به ستری نسبت به بقیه کارکنان هستند، انگیزه

دارند و برای انجام کارهایی در جهت اهداف سازمان ارزش چندانی قائل 

 رمندانی که هویت اخلاقی بالاتری نسبت به سایر افرادنیستند. در مقابل کا

توانند رفتارهایی در جهت منافع سازمان انجام دهند هرچند که این دارند می

 رفتارها غیراخلاقی باشد.

 یاخلاق ملاحضات
در این مطالعه تمام ملاحضات اخلاقی از قبیل  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

بودن اطلاعات و اصل رضایت آگاهانه رعایت شد. مجوز رعایت اصل رازداری، محرمانه 

اجرای این مطالعه در بین جامعه آماری از سوی حراست وزارت ورزش و جوانان و گروه 

 تربیت بدنی دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب صادر شد.

این مطالعه برگرفته از رساله دکتری بوده و به صورت مستقل و بدون  :یمال یحام

 انجام شده است. حمایت مالی

ژوهش ل این پئونویسنده دوم این مطالعه نویسنده مس :سندگانینو از کی هر نقش

است و سایر نویسندگان به عنوان نویسنده همکار در این پژوهش مشارکت داشته و سهم 

 نها برابر است.آ

 نویسندگان هیچگونه تضاد منافعی را در رابطه با این پژوهش اعلام نمی :منافع تضاد

 نمایند.

بدین وسیله از تمامی افرادی که در این پژوهش محققان را یاری  :یقدردان و تشکر

 گردد.نمودند تشکر و قدردانی می
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