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 نیمنحصر به فرد مؤثرتر هاییژگیخدمتگزار به جهت و یهبرر
 هایدر سازمان یایجاد و توسعه جو اخلاق یبرا یرهبر کردیرو

 نقش یجهت هدف از پژوهش حاضر بررس نیاست. به هم یورزش
با  یورزش هایدر سازمان یجو اخلاق جادیخدمتگزار در ا یرهبر

بود. پژوهش حاضر  یاناعتماد به رهبر و عدالت سازم گرییانجیم
جام ان ساختاری معادلات مدل نوع از – یفیتوص قیبا روش تحق

 هی(که شامل کلN=n=699برابر با جامعه ) یشد. نمونه آمار
استان کردستان  هایکارمندان ادارات ورزش و جوانان شهرستان

 ندونکدریخدمتگزار ون یاستاندارد، رهبر هایبود. از پرسشنامه
(، اعتماد 1116) تیگولکو ی(، عدالت سازمان1166) تجنیناو 
استفاده ( 1161) یهسوانگ و  ی( و جو اخلاق1161) نسونیراب

متخصصان  لهوسی به هاپرسشنامه ییو محتوا یصور ییشد، روا
رابر با ب بیبه ترتکرونباخ ) یآلفا قیآنها از طر یدرون یو همسان

 یابر یدییتأ یعامل لی( و از تحل97/1و  31/1، 91/1، 94/1
 معادلات مدل از هاداده لیتحل یآن و برا هایسازه ییروا

خدمتگزار بر  ینشان داد، رهبر هاافتهی. دیاستفاده گرد ساختاری
 ریدو متغ نیدارد. همچن یاثر مثبت و معنادار یدرک جو اخلاق

لیدر نقش تعد یاثر مثبت و معنادار یاعتماد و عدالت سازمان
انسازم رانیدارند. مد یجو اخلاق وخدمتگزار  یرابطه رهبر کننده
زار و گخدمت یسبک رهبر یریبا به کارگ توانندیم یورزش های

و  یسبک و توجه و تمرکز بر عدالت سازمان نیا یانجام رفتارها
 جهت کاهش یو توسعه جو اخلاق جادیتوسعه اعتماد کارکنان، از ا

ورزش  نهیدر زم یاخلاق ریها، رفتارها و معضلات غییرسوا
 کنند. تیحما

 :هاي کليديواژه

 ورزشی سازمان ،یخدمتگزار، جو اخلاق یرهبر

 

 

Servant leadership is the most effective leadership 

approach to creating and developing an ethical 
Climate in sports organizations due to its unique 

features.The purpose of this study was to explore the 

influence of servant leadership on perceptions of an 

ethical climate in Sport Organizations through the 

mediating organizational trust and justice.The 
following survey was done with descriptive and 

Structural Equation modeling type. The statistical 

sample is equal to society (N = n=138),which 

includes all employees of sport and youth 

departments of Kurdistan province. From the 
standard questionnaires Servant leadership Van 

Dierendonck and Nuijten (2011),organizational 

justice Colquitt (2001), Trust Robinson (2012) and 

Ethical Climate Wang and Hsieh (2012) were used 

why their form and content validity and its internal 
consistency were verified respectively by specialists 

and by Cronbach's alpha(the order, .84, .80, .92, .85), 

and a confirmatory factor analysis for the validity of 

its constructs and SEM model was used for the 

analyses of the data.The findings showed that the 
leadership servant has a positive and significant 

effect on perception ethical climate.Also,two 

variables of trust and organizational justice have a 

positive and significant role in moderating role of 

relationship between leadership servant and ethical 
Climate. Sport organization managers can use the 

leadership style of the servant and behaviors of this 

style, and focus on organizational justice and the 

development of employees' trust, the creation and 

development of an ethical Climate to reduce the 
scandals, behaviors and ethical issues in the field 

Sports support 
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 مقدمه

های اخیر صنعت ورزش با ناسازگاری و در سال
-که رسواییطوریرو بوده است. بههای اخلاقی روبهرسوایی

های اخلاقی در دهه اخیر به بالاترین سطح در صنعت 

(. با توجه به رسوایی و رفتارهای غیر 13) اندورزش رسیده
اخلاقی اخیر در حیطه ورزش، محققان و مقامات در داخل 

های و خارج از رشته مدیریت ورزشی، اصلاح سازمان
 نداکنند، خواستار شدهبری میکه آنها را رهورزشی و کسانی

ای را برای ارزیابی (. بر این اساس، محققان توجه ویژه4)
های ورزشی به عنوان جزء ضروری برای رهبری سازمان
زیرا  ؛(41، 3) اندهای ورزشی شروع کردهاصلاح سازمان

های رهبری، به منظور ایجاد یک جو اخلاقی در سازمان
 (.93) استورزشی ضروری 

که در آن یک فرد ( رهبری را فرآیندی1167) 6اوسنورث

بر گروهی از افراد دیگر برای رسیدن به اهداف مشخصی 
گذارد، تعریف کرده است. تحقیقات رهبری از تأثیر می

گرا و کارآفرین به تر در مورد رهبری تحولمطالعات قدیمی

که حاکی از تأکید بیشتر روی اشتراک و سمت مطالعاتی
ای، با تمرکز بر تعامل بین رهبر و کارکنان رابطهانداز چشم

و  1پیچی(. علاوه بر این ولتی71) انداست، حرکت کرده
ای ه( نیاز به بررسی انواع مختلفی از سبک1167) همکاران

های ورزشی، فراتر از تحولات و رهبری در محتوای سازمان
های رهبری که اند. یکی از سبکزد کردهتعاملات را گوش

مروزه هم در حوزه سازمانی و هم در حوزه ورزش مدنظر ا

 تاسمحققان رهبری قرار گرفته، سبک رهبری خدمتگزار 
(. نتایج بسیار مثبتی از رویکرد رهبری خدمتگزار از جمله 16)

تمرکز منحصر به فرد بر خدمات دیگر محور گزارش شده 

(. رهبری خدمتگزار از دیگر رویکردهای رهبری 91) است
ت است؛ زیرا به صراحت بر نیازهای کارکنان تأکید متفاو

آل در رابطه بین دارد. همچنین این رویکرد بر خدمات ایده
رهبر و کارکنان تأکید کرده و مراقبت و توسعه کارکنان، 

 (.71) دهدمنافع، نیازها و آرزوهای آنان را در اولویت قرار می
به ( رهبری خدمتگزار را 1164) همکارانو  9باربوتو

عنوان رهبری مبتنی بر نوع دوستی که در آن رهبران بر 

نند، کنیازها و توسعه دیگران، به ویژه کارکنان تأکید می
( 6937) همکارانشنیا و (. حسینی1) کنندتعریف می

                                                                                                                                                    
1. Northouse 

2. Peachey 

3. Barbuto 

معتقدند، رهبری خدمتگزار به واسطه اختیار دادن و پرورش 

افراد از طریق نشان دادن فروتنی، پذیرش بین فردی و 
شود. رویکرد رهبری خدمتگزار نوعی از نظارت تشریح می

 ودشرهبری است که در آن تنها بر نتایج سازمانی تمرکز نمی

(. نتایج سازمانی هنوز هم مهم هستند، اما رویکرد رهبری 4)
خدمتگزار با تأکید بر توسعه و تقویت کارکنان، به دنبال 

 (.43) استکسب نتایج سازمانی 
خدمتگزار از زمان معرفی آن توسط رویکرد رهبری 

سال اخیر در تحقیات رهبری،  67( در طی 6335) 4لیفگرین
 استباشد که پایه و مبانی آن اخلاق بوده رویکردی می

کنند، این نوع از رهبری با توجه به (. محققان بیان می66)

های اخلاقی و رویکرد مردمی باید در تأکید آن بر مؤلفه
(. در 9، 3) گیردمورد بررسی قرار  های ورزشیسازمان

حقیقت در سبک رهبری خدمتگزار اخلاق هسته اصلی بوده 

(. 1166دریندوک، ون) شودو بر صداقت و اعتماد تأکید می
های ورزشی توسعه جو اخلاقی به علاوه بر این، در سازمان

های اخلاقی در ها و روشعنوان ادراک کارکنان از شیوه

عداد کثیری از محققان مدیریت ورزشی (. ت9) استسازمان 
های رهبری در دهه گذشته تمرکز که بر رویکردها و سبک

اند، اهمیت رویکرد رهبری خدمتگزار را در صنعت کرده
توانند که رهبران می(. از آنجایی93) اندورزش بازگو کرده

های یک سازمان را شکل دهند، بنابراین هنجارها و ارزش
توانند با ایجاد هنجارهای های ورزشی میرهبران سازمانه

های تحت هدایت اخلاقی، رفتارهای اخلاقی افراد یا گروه

( 1167) 7دریندوک و پاترسون(. ون49) دهندخود را شکل 
چهارچوب مفهومی رویکرد رهبری خدمتگزار را شامل شش 
حوزه؛ توانمندسازی، نظارت، اعتبار، هدایت، فروتنی و 

 (.43) دانندپذیرش بین فردی می
رهبران خدمتگزار یک نگرش توانمندسازی را در 

کنند که به نوبه خود احساس اعتماد کارکنان خود ایجاد می
ورد. آرا برای کارکنان به ارمغان می نفس و قدرت شخصیبه

این نوع رفتار رهبری، تبادل اطلاعات با کارکنان، تشویق و 
بانی از تیگیری مستقل و پشترغیب کارکنان به تصمیم

کند. اساساَ رهبران خدمتگزار عملکرد نوآورانه را فراهم می

های ذاتی همه کارکنان، به رسمیت شناختن و برای ارزش
یرد، تواند یاد بگهای فردی و آنچه که فرد میپذیرش توانایی

4. Greenleaf 

5. Van Dierendonck & Boersma 
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اهمیت قائل هستند. رهبران خدمتگزار به عنوان مدیران 

رند کل سازمان را بپذیکنند؛ زیرا مایلند مسئولیت عمل می
و منافع کارکنان و سازمان را نسبت به منافع خود در اولویت 
قرار دهند. رهبران خدمتگزار الگویی برای پیروانان خود بوده 

و الهام بخش دیگران در جهت تلاش برای منافع مشترک 
های نظارت به طور نزدیکی با مفاهیمی همه هستند. ویژگی

یت اجتماعی و وفاداری در همچون؛ کارگروهی، مسئول
ها اصالت یعنی بیان کردن خود با روش (.4) هستندارتباط 

هایی که با احساسات و افکار درونی سازگار هستند. و راه
اصالت رهبری خدمتگزار با انجام آنچه وعده داده است، در 

هد دشود. اصالت در بستر سازمان نشان میسازمان دیده می

تار کنند تا ضمن اینکه نقش اصلی رهبران چگونه باید رف
ای کنند، نقش حرفهخود را به عنوان یک فرد اجرا می

(. این رویکرد مقدار 71) کنندرهبری خود را نیز حفظ 

کند. مناسبی پاسخگویی را برای کارکنان فراهم می
-همچنین در این رویکرد رهبران مسیرهای مبتنی بر توانایی

کنند. این نوع ان را ایجاد میهای کارکنها، نیازها و ورودی

دست آوردن های جدیدی را برای بهسبک رهبری راه
های جایگزین برای رویارویی با اهداف، ایجاد و انجام روش

ها و مشکلات قدیمی و وابسته و دلگرم بودن به ارزش
 (.49) کنداعتقادات در هنگام انجام وظایف را فراهم می

استعدادهای خود را در رهبران خدمتگزار دستاوردها و 
ند کندهند. همچنین، این رهبران بیان میانداز قرار میچشم

توانند از تخصص دیگران سود ببرند، به همین دلیل که می

های کارکنان خود هستند. یک رهبر فعالانه به دنبال کمک
دهد، آنها را خدمتگزار منافع کارکنان را در الویت قرار می

ه نماید و اینگوندشان را تسهیل میکند، عملکرحمایت می

توانند دهد. رهبران خدمتگزار میفروتنی خود را نشان می
محیطی را ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس امنیت 

و این نیازمند ایجاد یک رابطه توأم با اعتماد بین رهبر  کنند
و کارکنان است. به طوریکه کارکنان احساس کنند در 

و رفتار اشتباه، هنوز هم از جانب  صورت عملکرد ضعیف
رهبر پذیرفته خواهند شد. رهبران خدمتگزار دیدگاه دیگران 

توانند خود را در موقعیت آنان قرار کنند و میرا درک می

که با رفتار اشتباه کارکنان، توهین و دهند. آنها حتی زمانی
اهانت و غرض شخصی آنان مواجه شوند، همدردی و 

های رهبران (. ارزش4) دهندود نشان میبخشندگی را از خ

                                                                                                                                                    
1. Ostrof 

قربانی شدن برای ) مقاصدرفتار اخلاقی(، ) خدمتگزار

حمایت از کارکنان( باعث ایجاد احترام ) رفتارهادیگران( و 
توجه، حمایت ) رفتارها(. این 45) شودو وفاداری کارکنان می

و مراقبت( با تأثیرگذاری بر رابطه بین رهبران خدمتگزار و 

ان در مقایسه با سایر رویکردهای رهبری، باعث ایجاد کارکن
 ؛ودشارتباط بهتر بین کارکنان با رهبران این رویکرد می

اد یک تواند به ایجبنابراین چنین روابط مبتنی بر اخلاق می
(. جو 79) کندهای ورزشی کمک جو اخلاقی در سازمان

حیح صکننده رفتارهای اخلاقی بسیار مهم است؛ زیرا تثبیت
(. جو اخلاقی 64) استهای ورزشی و درست در سازمان

ا، هنوعی از جو سازمانی بوده که ادراک کارکنان از سیاست

(. 99) دهدهای اخلاقی سازمان را شکل میها و رویهشیوه
( جو اخلاقی را به عنوان 1169) همکارانو  6اوستروف

و  هاادراک ثابت و معنادار اعضای سازمان در مورد رویه

های های اخلاقی موجود در سازمان و زیرمجموعهسیاست
سازمان تعریف کرده و بر این باورند که ادراکات کارکنان از 
جو اخلاقی از عوامل اصلی برای ایجاد یک جو اخلاقی در 

سازمان هستند. در واقع جو اخلاقی به منزله پیشایند مهم 
شان ن پیامدهای سازمانی معرفی شده است. تحقیقات قبلی

های سازمانی و رفتار اند که جو اخلاقی سازمان با ارزشداده
(. از سویی دیگر تحقیقات 61) دارداخلاقی کارکنان ارتباط 

اند، جو اخلاقی سازمان مربوط به تعدادی پیشین نشان داده
از نتایج سازمانی دیگر از جمله تعهد سازمانی، اهداف 

 (.99) استداوطلبانه شغلی و رضایت شغلی 

های قبلی عوامل اثرگذار بر ایجاد به استناد به پژوهش
جو اخلاقی در سازمان شامل: تاریخچه سازمان، ساختار 

ها، نیازهای سازمان، نوع کار، مأموریت، فلسفه و ارزش

ها و قوانین و مقررات و شخصی و استراتژیک، سیاست
(. یکی از عوامل اصلی و اثرگذار 11) هستندرهبری سازمان 

ها رهبران یا مدیران ایجاد جو اخلاقی در سازمان در
به عبارت دیگر جو اخلاقی در محیط  ؛(63) هستندها سازمان

(. رفتار 9) گیردها شکل میوسیله رهبران سازمانکاری به
کننده حیاتی در ایجاد یک جو اخلاقی تواند تعیینرهبری می
های استانداردتوانند با تعیین ها باشد. رهبران میدر سازمان

مشخصی برای کارکنان و پاسخگویی به آنها و بر اساس 
 دهستنکننده جو اخلاقی در سازمان این استانداردها، ایجاد

که جو اخلاقی سازمان تابع محتوای (؛ زیرا از آنجایی97)



 67 6931 زمستان، (61)پیاپی  4مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره چهارم، شماره 

 

 

 

ها بازیگران اجتماعی مسئول سازمان است، در نتیجه سازمان

کارکنان خود هستند. برای رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی 
توانند ها میدهد که مدیران سازماناین امر نشان می

تنها برای بهبود ادراک جو اخلاقی، بلکه اقدامات لازم نه

(. 6) دهندبرای بهبود رفتار اخلاقی کارکنان خود نیز انجام 
تواند رابطه مهمتر از همه وجود جو اخلاقی در سازمان می

های مثبت اخلاقی سازمانی را میان رفتار رهبری و پیامد
که به وسیله رهبران (. نظارتی69) کندگری میانجی

 اخلاقیشود نیز با مفهوم مدیر خدمتگزار نشان داده می
مدیرانی که الگوهای رفتاری و فرآیندهای سازمانی خود را )

کنند( بر اساس رعایت استانداردهای اخلاقی وضع می

نند تواا رویکرد اخلاقی میمطابقت دارد. رهبران خدمتگزار ب
-جو سازمانی ایجاد کنند که در آن شیوه ها و دستورالعمل

 (.4) شوندهای درست وضع و به درستی نیز اجرا 

به تازگی محققان به بررسی اینکه چگونه رهبری 
خدمتگزار با رهبری اخلاقی مرتبط است و چگونه رهبران 

یت کنند، توانند از جو اخلاقی سازمان حماخدمتگزار می

ای، های فروش حرفهاند. در چهارچوب سازمانشروع کرده
کاری اخلاقی را رهبران با رویکرد رهبری خدمتگزار، محیط

اند که در آن کارکنان رفتارهای فردی فروش ایجاد کرده
( 63) 6(. شوکر و شولتز19) گذارنداخلاقی را به نمایش می

دریافتند که رهبری خدمتگزار از طریق جو اخلاقی، کارایی 
بخشد. در نهایت رهبری خدمتگزار کارکنان را بهبود می

ترین شکل رهبری برای تسهیل توسعه ممکن است مناسب

جو اخلاقی به دلیل پایه و مبنای اخلاقی و تأکید بر رفاه 
و  1(. تاپکیو9) باشدهای ورزشی کارکنان در سازمان

( در پژوهش خود تحت عنوان نقش رهبری 1167) همکاران

خدمتگزار در اداراک جو اخلاقی و کار نوآورانه ابراز کردند 
تواند ادراک کارکنان را از جو که سبک رهبری خدمتگزار می

(. 41) بخشداخلاقی افزایش دهد و کار نوآورانه را توسعه 
أثیر سبک ( نیز در پژوهش خود ت1167) 9جارامیلو و نوبوا

رهبری خدمتگزار را در ایجاد و توسعه جو اخلاقی در 
(. نتایج تحقیق بارتون و 17) کردندها مثبت گزارش سازمان

( نیز نشان داد که سبک رهبری خدمتگزار 1161) همکاران

تغییرات ایجاد و توسعه جو اخلاقی را در  11/1به میزان 

                                                                                                                                                    
1. Shuker and Schultz 

2. Topcu 

3. Jaramillo & Noboa 

4. Wang and Hsieh 

ن ابعاد (. محققا4) کندبینی میهای ورزشی پیشسازمان

اند اما بر اساس گوناگونی برای جو اخلاقی مشخص کرده
 4ادبیات و مبانی نظر در پژوهش حاضر پنج بعد وانگ و هسی

( که شامل: مراقبت و توجه، قوانین و مقررات، ضوابط 1166)

اخلاقی، ابزار اخلاقی و استقلال اخلاقی بودند، در نظر 
 گرفته شدند.

اعتماد به رهبری رابطه اداراکات رهبری خدمتگزار با 
مثبتی دارد. علاوه بر این، چهارچوب مفهومی رهبری 

دهد که اعتماد به رهبر، به طور غیر خدمتگزار نشان می
مستقیم رابطه بین رهبری خدمتگزار و نتایج سازمانی را 

( 1161) 7(. سندجایا و پارکرتی71) دهدتحت تأثیر قرار می

بیان کردند، رهبری خدمتگزار اعتماد به رهبر و سازمان را 
دهد. اعتماد توسط رهبران خدمتگزار توسعه داده افزایش می

شود و به طور غیر مستقیم روی رابطه بین رهبری و می

و  1(. جیسول67) گذاردتوسعه تعهد سازمانی تأثیر می
ر رهبری ( در پژوهش خود تحت عنوان تأثی1165) همکاران
گزار در در اعتماد به رهبر و رشد خلاقیت کارکنان خدمت

عنوان کردند که رفتلرهای رهبر در سبک رهبری خدمتگزار 
(. در 14) استبر توسعه اعتماد کارکنان به رهبر اثرگذار 

( نیز در کتابی تحت عنوان 1165) 5ای مشابه بلاینتیجه
 خصی وکتاب رهبری امروزی، تمریناتی برای عملکرد ش

ای سبک رهبری خدمتگزار را در ایجاد و توسعه اعتماد حرفه
(. اعتماد ایجاد شده به 65) نمودبه رهبر در کارکنان بیان 

وسیله رهبران خدمتگزار به تسهیل ایجاد یک جو باز و ایجاد 

ای هفرهنگ کمک کرده و تأثیر مثبتی بر حمایت از تیم
نتیجه تحقیق ستور (. 99) داردکاری و نوآوری درون سازمان 

( نیز گویای این است که رهبری 1161) 9و ساروس

کننده سطح اعتماد بینیپیش 93/1خدمتگزار به میزان 
تواند (. سطح اعتماد کارکنان می47) استکارکنان به رهبر 

گری اثر رفتارهای رهبری خدمتگزار را در نقش میانجی
(. 4) هددها انجام ایجاد و توسعه جو اخلاقی در سازمان

های ورزشی و لازم است در سازمان ها قابل توجه بودهیافته
نیز مورد بحث و بررسی قرار گیرند؛ زیرا با توجه به وجود 

های اخلاقی در ورزش، ضرورت وجود جو اخلاقی رسوایی

های ورزشی بیش از پیش برجسته شده است. با در سازمان

5. Sendjaya S, Pekerti 

6. Jaiswal 

7. Bligh 

8. Seto & Sarros 
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این حال، رهبران ورزش با استفاده از رویکرد رهبری 

خدمتگزار در ایجاد و حمایت از جو اخلاقی، ممکن است بر 
 گذارندباعتقادات کارکنان خود در نتیجه اعتماد به رهبر تأثیر 

(4.) 

تا به امروز هیچ تحقیقی در مورد چگونگی تأثیر فرآیند 
ی فتار رهبرهای ورزشی بر رگیری در سازمانرفتار تصمیم

-گیری در جو اخلاقی در سازمانخدمتگزار و نحوه تصمیم
(. اغلب تحقیقات در بررسی 4) استهای ورزشی دیده نشده 

ها، بر ادراک از عدالت گیری در سازمانفرآیندهای تصمیم
(. عدالت سازمانی به عنوان 91) اندسازمانی تمرکز کرده

ای رهبران بر های منصفانه و منطقی توسطاستفاده از روش

تعیین، توزیع و تخصیص نتایج یا توزیع و تخصیص منصفانه 
(. ساختار عدالت سازمانی شامل 19) شودنتایج، تعریف می

تمرکز بر عدالت در توزیع ) توزیعیچهار عامل؛ عدالت 

-تمرکز بر عدالت در استفاده از روش) ایمنابع(، عدالت رویه
که شامل دو مؤلفه  ها برای توزیع منابع(، عدالت تعاملی

تمرکز بر چگونگی ) اطلاعاتیعدالت بین فردی و عدالت 

(. 1) استهای صاحب قدرت( گیری توسط شخصیتتصمیم
در زمینه ورزش، محققان ادراک عدالت سازمانی را در زمینه 
تخصیص منابع، رضایت مربیان و احساس ورزشکاران از 

 همکارانو  6که(. نتایج تحقیق ری11) اندمربیان بررسی کرده

که مربی با سبک رهبری ( نشان داد ورزشکارانی1119)
ر که مربیان غیخدمتگزار داشتند، نسبت به ورزشکارانی

-خدمتگزار داشتند، دارای انگیزه درونی، رضایت، وظیفه
های ذهنی و عملکرد ورزشی بهتری بودند. مداری، مهارت

ی رهبرهمچنین نشان داده شده است که استفاده از سبک 
خدمتگزار موجب افزایش همکاری، رضایت شغلی و رفاه 

 همکارانشنیا و شود. نتایج پژوهش حسینیکارکنان می
( نیز گویای اثر مثبت و معنادار سبک رهبری 6937)

خدمتگزار بر کارآمدی تیمی و رضایتمندی ورزشکاران بود. 
با این حال، کمبود تحقیقات در مورد چگونگی رفتار رهبری 

های عدالت درک سازمان ورزشی در قالب عدالت و رویهدر 
شود. علاوه بر این، هیچ تحقیقی که نشان دهد رهبران می

های ورزشی با استفاده از رویکرد رهبری خدمتگزار سازمان

های عدالت سازمانی برای ایجاد و حمایت از جو و پروسه
 دشنهای ورزشی انجام گرفته باشد، یافت اخلاقی در سازمان

(. در ادبیات کلی رهبری، رهبری خدمتگزار با دو جزء 4)

                                                                                                                                                    
1. Rieke 

عدالت تعاملی رابطه مثبتی دارد؛ زیرا رهبران خدمتگزار با 

حترام گیری و احمایت بیشتر از توضیحات صادقانه تصمیم
به مشارکت کارکنان در سازمان، توانمندسازی کارکنان را 

زئی از (. عدالت اطلاعاتی به عنوان ج19) کنندتقویت می

های منصفانه و توضیح صادقانه عدالت تعاملی، روی روش
کند. همچنین، منظور از عدالت بین تصمیمات تمرکز می

فردی به عنوان جزء دوم عدالت تعاملی، این است که آیا 
(. 4کنند؟)رهبران با احترام و شرافت با کارکنان رفتار می

ی در اعلاوه بر این، رهبری خدمتگزار با عدالت رویه
ها رابطه مثبتی دارد؛ زیرا این جنبه از عدالت سازمانی سازمان

ا با هبراین نکته تأکید دارد که فرآیندهای سازمانی و رویه

(. 7) باشندورودی کارکنان کافی، منصفانه و سازگار 
( اعلام کردند 1161) همکارانشو  1همانطور که والومبا

استانداردهای رهبران خدمتگزار بهتر است با وضع و حفظ 

-ریگیاخلاقی یکسان در میان اعضای کارکنان و تصمیم
های مهم و تلاش برای رسیدن به توافق در میان کارکنان 

ای تأثیر بگذارند. با توجه به به طور مثبت بر عدالت رویه

ای به توسعه جو اخلاقی در سازمان این، وجود عدالت رویه
باور باشند که (. اگر کارکنان بر این 91) کندکمک می

 هایگیری منصفانه هستند و رویهفرآیندهای تصمیم
های ورزشی از یکپارچگی لازم برخودار مختلف در سازمان

د، شونبوده و برای همه کارکنان عادلانه در نظر گرفته می
ر به ای منجرسد که عدالت رویهبنابراین منطقی به نظر می

د کارکنان را بهبو ایجاد یک جو اخلاقی شود و رفتار اخلاقی

ای مکانیسمی است که بخشد. بر این اساس عدالت رویه
د بر تواننرهبران خدمتگزاری که در پی ارتقاء آن هستند، می

 همکاران(. بارتون و 4) بگذارندجو اخلاقی سازمان تأثیر 

گری عدالت سازمانی ( در تحقیق خود نقش میانجی1161)
ادراک جو اخلاقی در را در اثر سبک رهبری خدمتگزار در 

 هایی که(. با توجه به یافته9) کردندها مثبت گزارش سازمان
تأثیر رهبری خدمتگزار را بر ترویج عدالت تعاملی و عدالت 

ها را نشان دادند، ای برای ایجاد جو اخلاقی در سازمانرویه
های عدالت سازمانی تمرکز کردیم. در این مطالعه روی جنبه

فقدان شواهد تجربی در حمایت از ارتباط همچنین به دلیل 

بین رهبری خدمتگزار و عدالت توزیعی، متغیر عدالت توزیعی 
 از مطالعه ما حذف گردید.

در حوزه ورزش، تحقیقات رهبری خدمتگذار اخیراَ توجه 

2. Walumbwa 
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زیرا  ؛محققان مدیریت ورزشی را به خود جلب کرده است

گرا و محققان در این حوزه عمدتاَ بر رویکرد رهبری تحول
 ودندبنفوذ رفتارهای رهبری بر نتایج سازمانی تمرکز کرده 

دانش محدودی از رابطه بین رهبری و جو اخلاقی در (. 93)

تحقیقات علمی نه تنها در  و ؛های ورزشی وجود داردسازمان

داخل کشور بلکه در خارج از کشور نیز تاکنون در این زمینه 

وارد نشده و این شکاف علمی مورد بحث و بررسی قرار 
نگرفته است. مطالعات در این زمینه در کشورهای خارجی 

های حال توسعه است و روی رهبری خدمتگزار و مؤلفهدر 

اخلاقی در ایجاد جو اخلاقی در 
های اخلاقی در اند. وجود رسواییها تمرکز کردهسازمان

های ورزشی، محققان حیطه مدیریت محیط کاری سازمان
ورزشی را وادار کرده تا بر اهمیت مسائل اخلاقی و رفتارهایی 

باشند و به ایجاد جو اخلاقی در این که محتوای اخلاقی داشته 
کنند را تأکید کنند. براساس اعلام سازمان ها کمک میسازمان

 619در ارزیابی  1167(، در سال TIO) المللیشفافیت بین

را به خود  691کشور، ایران به لحاظ شاخص فساد موجود رتبه 
دهد که اخلاق کار می اختصاص داده است. این وضعیت نشان

 داردهای ایرانی با وضعیت مطلوب فاصله زیادی سازماندر 

(. با توجه به این امر به منظور تقویت جو اخلاقی قوی در 69)
سازمان، مشخص کردن عوامل اثرگذار بر آن اهمیت دارد. دلیل 

های ورزشی انجام این پژوهش در این بوده است که سازمان

ز مشکلات، های اخیر با بسیاری اکشور ایران نیز در سال

های اخلاقی، پارتی بازی، عدم رفتارهای غیراخلاقی، رسوایی
اند. از بودهخواری و باندبازی مواجه وفاداری به سازمان، رشوه

های ها در سازماناین رو بررسی عوامل کاهنده این پدیده

بنابراین در این مقاله به  ؛ورزشی ایران اهمیت زیادی دارد
ار به عنوان عاملی اثرگذار در بررسی سبک رهبری خدمتگز

ایجاد جو اخلاقی جهت کاهش این معضلات و تقویت 

رفتارهای اخلاقی پرداخته شد. به همین جهت هدف از پژوهش 
حاضر نیز بررسی نقش رهبری خدمتگزاار در ایجاد جو اخلاقی 

گری اعتماد و عدالت سازمانی های ورزشی با میانجیدر سازمان

و ادبیات و روابط بین متغیرهای  ظریناست. براساس مبانی
( آورده شده 6تحقیق مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل )

 .است
 

 مدل مفهومی پژوهش. 6شکل

 شناسی پژوهشروش
معادلات روش تحقیق حاضر توصیفی از نوع مدل 

ساختاری است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان 
 های استان کردستان بودند. نمونهبدنی شهرستانادارات تربیت

آماری به روش سرشماری و برابر با جامعه آماری 

(699=N=n) .های مورد استفاده پرسشنامه در نظر گرفته شد

(، عدالت 71) جتنینادرندونک و رهبری خدمتگزار از ونشامل 
( و جو 99) نسونیراب(، اعتماد از 1116) تیگولکوسازمانی از 

( که پس از ترجمه به زبان فارسی 71) یهساخلاقی از وانگ و 
و اعمال تغییرات و اصلاحات لازم، برای روایی صوری و 
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محتوایی پرسشنامه از نظرات کارشناسان و برای تعیین پایایی 

(. برای 6خ استفاده شد )جدولپرسشنامه از ضریب آلفای کرونبا
روایی سازه نیز از تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید. با 

سشنامه به صورت آنلاین پراستفاده از سایت کافه پردازش، 

ی های تلگرامها و کاناللینک پرسشنامه به گروهطراحی شد. 
ان های استبدنی شهرستانمربوط به کارکنان ادارات تربیت

کارکنان( ها )ارسال شده و از اعضای گروه و کانالکردستان 
خواسته شد که از طریق لینک به پرسشنامه پاسخ دهند. در 

 هایبعضی از ادارات نیز که اجازه دسترسی به کانال و گروه
 تلگرامی نبود، به صورت حضوری توزیع گردید.

سوالخرده مقیاس توانمندسازی با  63متغیر رهبری خدمتگزار با 
 پذیری،ال و نظارت، اصالت، مسئولیتسو 4

سوال، متغیر عدالت  9فردی هر کدام با فروتنی و پذیرش بین 
سوال و عدالت  4ای با خرده مقیاس عدالت رویه) سوال 61سازمانی با 

 سوال(، 9بین فردی و اطلاعاتی هر کدام با 

 سوال 69سوال و در نهایت متغیر جو اخلاقی با  4متغیر اعتماد با 
سوال و خرده  4های قوانین، مراقبت و ابزار هر کدام با رده مقیاسخ)

سوال( در طیف لیکرت  9های ضوابط و استقلال هر کدام با مقیاس
 گرفتند(، مورد سنجش قرار 7کاملاَ موافقم = تا  6)کاملاَ مخالفم =  7
 (.6جدول)

 پردازش برگشتاز طریق سایت کافه  پرسشنامه 615در نهایت 
پرسشنامه انجام گرفت. نتیجه آزمون  615یند تجزیه و تحلیل با و فرآ

ها نشان داد که تنها یک سوال از خرده تحلیل عاملی تأییدی سازه
 4/1مقیاس عدالت بین فردی که دارای بارعاملی زیر 

به منظور سازمان دادن، بود از مجموع سوالات حذف گردید. 
از آمار توصیفی و در بخش های خام بندی و خلاصه نمودن دادهطبقه

آمار استنباطی از آزمون مدل معادلات ساختاری برای بررسی برازش 
نرم  ها با استفاده ازمدل تحقیق استفاده گردید. تجزیه و تحلیل داده

 انجام پذیرفت. 19نسخه  1آموسو  6اس.پی.اس.اسافزارهای آماری 
 
 

 ها، منابع مورد استفاده پرسشنامه و میزان همسانی درونی پرسشنامهشاخص .6ارهجدول شم

 شاخص
تعداد 

 گویه
 منابع پرسشنامه

پایایی هر 

 بخش

پایایی 

 کل

 94/1 (1166) تجنینادریندونک و ون 63 رهبری خدمتگزار
 

37/1 
 

 91/1 (1116) تیگولکو 61 عدالت سازمانی
 31/1 (1161) نسونیراب 4 اعتماد

 97/1 (1161) یهسوانگ و  69 جو اخلاقی

 

 های کفایت و متناسب بودن نمونهها و آزمونشاخص. 2جدول شماره

 نتایج آزمون ردیف 

 399/1 اوکلین –مایر  -کایرز 6

 کرویت بارتلت 1
 994/9419 دوکای

 617 درجه آزادی
 116/1 معناداری

 اوکلین –مایر  -مقدار شاخص کایرز 1براساس جدول شماره 

(KMO )96/1  آزمون بود. همچنین نتیجه  51/1و بزرگتر از
ا به متغیره کرویت بارتلت معنادار بود. این به این معناست که

اندازه کافی همبستگی بالا داشته تا پایه منطقی برای تحلیل 
 (.94) آورندفراهم 

 های پژوهشیافته
دهندگان در پژوهش های جمعیت شناختی شرکتویژگی

ه است:اشاره شد 9درجدول شماره 

                                                                                                                                                    
1. Spss 2. Amos 
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یژگیو .9جدول  شرکت یشناخت تیجمع های شپژوه در کنندگان  

 
های پژوهش در جدول های فردی نمونهاطلاعات مربوط به ویژگی

 یفراوانگزارش شده است. براساس این جدول بیشترین  9شماره 
( /بر اساس متغیر جنسیت مربوط به کارکنان مرد و بیشترین 9/54)

( بر اساس مقطع تحصیلی مربوط به کارکنان دوره 9/74) یفراوان
( مربوط به رده 1/43) یفراوانکارشناسی و در متغیر سن بیشترین 

 باشد.سال می 47-91سنی 
ارائه شده  4همبستگی بین متغیرهای مدل پژوهش، در جدول شماره 

 یبیشترین همبستگی بین متغیرها 4است. با توجه به جدول شماره 
( و کمترین همبستگی بین 314/1) یسازمانی و عدالت جو اخلاق

 باشد:( می551/1اعتماد )های عدالت سازمانی و سطح متغیر
  

 

 مکنون در مدل پژوهش هایریمتغ نیب یهمبستگ بی. ضرا4جدول شماره  .4جدول 
 جو اخلاقی عدالت سازمانی رهبری خدمتگزار سطح اعتماد 

    1 سطح اعتماد

   1 297/0** رهبری خدمتگزار

  1 111/0** 227/0** عدالت سازمانی

 1 908/0** 198/0** 179/0** جو اخلاقی

 

 
 خروجی مدل پژوهش در حالت استاندارد. 2شکل 

یر
متغ

 

یپست سازمان سابقه خدمت سن تحصیلات جنسیت  
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9/54  1/17  1/61  9/74  5/91  4/1  1/17  1/43  1/17  
9/1

1 
7/41 6/69  5/9 9/66 6/5 4/3 4/16 1/61 
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 شاخص های برازش مدل پژوهش .5جدول 

X2 DF X2/DF RFI IFI CFI TLI NFI 

117/919 179 179/9 915/1 978/0 979/0 909/0 199/0 
 

-گویای این مطلب است که شاخص 7نتایج جدول شماره 
( 7کمتر از مناسب )های نسبت خی دو به درجه آزادی در حد 

 3/1قبول )در حد قابل  RFIو  NFI هایباشد و شاخصیم

( 3/1بیشتر از مطلوب )در حد  TLIو  CFI, IFI ( و9/1 –

قرار دارند. بدین معنی که مدل تحقیق حاضر دارای برازش 
مناسب و ساختار عاملی در نظر گرفته شده برای آن قابل قبول 

های حاصل از تحقیق مدل نظری تحقیق است و به عبارتی داده

 کنند.یید میتأرا حمایت و 
 قیمدل تحق یرهایمس یونیرگرس بیضرا .1جدول 

Path Regression 

Weights 
S.E. C.R P 

--> رهبری خدمتگزار

- 
 *** 117/17 099/0 219/0 عدالت سازمانی

--> رهبری خدمتگزار

- 

سطح اعتماد 

 کارکنان
117/0 077/0 219/10 *** 

--> رهبری خدمتگزار

- 
 *** 207/9 029/0 792/0 جو اخلاقی

--> عدالت سازمانی

- 
 *** 208/9 091/0 978/0 جو اخلاقی

سطح اعتماد 

 کارکنان

<--

- 
 جو اخلاقی

798/0 717/0 071/9 *** 

--> رهبری خدمتگزار

- 
 *** ---- ---- 922/0 پذیرش بین فردی

--> رهبری خدمتگزار

- 

پذیریمسئولیت  918/0 077/0 211/91 *** 

--> رهبری خدمتگزار

- 

 *** 917/9 029/0 991/0 فروتنی

--> رهبری خدمتگزار

- 

 *** 179/99 071/0 929/0 اصالت

--> رهبری خدمتگزار

- 

 *** 298/8 078/0 997/0 نظارت

--> رهبری خدمتگزار

- 

 *** 218/79 089/0 978/0 توانمندسازی

--> عدالت سازمانی

- 

 *** ---- ---- 979/0 بین فردی

--> عدالت سازمانی

- 

 *** 017/98 097/0 911/0 اطلاعاتی

--> عدالت سازمانی

- 

ایرویه  971/0 098/0 790/72 *** 

--> جو اخلاقی

- 

 *** ---- ---- 998/0 مراقبت

--> جو اخلاقی

- 

 *** 827/87 077/0 971/0 قوانین

--> جو اخلاقی

- 

 *** 297/78 081/0 991/0 ضوابط

--> جو اخلاقی

- 

 *** 179/72 099/0 920/0 ابزاری

--> جو اخلاقی

- 

 *** 709/19 087/0 907/0 استقلال

 
ای هتأثیر مستقیم، غیر مستقیم، اثرات کل مسیر

بیان شده است. با توجه  2مدل پژوهش، در جدول شماره 

یر مسبیشترین تأثیر مستقیم مربوط به  2به جدول 

عدالت اطلاعاتی و کمترین تأثیر  –عدالت سازمانی 

 جو – سطح اعتماد کارکنانمستقیم مربوط به مسیر 

 اخلاقی است.
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 اثرات کل متغیرهای پژوهش تأثیر مستقیم، غیر مستقیم و .6جدول 

 
Path 

Standard 
Indirect 

effects 
Direct 
effects 

Total 
effects 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 سطح اعتماد کارکنان
961/1 111/1 961/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 عدالت سازمانی
599/1 111/1 599/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 جو اخلاقی
153/1 169/1 935/1 

--> اعتماد کارکنان
- 

 174/1 111/1 174/1 جو اخلاقی

--> عدالت سازمانی
- 

 714/1 111/1 714/1 اخلاقیجو 

--> جو اخلاقی
- 

 311/1 111/1 311/1 استقلال

--> جو اخلاقی
- 

 351/1 111/1 351/1 ابزاری

--> جو اخلاقی
- 

 376/1 111/1 376/1 ضوابط

--> جو اخلاقی
- 

 319/1 111/1 319/1 قوانین

--> جو اخلاقی
- 

 374/1 111/1 374/1 مراقبت

--> عدالت سازمانی
- 

 316/1 111/1 316/1 ایرویه

--> عدالت سازمانی
- 

 399/1 111/1 399/1 اطلاعاتی

--> عدالت سازمانی
- 

 313/1 111/1 313/1 بین فردی

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 توانمندسازی
314/1 111/1 314/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 نظارت
931/1 111/1 931/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 اصالت
357/1 111/1 357/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 فروتنی
999/1 111/1 999/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 پذیریمسئولیت
394/1 111/1 394/1 

رهبری 
 خدمتگزار

<--
- 

 پذیرش بین فردی
355/1 111/1 355/1 

 
 گیریبحث و نتیجه

 در که است سنتی و پویا گروهی، موضوع یک رهبری

 .است شده تبدیل ورزشی مدیریت توجه محور به اوقات اکثر

می یاد رهبر تیم و مدیر سازمان به مثابه مربی از اغلب اگرچه

 بلکه نیست، فرد یک از ساده ویژگی یک رهبری اما شود

 می بر در را ایپیچیده و گسترده و خصوصیات هاشیوه ابعاد،

( در تحقیق خود بیان 1167همکاران )پیچی و (. ولتی64) ردیگ

کردند که بیشتر تحقیقات رهبری در مدیریت ورزشی بر تأثیر 
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ند و امستقیم رهبری بر نتایج مختلف سازمانی متمرکز بوده

-مانند: رویه) یاساسهای فرآیندهای رهبری از جمله مکانیسم
ان که رهبرهای کارکنان و رفتارهاییهای سازمانی( و یا ویژگی

ز ه وسیله آنان بر نتایج سازمانی تأثیر گذار باشند، هنوتوانند بمی

ند. ابه صورت عمقی و گسترده مورد بحث بررسی قرار نگرفته
 محققان از بسیاری نظر خدمتگزار رهبری سبک اخیر دهه در

 عنوان به خدمتگزار رهبری نظریه .است کرده جلب خود را به

بین  در مدیریت و رهبری در اثربخش اخلاقی سبک یک
 که است برخوردار بالایی بسیار اهمیت از رهبری های نظریه

 عوامل به توجه در آل های ایده سبک از یکی را آن توان می

هدف از پژوهش حاضر نیز بررسی نقش  .آورد شمار به انسانی
 گریسبک رهبری خدمتگزار در ایجاد جو اخلاقی با میانجی

های شهرستاناعتماد و عدالت سازمانی در ادارات ورزشی 

 استان کردستان بود.
گیری ارتباطات درون سازمانی یکی از عوامل مهم در شکل

و شرایط کارکنان، جو اخلاقی سازمان است که تأثیر قابل 
وری سازمانی دارد. با توجه به ضریب ای در بهرهملاحظه

رگرسیونی حاصل از مدل تحقیق حاضر سبک رهبری 
ورزشی اثر مثبت و معنادار دارد.  خدمتگزار بر جو اخلاقی ادارات

های این پژوهش حاکی از این است که رفتارهای در واقع یافته

رهبران خدمتگزار که توسط یک مدیر و رئیس اداره ورزشی 
توانند انجام شوند، منجر به درک جو اخلاقی توسط کارکنان می

پژوهش جارامیلو و  شود. این نتایج با یافتهاین ادرات می

های منحصر به فرد ( که بیان داشتند؛ ویژگی1167ان )همکار
تواند جو اخلاقی سازمانی را تقویت سبک رهبری خدمتگزار می

های این تحقیق با (. همچنین یافته19است )کند، همخوان 

( که معتقد است رفتارهای 1169) یچیپنتایج تحقیق ولتی
ورزشی های تواند به ایجاد جو اخلاقی در سازمانرهبران می

(. در نهایت نتایج پژوهش حاضر با 9است )کمک کند، همسو 
( مبنی تأثیر مثبت و 1167شولتز )های تحقیق شوکر و یافته

گیری جو اخلاقی و معنادار سبک رهبری خدمتگزار در شکل
د انجام توانپشتیبانی رهبران خدمتگزار از اصول اخلاقی که می

های ورزشی را رفتارهای اخلاقی توسط کارکنان سازمان

(. براین اساس مدیران 63است )افزایش دهد، همخوان 
توانند با نمایش و انجام ها و ادارات ورزشی میسازمان

رفتارهای سبک رهبری خدمتگزار که در مدل پژوهش نیز 

بیشترین تأثیر را در تبیین رهبری خدمتگزار داشتند؛ از جمله، 
کارکنان، افزایش ایجاد رابطه دوستی و سرشار از گذشت با 

پذیری و پاسخگویی کارکنان در مقابل وظایف و مسئولیت
هایشان و توانمند نمودن آنان، به افزایش درک جو فعالیت

هایشان کمک کنند. ایجاد جو اخلاقی در اخلاقی در سازمان

که از هاییهای ورزشی بسیار مهم است؛ زیرا سازمانسازمان
آنها تصمیم، انتخاب و چنین جوی برخوردارند، کارکنان 

-دهند. علاوه براین، از آنجاییرفتارهای غیر اخلاقی انجام نمی
که سبک رهبری خدمتگزار مهمترین عامل و بهترین سبک در 
کاهش رفتارهای غیر اخلاقی از طریق ایجاد جو اخلاقی در 

ها و ادارات شود مدیران سازمانسازمانی است، پیشنهاد می
ها و ادارات کردستان بلکه همه سازمان تنها استانورزشی نه

مربوط به صنعت ورزش در کل کشور از این سبک رهبری 
تایج آیند بسیاری از ناستفاده کنند، زیرا وجود جو اخلاقی پیش

های ورزشی ها از جمله سازمانو پیامدهای مثبت برای سازمان

است. از سویی دیگر با توجه به اینکه جو اخلاقی سازمان با 
های اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان همراه است، منطقی زشار

ها و ادارات ورزشی با ایجاد جو اخلاقی است که مدیران سازمان

هایی که در به کاهش خطاهای اخلاقی، مسائل و رسوایی
 آید، کمک کنند.های ورزشی به جود میسازمان

در تلاش برای درک بهتر اینکه چگونه رهبری خدمتگزار 

گذارد، دو متغیر اعتماد به رهبر و رک جو اخلاقی تأثیر میبر د
عدالت سازمانی براساس ادبیات به مدل تحقیق اضافه شدند. با 
توجه به نقش اعتماد در رابطه بین رهبری خدمتگزار و ادراک 

های این تحقیق مشخص شد رهبری جو اخلاقی و یافته

تقیم و اثر مثبت و مس 91/1خدمتگزار با ضریب رگرسیونی 
معناداری بر اعتماد به مدیر ورزشی از سوی کارکنان دارد. 

-همچنین سطح اعتماد کارکنان نسبت به مدیر ورزشی تعدیل
-کننده رابطه رهبری خدمتگزار و ادراک جو اخلاقی در سازمان

 نستونیواین یافته با نتیجه تحقیق ژوزف و  های ورزشی است.
ر مستقیمی بین رفتا ( که بیان نمودند رابطه مثبت و1117)

رهبری و ایجاد اعتماد به رهبر وجود دارد، همخوان است. 
( 1161همکاران )همچنین این نتایج با نتایج تحقیق بارتون و 

مبنی بر اثر مثبت و معنادار سبک رهبری خدمتگزار بر سطح 
 کننده اعتماد در رابطه بین رهبریاعتماد کارکنان و نقش تعدیل

های ورزشی همسو اخلاقی در سازمان خدمتگزار و درک جو
های کارکنان و است. اعتماد به رهبر برای بسیاری از جنبه

کسب نتایج سازمانی مهم است؛ در واقع توانایی رهبران 

های ورزشی در ترویج اعتماد ها و ادارهخدمتگزار در سازمان
(، 67کارکنان به رهبر منجر به افزایش سطح تعهد سازمانی )

کننده در سازمان و تسهیل کمک ایجاد یک فرهنگکمک به 

( در میان کارکنان شود. از 61، 16) یسازمانرفتار شهروندی 
(. 97است )طرف دیگر ایجاد اعتماد در ارتقاء جو اخلاقی حیاتی 

نتایج حاصل از مدل پژوهش گویای اثر مثبت و معنادار سطح 
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-قی ادارهبر جو اخلا 17/1اعتماد کارکنان با ضریب رگرسیونی 
ها و ها مدیران سازمانهای ورزشی است. بر اساس این یافته

کارگیری رفتارهای توانند با استفاده و بههای ورزشی میاداره
سبک رهبری خدمتگزار در کارکنان اعتماد ایجاد کرده و در 

های خود را تسهیل کنند. ایجاد جو اخلاقی در سازمان نهایت از
اعماد کارکنان به وسیله مدیران با  توان گفت افزایش سطحمی

-به کارگیری رفتارهای رهبری خدمتگزار باید یکی از استراتژی
های حمایت از جو اخلاقی در سازمان ورزشی باشد. اعتماد به 

ان توانند با نشمدیر عنصر کلیدی در رهبری است. مدیران می
دادن نگرانی واقعی برای کارکنان، برقراری روابط دوستانه، 

لاش برای افزایش سطح رفاه آنان و تشویق آنان به هنگام ت

کار موجب افزایش سطح اعتماد کارکنان نسبت به خود شوند 
تا از پیامدهای آن از جمله کمک به ایجاد و توسعه جو اخلاقی 
در سازمان برخوردار شوند. وجود نتایجی همچون تعهد 

یره در غ پذیری، رفتار شهروندی سازمانی وسازمانی، مسئولیت
ن دهنده آکنند، نشانسازمان که به ایجاد جو اخلاقی کمک می

است که رفتارهای کارکنان اخلاقی بوده و اعتماد به مدیر منجر 

 شود.به انجام و تقویت چنین رفتارهای اخلاقی می
د دهند سه بعهای تحقیق حاضر نشان میدر نهایت، یافته

ت اطلاعاتی از عدالت ای، عدالت بین فردی و عدالعدالت رویه
سازمانی تحت تأثیر رفتارهای سبک رهبری خدمتگزار که به 

وسیله مدیران ادارات ورزشی نشان داده شده است، قرار دارند. 
به عبارت بهتر سبک رهبری خدمتگزار با ضریب رگرسیونی 

گذارد. اثر مثبت و معناداری بر عدالت سازمانی می 59/1برابر 

( و 1161) ندوکیدرهای تحقیق کول و وناین نتایج با یافته
( مبنی بر اثر مثبت 1161والامبا )( و 1161همکاران )چانگ و 

و معنادار سبک رهبری خدمتگزار بر عدالت سازمانی همخوان 

(. از طرف دیگر با توجه اثر مثبت و معنادار 76، 7، 19است )
ت کننده عدالعدالت سازمانی بر درک جو اخلاقی، نقش تعدیل

سازمانی در رابطه بین رهبری خدمتگزار و درک جو اخلاقی 
( و 1119) یاگیتثبیت شد. این یافته با نتیجه تحقیق لوریا و 

(. نتایج به 4، 91داشت )( همخوانی 1161همکاران )بارتون و 
های مورد استفاده توسط دست آمده به ما در درک مکانیزم

 کند. مدیراناخلاقی کمک می رهبران برای ایجاد و تقویت جو

توانند با تمرکز بر عدالت سازمانی به های ورزشی میسازمان
ها در رسیدن به ایجاد جو اخلاقی عنوان یکی از این مکانیزم

ا هدر سازمان گام بردارند. برای این کار لازم است مدیران روش

هایی را که منصف و عادل بودن مدیر، محترم نشان و رویه
و، حساس به نیازهای کارکنان و برخورد منصفانه با آنان دادن ا

و غیره، ایجاد و به کار بگیرند تا در نظر کارکنان تصدیق شوند. 

در زمینه ورزش تسهیل درک عدالت سازمانی در میان کارکنان 

برای رهبران خدمتگزار حیاتی است؛ زیرا موجب ارتقاء روحیه و 

بر  شود. علاوهلبان میانگیزه کارکنان و تسهیل رضایت داوط
-این مطالعه حاضر نشان داد که درک عدالت سازمانی تعدیل

کننده تأثیر رهبری خدمتگزار در ایجاد جو اخلاقی است. ضریب 

( سبک رهبری خدمتگزار بر 16/1) میمستقرگرسیونی اثر غیر 
( نشان دهنده 19/1) ریمسجو اخلاقی در مقابل اثر مستقیم این 

نندگی عدالت سازمانی و اعتماد به مدیران کنقش مؤثر تعدیل
در رابطه رهبری خدمتگزار با ایجاد جو اخلاقی است. . با توجه 

توانند با به ها و ادارات ورزشی میبه این مدیران سازمان
کارگیری سبک رهبری خدمتگزار و با تمرکز بر مفهوم عدالت 

آن  و اعتماد از ایجاد جو اخلاقی جهت برخورداری از مزایای

ا توانند بهای ورزشی میحمایت کنند. همچنین مدیران سازمان
با مستند و شفاف کردن ارتقاء سازمانی کارکنان، نحوه پرداخت 

مزد، شرایط پرداخت پاداش و اطلاع رسانی به حقوق و دست

تنها منجر به افزایش درک عدالت کارکنان در این باب نه
-و اخلاقی در سازمانسازمانی شوند، بلکه در نهایت توسعه ج

های ورزشی، های ورزشی را به ارمغان بیاورند. برای سازمان

نقش رفتارهای رهبری خدمتگزار از طریق عدالت سازمانی 
برای ایجاد جو اخلاقی مهم است؛ زیرا از طریق ایجاد و توسعه 

توان به کاهش های ورزشی میجو اخلاقی در سازمان
های ورزش ی در سازمانهای غیر اخلاقمشکلات و رسوایی

 کمک کرد.
نند کها به درک این موضوع کمک میبه عبارت دیگر یافته

های ورزشی با توجه و که چگونه رهبران خدمتگزار در سازمان

تمرکز بر نیازهای کارکنان، ایجاد حس دوستی بین فردی 
نسبت به کارکنان، درک احساس عدالت را برای کارکنان 

ایجاد جو اخلاقی کمک کنند. علاوه بر این تسهیل کرده و به 

یری گزمانی که کارکنان بر این باور باشند که فرآیند تصمیم
منصفانه است، منابع و اطلاعات در اختیار همه قرار دارد و 

های مختلف در سازمان برای همه یکسان اعمل ها و رویهروش
شود، عدالت سازمانی تسهیل کننده درک جو اخلاقی می

 ان است.سازم
با توجه به اینکه دانشمندان، مدیران ورزشی و حتی سایر 

یر ها و رفتارهای غکنند تا با شیوهمحققان سالهاست تلاش می

اخلاقی در زمینه ورزشی مقابله کنند و آنها را کاهش دهند، این 
هایی برای انجام این کار نقش مطالعه با ارائه فرآیندها و دیدگاه

ند. در واقع رهبری خدمتگزار با ایجاد جو کنمهمی را ایفا می

اخلاقی از طریق فرآیندهای اعتماد و عدالت سازمانی راهی 
برای کمک به کاهش رفتارهای غیر اخلاقی در زمینه ورزش 

که جو اخلاقی با رفتار اخلاقی مرتبط است. است. از آنجایی

های آینده باید ارتباط بین سبک رهبری خدمتگزار، پژوهش
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های ورزشی اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان سازمان درک جو

ای مانند ورزش را بررسی کنند. در جهان کنونی کمتر پدیده
، های سیاسیتوانند در اکثر مقولهاین قابلیت را دارد که می

اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و علمی ایفای نقش نماید. با این 

همچون کمرنگ حال، این پدیده جهانی امروزه خود با چالشی 
شدن مقوله اخلاق در همه ابعاد جامعه بزرگ ورزش از جمله، 

های گروهی ورزشی، مدیران ورزشکاران، مربیان، داوران، رسانه
های ورزشی مواجه شده و کارکنان و از همه مهمتر سازمانه

 هایاست. در واقع بی اعتنایی به مسائل اخلاقی در سازمان
، عدم کارایی، گسترش رفتارها ورزشی به از بین رفتن مشاغل

شود. به همین و مشکلات و معضلات اخلاقی و غیره منجر می

های ورزشی یک فرهنگ مبتنی بر اخلاق دلیل باید در سازمان
جاد در ای آیندرسوخ کند. رهبری خدمتگزار به عنوان یک پیش

دهنده و توسعه فرهنگ و جو اخلاقی و افزایش و ترویج

به همین جهت در پژوهش  طرح شده است.رفتارهای اخلاقی م
ز گیری احاضر ثابت شد که سبک رهبری خدمتگزار با بهره

کنندگی اعتماد به رهبر و عدالت سازمانی در ایجاد نقش تسهیل

های ورزشی جهت برخورداری و توسعه جو اخلاقی در سازمان
دهی به شمار آن از جمله؛ شکلاز مزایا و پیامدهای مثبت بی

سازمانی، ایجاد نگرش مثبت به شغل، افزایش عملکرد، روابط 
ترویج رفتارهای اخلاقی، کاهش ترک شغل، افزایش تعهد 

سازمانی، ترویج رفتارهای شهروندی، کاهش رفتارهای 
انحرافی و از این قبیل پیامدها اثر دارد. امید است پژوهش 

های های کاربردی در ورزش و سازمانپژوهش حاضر سرآغاز

 در این زمینه باشد.ورزش 
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