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 Background: Unethical pro-organizational behavior is one of the factors in the development of any 
organization. These are behaviors that violate accepted social and moral standards. Research 
evidence shows that the unethical behavior of employees is increasing from day to day, and the 
behavior of managers, and supervisors and the domination of an inhuman atmosphere in the 
organization can provide the basis for the occurrence of unethical behavior on the part of employees. 
Aims: The aim of this study was to investigate the structural relationships between high-performance 
work systems and immoral Unethical pro-organizational behavior in the mediating role of multiple 
moral identities and psychological ownership. 
Methods: This study is a correlation study that was performed by structural equation modeling with 
partial least squares approach. The statistical population was the staff of the Ministry of Sports and 
Youth, from which 324 people were selected as the available research sample. The measurement tool 
of Aquino and Reed Moral Identity Questionnaire (2002); High-performance work systems 
Zachartos (2005) and the immoral meta-organizational behaviors of Amphos et al. (2010) were the 
research variables. The validity of the instruments was assessed using confirmatory factor analysis. 
The collected data were analyzed using the partial least squares method. 
Results: The findings of the research showed that the factor loading obtained between the predictor 
variables and the grand criterion was obtained from 0.4. Also, the results of a t-value greater than 
1.96 were obtained. The GOF index in this model was 0.454, which indicated the strong fit of the 
structural equation model. The result of the Sobel test 9.45 and 10.54 confirmed the mediating role 
of moral identity and psychological model, respectively. 
Conclusion: Based on the results obtained in this study, managers should pay special attention to 
high-performance work systems to guide the behavior of employees in the organization. Also, 
managers should take steps to control the extra-organizational behaviors of their employees by 
paying attention to the structures of psychological ownership and moral identity. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Today, organizations are increasingly experiencing 

efforts to survive and compete for profit. As a result, 

employees of many organizations, whether for-profit 

or even non-profit, engage in a number of unique 

behavioral actions called "unethical extra-

organizational behavior" (Hussein, 2021). Because 

unethical pro-organizational behavior, is closely 

intertwined at the societal level, such actions are 

likely to have catastrophic consequences for the 

organizational situation of its external stakeholders, 

even if it is anticipated to bring short-term benefits to 

the organization (Verda & Pat. 2013). A fascinating 

question that is still under consideration is what 

motivates employees to engage in extra-

organizational behavioral behaviors. (Wang et al., 

2018). In recent years, research in the field of human 

resource management has focused many studies on 

human resource systems that are expected to interact 

positively with each other. The main reason for 

focusing on high-performance work systems is the 

combination of HR actions to the extent that they are 

consistent with each other, compared to situations 

where such measures as performance-based pay, 

employee participation, and training are considered 

separately. Have a higher impact on the performance 

of the organization (Della & Solari, 2011). Human 

resource systems with this approach are called high-

performance work systems (Divandari et al., 2016). 

These measures include a set of human resource 

management measures that are both vertically and 

horizontally integrated (Baxel & Mac -Ki, 2009). On 

the other hand, there is still no consensus on what 

exactly constitutes the actions that make up high-

performance work systems in the organization, which 

is one of the major problems in today's organizations 

(Estiri & Sharifi, 2016). The results of studies have 

shown that another factor that can affect the 

understanding of individual behaviors in the 

organization is psychological ownership (Zhou and 

Elvy, 2018), which means cognitive and emotional 

attachment between the individual and the goal. Just 

like other attitudes, psychological ownership has 

cognitive, emotional, and behavioral elements and 

may exist at the individual and group levels (Bernard 

et al., 2011). To better understand the positive 

structure of psychological ownership is evoked. 

Researchers have now focused on what constitutes 

employee ownership and the consequences that may 

arise (Availo et al., 2004). Moral identity is a type of 

identity and is a dynamic system within the individual 

that influences a person's behavior (Estes & Carter, 

2006). This means that for an employee, moral values 

form the central and important parts of an individual's 

identity in comparison with other values (Matsuba, 

2011). In general, the definition of moral identity in 

moral evolution and behavior is considered as a 

source of moral motivation; That is, it links moral 

judgment with moral action (Hardy, 2014). Studies in 

this field have reported different results. A highlight 

of the recent review is the positive and strong effects 

of high-performance work systems on employees and 

organizational performance (Heferman & Dundan, 

2016), one of which is the model presented by Zhou 

and Elvi (2018). Indicates the direct and indirect 

effects of high-performance work systems on 

psychological ownership, ethical identity, and 

immoral extra-organizational behaviors. For this 

reason, and considering the importance of the studied 

variables, the present study was conducted to 

determine the mediating role of ethical identity in the 

relationship between high-performance work systems 

and psychological ownership of unethical meta-

organizational behavior among employees of the 

Ministry of Sports and Youth. 

Method 
This study has a correlation in the form of a structural 

equation model in which the relationships between an 

exogenous variable (high-performance operating 

systems); two mediating variables (moral identity and 

psychological ownership) and one criterion variable 

(immoral extra-organizational behaviors) were 

examined. The statistical population of this study was 

the staff of the Ministry of Sports and Youth, which 

based on the inquiry received from this ministry, their 

number was announced as 898 people. In this study, 

for the sample size using the basics of structural 

equation modeling; the observed variables or 

references and the complexity of the model, as well 

as the adaptation of the number of samples to 
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Morgan's table of 324 people, were selected as a 

sample. So the available method was used to select 

the sample. The instruments used in this study were a 

standard questionnaire for research variables, which 

is described in detail below. 

Results 
For the general fit of the structural equation model, 

the GOF index was used, which is obtained from the 

formula 𝐺𝑂𝐹 = √communalities × R2. So 

commonalities indicate the common average of each 

structure and R2 is the mean values of R Squares of 

the structures within the model. Wetzels et al. (2009) 

introduced three values of 0.01, 0.25, and 0.36 with 

the power of weak, medium, and strong values for 

GOF. Therefore, a result of 0.454 for GOF indicates 

a strong overall fit of the model. Finally, one of the 

important tests to significantly measure the mediation 

effect of one variable in the relationship between the 

other two variables is the subel-test 𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎2)+(𝑎2×𝑆𝑏2)+(𝑆𝑎2×𝑆𝑏2)
and to determine the 

intensity of the indirect effect of the mediating 

variable, statistics called VAF have been used. The 

result of the Sobel test for the path of high-

performance work systems on immoral Unethical 

pro-organizational behavior،with a mediating role of 

moral identity 9.45 and for the path of the effect of 

high-performance work systems on immoral 

Unethical pro-organizational behavior،with a 

mediating role of ownership Psychological 10/54 has 

been obtained. As can be seen, the Z-value of the 

Sobel test due to being higher than 1.96 at the 

confidence level of 0.95%; is significant and the 

mediating role of the variables of moral identity and 

psychological ownership was confirmed. The value 

of VAF is also obtained from the formula 𝑉𝐴𝐹 =
𝑎×𝑏

(𝑎×𝑏)+𝑐
.The result obtained from this formula 

indicates that 0.54 and 0.67% of the total effect of 

high performance work systems on immoral extra-

organizational behaviors, respectively, through the 

indirect effect of the mediating variable of the moral 

identity of the employees of the Ministry of Sports 

and Youth. 

Conclusion 
The purpose of this study was to investigate the 

structural relationships between high-performance 

work systems and unethical extra-organizational 

behaviors: the multiple mediating roles of moral 

identity and psychological ownership. The results 

obtained from the structural equation model and the 

Sobel test (9.45 and 10.54) showed that moral identity 

can be mediated in the relationship between predictor 

variables. Also, considering the results of VAF test of 

0.54 and 0.67 for immoral extra-organizational 

behaviors, it indicates that the mediating role of moral 

identity and psychological ownership in this model is 

moderate. This result is consistent with the results of 

Zhou and Elvi (2018) studies; Park et al. (2015); 

Steeri and Sharifi (1397); The Spirit of God (2015) is 

consistent. The results showed that ethical identity 

can negatively affect the mediating role of high-

performance work systems and extra-organizational 

behaviors. Moral identity is a motivational-cognitive 

construct. According to experts, people have a set of 

moral traits, according to which in their self-concept, 

they attach importance to these traits, which 

determine the degree of morality (4). And it is likely 

that this will have a negative impact on immoral 

extra-organizational behaviors. Because in the 

process of internalizing ethical identity, employees 

try to internalize their ethics regardless of the 

prevailing norms and judgments of others, which can 

negatively affect unethical behaviors even if it is in 

the interest of the organization. 

On the other hand, psychological ownership can 

positively play a mediating role in the organization. 

That is, it can have a positive effect on employees' 

unethical extra-organizational behaviors. In 

explaining this finding, it can be stated that the 

decrease in the level of performance is due to the 

human resources of sports organizations; Today, it is 

a complicated issue for the managers of sports 

organizations, because the employees of this 

organization, due to its special position and especially 

its field of activity, seek to leave the organization and 
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be placed in other and new job positions. The 

approach of high-performance work systems is based 

on employee intervention and participation, and 

employees are always considered as the assets of the 

organization. For this reason, employees always feel 

that they play an important role in the organization 

and have been accepted by management as a key and 

essential part of the organization. In this way, they 

will work with more motivation and their 

commitment to the organization will increase; Then 

the staff will ask themselves how much they can feel 

that this organization belongs to me, and their sense 

of identity among them will increase. This is a time 

when employees are not only concerned about how 

they are treated, but also about how they are treated. 

"To what extent can I feel that this organization 

belongs to me," says the researcher of psychological 

ownership, and that when this sense of belonging 

develops in the individual, it exacerbates extra-

organizational, even immoral, behaviors. The 

interests of the organization will be. This result can 

also be interpreted as creating a sense of ownership, 

giving people a sense of personal place and space in 

the organization, and making them attached to their 

job and organization. Thus, it can be expected that 

with the increase of psychological ownership of 

individuals, they will feel closer to the job and the 

organization, and Unethical pro-organizational 

behavior will manifest itself even more negatively in 

order to advance the goals of the organization. 

Ethical Considerations 
Compliance with ethical guidelines: In this study, all ethical 

considerations such as the principle of confidentiality, the 

confidentiality of information, and the principle of informed 

consent were observed. The study was approved by the Ministry 

of Sports and Youth and the Department of Physical Education 

of the South Tehran Branch of Islamic Azad University. 

Funding: This study is taken from a doctoral dissertation and 

has been done independently and without financial support. 

Authors’ contribution: The second author of this study is the 

corresponding author for this research and the other authors, are 

regarded as co-author; and they both have equal shares. 

Conflict of interest: The authors do not disclose any conflict of 

interest in connection with this study. 

Acknowledgments: We would like to thank all the people who 

helped the researchers in this study. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
20

.2
41

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

sy
ch

ol
og

ic
al

sc
ie

nc
e.

ir
 o

n 
20

23
-0

4-
15

 ]
 

                             4 / 15

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.120.2417
https://psychologicalscience.ir/article-1-1701-fa.html


 
 

4242 4242 

ندگانه هویت گر چیانجیمهای کاری با عملکرد بالا و رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی: نقش یستمسروابط ساختاری 

 اخلاقی و مالکیت روانشناختی
 

 2فر، فریده شریفی۳اکبر آفرینش، 4بخشکین، رضا 2شهنام جباری

 .، تهران، ایراناسلامیورزشی دانشگاه آزاد ، دانشجوی دکتری مدیریت واحد تهران جنوب. 2

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،واحد تهران جنوب ،یو علوم ورزش یبدنتیدانشکده ترب ،یورزش تیریگروه مد ار،یدانش. 4

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،واحد تهران جنوب ،یو علوم ورزش یبدنتیدانشکده ترب ،یورزش تیریگروه مد ،استادیار. 3

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،واحد تهران جنوب ،یو علوم ورزش یبدنتیدانشکده ترب ،یورزش تیریگروه مد ،استادیار. 2
 

 چکیده  مشخصات مقاله

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 45/04/2202دریافت: 

 45/03/2202بازنگری: 

 05/05/2202پذیرش: 

 02/24/2202انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 اخلاقی،هویت 

 کاری با عملکرد بالا، هاییستمس

 رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی،

 مالکیت روانشناختی

و  ها رفتارهایی هستند که استانداردهای اجتماعیدر هر سازمانی هستند. این توسعهرفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی یکی از عوامل زمینه:  

فتارهای مدیران، که ر باشدیمافزون رفتارهای غیر اخلاقی کارکنان روز پژوهشی نشان از افزایشکند. شواهد یماخلاقی پذیرفته شده را نقض 

 د.اخلاقی از طرف کارکنان را فراهم ساززمینه را برای وقوع رفتارهای غیرتواند یمسرپرستان و تسلط یک فضای غیرانسانی در سازمان 

های کاری با عملکرد بالا و رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی و نقش یستمسپژوهش این مطالعه با هدف بررسی روابط ساختاری  هدف:

 گر چندگانه هویت اخلاقی و مالکیت روانشناختی صورت گرفت.یانجیم

ا رویکرد حداقل مربعات جزئی انجام ی معادلات ساختاری بسازمدلباشد که به روش یماین مطالعه از سری مطالعات همبستگی  :روش

نفر به صورت در دسترس به عنوان نمونه  342ها تعداد گرفت. جامعه آماری آن کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور بود که از بین آن

زاچارتوس های کاری با عملکرد بالا یستمس(؛ 4004) یدری هویت اخلاقی آکوئینو و پرسشنامهیری گاندازهپژوهش انتخاب گردید. ابزار 

ا استفاده از روش تحلیل ی متغیرهای پژوهش بود. روایی ابزارها ب( برا4020همکاران )سازمانی غیراخلاقی آمفوس و ( و رفتارهای فرا4005)

 رار گرفت.ق لیتحلو  هیتجزورد ی گردآوری شده با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی مهادادهیدی مورد بررسی قرار گرفت. عاملی تأی

به دست آمد. همچنین  2/0از  بین و ملاک بزرگترهای پژوهش نشان داد که بارهای عاملی به دست آمده بین متغیرهای پیشیافته :هایافته

بود که نشان از برازش قوی مدل معادلات ساختاری بود.  252/0در این مدل  GOFشاخص  به دست آمد. ۶۹/2بزرگتر از  t valueنتایج 

 یید نمود.اخلاقی و ماکیت روانشناختی را تأ به ترتیب نقش میانجی هویت 52/20و  25/۶ی آزمون سوبل یجهنت

ارهای های کاری با عملکرد بالا برای هدایت کردن رفتیستمسبر اساس نتایج به دست آمده در این مطالعه مدیران باید به  :یریگجهینت

ر ی مالکیت روانشناختی و هویت اخلاقی باید دهاسازهکارکنان در سازمان توجه ویژه داشته باشند. همچنین مدیران باید با توجه کردن به 

 جهت کنترل رفتارهای فراسازمانی کارکنان خود گام بردارند.

 نقش: غیراخلاقی فراسازمانی رفتارهای و بالا عملکرد با کاری هایسیستم ساختاری روابط(. 2202) فریده، فرشریفی و ، اکبر؛آفرینش ؛رضا، بخشنیک؛ شهنام، جباریاستناد: 

 .4232-4222، 240 شماره ویکم،بیست دوره ،روانشناختی علوم مجله ،روانشناختی مالکیت و اخلاقی هویت چندگانه گرمیانجی

 .2202( اسفند) زمستان ،240 شماره ویکم،بیست ، دورهروانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
قا و ب یبرا ی تلاشتجربهدر حال  یاندهیآبه طور فز یکنون یهاسازمان

ها، ازماناز س یاریکارکنان بس جه،یکسب سود هستند. در نت یرقابت برا

م چند اقدا ریدرگ ،یرانتفاعیغ یحت ای یانتفاع یهایریگاعم از جهت

« 2یراخلاقیغ ینسازمافرارفتار »عنوان فرد هستند که بهمنحصربه یرفتار

است که  تینکته حائز اهم نیتوجه به ا (.4042حسین، ) شوندیم دهینام

ت، اما اس یراخلاقیناعادلانه و غ یکل دگاهیاز د یرفتار اتین نیاگرچه چن

اقع، مدت است. در وکوتاه ایمربوطه در حال حاضر  یهابه نفع سازمان جینتا

رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی را انجام که در  یآن دسته از کارمندان

به سازمان خود خدمت  یاعمال نیکه با انجام چن کننددهند ادعا میمی

که رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی در  ییاز آنجا(. 4020آمفرز، ) کنندمی

 ندتوایاحتمالاً م یاقدامات نیدارند، چن یکیتعامل نزد یاجتماعح وسط

آن  یارجخ نفعانینسبت به ذ یسازمان تیرا بر وضع یبارفاجعه یامدهایپ

ازمان س یمدت براشود که سود کوتاه ینیبشیاگر پ یکند، حت جادیا

واقعاً جالب  سؤال ک(. ی4023وردا و پت، ) باشدمربوطه به همراه داشته 

 نجاماکارکنان در  زهیاست که انگ نیا، است یدر دست بررس هم نوزکه ه

 مقفول هنوز یقاتیحوزه تحق نیا ستیرفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی چ

 یفتارر اتین نیذهن انسان که به چن دهیچیپ یروان تیماه لیاست و به دل

با (. 4021وانگ و همکاران، ) هنوز مبهم و گنگ مانده است وابسته است

مورد بحث که محققان قبلاً کشف  یها زهیانگ نیاز مهمتر یکیحال،  نیا

های (. محققان تلاش4042حسین، ) باشدمی، سود بردن سازمان اندکرده

زیادی را در جهت شناسایی عوامل و علل مرتبط با انجام رفتارهای 

 های آناند که از جملهبه دست آورده رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی

)چن  سازمانی تیهو ،(402۹کاستیل و همکاران، ) وان به ماکیاولیسمتمی

(، عوامل سطح 4022و همکاران،  ی)ل روانی(، استحقاق 402۹و همکاران، 

(، 4022)افلسبرگ و همکاران،  نیتحول آفر یجمله رهبر ازی فردنیب

)وانگ  و سازمان رابطه کارمند و (4023و همکاران،  ائوی)م یاخلاق یرهبر

( 4021) وینظر ژو و ال اشاره نمود. از طرف دیگر طبق (4021و همکاران، 

تواند بر رفتارهای فراسازمانی های کاری با عملکرد بالا میسیستم

 تواند مؤثر باشد.غیراخلاقی کارکنان می

                                                           
1. Unethical Pro-Organizational Behavior 
2. High Performance Work Systems 

ران پذیری، مدیافزایش رقابت ها وبر همین اساس شرایط کنونی در سازمان

فظ و دستیابی به موفقیت، خلق و ح ءست تا برای تداوم بقارا مجبور کرده ا

افراد وفادار را جزو اهداف اصلی خود قرار دهند )یاواس و باباکوس، 

های حوزه مدیریت منابع انسانی، های اخیر پژوهش(. در سال4020

طور هرود بهای منابع انسانی که انتظار میمطالعات زیادی بر روی سیستم

مرکز بر اند. دلیل اصلی تگر در تعامل باشند، متمرکز شدهمثبتی با یکدی

های کاری با عملکرد بالا، ترکیب اقدامات منابع انسانی است تا سیستم

حدی که بر یکدیگر منطبق شوند و با این ترکیب در مقایسه با شرایطی که 

این اقدامات همچون پرداخت مبتنی بر عملکرد، مشارکت کارکنان و 

مجزا در نظر گرفته شوند از اثرگذاری بالاتری بر عملکرد  طورآموزش به

های منابع انسانی (. سیستم4022سازمان برخوردار گردند )دلا و سولاری، 

 )دیوانداری و نامندیم 4های کاری با عملکرد بالابا این رویکرد را سیستم

 ای از اقدامات مدیریت منابع( این اقدامات شامل مجموعه402۹همکاران، 

راستا نظر افقی یکپارچه و هم باشند که هم ازنظر عمودی و هم ازانسانی می

های کاری با (. مجموعه اقدامات سیستم400۶کی، هستند )بکسل و مک

عملکرد بالا، به صورت جمعی کارکنان سازمان را به افرادی با اطلاعات، 

این  ( و4002نماید )گاتری، ها، انگیزش و وسعت عمل تبدیل میمهارت

های مجموعه اقدامات ممکن است شامل اقدامات مختلفی همچون، رویه

گذاری قابل توجه در آموزش و (، سرمایه4004رسمی کارمندیابی )وی، 

(، جبران خدمات بر مبنای ارتقای 4021وی، توسعه کارکنان )ژو و ال

ها، اقدامات ( و توسعه مهارت4021عملکردهای گروهی )دو و همکاران، 

و طراحی شغل )برایانات  خودمحورهای کاری ی همچون، تیممندسازتوان

( منعطف باشد. از سوی دیگر هنوز یک اجماع عمومی در 4042و مریت، 

الا های کاری با عملکرد بی سیستمخصوص اینکه، اقدامات تشکیل دهنده

در سازمان، دقیقاً شامل چه مواردی است وجود ندارد که یکی از مشکلات 

 (. 23۶5های امروزی است )استیری و شریفی، سازمانعمده در 

تواند بر درک نتیجه مطالعات نشان داده، یکی دیگر از عوامل که می

)ژو و  هست 3شناختیمالکیت روانگذار باشد تأثیررفتارهای فرد در سازمان 

شناختی و عاطفی بین فرد و هدف  یبستگمعنای دل به ( که4021وی، ال

ی عناصر شناختی، عاطفی ، مالکیت روانهانگرشاست. درست مثل دیگر 

3. Psychological Ownership 
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 و رفتاری دارد و ممکن است در سطح فردی و گروهی وجود داشته باشد

این حس مالکیت و این انگیزه حفظ و بهبود  (4022)برنارد و همکاران، 

ثبت رک بهتر ساختار مرای دهدف مالکیت، پژوهشگران رفتار سازمانی را ب

شناختی برانگیخته است. در حال حاضر پژوهشگران بر آنچه مالکیت روان

منزله مالکیت کارکنان و پیامدهایی که ممکن است ایجاد شود، تمرکز به

(، 402۶) لی و همکاران. بر اساس نظر(4002آوایلو و همکاران، )اند کرده

ور طها بهند، چیزی که آنکنوقتی مدیران درباره مالکیت صحبت می

ی مالکیت روان خواهند القای مالکیت مالی نیست، بلکه القایمعمول می

ت شود این اساست. در مورد مالکیت روانی، سؤالی که برای فرد مطرح می

بین دو  و کنم این سازمان به من تعلق دارد؟که تا چه حد احساس می

یت روانی رو مالکشوند. ازاینمیمالکیت مبتنی بر سازمان و شغل تمایز قائل 

ی سازمان حاضر و شغل موجود منعکس وضعیت کنونی یک فرد را درباره

هایی از مالکیت روانی (. چنین هدف4002کند )پرایس و همکاران، می

خود افراد داشته باشد که به صورت رشد  2تواند ریشه در هویت اخلاقیمی

 (.4003فردی در نظر گرفته شود )بونو و جاج، 

ویا عنوان سیستمی پآید و بههویت اخلاقی یکی از انواع هویت به شمار می 

و  دهد )استسقرار می تأثیردر درون فرد است که رفتار شخص را تحت 

های اخلاقی (. به این معنی که برای یک کارمند ارزش400۹کارتر، 

ل شکیها تهای مرکزی و مهم هویت فرد را در مقایسه با سایر ارزشبخش

 و رفتارهویت اخلاقی در تحول  فیتعر(. در کل 4022دهد )ماتسوبا، می

اوت شود؛ یعنی قضعنوان یک منبع انگیزش اخلاقی محسوب میاخلاقی به

(. مطالعات انجام 4022دهد )هاردی، اخلاقی را با عمل اخلاقی پیوند می

 شده در این زمینه نتایج متفاوتی را گزارش نمودند.

کاری با  های( در بررسی خود نشان داد که سیستم4021) ویژو و ال

رفتارهای غیراخلاقی دارند و مالکیت روانی تا  عملکرد بالا ارتباط مثبتی با

ده بررسی ش کند همچنین هویت اخلاقیمی گریمیانجیحدی این رابطه را 

رفتارهای غیراخلاقی از طریق مالکیت  بر اثر غیرمستقیم در این پژوهش

سطح رهبری ( 4025) کند. پارک و همکارانایجاد میبرای کارکنان روانی 

هبری ، رگذاردمیطور معناداری بر مالکیت روانی کارکنان اثر اخلاقی به

شناختی کارکنان، نقش مستقیمی در اخلاقی تنها از طریق مالکیت روان

                                                           
1. Moral identity 

به این نتیجه رسیدند که اقدامات  (23۶5) شریفیاستیری و . عملکرد دارد

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

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

گیری غیرمتمرکز، کیفیت شغل و سرپرستی اثربخش تیمی و تصمیم

کرد شناختی با عمل( در تعیین ارتباط مالکیت روان402۹) الهیروح .باشدمی

 شناختی و عملکرد شغلی در بین کارکنان تعمیر وبین مالکیت روان شغلی

نگهداری رابطه معناداری وجود دارد و این رابطه به صورت مثبت و مستقیم 

به تعیین ارتباط بین مالکیت ( در پژوهشی 402۹) و طرقی نیا. رحیماست

رسیدند یجه بدنی به این نتشناختی و رفتارهای انحرافی در دبیران تربیتروان

شناختی در افراد شاهد کاهش رفتار انحرافی در که با افزایش مالکیت روان

ات مثبت یرتأث. نکته برجسته در پیشینه بررسی شده اخیر ها خواهیم بودآن

های کاری با عملکرد بالا بر کارکنان و عملکرد سازمان را و قوی سیستم

ها مدل ارائه شده یکی از آن ( که402۹هفرمن و دوندان، ) کندمطرح می

مستقیم و  تأثیرباشد که حاکی از نحوه می (4021وی )توسط ژو و ال

ختی، هویت ناشی با عملکرد بالا بر مالکیت روانهای کارسیستم میرمستقیغ

 باشد.سازمانی غیراخلاقی میاخلاقی و رفتارهای فرا

ملکرد عهای کاری به طور کلی بسیاری از مطالعات نشان داده که سیستم

ور گردد. به طپذیری در کارکنان سازمان میبالا موجب رفتارهای انعطاف

های کاری با عملکرد بالا انجام های متعددی در زمینه سیستمکلی پژوهش

کند. بدنی صدق نمیهای تربیتگرفته است اما این مسئله در مورد سازمان

ا بررسی از طرفی آنچه که بررسی شده است صرفاً عوامل محدودی ر

ئه های ارااند و هیچگاه مدلی را برای جامعی را ارائه نداده و یا مدلکرده

اند. و از آنجا که شناخت زمون قرار ندادههای اخیر را مورد آشده در سال

های گر بر سیستمعوامل و متغیرهای که یا به صورت میانجی و یا تعدیل

شد؛ و همچنین با توجه به باکاری با عملکرد بالا دارای اهمیت زیادی می

 های بیشتری در این زمینهاهمیت و گستردگی موضوع، لازم است پژوهش

 شود تا مدلی مفهومی زیر رارو در این پژوهش تلاش میانجام گیرد. ازاین

 در بافت ورزش ایران مورد آزمون قرار داد.
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 . مدل مفهومی پژوهش2 شکل

 روش
ی حاضر از نوع مطالعه :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

همبستگی در قالب مدل معادلات ساختاری است که در آن روابط بین یک 

گر ییانجمهای کاری با عملکرد بالا(؛ دو متغیر زا )سیستممتغیر برون

 رفتارهای) )هویت اخلاقی و مالکیت روانشناختی( و یک متغیر ملاک

ه عه آماری این مطالعفراسازمانی غیراخلاقی( مورد بررسی قرار گرفت. جام

را کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور بود که بر اساس استعلام به 

نفر اعلام گردید. در این  1۶1ها دست آمده از این وزارتخانه تعداد آن

مطالعه برای حجم نمونه از با استفاده از مبانی مربوط به روش الگوسازی 

و پیچیدگی الگو،  هامعرفمعادلات ساختاری؛ متغیرهای مشاهده شده یا 

نفر به عنوان نمونه  342سازی تعداد نمونه با جدول مورگان همچنین متناسب

از سوی دیگر با توجه به اینکه محقق امکان دسترسی به  انتخاب شد.

برای انتخاب نمونه به صورت ) اطلاعات تمامی کارکنان این وزرات

رای انتخاب نمونه تصادفی( را نداشت از این رو از روش دردسترس ب

استفاده شد. ابزارهای استفاده شده در این مطالعه پرسشنامه استاندارد برای 

 متغیرهای پژوهش بود که در ادامه به تفصیل توضیح داده شده است.

 ب( ابزار

طراحی  (4002) یرسپی مالکیت روانشناختی توسط ون دایان و پرسشنامه

 5باشد. این پرسشنامه در مقیاس یم سؤال 24گردید. این پرسشنامه دارای 

مخالفم طراحی شده است.  موافقم تا کاملاً ارزشی لیکرت از کاملاً

های این پرسشنامه به یهگوباشد. امتیاز یم 5تا  2ی پرسشنامه از گذارنمره

 و کاملاً 5ت امتیاز سؤالاموافقم در این  این صورت است که برای کاملاً

به صورت معکوس  24و  2ت سؤالامچنین گیرد. هیم 2مخالفم امتیاز 

ت سؤالامخالفم در این  شود به عنوان نمونه کاملاًیمها حساب امتیازات آن

اعتبار این پرسشنامه را  گیرد. سازندگانیم 2موافقم امتیاز  و کاملاً 5امتیاز 

ی امریکا مورد بررسی قرار دادند. هاسازماننفر از مدیران  ۹3۹در بین 

دی مورد یا استفاده از روش تحلیل عاملی تأیگیری بابزار اندازهروایی سازه 

 CFI ،05/0>P =RMSEA= ۶2/0ی هاشاخصبررسی قرار گرفت و نتایج 

 ،5>P =/df2x گیری با استفاده از آزمون به دست آمد. پایایی ابزار اندازه

 و در بعد شغلی 15/0و در بعد سازمانی  12/0آلفای کرونباخ برای کل ابزار 

( این پرسشنامه را در بین 4025) ینساگزارش شده است. شوکلا و  2۹/0

نفر از  342ها کارکنان فرهنگی هند اعتباریابی نمودند. جامعه آماری آن

ها در مطالعه خود روایی سازه ی فرهنگی هند بود. آنهاشرکتکارکنان 

دند که اابزار را با استفاده روش تحلیل عاملی اکتشافی مورد بررسی قرار د

بالاتر از  CFA ،NFI ،GFA ،NNFIی هاشاخصنتایج به دست آمده از 

یری با استفاده از آزمون گاندازهبه دست آمد. همچنین پایایی ابزار  ۶/0

 ید شد.بین جامعه هندی به دست آمد و تأی در 14/0آلفای کرونباخ 

طراحی شد. این  (4004) اکوینو و رید توسط ویت اخلاقیپرسشنامه ه

ارزشی لیکرت طراحی شده است. این  2سؤال در مقیاس  23پرسشنامه در 

میزانی که صفات اخلاقی در ) یسازمقیاس دارای دو زیر مقیاس درونی 

میزانی که هر آزمودنی ) یسازخودپنداره فرد مرکزیت یافته( و نمادی

ی در ابتدا گذارنمرهدهد( است. در هویت اخلاقی را در ظاهرش نشان می

شود تا به صفات اخلاقی که در بالای پرسشنامه نوشته یماز فرد خواسته 

درباره این صفات از آزمودنی  سؤال 20شده است توجه کند. و پس از آن 

شود تا میزانی که داشتن این صفات برای فرد مهم است تعیین ها پرسیده می

به  2و  2ت سؤالات و گسترده شده اس 2تا  2دهی در مقیاسی از شود. پاسخ

 شود. در تعیین روایی و پایایی این ابزارگذاری میصورت معکوس نمره

 یدانشجوی رشته 224در بررسی مقدماتی نخست در محققان سازنده 

 که طور قابل اعتماد ییهااز مؤلفه یابازرگانی با هدف شناسایی مجموعه

دست یافتند: دلسوز، اخلاقی  مؤلفهبخوانند به نُه  هویت اخلاقی را فرا

کننده، صادق ختکوش، کمکبرخورد، بخشنده، سرحم، عادل، خوشدل

ها در بررسی مقدماتی دوم با و پس از سنجش روایی این مؤلفه و مهربان

( هویت الف هویت اریکسون یه پردازیمبتنی بر نظر یاماده سیزده یاخزانه

ریشه در اعماق وجود فرد دارد، و ب( هویت به معنای صادق بودن با خود 

در عمل، به تحلیل عامل اکتشافی و تأییدی مقیاس در قالب دو بررسی در 

ی نبهج بیان داشتند که این دو آکوینو و رید دو نمونة متفاوت پرداختند.
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روانشناختی ی اجتماعی هاپژوهشهویت اخلاقی از سنت طولانی در 

کند که هم بعد خصوصی و هم بعد عمومی خود را در نظر یمپیروی 

ی با اماده ده مقیاس یریگها به شکلنهایی این بررسی ییجهنتگیرند. یم

ی اخلاقی برای خودپنداشت هارگهمیزان اهمیت ) یسازیدروندو بعد 

د( منجر ی اخلاقی در عمل فرهارگهمیزان انعکاش ) یسازینمادفردی( و 

نفر از  3242( روایی و پایایی ابزار را در بین 402۹) ینولدزرشد. بلیم و 

. مورد بررسی قرار دادند در دانشگاه اوکلاهوما یبخش روانشناسکارکنان 

یری با استفاده از روش روایی سازه مورد بررسی قرار گاندازهروایی ابزار 

ان داد که شاخص ی به دست آمده از در این قسمت نشهاشاخصگرفت. 

GFI ،NNFI ،NFI ،CFI  به دست آمد. شاخص  ۶/0بزرگتر ازRMR 2/0 

شد. همچنین پایایی  تأییدبه دست آمد و  5۹/0نیز  RMSEAو شاخص 

به دست آمد.  1۹/0یری با استفاده از روش آلفای کرونلاخ گاندازهابزار 

همسانی با هدف آزمون ساختار عاملی و ی مطالعه( در 23۶۹) یمجدآباد

مبتنی بر  آکوینو و رید را،هویت اخلاقی  یامادهّ درونی مقیاس ده

. ادداز دانشجویان ایرانی انجام  یاآمده از نمونه دست اخلاقی به یهامؤلفه

نفر بدون گزارش(  5مرد،  222زن،  323دانشجو ) 24۶نمونة پژوهش از 

 22/50که  شد . بر اساس نتایج تحلیل عامل اکتشافی دو عامل شناساییبود

 سازییدرصد از واریانس هویت اخلاقی را تببین معنادار کردند: نماد

درصد(. همسانی درونی عوامل  22/25) سازییدرصد( و درون ۹2/32)

بود. نتایج تحلیل عاملی  ۹2/0و  25/0 ترتیب به سازییو درون سازیینماد

هتری رازش بعاملی ب تأییدی نشان داد که مدل دوعاملی نسبت به مدل تک

این پژوهش، الگوی نظری آکینو و رید  هاییافتهها دارد. بر اساس با داده

در فرهنگ ایرانی روایی کافی  یریگدر زمینة هویت اخلاقی برای اندازه

( در مطالعه خود به بررسی اعتباریابی این 23۶3همکاران )پور و یمعظ. دارد

ای وشهخ یریگنمونهاز طریق  هاپرسشنامه در بین دانشجویان پرداختند. آن

دانشجوی کارشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز به این  210ای چند مرحله

 55دانشجو بعد از  34ای متشکل از آزمون پاسخ گفتند. علاوه بر این، نمونه

دل ییدی موید مأانتخاب شدند. نتایج تحلیل عامل تروز برای بازآزمایی 

ضافه ا هاییهبا گو داریمعن یاین مقیاس بود. به علاوه رابطه یریگاندازه

داری موید روایی با همدلی و دین دارمعنی یموید روایی ملاکی و رابطه

ونی انی درونی )درسهمگرای این مقیاس بود. پایایی این مقیاس از طریق هم

 ،505/0 یسازو بازآزمایی )درونی( 22۹/0: نمادی سازی ؛22۹/0 سازی:

 .یید شدأت( 3۹2/0 سازی:نمادی

ساخته  (4005زاچاروتس ) کاری با عملکرد بالا هاییستمسی پرسشنامه

ارزشی لیکرت از خیلی کم تا خیلی  5گویه در مقیاس  45شده و دارای 

ی کل این پرسشنامه با نمرهشود. گذاری مینمره 5تا  2صورت  بهزیاد که 

 2تواند یمآید که کمترین عدد یمتوجه به میانگین کل سؤالات به دست 

باشد. روایی سازه این پرسشنامه توسط زاچاروتس بر روی یم 5و بیشترین 

نفر از کارکنان دانشگاه در امریکا مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان  421

درصد دارد.  51/۹4عاملی با واریانس  2داد که این پرسشنامه ساختار 

متغیر بود. روایی  12/0تا  54/0این پرسشنامه از همچنین همبستگی بین ابعاد 

مدل  ی برازشهاشاخصی بررسی و تأییدسازه نیز از طریق تحلیل عاملی 

به  2/0ها بیشتر از یهگوصورت مطلوب گزارش شد و بارهای عاملی تمام به

دست آمد. پایایی ابزار نیز با آزمون آلفای کرونباخ برای ابعاد و کل 

 به دست آمد. 2/0از پرسشنامه بیشتر 

ان و همکار آمفرز ی توسطی رفتارهای فرا سازمانی غیراخلاقپرسشنامه

 ارزشی لیکرت از کاملاً 5سؤال در مقیاس  ۹( ساخته شده که دارای 4020)

ی پرسشنامه گذارنمره( طراحی شده است. 5موافقم ) ( تا کاملا2ًمخالفم )

 هابارتعکل نمرات تمام  انگینی کل پرسشنامه مینمره وباشد یم 5تا  2از 

 5و حداکثر آن  2است. به همین دلیل حداقل نمره در این پرسشنامه 

شود یمها حساب به صورت معکوس امتیازات آن 24و  2ت سؤالاباشد. یم

موافقم امتیاز  و کاملاً 5ت امتیاز سؤالامخالفم در این  به عنوان نمونه کاملاً

ی این پرسشنامه را با سازه( روایی 4020)همکاران گیرد. آمفرز و یم 2

ی هاهتلنفر از کارکنان  4۹0ی بر روی تأییداستفاده از روش تحلیل عاملی 

چین مورد بررسی قرار داد که بارهای عاملی به دست آمده در این پژوهش 

به دست آمد. پایایی آن نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ  2/0بیشتر از 

همکاران و  هاندویوبه دست آمد. همچنین  13/0نتیجه  بررسی شد که

نفر از نخبگان و متخصصان در رشته مدیریت قرار  22( را در اختیار 4021)

قرار گرفت و  تأییدمورد  15/0دادند و شاخص روایی محتوایی برابر با 

نفر از کارکنان  4۹2پایایی آن با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ با حضور 

 گزارش شد. 12/0ی اندونزی هاهتل

سازی معادلات ها با استفاده از رویکرد مدلبرای تجزیه و تحلیل داده

استفاده شد، لازم به ذکر است کلیه  از رویکرد واریانس محور ساختاری
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مجله علوم روانشناختی، دوره 
42

، شماره 
240

، زمستان  )اسفند( 
2202

 

 

افزارهای درصد و با استفاده از نرم 5آماری در سطح خطای  هاییلتحل

SPSS  و  43نسخهSmart PLS  انجام گرفت 3.4.۹نسخه 

 هایافته
 توصیفی و استنباطی گزارش شده است.های پژوهش در دو قسمت یافته

نفر  25صورت پاره وقت، نفر به 2۹داد نتایج توصیفی پژوهش نشان 

صورت رسمی نفر به 243صورت پیمانی و نفر به 220صورت قراردادی، به

 21سال؛  20تا  ۹نفر بین  22سال؛  5نفر کمتر از  ۹1مشغول به کار بودند. 

درصد  15/2سال سابقه داشتند.  40بیشتر از نفر  51سال و  40تا  2۹نفر بین 

درصد  25/۹تر، یینپای پژوهش دارای مدرک کاردانی و هانمونهاز 

درصد نیز دکتری  24/۶درصد کارشناسی ارشد و  ۶1/2۶کارشناسی، 

 31درصد مرد و  ۹4درصد مجرد بود.  1۶/23درصد متأهل و  22/1۹بودند. 

 درصد زن بود.

عادلات ساختاری در ابتدا باید سازگاری درونی برای تعیین برازش مدل م

متغیرها، مورد بررسی قرار گیرد. برای این منظور از آزمون آلفای کرونباخ 

توان ادعا کرد که سازگاری درونی متغیرها برقرار یماستفاده شد. زمانی 

و میزان پایایی  2/0است که میزان آزمون آلفای کرونباخ به دست آمده از 

بزرگتر باشد. همچنین برای تعیین روایی واگرا در این روش  1/0مرکب از 

نان شود؛ که حد مطلوب برای اطمییماز میانگین واریانس مستخرج استفاده 

باشد. با توجه به نتایج به دست آمده یم 5/0از برقراری روایی واگرا میزان 

توان گفت که متغیرهای پژوهش از سازگاری درونی و یم 2در جدول 

 یی واگرای مناسبی برخوردار هستند.روا

دهد که تمامی ضرایب مسیر به دست آمده بزرگتر نشان می 2 شکلنتایج 

 رزشاباشد که به لحاظ آماری معنادار است. از سوی دیگر نتایج می 2/0از 

t value  نشان داد که روابط بین متغیرهای پژوهش به دلیل بزرگتر بودن از

 باشد.معنی دار می ۶۹/2
 

 یریگاندازهی برازش بیرونی مدل هاشاخص .2جدول 

 مالکیت روانشناختی اخلاقیهویت  های کاریسیستم رفتارفراسازمانی حد مطلوب های برازش بیرونی مدلشاخص

 122/0 2۶۹/0 1۹2/0 102/0 >2/0 آلفای کرونباخ

 ۶41/0 ۶0۹/0 1۶5/0 151/0 >1/0 پایایی مرکب

 1۹5/0 14۶/0 553/0 502/0 >5/0 میانگین واریانس مستخرج

 

 
 استانداردباورهای انگیزشی ناکارآمد با ضرایب  مقیاس چهار عاملی تحلیل عاملی تأییدی مدل. 4شکل 

 

استفاده شد که  GOFبرای برازش کلی مدل معادلات ساختاری از شاخص 

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

communalities  2باشد و ی هر سازه میاشتراکنشانه میانگینR  نیز مقادیر

( 400۶) های درون مدل است. وتزلس و همکارانسازه R Squaresمیانگین 

را به توان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  3۹/0و  45/0، 02/0 مقدارسه 

نشان  GOFبرای  252/0اند. بنابراین حاصل شدن معرفی نموده GOFبرای 

از برازش کلی قوی مدل دارد.

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
20

.2
41

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

sy
ch

ol
og

ic
al

sc
ie

nc
e.

ir
 o

n 
20

23
-0

4-
15

 ]
 

                            10 / 15

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.120.2417
https://psychologicalscience.ir/article-1-1701-fa.html


 کارانهمو  ...                                                         شهنام جبارینقش: غیراخلاقی فراسازمانی رفتارهای و بالا عملکرد با کاری هایسیستم ساختاری روابط 

 

4242 

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
42

ره 
ما

 ش
،

24
0

د( 
سفن

 )ا
ن 

ستا
زم

 ،
22

02
 

 

 . برازش کلی مدل معادلات ساختاری4جدول 

 communalities R Squares GOF سازه

 - 201/0 های کاریسیستم

252/0 

 241/0 30۶/0 رفتارهای فراسازمانی

 312/0 244/0 هویت اخلاقی

 3۶۶/0 2۶2/0 روانشناختیمالکیت 

 502/0 20۶/0 میانگین

 

گری میانجی تأثیرمهم برای سنجش معنیداری  هایآزموندر نهایت یکی از 

 یک متغیر در ارتباط میان دو متغیر دیگر، آزمون سوبل

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎2)+(𝑎2×𝑆𝑏2)+(𝑆𝑎2×𝑆𝑏2)
و برای تعیین شدت اثر  

استفاده شده است.  VAFاز آمارهای به نام گر یانجیغیر مستقیم متغیر م

ا عملکرد کاری ب هایسیستمنتیجه به دست آمده از آزمون سوبل برای مسیر 

 خلاقیگر هویت ایانجیمبا نقش  بالا بر رفتارهای فرا سازمانی غیراخلاقی

ر رفتارهای ب های کاری با عملکرد بالاسیستم تأثیر مسیر و برای برای 25/۶

به  52/20 گر مالکیت روانشناختییانجیمبا نقش  سازمانی غیراخلاقیفرا

حاصل از  Z-Valueشود مقدار دست آمده است. همانطور که مشاهده می

درصد؛  ۶5/0در سطح اطمینان  ۶۹/2آزمون سوبل به دلیل بیشتر بودن از 

یت اخلاقی و مالکیت گر متغیرهای هویانجیمو نقش  باشدمی دارمعنی

𝑉𝐴𝐹 نیز از فرمول VAF. همچنین مقدار یید شدروانشناختی تأ =
𝑎×𝑏

(𝑎×𝑏)+𝑐
 

. نتیجه به دست آمده از این فرمول حاکی از آن است که آیدمیبه دست 

ر بکاری با عملکرد بالا  هایسیستمدرصد اثر کل  ۹2/0و  52/0به ترتیب 

گر یانجیم طریق اثر غیر مستقیم متغیر ازمانی غیراخلاقی ازرفتارهای فراس

 .شودت اخلاقی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تبیین مییهو
 

 . ضرایب معناداری مدل معادلات ساختاری۳ جدول

 گرییانجیم Sobel VAF متغیر وابسته متغیر میانجی مسیر متغیر مستقل

 تایید 52/0 25/۶ رفتارهای فراسازمانی هویت اخلاقی ---> های کاریسیستم

 تایید ۹2/0 52/20 رفتارهای فراسازمانی مالکیت روانشناختی ---> های کاریسیستم

 

 یریگجهینت و بحث
های کاری با عملکرد هدف از اجرای این مطالعه روابط ساختاری سیستم

ت گر چندگانه هوییانجیمبالا و رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی: نقش 

نتایج به دست آمده از مدل معادلات  اخلاقی و مالکیت روانشناختی بود.

نشان داد که هویت اخلاقی به  (52/20و  25/۶و آزمون سوبل ) ساختاری

ارتباط بین متغیرهای پیش بین بر ملاک قرار  تواند درگر مییانجیمصورت 

و  VAF 52/0داشته باشد. همچنین با توجه به دست آمدن نتیجه آزمون 

برای رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی حاکی از این است که نقش  ۹2/0

ناختی در این مدل به صورت گر هویت اخلاقی و مالکیت روانشیانجیم

(؛ پارک و 4021ی )والهای ژو و متوسط است. این نتیجه با نتایج مطالعه

همسو و  (4025)ی الهروح؛ (23۶2استیری و شریفی )(؛ 4025همکاران )

به  تواندهمخوانی دارد. نتایج به دست آمده نشان داد که هویت اخلاقی می

رفتارهای  و کاری با عملکرد بالاهای گر سیستمیانجیمصورت منفی نقش 

شان داد ن یمطالعات قبل ،در این زمینه قرار دهد. فراسازمانی را تحت تأثیر

قرار  ی کارکنانشخص یهایژگیو تأثیرتحت  یکه قصد و رفتار اخلاق

 حیضممکن است به تو یاخلاق تیهو یعامل تفاوت فرد نیبنابرا. ردیگیم

رفتارهای  مشارکت در یبرا یشتریب لیکارکنان تما یچه زمان نکهیا

ژو و ) کنددارند کمک  مشابه یسازمان طیدر شرا فراسازمانی غیراخلاقی

 شناختی است. به اعتقاد-هویت اخلاقی یک سازه انگیزشی (.4021وی، ال

ای از صفات اخلاقی هستند که بر حسب نظران افراد دارای مجموعهصاحب

دهند که میزان اخلاقی یت میشان به اسن صفات اهمآن در خودپنداره

موجب  شود. و به احتمال این موضوع است کهبودن آن تعیین می

گذاری منفی بر رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی خواهد شد. چراکه تأثیر

سازی هویت اخلاقی، کارکنان بدون توجه به هنجارهای یند درونیآدر فر

ات خود دارند، که سازی اخلاقیحاکم و قضاوت دیگران سعی در درونی
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تواند رفتارهای غیراخلاقی را حتی اگر به نفع سازمان نیز باشد این امر می

 منفی قرار دهد. تأثیرتحت 

تواند به صورت مثبت نقش از سوی دیگر مالکیت روانشناختی می

ی تواند بر رفتارهای فراسازمانگر را در سازمان ایجاد نماید. یعنی مییانجیم

ه مثبتی داشته باشد. مبانی نظری موجود در زمین تأثیرغیراخلاقی کارکنان 

مالکیت روانشناختی نشان داده که این سازه همواره در سازمان به صورت 

( که در این 4021داوکینز و همکاران، ) کندمیانجی نقش خود را ایفا می

گونه بیان این توانمطالعه نیز همین نتیجه به دست آمد. در تبیین این یافته می

؛ های ورزشینمود که کاهش سطح عملکرد ناشی از منابع انسانی سازمان

های ورزشی است چرا که کارکنان این امروزه مسأله بغرنج مدیران سازمان

به خصوص حیطه فعالیت آن به  ی آن وسازمان با توجه به موقعیت ویژه

های شغلی دیگر و جدید دنبال ترک سازمان و قرار گرفتن در موقعیت

ارکت بر پایه مداخله و مشهای کاری با عملکرد بالا هستند. رویکرد سیستم

های سازمان و کارکنان همواره به عنوان دارایی کارکنان بنا شده است

ش نق کنندمیاحساس  هموارهشوند. به همین دلیل کارکنان محسوب می

و از طرف مدیریت به عنوان بخش کلیدی  کنندمیمهمی را در سازمان ایفا 

شتری کار ها با انگیزه بی. به این ترتیب آناندشدهو اساسی سازمان پذیرفته 

 ها نسبت به سازمان افزایش خواهد یافت؛ آن وقت استو تعهد آن کنندمی

احساس کنم که این  توانممی تا چه حدی پرسند کهکارکنان از خود می

ها افزایش پیدا خواهد ، و حس هویت در بین آنسازمان متعلق به من است

 مختلف هاینه تنها در مورد موقعیت نمود. در این زمان است که کارکنان

 به جعرا هاآن بلکه است، اخلاقی یا خوب رفتاری چه که کنندمی قضاوت

 چه لیعم هر انجام صورت در اینکه و است انگردنش بر که هاییمسئولیت

ا قضاوت خواهند نمود ت نیز گرفت قرارخواهد شانعهده بر هاییمسئولیت

بتوانند در جهت اهداف سازمان به هر قیمتی انجام دهند حتی اگر 

رغم حجم قابل توجهی از مطالعات در غیراخلاقی باشد. از سوی دیگر علی

ر در ای از این متغیهای ناشناختههنوز جنبهی مالکیت روانشناختی، زمینه

اولکرز و کیل، ) های متفاوت داردسازمان وجود دارد که نیاز به بررسی

تا »ید گو(. از نظر محقق کارکنان در مالکیت روانشناختی با خود می402۹

ی و زمان، «احساس کنم که این سازمان متعلق به من است توانممیچه حد 

مد منجر به تشدید رفتارهای در فرد به وجود آ این احساس تعلق که

فراسازمانی حتی غیراخلاقی در جهت منافع سازمان خواد بود. این نتیجه را 

اس حس مالکیت به افراد احستوان تفسیر نمود که ایجاد گونه نیز میاین

ها را به شغل و و آن دهدمی در سازمان داشتن مکان و فضای شخصی

زایش انتظار داشت با اف توانمی. بدین ترتیب کندمیسازمانشان دلبسته 

ها حس نزدیکی به شغل و سازمان پیدا مالکیت روانشناختی افراد آن

هت بیشتری در جمنفی  فراسازمانی حتی به صورت و رفتارهای کنندمی

 .از خود بروز خواهند داد پیشبرد اهداف سازمان

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

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

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.

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

 حمایت مالی انجام شده است.

نویسنده دوم این مطالعه نویسنده مسؤل این پژوهش است  :سندگانینو از کی هر نقش

ا هو سایر نویسندگان به عنوان نویسنده همکار در این پژوهش مشارکت داشته و سهم آن

 برابر است.

گونه تضاد منافعی را در رابطه با این پژوهش اعلام نویسندگان هیچ :منافع تضاد

 نمایند.ینم

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

 گردد.یمنمودند تشکر و قدردانی 
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