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مدیران  ایحرفههدف از پژوهش حاضر شناسایی موانع توسعه اخلاق 
روش تحقیق حاضر از نوع کیفی به شیوه نظریه داده  ورزشی بود. هایسازمان

تحقیق و  هایپیشینهها از طریق بررسی مبانی نظری، داده آوریجمعبنیاد بود که 
نخبگان دانشگاهی مصاحبه انجام گرفت. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل 

سراسر کشور با تخصص موضوعی اخلاق  هایدانشگاه)اعضای هیات علمی 
 ورزشی منتخب کشور بودند که نمونه تحقیق به هایسازمان( و مدیران ایحرفه

ها نفر تعیین گردید. لازم به ذکر است که تحلیل داده 83و به تعداد  صورت نظری
، محوری و انتخابی انجام شد. بر اساس نتایج با استفاده از سه مرحله کدگذاری باز

تحت عناوین )وجود فسادهای متنوع، رفتارهای ضد  مؤلفه 83حاصل از پژوهش، 
اخلاقی سازمانی، رفتارهای ضد اخلاقی فردی، مشکلات ناشی از شغل، عدم 
ثبات کاری و رفتاری، موانع فیزیکی و روانی محیط کار، موانع قانونی و اداری 

، ریزیبرنامهمدیریتی نامناسب، عدم وجود  هایسبکنگری،  تحویلی محیط کار،
، بی بصیرتی، عدم آگاهی از روابط سازنده، عدم اعتمادیبیسیاست زدگی، 

 اهمیتیبیدر تعاملات سازمانی،  اخلاقیبی، اخلاقیبیآشنایی با سازمان، ترویج 
ج گردید. اولین ( شناسایی و استخراغیراخلاقی هایقضاوتو  مداریاخلاقبه 

اخلاق مدار، شناسایی و درک صحیح از مفهوم  هایسازمانگام در دستیابی به 
، زیرا شناخت موانع توسعه اخلاق باشدمیمدیران و موانع موجود  ایحرفهاخلاق 

تا تصمیم گیران سازمانی  گرددمیورزشی موجب  هایسازمانمدیران  ایحرفه
یشتری نسبت به کاهش اثر یا حذف این موانع دید بهتری پیدا کرده و با بینش ب

 اقدام نمایند.
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The purpose of this study was to investigate the effect of 

cultural capital dimensions on job vacancies of employees 

of sport and youth departments of the country with regard 

to perceived organizational noise. 3 main constituents 

studied in this research: Perceived organizational gesture, 

job vacancies & cultural capital. The purpose of this study 

was to identify barriers to developing of professional ethics 

for sports organization managers. The methodology of this 

research was qualitative in the form of data foundation theory. 

Data collection was done by reviewing theoretical 

foundations, research backgrounds and interviews. The 

statistical population of the study consisted of university elites 

and managers of selected sports organizations in the country. 

The research sample was theoretically determined and 12 

were determined. It should be noted that data analysis was 

performed using three stages of open, axial and selective 

coding. Based on the results of the research, 19 items under 

titles (diverse corruption, organizational anti-ethical 

behaviors, individual anti-ethical behaviors, job problems, 

work and behavioral instabilities, physical and psychological 

barriers to the workplace, legal and administrative barriers to 

the work environment Negri delivery, inappropriate 

managerial styles, lack of planning, politics, distrust, 

inaccuracy, lack of awareness of constructive relationships, 

lack of familiarity with the organization, promotion of 

immorality, immorality in organizational interactions, lack of 

importance to orthodox ethics and Unethical judgments) were 

identified and extracted. The first step in achieving ethical 

organizations is to identify and understand the true concept of 

professional ethics for managers and barriers, because 

knowing the barriers to developing professional ethics for 

managers of sports organizations can make organizational 

decision makers better off. And take more insight into 

reducing the effect or removing these obstacles. 

Keywords 
Ethics; Professional Ethics; Manager; Sports 

Organization. 
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  همقدم
ای مطرح است، بحث _اساسی که امروزه در نظام حرفه مسائلیکی از 

امروزه اخلاق به عنوان یکی از  .های اخلاقی است_مؤلفهاخلاق و 
ها شناخته شده است و حاکمیت _مهمترین متغیرها در موفقیت سازمان

ای قادر است به میزان بسیار چشمگیری سازمان را جهت اخلاق حرفه
ا و توفیق در تحقق اهداف یاری رساند و لذا داشتن ه_کاهش تنش
ها  به منزله یک مزیت رقابتی مطرح _ای در سازمان_اخلاق حرفه

اخلاق در عملکردها و رفتارها، در  نقش(. از سوی دیگر 8باشد )_می
ها و در برخوردها و ارتباطات مهم و ها و انتخابگیریتصمیم
امروزه بحث اخلاقیات و مدیریت  کننده است و از اینرو است کهتعیین

( و این در حالی 3) رشته مدیریت گردیده است یکی از مباحث عمده
بختی یک جامعه به شگردهای مدیریت بختی یا شورنیکاست که 

ها، تعهدها و ها، کاردانیاساس لیاقت بستگی دارد. چنانچه مدیران بر
های ضیلتها گزینش شده باشند و شاکله مدیریت بر فمسئولیت

 (.2) بختی به ارمغان خواهد آورداخلاقی مبتنی باشد، برای جامعه نیک
های معطوف به منافع ای از مدیریت، مدیریتدر تقابل با چنین شیوه

هایی که جایگاه مدیریت را مدیریت، دارند شخصی و گروهی قرار
دانند، برای جامعه محور می های سودای برای ارضای خواستطعمه
ها، د پاسخگوی خواستنتواند و نمینآورختی و ناکامی به بار میشورب

د و تکلیف دینی و الزامات الهی را نخواهد نانتظارات و توقعات مردم باش
در این  (.4) ها به مرحله عینیت و عمل برساندتوانست در حق انسان

به  دهد وحالت حوزه مدیریت، سلامت و کارایی خود را از دست می
در جامعه به شکستن ساختارهای رشد و تکامل  تی مخربآف عنوان

پردازد، روابط انسانی را کدر نموده و در ارکان حکومت و جامعه می
امروزه در دانش  . این در حالی است که(3) نمایدفرسودگی را پدیدار می

مدیریت این نکته مطرح است که اساس مدیریت مبتنی بر توجه و 
( و بر هر شغلی گفتمانی حاکم 6) است های اخلاقیعنایت به ارزش

است که یکی از عناصر این گفتمان، هنجارها و آداب رایج در آن شغل 
توان از زبان مدیران و آداب است و به دلیل این گفتمان است که می

ای را نباید در این میان اخلاق حرفه صاحبان مشاغل سخن گفت.
اند و وابستهنجارها گروه همان هنجارهای رایج در حرفه دانست، زیرا ه

(. 7) توانند اخلاقی و یا ضد اخلاقی باشندشمول نیستند و میجهان
تواند در محیطی به صورت یک هنجار شغلی کاری میبرای مثال، کم

کاری در هیچ نظام اخلاقی پسندیده نیست و در درآید، در حالیکه کم
ه شده است فروشی نکوهیدفرهنگ اسلامی به منزله مصداقی از کم

ای و ضعف در _ها به اخلاق حرفه_توجهی سازمان_به طور کلی بی (.1)
رعایت اصول اخلاقی در برخورد با نیروی انسانی سازمان و ذینفعان 

تواند مشکلاتی را برای سازمان ایجاد کند و مشروعیت _بیرونی، می
ر (، زیرا اخلاق کار ضعیف، ب3سازمان و اقدامات آن را زیر سوال ببرد )

نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان و مدیران موثر بوده و میتواند بر 

(. در این میان کدهای 81) عملکرد فردی، گروهی و سازمانی اثر بگذارد
ها _ها با تبیین آن_باشند که سازمانهای اصیل اخلاقی می_اخلاقی، ارزش

ای کدهای اخلاقی مجموعه نمایند.مشی اخلاقی خود را تعیین می_خط
های مکتوب صادر شده توسط سازمان به مدیران و از دستورالعمل

ها و باشد تا از طریق عمل به آن در راستای ارزش_کارکنان خود می
ای _(، از اینرو اخلاق حرفه88استانداردهای اخلاقی سازمان عمل نمایند )

کند، به این معنی که ضعف در نظام _همانند شمشیری دو لبه عمل می
ر به کاهش ارتباطات و افزایش خسارت در سازمان اخلاقی، منج

گردد و مدیران را مجبور خواهد کرد که بیشتر بر روی کنترل _می
نگر تکیه نمایند، زیرا افراد اطلاعات صحیح را به مدیران رده _گذشته

بالایی نرسانده و در این صورت، انرژی سازمان به انرژی منفی تبدیل 
بنابراین مدیران  (.83نیز فرصت است ) لبه دیگر این شمشیر شود و_می

ها برای ایفای امور سازمانی خود، افزون بر معیارهای _و کارکنان سازمان
ای از رهنمودهای  اخلاقی و ارزشی _سازمانی و قانونی نیاز به مجموعه

دارند که آنان را در رفتارها و اعمال سازمانی یاری دهند و نوعی  
به سوی شیوه مطلوب در اخلاق  هماهنگی و وحدت رویه در حرکت

اهمیت  که رسد_می نظر (. در این میان به82) سازمانی را میسر سازد
باشد، چرا که  چندان دو ارزشی دارای ورزش در ای_حرفه اخلاق

ای از درستی یا فساد دارند، به هر میزان جامعهصاحب نظران بیان می
ی ورزشی اخلاقی یا توان در رفتارهابرخوردار باشد، بازتاب آن را می

کلی اهالی  اخلاقی ورزشکاران، مربیان، داوران، مدیران و به طور_غیر
(، لذا با توجه به جایگاه والای 84ورزش آن جامعه مشاهده نمود )

ورزش در جامعه و همچنین این موضوع که بازیگردان و متولی اصلی 
ود که ر_باشند، انتظار میهای ورزشی می_جامعه بزرگ ورزش، سازمان

های ورزشی _ای در ورزش به ویژه در حوزه سازمان_مبحث اخلاق حرفه
دارند که (. در این رابطه محققین بیان می83بسیار مورد تاکید باشد )

های رسمی که مسئولیت ورزش را _ای در سازمانتوسعه اخلاق حرفه
تواند موجب رشد این مقوله در کلیه بر عهده دارند، به میزان زیادی می

(. با اینحال اگرچه در زمان فعلی مدیران 86بعاد ورزش باشد )ا
اخلاقی در ورزش را کاملا _های ورزشی نیز خطر توسعه بی_سازمان

اند و با جدیت از طریق تبلیغات گسترده سعی در جلوگیری درک نموده
از آن دارند، ولی به نظر نمیرسد که در اهداف خود چندان توفیقی کسب 

. در چنین شرایطی انتظار مدیران از بروز رفتارهای (83کرده باشند )
 غیراخلاقیاخلاقی توسط کارکنان در شرایطی که خود و سازمانشان 

ها کاملا _عمل میکنند، بسیار بیهوده است و رفتارهای حاکم بر سازمان
ها مایلند به بهبود فضای _دو طرفه است. به این معنا که اگر سازمان

یش از توصیه کردن به کارکنان باید ابتدا به اخلاقی خود کمک کنند، پ
در همین راستا  .(87خود توصیه کنند که انسانی و اخلاقی عمل کنند )

های اخلاقی، اشاعه فضای یک رویکرد جامع در زمینه موفقیت سازمان
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باشد که نیازمند رعایت ملاحظات اخلاقی در اخلاقی مناسب می
ایر موضوعات استراتژیک است ها، عملکرد، سودآوری و سگیریتصمیم
گذاشته و سبب کاهش  تواند بر رفتارهای افراد سازمان اثر_و می

ها را به _(. اما عوامل مختلفی سازمان81شوند ) غیراخلاقیرفتارهای 
ها بر اساس بصیرت و _دهند. برخی از سازمان_سمت اخلاق سوق می

ا به وسیله ه_دانایی به اخلاق پایبند هستند و برخی دیگر از سازمان
ها به اخلاق _های حقوقی، سیاسی و مانند آن_های بیرونی، مانند الزام_الزام

هایی نیز به دلیل سودآوری اخلاق به آن _شوند و سازمان_کشانده می
(. هر چند در این میان موانع فراوانی بر سر راه 3شوند )_علاقمند می

خورد. در _ها به چشم می_ای در مدیران سازمان_توسعه اخلاق حرفه
همین راستا نگرش سنتی به معضلات اخلاقی صرفا 

، در حالیکه آنچه از معضلات "محور_مسئله"، نه است"محور_فضیلت"
، زیرا است "محور_مسئله"کند، رویکرد گشایی میاخلاقی سازمانی گره

و حل اثربخش آن، نیازمند کسب  ، یک مسئله استمعضل اخلاقی
 ـ از سوی دیگر تخصص و مهارت است. اخلاق سازمانی نه لزوما فرد 

وابسته و نه حتی سازمان ـ وابسته و نه محیط ـ وابسته است، بلکه 
ها _عوامل فردی، محیطی و سازمانی در آن تاثیر دارد. بنابراین، سازمان

در پرداختن به اخلاق، نیازمند نگرشی سیستمی هستند و غفلت از این 
ها را از _گیرییل معضلات اخلاقی، تصمیمعوامل در مقام تبیین و تحل

(. در همین زمینه تحقیقات گوناگونی در 83بینی دور خواهد کرد )واقع
ها _اند که در ادامه به برخی از آن_داخل و خارج از کشور به انجام رسیده

دیناروند  پرداخته خواهد شد. به عنوان مثال در بخش تحقیقات داخلی
، "ای )موانع و راهکارها(_اخلاق حرفه"ان (، در پژوهشی با عنو8233)

ای در _به این نتیجه دست یافتند که برطرف نمودن موانع اخلاق حرفه
نیروی انسانی متعهد و مقید به اخلاقیات و قانون در  بکارگیریزمینه 

های اخلاقی توسط کارکنان _مؤلفهها، آموزش عملی _ادارات و سازمان
ها، تبدیل آموزش _دارات و سازمانمتعهد، تدوین منشور اخلاقی در ا

های اخلاقی _مؤلفهاخلاقیات به یادگیری یا به بیانی دیگر نهادینه کردن 
تقویت و  تواند موجبات_میای _محور بودن در امور اخلاق حرفه_و مساله

بیگی  .(31را فراهم آورد )ها و ادارات _ای در سازمان_توسعه اخلاق حرفه
 موانع تحلیل و تجزیه"ای با عنوان _عه(، در مطال8232نیا و فاطمی )

 Dematel تکنیک  از استفاده با ها_سازمان در ای_حرفه اخلاق رشد
، به این نتیجه ")ایران معدنی مواد تولید و تهیه شرکت موردی: )مطالعه

ها _ای در سازمان_دست یافتند که مهمترین موانع رشد اخلاق حرفه
نگری، _ای، تحویلی_خلاق حرفهعبارتند از: فقدان نگرش راهبردی به ا

نه اصیل، فقدان انگیزش، نارضایتی شغلی،  انگار و_مداری ابزار_مشتری
گیری، بلاتکلیفی یا تعارضات اخلاقی، فقدان _فقدان مهارت تصمیم

های جامع و اخلاقی، موانع فیزیکی و روانی محیط کار و _نظام
و همکاران (. سلطان حسینی 38انگاری )_انگاری به جای امانت_لقمه

بکارگیری روش تحلیلی سلسله مراتبی "(، در پژوهشی با عنوان 8233)
AHP های _ای در رسانه_بندی موانع رشد اخلاق حرفه_در اولویت
، به این نتیجه دست یافتند که در سطح اول موانع سازمانی، در "ورزشی

سطح دوم موانع مرتبط با کارکنان، در سطح سوم فقدان تحصیلات و 
های _افی در زمینه ورزش و رسانه در بین مدیران رسانهتخصص ک

جا شدن و رنگ عوض کردن _به_ورزشی و در نهایت در سطح چهارم جا
(. عباس زاده 33ترین موانع شناخته شدند )_ها به عنوان با اهمیت_ارزش

 بومی علل شناسایی"ای با عنوان _(، در مطالعه8236واقفی و همکاران )

، به این نتیجه دست "تهران شهرداری مطالعه رداداری: مو فساد بروز
 فساد بروز در مؤثر محیطی و فردی عامل سازمانی، سه یافتند که بین

 دوم سازمانی اولویت عوامل اول، اولویت عنوان به فردی عوامل اداری،

در بخش تحقیقات  .(32باشند )_می سوم اولویت محیطی عوامل و
(، در پژوهشی با 3187) 1ولخارجی نیز کوک پراجک چات و سومرتف

، به "تایلند دولت کارمندان برای ای_حرفه اخلاق کد سازی_پیاده"عنوان 
قانون  مقررات دولت، کارمندان این نتیجه دست یافتند که اکثریت

شناسند و آنان _می رسمیت به را ای برای کارمندان دولت_اخلاق حرفه
 با شوند،_می ای تشویق_موارد موجود در قانون اخلاق حرفه از پیروی به

 شده است و هنوز یافت این قوانین اجرای در مشکلات از برخی اینحال،
 در. دارد وجود ای_قوانین اخلاق حرفه نقض ها_سازمان میان در هم

 که شد مشخص ندارند، را این قانون اجرای ارزیابی که هایی_سازمان
. (34ست )ا بوده بالایی ای در سطح_از قوانین اخلاق حرفه تخلفات
 های_کمیته"(، در مطالعه ای با عنوان 3183) و همکاران 2اکسیگلو
 ، به این نتیجه دست یافتند که هیچ"ترکیه های_دانشگاه در اخلاق

 از زیادی انواع و ندارد وجود اخلاقی های_کمیته در جهانی استاندارد
 اخلاق های_کمیته منظر، این از. دارند وجود اخلاقی های_کمیته
 استاندارد یک و کیفی و کمی تحقیقات طریق از باید ها_اهدانشگ

مسائل مرتبط با امور اخلاقی استانداردسازی و  با رابطه مشخص در
 ییجدا"(، در پژوهشی با عنوان 3111) 3(. مور33هماهنگ گردند )

 اخلاقی تعهد عدم نقش بررسی ، به"یادار فساد یفرایندها در یاخلاق

 در ها،_سازمان در اخلاقی_گیری غیر صمیمت در مهمی عامل عنوان به

 عدم که داد نشان نتایج پرداختند و سازمانی فساد بهتر شناخت راستای

 فساد گسترش و تسهیل شروع، بر مثبتی تاثیر اخلاقی، اصول به تعهد

 عنوان با مطالعه ای (، در3186) همکاران و 4یانگ .(36اداری دارد )

 سازمانی چند بعدی: اثرات دیشهرون و رفتارهای اخلاقی رهبری"

                                                                 
8. Chokprajakchat & Sumretphol 

3. Eksioglu 

2. Moore 

4. Yang 
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، به این نتیجه "عضو -رهبر تبادل احترام و خودکارآمدی، واسطه ای
 با میانجی متغیرهای عنوان به خودکارآمدی و دست یافتند که احترام

رابطه  همچنین دارند. معنادار رابطه شهروندی رفتار و رهبری اخلاقی
 به نوبه این که بود معنادار و مثبت شهروندی رفتار و اخلاقی رهبری

(. 37) خواهد شد فردی و سازمانی شهروندی رفتارهای بروز سبب خود
 مدیریت اخلاق"(، در پژوهشی با عنوان 3182و همکاران ) 1چام

 نقش کند؟ کمک شرکت یمال عملکرد به تواند_یم چگونه شرکت
، به این "یسازمان یشهروند رفتار و یجمع یسازمان تعهد یا_واسطه

ها از جمله مسئولیت سرپرستی،  مؤلفهست یافتند که عوامل یا نتیجه د
داشتن کارهای چندگانه، ارائه گزارش عملکرد فرد توسط خودش، مرکز 
کنترل، محیط کار و برخی متغیرهای دموگرافیک )سن، تاهل، جنسیت 

 (.31و سابقه کار( بر رفتار اخلاقی تاثیر داشتند )
از  یکتوان دریافت که ی(ید میبا توجه به آنچه تا کنون بیان گرد

 یونگ، چگهای ورزشی_سازمانکارآمد در  رانیهای مد_دغدغه مهمترین
است تا آنها با حس  یبسترهای مناسب برای عوامل انسان جادیا

در جامعه و حرفه خود به کار بپردازند و اصول  بیشترو تعهد  تیمسئول
همین راستا رفتار ، در کنند تیحاکم بر شغل و حرفه خود را رعا یاخلاق

توان به جای وضع قوانین و کارکنان بازتاب رفتار مدیران است و می
های یک جانبه مدیریتی و اجبارها و دستورات انضباطی و کنترل

 ها، نسبت به مدیریت فضای اخلاقی سازمان همت گماشتمحدودیت

که از این طریق نوعی پایبندی از سر آگاهی و مسئولیت، نسبت به 
جای  غیراخلاقین و کارکنان به وجود خواهد آمد و سرانجام رفتار مدیرا

خود را به رفتار اخلاقی خواهد داد. بنابراین مدیران ابتدا خود باید از 
ای برخوردار بوده تا بتوانند آن را در میان کارکنان و _کدهای اخلاق حرفه

 متشریان کلیدی سازمان ترویج دهند. از اینرو محقق در پژوهش پیش
چه موانعی بر سر راه  روی تلاش دارد تا پاسخگوی این سوال باشد که

 های ورزشی وجود دارد؟_ای مدیران سازمان_توسعه اخلاق حرفه
 

 روش تحقيق
باشد که با توجه به ماهیت و _روش پژوهش حاضر از نوع کیفی می

 ای از نوع روش گراندد تئوری )روش تئوری دادهاهداف تحقیق، مطالعه
های واقعی در دستور کار قرار گرفت تا از ، با هدف بررسی دادهبنیاد(

های ورزشی _ای مدیران سازمان_طریق آن موانع توسعه اخلاق حرفه
بنیاد از  ها در روش تئوری داده_شناسایی گردد. به منظور گردآوری داده

های _یافته استفاده شد. بعد از مطالعه و بررسی_مصاحبه نیمه ساختار
های مصاحبه نهایی و _مندی از نظر مشاوران، سوال_بهرهفراوان و 

ها ادامه یافت. لازم به ذکر _ها آغاز گردید و تا حد اشباع داده_مصاحبه
متغیر بود. جامعه آماری  دقیقه 31تا  21بین  مصاحبه است که مدت هر

                                                                 
8. Chum 

شامل نخبگان دانشگاهی )اعضای هیات علمی  پژوهش این
با تخصص موضوعی اخلاق  های دولتی سراسر کشور_دانشگاه

های ورزشی منتخب کشور بودند که برای _ای( و مدیران سازمان_حرفه
گیری گلوله برفی استفاده گردید. _انتخاب نمونه پژوهش از روش نمونه

 در زیرا  گردید، مشخص فرایند تحقیق حین در نمونه حجم

 مورد افراد تعداد از مهمتر اطلاعات شدن اشباع های کیفی_پژوهش

 مصاحبه 83  مجموع در گرفتن این نکته نظر در باشد. با_طالعه میم

های انجام _گردید و به منظور تجزیه و تحلیل مصاحبه ضبط و انجام
های ضبط شده به طور جداگانه و به شکل واژه به _شده، تمامی مصاحبه

های هر مصاحبه استخراج گردید و سپس با _واژه تایپ شد و کلیدواژه
ش تحلیل داده ها که در تئوری داده بنیاد تجویز شده استفاده از رو

روش  است، اطلاعات گردآوری شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.
بنیاد تجویز شده است شامل سه  ها که در روش تئوری داده_تحلیل داده

حاضر و  باشد. در پژوهش_مرحله کدگذاری )باز، محوری و انتخابی( می
 تشابه علت به کد استخراج گردید، اما 813تعداد گذاری باز _در مرحله کد

ادغام و تجمیع  یکدیگر در کدها این اطلاعات، تکراری بودن و معنایی
 کدگذاری که بعد مرحله کد کاهش پیدا نمود. در 18شده و نهایتا به 

 شبیه یکدیگر مفهومی از نظر که شود، کدهایی_می نامیده محوری

کدگذاری که به آن  مرحله آخرین در گرفتند. جای طبقه یک در بودند،
 کار در اجزا نوظهور اساس بر گویند، پژوهشگر_انتخابی می کدگذاری

کند. در این پژوهش، با ارائه بازخورد به _می عمل تر_گزیده کدگذاری
ها در مسیر پژوهش به طوریکه بر شوندگان و قرار دادن آن_مصاحبه

نظور افزایش روایی درونی ها تاثیر نگذارد، به منحوه پاسخگویی آن
اقدام شد. ضمنا پس از انجام هر مصاحبه، اطلاعات بدست آمده تا آن 

شونده نکاتی را نسبت به _مرحله ارائه گردیده و در صورتی که مصاحبه
داد. این کار پس از انجام _ها مدنظر داشت، مورد بحث قرار می_آن

فرض و  پیش گرفت تا مصاحبه خالی از هر گونه_مصاحبه انجام می
گیری انجام شود. علاوه بر این، چهار فعالیت دیگر نیز به منظور _جهت

 ها انجام شد که عبارتند از:افزایش روایی درونی یافته
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 هاآوری داده( استفاده از منابع مختلف برای جمع8
 ها توسط یک دستیار( بررسی داده3
 یاد بن ( مشارکت یک متخصص آشنا به روش پژوهش داده2
های مکرر در ها از طریق پرسش سوالگیری( شناسایی جهت4

 هاحین تحلیل داده
همچنین به منظور سنجش کیفیت کدگذاری انجام شده، در این 
پژوهش از روش توافق بین دو کدگذار بر اساس ضریب کاپای 

( 76/1(: kappaاستفاده گردید و نتایج )ضریب کاپا ) 1کوهن

ل کدهای استخراج شده و تایید وابستگی حاکی از رد فرض استقلا
توان ادعا کرد که فرایند رو، میها با یکدیگر است. از این_آن

 کدگذاری از پایایی کافی برخوردار بوده است.
 

 یافته های تحقیق

های ورزشی، _ای مدیران سازمان_موانع توسعه اخلاق حرفه شناسایی
مصاحبه  83 تحلیل و تجزیه حاصل و ها_مصاحبه های_مبنای داده بر

ها و کدها )مفاهیم( _طبقه_انجام گرفت که مقوله، زیر یافته_ساختار_ نیمه
قابل مشاهده  3در جدول شماره  پژوهش این بدست آمده در

های توزیع افراد در گروه 8همچنین در جدول شماره  باشد._می
 کننده در مصاحبه به تفکیک قابل رویت میباشد.مشارکت

 

 کننده در مصاحبه_های مشارکت_افراد در گروه . توزیع8جدول 

 تعداد تخصص ردیف

 های دولتی_عضو هیات علمی دانشگاه 8
 سراسر کشور 

7 

 3 های ورزشی منتخب_مدیران سازمان 3

 83 مجموع 2
 

( مشخص شده است، افراد 8همانطور که در جدول شماره )
می تن از اعضای هیات عل 7کننده در پژوهش حاضر را _مشارکت
های _تن از مدیران سازمان 3های دولتی سراسر کشور و _دانشگاه

 دادند._ورزشی منتخب کشور تشکیل می
ها و کدها )مفاهیم( _طبقه_(، مقوله، زیر3در ادامه و در جدول شماره )

 های انجام گرفته در زمینه موانع _بدست آمده از مصاحبه
بل مشاهده های ورزشی قا_ای مدیران سازمان_توسعه اخلاق حرفه

 باشد._می
 
 
 

                                                                 
1. Cohen’s Kappa Value 
 

 ورزشی هایسازمانمدیران  ایحرفه. موانع توسعه اخلاق 3جدول 
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ورزشی هایسازمانمدیران  ایحرفه. موانع توسعه اخلاق 3ادامه جدول 

 

 گيريبحث و نتيجه
مقوله  83ها نشان داد که _نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل مصاحبه
اخلاقی سازمانی، _ای ضدشامل )وجود فسادهای متنوع، رفتاره

اخلاقی فردی، مشکلات ناشی از شغل، عدم ثبات کاری _رفتارهای ضد
و رفتاری، موانع فیزیکی و روانی محیط کار، موانع قانونی و اداری 

های مدیریتی نامناسب، عدم وجود _نگری، سبک_محیط کار، تحویلی
ی از بصیرتی، عدم آگاه_اعتمادی، بی_زدگی، بی_ریزی، سیاست_برنامه

اخلاقی در _، بیاخلاقیبیروابط سازنده، عدم آشنایی با سازمان، ترویج 
های _و قضاوت مداریاخلاقاهمیتی به _تعاملات سازمانی، بی

های _مدیران سازمان ایحرفهاخلاقی( از موانع توسعه اخلاق _غیر
 روند._ورزشی به شمار می

رفتن آنچه تا با توجه به نتایج حاصل از پژوهش حاضر و با در نظر گ
های استخراج _های تحقیق بیان گردید، شاخص_پدر قالب پیشینه کنون

های ورزشی _ای مدیران سازمان_شده در مورد موانع توسعه اخلاق حرفه
نیا و _(، بیگی8233های مطرح شده مانند دیناروند )_با سایر نتایج پژوهش

واقفی زاده _(، عباس8233(، سلطان حسینی و همکاران )8232فاطمی )
(، 3187(، کوک پراجک چات و سومرتفول )8236و همکاران )

( همسو و همخوان بوده 3111( و مور )3183) اکسیگلو و همکاران
الذکر به بخشی از _است. به عبارت دیگر هر یک از تحقیقات فوق

ای _های شناسایی شده در زمینه موانع توسعه اخلاق حرفه_شاخص
، 34، 32، 33، 38، 31اند. )_نموده های ورزشی اشاره_مدیران سازمان

33.) 

ها نشان _های حاصل از مصاحبه_های صورت گرفته بر روی داده_تحلیل
داده است که وجود فسادهای متنوع به عنوان یکی از مقوله های 

های ورزشی _ای مدیران سازمان_فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه
 قدرت از تفادهاس سوء معنای که به مروزه فسادشناخته شده است. ا

است  طبقاتی یا گروهی فردی، منافع جهت در یا حکومت عمومی
ها و به شکل های متنوع آن )انواع فسادهای اخلاقی، _در سازمان (33)

فرهنگی و اجتماعی  اخلاقی، به یک معضل مالی، اداری و اجتماعی(
تبدیل شده است که بستر آن، نظام اداری کشور و اداره امور دولتی 

حال توسعه، به عنوان یکی از  به ویژه در کشورهای در و است
که صدمات موانع پیشرفت سازمانی شناخته شده  مهمترین

با توجه به اهمیت مشکلات و به دنبال داشته است.  ناپذیری را_جبران
برای ثبات و امنیت جامعه ها _حاصل از فسادهای درون سازمان خطرات
تر از همه _و مهم ایحرفهق و حفظ ارزش ها و اصول اخلا و نهادها

حاکمیت قانون، مبازره با فساد از اهمیت زیادی برخوردار است. آنچه در 
باشد، نوعی _مشترک می ها_درون سازمانتمامی تعاریف از فساد 

های اخلاقی و قانونی در عملکرد اداری شکنی و تخطی از هنجار_هنجار
های مورد بعی از هنجارو سازمانی است و از این رو فساد و تعریف آن تا

نچه که شکسته یا نقض و هر آ باشد_و فرهنگ می قبول در هر جامعه 
شیوه رفتار اخلاقی یا اجتماعی و یا مقررات »تواند یک _می د،شو_می

توان گفت فساد یکی از مظاهر رفتارهای _بنابراین می ،باشد« اداری
با مصروف  فاسد، سازمانیاجتماعی است. نظام  اخلاقی، فرهنگی و_ضد

مثابه باتلاقی عمل داشتن منابع مالی مختص به توسعه جامعه، به
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 .بردکند که منابع را در خودش فرو میمی
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_از سوی دیگر تحلیل داده

های _اخلاقی سازمانی و فردی نیز به عنوان یکی از مقوله_رفتارهای ضد
های ورزشی _ای مدیران سازمان_حرفه فرعی موانع توسعه اخلاق

عنوان رفتار  اخلاقی را در سازمان به_ضدهای رفتارشناخته شده است. 
طور  ها در سازمان بهیعنی رفتارهایی که انجام آن، نامندسیاسی می

ندارند، اما در امر توزیع پاداش و تخصیص منابع اعمال  یرسمی ضرورت
طلب بکار _فرد یا گروه قدرت کنند و برای کسب قدرت یکنفوذ می

رفتارهایی  اخلاقی سازمانی_رفتارهای ضد تر،روند. به عبارت ساده_می
قانونی هستند که اقتدار رسمی و _رسمی، تنگ نظرانه و غیر_غیر
بعضی عوامل در این میان  داند.آن را مجاز نمی ،ئولوژی سازماناید

ایط محیطی و جو یا شر های فردی، فرهنگ سازمانی ومانند ویژگی
کنند. اخلاقی نقش مهمی را ایفا می_ضدهای سازمانی در بروز رفتار

گری در محیط کار، _بازی، رانت و لابی_بازی، باند_پارتی رفتارهایی مانند
های نادرست اخلاقی موجود در سازمان، _پوجود آداب و رفتارها و رویه

گسترش روحیه  های دروغین در قالب آمارهای سازمانی و_ارائه نمایش
های رفتار فریب کاری در محیط کاری و بسیاری موارد دیگر جزو

یک مدیر در این میان  آیند._حساب میاخلاقی را در سازمان به_ضد
های اثربخش باید ماهیت سیاسی سازمان خود را بپذیرد و راهبرد

اخلاقی در سازمان ضد های بینی و کنترل رفتار_مناسبی را برای پیش
ها نیازمند مدلی هستند تا امروزه، سازماننماید، از اینرو و تنظیم تدوین 

، ضمن اجرای ایحرفه بتوانند بر مبنای رعایت اصول اخلاق
های سیاسی کنترل مناسب را از رفتار های عدالت سازمانی، نحوهنظریه

 .تعیین و معرفی کنند
خلاقی های ا_اخلاقی مدیران مانند ویژگی_نقش منفی رفتارهای ضد

بیگانگی، _رای بودن، از خود_بینی، خود_محوری، ظاهر_برتربینی، خود_خود
اخلاقی هایی از این دست _ریا و تزویر در ظاهر و کلام، فردگرایی و بی

ها موثر بوده و _در محیط کار، بر کیفیت کاری کارکنان درون سازمان
توانند همانند دیگر عوامل فشارزای شغلی تاثیرات _همگی می

وشایندی در محیط کار به همراه داشته باشند. به عبارت دیگر ناخ
مدیری که خود تعهد و الزامی برای رعایت رفتارهای اخلاقی ندارد، 

های سازمانی به _گیری_ها و تصمیم_ریزی_تواند در تعاملات، برنامه_نمی
درستی عمل کرده و به شرایط روانی، اجتماعی و شغلی کارکنان 

اخلاقی مدیران مانند _ه نقش منفی رفتارهای ضداهمیت دهد. به علاو
رای _بینی، خودپمحوری، ظاهر_های اخلاقی خود برتربینی، خود_ویژگی

بیگانگی، ریا و تزویر در ظاهر و کلام، فردگرایی و _بودن، از خود
هایی از این دست در محیط کار، بر کیفیت کاری کارکنان _اخلاقی_بی

توانند همانند دیگر عوامل _ی میها موثر بوده و همگ_درون سازمان
فشارزای شغلی تاثیرات ناخوشایندی در محیط کار به همراه داشته 

باشند. به عبارت دیگر مدیری که خود تعهد و الزامی برای رعایت 
ها و تصمیم _ریزی_تواند در تعاملات، برنامه_رفتارهای اخلاقی ندارد، نمی

شرایط روانی، اجتماعی های سازمانی به درستی عمل کرده و به _گیری
و شغلی کارکنان اهمیت دهد. به علاوه رفتارهای ضد اخلاقی مدیر از 

توجهی و عدم مراقبت سازمانی _سوی کارکنان به عنوان شاخصی از بی
نگریسته شده و بدین وسیله زمینه را برای تضعیف دستیابی سازمان به 

فراهم ای _اهداف از پیش تعیین شده در یک چارچوب اخلاق حرفه
آورد که آثار مخرب آن متوجه مدیر، کارکنان و مشتریان شده چه _می

 بسا به نابودی سازمان نیز بینجامد.  
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_همچنین تحلیل داده

مشکلات ناشی از شغل و عدم ثبات کاری و رفتاری نیز به عنوان یکی 
های _ای مدیران سازمان_حرفه های فرعی موانع توسعه اخلاق_از مقوله

ورزشی شناخته شده است. مشکلات ناشی از شغل مانند وجود 
توجهی به نیازهای _های شغلی، عدم وجود امنیت شغلی، بی_نارضایتی

معیشتی افراد درون سازمان و مواردی از این دست اگر _معیشتی و غیر 
چه در ابتدای امر موجب کاهش کارایی و اثربخشی و افزایش 

گردد، اما تداوم آن سست شدن تعهدات فرد _های سازمانی می_زینهه
نسبت به ارزش ها، هنجارها، اصول اخلاقی، اهداف سازمانی و اعتماد 
اجتماعی را به همراه خواهد داشت، زیرا تداوم تعهد فرد به سازمان 
ریشه در رضایت از خود، سازمان و جامعه دارد. این در حالی است که 

فرد از شغل مورد نظر منفی باشد، این حس نارضایتی در اگر ارزیابی 
رفتارها و خلقیات او نیز تاثیرات مخربی بر جای خواهد گذاشت، زیرا 
رضایت شغلی واکنش عاطفی فرد نسبت به شغل خود است که ناشی 

 از مقایسه نتایج شغل با آن چیزی است که انتظارش را دارد.
تواند مشکلات عدیده ای _ن میعدم ثبات کاری و رفتاری برخی مدیرا

را در سازمان به وجود آورد. افرادی که دچار عدم ثبات شخصیتی و 
و  العاده در احساساتثباتی فوقبا بیعدم ثبات رفتاری هستند 

 آنانهیچ ویژگی به صورت دائمی در هایشان مواجه می باشند و رفتار
ردی را به ممکن است در یک موقعیت، ف. چنین افرادی شوددیده نمی

د و در ندر نظر بگیرفرد در زندگی و یا محیط کار  ترینعنوان مهم
شخص ترین _ارزش_ناکارآمدترین و بی موقعیت دیگر به عنوان

 شخصی و کاری در حقیقت، نقطه تعادلی در زندگی. دنتشخیص ده
. چنین افرادی عموما در موقعیت مدیر از ثبات رویه در ها وجود ندارد_آن

نیز برخوردار نیستند، به نحوی که گاهی به دلیل فشار از  امر مدیریت
سازی _بالا و یا گاهی فشار از پایین و در برخی مواقع با هدف پیاده

های شخصی خود و تنها با در نظر گرفتن فلسفه خود، _تفکرات و ایده
های کاری و مدیریتی در سازمان _دست به تغییرات اساسی در شیوه

مکن است در برخی موارد موفقیت آمیز نیز باشد، زنند که  اگر چه م_می
های _ثباتی بیش از اندازه چه در رفتار و چه در رویه_اما در هر حال بی
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تواند مشکلات خاص خود را به همراه داشته باشد که از _مدیریتی می
توان به تضعیف روحیه کارکنان، کاهش امنیت شغلی و _آن جمله می

 ی و تعهد اشاره کرد.عدم احساس مسئولیت و پاسخگوی
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_به علاوه تحلیل داده

موانع فیزیکی و روانی محیط کار و موانع قانونی و اداری محیط کار به 
ای مدیران _های فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه_عنوان یکی از مقوله

کار  یطمح در سلامت های ورزشی شناخته شده است. ارتقای_سازمان
 موجب چه از جنبه فیزیکی و محیطی و چه از بعد روانی و ذهنی

شود. _اخلاقی در سازمان می_ناسالم و غیر رفتارهای ها و_کاهش هزینه
و  فردی خطر عوامل سوی از رویکردها اخیر، های_به نحویکه در دهه

سمت محیط  به فیزیکی آور_زیان عوامل کنترل و کار محیط ایمنی
 آثار که است. بدین معنا داده جهت تغییر سلامت ارتقا دهنده های

 بر و سیاسی فرهنگی اجتماعی، روانی، های اخلاقی،_تعیین کننده

 افراد و مدنظر قرار گرفته جامعه و ها_خانواده مدیران، کارکنان، سلامت

 و محیط در ایجاد تغییر برای فعال عاملین به عنوان گروه ها و
اند. تا جایی که به نقل از _اسایی شدهشن های حاکم_سیاست
 که کند_حکم می ای)( آمده است که اخلاق حرفه8237فیض)

چه زیان فیزیکی و چه زیان  –برساند  زیان دیگری به نباید کس_هیچ
 و قواعد بماند و سایر باقی نشده جبران ضرری نباید هیچ و -روانی
 (.21تند)هس این آرمان به بخشیدن تحقق برای فنی وسایل احکام

 تمام از مسئولیت ها،_محیط نوع این ایجاد رویکرد، بر اساس این 

 کار های_محیط رود. در_ها به شمار می_ذینفعان به ویژه مدیران سازمان

 مستمر با بهبود فرایند سلامت، مدیران و کارکنان در ارتقا دهنده

ارتقای اصول  و حفاظت راستای در تعامل دارند و و یکدیگر همکاری
 برمی دارند. ای قدم_خلاق حرفها

اما اخلاق ناظر  ،حقوق قراردادی است رناظر ب ی و حقوقیقانونمسائل 
از است، و . .  به حقوق طبیعی مانند حق داشتن امنیت، آزادی، آگاهی

مدون است و  دایره اخلاق شمول بیشتری دارد. اخلاق، قانون غیر اینرو
شود که قانون پایان می ی شروعیقانون، اخلاق مدون. اخلاق از جا

 یو خصوص یو اخلاق عموم ی و حقوقیقانونمسائل پذیرد. نسبت می
اما  ،ممکن است رفتاری قانونی باشد، به این معنی که من وجه است
رانندگی از سمت راست قانونی و الزامی و به عنوان مثال اخلاقی نباشد. 
 ، امااخلاقی است_دروغ گفتن غیرو یا  اما اخلاقی نیست ،قراردادی است

 ،اخلاقی است_رجوع غیرو رفتار بد با ارباب و یا  معمولا منع قانونی ندارد
اخلاقی به سادگی _قانونی نیست. بسیاری از رفتارهای غیر_اما ظاهرا غیر

 خواری، گمراه کردنمانند تطمیع و رشوه ،شوندبه تور قانون صید نمی
تواند در _نونی و حقوقی میبدین ترتیت وجود موانع قا همکاران و . . .

هایی باشد _ای در سازمان دارای ضعف_مورد رعایت اصول اخلاق حرفه
ای در _به علاوه آنکه بخش مهمی از رعایت اصول اخلاق حرفه

اخلاقی بودن یک گردد، یعنی _ها به ساختارهای آنان بر می_سازمان
، نه به سازمان، به سبک خاصی از زندگی آن سازمان اشاره دارد

 است. آمده سازمانمجموعه باورهای اخلاقی که در منشور اخلاقی 
با محیط و  شزندگی و تعاملسبک که ، سازمانی است اخلاقی سازمان

 .ها، اخلاقی باشدحیات گروهی اعضای آن در همه لحظه
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_همینطور تحلیل داده

های فرعی موانع توسعه اخلاق _هنگری به عنوان یکی از مقول_تحویلی
نگری تحویلی های ورزشی شناخته شده است._ای مدیران سازمان_حرفه
شود، زیرا _شمرده می هاسازمان ای در_حرفه ترین مانع رشد اخلاقعمده

وجهی به _یک بعدی و تقلیل یک پدیده چند شینگر ،نگریتحویلی
م از دای است. اگر مدیریت یک سازمان یک وجهموضوعی 

به اساس سابقه و علاقه تحصیلی خود،  بر احتمالا نگری نرهد،تحویلی
کند و با نگرش یک تاکید می در سازمان به فناوری عنوان مثال تنها

ها توجه بینند و به آنبعدی، تنها واحدهای خاصی از سازمان را می
نگری تحویلیبه عبارت دیگر ورزد. کنند و از سایر واحدها غفلت میمی
سازمان باعث رشد سرطانی یک جنبه و یک ضلع و رکود دیگر  در

های که بر کرسی افرادیبویژه اگر  شود.ها و اضلاع میجنبه
 ،چنین نگرشی داشته باشند ،اندگیری راهبردی سازمان تکیه زدهتصمیم

نگری داشتن تفکر تحویلیبه نحویکه وضع بسیار خطرناک خواهد شد. 
گیری غیراخلاقی در حل مشکلات سازی و تصمیمباعث تصمیم

ای تحویل اخلاق حرفهلازم به ذکر است که  .شوداخلاقی سازمان می
نگری های اخلاقی افراد در مشاغل نیز نوعی تحویلیبه مسئولیت

ای فراتر و فراگیرتر از اخلاق کار است و است، در حالی که اخلاق حرفه
می و یا مدیریت منابع اخلاقی را نباید تنها به روابط عمو مرامنامه

وجهی اخلاق سازمان به _چند تحویل منشوردر این میان انسانی سپرد. 
چند کد اخلاقی و چند شعار کلی و غیرعملیاتی که به در و دیوار زده 

دیگر انواع  از نیز مداری_ای به مشتریتحویل اخلاق حرفهو  شودمی
ق سازمان به تحویل منشور اخلا، زیرا نگری در سازمان استتحویلی

 .تنها یک ضلع آن است

ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_از طرف دیگر تحلیل داده
ریزی به عنوان یکی از _های مدیریتی نامناسب و عدم وجود برنامه_سبک
های _ای مدیران سازمان_های فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه_مقوله

که باشند و در هر مدیران در هر سطحی  ورزشی شناخته شده است.
های ادراکی، انسانی و فنی _باید به مهارت ،نوع سازمانی که فعالیت کنند

سازمان را یاری  ،مجهز شوند تا بتوانند در نیل به اهداف تعیین شده
با وجود اینکه همه مدیران امر رهبری و هدایت گروهی را برای . رسانند

های _روند را با شیوهاین  ، امارسیدن به اهدافی معین بر عهده دارند
ها به عنوان _مختلفی ممکن است پیش ببرند که هر یک از این شیوه

هر . به عبارت دیگر شوند_بندی می_یک سبک مدیریتی خاص طبقه
دارای سبک رهبری خاصی است که معمولا از ترکیب  مدیر

یعنی  ،گیردهای اکتسابی او شکل میی و مهارتیتهای شخصویژگی
. اما ی که در طول زندگی کاری خود آموخته استهایتجارب و درس

عدم  نظیر ضعف ارتباطات، ها_سازمان بسیاری از مشکلات امروزه
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و مشکلات اخلاقی درون  انگیزگی کارمندانبی ،پذیریمقیاس
 نامناسب رهبری های_انتخاب سبک از ضعف مدیریت وها، _سازمان

غلط کارمندان را  های مدیریتیسبک مدیران اشتباه وو  شودناشی می
کار  شیوه تا ای ندارند، علاقهمدیرانسفانه بیشتر امت و کنداذیت می

را  سازمانکردن و ارتباطات خود را تغییر دهند و این موضوع موفقیت 
سبک  33. این در حالی است که بیش از دهدثیر قرار میاتحت ت

محیط توانند در کدام می هرها وجود دارد که _مدیریتی در سازمان
عنوان  به های مدیریتیسبک بعضی از، هر چند ثر باشندومناسب م

و مدیران ان مشاورو  شوندسبکی عالی یا بهترین سبک شناخته می
اما واقعیت  ،آل بدانندهای مدیریتی را چیزی ایدهممکن است این سبک

 .این است که خوب و عالی بودن کاملا بستگی به سازمان دارد
در چهار  نوان بخشی از چرخه عمر خود به طور مداومبه ع یهر سازمان

ریزی، رهبری، سازماندهی و _وظیفه اصلی مدیریت که شامل برنامه
ریزی است. _ها برنامه_کند که مهمترین آن_باشد، فعالیت می_کنترل می

 ریزی پایه اساسی همه توابع مدیریتی است که شامل ایجاد_برنامه
برای دستیابی به هدف  هایی_رالعملرویکردها، قواعد و دستو اهداف،

یک رویکرد منطقی برای ریزی _گردد، از اینرو برنامه_میمورد نظر 
. طبیعی است، سازمانی که دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده است

از این بخش مهم در مدیریت بی توجه عبور کند و مدیریت را بدون 
پیش ببرد، علاوه بر  برنامه از پیش تعیین شده و اصطلاحا به روزمرگی

سازد، _آنکه بستر بسیاری از مشکلات سازمانی و اخلاقی را مهیا می
کشاند. این در حالی است _بلکه ماهیت سازمان را به سوی نابودی می

های _و لغزشات جلوگیری از اشتباهتواند موجب _می ریزیبرنامهکه 
نی رخ لغزش و خطا در سازمان زماسازمانی و اخلاقی شود، از طرفی 

ای _و بدون داشتن برنامه دهد که سازمان بدون توجه به همه جوانب_می
به مدیران کمک ریزی _، از اینرو برنامه، اقدام به فعالیتی نمایدمنسجم

های سازمان بررسی و تحقیق کافی و موثر _کند تا در مورد فعالیت_می
ی کنند بین_ها را پیش_داشته باشند تا جوانب مختلف و عواقب این فعالیت

، های سازمانی و اخلاقی_و لغزشات و بدینوسیله سازمان را از اشتباه
 .مصون و محفوظ نگه دارد

ها نشان داده است که سیاست _های حاصل از مصاحبه_تحلیل داده
ای _های فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه_زدگی به عنوان یکی از مقوله

زدگی  سیاست های ورزشی شناخته شده است._مدیران سازمان
قدرت و سیاست در حوزه  های_سازنده نظام_دخالت غیرکه به  ها_سازمان

نه تنها از سوی دولت، شود، _تعریف میسیاسی _اداری یا دستگاه غیر
خورد که از هیچ قاعده _رقم می نیزبلکه از سوی نهادهای قدرت نامرئی 

جایگزینی معیارهای زدگی _در واقع سیاست ند.روشنی برخوردار نیست
جای معیارهای مبتنی بر شایستگی در گزینش، ابقاء، ترفیع،  اسی بهسی

یک سازمان تلقی بخشی به کارمندان  پرداخت پاداش و انتظام

که اغلب  دنده_نشان میها شواهدگردد. این در حالی است که _می
وجود مراکز  های بزرگ و پیچیده به دلیل_ها، به ویژه سازمان_سازمان

و  ندارند در کار زیادی، استقلال یاسیرسمی و غیررسمی قدرت س
رسمی دارای قدرت _کلان در نهادهای رسمی و غیرتصمیمات غالب 

که مدیران  رسد_و گاهی به نظر میگیرد _سیاسی و اقتصادی صورت می
تنها در کسوت یک تدارکاتچی ایفای نقش هایی _چنین سازمان

از آنکه مبتنی سیاسی بیش  مداخلاتتغییرات و  . با این تفاسیرکنند_می
ریشه در ، و منافع ملی باشند سالاری_شایسته ،بر رویکردهای علمی

بسیاری از  اسر منشرود _. از اینرو گمان میدنهای ایدئولوژیک دار_زمینه
زدگی در سازمان _ها و مشکلات سازمانی و اخلاقی، سیاست_رویکژ
ال تا از اشکباشد، بنابراین لازم است تا مدیران تلاش نمایند _می

 .دنکنترل حزبی یا جانبدارانه به دور باش مستقیم_و غیر مستقیم
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_از سوی دیگر تحلیل داده

های فرعی موانع _بصیرتی به عنوان یکی از مقوله_اعتمادی و بی_بی
های ورزشی شناخته شده است. _ای مدیران سازمان_توسعه اخلاق حرفه

بین همکاران کار راحتی نیست. دوست شدن  بر پایه اعتمادیجاد روابط ا
با یکدیگر در محل کار، در عین سادگی بسیار مشکل است و به دست 
آوردن اعتماد و احترام همکاران زمان، تلاش و اندکی سختی 

اعتماد  توان_نمی، شود_میگاهی اوقات با تمام کوششی که  .طلبدمی
ها همیشه با شک و _ممکن است آنو  کردجلب به خوبی را  همکاران

تقویت روحیه اعتماد در میان در همین راستا بدبینی به ما بنگرند. 
یکی از مهمترین عوامل ایجاد یکپارچگی، پویایی  کارکنان یک سازمان

توان چنین نتیجه _بنابراین می ،آید_و تحرک در محیط کار به شمار می
معمولا در  ،وجود داردگرفت، سازمانی که در بین کارکنانش اعتماد 

ها _به همین علت امروزه مدیران سازمان. تر است_پیشبرد اهدافش موفق
رو هستند که چطور میتوان در محیط کار اعتماد _اغلب با این چالش روبه

ها _ها و ارزش_مبادله دیدگاه، پایبندی به صداقت. در این میان حاکم نمود
اولویت اهداف مشترک بر ، رعایت عدالت در بین کارکنان، در سازمان

و  منافع کل سازمان را بر منافع فردی ترجیح دادن، اهداف فردی
داشتن اعتماد به نفس و عزت نفس از جمله راهکارهایی است که 

یکسان تواند موجوب افزایش اعتماد سازمانی گردد و از طرف دیگر _می
از جلوگیری  ،تقدم منافع فردی بر منافع مشترک، نبودن ادعا و عمل

جمود ، حقایق را وارونه جلوه دادن، تبادل اطلاعات )حبس اطلاعات(
برخی از نفس _نفس و عزت_به_مندی از اعتماد_و عدم بهره فکری

در سازمان  اعتمادیبیکه سبب  یی هستندخصوصیات و رفتارها
 .شوند_می

رود که درک _بکار می فردیبطور کلی برای توصیف  بصیرت اصطلاح
ندارد. در این موفقیت  به اقدامات لازم برای رسیدن آینده و روشنی از

به عنوان یکی  برای مدیران در سازمان ها بصیرتمیان برخورداری از 
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تا جاییکه  اساسی رهبری کارآمد شناخته شده است اجزایاز 
فرماندهی را بدوش  پرچم مدیریت ونظران معتقدند که _صاحب

. مسائل باشد ه موانع وآگاه ب مگر کسی که صاحب بصیرت و ،کشد_نمی
که با استفاده از ابزارهای  تواند مدیر باشد_میدر همین راستا فردی 

ای را به اهداف از قبل تعیین _مجموعه ریزی مناسب،_و برنامه موجود
موفقت  با ها در سازمان_ریزی_برای اینکه برنامه، از اینرو شده خود برساند

محیط  ازدقیق و روشن درک  مدیر باید دارای بینش و، انجام شود
 نگری مدیر_همچنین آینده دوراندیشی و. بیرون خود داشته باشد درون و

 .خواهد انجامید به پیشبرد اهداف سازمان

ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_همچنین تحلیل داده
عدم آگاهی از روابط سازنده و عدم آشنایی با سازمان به عنوان یکی از 

های _ای مدیران سازمان_عی موانع توسعه اخلاق حرفههای فر_مقوله
 ات سازندهارتباط بر سر راه موانعورزشی شناخته شده است. وجود 

ارتباطات این در حالی است که  .استشایع ها _سازمانسازمانی در همه 
در  ناخوشایندی و اخلاقی فرهنگ کاری نه تنها سازنده_و غیر بد

 شود. با_بلکه مانع تولید سازنده یک سازمان می، کند_ایجاد می سازمان
از چگونگی ایجاد روابط سازنده در سازمان  مدیراناین وجود، بسیاری از 

خود قرار  کاری اولویتبه اندازه کافی آگاهی نداشته و آن را در 
و بیشتر زمان  اند_سازمان غافل سازنده در ها از موانع ارتباط_دهند. آن_نمی

ا دارند. ام_و انرژی خود را بر روی مسائل مالی سازمان معطوف می
قدرت برقراری روابط با دیگران و داشتن نظران معتقدند که _صاحب

از تمام  ،با دیگران دارد مدیررفتار مطلوب و چگونگی ارتباطی که یک 
. از اینرو لازم است تا تر است_تر و ارزشمند_های او مهم_دانش و مهارت
ها از آداب معاشرت در فضای سازمانی، چگونگی _مدیران سازمان

الملل و اصول اخلاق _ری با سایرین، چگونگی روابط بینگی_ارتباط
ای در روابط سازمانی به انداره کافی آگاه داشته و از پیامدهای _حرفه

اخلاقی در روابط سازمانی به شدت اجتناب ورزند، زیرا _رفتارهای غیر
 .او با سایر افراد دارد موفقیت هر مدیر بستگی به برقراری رابطه مناسب

ها آگاهی و شناخت از _مدیریت سازمان در مفاهیم ترین_اصلی از یکی
نظران علوم _باشد، زیرا صاحب_ساختار و ماهیت سازمان مورد نظر می

 که دارد وجود شناختی و آگاهی رفتاری، هر در پس رفتاری معتقدند

رفتاری و اخلاقی  تغییرات ایجاد منظور به شود، لذا_می آن بارور از رفتار
ست تا مدیریت شناخت درستی از ساختار، فرهنگ، لازم ا در سازمان

های فردی و شخصیتی کارکنان آن و _قوانین و مقررات و حتی ویژگی
حاکم بر سازمان داشته باشد تا بتواند بهترین  ایحرفهاصول اخلاق 

ریزی و تصمیمات را در راستای دستیابی به اهداف از پیش تعیین _برنامه
توانایی  با ها_سازمان که مدیران است طرخا همین شده اتخاذ نماید. به

دارند، با در اختیار داشتن اطلاعات مورد  سعی بالا مفهومی و فکری
نیاز و شناخت کافی و وافی از سازمان در جهت ایجاد تغییرات مثبت و 

مفهومی در قالب  و فکری های_سازنده گام بردارند، زیرا توانمندی
 در اداره مدیریتی قابلیت افزایش باعث آگاهی از ماهیت سازمان

 عملکرد کاری و اخلاقی کارکنان و حتی رفتار و جدید تحولات

 برای آمادگی عدم به منجر شناخت به توجه عدم شود و_می ها_سازمان

 و نتیجه تحولات در و شده آینده با تغییرات هماهنگی و مواجهه
 شود._می نگرشی تک بعدی تفسیر با موجود صرفا تغییرات
ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_ه تحلیل دادهبه علاو

اخلاقی در تعاملات سازمانی به عنوان یکی از _اخلاقی و بی_ترویج بی
 هایسازمانای مدیران _های فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه_مقوله

 نظران مسائل اخلاقصاحبورزشی شناخته شده است. هر چند هنوز 
و ترویج  گریزیجدیدی به نام اخلاقدر شناسایی بحران  ای_حرفه

گرایی اند، اما همه از وضعیت اخلاقصدا نشده یک اخلاقی_بی
انواع فسادهای سازمانی،  افزون آمار و ارقام اند. گسترش روزناراضی

ترویج الگوی اخلاقی نادرست از سوی برخی افراد درون سازمان، 
تبدیل شدن  اخلاقی در میان افراد سازمان،_گسترش رفتارهای ضد

در  ها در محیط کار، عدم توجه به اخلاقیات_ها به ارزش_ارزش_ضد
محیط کار، موجه تلقی نمودن رابطه به جای ضابطه در محیط کار و به 

اخلاقی دانستن جامعه و _علاوه عدم توجه به اخلاقیات در جامعه و ضد
اخلاقی و مواردی از این دست _مردم با هدف توجیه رفتارهای غیر

اخلاقی تردید این بیبی. نظران گرفته استت سکوت را از صاحبفرص
های توان منحصر به ثمرات جامعه مدرن و گسترش تکنولوژیرا نمی

گریزی ناشی از نادیده گرفتن بخشی از این اخلاق ،ارتباطی دانست
ا در ه_های دینی در جامعه و عدم تلاش برای نهادینه کردن آنارزش

اخلاقی در _بی رسد که وقتیمی اینگونه به نظر تیب . بدین ترافراد است
 میان افراد یک سازمان ترویج شده و گسترش یابد، به نحویکه

انجام آن منافی با آرمان و  دیگر ،شوندبه ارزش تبدیل  ها_ارزش_ضد
ارزش _، زیرا این کار تبدیل به ارزش شده و دیگر ضدندارداعتقاد مردم 

_ ها فرو_های اخلاقی درون سازمان_پایهشود، با این روند _محسوب نمی

تواند به شکلی صحیح کشتی تحت رهبری خود _ریخته و مدیریت نمی
 را به سر منزل مقصود برساند.

به  که نماید_می مطرح را تکالیفی جدید، مفهوم ای در_اخلاق حرفه علم
دیگر  به بیان .باشدمیدیگران مرتبط  خودش و با فرد ارتباط نحوه

است. در همین  ارتباطی افراد رفتار بر ای، ناظر_حرفه اصول اخلاق
 که باشد داشته خودش با شخصی_درون  یک رابطه تواند_می راستا فرد

 مشترک سنتی مفهوم به اخلاق عملکرد نحوه واقع با در رابطه این

 این در پردازد،  ولی_می نفس تزکیه و تهذیب به آن فرد در و است

 خود به دیگران گرفتن نظر در نبدو و تنهایی فرد به مفهوم

 او رفتار نحوه اجتماعی بر زندگی در دیگران با او رابطه پردازد، بلکه_نمی

 او فردی رفتار معنا این است. در او تأثیرگذار فردی اخلاق یا خودش با

 مطالب است و این اش_ارتباطی رفتار مکمل و که همسو است رفتاری

است. این در حالی است  ارتباطات و اخلاق بین دوجانبه گویای رابطه
ای در تعاملات فردی و _که عدم توجه مدیران به اصول اخلاق حرفه

گروهی و عدم وجود تعاملات سازنده با عوامل درونی و بیرونی سازمان 
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های گوناگون سازمانی و اخلاقی را به همراه داشته _تواند بحران_می
 تصمیمات همه زمینه باید که معنویت اساسی باشد. در این میان اصل

 کنند رفتار دیگران با همانطور باید مدیران که است شود، این اخلاقی

 دیگران و خود با مدیران اگر شود. رفتار خودشان با دوست دارند که

 معنایی کنند، رفتار احترام با کند_می بیان اخلاقی اصول همانطور که

یافت،  هندخوا هایشان_واکنش و ها_کنش خلال در و زندگی که در
 بود. خواهد ارزشمند و مثبت بسیار

ها نشان داده است که _های حاصل از مصاحبه_و نهایتا تحلیل داده
اخلاقی به عنوان یکی از _های غیر_مداری و قضاوت_اهمیتی به اخلاق_بی

های _ای مدیران سازمان_های فرعی موانع توسعه اخلاق حرفه_مقوله
، حیات ای_حرفه ه اخلاقعدم توجه ب ورزشی شناخته شده است.

سردرگمی و سرگشتگی  پوچ و انسان را دچار و معنا_بی ها را|_سازمان
اهمیتی به _ضعیف جلوه دادن اخلاق در سازمان و بی کرده است.

منجر به اخلاق ستیزی ای پایبندند، _افرادی که به اصول اخلاق حرفه
 از و اگراشد ب_درونی و بیرونی می اخلاق نیازمند پشتوانه زیراشود، _می

 خود را از دست ، استحکام و پایداریمند نگردد_بهرهها _این پشتوانه
داد و در چنین شرایطی هم فرد، هم سازمان و هم جامعه به خواهد 

انحطاط کشیده خواهد شد. به عبارت دیگر عدم ارزشمند شمردن 
هم به دلیل نقشی که در ای در نگاه عموم، _رعایت اصول اخلاق حرفه

سازی _معنا_هم به دلیل نقشی که در بی اخلاق و معنویت دارد و تضعیف
دارد و علاوه بر آن به دلیل تاثیر آن در فطرت ستیزی،  سازمانیحیات 
. از اینرو مدیران برای بقای کند_ها و جوامع را دچار بحران می_انسان

و  هاطرح دیدگاه ،هانظر_مراقب اظهار علاوه بر اینکه بایدها _سازمان
نقص و  اخلاقی دچاربه لحاظ هستند، افرادی را که  خود ارهایرفت

توجهی چون بیهستند را نیز مورد نظارت همیشگی قرار دهند، کمبود 
 اخلاقی در سازمان،_ای و رواج بی_حرفههای اخلاق به موازین و شاخصه

را فراهم  افراد درون و بیرون سازماناعتمادی بدبینی و بی اتموجب
های زیادی را انجام می _روزه قضاوت هر سازمان یک در دافرا آورد._می

 دارند. اخلاقی نسبت و یا معضلات مسائل با ها_آن از برخی دهند که

دارند. در  قرار استرس و معرض ریسک در ها اغلب_بنابراین قضاوت
 است ممکن که هر تصمیمی عنوان به اخلاقی های_این میان قضاوت

 اعمال افراد از برخی بر را حقوقی یا باشد و دیگران ضرر یا سود به

شود و در نقطه _می کند، تعریف انکار را دیگران حقوق حالیکه در کند،
کنند _اخلاقی را به عنوان تصمیمی معرفی می_های غیر_مقابل قضاوت

که هم از نظر قانونی و هم از نظر وجدانی برای بخش بزرگی از جامعه 

ورد درست و یا غلط بودن قبول نباشد. تصمیم گیری در م__قابل
های انجام شده، عنصر حیاتی در مرحله قضاوت اخلاقی است، _قضاوت

زیرا اگر افراد انتخاب اخلاقی واقعی از درست و نادرست نداشته باشند، 
تواند به عنوان اخلاقی توضیح داده شود، به _آنان نمی هایقضاوت

 طریق از پاسخگویی شود مسئولیت_همین دلیل است که گفته می

بخشند. _می بهبود را افراد عملکرد های اخلاقی،_قضاوت کیفیت بهبود
 در تامین مدیران گیری_تصمیم های و نوع_قضاوت آنجا که بنابراین از

ها _آن در گزارش های و انصاف عدالت و رعایت سازمان ذینفعان منافع
ی ها_مدیران باید تلاش نماید تا از قضاوت باشد،_بسیار حائز اهمیت می

 آمیز به شدت پرهیز نماید و نقش_کننده و تبعیض_نادرست و گمراه

های صحیح و اخلاق _قضاوت گیری_در شکل های اخلاقی را_ملاحظه
مدارانه با اهمیت بپندارند تا موجبات بهینگی تصممیات اتخاذ شده را 

 فراهم آورند.
توان دریافت که یکی از مهمترین عوامل ضعف در _به طور کلی می

ای بر میگردد و _های ورزشی به غفلت از رعایت اخلاق حرفه_نسازما
ای به طور ویژه از سوی _این در حالی است که رعایت اخلاق حرفه

تواند تاثیرات مستقیمی بر رفتار کارکنان داشته )ها می_مدیران سازمان
وری بالاتر بیانجامد. اما در _باشد و نهایتا به ارائه خدمات بهتر و بهره

نی رعایت نشدن برخی معیارهای اخلاقی به دلیل وجود شرایط کنو
موانع گوناگون فردی، محیطی و سازمانی همگام با تحولات دنیای 

های زیادی را برای _مدرن و گذر از الگوهای اخلاق سنتی، نگرانی
ها به وجود آورده است. در واقع سقوط معیارهای اخلاقی در اثر _سازمان

های مادی، تسلط الگوهای _ذابیتکمرنگ شدن مسائل اعتقادی، ج
اخلاقی، عدم شناخت و آگاهی _منفعت طلبانه فردی، رواج نگاه غیر

جانبه نسبت به سازمان، موانع مدیریتی، شغلی و رفتاری و مواردی _همه
ها در متن مقاله پرداخته شده _که به تفصیل به همه آن -از این دست 

ها خاصه _انای مدیران سازم_مانع از رشد اخلاق حرفه-است
پذیری را به حداقل _های ورزشی شده و میزان تعهد و مسئولیت_سازمان

ممکن تقلیل داده است. در این میان اولین گام در دستیابی به مدیران و 
مدار شناسایی و درک صحیح از مفهوم اخلاق و _هایی اخلاق_سازمان

مدیران ای _باشد، زیرا شناخت موانع توسعه اخلاق حرفه_موانع موجود می
گیران سازمانی دید _گردد تا تصمیم_های ورزشی موجب می_سازمان

بهتری پیدا کرده و با بینش بیشتر نسبت به کاهش اثر یا حذف این 
 .موانع اقدام نمایند
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