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پژوهش حاضر با هدف تأثیرپذیری هویت سازمانی، تعهد سازمانی و 
این   گرفت.  انجام  اخلاقی  جو  از  خدمت  ترک  به  نظر  پ تمایل  از  ژوهش 

توصیفی نوع  از  لحاظ هدف  به  و  لحاظ   تحلیلی  -ماهیت، کاربردی  به  و 

توصیفی  اجرا  جمع_ روش  محل  نظر  از  دادهپیمایشی،  میدانی آوری  -ها 
نظرابخانهکت از  بود.    ای،  کمی  پژوهش،  انجام  آماری جامعهنحوه  ی 

. بودند  شرقیکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجانپژوهش،  
تصادفی  صورت  نفر بود که به  178  ، نمونه آماری براساس جدول مورگان

شدندساده   اندازه.  انتخاب  پرسشابزار  پژوهش،  این  در  تعهد  نامه  گیری 
مایر)سازم و  آلن  سازمان  1990انی  ترک  تمایل  جو  (،  2013)فلینت(، 

  ( 1992)  مائل و اشفورث  ( و هویت سازمانی2013)  و گالن  کتوریو  اخلافی
فر از متخصصان مدیریت ن  10  آن به تأیید    محتواییصوری و  روایی  بود.  

هویت سازمانی، جو اخلاق کاری   یهانامهو پایایی پرسش؛  ورزشی رسید
از  و تعهد سازمانی  ترک  و تمایل به استفاده  به   آلفای کرونباخ  ضریب  با 

آمدبه  88/0و    92/0،    0/ 87،  89/0ترتیب   تجزیه  دست  وتحلیل برای 
بخش ها  داده توص  در  میانگینفیآمار  از  معیار   و  ی  وسیله  انحراف  ی به 

در بخش آمار استنباطی جهت ارزیابی روابط    و  24نسخه    SPSS  افزارنرم
رها از مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل  علی بین متغی 

ها نشان داد که جو اخلاقی بر تعهد سازمانی و  یافته  .استفاده شد  3نسخه
داری وجود دارد ولی  ارتباط مثبت و معنیهویت سازمانی تاثیرگذار بوده و  

یران  بنابراین مدتاثیر آن بر تمایل به ترک خدمت مورد تأیید قرار نگرفت.  
شناسایی   را  اخلاقی  جو  بر  موثر  عوامل  باید  جوانان  و  ورزش  کل  اداره 
و  دهند  افزایش  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  هویت  طریق  این  از  تا  کرده 

 تمایل به ترک خدمت را تقلیل دهند.

 هاي کليدي واژه 
 جو اخلاقی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، تمایل به ترک خدمت، ورزش 

 
 

 

 

Abstract   
The aim of this study aims to influence organizational 

identity, organizational commitment and turnover intention of 

ethical climate. This research was applied in terms of nature 
and descriptive-analytical in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of implementation method, in 

terms of field-library data collection, in terms of how the 
research was conducted. The statistical population of the 

study was the staff of the General Directorate of Sports and 

Youth of East Azerbaijan Province. The statistical sample-
based on Morgan table was 178 people who were selected by 

simple random sampling. The measurement Instrument in 

this study was the Allen & Meyer's organizational 
commitment questionnaire (1990), the A tendency to leave 

the organization Flint (2013), Victor and Cullen ethical 

climate (2013), and the organizational identity of Ashforth 
and Mael (1992).  Its face and content validity were 

confirmed by 10 sports management specialists; The 

reliability of the organizational identity questionnaires, 
ethical climate, turnover intention and  organizational 

commitment were obtained using Cronbach's alpha 

coefficient of 0.89, 0.87 0.92 and 0,88 respectively.  For data 
analysis in the descriptive statistics section of the average and 

standard deviation by SPSS software ۲۴, and in the 

inferential statistics section, structural equations were used to 
evaluate the causal relationships between variables using 

Lisrel Version ۳ software. Findings showed that ethical 

climate has an effect on organizational commitment and 
organizational identity and there is a positive and significant 

relationship but its effect on the turnover intention of the 
service was not confirmed. Therefore, managers of the 

General Directorate of Sports and Youth should identify the 

factors affecting the moral climate in order to increase 
organizational identity and organizational commitment and 

reduce the turnover intention of the service. 

Keywords: Ethical climate, organizational identity, 

organizational commitment, turnover intention, sports 
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 مقدمه 

پوکسب  یفضا ناپا  ا یوکار  فضا  یناش  داری و  آشفته    یاز 
س  یاجتماع جهانیکنون   یاسیو  با  همراه  فضای  شدن    ی، 

وکار اهمکسب  بر  سازمان  ءارتقا  تی،  موجب    یفرهنگ  که 
کارکنان    افزایش عملکرد  و  تعامل  کارکنان،  ، شودمیرفاه 

است  دیتأک زیرمجموعه(1) کرده  از  یکی  فرهنگ ،  های 
می  سازمانی  معنویت  دارد  بسزایی  اهمیت  که  باشد.  سازمانی 

داده و   رییکار را تغ  طیکار، شکل مح  یرویدر ن  یتیجمع  رییتغ
برا  ییهاچالش انسان  یرا  منابع  لحاظ    یمتخصصان  از 

ها سازمانکرده است.  جادیافراد ا تیریاستخدام، آموزش و مد
بالاتر نارضا  یبا سطح  روبرو هستند   یشغل  یتیاز  استرس  و 

فرسودگ به  منجر  پرخاشگریذهن  یکه  و   ی،  کار  محل  در 
تحر ا یم  کارکنان  ریپذکیرفتار  به    نیشود.  موضوعات منجر 

کار شده   طیدر مح  تیبه نام معنو  یتیریمد  دیظهور روش جد
کارمندان    یمختلف زندگ  یهاکه به متعادل کردن جنبه  است

محل در   تیمعنو  ر،یاخ  ی هادر سال.  کندیو سازمان کمک م
ی  روان   ط یمح  ک یکه    استاهمیت پیدا کرده    لیدل  نیکار به ا

در این میان هولدوریا    .(2) کندی م  ایجادکارمندان    یمثبت برا
را مقدمه معنویت در محیط  2020)1و همکاران اخلاقی  ( جو 

می تصمدانند.  کار  و  و   یاریبس  ماتیرفتارها  کارکنان  از 
 یاخلاق  یهاارزش  ریتاثتحت  یامروز  یهادر سازمان  رانیمد
اهمآن به  توجه  با  دارد.  قرار  اصول   نهینهاد  تیها  شدن 

ن  یاخلاق داشتن    از یو  ن  کیبه  سالم،  مد  ازیجامعه   تیریبه 
  .(3) شودیحوزه احساس م نیدر ا یقو

 جاد یدر طول تعاملات مکرر ا  یروابط بلندمدت با مشتر
اهمیم بر  و  در    تیشود  مقدم  خط  کارکنان  مشارکت 

درک   دیها باسازمان   ن،ی کند. بنابرای م  دیتأک  یاخلاق  یرفتارها
اخلاق جو  که  نگرش   یکنند  رفتارهابر  و  خط    یها  کارکنان 

رفتار و   ،یریگمیتصم  یها ی استراتژ  .(4) گذاردمی   ریمقدم تأث
  ی تابع جو اخلاق  یهمگ  دهند،یکه افراد انجام م  ییهاانتخاب

فقط   اخلاق   ی فلسف  گاهیجا  کی  ای  یانتزاع   دهیا  کیهستند. 
 است  یانسان  یهاها و واکنشبلکه شکل دهنده کنش  ست،ین

 ی امجموعه »به عنوان    ک یبه طور کلاس  یجو کار اخلاق.  (5)
برداشت  رو  یهااز  از  مشه یمشترک  خط  و  و  یها  مدون  ها، 

اخلاق  ،یرسمریغ رفتار  انتظارات  در    یکه    ا یسازمان    کیرا 
م شکل  است  فیتعر  «دهدی شرکت  اخلاق.  (6) شده    ی جو 

در  یرفتار  هایدستورالعملتواند  یم قرار   اریاخت  را  کارکنان 
در    رفتارهای بهنجار و نابهنجار را   کندها کمک  به آن   تادهد  

 
1. Haldorai   & et al 

تشخ کار  دهنده    نیبنابرا  ؛دهند  صیمحل  ابزار    کینشان 
  ی اخلاق  یرفتارها  ی،جو اخلاق.  (7) است  یگروه  میتنظ  یقو

به کارکنان کمک  ؛ و  کندیم  تیسازمان را هدا  کیمورد نظر  
مناسب و قابل قبول در   یچه رفتار  درک کنند کهکند تا  یم

   .(8) سازمان است
سال رسواریاخ  یهادر  و  رفتارها  در    یراخلاقیغ  یهایی ، 

گسترده کهاست،    شده  جامعه  طوری  جد  به  و   یمشکلات 
دن  یراخلاقیغ است  یایدر  ظهور  حال  در  و   ورزش 
خشونت و اختلافات ی و  در باز  یمانند دستکار  ییهاینظمی ب

  یایاخلاق دناز طرفی  ؛  همچنان ادامه دارد  ی در ورزشجناح
ی  است و این جو اخلاقی و رهبر  ورزش دائماً در حال سقوط

می  که  است  نابودی اخلاقی  و  انحطاط  از  را  سازمان  تواند 
دهد توسعه  سازمان   امروزه  .(9) نجات  خطر  ورزشی  های 

نمودهبی  درک  کاملا  را  ورزش  در  از  اخلاقی  جدیت  با  و  اند 
زمینه در  گسترده  تبلیغات  بازی   هاییطریق  همچون 

جریمه یا  و  برای  جوانمردانه  غیرمالی  و  مالی  سنگین  های 
رفتارهای  یا  و  دوپینگ،  همچون  غیراخلاقی  اعمال 

به طور کلی   لی؛ وپرستانه، سعی در جلوگیری از آن دارنددنژا
بی همه   سازمانیم  هااخلاقیاین  رقابت  ک  ی تواند    ت یفیو 

 ت یاهم  تیوضع  نیا. بنابراین  (10) ندازدیخدمات را به خطر ب
از   یریبه حداقل رساندن و جلوگ یرا برا یاخلاق یفضا جادیا

م   ینادرست  یرفتارها  نیچن آتی   رانیمد  .(11) کندیبرجسته 
آ  یورزش وضع  ندهیدر  زم  یشتریب  ی اخلاق  تیبا   یهانهیدر 
ا  یورزش بر  و  شد  خواهند  با  نی روبرو    تیمسئول  دیاساس 
 .(12) رندیرا به عهده بگ یریگمیتصم یاخلاق

اخ سال  چند  و ناشایستگیبا    یورزش  یفضا  ریدر  ها 
است.   ی اخلاق  یهای رسوائ شده  در های  رسوایی   روبرو 

جنسی)دانشگاهنیب  یهاورزش استفاده  وسو  کودکان  از   ی 
حرفه   و    (علمی  یهایی رسوا است.  اورزش  شده  مشاهده  ی 

بالاتر  زین  یاخلاق  یهاییرسوا  همچنین  ی سطح رهبر  نیدر 
رشوه    ییشده است)رسوا  یالمللنیورزش ب  ریگبان یگر  یورزش
المللیب  هیاتحاد  یخوار رسوائ  ین   نگ یوپد  یهای فوتبال، 
ورزش  دانیدووم  یالمللنیب  هیاتحاد در  دوپینگی  رسوائی  و  ی 

بین کمیته  که  طوری  به  دلیل روسیه(؛  به  المپیک  المللی 
یافته در ورزش روسیه، تصمیم گرفت دوپینگ هایی سازمان 

المپیک   از  را  به   2020روسیه  شرکت  اجازه  و  بگذارد  کنار 
ندهد.  آن را   مها  نظر  رفتارهاک  یسازمانجو    رسدی به   ی ه 
کند، ی م  جادیا  ان یو مرب  ران یرهبران، مد  ن یرا در ب  یراخلاقیغ

جهانی   و  اساسی  معضل  یک  به  و  است  مورد  یک  از  بیش 
است اجتماعب   کیورزش  .  (13) تبدیل شده  است که    یافت 
اخلاق بعد  آن  خوبی  یدر  در  شودمی  داده  نشان  به  رهبران   .
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مرب مانند  اعضا  رانیمد  ان،یورزش   ر یتاث  رهیمد  اتی ه  یو 
  ن،ی. علاوه بر اکنندیها کار مدارند که با آن  یبر افراد  یادیز

رو  ، یبترقا  ی ورزش  یهای ژگیو  یبرخ بر  تمرکز    ی مانند 
برتر و  بالا  وجودو    ،یعملکرد  سطوح  مشارکت   یاغلب 

شده  ،  درگیریو    یعاطف بسباعث  آن  در  انواع   یاریکه  از 
چالش   ی هاچالش  نیا.  (14) دهد رخ    یاخلاق  یهامختلف 

خشونت  ی،اخلاق جمله  جنس از  استفاده  دوپی)سو   نگی(، 

تبانتیری)مد و  خاص  ی (  تنش  به  تار  نیب  یمنجر    کیجنبه 
 کننده کیآن به عنوان تحر  میعظ  یاجتماع  لیورزش و پتانس
 . (15) شده است یو انسجام اجتماع یو روح یسلامت جسم

سازمانم میدیران  ورزشی  کارگیری های  به  با  توانند 
خدمت رهبری  سبکسبک  این  رفتارهای  انجام  و  از ،  گزار 

ها، رفتارها و  ایجاد و توسعه جو اخلاقی جهت کاهش رسوایی 
 سلیمی  .معضلات غیر اخلاقی در زمینه ورزش حمایت کنند

ه  به میزان ارتباط بین مؤلفبا توجه    کند که( عنوان می 1396)
شاخص و  آنمدیریتی  انحرافات و    های  کاهش  منظور  به 

سازمان اخلاقی،   میمدیران  ورزشی  گیری بهره   با  توانندهای 
سازمان در  کرده  تحصیل  و  متخصص  کارکنان  های از 

اجرا  یزیررنامه ب  ورزشی؛ بازآموز  یآموزش  یها دوره   یو   یو 
  یاعتقاد  تیارتقاء ظرف ؛یااخلاق حرفه یارهایدر خصوص مع

مدک و  جهت  ران؛یارکنان  و  کنترل    ی مال  یهاهیسرما  یدهو 
هنگفت و  بهره  ؛سرگردان  همچنین  مدیران و  گیری 

ای توسعه اخلاق حرفه ه  ب  متخصص، مجرب و اخلاق محور؛
سازمان ورزشیدر  بکنن  های  شایانی  طور    .(16)د  کمک  به 

سازمان از طرق    یاخلاق  کند که جو( بیان می2020)1کلی ریو 
جو کار اخلاقی سازمان    گذارد. هرچه ی م  ر یمختلف بر افراد تأث

اخلاقمثبت رفتار  باشد،  سازمان  ی تر  عملکرد  ب  ی و    شتر یرا 
که هر چقدر جو کار اخلاقی سازمان   یکند، در حالی م  ترغیب

مانند    یو انحراف  یراخلاقیغ  یبا رفتارها  ی باشد، سازمانمنف
سر قانون قتدروغ،  سا  یشکن،  همراه    یرفتارها  ریو  نادرست 

نتیجه است.   اخلاق  در  طر  ی سازمان  یجو  رفتار    ر یتأث  ق یاز  بر 
شغل  یفرد عملکرد  های یافته .(17)  گذاردی م  ر یتأث  ی بر 

همکاران  و  ک2018)2گورسیا  که  است  آن  از  حاکی  ارکنانی  ( 
ملاحظات کمتر  که  اجتماع  یشخص  یهنجارها  ،اخلاق    ی و 

تنگ و  همچنین   .(18)هستندمستعد فساد    ،دارند  یترفیضع
سازمان 2020همکاران) در  شناختی  عوامل  که  دادند  نشان   )

مثمی تاثیر  رفتار  تواند  و  اخلاقی  کار  جو  بین  رابطه  بر  بتی 

 
1. Ryu 

2. Gorsira & et al 

باشد  داشته  سازمانی  و   .(11) شهروندی  بهادری 
با  2021)3همکاران اخلاقی  رهبری  دادند  نشان  از    کیهر  ( 

تعهد مستمر و    ، ی تعهد عاطف  ی عنی  ، یتعهد سازمان  یهالفهوم
 .(19) رابطه مثبت و معناداری دارد یتعهد هنجار

مهمیعاز   اخلاقیکه    وامل  جو  با  رابطه  توجه    در  مورد 
است گرفته  است.قرار  سازمانی  هویت    یسازمان  تیهو  ، 

 شندیاندیمعمولا به عنوان آنچه اعضا در مورد سازمان خود م
  قات یاز تحق  یشتریشود و مورد توجه بی م  فیتوص  ،معتقدند  ای

است گرفته  تأث  یسازمان  تیهو.  (20) قرار  عوامل    ریتحت 
در    کی  یداخل تجارب  مانند  و   محلسازمان،  اعضا،  کار 

ب دارد  کی  یرونیعوامل  قرار  افزا.  (21) سازمان   شیبا 
به   شرکت  عملکرد  وکارهای امروزی،کسب  یبرا  یریپذرقابت

مد  آن  ییتوانا   ت یوه  یعنینامشهود،    ی هاییدارا  تیریدر 
  ق یموظفند از طر  رانی، مدنیدارد. علاوه بر ا  یبستگ  سازمانی

عادلانه،   به  رقابت  شزیست  طیمح  یداریپاتوجه   ی هاوه ی، 
رعا  حیصح و  اخلاق  ی،هنجار  نیقوان  تیاستخدام    یرفتار 

باشند ناش  نیا  که  داشته  است  رسوا  یممکن   ریاخ  یهایی از 
باشدسازمان اخلاقی   .(22) ها  جو  چهارگانه  ابعاد  از  یکی 

سازمانی   جو  با  که  ارتباطی  دلیل  به  و  است  سازمانی  هویت 
است.   مهم  هودارد  دل  یسازمان  تیموضوع  کارکرد   لیبه 

سازمان  ی فرهنگ  ،یاجتماع  ،یفرد عنوان    ،ی و  به    ک یامروزه 
از جهات مختلف مورد توجه محققان    یموضوع مهم و اساس
ز است،  گرفته    ی زیچ  نیتربرجستهو    ن یتری ورمح  را یقرار 

آ که  سا  ناست  از  متماسازمان  ریرا    .(23) کندیم  زیها 
( در مطالعات خود نشان دادند که  2021)4باراتوچی و همکاران 

اخلاق ا  یجو  و    شودمی  یتری قو  یسازمان  تیهو  جادیباعث 
قو  نیا تعهد  خود،  نوبه  بنابرا  یتریبه  داد.  پرورش    ن، یرا 

به ترک  کمتری    لیتما  شود کارکنانمی باعث    یتعهد  نیچن
( در  1399)  ران فتاحی سرند و همکا .(6)  داشته باشنسازمان د
که  پژوهش دادند  نشان  خود  و  های  خیرخواهانه  اخلاقی  جو 

ارزش و  اصول  بر  مبتنی  اخلاقی  سازمانی  جو  هویت  با  ها 
دارد  معناداری  و  مثبت  و   .( 24)  رابطه  قلاوندی  همچنین 

دادند  1394)  مرادی نشان  سازمانی  (  هویت  با  اخلاقی  جو 
 . (25) دارد یداررابطه مستقیم و معنی 

مورد توجه قرار    در رابطه با جو اخلاقیکه    یگریعامل د
  ی مهم  ریمتغ  یاست. تعهد سازمان  یگرفته است، تعهد سازمان

توص به سازمان خود    کیکند که  ی م  فیاست که  فرد چقدر 
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  ی کند که بخشیچگونه فرد احساس م  نکه یا  ایوابسته است  
. ارتباط بین جو اخلاقی و تعهد سازمانی  (26)  از سازمان است

چن و در مطالعات متعددی گزارش شده است. به طور مثال  
و  به طور مثبت    یاخلاق  جوکه    ند( نشان داد2019)1همکاران

دارد ارتباط  سازمانی  تعهد  با  و  .  (27)  معناداری  پرادسا 
خود    ینشان داد که کارکنان اگر جو سازمان(  2019)2همکاران
بنابراین  از خود نشان خواهند  یادیبدانند، تعهد ز  یرا اخلاق  .

تعهد   افزایش  به منظور  اخلاقی در سازمان  فراهم کردن جو 
استکارکنان جز ضروریات سازمان نشان .  (28)  ها  مطالعات 

است   ارزش  ییهاسازمانکه  داده  از   یقو  یاخلاق  یهاکه 
م نشان  متعهدتر یخود  کارکنان  از داشتن  است  دهند ممکن 

  کیمثبت در  یجو اخلاقبه بیانی دیگر  به سازمان سود ببرند.  
کل است  ممکن  به   شیافزا  یبرا  یدیسازمان  کارکنان  تعهد 

باشد ا  دیگریمطالعات   .(29)  سازمان  نشان    نهیزم  نیدر 
توانا  دهدیم برا  ییکه    ی مناسب جو اخلاق  یاجرا  یکارکنان 

تاث است  تعه   یتوجه قابل   ریممکن  سازمانبر  باش  ید  د؛  داشته 
همکاران  و  پوترا  مثال  طور  ی2019)3به  که  دادند  نشان    ک ( 

معنادار   مثبت  اخلاقبین  رابطه  سازمان  یجو  تعهد  وجود    یو 
همچنین  (30)  دارد همکاران  همیدیتون؛  نشان 2018)٤و   )

که   اصولی  رخواهانه یخ  اخلاقی   جو دادند  سازمانبا    و    یتعهد 
معنادار و  مثبت  علاوه.  (31)  دارد  یرابطه  و    به  وو 

کنند که اگر مدیران سازمان بتوانند  ( بیان می2015)5همکاران
کنند،   اجرا  سازمان  در  را  اصولی  و  خیرخواهانه  اخلاقی  جو 

  (2018)٦. چوی(32) منجر به تعهد سازمانی بیشتر خواهد شد
و اخلاقی  جو  بین  رابطه  بررسی  در    با  سازمانی  تعهد 

تربیت بخش  به  وابسته  که  های  داد  نشان  اخلاقبدنی    یجو 
توجه   ریتأث سازمان  یقابل  تعهد  .  (9)  داشت  یبر 

که  2018)7مونگا_ میتونگا داد  نشان  یک  (  از  مثبت  درک 
وفاداری و تعهد کارمندان را نسبت به    ،فضای کاری اخلاقی
 . (33) دهدسازمان افزایش می 

مورد توجه قرار    با جو اخلاقیدر رابطه  که    یگریعامل د
تمایل به    یامدهایپ، تمایل به ترک سازمان است.  گرفته است 

است  اریبسترک سازمان   ترک ،  مثال  یبرا؛  متنوع  به  تمایل 
سرماسازمان   دادن  دست  از  به  و  ی م  یفکر  هیمنجر  شود، 
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م  ینیگزیجا  نهیهز آموزش  بسی و  ا  اریتواند  باشد.   نیبالا 
از طریم  یرا ضرور  ییها سمیدرک مکان  پیامدها   قیکند که 

کاهش   دیو شا  ردیگیقرار م  ریتحت تأث  کارکنان  ییآن جابجا
اابدییم درک  زسمیمکان  نی.  است،  مهم  درک   رایها  با  تنها 

فرآ م  یچگونگ  ندیکامل  خدمت،  اقداماتی ترک  را    یتوانند 
مد  یبرا توسط  خدمت  ترک  انجام    ای  رانیکاهش  رهبران 

چارچو  یکیدهند.   پیامدهای می  ینظر  یهاب از  اثرات  تواند 
.  (34)  است   ی اخلاق  جو  تمایل به ترک خدمت را کاهش دهد، 
و همکاران  یوریتکورو  که  که  2018)8به طوری  دادند  نشان   )

تمایل به   ط،یدر مح  یجو اخلاق  شیتوان با افزای مدر سازمان  
ترک داد   قصد  کاهش  در  .  (35)  را  خدمت  ترک  به  تمایل 

  کیترک    یو آگاهانه برا  ارادی  عمل  کیبه عنوان  سازمان  
آ در  می  ی اندهیسازمان  تعریف  برای نزدیک  که  شود؛ 

اما  سازمان است  برخوردار  بالایی  اهمیت  از    این اغلب  ها 
ناد شده  دهیموضوع  سازمان    .(36)  است  گرفته  دو  ترک  به 
اراد ارادیشودیم  یبندطبقه   یاراد  ریغ  و  ی دسته  ترک   . 

 کیشود که در آن  ی م  ف یتعر  یندیبه عنوان فرآ  (داوطلبانه)
تصم بماند    ردیگیم  میکارمند  سازمان  در  کند  ایکه   ترک 

؛ و  (یشغل  یتینارضا  ای  لات،یتحص  ،یشغل  یها)استعفا، فرصت
ها آغاز دارد که توسط سازماناشاره    اقدامیبه    یرارادیغ  ترک

است و غیره)اخراج  شده  قرارداد  پایان  مدیران   یبرا.  (37)  (، 
  تمایل به که چرا کارمندان    بفهمنداست که    یضرور  زمانسا

ز  خدمتترک   جابجا  رایدارند،  م  یینرخ  طور    تواند ی بالا  به 
برساند و کارکنان   بیآس  ی سازمان  ه یبه روح  یاقابل ملاحظه 

ا از  به    تیهو  جادیرا  دارد  سازماننسبت  باز    . (38)  خود 
آکدوگان و  پژوهش2015)9دمیرتاس  در  نشان  (  خود  های 

بر تعهد   میرمستقیو غ  میمستق  ریتأث  یاخلاق  یرهبردادند که  
قصد    یعاطف سازمانو  تأث  ترک   ی رهبر  میرمستقیغ  ریدارد. 
از فضا  یریگشامل شکل   یاخلاق است که    یاخلاق  یادراک 

خود،   نوبه  سازمانبر  به  قصد    است  رگذاریتأث  یتعهد  ترک  و 
مرا    ازمانس می   .(39)  کندی کمتر  نشان  که مطالعات  دهد 

  یها اخلاقکنند که سازمان آن یکه کارکنان درک م  یهنگام
ب احتمال  سازماندارد    یشتریاست،  عبارت  ؛  بمانند  در  به 

اخلاق  گر،ید جو  از  مطلوب  ادراک  با  به    یکارکنان  شرکت 
  ی زماندهد ها نشان می. پژوهش(40)  شغل خود متعهد هستند

  یبرا  یاخلاق  یها مکانکنند سازمان آن یفکر مکارکنان  که  
 .دارند سازمان خود را ترک کنند لیت تمابه ندر ،کار است
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بس باشگاه  هاسازماناز    یاریدر  ورزش  یهاو  بر  ، حاکم 
رسوا  یهاگزارش سوء  مثل  ی  اخلاق  یهاییاز  خشونت، 

)جنس تقلبیاستفاده  دوپتیری)مد  (،  حما)  نگی(،    ت یتحت 
ودولت دن  هایتبان  (  عدم    ، ورزش  یایدر  جو    وجودنشانگر 
ی اخلاق  جو  جادیا  یبرا  یی هاتلاشکمبود    نیو همچن  یاخلاق

های ورزشی است. همچنین این رسوایی های سازمان  در  کار
است که   این موضوع  بیانگر  در  انجام شده  مطالعات  اخلاقی 

کامل    یاخلاق  جومورد   طور  به  هنوز  ورزش   یایدن  دردر 
به خصوص سازمان واقع نشده    های ورزشی ی ورزش  نهادینه 

می  موضوع  این  چرایی   بررسی  است.  عدم  دلیل  به  تواند 
موضوع جو اخلاقی و تاثیر آن بر پیشرفت سازمان در ورزش  

های ورزشی و عدم آگاهی مدیران از این  به خصوص سازمان
مهم در   یغالباً به عنوان موضوع  یجو اخلاقموضوع دانست.  

سازمان کمک   تیریبه مد  را یشود، زیم  دهید  یاخلاق سازمان
مناسب    ی مناسب و اخلاق  یفضا  نیأمو ت   جادیکند تا بر ایم

بالا سطح  تا  کند  ب  ییتمرکز  در  را  تعهد  کارمندان   نیاز 
اخلاق   اصول  در  یاخلاق  جو  درک،  کلیکند. به طور    نیتضم

پ  یسازمان روابط طولانش یبه عنوان  ب  یشرط حفظ    ن یمدت 
با توجه  از طرفی  شود.  لحاظ می، کارمندان و سازمان  تیریمد

جو  در زمینه    ،مطالعات انجام گرفتهرسی  بربه مبانی نظری و  
ی ورزشی و اهمیت جو اخلاق کاری و  هاسازمان  اخلاقی در

تأثٍیر آن بر متغیرهای مختلف، تا کنون پژوهش منسجمی در  
صنعت   علاوه،  به  است.  نگرفته  انجام  زمینه  به  این  ورزش 

فرد  تیفعال  کیعنوان   به  بهتر  ،منحصر  بدتر  نیاغلب    ن یو 
رفتارها برا  ی انسان  ینوع  نما  ی را  به  در  ی م  شیمردم  گذارد. 

ا  یحال بر  اعتقاد  انسجام    نیکه  و  سلامت  ورزش  که  است 
تحر  یاجتماع شادی م  کیرا  باعث  و  شود،  ی م  یکند 
دیده  مختلف در ورزش    ی از مسائل اخلاق  یمتعدد  یهانشانه 

است اشده  در  بخش  یاخلاق   جوراستا،    نی.  عنوان  از    یبه 
ساز  کردیرو در  ا  یبرا  یورزش  یهامانمطلوب    ن یکاهش 

م گرفته  نظر  در  ایتنش  با  مطالعات    ن یشود.  دامنه  وجود، 
مورد   در  گسترده   ورزشدر  ی  اخلاق  جوموجود  آنقدر  هنوز 

بحث در مورد    ست،ین مانند و  بر متغیرهای مختلف  آن  تاثیر 
  یادیتا حد زخدمت    هویت و تعهد سازمانی و تمایل به ترک

تواند در  های این پژوهش می یافتهاست. از طرفی  حل نشده  
هویت سازمانی، تعهد   بر  یاخلاق  جوتاثیر  اخت پیامدهای  نش

 بنابراین هدف پژوهشسازمانی و تمایل به ترک مفید باشد.  
تعیین اخلاق  ریتاث  حاضر  هو  یجو  و    ،یسازمان  تیبر  تعهد 

ترک  لیتما و جوانان    به  ادارات کل ورزش  بین کارکنان  در 
 . ارچوب مفهومی پژوهش ارائه شده استچ 1 شکل است. در  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش  . 1شکل 

 روش تحقيق
کاربردی، از لحاظ  -پژوهش حاضر از نظر هدف اکتشافی

توصیفی تحقیقات  جزء  اجرا  است  -روش  و  بوده    پیمایشی 
ساختاری معادلات  مدل  بر  جمعمبتنی  محل  نظر  از  آوری  ؛ 

ر نحوه انجام پژوهش کمی  ای، از نظکتابخانه-ها میدانیداده
است.   استقرایی  پژوهش  رویکرد  نظر  از  آماری جامعهو  ی 

استان    راپژوهش   جوانان  و  ورزش  کل  اداره  کارکنان 
می آذربایجان تشکیل  به  نمونه (.  =200N)  دادندشرقی  گیری 

انجام شد؛ که   از روش تصادفی ساده  استفاده  با  نمونه  حجم 
تعیین    178،  مورگان  جدول نهایت  کشد  نفر  در    178ه 

گرفت.  قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد  نیز  مورد    پرسشنامه  ابزار 
این   در  تعهد    استاندارد   هایمهپرسشناپژوهش  استفاده 

مایر  و  آلن  فلینت 1990)  ۱سازمانی  سازمان  ترک  تمایل   ،)۲ 
اخلافی  2013) جو  گالن  کتوری و(،  هویت  2013)  ۳و  و   )

اشفورث  و  مائل  و  یی  روا  بود.    (1992)  ٤سازمانی  صوری 
فر از متخصصان مدیریت ورزشی ن  10  آن به تأیید    محتوایی

هویت.  رسید دارای  پرسشنامه  جو 1-6)  سوال  6سازمانی   ،)
(، تمایل به ترک دارای  7-30)  سوال  24اخلاق کاری دارای  

(  36-59)  سوال  24( و تعهد سازمانی دارای  31-35)  سوال  5
برای  ایگزینه نجپ بندیدرجه مقیاس از پرسشنامه است. 

شامل گردیده استفاده لیکرت مخالف،   که  مخالفم،  کاملا 
  ی نمره ترتیب به بوده و نظری ندارم، موافق و کاملا موافقم

 گرفته نظر در هاآن برای (کاملاً موافقم  5کاملاً مخالفم و    1)

پرسشنامه، تعداد   منظور تعیین پایایی  به همچنین  است.   شده
که نتایج    ماری پژوهش توزیع شدآ  هجامع  پرسشنامه بین  30

کرونباخ   آلفای  جو  پرسشنامهآزمون  سازمانی،  هویت  های 
 92/0و    87/0،  89/0اخلاق کاری و تمایل به ترک به ترتیب  
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 تمایل به ترک 
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آمد.   دست  نشان به  نتایج  مطلوب  این  پایایی  دهنده 
  آوری اطلاعات مرتبط با پژوهش بود. برای جمع  هاپرسشنامه

آمار  هاییژگ یو  قیدق  فتوصیمنظور    به  بخش   یجامعه    در 
توص به  فیآمار   ... و  معیار  انحراف  میانگین،  از  ی  وسیلهی 

در بخش آمار استنباطی جهت   و  24نسخه    SPSS  افزارنرم
ارزیابی روابط علی بین متغیرها از مدل معادلات ساختاری با 

 بهره گرفته شد.   3استفاده از نرم افزار لیزرل نسخه

 یافته های تحقیق 
من بهتر ماهیت جامعهبه  ای که در پژوهش  ظور شناخت 

متغیر با  بیشتر  آشنایی  و  است  گرفته  قرار  مطالعه  های مورد 
تجزیه  از  قبل  دادهپژوهش،  است  وتحلیل  لازم  آماری،  های 

داده شود.  این  توصیف  مشارکتها  در  دموگرافیک  کنندگان 
 اشاره شده است.  1جدول در پژوهش 

 کنندگانای مشارکت یک و زمینه اطلاعات دموگراف . 1جدول 

 درصد  تعداد  متغیر / شاخص  

 70 126 مرد جنسیت 

 30 52 زن

 6/5 10 دیپلم تحصیلات

 19 34 دیپلم فوق

 25 44 لیسانس

 47 84 فوق لیسانس 

 3 6 دکتری 

 39 70 20– 30 سن

40 -31 76 42 

55-41 32 18 

 50 100 1-10 سابقه

20-11 32 20 

30-21 6 3 

 

درصد از جمعیت بیشترین   دهد که( نشان می1جدول )
آماری تحصیلات    ینبیشتر  (؛درصد    70)مردان    نمونه 
نمونه  سن  بیشترین    (درصد  47فوق لیسانس )نمونه آماری  

( و در نهایت بیشترین سابقه درصد  42)  31-40بین  آماری  
 شد.  بادرصد( می 50سال )  1-10کار مربوط به 

ا که  است  داده واضح  نمیز  تنهایی  به  خام  توان  های 

ها را به  اطلاعات اساسی کسب کرد و باید تا حد توان آن 
شاخص  ی  اینوسیله  در  نمود.  خلاصه  به    ها  بخش 

پرداخته می تحقیق  اصلی  و متغیرهای  -توصیف سوالات 
پرسشنامه  هایشاخص   (2)شود. جدول   سوالات  توصیفی 

 را نشان می دهد. 

 

 وصیفی متغیرهای پژوهش های تشاخص  . 2جدول 
 

 انحراف معيار ميانگين حداکثر  حداقل  

 60510/0 2737/3 55/4 27/1 جو اخلاقي کار 

 70325/0 3067/3 60/4 60/1 هویت سازماني

 52773/0 1469/3 67/4 87/1 تعهد سازماني

 80649/0 1078/3 5 1 ترک سازمان

 

گویه  تمامی  از  میانگین  بیشتر  پرسشنامه    3های 
توان نتیجه گرفت که میل افراد  آمده است. لذا می   بدست 

گزینه  انتخاب  )به  بالایی  موافقمو    موافقمهای  ( کاملا 
قبل از رسیدن به مرحله   ت.ها بوده اسبیشتر از سایر گزینه 
سازی معادلات ساختاری لازم است تا  تحلیل مدل و مدل 

قدر   شود.  مشخص  متغیرها  بین  ارتباط  جهت  و  میزان 
کند و  همبستگی بین صفر و یک تغییر می   مطلق ضریب

را  متغیر  دو  ضعیف  رابطه  شود،  نزدیک  صفر  به  هرچه 
می دو  نشان  بین  همبستگی  مطلق  قدر  چه  هر  و  دهد 

حکایت از رابطه قوی بین آن    متغیر به یک نزدیکتر شود، 
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دارد. متغیر  نشان    ( 3)جدول    دو  را  همبستگی  .دهدمیماتریس 
 همبستگی بین متغیرهای پژوهش ی و های توصیفشاخص  . 3جدول 

 تمایل به ترک   هویت سازماني تعهد جو اخلاقي   متغيرها

    1 جو اخلاقي 

   1 29/0** تعهد

  1 23/0** 46/0** هویت سازماني

 1 14/0* -51/0** 11/0 تمایل به ترک  

                                                                     05/0> *   , 01/0> ** 

جدول در  می  3چنانچه  ضریب  مشاهده  شود، 
مثبت و  جو اخلاقی با تعهد سازمانی  همبستگی بین متغیر  

میمعنی همبستگی  دار  این  شدت  و  است.    29/0باشد 
جو اخلاقی با هویت  متغیر    همچنین ضریب همبستگی بین

باشد.  دار میمعنی مثبت و    46/0سازمانی به میزان ضریب  
دار  زمانی با تمایل به ترک خدمت نیز منفی و معنیتعهد سا

برابر   این همبستگی  بیشترین است.    -51/0است و شدت 
بین همبستگی  ترک   ضریب  به  تمایل  با  سازمانی  تعهد 

 .باشدمی ( = r-51/0)خدمت 

نحوه   و  علی  روابط  بهتر  چه  هر  شناخت  منظور  به 
مسیر   پیامد احتمالی آن مدل  سه  بر  جو اخلاقیتاثیرگذاری  

گرفت.  صورت  ساختاری  معادلات  مدل  از  استفاده  با 
یافتهیافته و  نتایج  موید  تحلیل،  این  از  حاصل  های های 

به   مربوط  ساختاری  مدل  در  مسیر  تحلیل  از  حاصل 
دهد. در خروجی نرم افزار  های پژوهش را نشان می فرضیه

تخمین )از  استاندارد  معناداری    (2شکل  های  حالت  در  و 
 .  شودشاهده میم( 3)شکل 

 

 استاندارد   ضرایب  اساس  برافزار  نرم   خروجی  .2شکل
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t ضرایب اساس   برافزار نرم یجخرو  . 3شکل

   متغیرهای مکنون  تأثیرضرایب    . 4جدول 

 نتیجه  T ضریب مسیر استاندارد  ها یهمسیر فرض 

 اثر مستقیم دارد  80/2 38/0 تعهد سازمانی جو اخلاقی          

 دارد  مستقیماثر  23/4 56/0 هویت سازمانی  قی         جو اخلا

 دارد ن مستقیماثر  -25/0 03/0 جو اخلاقی           تمایل به ترک خدمت 

 

ضرایب بر    همه  اخلاقی  جو  مستقیم  ضریب  از  غیر  به 
ترک خدمت   به  ضریب مسیر   شوند.دار دیده میمعنی  تمایل 

اخلاقیمستقیم   سازمانی  بر    جو  ضریب    باتعهد   38/0مقدار 
میمعنی دیده  مستقیم  همچنین  شود.  دار  مسیر  جو ضریب 

شود.  دار دیده میمعنی   56/0با مقدار ضریب  هویت  بر    اخلاقی
ترک خدمت  بر    جو اخلاقی ضریب مسیر مستقیم    در عین حال

همچنین  دار  معنی از  شاخص  مقادیرنبود.  حاکی  تناسب  های 
نس مقدار  و  است  مدل  مناسب  درجه  برازش  بر  دو  کای  بت 

با   برابر  کوچک  29/2آزادی  مجاز  و  مقدار  از  مقدار  3تر   ،
RMSEA    می باشد.  10/0تر از و کوچک  07/0برابر با 

 

 گيري بحث و نتيجه

بعد اخلاق  یاجتماع  فعالیت  کیورزش     ی است که در آن 
ا بر  علاوه  است.  شده  داده  نشان  گسترده  طور    ن، یبه 

  ، یانند تمرکز بر عملکرد و برترم  ،از ورزش  یخاص  یهایژگیو
 و فشار،  یعاطف یریدرگ یو وجود سطوح بالا

 
.  (41)  شودرا منجر می   یاخلاق  یهااز چالش   ی انواع مختلف

استفاده ی  اخلاق  یهاچالش  نیا سوء  خشونت،  جمله  از 
منجر و غیره    های باز  یتبان  ،نگی(، دوپتیری(، تقلب)مدی)جنس

است شده  تنش  عنوان    یاخلاق جو  .  (42)  به  به  ورزش  در 
استراتژ  یبخش پاسخ  سازمان  کیاز  نظر   یورزش  یهامورد 

ا  یبرا است  هاتنش   نیکاهش  شده  با  (43)  مطرح  توجه  با   .
و  مدیران  ورزش،  مختلف  ابعاد  و  ورزش  صنعت  ماهیت 

سازمان  متفاوتی  کارکنان  و  مختلف  مشتریان  با  ورزشی  های 
سلاروبه  و  ترجیهات  نیازها،  مشتریان  این  که  هستند؛  یق رو 

در  فرصتی  هم  و  چالش  هم  نوعی  به  این  و  دارند  مختلفی 
می  کارکنان  و  مدیران  و  مقابل  چالش  این  برای  که  گذارد  

اخلاقی   جو  قبیل  از  مسایلی  به  توجه  فرصت  این  از  استفاده 
از طرفی   اهمیت است.  قبل  چیه بسیار حائز  در مورد    یمطالعه 

و تمایل به   بر هویت سازمانی، تعهد سازمانی  یجو اخلاق  ریتأث
با هدف   پژوهش  این  بنابراین  است.  نشده  انجام  ترک خدمت 
ترک   به  تمایل  و  سازمانی  تعهد  سازمانی،  هویت  تأثیرپذیری 

انجام شد؛ نتایج نشان داد که جو اخلاقی    خدمت از جو اخلاقی 
بر تعهد سازمانی و هویت سازمانی تاثیرگذار است ولی تاثیر آن 

 نشد.  بر تمایل به ترک خدمت تایید
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نتایج نشان داد که بین جو اخلاقی و تعهد سازمانی رابطه  
زاگانچیک   هایاین نتایج با یافته .  مثبت و معناداری وجود دارد

همکاران  همکاران   همیدیتون(،  2018)  چوی  (،2020)1و    و 
همکاران  هانگ(،  2018) میتونگا2015)  و  (،  2018)  مونگا-( 

آقایییزدان و  اس1399)  شناس  راستا  هم    ت ( 
در   (1399)  پارسانژاد .(8،22،24،29،50،52) خود  پژوهش  در 

کرمان   استان  جوانان  و  ورزش  رابطه اداره  که  داد  نشان 
اخلاق  نیب  یداریمعن سازمان  ،یجو  رضا  یتعهد    ی شغل  تیو 

های  ( در پژوهش 2020)  انچیک و همکاران زاگ.  (44)وجود دارد
جو   که  دادند  نشان  بر   مثبت  تاثیر  یاخلاقخود  معناداری    و 

سازمان  یسازمان  تیهو تعهد  مدیران  (45)  دارد  یو   .
کارکنان، سازمان تعهد  بهبود  و  توسعه  منظور  به  ورزشی  های 

نهادینه کنند و جو اخلاقی  باید جو اخلاقی را در محیط کاری  
ارزش به طور کلی  کاری را جز  های سازمانی خود قرار دهند. 

در  خواهد شد و  جواخلاقی مناسب موجب رشد و تعالی سازمان  
حرفه تعهد  اهمیتی    کارکنانای  بهبود  با  بسیار  خواهد  نقش 

آنجاداشت.   عاطف  ییاز  تعهد  محمتداول    پاسخ  یکه   طیبه 
م  یکار است،  اخلاقتوای مثبت  جو  که  داشت  انتظار  بر    ی ن 

عاطف باشد.  یمثبت  ریتأث  یتعهد  که    داشته  طوری  به 
در کارکنان وزارت     (1399)  شناس و آقاییهای یزدانپژوهش

قی بر اعتماد سازمانی و  اخلا  جو  نشان داد که   ورزش و جوانان 
معنادار و  مثبت  تاثیر  عاطفی  داردتعهد  که  .  (46)  ی  زمانی 

اخلاقی و  اصول  با را مطابقبر محیط کاری کارکنان جو حاکم 
ببینندحرفه بای  نسبت  آنها  تعهد  سطح  افزایش  ،  سازمان  ه 

های خود در  در پژوهش (  1397)  بای و همکاران خواهد یافت.  
گلستان استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  دادند   کارکنان  نشان 

معنی که   و  مثبت  اثری  سازمان  اخلاقی  درگیر    یدارجو  بر 
دارد د(.  2)  شدن در شغل کارکنان  به    گر،یبه عبارت  با توجه 

  یتواند استراتژی م  اخلاقید جو بهبو یتلاش برا ق،یتحق  جینتا
سازمان   یبرا  یارزشمند تعهد  دیگرباشد  یبهبود  بیانی  به   . ،  

اخلاقی    ،بایدسازمان    انرهبر جو  عنوان  از  عامل   کیبه 
تعهد سازمانی بهره   تیو تقو  یریگدر شکلتاثیر گذار    یدیکل

جو امروزه  عنوان    یاخلاق  ببرند.  سازمان  ازین  شیپبه   ی تعهد 
و  است؛  مح  مطرح  برا  یطینقش  اهداف    یابیدست  یرا  به 

ا طرفی  کند  یم  فا یسازمان  از  به  ؛  سازمان  به  کارکنان  تعهد 
عامل م  یعنوان  تأثی عمل  که  نها  ییبسزا  ریکند  هدف   ییبر 

بنابراین اگر جو اخلاقی    ؛گرفت   دهیتوان نادی و نم  اردسازمان د

 
1.Zagenczyk & et al 

تلقی شود،   نتیجه اهداف    یتعهد سازماندر سازمان مهم  و در 
 زمانی محقق خواهد شد. سا

هویت سازمان رابطه  نتایج نشان داد که بین جو اخلاقی و  
با یافته نتایج  این  های تورکی و  مثبت و معناداری وجود دارد. 

(، باراتوچی  1396)  نسب و همکاران(، وحیدی2020)۲همکاران
همکاران همکاران2021)  و  و  سرند  فتاحی  و  1399)  (،   )

مرادی و  ه1394)  قلاوندی  است(  .  (3،15،18،48،49)  مسو 
عوامل   از  سازمانیکی  در  استهامهم  سازمانی  هویت   ، .  

یا یکی  می و  تعلق  احساس  به عنوان  را  توان هویت سازمانی 
حالتی که فرد خودش را بر    ، یاشدن با سازمان و کارکنان آن

می معرفی  سازمان  با  خود  ارتباط  نموداساس  تعریف   نماید، 
تج(47) شواهد  و  اجتماعی  هویت  تئوری  اساس  بر  ربی  . 

مشارکت می افزایش  باعث  سازمانی  هویت  که  دریافت  توان 
ها، تنوع و استفاده از دانش آن مداوطلبانه کارکنان در کارهای  

به تمایل  و  رفتار    انگیزه  از    .(48)  شودمی  مطلوببروز  یکی 
می  که  جو  عواملی  باشد،  داشته  رابطه  با هویت سازمانی  تواند 

است با  (11)  اخلاقی  اخلاقی  جو  میان  رابطه  خصوص  در   .
های  توان گفت که وقتی در سازمان، ارزش هویت سازمانی می 

به را  خود  کارکنان  گیرد،  قرار  تاکید  مورد  و    اخلاقی  صداقت 
م ترغیب  تعهد  یاخلاقیات  توسعه  به  منجر  اخلاق  این  نماید. 

وابستگی و یکی شدن با    کارکنان به سازمان می شود و تعهد،
هویت   اساس،  این  بر  و  داشت  خواهد  همراه  به  را  سازمان 

می  شکل  همکاران گیردسازمانی  و  تنگ  که  طوری  به   .  
( نشان دادند که جو اخلاقی تاثیر مثبت و معناداری بر 2020)

سازمانی اخلاقی    هویت  جو  گسترش  و  توسعه  بنابراین  دارد. 
مطلوب در سازمان، توسعه و بهبود هویت سازمانی را به همراه  

داشت )  .(11)  خواهد  همکاران  و  رستمی  در  1394همچنین   )
که   دادند  نشان  تهران  شهرداری  ورزش  سازمان  کارکنان 

سه هر  با  سازمانی مولفه  جواخلاقی  و   هویت  مستقیم  رابطه 

 .(49) داری داردمعنی
و   اخلاقی  جو  بین  که  داد  نشان  ترک  نتایج  به  تمایل 

های سیمها و این نتایج با یافته  منفی وجود دارد.رابطه    خدمت
همکاران2021)۳پاندی و  یوریتکورو  و 2018)  (،  دمیرتاس   ،)

و  ،  (2015آکدوگان) و  2020)٤سانیهاگومنز  و  (  روبل 
مطالعات   . (51،43،38،17،13)  ( همسو است 7201)،  5همکاران
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م اخلاق  دهدینشان  جو  ترک  بر    تواندی م  یکه  به  تمایل 
اساس  (50)  بگذارد   یمنف   ریتأث  خدمت بر  و  های  یافته .  روبل 

مح  ی اخلاق  یهاوهیش(  2017)  همکاران م  ط یدر  تواند  ی کار 
تمایل تواند  ی و م  شدرا بهبود بخ  کارکنان و سازمان  ن یب  وندیپ

خدمت ترک  دهد  به  کاهش  اخلاق(51)  را  جو   ی. 
جو   رایاست، ز خدمتترک  برای تمایل به مهم کنندهینیبشیپ

حاکم سازمان    اخلاقی  است  بر    ، یمراقبت  ط یمح  کیممکن 
را    یاحرفه منصفانه  ارتقا و  و  اخلاق(52)  دهد  ترویج  جو   ی. 

مش  رهنمودهایی خط  مورد  در  ارائه    کی  یهایرا  سازمان 
افزایم باعث  که  سازمانی    ش یدهد  کاهش هویت  و  کارکنان 

خدمت ترک  به  مآن  تمایل  کارکنان   یقتو.  (36)  دشویها 
جوانان  اداره و  ورزش  اخلاقهای  جو  که  کنند  در   یدرک 

برا و  یسازمانشان  و    ای  جامعه  مثبت  مختلف  سهامداران 
 کنند، ی م  یاناز شرکت قدرد  ادیتر است، به احتمال زبخشالهام

جابه  کنندیم  جادیا  یتریقو  یسازمان  تیهو قصد   ییجاو 
های ورزش و  ادارهخواهند داشت. بنابراین، مدیران    یترفیضع

توانند با فراهم کردن یک محیط مناسب از نظر جو  می   جوانان

اخلاقی، تمایل به ترک خدمت کارکنان را کاهش دهند. بیان 
که  می قوانو    فیضعکنند  مقررات    نیکمبود  جو  و  به  مربوط 

نارضا  یعاطف  یخستگ  جادیاباعث    یاخلاق  یشغل  یتیو 
می می سازمان  ترک  به  تمایل  باعث  نهایت  در  که  شود؛  شود 

  نیب یقو  ی ومنف  یهمبستگتوان استدلال کرد که  بنابراین می 
 . بنابراین (53)  وجود داردتمایل به ترک سازمان  و    یاخلاق  جو

مافته ی  طبق مدیران  توان  یها،  که،  کرد  استنباط  اینگونه 
  های ورزش و جوانان علی الخصوص اداره  های ورزشیسازمان

مجموعه میدر  خود  مدیریت  تحت  بهبهای  با  جو  توانند  ود 
کاهش  کارکنان  بین  در  را  سازمان  ترک  به  تمایل  اخلاقی 

هدف سازمان افزایش هویت و تعهد    یوقتبه طور کلی     دهند.
کاهش   و  است  ترک  سازمانی  شایسته  است؛  کارکنان  خدمت 

ا  رانیمد اخلاق  جادیبر  و  جو  بورزند؛  اهتمام  سازمان  در  ی 
اخلاق  داشتن  با  سازمان تعهد  می  مطلوب  یجو    ت یهوو  تواند 

را   خود  خدمت و  افزایش  کارکنان  ترک  به  را  آن   تمایل  ها 
عملکرد    رهنمودهایی را در مورد   ی جو اخلاق  دهد؛ زیرا  کاهش

 د. دهی ارائه م سازمان کی
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