
Organizational Behavior Management in Sport Studies 

                           
Vol. 13 (2), (Series 50): 27-44/ 2026   
 

 https://10.30473/fmss.2026.73402.2650 
           
 

E-ISSN: 2538-4031 P-ISSN: 2538-4023     

 
 

 

 

 

O R I G I N A L    A R T I C L E  

 

Unethical pro-organization behavior in sport organizations: fuzzy 

cognitive map of antecedents and consequences  
 

1*Amirhooshang Nazarpouri 

1 Associate Professor 

Department of Management, 

Lorestan University, 

Khorramabad, Iran 
 

*Correspondence: 

Amirhooshang Nazarpouri 

 

Email: nazarpouri.a@lu.ac.ir  
 

Receive Date: 19/Apr/2026 

Accept Date: 01/Jun/2026 

Published Online: 23/Aug/2026 
 

How to cite  

Nazarpouri, A. (2026). 

unethical pro-organization 

behavior in sport organizations: 

fuzzy cognitive map of 

antecedents and consequences. 

Organizational Behavior 

Management in Sport Studies, 

13(2), 27-44. doi: 

10.30473/fmss.2026.73402.2650 

 

 

Background and Purpose:  Unethical Pro-Organizational Behavior (UPB) 

has become an important issue in organizational ethics and sustainable business. 

UPB refers to intentional employee actions undertaken to support the 

organization and protect its interests while violating laws, ethical standards, and 

social expectations . Such behavior may include concealing mistakes, providing 

misleading information to customers, manipulating financial reports, disclosing 

competitors’ confidential information, fraud, and bribery (Khushk et al., 2022). 

Although UPB may generate short-term benefits such as increased sales, 

reputation protection, or competitive advantage, it can produce serious long-

term consequences, including stakeholder harm, reduced trust, financial losses, 

legal problems, and reputational damage (Cheng et al., 2022). Individual 

characteristics, personality and values, workplace conditions, job-related 

factors, employment pressures, and the quality of employees’ exchange 

relationships with their organization may contribute to its emergence (Tan et al., 

2021). Given its dual nature—organizational loyalty accompanied by ethical 

violations—UPB requires further investigation, particularly in organizational 

settings where loyalty and performance pressures may encourage such behavior. 

Accordingly, this study aimed to identify and analyze the antecedents and 

consequences of UPB and to explain the factors contributing to its occurrence 

and its organizational outcomes. Understanding these factors can provide a basis 

for managing UPB while preserving organizational legitimacy, reputation, and 

sustainability. 

Methodology:  This study employed a mixed-methods approach within a 

deductive–inductive paradigm. In terms of purpose, it was applied, and in terms 

of nature and method, it adopted a descriptive survey design. The qualitative 

phase identified the components associated with UPB, while the quantitative 

phase examined the causal relationships among these components and UPB and 

determined their relative importance. The research population comprised 

university professors specializing in sports behavior and psychology, as well as 

managers and deputy managers of the Lorestan Province Department of Sports 

and Youth. Using snowball sampling and based on theoretical sufficiency, 26 

participants were selected. In the qualitative phase, data were collected through 
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semi-structured interviews conducted in person and by telephone. The interview 

protocol addressed the factors influencing UPB and its consequences. Content 

validity, theoretical validity, intra-coder reliability, and inter-coder reliability 

were used to establish the validity and reliability of the qualitative instrument. 

In the quantitative phase, data were collected through questionnaires 

administered in person and via email, with content validity and test–retest 

reliability used to assess the instrument. Qualitative data were analyzed through 

coding using MAXQDA, while the Fuzzy Cognitive Mapping (FCM) method 

was employed for quantitative analysis. 

Results:  The findings showed that organizational identity was the most 

important antecedent of UPB in sports organizations, followed by social 

exchange. Other identified antecedents included pseudo-transformational 

leadership, personality factors, reciprocal expectations, self-serving behavior, 

legal gaps, stronger affective commitment to the organization, lack of ethical 

leadership, and organizational dependence. Regarding consequences, 

organizational consequences were the most important outcome of UPB, 

followed by the strategic future of the organization. Other consequences 

included legal issues, individual consequences, damage to brand reputation, 

organizational distrust, violations of social responsibility, unmet expectations, 

adverse health-related factors, and reduced organizational income. Overall, the 

findings indicate that although UPB may emerge from an intention to support 

the organization, it can generate substantial long-term negative consequences 

for the reputation, performance, legitimacy, and future of sports organizations. 

Discussion:  The prominence of organizational identity as the most important 

antecedent can be explained by the emotional and cognitive bond between 

organizational members and their organization. Strong identification and 

belonging may motivate individuals to protect the organization even when such 

actions conflict with ethical standards. Thus, organizational identity, despite 

promoting attachment, satisfaction, and participation, may also facilitate the 

justification of unethical behavior when clear ethical boundaries are absent. This 

finding is consistent with Amir et al. (2022). The significant role of social 

exchange further indicates that relationships based on trust, support, and mutual 

benefits can shape employees’ behavior, particularly when they perceive 

inadequate organizational support or inequity in the exchange relationship. This 

result is consistent with Chen et al. (2022). The prominence of organizational 

consequences demonstrates that UPB, despite its apparent short-term benefits, 

may ultimately harm the organization itself through diminished trust, 

reputational damage, legal problems, and reduced legitimacy. This finding is 

consistent with Vem et al. (2023). Moreover, the importance of the 

organization’s strategic future indicates that continued UPB may undermine 

long-term growth, competitiveness, and sustainability, consistent with Wang et 

al. (2019). Overall, the findings suggest that the central challenge is not simply 

eliminating UPB, but establishing a balance between organizational loyalty and 

identification and adherence to ethical principles. 

Conclusions: The results demonstrate that UPB is a dual-natured phenomenon 

that may originate from organizational loyalty and the desire to support the 

organization but, in the absence of appropriate ethical frameworks, can produce 

adverse organizational consequences. Organizational identity and social 



exchange were the most important antecedents, whereas organizational 

consequences and the strategic future of the organization were the most 

important outcomes. Therefore, managers of sports organizations should look 

beyond the apparently supportive nature of such behaviors and consider their 

long-term effects on reputation, public trust, legitimacy, performance, and 

sustainability. Strengthening organizational identity should be accompanied by 

ethical values, transparency, accountability, and effective mechanisms for 

monitoring and reporting misconduct. Developing trust- and fairness-based 

relationships, training leaders to distinguish organizational motivation from 

unethical justification, and establishing clear legal and disciplinary mechanisms 

can help prevent UPB. Ultimately, effective management of UPB requires 

organizational loyalty to be defined not in opposition to ethics, but within the 

framework of professional ethics and organizational responsibility. 
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 »مقاله پژوهشی«
 

غ ها   ی راخلاق ی رفتار  سازمان  در  سازمان  فاز یورزش   یطرفدار  شناخت  نقشه  پ  ی:    ی ندی شای عوامل 

 ی ند یپسا
 

   1نظرپوری امیرهوشنگ

 

 چکیده 
متوسل شوند که رفتار   یراخلاقیغ یشرکت به رفتارها یکمک به بقا یسازمان برا کیاوقات کارکنان  یگاه

  ی برا   یمخرب  یامدهای هر به نفع سازمان است اما پکه اگرچه به ظا   شودی م  دهیطرفدار سازمان نام  یراخلاقیغ
طرفدار سازمان   یراخلاقیرفتار غ یندهایو پسا ندهایشایپ ییپژوهش به دنبال شناسا نیا نیسازمان دارد. بنابرا

 ث یاز نظر هدف، کاربردی و از ح  که   است  ییاستقرا  یاسیق  م یدر پارادا  ختهآمی  صورتبه  پژوهش  نیاست. ا
توص  ت یماه روش،  جامعه است   ی شیمایپ  یفیو  پژوهش   .  اسات  آماری  از  و    دیمتشکل  رفتار  در حوزه  دانشگاه 

انسان  ن یو همچن  یورزش  یروانشناس منابع  با    یمتخصصان  که  هستند  لرستان  استان  جوانان  و  ورزش  اداره 
نمونه روش  از  برف  یرگیاستفاده  کفا  ی گلوله  اصل  اساس  بر  پژوهش    26  ینظر  تیو  نمونه  عنوان  به  نفر 
و    ییروا  ی. برااست  افته یساختار  مهین  ابزار گردآوری اطلاعات مصاحبه   پژوهش  یفیک  انتخاب شدند. در بخش 

در بخش ک  ی ابزار گردآور  ییایپا پا  ینظر  ییو روا  ییاز روش محتوا  یفیاطلاعات    و   کدگذار¬درون  ییایو 
  ی ابزار گردآور  نیپژوهش داشت. همچن یفیابزار ک  ییایو پا  ییروا  دییاستفاده شد که نشان از تا کدگذار¬انیم

برا  یداده در بخش کم روا  یپرسشنامه است که  از  پا  ااعتبار محتو  ییآن  استفاده شده که    ییایو  بازآزمون 
بخش   دییتا در  مصاحبه   دست به  یفکی  های داده   ،ی فیک  شدند.  از  نرم   آمده  از  استفاده  کبا  مکس    ودا یافزار 
(MAXQDA  )ی فاز   یاز روش نقشه شناخت  یکم  لی تحل  ی برا  نیشد و همچن  ل یو روش کدگذاری تحل  
(FCM) ی را بر رو   ریتاث  نیشتریب  یو تبادل اجتماع  یسازمان  تیپژوهش هو  نی ا  ج یبهره گرفته شد. طبق نتا  

غ همچن  یراخلاقیرفتار  دارند.  سازمان  سازمان  نیطرفدار  آ  یعواقب  مهم  کیاستراتژ  ندهیو  از    ن تریسازمان 
 . باشندیطرفدار سازمان م یراخلاقیرفتار غ یندهایپسا
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 همقدم 
جدیدتری  نوآورانه  پیوسته شاهد تکنولوژی  که    یامروز  یایدر دن
  رند یگیاوقات کارکنان ابتکار عمل را به دست م  یگاه  ،می باشیم

م  ای بقا  یبرا  شوندیمجبور  به  رفتارها  یکمک  به    ی شرکت 
شوند  یراخلاق یغ ب  رایاخ  انمحقق.  (22)  متوسل  به    یشتریتوجه 

اند. کارکنان مرتکب در محل کار نشان داده   یراخلاق یغ  یرفتارها 
به   ا(، ی2)  نجات دهند  اتیشوند تا سازمان را از مال  یم   یجرم مال

درک   یرا(11)  کنند  دایپ  یدهند تا بر رقبا برتر  یمقامات رشوه م
ب  ،ی راخلاقیشکل منحصر به فرد از رفتار غ  نیا  نگهام یآمفرس و 
 1UPBیا      «طرفدار سازمان  غیراخلاقی  رفتار»  ح( اصطلا2011)

عنوان   به  را  آن  که  کردند،  ابداع  برا  یاقدامات»را    ی ارتقا  یکه 
کردند.   فیتعر «شود یآن انجام م یاعضا ایعملکرد موثر سازمان 

رهبران مثال  عنوان   ات، یاخلاق  ،یاجتماع  یاصل  یهاارزش   ،به 
 (. 23)کنند یم ضرفتار مناسب را نق یاستانداردها ای نیقوان

که عمدا  است    یرفتاررفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان،    
 جیآن را ترو  یسازمان و اعضا  ک یثر  وم  یو عملکردها  هاتی فعال
کاملا شناخته شده مرتبط با   یحال استانداردها  نیو در ع  کندیم

 (. 8)  کندیرا نقض مو قوانین و مقررات  مناسب    یاجتماع  یهاارزش 
در   سازمان  طرفدار  غیراخلاقی  رفتارهای  به  توجه  میان،  این  در 

ویژهسازمان اهمیت  از  ورزشی  سازمانهای  است.  برخوردار  های ای 
هایی هستند که نه تنها بر اساس رقابت و  طور خاص مجموعه ورزشی به 
های اجتماعی  کنند، بلکه دارای جنبه های ورزشی خود فعالیت میموفقیت

 هایسازمان»   سازمانی،  هایپژوهش  درای نیز هستند.  و اقتصادی پیچیده
 های فعالیت  که  شودمی  گفته  نهادی  و  رسمی  هایمجموعه   به  «ورزشی
  و  هدایت  دهی،سازمان  محلی  یا  ملی  ای،حرفه  سطح  در  را  ورزشی
 ملی  هایکمیته  ها،فدراسیون   شامل  هاسازمان  این.  کنندمی  مدیریت
  مؤسسات  و   دولتی  ورزشی   هایسازمان  ای،حرفه  هایباشگاه   المپیک،
(  ورزشی  رویدادهای  میزبانی  هایسازمان  مانند)  ورزش   با  مرتبط  مدیریتی

 مانند  خود  خاص  هایویژگی  دلیلبه   ورزشی  هایسازمان .  (11)باشندمی
  و   اجتماعی  تأثیرات  ای،رسانه  فشار  نتایج،  به  وابستگی  شدید،  رقابت

  و  بلیت فروش  پخش،  حق  اسپانسر، جذب) بالا اقتصادی نقش  و سیاسی 
  برای   انگیزه   آن  در  که  کنندمی  ایجاد  را  محیطی(  تبلیغاتی  درآمدهای

 بروز  احتمال  ها،ویژگی   این.  است  قوی  بسیار  سازمانی   عملکرد  ارتقای
  ممکن   افراد  زیرا  دهد،می   افزایش   را  سازمان  طرفدار  غیراخلاقی  رفتارهای

  اخلاقی   مرزهای  از   سازمان،  موقعیت  یا  درآمد  اعتبار،  حفظ  برای  است

 
1 Unethical Pro-organizational Behavior (UPB) 

  اهمیت   ورزشی  هایسازمان   در   UPB  مطالعه  دلیل،  همین  به  .کنند  عبور
  بیرونی   فشارهای»  با  همزمان  «موفقیت»  حوزه،   این  در   زیرا  دارد؛  ایویژه

  غیراخلاقی  رفتارهای  و  است  همراه  نتیجه  به  رسیدن  برای  «درونی  و
  دستیابی  برای میانبر راه یک عنوانبه  آشکار، یا پنهان صورتبه   تواندمی
 (.23شود) دیده اهداف به

که   است  این  مهم  ارتقا نکته  هدف  با  کارکنان    ی اگرچه 
طرفدار سازمان شرکت   یراخلاق یغ هایدر رفتار یسازمان یاثربخش

بالقوه و    بیتواند آس  یرفتار آنها م  یراخلاقیغ  تیماه  اما  کنند  یم
 ایمانع    تی( و در نها22آن وارد کند )  یبه سازمان و اعضا  یواقع 
نت7)توسعه سازمان شود    فیتضع در  ارتکاب  جه،ی(.  از  رفتار   پس 

 کنند یم  ی، اگرچه کارکنان معمولا سع غیراخلاقی طرفدار سازمان
ممکن است مشکلات  اما کنند ه یتوج یاعمال خود را از نظر اخلاق

ن  یمنف را  گناه  احساس  )تانگ  زیمانند  کنند  همکاران  تجربه  (، و 
عاطف 21)   یشناخت  یناهماهنگ همچنین   تعارض  اضطراب    ی(،  و 

(Lio, et al, 2021( کار  در محل  استرس  و  است   (4(  ممکن 
که   یکه کارمندان   دهدینشان م  جیرا  یها واکنش  نی. ااتفاق بیفتد

سازمان طرفدار  غیراخلاقی  متعهد شده  رفتار  بودن  را  مضر  به  اند 
پ خود  اقدامات   دهندیم  صیتشخ  یعن ی  .برندیم  یاعمال  در  که 

  ی ها  ییاز رسوا  یسر  کیبا آشکار شدن  .  اندنامناسب شرکت کرده
فولکس   یندگیآلا   ییو رسوا  منسیرشوه ز  یی)مانند رسوا  یتجار 

رفتارها  محبوب    یراخلاق یغ  یواگن(،  موضوع  به  سازمان  طرفدار 
دانشگاه در   یراخلاقیغ  یرفتارها (.  18)  شده است  لیتبد  یتوجه 

 یها  وهیش  ،یسازمان ها )به عنوان مثال، تقلب در سوابق حسابدار
کار منصفانه و حقوق   ینقض استانداردها  بنده،یفر  ایفروش نادرست  

انرون،   یی)مانند رسوا  یشرکت  یها   ییاز رسوا  یاریبس  یبشر( مبنا
 نو یترو(.  6)فولکس واگن، کوبه( بوده است  زلید  یندگیآلا   ییرسوا

براون،   ا2005و  باعث شده است که بس  ییرسوا  نی(.  از    یار یها 
  ی ها  انیمتحمل ز  ا ی  ورشکسته شوند   یدلار  اردیلیم  یشرکت ها

شوند ا  یبرخ(.  21)  بزرگ  نت  ییرسوا  نیاز  در  رفتار   جه یها 
به ضرر سازمان رخ داده    ا یکارکنان در جهت منافع خود    یراخلاق یغ

  هستند رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان    لیبه دلو برخی هم    است
(4 .) 

  حقوقی،   و  مالی  اثرات  بر  علاوه UPB پیامدهای  ورزشی،  هایسازمان  در
  به   آسیب   هواداران،   اعتماد  کاهش  اجتماعی،   اعتبار  به  آسیب   شامل
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 حقوقی  و  امنیتی  هایریسک  ایجاد  وکارکنان    و  ورزشکاران  روان   سلامت
 ای،حرفه  ورزش  محیط  در  مثال،  عنوانبه.  است  المللیبین  و  ملی  سطح  در

 فرد  و  تیم  عملکرد  به  شدت  به  مالی  منابع  و  قراردادها،  رقابتی،  نتایج
  رفتارهای   ساززمینه   تواندمی  پیروزی  برای  فشار  بنابراین  است؛  وابسته

 کردنمخفی   نتایج،  دستکاری  مانند)  باشد  سازمان  طرفدار  غیراخلاقی
  این(.  عملکرد  نادرست  دهیگزارش  یا  دوپینگ،   از  استفاده  ها،آسیب
  ورزش   کل  اعتبار  توانند می   بلکه  زنند،می   آسیب   سازمان  به  تنها  نه  رفتارها

 .شوند  عمومی  اعتمادیبی   باعث   و   دهند  قرار   تأثیر  تحت   را  کشور  یک

  اهداف   علیرغم   که  است   این  ورزشی  هایسازمان   در  اصلی  مسئله  بنابراین، 
 فشارهای  ،(اجتماعی  ارزش   ایجاد  و  جامعه،  سلامت   ورزش،   ترویج)  مثبت
  طرفدار   و  غیراخلاقی  رفتارهای  به  را   افراد  است  ممکن  اقتصادی  و  رقابتی
  به   سودمند  است   ممکن  مدتکوتاه  در  رفتارها  این   و  دهد  سوق  سازمان

  آسیب   سازمان  پایداری  و  عملکرد  اعتبار،  به  بلندمدت  در  اما  برسند،  نظر
 (.11)رسانندمی

سازمانی    علل  یررسب طرفدار  غیراخلاقی    ی برارفتارهای 
ضرور  یریشگیپ آن  کنترل  چراکه  18)  است  ی و   ی رفتارها (. 
سودمند   یمدت کوتاه   یطرفدار سازمان ممکن است برا  یراخلاق یغ

(. 25)دوام بلندمدت سازمان در بلندمدت مضر است  یباشد، اما برا
.  دولتی بسیار اهمیت دارد  یسازمان ها  یبرا  ژهیموضوع به و  نیا
 ی فداکار   یافراد برا  لیفرهنگ کاملا گروه محور اغلب بر تما  کی

 ودشکست آن را از آن خ  ای  تیکند و موفق   یم  دی کاسازمان ت  یبرا
نت  یم با مقاصد طرفدار    ی مقامات دولت  جه،یداند. در  ممکن است 

نگران مانند  سازمان    یبرا  یسازمان،  مسئول  ا یشهرت   تیاحساس 
غ  یاسیس رفتار  رهبر سازمان،  قبال  دهند  یاخلاق   ریدر    (. 8) انجام 

ایجاد رفتار غیراخلاقی طرفدار   ن،یبنابرا تبیین عوامل  شناسایی و 
سازمان و همچنین پیامدهای حاصل از این رفتارها بسیار اهمیت 

م  نیا  یوقتدارد.   رخ  آسسازمان  دهند،یرفتارها  و    یمال  بی ها 
  ی رفتارها با نقض هنجارها  نیا   رایز  شوند،یرا متحمل م  یاعتبار

ش  ی اخلاق  یاستانداردها   شده،نییتع انجام   یاخلاق   یهاوهیو 
طرفدار سازمان در محل کار    یراخلاق یغ  یرفتارها(.  23)  شوندیم

در پی دارد،  سازمان ها و کارکنان    یبرابه دلیل پیامدهای منفی که  
مشارکت کارکنان   (.5)اخیرا توجه زیادی را به خود جلب نموده است  

از رفتار   یبه عنوان شکل  رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازماندر  
  ن یحال، توجه به ا  ن یدر سازمان ها شناخته شده است. با ا  یاجتماع

بر    یمثبت و منف  راتیثاتواند ت  یم   این رفتارهانکته مهم است که  
نت  کارکنان  جینتا در  باشد.  پ  جه،ی داشته  پ  ندیشایدرک    ی امدهایو 

  قاتیدر تحق  مهم حوزه    ک یبه    رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان
در مورد علل و آثار    یمطالعات متعدد(.  1)  شده است  لیتبد  تیریمد

که به سازمان )سوء استفاده از منابع شرکت، دروغ،    یراخلاقیرفتار غ
اعضا    ریسا  ای(  رهیشرکت و غ  یهایمشنقض خط  ،یخرابکار   ،یدزد

انجام شده است.    رساند،یم  بیخشونت( آس   و  تیآزار و اذ  ،ی)قلدر 
شوند   یم  یرفتار مشکوک اخلاق   ریحال، کارکنان گهگاه درگ  نیبا ا

کنند   محافظت  سازمان  از  باشند  ایتا  آنها  نفع  رفتارهای    به  این 
نفع سازمان   به  به روز  غیراخلاقی  محققان مورد توجه  بیشتر  روز 

(. بنابراین در این پژوهش سعی شده پیشایندها و  9می گیرد )قرار  
در سازمانهای ورزشی  پسایندهای رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان 

 شود. شده و مدل علیّ آن ترسیم شناسایی و تبیین
به   کار  و  کسب  اخلاق  اجزا  یک یامروزه    ریناپذ  ییجدا  یاز 

فرآ  ل یتبد  داریپا  تیریمد ها  و شرکت  است    نه ینهاد  یندهایشده 
ا برا  یشده  اخلاق  یریجلوگ  یرا  مسائل  تضم  یاز  توسعه    نیو 

انتقام    یکارمندان عموما به نفع خود، برا  دهند.  یمسئولانه توسعه م
 یعمل م  یراخلاقیغ  گران،یرساندن به د  بیآس  ایگرفتن از شرکت  

 توسط   که  هنجاری است  معنای نقض  به  یراخلاقیغ  رفتار(.  9)کنند  
های   سازمان  ای؛ قانون و  ای مرتبطگروه حرفه  کی  ایسازمان    کی

  ی راخلاقیرفتار غ  نی. همچن(22)  شده است  فیتعر  جامعه  ایو    یقانون
 ری یپذ  اس یعنوان اقدامات و رفتارهای مقبه  توانیرا در سازمان م

که  فیتعر درگ  کرد  آن  در  از   ایو    بیفر  ریکارکنان  سوءاستفاده 
 گری،یهدف د  ای  شخص  نهیرا با هز  یتیمز  ایو    شوندیم  گرانید

. بر دهندی قرار م  همکارانش  ایخود، سازمان و    اریدر اخت  ناعادلانه
گفتن   نیا دروغ  جعلاساس،  پرداختتقلب  ،تی واقع  ،  رشوه،   ، 

از جا منافع  یسازمان  گاهیسوءاستفاده    ا ی  و شکستن  یشخص  برای 
گذاشتن ضوابط  ،نیقوان  کنار  و  دسته  مقررات  رفتارهای    در 

 ی سفانه اقدامات مشکوک اخلاقا مت(. 24) رند یگیقرار م یراخلاق یغ
  ی داریشده است که پا  لیشرکت تبد  یدر زندگ  جیرا  دهیپد  کیبه  

معمولا به عنوان    یراخلاق یکند. رفتار غ  یم  دیکسب و کار را تهد
تعریف  جامعه    یقبول برا  رقابلی اخلاقا غ  ای  یرقانونیغ  یهر اقدام

گرفته    ییسازمان از کارکنان سطح ابتدا  از  یشود و در هر سطح  می
مشارکت کارکنان در اعمال  (. 9)  رخ دهدمی تواند   عامل ران یتا مد

آن است به عنوان رفتار   یاعضا  ایکه به نفع سازمان    یراخلاق یغ
تعر  یراخلاق یغ سازمان  بنابرا  یم  فی طرفدار  کارکنان   ن، یشود. 

سازماناقدامات   طرفدار  کم  غیراخلاقی  قصد  با  به    کرا  فعالانه 
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نباشد.    ازیمورد ن  فیاگر در شرح وظا  یدهند، حت  یسازمان انجام م
ت  یاوقات م  یسازمان گاه  کی   این رفتارها   یمنف  ریثاتواند تحت 

طرفدار سازمان   یراخلاق یاز رفتار غ  ی . شواهد گسترده اردیقرار گ
رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان در    (.16)در محل کار وجود دارد

شکل سازمان به  میها  بروز  مختلفی  حفظ  های  هدف  با  اغلب  که  یابد 
انجام می رقابتی  برتری  یا  این اعتبار، سودآوری  رایج  از مصادیق  شود. 

برای   های مالی یا اطلاعات عملکرددستکاری گزارش توان به  رفتارها می
بیشتر،   سود  دادن  قوانین پنهاننشان  نقض  و  خطاها  جهت    کردن 

ارائه اطلاعات نادرست  جلوگیری از تنبیه یا آسیب به شهرت سازمان، و  
و ذی مشتریان  کرد.    نفعانبه  اشاره  بازار  رضایت  و  برای حفظ فروش 

قراردادها   و  مناقصات  در  مزیت  کسب  برای  کارکنان  برخی  همچنین 
تلاش    با رشوه و تبانی یا    اطلاعات محرمانه رقبا را فاش کنندممکن است  

کنند تا سازمان را در موقعیت برتر قرار دهند؛ در همه این موارد، رفتارها 
شوند اما در حقیقت قوانین و معیارهای  در ظاهر به نفع سازمان انجام می

 .  (11)توانند موجب خسارت بلندمدت شوندکنند و میاخلاقی را نقض می 
اغلب به صورت دستکاری نتایج یا    UPBهای ورزشی،  در سازمان

پنهانگزارش عملکردی،  آسیبهای  ارائه  کردن  یا  ورزشکاران،  دیدگی 
دهد. برای مثال، در  ها و نهادهای نظارتی رخ میاطلاعات غلط به رسانه 

ها، برای حفظ جایگاه تیم یا کسب سهمیه،  ها یا فدراسیون برخی باشگاه
ممکن است آمار و نتایج مسابقات را به شکل غیرواقعی گزارش دهند یا  
سوءاستفاده از دوپینگ را مخفی کنند تا عملکرد تیم بهتر به نظر برسد.  
اسپانسر  برای کسب پیروزی و جذب  همچنین در محیط ورزش، فشار 

تواند باعث شود مدیران و کارکنان، در مقابل استانداردهای اخلاقی و  می
تی یا مقررات قراردادها کوتاه بیایند قوانین مبارزه با دوپینگ، قوانین مالیا

ها و با این کار، اعتبار سازمان و اعتماد عمومی را به خطر اندازند. این نمونه 
انجامد، مدت می در ورزش نه تنها به سود کوتاه  UPBدهد که  نشان می 
های اجتماعی منجر ها و آسیب تواند به سقوط اعتبار، محرومیتبلکه می 

  (.22)شود
 ی راخلاق یو غ  یاخلاق   یمحل کار به دو دسته رفتارها  یرفتارها 

رفتارها   یم  میتقس مانند   یمطلوب  یرفتارها   ،یاخلاق   یشوند. 
به وضوح    ا ی  میهستند که به طور مستق  یسازمان  یشهروند   یرفتارها 

اند و عملکرد سازمان را    شدهمستند ن  یپاداش رسم   ستمیتوسط س
  یبرا  ی کهراخلاق یغ  یرفتارها  (.18کنند )  یم  ک یبه طور موثر تحر

انجام م  تیحما از  شود، در درازمدت مضر هستند و    یاز سازمان 
رساندن   بیکه مخرب هستند و قصد آس  یراخلاقیمضر غ  یرفتارها 

و    ،یی، شغل گرارمولدیغ  یکار  ی رفتارها  دبه سازمان را دارند، مانن
رفتارهاهستند  زیمتما  یفتگیخودش نگران  یراخلاقیغ  ی.   ی عامل 

در ط منف  یعی وس  فیاست،  اثرات  و  دارد  رواج  ها  سازمان  از    یاز 

در   ریجبران ناپذ  یها   بیارزشمند، آس  انیجمله از دست دادن مشتر
ز سازمان  یمال  یها   انیشهرت،  عملکرد  کاهش  )  یو  (.  19دارد 
ا  نانیها موظفند اطمسازمان  ی هاوه یش  زحاصل کنند که کارکنان 
حما  کنندیم  یرو یپ  یاخلاق  از  مشتر  تیتا  ارزشمند    انیمستمر 

اولین  طرفدار سازمان    یراخلاق یرفتار غ  یمفهوم سازشوند.    برخوردار
و به عنوان رفتار    شد  یمعرف  (2010)  و همکاران  آمفرس توسط  بار  
 ی جامعه را نقض م  یاخلاق   نیکارکنان که قوان  یعمد   یراخلاق یغ

از دو جنبه  این رفتارها  شود.    یم  فیکند اما به نفع سازمان است تعر
است:    لیتشک  یاساس اینکهشده  ناقض    و  است  یراخلاقیغ  اول 

 تیماه  یبرا  دوم و    قابل قبول است  ای  یقانون  یاخلاق   یهنجارها 
توسط  حایکه صر یرفتار  نیکه چن ییجا یعنی است، دیسازمان مف
  است  دیسازمان مف یبرا اما دستور داده نشده باشد ای زیمافوق تجو

سازما  یراخلاق یغ  یرفتارها(.  21)  یعمد   یرفتارها  ن،طرفدار 
شود که به عملکرد مولد کمک   یکه توسط افراد انجام مهستند  

سازد تا به طور مولد عمل کنند    یخود را قادر م  یاعضا  ایکند    یم
و  نیقوان ،یاخلاق یها وه یجامعه، ش یاصل یکه ارزش ها یدر حال

با این حال برای اینکه یک  کنند.    یمناسب را نقض م  یهنجارها 
رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان محسوب گردد باید سه شرط داشته  

 یناخودآگاه  ایاشتباه، خطا    لیباشد و به دل  یعمد  دی. عمل با1باشد:  
مبنا2نباشد،   نتآن،    نییتع  ی.  نه  است  عمل  زجهیآغاز  رفتار   رای. 

 یآن برا  جهیکارکنان آن است، خواه نت  ایمتوجه گروه    یراخلاق یغ
منفعت    یرفتار  نیچن  یل. اگر هدف اص3  ر،یخ  ایسازمان خوب باشد  

  ا یشرکت    یعمل به طور همزمان برا  نیباشد، اگرچه ا  یخصوص
در زمره رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان باشد،    دیکارکنانش مف

محسوب نمی شود.  رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان در واقع 
  ی مخالف هنجار ها  یباشد ول   یگروه مرجع م   یمطابق با هنجار ها

است که شامل اشتباهات    یکار  ی ها  تیاز فعال  متفاوتو    است  یعال
 کارمند است که هدف آن ضرر رساندن به   یاراد  ریغ  یغفلت ها  ای

 (.  24) سود رساندن به سازمان است ایافراد 
طرفدار سازمان، رفتار    یاز رفتار اخلاق   عمولم  اریمثال بس  کی

سازمانی  است.    یسازمان  یشهروند فردرفتار شهروندی   ی»رفتار 
 ی رسم   ستمیتوسط س  حایصر  ای  مایاست، مستق  یار یاست که اخت
ثر  وعملکرد م  یو در مجموع باعث ارتقا  شود،ینم  ییپاداش شناسا

م که    انیشا  .شود«یسازمان  است  طرفدار  ذکر  غیراخلاقی  رفتار 
می   سازمانی  شهروندی  رفتار  و  دنسازمان  در    ی واقع  ی ایتوانند 

  ک یافتد که    یداشته باشند. به عنوان مثال، اغلب اتفاق م  یستیهمز
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برا تنها در مورد محصولات شرکت خود  نه    ان یمشتر  یفروشنده 
کنند    یاز شرکت انتقاد م  گرانیکه د   یکند، بلکه هنگام  یاغراق م

 ییداده است که شناسا  شان موجود ن  قاتیکند. تحق  یاز آن دفاع م
رفتار تواند هم    یمثبت در سازمان ها م  یو تبادل اجتماع  یسازمان

را ارتقا رفتار شهروندی سازمانی    و همغیراخلاقی طرفدار سازمان  
سازمان6)  دنده طرفدار  غیراخلاقی  رفتار  اشکال   یم  (.  تواند 

جمله  یمختلف از  باشد،  به  داشته  توان  ا  می  کردن    رادات یپنهان 
ب از  م  نیمحصول،  اسناد    ا یدروغ گفتن    جرمانه،بردن اطلاعات و 

، اشاره  انیدر مورد محصولات شرکت به مشتر  قیارائه نادرست حقا
که   تیواقع  نیا  رغمیعلرفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان    .نمود
خودخواهانه انجام   ریرفتار داوطلبانه هستند که با هدف غ  کیآنها  

  ی مشکل ساز هستند و به طور بالقوه برا  ینظر اخلاق؛ از  ندشو  یم
ب  یطیر مح. د(9)   مضر هستند  نفعانیو ذ  انیمشتر بالا،   یکاریبا 

برا رفتارهای غیراخلاقی    حفظ شغل خود  یکارکنان ممکن است 
به طور مشابه، کارکنان در طرفدار سازمان را از خود نشان دهند.  
نشان    باخطر    نیکاهش ا  یمعرض خطر طرد شدن ممکن است برا

ا به طور موثر در گروه کار  یم  نکه یدادن  خود مشارکت   یتوانند 
 (. 23این رفتارها روی بیاروند ) کنند، به 

  یاساس  املع  ک یبه عنوان    طرفدار سازمان  یراخلاق یرفتار غ
  ی راخلاقیشود. رفتار غ  یدر ساخت اخلاق شرکت در نظر گرفته م

  ا یقانون  و مانند تقلب و جعل داده ها    رساند  یم  بیآس  گرانیبه د
ه رفتار . این رفتارها بکند  یرا نقض م  یعموم  یاخلاق   یاستانداردها 

داخلی  نیقوان ی واصل  یها کارکنان سازمان اشاره دارد که با ارزش 
(. رفتار  12مغایرت دارد)جامعه    یاخلاق   یاستانداردها و همچنین با  

به نفع کسب و کار غیراخلاقی طرفدار سازمان به صورت عمدی  
با هدف    رایمتناقض دارد ز  تیماه(. این رفتار  22)  شود  یانجام م

و هنجارها انجام   یبر خلاف اصول اخلاقولی  از سازمان    تیحما
شرکت   یتواند برا  یممکن است به نفع سازمان باشد اما م.  شود  یم

 انیمشترسازمان  ممکن است  در نتیجه آن  داشته باشد.    نهیها هز
  ر یجبران ناپذ  یخسارات مال  ،ییقضا  یخود را از دست بدهد، با دعو

(. کارگران ممکن است اطلاعات 14به شهرت مواجه شود )  بیو آس
اطلاعات مربوط به محصول را    ایپنهان کنند،    انیرا از مشتر  یواقع 

دروغ    انیمشتر  تیجلب حما  یبرا   یحت  ایاز حد اغراق کنند    شیب
عبارتند از    رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان  گریموارد دد.  نیبگو

منقض  محصولات  مشتر  دهید  بیآس  ای  یفروش  عدم    ا ی  انیبه 

مشتر به  وجه  )  یبازپرداخت  است  شده  گران  اشتباها  (. 13که 
رف  یهنگام م  یراخلاقیغ  تارکه  ا  ی افشا  باعث  تنها  نه    جاد یشود، 

شود، بلکه به وجهه و شهرت   یشرکت ها م   یبرا  یمشکلات قانون
مستند شده است که رفتار  (.  9)  کند  یوارد م  یجد  بیشرکت آس

دارد.    یبر رفاه، اشتغال و عملکرد سازمان  یمنف  یامدهایپ  یراخلاق یغ
مضر   یراخلاقیعموما معتقدند که رفتار غ  یو محققان سازمان  رانیمد

به    زیادی(. محققان توجه  25دارد )  یدر منافع شخص  شهیر  واست  
 ی طرفدار سازمان   یراخلاق یغ  یها  تیالداشته اند که در فع  یکارکنان 

کارمند    ک(. ی8) کنند    یخود شرکت م  تی و موقع  تیحفظ موقع  یبرا
خدمات  یم و  کالاها  به  مربوط  اطلاعات  به   یتواند  که شرکت  را 

ممکن است    نیدهد به اشتباه ارائه دهد. همچن  یارائه م  ان یمشتر
پس   ات یخود را در مال  سازمانحسابداران اعداد را جعل کنند تا پول  

طرفدار    یراخلاق یرفتار غ  ،ی. بر اساس مطالعات قبل(22)  انداز کنند
(،  3و ارزش ها )  تی (، شخص20)  یفرد  راتییبه شدت با تغ  یسازمان
 (. 10)مرتبط است یشغل جیو نتا

( همکاران  و  آمفرس  گفته  غیراخلاقی  2010طبق  رفتار   ،)
سازمان   روبهطرفدار  غ  یعمد  یکرد یعنوان  تصور   یراخلاق یو 

. شوندیم  سازگاربا آن  که کارگران با ارائه منافع به سازمان    شودیم
دارا ا  یارزشمند   ییکارکنان  ارتقا  جادیدر  شهرت   یو  و  منزلت 

  ی هاارزش   ریآنها را درگ  انیکارفرمالازم است که  هستند و    یسازمان
دهد که کارکنان ممکن  یمطالعات نشان ماگرچه    .نگه دارند  یاخلاق 

برا ب  یاست  منافع  آوردن  دست  درگ  یبرا  شتریبه   ر یسازمان 
مشاهده   قاتیحال، اکثر تحق  نیبا ا  (.12)باشند   یراخلاقیغ  یرفتارها 

  ی راخلاق یغ  یمنافع خود دست به رفتارها   یکه کارکنان برا  اندردهک
  ی باورها  پذیرش در    یفرد  یتفاوت ها  قات،ی. بر اساس تحقزنندیم

دارا  افراد  دارد.  متقابل وجود  متقابل قو  یباورها  یمثبت   یمثبت 
هستند که از    یکردند که موظف به جبران رفتار مطلوب  یاحساس م

که   یکه افراد  یکرده اند، در حال  افتیخود در  یمبادله ا  یکاشر
پا متقابل  بازگرداندن رفتار    یبرا   یتعهد  چ یدارند ه  ینییاعتقادات 
تحت    یسازمان  طیجنبه از مح  نی کنند. چند  یمطلوب احساس نم

بر   یرگذاریثاو ت  رییدر تغ  یاست. رهبران نقش مهم  یرهبر  ریثات
اخلاق   فی. مشارکت رهبر در تعرددارن  یدر هر شرکت  یاخلاق   طیمح
برا  کی اخلاق   جادیا  یسازمان  است  اریبس  یفرهنگ  (.  15)مهم 

بالقوه و موجود درک کنند که شرکت بر اخلاق و    یوقت کارکنان 
شوند و    ر یدارد که با آن درگ  یشتر یدارد، احتمال ب  دیها تاکارزش 
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 یی که بر شناسا  ییارا با آن توسعه دهند. شرکت ه  یاخلاق   تیهو
  کنند  یرا جذب و حفظ م  یکنند، احتمالا کارگران  یم  هیتک  یاخلاق 
  ه ی بر نظر  هیبا تک.  ( 11)گذارند  یاحترام م  یکه به اصول اخلاقکه  

کنند که مجبورند به سازمان    یاحساس مکارکنان    ،یمبادله اجتماع
رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمانی را از   جهینت  درپاسخ دهند و  

دهند نشان  اجتماع  (.19)  خود  مبادله  )بلاو،  فلسفه  بر   (،1964ی 
شود، تمرکز   یم  جادیدو طرف ا  نیکه توسط مبادله منابع ب  یارتباط 

را ارائه کند، طرف   یمنفعت  نیاز طرف  یکیاساس، اگر    ن یدارد. بر ا
ازا  شودی م  قیتشو  گرید در  منفعت  دادن  با  مت  یتا    قابل آن، 

که موفق به    یاست، اما کسان  یاگرچه منافع متقابل عمد(.  17)شود
 ، ی اعتماد  یمانند ب  یشوند ممکن است با اشکالات   یجبران آن نم

، اما ها مواجه شوند  میتحر  ریو سا  ندهیآ  یایکاهش شهرت، رد مزا
ها از مبادله بازپرداخت  کی  ریدرگ  کنند،یم   عملکه متقابلا  ییآنها

  (.2)و احترام هستند تیجمله اعتماد مشترک، حما
رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان    یکه مفهوم سازشده  استدلال  
  ی گرینوع د  عدامتفاوت است. ب  ی سوء رفتار سازمان  یبا مفهوم ساز

توسط   ی«ضرور   یشرارت ها »سودآور به عنوان    یراخلاق یاز رفتار غ
همکاران    ینسکیمول ا2005)و  شد.  ابداع  به   نی(  عنوان  اصطلاح 

به عنوان    شودیمرتبط با کار که در آن فرد مجبور م  یها تی »فعال
برا  یبخش کارش  برخ  یابیدست  یاز    ی اقدام  ،یجمع  راتیخ  یبه 

ده د  دانجام  انسان  به  وارد   یعاطف  ای  یکیزیف  بیآس  یگریکه 
از    ی گریشکل د  (،2006موریسون )شد. و سپس   فیتوص  کند«یم

کرد که به عنوان    یمعرف  یسازنده را به حوزه رفتار سازمان  یتباه
مفهوم در مورد    نیشود. ا  یشناخته م  یطرفدار اجتماع   یقانون شکن
با هدف نفع شرکت    یراخلاق یاقدامات غ ا صاحبان آن انجام یکه 

و قانون    رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمانشود.    یشود، اعمال م  یم
کنند  یتمرکز م یراخلاق یهر دو بر رفتار غ یطرفدار اجتماع یشکن
  ی کنند. در حال  یاقدامات را درک م  یبرخ  ییربنایز  یها  زهیو انگ

متفاوت   یدارند، اما تصورات آنها کم  یخاص  یکه هر دو شباهت ها
ق شکستن  اجتماع  نیواناست.  س  یطرفدار  و  استانداردها    است یاز 

اما رفتار شود،    یشده توسط سازمان منحرف م  فیتعر  یسازمان  یها
از ارزش    یبه طور کامل انتظارات جهانغیراخلاقی طرفدار سازمان  

هنجارها و  ناد  یاجتماع  یها  رفتار اگرچه  (.  11)  ردیگ  یم  دهی را 
زند،    یبه منافع بلندمدت سازمان لطمه مغیراخلاقی طرفدار سازمان  

را مانند افزایش فروش  کوتاه مدت    یایاز مزا  یاما ممکن است برخ
باشد  یبرانیز   به همراه داشته  این   (.4)سازمان  ثابت شده که  اما 

که    یبرساند و زمان  بی آس  یخارج  نفعانیممکن است به ذرفتارها  
م شود،  شد  تواندیفاش  داشته   یبرا  ید یعواقب  شرکت  شهرت 

مختلف و شهرت    نفعانیتواند به منافع ذ  یم  یباشد. انحرافات اخلاق 
سازمان ها را خدشه    داریتوسعه پا  جهیبرساند و در نت  بیشرکت آس

شرکت در کوتاه مدت   یسودمنداین رفتارها    دار کند. اگرچه هدف
با   نیزند و بنابرا  یاست، اما در بلندمدت به اعتبار سازمان لطمه م

پا  دهیا بنابرا  داریتوسعه  است.  تضاد  و    یبررس  ن یدر  پیشایندها 
سازمان   طرفدار  غیراخلاقی  رفتار  مهم  پسایندهای  موضوعات  از 

 (. 9)است داریدر حوزه کسب و کار پا یپژوهش

 شناسی پژوهش روش 
در   یو کم   یفیصورت کو به   ختهیآم  پژوهش  ه یبر پا  پژوهش  نیا

 ث ی از نظر هدف، کاربردی و از ح  که است  ییاستقرا  یاسیق  میپارادا
 ک یحاضر    . چون پژوهشاست  یشیمایپ  یفیو روش، توص  تیماه

 بخش   کیتفک  به  پژوهش  یشناسروش   د ی، بااست  ختهیآم  پژوهش
های مرتبط با رفتار  در بخش کیفی مولفهشود.    ارائه  یکم و    یفیک

غیراخلاقی طرفدار سازمان مشخص شدند و در بخش کمی روابط  
مولفه این  معلولی  و  و علی  سازمان  طرفدار  رفتارغیراخلاقی  با  ها 

متشکل    آماری پژوهش  جامعهها مشخص شدند.  میزان اهمیت آن

اساتید دانشگاه در حوزه رفتار و روانشناسی ورزشی و همچنین  از  

که با   استان لرستان هستنداداره ورزش و جوانان    مدیران و معاونین
گیری گلوله برفی و بر اساس اصل کفایت استفاده از روش نمونه

 ی ف یک  در بخش  عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند.نفر به  26نظری  
که   است  افتهیساختار  مهین  ابزار گردآوری اطلاعات مصاحبه  پژوهش

پروتکل  به شد.  انجام  نمونه  اعضای  با  تلفنی  و  حضوری  صورت 
مصاحبه بدین شکل بود که عوامل موثر بر رفتار غیراخلاقی طرفدار  

پرسیده شد. آن  آثار  و  پیامدها  و   ییروابرای    سازمان و همچنین 
و   ییاز روش محتوا یفیک اطلاعات در بخش یابزار گردآور ییایپا
استفاده شد که   گذارکدانیمو  کدگذار  درون  ییایو پا  ینظر  ییروا

 ن یداشت. همچن  پژوهشی  فیابزار ک  ییایو پا  ییروا  دایینشان از ت
گردآور در  یابزار  به  یکم   بخش  داده  است که  صورت پرسشنامه 

 ی ابزار گردآور  ییایو پا  ییداده شد. روا  خبرگان  به  یل یمیو ا  یحضور
بازآزمون بود که   ییایاعتبار محتوا و پا  ییروا  یکم  ها در بخشداده 

  ، یف یک  ها داشت. در بخشپرسشنامه  ییایو پا  ییروا  دایینشان از ت
کداده مصاحبه  دستهب  یفیهای  از  نرم  آمده  از  استفاده  افزار با 

 لیو روش کدگذاری تحل(  MAXQDA)  دی  -ای  - کیو  -مکس
فازی   روش   از  یکم   لیتحل  یبرا  نیهمچن  و  دش شناختی   نقشه 
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(FCM  )  .دار برای های شناختی گرافی جهتنقشهبهره گرفته شد
باشد. به بیانی  بازنمایی ارتباطات علی میان چند شی یا مفهوم می

نقشه شناختی فازی با توصیف نمودن سیستم از طریق مدل نمودن  
رابطه نشانگر  که  علیت  از  از  علائمی  برگرفته  منفی  یا  مثبت  ی 

-های فازی، توالی و سلسله مراتب ازتباط علت و معلولی میارزش
این از  میباشد،  تصمیمرو  راهنمای  تحلیلتواند  و  در گیران  گران 

های پیچیده باشد. این درک و فهم دقیق، جامع و راحت از سیستم
 شود: است، انجام میروش بر اساس مراحل زیر که تشریح شده

و استخراج عوامل پیشایندی و پسایندی رفتار  اول: شناسایی 
و  پیشایندی  عوامل  اول  مرحله  در  سازمان:  طرفدار  اخلاقی  غیر 
با استفاده از مصاحبه  پسایندی رفتار غیر اخلاقی طرفدار سازمان 

 استخراج شدند. 

مرحله دوم: تدوین و توزیع پرسشنامه: در مرحله  دوم پرسشنامه   
پاسخ از  و  شد  طراحی  زوجی  مقایسات  ماتریس  بر  مبنی  -ای 

روانشناس   دیاسات)دهندگان و  رفتار  حوزه  در  با   یورزش   یدانشگاه 
و   رانیمد  نیو همچن  مدرک دکتری و مرتبه دانشیاری و استادی،

درخواست شد (اداره ورزش و جوانان استان  لرستان هستند  نیمعاون
تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و    5که براساس طیف  

 ها پاسخ دهند.خیلی کم( به این مولفه
مرحله سوم: تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فازی 

دست  که اطلاعات بهو تشکیل ماتریس تصمیم فازی: با توجه به این
و   تر  ساده  فهم  برای  بودند،  کلامی  عبارات  پرسشنامه  از  آمده 
استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی 

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند. 1تایی لیکرت )جدول  5طیف 
 تایی لیکرت اعداد فازی مثلثی طیف پنج  . 1جدول

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد  خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

،  1، 1) عدد فازی مثلثی 
75/0) 

(1 ،75/0  ،
50/0) 

(75/0  ،50/0  ،
25/0) 

(50/0  ،25/0  ،
0) 

(25/0  ،0  ،
0) 

 

زدایی با استفاده از روش میانگین فازی  مرحله چهارم: انجام فازی 
اینکه   برای  مرحله چهارم  در  دیفازی:  تصمیم  ماتریس  تشکیل  و 
اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیه و تحلیل تبدیل 

، عملیات (2( و )1)شوند، با استفاده از روش میانگین فازی و روابط  
 دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد. 

                (1 ) 

                   (2 ) 

ظرفیت    تأثیرگذاری،  توان  کردن  مشخص  پنجم:  مرحله 
مولفه از  هرکدام  محوری  شاخص  و  انجام  تأثیرپذیری  از  پس  ها: 

زدایی شده، توان تأثیرگذاری  دست آمدن ماتریس فازیدیفازی و به
(Out degree)  ظرفیت تأثیرپذیری ،(In degree)  ، و در نهایت
محوری   مولفه(Centrality)شاخص  از  کدام  هر  برای  با  ،  ها 

 ( محاسبه شد.5( و ) 4(، )3) روابطاستفاده از 

  (3) 

   (4     ) 

  (5) 
داده تحلیل  ششم:  روابط  مرحله  مدل  طراحی  نهایت  در  و  ها 

علی: پس از مشخص شدن توان تأثیرگذاری و ظرفیت تأثیرپذیری 
شدند   تحلیل  عوامل،  از  هرکدام  محوری  شاخص  همچنین  و و 

های  درنهایت شاخص برتری مشخص شد. در نهایت با انتقال داده
افزار تحلیل (، که یک نرمGephiافزار گفی )دست آمده به نرمبه

 شد. شبکه است، مدل روابط علی ترسیم 

 

 ی پژوهش ها افته ی 

شییناختی  جمعیتهای  در جدول زیر توصیییف مختصییری از ویژگی
های پژوهش که در قالب سیین، سییطح تحصیییلات، سییابق   نمونه

  ، 2ه کیه در جیدول شیییمیاره  فعیالییت و حوزه فعیالییت آنیان ارائیه گردیید
 باشد.قابل مشاهده می
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 . ویژگی های جمعیت شناختی2جدول 

 فراوانی شغل  فراوانی تحصیلات  فراوانی سابقه کار  فراوانی جنسیت

 20 زن
  10کمتر از 
 سال 

 11 اساتید  14 کارشناسی  4

 6 مرد 
  11بین 

 سال  20سال تا  
12 

کارشناسی  
 ارشد 

 15 مدیران 10

  
بیشتر از 

 سال 20
   12 دکتری  8

  کیفی  بخش های افتهی
ای از پیشایندها و پسایندهای رفتار با خبرگان مجموعه   در مصاحبه

شیوه استخراج   شد. در توضیح  غیراخلاقی طرفدار سازمان شناسایی
 پیشایندها و پسایندهای رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان لازم به 

افزار نرم  ها با کمکمتون مصاحبه  امر با بررسی  این  که  است  توضیح
( و روش کدگذاری زنده MAXQDAای )  -دی  - کیو  -مکس

 بر شش   مشتمل  انجام شده که  اساس مصاحبه  انجام شد. بر این
  توسط   اعضای نمونه  توضیحات لازم به  از ارائه  بود، پس   سوال اصلی

های انجام شده با استفاده  مصاحبه  متن   انجام شد. سپس  محققین
ای  -دی -کیو -افزار مکسنرم از روش کدگذاری زنده و با کمک

(MAXQDAتحلیل رفتار   (  پسایندی  و  پیشایندی  عوامل  شد. 
شماره   جدول  در  سازمان  طرفدار  شده  3غیراخلاقی  داده  نشان   ،

 . است
 . پیشایندها و پسایندهای رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان 3جدول 

 پسایندها  کدها  پیشایندها کدها 

C1 عوامل شخصیتی C11  مسائل اخلاقی 

C2  تبادل اجتماعی C12  نقض مسئولیت اجتماعی 

C3  رهبری شبه تحول گرا C13  عواقب سازمانی 

C4 تعهد عاطفی بالاتر نسبت به سازمان C14 عولقب فردی 

C5  خلا قانونی C15  آینده استراتژیک سازمان 

C6  وابستگی به سازمان C16  انتظارات برآورده نشده 

C7  انتظارات متقابل C17  بی اعتمادی به سازمان 

C8  هویت سازمانی C18 مخدوش شدن شهرت برند 

C9  خلا رهبری اخلاقی C19  کاهش درآمد سازمان 

C0  خودخدمتی C20 عوامل ضد سلامت 

 های کمی پژوهش یافته
های در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه پژوهش براساس یافته

ها که پرسشنامهکیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. پس از این
که عبارات کلامی قابل تحلیل باشند،  منظور اینآوری شد، بهجمع

متناظر   فازی  مثلثی  اعداد  از  استفاده  طیف  با  لیکرت،   5با  تایی 
عبارات کلامی به اعداد فازی تبدیل شدند و ماتریس تصمیم فازی 

اعداد فازی مبهم و غیرقابل  که  تشکیل شد. سپس با توجه به این 
تبدیل شوند،  تحلیل هستند، می اعداد قطعی  به  اعداد  این  بایست 

( و با  2و    1های  میانگین فازی )رابطهبنابراین با استفاده از روش  
نرم از  اکسلاستفاده  فازی((Excelافزار  شد.،  انجام  در    زدایی 

فازی نتیجه ]ی  ماتریس  یک  ماتریس 20×20زدایی،  همان  که   ]
ستون و  سطر  شد.  تشکیل  است،  این  روابط  ماتریس  های 

ی عوامل پیشایندی و پسایندی مؤثر بر رفتار غیراخلاقی دربرگیرنده
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 ، نشان داده شده است.4باشند در جدول شماره طرفدار سازمان می
 

 

 
این از  شاخصپس  از  هرکدام  شد  ترسیم  روابط  ماتریس  های  که 

ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، برای هر کدام  

ی  دهنده(نشانIndegreeها محاسبه شد. ظرفیت تأثیرپذیری ) از مولفه
یال میمجموع  هرگره  به  ورودی  ستونی  های  عناصر  )مجموع  باشد. 

  ( Outdegreeتوان تأثیرگذاری )  مربوط به هرگره در ماتریس روابط(.
می نشان  را  عامل  یک  توسط  تاثیرگذاری  بهمیزان  دیگر  دهد.  عبارت 

یالدهندهنشان مجموع  میی  گره  هر  از  خروجی  )مجموع  های  باشد. 

 

  ماتریس روابط فازی .4 شماره جدول 

 عوامل پسایندی  عوامل پیشایندی  
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روابط(. ماتریس  در  هرگره  به  مربوط  افقی  مرکزی    عناصر  شاخص 
(Centrality)    یعنی( مجموع دو عامل قبلیIn    وOutمی ) باشد که
عنوان شاخص برتری شناسایی میشود. هر عاملی که درجه مرکزیت  به

بالاتری داشته که   Outبالاتری و یا  Inبالاتری داشته باشد، درواقع یا 
در نتیجه عامل مهمی محسوب میشود و باید آن را مورد توجه ویژه قرار  

( نیز مشخص است، از عوامل پیشایندی، 5طور که در جدول )داد. همان

نهایت  در  و  تأثیرپذیری  ظرفیت  بودن  بالاتر  دلیل  به  سازمانی  هویت 
ترین عامل از عوامل پیشایندی  بالابودن شاخص محوری، به عنوان مهم

سازمانی عواقب  نتیجه    و  در  و  تأثیرگذاری  توان  بالاتربودن  دلیل  به 
به  محوری،  شاخص  مقدار  مهمبالابودن  عوامل  عنوان  در  عامل  ترین 

و   تأثیرگذاری  توان  تأثیرپذیری،  است. ظرفیت  پسایندی شناسایی شده 
رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان   پیشایندی  در  شاخص مرکزی عوامل 

 محاسبه شده است. ، 5جدول 
 . ظرفیت تاثیرپذیری، تاثیرگذاری و شاخص مرکزی عوامل پیشایندی5جدول 

 تاثیرپذیری تاثیرگذاری  شاخص مرکزی  پیشایندها کدها 

C1 39/11 88/12 27/24 عوامل شخصیتی 

C2  31/12 27/12 58/24 تبادل اجتماعی 

C3  37/12 96/11 33/24 رهبری شبه تحول گرا 

C4 06/12 45/10 51/22 تعهد عاطفی بالاتر نسبت به سازمان 

C5  98/11 79/10 77/22 خلا قانونی 

C6  00/11 77/9 77/20 وابستگی به سازمان 

C7  07/12 81/11 88/23 انتظارات متقابل 

C8  96/12 74/11 70/24 هویت سازمانی 

C9  26/10 00/11 26/21 خلا رهبری اخلاقی 

C10  12/11 71/12 83/23 خودخدمتی 

، ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص  6در نهایت در جدول  
مرکزی عوامل پسایندی رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان محاسبه شده  

 است. 

 . ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی عوامل پسایندی 6جدول 

 تاثیرپذیری تاثیرگذاری  شاخص مرکزی  پسایندها  کدها 

C11  65/11 95/11 60/23 مسائل اخلاقی 

C12  23/10 71/11 94/21 نقض مسئولیت اجتماعی 

C13  27/11 05/13 32/24 عواقب سازمانی 

C14 17/11 90/11 07/23 عولقب فردی 

C15  44/11 49/12 93/23 آینده استراتژیک سازمان 

C16  82/10 78/10 60/21 انتظارات برآورده نشده 

C17  18/11 72/11 90/21 بی اعتمادی به سازمان 

C18 92/10 03/12 95/22 مخدوش شدن شهرت برند 

C19  94/11 26/8 20/20 کاهش درآمد سازمان 

C20 24/11 11/10 35/21 عوامل ضد سلامت 

که شاخص مرکزی و توان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری برای هر  پس از این
ها براساس بیشترین شاخص مرکزی یک از متغیرها شناسایی شد، مولفه

اند. بنابراین برای تمامی  بندی شدهترین شاخص مرکزی نیز اولویتبه کم

طبق  (، نمودار کلی عوامل  Excelافزار اکسل )عوامل با استفاده از نرم
 ترسیم شد. (1شکل )
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 (، ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی 1) شکل

مدل روابط علی برای    Gephiافزار  ها به نرمپس از وارد کردن داده
از عوامل پیشایندی و پسایندی م  یرس( ت3( و )2شکل )  مطابق  هریک 

عوامل پیشایندی و عوامل پسایندی که در رأس نمودار و با دایره  شد.  

شدهبزرگ داده  نشان  بهتر  مهماند،  شدند،  عنوان  شناسایی  عوامل  ترین 
دایرهبقیه با  اهمیت  درجه  ترتیب  به  تر مشخص  های کوچکی عوامل 
 اند. شده

 

 (، مدل عوامل پیشایندی رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان 2شکل )
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 (، مدل عوامل پسایندی رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان 3شکل )

 

 گیری بحث و نتیجه
بیشترین تأثیر را بر روی رفتار   هویت سازمانیطبق نتایج این پژوهش،  

سازمان در  سازمان  طرفداران  هویت  غیراخلاقی  دارد.  ورزشی  های 
عنوان تصویر کلی و برداشت کارکنان از سازمان در ذهن آنان  سازمانی به 
گیری ارتباطات میان کارکنان و شود و نقشی حیاتی در شکلشناخته می

می  ایفا  میسازمان  نشأت  فرآیندی  از  هویت  این  آن  کند.  در  که  گیرد 
کند را دریافت و تفسیر  هایی که سازمان ارسال می کارکنان علائم و پیام

های میان خود و سازمان، ارتباطات  کنند، و پس از شناسایی شباهت می
هویت سازمانی کارکنانی که دارای    .سازندو تعاملات مؤثری برقرار می

یکپارچه  و  نه   قوی  مشارکت  هستند،  سازمان  اهداف  تحقق  در  تنها 
تری دارند، بلکه از سطح بالاتری از رضایت شغلی برخوردارند. این  فعال

دهند، های رسمی خود بروز می کارکنان معمولاً رفتارهایی فراتر از نقش
بین  می روابط  برقرار  مؤثری  یا  گروهی  سازمان  ترک  احتمال  و  کنند 
تواند  ها بسیار پایین است. به عبارت دیگر، هویت سازمانی میجابجایی آن

کننده در تقویت انسجام داخلی و پایداری سازمانی  عنوان عاملی تعیین به 
کند می   .عمل  نشان  پژوهش  این  نتایج  حال،  این  که  با  هویت  دهد 

به است  ممکن  دارد،  بسیاری  مثبت  پیامدهای  اگرچه  طور  سازمانی، 
این   .غیرمستقیم باعث بروز رفتارهای غیراخلاقی طرفداران سازمان شود

های جدی به اعتبار توانند آسیب های ورزشی، میویژه در زمینهرفتارها به
تنها ها نه و سلامت سازمان وارد کنند. بنابراین، اهمیت دارد که سازمان 

به تقویت هویت سازمانی خود توجه داشته باشند، بلکه برای پیشگیری  
استراتژی  به دقت  این هویت،  از تقویت  ناشی  پیامدهای منفی  هایی از 

اتخاذ کنند غیراخلاقی  رفتارهای  این  و مدیریت    بنابراین   .برای کنترل 
( 74/11(، ضریب تأثیرگذاری )70/24هویت سازمانی با شاخص مرکزی )

( تأثیرپذیری  ضریب  مهم96/12و  رفتار  (  پیشایندی  عامل  ترین 
رو نتایج این بخش از پژوهش  باشد. از اینغیراخلاقی طرفدار سازمان می

( دارای همخوانی است. همچنین، طبق  2022با پژوهش امیر و همکاران )
شاخص  با  اجتماعی  تبادل  سازمانی،  هویت  از  پس  پژوهش  این  نتایج 

( )58/24مرکزی  تأثیرگذاری  ضریب  تأثیرپذیری  27/12(،  ضریب   ،)
ترین عوامل پیشایندی رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان ( از مهم31/12)

است که    یامبادله  ،یاشاره به روابط جار  یبرا  یتبادل اجتماع.  باشدمی
  یعدم اعتماد درمورد سود  ایاز اعتماد    یدر آن افراد با با سطوح مختلف

  عنوان به  اجتماعی  تبادل  کنند.یم  یگذار هیست خواهند آورد، سرمادهکه ب
 طرفداران  غیراخلاقی  رفتارهای  سازپیش  عوامل  ترینمهم  از  یکی

  در .  دارد  رفتارها  نوع  این  تشدید  و  گیریشکل  بر  زیادی  تأثیر  سازمان،
 با هاآن  در افراد که دارد  تعاملاتی و  روابط به  اشاره اجتماعی تبادل واقع،

 گذاریسرمایه  یکدیگر،   به  اعتماد  عدم   یا  اعتماد  از  مختلفی   سطوح
 منافع  از   افراد  ارزیابی  اساس   بر  عمده  طوربه   گذاریسرمایه   این.  کنندمی
  روابط   در  .آورند  دستبه   تعاملات  این  از   است  ممکن  که  است  سودهایی  و

 هر  یا  و  نشود  برقرار  درستی  به  طرفین  میان  اعتماد  که  زمانی  اجتماعی،
  شود،نمی   تأمین  درستی  به  منافعش  که  کند   احساس  هاطرف  از  یک
  رفتارهای   به  نهایت  در  و  منفی  احساسات  گیریشکل   به  تواندمی

  در   مهمی  عامل  تنهانه  اجتماعی  تبادل  رو،این  از.  شود  منجر  غیراخلاقی
  طور به   تواندمی   بلکه  است،  سازمان  طرفداران  میان  روابط  تقویت   و   توسعه
 های سازمان  در.  باشد  تأثیرگذار  هاآن  غیراخلاقی  رفتارهای  بر  مستقیم
 در   ویژهبه   روابط   این  صحیح  مدیریت  و  درک  ها،حوزه   دیگر   و  ورزشی
  از   پیشگیری  و  کاهش  در  اساسی  نقشی  تواندمی   طرفداران،  سطح

نتایج این بخش از پژوهش با نتایج چن و  کند.    ایفا  غیراخلاقی  رفتارهای
شبه    یرهبر( دارای همخوانی است. همچنین به ترتیب  2022همکاران )

  ، یخلاء قانون  ،یانتظارات متقابل، خودخدمت  ،یتیگرا، عوامل شخصتحول
  ی وابستگ   ی و اخلاق  یبالاتر نسبت به سازمان، خلاء رهبر  یتعهد عاطف
از عوامل پیشایندی و تأثیرگذار بر رفتار غیراخلاقی طرفدار    به سازمان
ترین  باشد. طبق نتایج این پژوهش، عواقب سازمانی از مهمسازمان می

بر رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان است،   تأثیرپذیر  عوامل پسایندی و 
گونه رفتارها بیشترین پیامد منفی را برای خود سازمان یعنی نتیجه این

خواهد داشت. لذا رهبران و مدیران سازمان باید در نظر داشته باشند که 
ابتدا رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان به نفع   اگرچه به ظاهر و در 
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آید اما درواقع در بلند مدت  سازمان است و یک حرکت مثبت به نظر می
نتیجه عکس خواهد داشت و بیشترین ضرر آن برای خود سازمان است.  

(، ضریب تأثیرگذاری  32/24ی با شاخص مرکزی )عواقب سازمانرو،  از این
ترین عوامل پسایندی و  ( از مهم27/11( و ضریب تأثیرپذیری )05/13)

رفت بر  است.  تأثیرپذیر  سازمان  طرفدار  غیراخلاقی    سازمانی   عواقبار 
  بر  تأثیرگذار و( پیامدها و نتایج) پسایند عوامل ترینمهم از  یکی  عنوانبه 

  غیرورزشی   و  ورزشی  هایمحیط  در  سازمان  طرفداران  غیراخلاقی  رفتار
  از   ناشی   پیامدهای  از  ایمجموعه  شامل  عواقب  این.  شودمی   شناخته
  شکل   به  تواندمی   که  است  سازمانی  رفتارهای  و  تصمیمات  ها،سیاست 
  خاص،   طوربه .  بگذارد  تأثیر  طرفداران  رفتار  بر  غیرمستقیم  یا  مستقیم
  به   نامناسبی  طوربه  سازمان  که  کنندمی  مشاهده  طرفداران  که  زمانی
  رفتارهای   از  یا  کندمی   رسیدگی  رفتاری  مشکلات  یا  اخلاقی  مسائل

  امر   این  کند،می   پوشیچشم  خود  اعضای  برخی   غیراخلاقی  یا  غیرقانونی 
  این .  کند  ایجاد  طرفداران  در  ناامیدی  و  عدالتیبی   احساس  تواند می

  طرفداران   سوی  از  غیراخلاقی  رفتارهای  بروز  به  تواندمی  منفی  احساسات
  در   سازمان که  کنند  تصور  است   ممکن  هاآن   که  چرا   شود،  منجر  سازمان
  انجام   شایسته  اقداماتی  طرفداران،  دیگر  یا  خود  مشکلات   به  پاسخ
  عواقب   دیگر،  سوی  از.کندمی  حمایت  نادرست  رفتارهای  از  و  دهدنمی

  شود،  غیراخلاقی  رفتارهای  به  تشویق  موجب  تواندمی  تنهانه   سازمانی
  رفتارهای   نتایج  سازمان  اگر.  گذاردمی   تأثیر  نیز  مثبت  رفتارهای  بر  بلکه

  قواعد   طبق   را  متخلفان   و  کند  مدیریت  دقیق  و   شفاف  طوربه   را   غیراخلاقی
  و   مثبت  فرهنگ  تقویت   به   تواندمی   کند،  پاسخگو  قانونی  و  اخلاقی

  مدیریت   و   درک  بنابراین،.  شود  منجر  طرفداران   بین  در  پذیریمسئولیت
  دارد،   اهمیت  غیراخلاقی  رفتارهای  کاهش  برای  تنهانه   سازمانی  عواقب
  و   سازمانی  هویت  تقویت  و  ایجاد  در  مؤثر  عاملی  عنوانبه   تواندمی   بلکه
  در   سازمانی،   عواقب.  کند  عمل  طرفداران  میان  در   انسجام  و   اعتبار  حفظ

 سازمان   پذیریمسئولیت  و  اعتبار  ارزیابی  برای  شاخصی  عنوانبه   حقیقت،
  تأثیرات   آنان  رفتارهای  بر  تواندمی  و  کرده  عمل  آن  طرفداران  چشم  در

پژوهش وم و همکاران  بگذارد.    عمیقی با  پژوهش  از  بخش  این  نتایج 
رفتارهای  2023) بعدی  مخرب  پیامد  همچنین  دارد.  همخوانی   )

  دهندهغیراخلاقی طرفدار سازمان آینده استراتژیک سازمان است که نشان
این است که در بلندمدت این رفتارها پیامدهای منفی و مخربی را برای 

این بایستی  و  داشت  خواهند  شوند. سازمان  کنترل  کاملا  رفتارها    گونه 
  مدت، کوتاه  و  فوری  آثار  بر  علاوه  سازمان،  طرفداران  غیراخلاقی  رفتارهای

.  باشد  داشته  سازمان  استراتژیک   آینده  بر  جدی  منفی  پیامدهای  تواند می
  سازمان،  شهرت  دیدن  آسیب  به  تواند می  بلندمدت  در  رفتارها   نوع  این

  مشتریان  و سهامداران  بین در اعتبار کاهش و  طرفداران وفاداری کاهش
 حمایت  را   سازمان  غیراخلاقی  رفتارهای  با  طرفداران   که  زمانی .  شود  منجر

 رفتارها  این  به  غیرمستقیم  طوربه   سازمان  است  ممکن  کنند،می
  چشم   در  سازمان  هایارزش   و  هویت  نتیجه،  در  و  بخشد  مشروعیت

  نشود،   کنترل  مؤثر  طوربه   رفتارها  این  اگر   رو،این   از .  بیفتد  خطر   به   عمومی
 و  درآمدها  افت  محبوبیت،  کاهش  نظیر  هاییبحران   به  تواندمی  نهایت  در

 هایاستراتژی  باید  هاسازمان   نتیجه،  در.  شود  منجر  رقابتی  جایگاه  تضعیف
 تا  باشند  داشته  رفتارها  این  از  پیشگیری  و  مدیریت  شناسایی،  برای  دقیقی

از    کنند.  جلوگیری  سازمان  رشد   روند  و  آینده  بر  هاآن  مخرب  پیامدهای  از
)این مرکزی  شاخص  با  سازمان  استراتژیک  آینده  ضریب 93/23رو،   ،)

( )49/12تأثیرگذاری  تأثیرپذیری  مهم44/11(، ضریب  از  عوامل  (  ترین 
پسایندی و تأثیرپذیر بر رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان است که نتایج  

( همخوانی دارد.  2019این بخش از پژوهش با پژوهش ونگ و همکاران )
ترتیب   بدین  فردی،    ،یحقوق  ئلمسابنابراین  شدن  عواقب  مخدوش 

انتظارات    ،یاجتماع  تیبه سازمان، نقض مسئول  یاعتمادی شهرت برند، ب
عوامل ضد سلامت نشده،  درجات    برآورده  در  سازمان  درآمد  و کاهش 

   قرار دارند. رگذاریثأتعوامل پسایندی و  یبعد

 یشنهادهای کاربردیپ
ترین مهم هویت سازمانیبا توجه به نتایج پژوهش مشخص شد که 
شود بنابراین پیشنهاد می.  پیشایند رفتار غیراخلاقی طرفدار سازمان است

سویی بین  های ورزشی با تقویت حس تعلق و ایجاد هممدیران سازمان 
شکل ارزش از  سازمان،  کلان  اهداف  و  فردی  رفتارهای  های  گیری 

به  کنندغیراخلاقی  جلوگیری  سازمانی  وفاداری  منشور .  نام  طراحی 
هم جلسات  ارزشاخلاقی،  فرهنگ  اندیشی  تقویت  و  مشترک  های 

 . تواند نقش مؤثری در این زمینه داشته باشدسازمانی مبتنی بر صداقت می
 های سازمان   در  اجتماعی  روابط  کیفیت  داد  نشان  تحقیق  نتایج
  روازاین  باشد.  اثرگذار  غیراخلاقی  رفتارهای  به   گرایش   بر  تواندمی   ورزشی
  احترام  و  متقابل  عدالت  اعتماد، پایه بر   را کاری روابط  مدیران،  است  لازم
  منافع   جایبه   اخلاقی   پاداش  هاینظام  کردن  جایگزین   دهند.  شکل 
  خواهد   کمک  پذیرمسئولیت  و  سالم  فضای  تقویت  به  مدت،کوتاه  تبادلی
 دهد.می  کاهش را غیرمنصفانه یجانبدارانه رفتارهای احتمال و کرد

 رفتارهای   تبیین  در  گراتحولشبه  رهبری  که  بود  آن  بیانگر  پژوهش
 شودمی  پیشنهاد  نتیجه  در  دارد.  دوگانه   نقش   غیراخلاقی  یا  اخلاقی
 رفتارهای و سازمانی  انگیزش میان  مرز تبیین بر  ورزشی رهبران آموزش
  بدون   را  جمعی  انگیزه  باشند  قادر  باید  رهبران  شود.  متمرکز  اخلاق  خلاف
 ارزیابی  نظام  همچنین  کنند.  ایجاد  غیراخلاقی  هایتوجیه   از  گیریبهره

  الگوهای  تا  باشد  ایحرفه   اخلاق  هایشاخص   شامل  باید  مدیران  عملکرد
 شوند.  تثبیت سازمان در مثبت رفتاری

نشان  نتایج  سازمان  طرفدار   غیراخلاقی   رفتارهای  داد  پژوهش 
 به  ورزشی  هایسازمان  عملکرد  و  اعتبار  برای  جدی  پیامدهای  تواندمی
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  اخلاقی،   پایش  سازوکارهای  طراحی  بنابراین  باشد.  داشته  همراه
  است. این   ضروری  سازمانی  فضای  مستمر  ارزیابی  و  تخلف   دهیگزارش
  اعتماد  موجب   بلکه   کندمی  جلوگیری  رفتاری  هایآسیب   از  تنهانه   اقدامات
 شود. می آن اجتماعی سرمایه  حفظ و سازمان  به عمومی

  استراتژیک  آینده  بر   توانند می  بلندمدت  در  غیراخلاقی  رفتارهای
  سازمانی  اخلاق مدیران،  شودمی  پیشنهاد  باشند.  داشته  منفی  اثر  سازمان

  اصلی   محور  عنوانبه  رقابتی  هایاستراتژی  و  اندازچشم  تدوین  فرایند  در  را
 ثبات،  کلان،  هایگیریتصمیم  در  ایحرفه   اخلاق  به  توجه  بگنجانند.
 کند.می تضمین  را ورزشی هایسازمان پایداری و مشروعیت
  توانندمی   طرفدارانه   غیراخلاقی  رفتارهای  که  دهدمی  نشان  هایافته

 فراهم  را  ورزشی  هایسازمان  برای  قضایی  و  حقوقی  مشکلات  بروز  زمینه
 اخلاقی  تخلفات  زمینه  در  صریح  های نامهآیین  است  ضروری   لذا  کنند.
 با   گردد. همکاری  ایجاد  شفاف  حقوقیی  گوییپاسخ  نظام  و  شود  تدوین

 رفتار   مصادیق  بازتعریف  برای  ورزش  در  متخصص  حقوقی  مشاوران
 هایبحران   بروز  از  تواند می  انضباطی  سازوکارهای  طراحی  و   غیراخلاقی

 کند.  پیشگیری آینده حقوقی

 پژوهش  های تیمحدود
روبرو است.    ییهاتیاز جمله پژوهش حاضر، با محدود  ،یپژوهش  هر

ا جمله  زمان  توانیم  هاتیمحدود  نیاز  فرآبه  بودن  ها، مصاحبه  ندیبر 
 آنان اشاره کرد.   یاحتمال  یبه خبرگان و مشغله کار  یدر دسترس  یدشوار
امکان وجود دارد    نیاست و با گذشت زمان ا  ی پژوهش مقطع  نیا
پدیده  که    شود ی م  شنهادینباشد. پ  می کند و قابل تعم  رییآن تغ  جیکه نتا
از    ی ورزش  یطرفدار سازمان در سازمان ها  یراخلاقیرفتار غ استفاده  با 

 شود. یمدلساز یگرندد تئور
فاز  روش ن  ،ینگاشت  و    ییهایورود   ازمندیکه  تجارب  از  برگرفته 

را در تعداد    ییهاتیدانش افراد خبره در موضوع مورد نظر است، محدود
همچن داشت.  همراه  به  راستا  ن،ینمونه  احتمال   نییتع  یدر  روابط، 

 و خطا در پاسخ به سؤالات پرسشنامه وجود داشت.  یریسوگ
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