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کارکنان اداره کل ورزش و  یشغل تیبا رضا رانیو منابع قدرت مد یاخلاق کار نیارتباط ب

 جوانان استان البرز

 3 یغلامرضا فرج، *2بهزاد یلیسه ،1ینجمه عباس
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 چکیده
شود. پژوهش حاضر با هدف بررسی  ها محسوب می ها یک مزیت رقابتی برای سازمان رضایت در همه موقعیت

ارتباط بین اخلاق کاری و منابع قدرت مدیران با رضایت شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز 

نفر از کارکنان اداره کل ورزش و جوانان  127 مورگانحجم نمونه کرجسی و  انجام شد. بر اساس جدول تعیین

( و 2000(، منابع قدرت مدیران )ون و همکاران، 1990های استاندارد اخلاق کاری )پتی،  استان البرز پرسشنامه

آوری  معتصادفی تکمیل کردند. تجزیه و تحلیل اطلاعات ج – ای ( را به صورت طبقه2003رضایت شغلی )لینز، 

شده با استفاده از آمارتوصیفی و استنباطی مناسب از جمله همبستگی پیرسون برای تعیین روابط ساده و 

ها نشان داد  انجام شد. یافته SPSSبینی روابط متغیرها با استفاده از نرم افزار  رگرسیون چند متغیره جهت پیش

غلی، قدرت و اخلاق کاری، ارتباط مثبت و بین متغیرهای اخلاق کاری و رضایت شغلی، قدرت و رضایت ش

داری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که اخلاق کاری پیشگوی مناسبی برای رضایت شغلی کارکنان  معنی

توان چنین بیان نمود که  تواند پیشگوی مناسبی برای رضایت شغلی باشند. در مجموع می بوده و منابع قدرت نمی

باشد و در کسب نتایج مطلوب دو رکن مدیر و  ی هر سازمانی، منابع انسانی آن سازمان میاز آنجایی که سرمایه اصل

های مناسب اعمال قدرت و اخلاق کاری از سوی مدیران که  باشد، لذا انتخاب شیوه کارکنان تعیین کننده می

 ها بیشتر خواهد کرد.ها و تحقق اهداف آن تواند منجر به رضایت شغلی کارکنان شود، احتمال موفقیت سازمان می
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The Relationship Between work ethics and power resources 

of manager with job satisfaction of the staff of the general 

administration of sports and youth of Alborz province 
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Abstract 

Satisfaction in all situations is a competitive advantage for organizations. 

This study aimed to investigate the relationship between work ethics and 

power resources of manager with job satisfaction of the staff of the general 

administration of sports and youth of Alborz province. According to Krejcie 

and Morgan's sample size table, 127 employees of the general administration 

of sports and youth of Alborz province completed standard questionnaires of 

work ethics (Petty, 1990), Managers power resources (Wann et al., 2000) and 

job satisfaction (Linz, 2003) on a classified random and voluntary basis. Data 

analysis was performed using descriptive and inferential statistics such as 

Pearson correlation for determining simple relationships and multivariate 

regression to predict the relationships of variables using SPSS software. The 

results showed that there is a positive and significant relationship between the 

variables of work ethics and job satisfaction, power and job satisfaction, 

power and work ethics. The results also showed that work ethics was a good 

predictor for job satisfaction and power resources could not be a good 

predictor for job satisfaction. Overall, it can be stated that since human 

resources are the core capital of any organization and for achieving the 

desired results, both the manager and staff are crucial, therefore the selection 

of appropriate ways of exercising power and work ethics by managers that 

can lead to job satisfaction will increases the likelihood of organizations’ 

succeed and achieving their goals. 

 Key words: Work Ethics, Job Satisfaction, power Resources, Sport. 
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 مقدمه 

 است، زیرا اخلاقی های ارزش و اخلاق به پرداختن ها، سازمان رفتار تحلیل و تجزیه در الزامات از یکی

 های ارزش جمع حاصل دخو که دهد می تشکیل آنها اخلاقی رفتار را ها سازمان بیرونی نماد تصویر و

 اخلاق درباره سازمان مطالعات و مدیریت دنیای است. در ها آن سازمان موجود در اخلاقی گوناگون

 وکار کسب است. در شده انجام کار اخلاق و مدیریت اخلاق اخلاق سازمان، مختلف از جمله های عنوان

 حفظ و به موفقیت شدت به سازمان کی افراد جهانی رفتار بازار در زیرا است؛ مهم کار اخلاق امروز

 در درست و مناسب کار انجام به که است فرهنگی هنجاری و کند زیادی می کمک سازمان، آن موقعیت

می باشد.  ذاتی ارزشی دارای نفسه فی کار که است این بر باور و دهد می مثبتی را معنوی ارزش جامعه

 ازعقاید و ای توسط مجموعه که است شده تعریف فردی تفاوتی عنوان کاری به اخلاق صریح صورت به

 یک عنوان به خصوص به و است شده کار توصیف اساسی کننده ارزش منعکس رفتارهای و  اعتقادها

 محیط (. در1،2013است )مریاک، ووهر، گورمن، توماس گرفته قرار توجه و ملاحظه مورد شخصی متغیر

 این گیرد. از می اخلاقی قرار جو تأثیر تحت داری معنی صورت به کارکنان سازمان اخلاقی رفتارهای کار

 فقط نه پذیرند، می تاثیر سازمان یک درون در اخلاقی موجود جو از که اخلاقی های ادراکات و رفتار نظر

کنند )گل پرور،  می بینی پیش کار محیط نیز در را غیراخلاقی رفتارهای بلکه اخلاقی و ارزشی رفتارهای

 و انسانی کمبود سرمایه مثل مسائلی علاوه بر (. امروزه2000، 2جوزف و جورج ند،؛ دشپا1390نادی،

 برتری برای آتی های چالش از یکی به عنوان نیز ای در محیط کار حرفه اخلاق بحث جهانی، رقابت

 و آشکار به صورت اخلاقی، به لحاظ سازمانی رفتار بودن در صورت ضعیف است، برشمرده شده ها سازمان

ها و  حوزه در توان می را ها گونه از هزینه این .خواهد یافت افزایش عملکرد نیز های هزینه نپنها

 پایین پویایی و کندی سازمانی، ارتباطات ریختگی هم شفافیت، به عدم مثل سازمان مختلف های بخش

 ه و عواقبدامن که جدی و مهم (. یکی از مباحث1391 نیا، )صالح کرد شناسایی سازمان وری بهره بودن

 از که ها و مباحث است به طوری پدیده این یکی از عملکرد و است اخلاق شده کشیده ها حوزه تمام به آن

های  (. جرائم و رفتار1392 مقدم، یزدی و )اخوان گفت سخن توان می ها پدیده آن و اخلاق مباحث ارتباط

کند  سرعت خراب را به ها مانساز تصویر است ممکن شود می انجام کارکنان توسط اخلاقی که غیر

 شکست غرب و های بحران دنبال به اخیر سالهای دلیل در همین (؛ به2013، 3دیجافر و )کوماری 

 اردکانی، شاکر و کرده است )انصاری پیدا کاری اهمیت زیادی اخلاق بزرگ، های ها و سازمان شرکت

 اخلاقی و  اصول رعایت ، ضعف و عدمبیرونی ذینفعان و سازمان انسانی نیروی با برخورد (. در1392

 و سازمان مشروعیت و به نوعی کند سازمان ایجاد برای را مشکلاتی تواند کار می اخلاق به توجهی بی

 مؤثر شغل و سازمان، مدیران نسبت افراد نگرش بر کار ضعف در اخلاق ببرد. سوال زیر را آن اقدامات

 .(1390، جاهد آراسته،بگذارد ) اثر گروهی آنها فردی و سازمانی، عملکرد بر تواند بوده و می
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رهبری  های سبک و ویژگی ها شناخت بر بیشتر کارایی زمینه در ها پژوهش اخیر دهه از طرفی در دو

 نفوذ ابزار ترین مهم از مدیر یک به عنوان فرد است لازم تحقیقات، این اساس بر است. بوده متمرکز افراد

 روانی های واکنش و آمیز موفقیت نتایج، اجرای تغییردادن جهت در ،1قدرت منابع از یعنی بر کارکنان،

 افراد تعهد جهت در قدرت باید اعمال های روش این رسد می نظر به که چنین کند کار استفاده مثبت در

 2راون و (. فرنچ22، 1390احسانی،  )مرادی، کوزه چیان، باشد عملکرد کارکنان ش  افزای نتیجه در و

 قدرت ،4زور بر قدرت مبتنی ،3بر قانون بر: قدرت مبتنی مشتمل (، پنج پایگاه یا منبع قدرت را 1959)

6تخصص بر مبتنی ، قدرت5پاداش بر مبتنی
 قانونی شناسایی کردند. قدرت 7مرجعیت بر مبتنی و قدرت 

 از و شود یم قائل را دستور دادن حق خود رئیس یا بالاتر مقام برای زیردست شود کهمی اعمال وقتی

 بر تنبیه یا زور داند. قدرت می نفوذی اعمال دادن یا دستور چنین مستحق یا شایسته را او قانونی لحاظ

 مبتنی وظیفه ندادن انجام یا صورت اطاعت نکردن در دیگر فرد کردن تنبیه و مجازات به توانایی فرد

 دستورات اجرای یا کارها دادن امانج به خاطر شخص دیگر به پاداش دادن توانایی پاداش، است. قدرت

 تجربه و تحصیلات، تخصص شخص مدیر اینکه از حاصل تصور از است تخصص عبارت باشد. قدرت می

 قدرت دارد و مدیران و مربیانی ماهیت احساسی مبتنی بر مرجعیت قدرت نهایتا اینکه دارد. در را مربوطه

(. 1959 راون، و )فرنچ هستند احترام مورد عملشان و رفتار رسم، و تفکر، راه دلیل به که دارند مرجعیت

 تیمی، تلاش های ارزش به اعتقاد امور، در باعث مشارکت تواند می قدرت منابع از صحیح و بجا استفاده

شود  بازیکنان در وفاداری ایجاد کلی طور و به تعهد عاطفی، گروه، وابستگی اهداف به دستیابی برای

 (.1392 محمدی، ،اسمعیلی ،امیرتاش)

گردد که اعضای یک  تـرین نگـرش، بـه طـرز تلقـی یـا قضاوتی بازمی رضایت شغلی نیز به عنوان مهم

بـه  او، آن است کـه شخصسازمان نسبت به شغل و محـیط کـار خـود دارند. منظور از رضایت شغلی 

مثبتی نسبت  هنیتو ذ نگرش را دوست داشته باشـد و شده و آن طور کلی برای شغل خود ارزش قائـل

 (. رضایت1983، 8؛ فلدمن و آرنولد1386)مهرابیان، نصیری پور، کشاورز محمدیان،  به آن داشته باشد

 و شناسان روان توجه مورد همواره آنها کار و عملکرد بازدهى و روحیه در رضایت این و آثار افراد شغلى

 زمینه در خلاقیت او و استعداد باشد، خود غلش به مند علاقه فرد اگر باشد. مى اجتماعى علوم دانشمندان

شخصی  اگر عکس، بر شود. نمی افسردگى در کار و خستگى دچار هیچ وقت و شود می شکوفا اش کارى

 افسردگى، یاس، سرخوردگى و نا امیدی دچار خودش هم نسبت به شغل خود رضایت نداشته باشد،

کرد  خواهد خسران دچار نیز جامعه را رهگذر، یناز ا و ماند نتیجه یا ناقص می کار بى هم و شود مى

یکی از وظایف ها  در سازمان کارکنانهـای رضـایت شـغلی  زمینه ساختنفراهم (. 1379)میردریکوندی، 
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رضـایت شـغلی بـا سـلامت روان، کـارآیی و اثربخشـی کارکنان  بین اسـت، زیـراها  سازمانمدیران مهم 

ها از  بنابراین رضایت شغلی مفهومی است که در سازمان (.1391، ودیکاهه، هی) دارد وجود همبستگی

های مدیریتی به آن پرداخته شود و  باشد و شایسته است که در پژوهش ای برخوردار می اهمیت ویژه

 عوامل مرتبط با آن مورد بررسی قرار گیرند.

بخش  یها رکنان در سازمانکا یبر رفتارها یمثبت ریثابه همان اندازه مهم است که ت یاخلاق یرهبر

از  یرهبر یبا ابعاد مختلف اثربخش یاخلاق یاز آن است که رهبر یحاک یدارد. مطالعات متعدد یدولت

 ،1تروینو و راوندارد )ب یدار ی، عملکرد و تعهد رابطه مثبت و معنیشغل تیکارکنان، رضا زهیجمله انگ

 . (2009 ،3یافور تور، ؛2015، 2، الن، میااوومنی؛ ن2006

شناسایی موانع ایجاد و یا  ( در پژوهش خود تحت عنوان1398، رضوی، امیرنژاد و محمدی )حیدری

یکی از مهمترین عوامل ، چنین نتیجه گرفتند که های ورزشی ای مدیران سازمان ق حرفهلاتوسعه اخ

است که حالی  این در گردد و ای بر می ق حرفهلاهای ورزشی به غفلت از رعایت اخ ضعف در سازمان

تواند تاثیرات مستقیمی بر رفتار کارکنان  ها می طور ویژه از سوی مدیران سازمان ای به ق حرفهلارعایت اخ

فر، اسماعیلی و  . نتایج پژوهش مومنیر بیانجامدالاتوری ب داشته باشد و نهایتا به ارائه خدمات بهتر و بهره

رد و رضایت شغلی با میانجی سبک رهبری ( تحت عنوان تاثیر شایستگی بر عملک1398گنجویی ) اشرف

داری دارد. صالحی و باباجانی بابلی  نشان داد که  سبک رهبری بر رضایت شغلی تاثیر مثبت و معنی

 کارکنان شغلی رضایت با مدیریت سبک و کاری اخلاق بین ( در پژوهش خود تحت عنوان رابطه1396)

 مدیریت سبک آن، های مؤلفه و کاری اخلاق داری بین دانشگاه به این نتیجه دست یافتند که رابطه معنی

( در پژوهشی تحت عنوان 1395علی پور و عزیزی ) .دارد وجود کارکنان شغلی رضایت با آن های مؤلفه و

 در ترک خدمت نیت و سازمانی تعهد شغلی، رضایت با اسلامی کاری اخلاق بین هرابط بررسی

 با اسلامی اخلاق کاری ه این نتیجه دست یافتند که بینایران ب جوانان و ورزش وزارت کارشناسان

دارد.  وجود داری معنی جوانان، رابطه و ورزش وزارت کارشناسان میان در سازمانی تعهد و شغلی رضایت

های اعمال قدرت مربیان و تعهد ورزشی  ( در بررسی رابطه بین شیوه1392امیرتاش و همکاران )

 بر مبتنی قدرت مربیان اول اولویت دراین نتیجه دست یافتند که  های تهران به جودوکاران باشگاه

قرار داشتند.  نیز زور و پاداش قانونی، مرجعیت، های قدرت آنها بعدی های اولویت درو  دارد قرار تخصص

داشت.  وجود داری معنی و مثبت رابطه جودوکاران ورزشی تعهد و مربیان قدرت انواع همه بین همچنین

 بین پیش مربیان تخصص قدرت فقط در بین منابع قدرت که داد نشان نیز رگرسیونی تحلیل نتایج

 به توجه باچنین بیان کرد که  توان می خلاصه طورب است. ورزشی جودوکاران تعهد برای داری معنی

 ورزشی تعهد با را همبستگی کمترین آنها اجبار و زور قدرت و بیشترین مربیان تخصص قدرت اینکه

 رفتارهای اعمال با متخصص مربیان احتمالا جودوکاران، تعهد تبیین در بنابراین، داشت نجودوکارا
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( 1389)بنار و  فلاحنژاد،  نژاد، همتی . رمضانیدهند افزایش را  ورزشکاران تعهد قادر خواهند بود مناسب

به این  مازندران استان زنان ورزشکار رضایتمندی و مربیان قدرت اعمال های روش رابطه بررسی در

 تعامل و رفتار از رضایت اول اولویت در ورزشکاران، رضایتمندی چهارگانه ابعاد بین از که یدندنتیجه رس

 تأمین آنها در رفتاری های کنش و مربیان برخورد شیوه دهنده اهمیت نشان نتیجه، این. دارد قرار مربی

 قدرت خود عمالا شیوه راس در مربیان گفت که توان می بطور کلی،. باشد می ورزشکاران رضایتمندی

 پاداش، قدرت از بعدی های اولویت در و مرجعیت و تخصص قدرت از باید ورزشکاران رضایتمندی برای

 .کنند استفاده تنبیه و قانون،

 رفتار افزایش تحلیل و ( جهت تجزیه2020) 1پژوهش رومی، آهام، دیسمن، سوریادی و ریسوانتو

 و مثبت تأثیر سازمانی نشان دهنده تعهد و رضایت اسلامی، کار اخلاق اساس بر سازمانی شهروندی

( 2019) 2های پژوهش پانیگراهی و الناشاش باشد. یافته می شغلی رضایت بر اسلامی کار اخلاق دار معنی

 اخلاق است که آن از حاکی شغلی رضایت و کیفیت با کاری تجربی اخلاق تحلیل و تجزیهتحت عنوان 

 همراه کارکنان شغلی رضایت افزایش اصلی های ویژگی از یکی دارد و مثبت ارتباط شغلی رضایت با کاری

 به منجر تواند می کارکنان شغلی رضایت افزایش که بدانند مدیران است. بنابراین سازمانی نتایج سایر با

( در پژوهش خود 2017) 3ابوحاشیش .شود وری بهره بهبود و کار گردش کاهش سازمانی، تعهد افزایش

 و شغلی رضایت تعهد سازمانی، و حمایت از پرستاران ادراک و کاری اخلاق محیط بین ابطهتحت عنوان ر

 از پرستاران ادراک نفر از پرستاران انجام دادند به این نتیجه رسید که بین 500کاری که بر روی  قصد

 شغلی رضایت و تعهد سازمانی سازمانی، شده ادراک های حمایت از یک هر و کاری اخلاق کلی شرایط

( در پژوهش خود تحت 2017، احمد و جمال الدین )4هاشم .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه آنان

عنوان رابطه میان سبک های رهبری و تعهد عاطفی در میان کارکنان سازمان ملی مبارزه با مواد مخدر 

های رهبری در صورت  ککه در کشور مالزی انجام دادند به این نتیجه دست یافتتند که تمام سب 5)نادا(

داری با تعهد عاطفی دارند. همچنین تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان  تحلیل فردی ارتباط معنی

 باشد. بینی می داد تعهد از طریق سبک رهبری قابل پیش

شود که کارکنان در سازمان رضایت شغلی کافی  مساله اصلی این است که در ادارات گاهی مشاهده می

رضایت شــغلی  که و در نتیجه این عدم رضایت شغلی، شکست در کار را به همراه دارد. در صورتیندارند 

باشد  می متأثر از متغیرهای مختلفیکه  است منابع انســانی اولین قدم در رسیدن به توسعه سازمان

وه اعمال (؛ به این دلیل محققین در پی یافتن بهترین شی1398فرد،  پویان و عزتی )درگاهی، جعفری

باشند که منجر به رضایت شغلی بالای کارکنان و در نتیجه  قدرت و اخلاق کاری توسط مدیران می
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های ورزشی جهت  ها از جمله سازمان موفقیت در کار و توسعه سازمان گردد. لذا برای کمک به سازمان

ضر ارتباط بین بین اخلاق گیری موثرتر از منابع انسانی و رسیدن به اهداف سازمانی خود، پژوهش حا بهره

کاری و منابع قدرت مدیران با رضایت شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز را مورد 

 دهد.  بررسی قرار می

 روش شناسی پژوهش

باشد که به شکل پیمایشی انجام  همبستگی می-حاضرکاربردی و از نوع توصیفی هدف، پژوهش نظر از

اند که بر  کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز بودهاین پژوهش،  جامعه آماریشده است. 

در این  97نفر زن( بوده که در سال  85نفر مرد و  105نفر ) 190اساس آخرین آمار تعداد این کارکنان 

تعیین حجم نمونه جدول و بر اساس با توجه به جامعه آماری سازمان مشغول به فعالیت بودند. لذا 

درصد مرد  55ای ) نفر زن( به روش تصادفی طبقه 57نفر مرد و  70نفر ) 127تعداد  1مورگانکرجسی و 

 پژوهش ابزارهای پژوهش را تکمیل کردند.  ند و پرسشنامهنمونه انتخاب شددرصد زن( به عنوان  45و 

 ،ن تحصیلاتمیزا جنسیت،) فردی اطلاعات در برگیرنده اول بخش د.بو بخششامل چهار  ای پرسشنامه

استاندارد منابع قدرت مدیران در ورزش ون، متکالف،  پرسشنامه دوم بخش ،بود سن( سابقه خدمت،

= اصلا درست 1ارزشی لیکرت بود ) 9پاسخگویی  مقیاس در سؤال 15 شامل (2000) 2بریور، وایتساید

 تخصص، نبیه،ت پاداش، مبتنی بر مدیر )قدرت قدرت = کاملا درست است( که پنج منبع9نیست تا 

 23( شامل 1990) 3استاندارد اخلاق کاری پتی پرسشنامه ومس بخشسنجد.  مرجعیت( را می و قانونی

= کاملا موافقم(  که چهار مولفه 5= کاملا مخالفم تا 1ارزشی لیکرت بود ) 5پاسخگویی  مقیاس در سوال

ر کار، روابط سالم و انسانی در ها )دلبستگی و علاقه به کار، پشتکار و جدیت د اخلاق کاری در سازمان

استاندارد رضایت شغلی  پرسشنامهچهارم  بخش سنجد. محل کار  و روح جمعی و مشارکت در کار( را می

= کاملا 5= کاملا مخالفم تا 1ارزشی لیکرت بود ) 5پاسخگویی  مقیاس در سوال 19دارای  (2003) 4لینز

بک ی، سو سازمان، جشرفتیپ یهارصت، فع شغلنو، نظام پرداختموافقم( که شش بعد رضایت شغلی )

 سنجد.  ی( را میکیزیف طیرای، شرهبر

ها از طریق آلفای کرونباخ محاسبه گردید. ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه منابع  پایایی پرسشنامه

 د.بدست آم 82/0و برای رضایت شغلی برابر  81/0برای پرسشنامه اخلاق کاری برابر  96/0قدرت برابر 

- کولموگروف آزمون ازها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده گردید.  برای تجزیه و تحلیل آماری یافته

یا  پارامتری های آزمون از استفاده امکان و غیرنرمال( و )نرمال ها داده توزیع نحوه بررسی برای اسمیرنوف

شامل فراوانی، درصد  یفیز آمارتوصا ها دادهبرای تجزیه و تحلیل توصیفی  استفاده شد. غیرپارامتری

فراوانی، میانگین، انحراف معیار، واریانس، رسم نمودار و ... استفاده شد. و در نهایت از آمار استنباطی 
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مناسب از جمله همبستگی پیرسون برای تعیین روابط ساده و رگرسیون چند متغیره جهت پیش بینی 

-بهره آماری این تحقیق با  کلیه عملیات ستفاده گردید.های اصلی پژوهش ا روابط متغیرها برای فرضیه

 . دیانجام گرد 20نسخه  SPSSافزارهای آماری  گیری از نرم

 یافته های تحقیق

 %( از پاسخ دهندگان زن بودند. از45نفر ) 57%( از پاسخ دهندگان مرد و 55نفر ) 70از لحاظ جنسیت 

 46درصد دارای مدرک کاردانی،  24آن است که  وهش حاکی از های پژتحصیلات یافته وضعیت لحاظ

درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. از لحاظ سابقه  30درصد دارای مدرک کارشناسی و 

 10تا  6سال،   5تا  1وهش حاکی از آن است که کارکنان دارای سابقه خدمت  های پژخدمت، یافته

درصد از حجم نمونه آماری  23و  35، 30، 12ام به ترتیب؛ سال  هر کد 20تا 16سال و 15تا  11سال، 

تا  20وهش حاکی از آن است که کارکنان دارای های پژاند. از لحاظ سن، یافته را به خود اختصاص داده

 9/3و  7/19، 5/53، 8/22سال و بالاتر هر کدام به ترتیب؛  51سال،  50تا  41سال،  40تا  31سال،  30

 اند. آماری را به خود اختصاص داده درصد از حجم نمونه

 و دلبستگی و علاقه به کار، پشتکار -در متغیر اخلاق کاری، میانگین اخلاق کاری و هر یک از ابعاد آن

به ترتیب برابر با؛  -کار در مشارکت و جمعی کار،  روح محل در انسانی و سالم کار، روابط در جدیت

کار  در مشارکت و جمعی ین میانگین مربوط به مولفه روحاست، که بالاتر 85/3، 75/3، 83/3، 46/3

باشد. در متغیر منابع  ( می46/3کار ) به علاقه و ترین میانگین مربوط به مولفه دلبستگی ( و پایین85/3)

قدرت پاداش، قدرت تنبیه، قدرت مرجعیت، قدرت  -قدرت، میانگین منابع قدرت و هر یک از ابعاد آن

است، که بالاترین  43/3و  58/3، 49/3، 19/3، 48/3، 43/3به ترتیب برابر با؛  -قانونی و قدرت تخصصی

( 19/3ترین میانگین مربوط به بعد قدرت تنبیه ) ( و پایین58/3میانگین مربوط به بعد قدرت قانونی )

 ،نوع شغل، نظام پرداخت -باشد. در متغیر رضایت شغلی، میانگین رضایت شغلی و هر یک از ابعاد آن می

، 60/3، 43/3به ترتیب برابر با؛  -یکیزیف طیرای و شبک رهبری، سو سازمان، جشرفتیپ یهارصتف

ترین  ( و پایین66/3است. که بالاترین میانگین مربوط به بعد شرایط فیزیکی ) 66/3و  64/3، 44/3، 30/3

 باشد. ( می30/3های پیشرفت )  میانگین مربوط به بعد فرصت

الات پژوهش، برای تشخیص نرمال بودن توزیع فراوانی متغیرهای پژوهش از قبل از پرداختن به سو

 (. 1اسمیرنف استفاده شد )جدول -آزمون نیکویی برازش کولموگراف

 ها اسمیرنف مبنی بر نرمال بودن داده -آزمون کولموگراف  -1جدول 

 داری سطح معنی آزمون  کولموگراف اسمیرنوف تعداد خرده مقیاس

 200/0 055/0 127 منابع قدرت

 095/0 073/0 127 اخلاق کاری

 200/0 051/0 127 رضایت شغلی
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 باشد. ها در هر سه متغیر مورد پژوهش نرمال می دهد توزیع داده نشان می 1جدول 

های دموگرافیک  های ویژگی مربوط به ضریب همبستگی پیرسون است که ارتباط بین شاخص 2جدول 

 دهد. کاری مدیران را نشان میهای اخلاق  کارکنان با مولفه

 

 ارتباط بین ویژگی های دموگرافیک کارکنان با مولفه های اخلاق کاری مدیران -2جدول

اخلاق                            

 کاری

 دموگرافیکهای  ویژگی

 علاقه و دلبستگی

 کار به

 و پشتکار

 در جدیت

 کار

 و سالم روابط

 محل در انسانی

 کار

 و جمعی روح

 در مشارکت

 کار

اخلاق 

 کاری

 سن

 189/0 151/0 159/0 107/0 172/0 ضریب همبستگی

داری )دو  معنی

 دامنه(
092/0 296/0 12/0 14/0 064/0 

 127 127 127 127 127 تعداد

 جنسیت

 105/0 105/0 085/0 032/0 108/0 ضریب همبستگی

داری )دو  معنی

 دامنه(
293/0 755/0 407/0 306/0 306/0 

 127 127 127 127 127 تعداد

 تحصیلات

 055/0 052/0 -01/0 001/0 07/0 ضریب همبستگی

داری )دو  معنی

 دامنه(
498/0 994/0 925/0 614/0 596/0 

 127 127 127 127 127 تعداد

 سابقه

 143/0 165/0 131/0 068/0 042/0 ضریب همبستگی

داری )دو  معنی

 دامنه(
68/0 51/0 201/0 106/0 161/0 

 127 127 127 127 127 عدادت

های دموگرافیک کارکنان با اخلاق کاری مدیران ارتباط  دهد بین هیچکدام از ویژگی نشان می 2جدول 

 شود. دار مشاهده نمی معنی

های منابع قدرت مدیران  های دموگرافیک کارکنان با مولفه بر همین منوال در مورد ارتباط بین ویژگی

بین مولفه جنسیت کارکنان با مولفه قدرت تخصصی مدیران در سطح معنی داری ها نشان داد تنها  یافته

های دموگرافیک کارکنان با منابع قدرت و  دار وجود داشته و بین سایر ویژگی ارتباط معنی 05/0

های  های دموگرافیک کارکنان با مولفه های آن ارتباطی مشاهده نگردید. در مورد ارتباط بین ویژگی مولفه

های دموگرافیک سن و  ها نشان داد تنها بین ویژگی شغلی کارکنان نیز به همین طریق یافته رضایت
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دار وجود داشته و بین سایر  ارتباط معنی 05/0جنسیت با مولفه شرایط فیزیکی در سطح معنی داری 

 های آن ارتباطی مشاهده نگردید. های دموگرافیک با رضایت شغلی و مولفه ویژگی

رضایت به ضریب همبستگی پیرسون است که ارتباط بین اخلاق کاری مدیران و مولفه  مربوط 3جدول 

 دهد. را نشان می کارکنان شغلی
 های اخلاق کاری مدیران و رضایت شغلی کارکنان ارتباط بین مولفه -3جدول 

رضایت                        

 شغلی

 اخلاق کاری                        

نظام 

 پرداخت

نوع 

 شغل

 یها رصتف

 شرفتیپ

جو 

 سازمانی

سبک 

 رهبری

 طیراش

 یکیزیف

های  تمام مولفه

 رضایت شغلی

 علاقه و دلبستگی

 کار به

ظریب 

همبس

 تگی

374/0
** 

366/

0** 
087/0- 141/0 08/0- 14/0 229/0* 

دا معنی

ری 

)دودام

 نه(

0 0 397/0 17/0 438/0 171/0 024/0 

 127 127 127 127 127 127 127 تعداد

 در جدیت و پشتکار

 کار

ظریب 

همبس

 تگی

291/0
** 

339/

0** 
157/0- 200/0* 089/0- 021/0 175/0 

دا معنی

ری 

)دودام

 نه(

004/0 
001/

0 
124/0 05/0 384/0 839/0 086/0 

 127 127 127 127 127 127 127 تعداد

 و سالم روابط

 کار محل در انسانی

ظریب 

همبس

 تگی

343/0
** 

416/

0** 
136/0- 254/0* 003/0- 097/0 294/0** 

دا معنی

ری )دو 

 دامنه(

001/0 0 185/0 012/0 974/0 344/0 003/0 

 127 127 127 127 127 127 127 تعداد

 و جمعی روح

 کار در مشارکت

ظریب 

همبس

 تگی

313/0
** 

388/

0** 
201/0-* 206/0* 095/0- 03/0 184/0 

دا معنی

ری )دو 
002/0 0 048/0 043/0 356/0 769/0 071/0 
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 دامنه(

 127 127 127 127 127 127 127 تعداد

 اخلاق کاری

ظریب 

همبس

 تگی

355/0
** 

408/

0** 
162/0- 218/0* 074/0- 073/0 235/0* 

دا معنی

ری 

)دودام

 نه(

0 0 113/0 032/0 471/0 476/0 02/0 

 127 127 127 127 127 127 127 تعداد

 دار است. معنی 01/0بستگی در سطح دار است. ** هم معنی 05/0* همبستگی در سطح 

های اخلاق کاری با دو مولفه نظام  بین تمام مولفه 01/0داری  نشان داد در سطح معنی 3نتایج جدول 

کار  محل در انسانی و سالم کار، روابط در جدیت و پرداخت و نوع شغل، همچنین بین  سه مولفه پشتکار

ارتباط وجود دارد. در  05/0داری  ازمانی در سطح معنیکار با مولفه جو س در مشارکت و جمعی و  روح

داری  ارتباط معنی 05/0داری  مجموع بین متغیرهای اخلاق کاری و رضایت شغلی در سطح معنی

های رضایت   های منابع اعمال قدرت با مولفه مشاهده شد. بر همین منوال در مورد ارتباط بین مولفه

ارتباط مثبت  05/0داری  قدرت و متغیر رضایت شغلی در سطح معنیها نشان داد بین متغیر  شغلی یافته

 داری وجود دارد. و معنی

ها  نیز به همین طریق یافته های اخلاق کاری های منابع اعمال قدرت با مولفه مولفهدر مورد ارتباط بین 

مشاهده شده داری  ارتباط معنی 01/0داری  نشان داد بین متغیرهای قدرت و اخلاق کاری در سطح معنی

 است.

 دهد. های اخلاق کاری را نشان می بینی رضایت کارکنان توسط مولفه قابلیت پیش 5و  4جداول 

 بینی رضایت شغلی براساس اخلاق کاری مدیران در خصوص پیش ANOVAآزمون  -4جدول 

 Df مجموع مجذورات مدل متغیر پیش بین
میانگین 

 مجذورات
F داری معنی 

ی های اخلاق کار مولفه

 مدیران

 496/0 4 984/1 رگرسیون

586/3 009/0 
 138/0 92 724/12 باقیمانده

  96 708/14 کل
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 نتایج آزمون رگرسیون خطی -5جدول 

 مدل
 ضرایب هنجاری ضرایب غیر هنجاری

t داری معنی 
B بتا خطای استاندارد 

 001/0 589/11  247/0 859/2 ضریب ثابت

 268/0 114/1 183/0 090/0 100/0 رکا به علاقه و دلبستگی

 177/0 -361/1 -319/0 111/0 -151/0 کار در جدیت و پشتکار

 محل در انسانی و سالم روابط

 کار
286/0 099/0 677/0 880/2 004/0 

 240/0 -182/1 -273/0 095/0 -112/0 کار در مشارکت و جمعی روح

دیران پیشگوی مناسبی برای رضایت شغلی های اخلاق کاری م دهد مولفه نشان می 4نتایج جدول 

 نشان رگرسیون تحلیل 5باشد. و با توجه به جدول  کوچکتر می 05/0از  009/0باشد چون  کارکنان می

در سطح  05/0از  tداری  کار به علت کوچک بودن سطح معنی محل در انسانی و سالم دهد روابط می

 باشند. سبی برای رضایت شغلی کارکنانتواند پیشگوی منا باشد، و می معادله رگرسیون می

 دهد. های منابع قدرت مدیران را نشان می بینی رضایت کارکنان توسط مولفه قابلیت پیش 7و  6جداول 

 بینی رضایت شغلی براساس منابع قدرت مدیران در خصوص پیش ANOVAآزمون  -6جدول 

 داری معنی F میانگین مجذورات Df مجموع مجذورات مدل متغیر پیش بین

 های منابع قدرت مدیران مولفه

 262/0 5 309/1 رگرسیون

778/1 125/0 
 030/0 45 337/1 باقیمانده

  49 453/1 کل

 نتایج آزمون رگرسیون خطی -5جدول 

 مدل
 ضرایب هنجاری ضرایب غیر هنجاری

t داری معنی 
B بتا خطای استاندارد 

 001/0 964/11  235/0 810/2 ضریب ثابت

 877/0 -155/0 -022/0 28/0 004/0 قدرت پاداش

 669/0 429/0 063/0 24/0 010/0 قدرت تنبیه

 282/0 083/1 209/0 046/0 050/0 قدرت مرجعیت

 941/0 074/0 012/0 033/0 002/0 قدرت قانونی

 683/0 409/0 072/0 048/0 020/0 قدرت تخصصی
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پیشگوی مناسبی برای رضایت شغلی کارکنان دهد منابع قدرت مدیران  نشان می 6نتایج جدول 

هیچ یک از منابع قدرت به دلیل  7باشد. و با توجه به جدول  بزرگتر می 05/0از  125/0باشد چون  نمی

تواند پیشگوی مناسبی  )که خارج از معادله رگرسیون بوده( نمی 05/0از  tداری  بزرگتر بودن سطح معنی

 باشند. برای رضایت شغلی

 ه گیریبحث و نتیج

های دموگرافیک کارکنان با اخلاق کاری مدیران  های این پژوهش نشان داد بین هیچکدام از ویژگییافته

های دموگرافیک  دار مشاهده نگردید، به علاوه از نتایج پژوهش نمایان است تنها بین ویژگی ارتباط معنی

دار وجود داشته و بین  معنی ارتباط 05/0داری  سن و جنسیت با مولفه شرایط فیزیکی در سطح معنی

های دموگرافیک با رضایت شغلی ارتباطی مشاهده نگردید. این نتیجه با نتایج پژوهش اسدی و  ویژگی

 کارکنان موردی عوامل سازمانی )مطالعه بر تاکید با کار اخلاق ( با عنوان بررسی1388همکاران )

( با عنوان 1396ژوهش صالحی و باباجانی بابلی )تبریز( همخوان و با نتایج پ کلانشهر دولتی های دانشگاه

باشد. همچنین  دانشگاه ناهمخوان می کارکنان شغلی رضایت با مدیریت سبک و کاری اخلاق بین رابطه

نتایج پژوهش نشان دهنده این است که بین مولفه جنسیت کارکنان با مولفه قدرت تخصصی مدیران در 

های دموگرافیک کارکنان با منابع  وجود داشته و بین سایر ویژگیدار  ارتباط معنی 05/0داری  سطح معنی

مظفری، تندنویس و  های آن ارتباطی مشاهده نگردید، که با نتایج پژوهش دوردیان احمد قدرت و مولفه

 با رهبری سبک فردی های مهارت شخصیتی، های ویژگی رابطه بین ( با عنوان بررسی1391نژاد ) کاظم

( با عنوان 1390تهران و نتایج پژوهش پورقاز و محمدی ) استان ورزشی ارآفرینانک و کار کسب عملکرد

توان  کارکنان ناهمخوان بود. می شخصیتی کارآفرینی های  ویژگی با مدیران قدرت رابطه منابع بررسی

چنین نتیجه گرفت که در اعمال قدرت مدیران با توجه به اینکه فعالیت در اداره کل ورزش و جوانان 

رای قوانین و مقررات خاص بوده و روابط بین مدیر و کارکنان باید مطابق با قوانین و مقررات باشد و دا

های دموگرافیک  رسد به این دلیل بین منابع اعمال قدرت و ویژگی چاچوب مشخصی دارد لذا به نظر می

 ارتباطی وجود ندارد.

های اخلاق کاری با دو مولفه نظام  مولفهبین تمام  01/0داری  نتایج همچنین نشان داد در سطح معنی

کار  محل در انسانی و سالم کار، روابط در جدیت و پرداخت و نوع شغل، همچنین بین سه مولفه پشتکار

داری وجود دارد. در مجموع  کار با مولفه جو سازمانی ارتباط مثبت و معنی در مشارکت و جمعی و  روح

دار مشاهده شد. این  ارتباط معنی 05/0داری  ی در سطح معنیبین متغیرهای اخلاق کاری و رضایت شغل

 با اسلامی کاری اخلاق بین رابطه ( با عنوان بررسی1395پور و عزیزی ) نتیجه با نتایج پژوهش علی

ایران،  جوانان و ورزش وزارت کارشناسان در ترک خدمت نیت و سازمانی تعهد شغلی، رضایت

تعهد  و حمایت از پرستاران ادراک و کاری اخلاق محیط بین ( با عنوان رابطه2017ابوحاشیش )

 ( با عنوان رابطه1389نژاد ) کاری، همخوان و با نتایج پژوهش رمضانی قصد و شغلی رضایت سازمانی،

مازندران ناهمخوان بود. علت  استان ورزشکاران زنان رضایتمندی و مربیان قدرت اعمال های شیوه
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ها و  شرایط فیزیکی محل کار و  واند به دلیل جامعه آماری متفاوت پژوهشت احتمالی این ناهمخوانی می

 که هایی باشند. سازمان یا جنسیت افراد باشد که بر طبق نتایج این پژوهش بر اخلاق کاری تاثیرگذار می

 موجب که دهند می پرورش را مثبتی فضای کنند، را ترویج می احترام و منصفانه اخلاقی، رفتارهای

گردد  می سازمانشان درازمدت و رقابتی های موفقیت در آنها عالی دائمی و کمک و کارکنان پیشرفت

دهد که اخلاق کاری مدیران که  نتایج این پژوهش نشان می .(2019، 1)میتونگا مونگا، فلوتمن، مورانه

 جمعی روح و  کار محل در انسانی و سالم روابط کار، در جدیت و پشتکار کار، به علاقه و دلبستگی شامل

باشد، ارتباط مستقیم با رضایت شغلی کارکنان دارد. از طرفی رضایت شغلی  کار می در مشارکت و

های اخلاق  تواند منجر به بهبود عملکرد کارمند و انگیزه و موفقیت ایشان شود که همگی با مولفه می

مند  ز اخلاق کاری مناسب بهرهای ا بایست بصورت حرفه کاری مدیران ارتباط دارند. بنابراین مدیران می

باشند تا در نهایت به نتایج مطلوب تیمی و پیشرفت و موفقیت سازمانی بیانجامد. لذا با توجه به اهمیت 

ها و یا  گردد در اداره کل ورزش و جوانان استان البرز کارگاه ها پیشنهاد می اخلاق کاری در سازمان

 و حتی کارکنان برگذار شود.  های ضمن خدمت اخلاق کاری برای مدیران دوره

دار وجود دارد. نتایج این  همچنین مشخص شد که بین متغیر قدرت و متغیر رضایت شغلی مثبت و معنی

های  ( با عنوان تعیین رابطه بین شیوه1392بخش از پژوهش با نتایج پژوهش امیرتاش و همکاران )

( با عنوان رابطه 2017ن، هاشم و همکاران )های تهرا اعمال قدرت مربیان و رضایت جودوکاران باشگاه

های رهبری و تعهد عاطفی و رضایت شغلی در میان کارکنان سازمان ملی مبارزه با مواد  میان سبک

شود که قدرت تخصصی، قدرت مرجعیت و قدرت  مخدر همخوانی دارد. با مشاهده نتایج مشخص می

است مدیران در حوزه تخصصی کاری خود مسلط قانونی در رضایت شغلی کارکنان نقش دارند، پس لازم 

بوده و همچنین بتوانند مقبولیت لازم را در بین کارکنان بدست بیاورند تا موجبات افزایش رضایت شغلی 

های رضایت شغلی از قبیل نظام پرداخت، نوع شغل و جو سازمانی  کارکنان را فراهم آورند. از طرفی مولفه

شود. از  ن نقش داشته و متناسب به انواع آن، قدرت مدیران اعمال میدر اتخاذ نوع قدرت توسط مدیرا

آید که رضایت شغلی کارکنان  به انجام درست کار، حضور مستمر در محیط  نتایج پژوهش چنان بر می

کار، کسب نتایج مطلوب و در نهایت موفقیت سازمان با منابع اعمال قدرت مدیران مرتبط است و مدیران 

عمال قدرت مناسب در جهت افزایش رضایت شغلی کارکنان تلاش نموده و موجبات بایست با ا می

 موفقیت سازمان خود را فراهم آورند.

های اخلاق کاری ارتباط  همچنین نتایج پژوهش نشان داد که در مولفه قدرت پاداش با تمام مولفه

و قدرت تخصصی با تمام  دار وجود دارد، و همچنین بین سه مولفه قدرت مرجعیت، قدرت قانونی معنی

دار وجود دارد و در نهایت بین متغیرهای  ارتباط معنی 01/0داری  های اخلاق کاری در سطح معنی مولفه

دار مشاهده شده است. این نتیجه با نتایج  ارتباط معنی 01/0داری  قدرت و اخلاق کاری در سطح معنی

باشد. این موضوع  ( ناهمخوان می1388ان )( و اسدی و همکار1396بابلی ) پژوهش صالحی و باباجانی

 
1 . Mitonga-Monga, Flotman, Morane 
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های بیشتری  های تحت مطالعه باشد که به بررسی تواند ناشی از رویکردهای مدیریتی حاکم بر سازمان می

های اعمال قدرت ایشان  دهد که اخلاق کاری مدیران متاثر از شیوه نیاز دارد. نتایج این پژوهش نشان می

 روابط کار، در جدیت و پشتکار کار، به علاقه و دلبستگی اری که شاملبوده و به تعبیری مولفه اخلاق ک

های اعمال  باشد، ارتباط مستقیم با شیوه کار می در مشارکت و جمعی روح و  کار محل در انسانی و سالم

توانند اخلاق کاری مناسبی  قدرت مدیران دارد. بنابراین مدیران با اتخاذ شیوه صحیح اعمال قدرت می

های اخلاق کاری با  و کارکنان را در رسیدن به اهداف سازمانی هدایت نمایند. از طرفی تمام مولفهداشته 

شود برای اعمال قدرت صحیح توسط مدیران،  دار دارند. لذا پیشنهاد می قدرت ارتباط مثبت و معنی

و جدیدت در  دلبستگی آنها را نسبت به کار افزایش داد، همچنین مدیران را در صورت مشاهده پشتکار

کار مورد حمایت و تشویق قرار داد، از طرفی دوره های ارتباطات برای مدیران برقرار کرد تا روابط سالم و 

پذیری در کار را در مدیران  انسانی در محیط کار را به نحو احسنت اجرا نموده و روح جمعی و مشارکت

 تقویت نمود.

شغلی کارکنان از طریق اخلاق کاری مدیران قابل از دیگر نتایج پژوهش حاضر این است که رضایت 

بررسی رابطه اخلاق ( با عنوان 1395باشد که این نتیجه با نتایج پژوهش حسنی و زارع ) بینی می پیش

( گیری مذهبی کارکنان )مورد مطالعه: اداره کل پست استان فارس و جهت رضایت شغلیکاری با 

توانند انتظار  یری کرد که مدیران با اخلاق کاری مناسب میگ توان نتیجه همخوانی دارد. بنابراین می

تواند فرایند مدیریت را با  بینی می رضایت شغلی بالاتری از کارکنان داشته باشند و در نهایت این پیش

 ارشد مدیریت از بسیاری ها، در سازمان شغلی رضایت اهمیت علیرغم موفقیت بیشتری همراه سازد.

 توجه کارکنان و موفقیت سازمان، عملکرد و رفتار بر آن تأثیر و اهمیت از آگاهی معد دلیل به ها سازمان

مثبت رضایت  با در نظر گرفتن تأثیر سازمان هر مدیریت شود لذا پیشنهاد می .ندارند موضوع این به کافی

مدیران کننده آن و از جمله اخلاق کاری  بینی نسبت به بهبود و ارتقا عوامل پیش شغلی کارکنان خود،

هایی چون دلبستگی و علاقه به  بایست در خصوص مولفه برای این منظور مدیران می .توجه جدی نمایند

کار، پشتکار و جدیدت در کار، روابط سالم و انسانی در محل کار و روح جمعی و مشارکت در کار تلاش 

 نماید تا از طریق تقویت عوامل مذکور رضایت شغلی کارکنان را ارتقا بخشد.

همچنین نتایج پژوهش نشان داد که رضایت شغلی کارکنان از طریق اعمال قدرت مدیران قابل 

( 2017) (، هاشم و همکاران1392باشد. این نتیجه با نتایج پژوهش امیر تاش و همکاران ) بینی نمی پیش

های  که شیوهتواند تفاوت در جامعه آماری مد نظر باشد  ناهمخوان بود. از دلایل این عدم همخوانی می

بینی رضایت شغلی کارکنان  تواند اعمال گردد. بنابراین برای پیش مختلفی از اعمال قدرت در آنجا می

های  بایست بیشتر عوامل دیگری غیر از قدرت مدیران را مورد مطالعه قرار داد. برای کسب و کار می

های موفق را از دیگر  ه شرکتمعاصر کارکنان راضی و با انگیزه ضروری است و یک عامل کلیدی است ک

ای  تواند وسیله (. رضایت کارکنان می2018، 1کند )کالیبرک، دلیک،میترویچ،کالیبرک ها مجزا می شرکت

رسد وقتی شرایط مساعد باشد و افراد از  برای رسیدن به اهداف سازمانی تلقی شود چرا که به نظر می
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فردی خود را با اهداف سازمانی تلفیق نمایند و  های کنند هدف شغل خود رضایت داشته باشند، سعی می

انگیزه بیشتری برای انجام امور محوله داشته باشند. بنابراین از آنجا که مدیران به دنبال افزایش رضایت 

های اعمال  بینی رضایت شغلی کارکنان صرفا به شیوه شود برای پیش شغلی کارکنان هستند، پیشنهاد می

 های انگیزشی و مدیریتی دیگر نیز برای این منظور استفاده نمایند. و از راه قدرت خود بسنده ننمایند

ها برقراری روابط انسانی باشد. مدیر در محیط سازمانی خود  یکی از وظایف اساسی مدیران در سازمان

باید این روابط را چنان به وجود بیاورد و در گسترش آن تلاش کند که باعث ایجاد انگیزش کارکنان و 

دهد که استفاده صحیح از  رضایتمندی آنها در جهت مقاصد سازمان شود. نتایج این پژوهش نشان می

تواند در این زمینه موثر باشد. از طرفی مدیریت در واقع توانایی  منابع قدرت و اخلاق کاری مناسب می

ن به اهداف موجود است و کار با دیگران و به وسیله آنها با استفاده از امکانات و منابع موجود برای رسید

منابع سازمانی عبارتند از منابع مالی، مادی و انسانی. نقش هر کدام از این منابع در موفقیت سازمان 

بسیار مهم و حیاتی است. در بخش منابع انسانی معمولا مدیران عدم تحقق اهداف را به کارکنان و 

کنند. هرچند که نوع و نحوه  کمتر فکر می دهند و به مدیریت و نحوه رفتار خود دستان نسبت می زیر

های سازمانی را به حرکت  ای که چرخ کننده است، اما موتور محرکه فعالیت کارکنان بسیار موثر و تعیین

های نامناسب رفتاری خود مدیران  های ناشی از شیوه دارد؛ خود مدیران هستند و بسیاری از ناکامی وا می

های  ها از جمله سازمان های مدیریت و رهبری در سازمان رفتار و شیوه شود است. بنابراین پیشنهاد می

ورزشی بطور مستمر مورد مطالعه و بررسی قرار بگیرد تا ضمن برطرف کردن مشکلات، نواقص و 

توان  های بهتر برای پیشبرد اهداف سازمانی رسید. در مجموع می ها و روش های موجود، به شیوه ناتوانایی

باشد و در  د که از آنجایی که سرمایه اصلی هر سازمانی، منابع انسانی آن سازمان میچنین بیان نمو

های مناسب اعمال  باشد، لذا انتخاب شیوه کسب نتایج مطلوب دو رکن مدیر و کارکنان تعیین کننده می

یت تواند منجر به رضایت شغلی کارکنان شود، احتمال موفق قدرت و اخلاق کاری از سوی مدیران که می

 ها و تحقق اهداف آنها بیشتر خواهد کرد. سازمان

 منابع 

(. بررسی تـومم نقـش اصـول اخلاقـی و مـدیریت دانـش بـر        1392مقدم، ج. ) اخوان، پ.؛ یزدی -

 .39-54(، 2)8عملکرد سازمانی. اخلاق در علوم و فناّوری، 

و مراکز آموزش عـالى: گزینـه اى    ها شگاهرعایت اخلاق در دان (.1390. )ح، جاهد.؛ ر. ح آراسته، -

 .31-40(، 2)1فصلنامه نشاء علم،  .براى بهبود رفتارها

(. بررسی اخلاق کار با تاکید بر عوامـل سـازمانی   1388اسدی، ح.؛ راد، ف.؛ علیزاده اقدم، م.ب. ) -

(، 5)2های دولتی کلانشهر تبریز(. مطالعـات جامعـه شناسـی،     )مطالعه موردی کارکنان دانشگاه

44-29. 

هـای اعمـال قـدرت     (. تعیین رابطه بین شیوه1395امیرتاش، ع.؛ اسمعیلی، م.ر.؛ محمدی، ف. ) -

های کاربردی در مدیریت ورزشی،  مربیان و تعهد ورزشی جودوکاران باشگاههای تهران. پژوهش

3(7 ،)36-23. 
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انی در میان کارکنـان  (. اخلاق کار اسلامی و تعهد سازم1392انصاری، م. ا. ؛ شاکر اردکانی، م. ) -

 .86-98(، 2)6دانشگاه علوم پزشکی اصفهان. ایرانی اخلاق و تاریخ پزشکی، 

هـای شخصـیتی    (. بررسی رابطه منابع قدرت مـدیران بـا ویژگـی   1390پورقاز، ع.؛ محمدی، ا. ) -

 .111-130(، 12)4های مدیریت عمومی،  کارآفرینی کارکنان. پژوهش

گیـری مـذهبی و تعهـد     (. بررسی رابطه اخـلاق کـاری بـا جهـت    1395، ص. )زارعحسنی،  م.؛  -

نامـه کارشناسـی ارشـد،     . پایـان )سازمانی کارکنان )مورد مطالعه: اداره کل پست اسـتان فـارس  

 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد جاسب.

(. شناسایی موانع ایجاد و یـا  1398ا. ).ن، محمدی .؛س ،امیرنژاد .؛ح .م .س ،رضوی .؛م ،حیدری -

پژوهشی مطالعات مـدیریت   - فصلنامه علمی .های ورزشی ای مدیران سازمان توسعه اخلاق حرفه

 .  23-35(، 3)6، رفتار سازمانی در ورزش

ی با گرایی بر رضایت شغل تأثیر ارتباط حرفه(. 1398فرد، ا. ) پویان، ا.؛ عزتی درگاهی، ح.؛ جعفری -

(، 45)11، فصـلنامه آزمایشـگاه و تشـخیص   . ای: یک مطالعه مـروری  ق حرفهلانقش میانجی اخ

42-67. 

(. بررسـی رابطـه بـین    1391نـژاد، ا. )  مظفری، س.ا.؛ تنـدنویس، ف.؛ کـاظم   درودیان، ع.ا.؛ احمد -

های فردی سبک رهبـری بـا عملکـرد کسـب و کـار کارآفرینـان         های شخصیتی، مهارت ویژگی

 .107-124(، 2)5ستان تهران. نشریه توسعه کارآفرینی، ورزشی ا

هـای اعمـال قـدرت     (. رابطـه شـیوه  1389) بنـار، ن. ؛ فلاح، م.ع.؛  نژاد، م. نژاد، ر.؛ همتی رمضانی -

 .45-55(، 1)18مربیان و رضایتمندی ورزشکاران زن استان مازندران. فصلنامه المپیک، 

جلـه اخـلاق در علـوم و    (. اثر رهبری اخلاقی بر فضـای اخلاقـی سـازمان. م   1391نیا، م. )صالح -

 .86-98(، 2) 7فناوری، 

 رضـایت  بـا  مـدیریت  سـبک  و کـاری  اخلاق بین (. رابطه1396صالحی، م.؛ باباجانی بابلی، م. ) -

 .85-99(، 23)7زیستی،  دانشگاه. اخلاق کارکنان شغلی

 شـغلی،  رضـایت  بـا  اسـلامی  کاری اخلاق بین رابطة (. بررسی1395پور، ع.؛ عزیزی، ب. ) علی -

ایـران. مـدیریت    جوانـان  و ورزش وزارت کارشناسـان  در تـرک خـدمت   نیـت  و سازمانی تعهد

 .11-24 (،5) 8ورزشی، 

-397(، 3) 11، فصـلنامه پـایش  . رضایت شغلی و سلامت روان(. 1391. )ط، هیودی .؛کاهه، د -

391. 

بـا   (. نقش میانجی وفاداری سازمانی در رابطه بین اخـلاق کـاری  1390گل پرور، م.؛ نادی، ع. ) -
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