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Abstract 

Purpose: This study investigates the relationship between Islamic work ethics, spiritual values, 

and workplace incivility, with a particular emphasis on the mediating role of spiritual values. 

The increasing prevalence of workplace incivility has become a critical issue for many 

organizations, creating significant challenges that affect various aspects of organizational 

functioning. These challenges include not only reduced productivity and diminished employee 

morale but also strained interpersonal relationships and diminished overall job satisfaction. The 

negative impact of workplace incivility can be far-reaching, potentially leading to increased 

turnover, reduced employee engagement, and a decline in organizational performance. In light 

of these challenges, the primary goal of this research is to examine how Islamic work ethics 

and spiritual values can serve as powerful tools to mitigate negative workplace behaviors. The 

study aims to explore how these values can foster a culture of respect, cooperation, and ethical 

conduct, contributing to a healthier, more productive work environment. 

Design/Methodology/Approach: To address the research objectives, a descriptive-analytical 

research method was employed. Data were collected through a structured questionnaire that 

included standardized scales designed to measure Islamic work ethics (Ali, 1992), spiritual 

values (Adawiyah & Pramuka, 2017), and workplace incivility (Cortina et al., 2001). The 

statistical population for the study consisted of 850 employees working in the Social Security 

Organization of East Azerbaijan Province, a large public institution with diverse employee 

roles and workplace dynamics. A random sample of 256 employees was selected for the study, 

ensuring a representative cross-section of this population. Before data collection, the validity 

and reliability of the questionnaires were rigorously assessed to ensure the robustness of the 

measurements. Following data collection, statistical analysis was performed using SPSS and 

AMOS software to test the research hypotheses and validate the proposed model. 

Findings: The results of the study revealed several important insights regarding the 

relationships between Islamic work ethics, spiritual values, and workplace incivility. First, it 

was found that Islamic work ethics have a significant negative impact on workplace incivility. 

This suggests that adherence to Islamic ethical principles, such as honesty, justice, and respect 

for others, plays a crucial role in reducing instances of negative behaviors in the workplace. 

Employees who embrace these principles are more likely to engage in ethical behavior, which 

helps to foster a work environment characterized by mutual respect and cooperation. 

Additionally, Islamic work ethics were found to have a significant positive effect on spiritual 

values. This highlights the complementary relationship between ethical behavior and spiritual 

beliefs, suggesting that employees who embody Islamic work ethics are more likely to value 

spiritual principles such as empathy, compassion, and a sense of shared responsibility. Spiritual 
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values, in turn, were shown to have a direct negative influence on workplace incivility, acting 

as a protective factor against uncivil behaviors. Employees who prioritize spiritual values are 

more likely to engage in respectful interactions with their colleagues, which helps to reduce 

instances of incivility. An important finding of this study was the confirmation of the mediating 

role of spiritual values. The results demonstrated that spiritual values act as a bridge through 

which Islamic work ethics exert their indirect effect on reducing workplace incivility. This 

suggests that while Islamic work ethics play a foundational role in shaping employees' 

behavior, it is the internalization of spiritual values that ultimately leads to a more respectful 

and collaborative work environment. The mediation effect highlights the importance of 

nurturing both ethical and spiritual values within organizations to address workplace incivility 

more effectively. 

Discussion and Conclusion: The findings of this study align with existing literature, 

emphasizing the critical role of ethical and spiritual frameworks in improving workplace 

behaviors. Islamic work ethics, with principles like justice, honesty, and mutual respect, 

provide a foundation for addressing workplace incivility. By fostering a work environment 

based on these principles, organizations can reduce behaviors like disrespect, rudeness, and 

unprofessionalism. The mediating role of spiritual values highlights the importance of 

nurturing employees' emotional resilience, empathy, and positive interpersonal dynamics. 

Spiritual values help employees cope with stress, reduce conflict, and build supportive 

relationships, fostering a positive environment of collaboration and mutual respect. The study 

also demonstrates the transformative potential of integrating Islamic work ethics and spiritual 

values into organizational culture. Promoting these values can reduce incivility, improve well-

being, and create a harmonious work environment. The findings provide practical insights for 

managers and policymakers to embed ethical and spiritual frameworks into organizational 

practices. Organizations can implement these findings by developing training programs 

focused on fairness, accountability, and respect. Additionally, initiatives to foster spiritual 

values, such as workshops and supportive policies, can enhance employee engagement and 

performance. This study offers a unique contribution by highlighting the mediating role of 

spiritual values, offering a fresh perspective on the intersection of ethics, spirituality, and 

workplace behavior. The research lays a foundation for future studies on how to create ethical, 

supportive work environments. 
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 چکیده 

های معنوی  و نقش میانجی ارزش  بررسیهای معنوی و جو غیرمدنی محیط کار  بین اخلاق کار اسلامی، ارزش  ۀرابط  ،این پژوهشدر  

وری و رضایت  ها بر بهره های کاری و تأثیر منفی آنافزایش رفتارهای غیرمدنی در محیط به  توجه  با. شده استتحلیل  رابطه نیا در

این مطالعه از  .  محیط کاری مثبت است  یارتقا ثر بر کاهش رفتارهای منفی و  شناسایی عوامل مؤ  پژوهششغلی، هدف اصلی این  

  ی اخلاق کار اسلاماستاندارد  های  شامل مقیاس  یانامه پرسشها از طریق  و داده است  تحلیلی استفاده کرده    -  یتوصیف  پژوهشروش  

(Ali, 1992)،  یمعنو  یهاارزش   (Adawiyah & Pramuka, 2017جو غ ،)طیمح  یرمدنی  (Cortina et al., 2001  کار )ی آورجمع  

شامل  نمونه  .  نفر است  ۸۵0به تعداد    یشرق  جانیاستان آذربا  یاجتماع  نیتأم  ۀمیپژوهش شامل کارکنان ب  نیا  یآمار  ۀجامعاند.  شده 

تصادفی انتخاب شدند. پس از تأیید روایی و پایایی    به طور   بود که  تأمین اجتماعی استان آذربایجان شرقی  ۀ نفر از کارکنان بیم  2۵۶

منفی و    ی کار اسلامی تأثیرد اخلاق  ندهها نشان می یافته   .تحلیل شدند AMOS و SPSS افزارها با استفاده از نرم، داده هانامهپرسش

مستقیم بر جو    به طورهای معنوی نیز  های معنوی دارد. ارزشمثبت و معنادار بر ارزش  یمعنادار بر جو غیرمدنی محیط کار و تأثیر

 .کنندبین اخلاق کار اسلامی و جو غیرمدنی ایفا می ۀ در رابط را ند و نقش میانجی مهمیهست غیرمدنی تأثیرگذار 

 .معنوی یهاارزش ،محیط کار یرمدنیغجو  ی،اخلاق کار اسلام :کلمات کلیدی
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 مقدمه

.  دیآیبه شااار م  یرفتار ساازمان  تیریدر مد  یاسااسا  یهااز چالش یکی  یرمدنیامروز، جو غ  یکار  یهاطیدر مح

  جاد یا  یمبهم برا تیبا ن معاولًاگستاخانه و نامتعارف اشاره دارد که   ادبانه،یبا شدت کم اما ب  ییمفهوم به رفتارها نیا

 یهنجارها ییرفتارها نیچن (.Andersson & Pearson, 1999; Han et al., 2022)  هاراه هسااتند  بیآساا  ایمشااک   

.  ابندییساارمت در ک  سااازمات گسااترش مبه  ت،یریو در صااورت مدم مد  کنندمیکار را نقض    طیمتقاب  در مح

 ,.Guo et alهساتند )  تریتهاجا  یرفتارها  شیو افزا  یها، کاهش هابساتگتنش  دیرفتارها شاام  تشاد  نیا  یامدهایپ

2022; Madhan et al., 2022). 

  ی بلکه توات رقابت  دهد،یقرار م  ریرا تحت تأث  یروابط کار  تیفیک  فقط نه  یرمدنیجو غ  دندهینشااات م  هایبررساا 

  ی کاتر برا  ایزهیانگ  معاولًا  رناد،یگیرفتاارهاا قرار م  گوناهنیکاه در معر  ا  ی. کاارکنااندهادیکااهش م  زیساااازماات را ن

را   یوربهره  طیشارا نی. اابدییکاهش م  یساازمان  یهاتیها به مشاارکت در فعالآت   یخود دارند و تاا  فیانجام وظا

آناات   تیاو خ ق  یبر نوآور  یمنف  ریتاأث  ،جاهیدر نت  ؛انادازدیکاارکناات را باه خمر م  یو سااا مات روان  دهادمیکااهش  

گسااتاخانه بام     یرفتارها  ای  یاحترامیب  ۀمثال، مشاااهد  یبرا  (.Nasir et al., 2023; Guo et al., 2022)  گذاردیم

  ی به بدرفتار  اسات ماکنکه    شاودیاساترس و کاهش تارکز کارکنات م  شیزااف  ،یاجتاام  یو دلسارد  یخشاونت مافف

 در  دهد و  شیافزا  یشالل یکاهش دلبساتگ  یرا در راساتا یافکار منف و ترک شال  منجر شاود  یحت ای  بتیمتقاب ، غ

  .( Dalgiç, 2022؛  Xiao & Mao, 2022؛1403 ،و هاکارات  یقومنجان)  رساااندب  بیبه مالکرد کارکنات آساا  ت،ینها

  (.Gupta et al., 2023) توجه بر فرسودگی شللی و نگهداری کارکنات داردجالب    یدر مح  کار تأثیر  جو غیر مدنی

های  های مراقبتویژه در بخش دهند جو غیرمدنی در محیط کار بساایار رایا اساات، بهممالعات قبلی نشااات می

 Robinson)  یهای غیرانتفامهای صانعتی و ساازماتبهداشاتی، واحدهای تولید، ساناریوهای ملای و غیرملای، زمینه

et al., 2019.)  را کسب   131  ۀرتب فساد  ادراک شاخص در  راتیا  ،2016در سال    یجهان  تیفبق گزارش سازمات شفاف

 نیا (.Fürstenberg et al., 2023گساترده اشااره دارد )  یو ساازمان  یاجتاام  یهایامر به ناهنجار  نیکرده اسات که ا

 کار شود.   طیدر مح  یرمدنیغ  یرفتارها  سازنهیزم  تواندیم  طیشرا

که منابع سااازمات محدود باشااد، کارکنات    ی(، زمانHobfoll, 1989) 1(CORحفاظت از منابع )  یۀنظربر اساااس  

مباساای و چرا   )آورند   یرو یادبیاز جاله ب  یراخ قیغ  یبه رفتارها  هاتیمحدود نیمقابله با ا  یماکن اساات برا

هایی از رفتارهای  منوات ناونه گویی و ساایر انحرافات شاللی بهکاری، درو رفتارهایی هاچوت کم.  (1403بیرجندی،  

 به  .(Appelbaum et al., 2007)  توجهی برای سااازمات به هاراه دارندجالب  های مالی و غیرمالی  غیراخ قی، هزینه
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اسااسای اهایت دارد: نخسات، رفتارهای انحرافی معضالی    ۀفور کلی، تحلی  جو غیرمدنی در محیط کار از ساه جنب

نارضاایتی کارکنات از   ۀدهندشاوند؛ دوم، این رفتارها معاولًا نشااتها محساوب میگساترده و پرهزینه برای ساازمات

 Neves) نقض مادی هنجارهای اخ قی توساط کارکنات هساتند  ۀو ساوم، این رفتارها نتیج  هساتندوضاعیت ساازمات  

& Story, 2013.) 

  ی رفتارها   یدهشاک   در  یدیکل  ینقشا  تواندیم  مؤثر  و  جامع ساتمیسا  کیمنوات   به 1(IWE)  یاخ ق کار اسا م

و    اساتاکرم )ص( اساتوار    امبریو سانت پ  یقرآن  یهاآموزه  یۀپا بر  مفهوم  نیا. کند  فایا  یرمدنیغ جو  کاهش و  کارکنات

  کند؛ یم  ایرا ترو (  85، مدالت و انصااف )هود، (  58)نساا،،    یدار، امانت(  39)نجم،  مانند ت ش و پشاتکار  یاصاول

در  (.1  ن،ی)ممفف  کندینکوهش م  داًیرا شااد  یکاربیو فر  یفروشااناپسااند مانند کم  ییحال، قرآت رفتارها  نیدر م

  اکرم   امبریکه پچنان  اساات؛ شااده  یمعرف  خداوند  دییو مورد تأ  یمعنو  یمنوات ارزشاا به  معاش  یبرا  ت ش  ات،یروا

،  1376الفصاااحه،  نها)  دارد«یم دوساات  کنند،یم  ت ش  معاش  امرار  یبرا  که را  یکسااان  »خداوند:  اندفرموده)ص( 

  ط یمح  یهاایباه کااهش نااهنجاار  توانادیکاه م  کننادیکاار فراهم م  یرا برا  یاخ ق  یهاا چاارچوبآموزه  نیا(.  164   یاحاد

 .کندیکار کاک م

مثبت بر کاهش رفتارهای غیرمدنی و   یاند پایبندی به اصاول اخ قی اسا می تأثیرمتعدد نشاات داده  هایپژوهش

ها را بهبود کارکنات، مالکرد آت یخودباور  تیاحسااساات مثبت و تقو  جادیبا ا  کردهایرو نیاوری دارد. افزایش بهره

ای را برای بهبود فرهنگ ساازمانی و کاهش انحرافات رفتاری فراهم  زمینه  و  (1400 ،بامشاادفر وهاکارات)  بخشاندیم

 یزندگ  تیفیک  یارتقا موجب هاآموزه نیا از  یرویپ ن،یهاچن  (.Ali & Al-Kazemi, 2007; Yousef, 2001)  کنندمی

  اصاا    تیمثال، رما  یبرا (.Zia et al., 2024)  شااودیم  کارکنات نیب  روابط  بهبود  و  یشاالل  تیرضااا  شیافزا  ،یکار

.  دهدیرا کاهش م یدزد ایاحتاال بروز ساو،اساتفاده    ،و اف مات ساازمات  هاییاحترام به دارا  یبه معنا  ،یدارامانت

و از بروز   کندیمثبت و ساالم فراهم م  ییفضاا  جادیا  یرا برا یکار بساتر  طیصاداقت و احترام متقاب  در مح ن،یهاچن

 (.1403مباسی و چرا  بیرجندی،  )  کندیم  یریمخرب جلوگ  یرفتارها

و هدف نهایی    دارندهای روحانی انساات و ارتبا  او با خداوند تارکز  در اسا م بر جنبه 2(SV)  های معنویارزش

بینند. مفاهیای هاچوت مبادت، ایثار، تقوا، اخ ق، نااز، شکرگزاری و قرب الهی  زندگی را در نزدیکی به خداوند می

 ناونه،  یبرا(.  Ivanova et al., 2021)  دارند ویژه  یها هساتند و در تعالیم اسا می جایگاهاز اصاول اسااسای این ارزش

به  یکینزد یجووضارورت جسات بر( و  56 ات،یکرده )ذار اتیهدف از خلقت انساات را مبادت خداوند ب  میقرآت کر

  مردم   یبرا  که  اسات  یکسا  هاانساات نیاند: »بهترفرموده  زیناسا م )ص(   امبری(. پ35اسات )مادده،   کرده  دیخداوند تأک
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 .(431    یحد، 1376الفصاحه، نها)  باشد«  سودمندتر

بر   یاسا م  ینیبجهات  زیرادارد؛  تیاها  زین  یساازمان  اتیبلکه در ح  ،یفرد  یدر زندگ  فقطدر اسا م نه   تیمعنو

کسانی  (.  Asutay, 2013; Choudhury, 2020)ستین  قاد  زیتاا  هاسازمات  و  افراد اتیو م  دارد  دیو وحدت تأک  دیتوح

تر و به ساااازمات خود متعهدتر  کنند، از کار خود راضااایفور قوی و آگاهانه از معنویت اسااا می حاایت می که به

  ، یاسا م  دگاهیاز د  .((Asutay et al., 2022 ها خواهد بودساازماتشاک هم به نفع افراد و هم به نفع  هساتند که بی

  جاد یو ا  یبلکه بهبود روابط انساان شاود،یم روح  یاسات که موجب تعال  یمعنو  یمبادت   فقط  نه کار  طیمح در  تیمعنو

( بر 4852   ی، حد1377  ،یآمد)  رسااد«یبه کاال م کوین  تی»ما ، با ن   ی. حدکندیم   یتسااه زیمثبت را ن  ییفضااا

مشاااارکات در   یکاارکناات برا  ۀزیانگ  شیافزا  و  اساااترس  کااهش  بااما   دگااهیاد  نیدارد. ا  دیادر کاار تاأک  تیان  تیااها

 .(1401قاددامینی هارونی، )  شودیم  یسازمان  یهاتیفعال

ها دارند، تحلی  و ای بر مالکرد ساازماترفتارهای انحرافی در محیط کار آثار مالی و غیرمالی گساتردهاز آنجا که 

مهم در   یهای کاری هساتند، نقشاهای بنیادین محیطمدیریت این رفتارها ضاروری اسات. روابط انساانی که از ارزش

با   .(هاات)  توانند از شاادت این رفتارها بکاهندگیری نگرش کارکنات نساابت به رفتارهای غیرمدنی دارند و میشااک 

  ی بر کاهش رفتارها   یمعنو  یهاو ارزش  یاخ ق کار اسا م  ریجامع تأث یبررسا  ۀنیدر زم یپژوهشا  یتوجه به خلأها

  انجاام   یکار  یهاطیمح بهبود و  یملا  شاااکااف نیپر کردت ا  ،یمال  یراهکاارها  ۀبا هدف ارادا  پژوهش نیا  ،یرمدنیغ

 .است  شده

به  تأمین اجتاامی،  با گستره  سازمات  آماری    ۀوسیع از کارکنات و مراجعات، جامع  ایمنوات یکی از نهادهای کلیدی 

برای شناسایی    را  نظیر در این سازمات فرصتی بی  شود. بررسی رفتارهای غیرمدنیمناسبی برای این پژوهش محسوب می

تحل  نی. اهای کاری فراهم کرده استهای رفتاری در محیطدقیق چالش با  بر    یاخ ق کار اس م  ریتأث   یپژوهش 

  ،کندیبه شناخت بهتر مساد  کارکنات کاک م  فقطنه    ،یمعنو   یها ارزش  یانجی نقش م  یو بررس  یرمدن یغ  یرفتارها 

منجر    تریتر و رقابتمثبت  یکار  طیمح  جادیکه به ا  دهدیاراده م   یبهبود فرهنگ سازمان  یبرا  یمال  ییبلکه راهکارها

 .د شد نخواه

 ینظر یمبان

 یاخلاق کار اسلام

(. 1382سلمانی،  تعریف شده است )اخ ق به منوات شناخت و انجام رفتارهای درست و ترک رفتارهای ناصحیح  

  تجارت  و  کار   که   دارد  اشاره   ییهاارزش  و  اصول  به  ،ی از اخ ق زندگ  یا منوات شاخه  به  ،یکار   اخ ق  ات،یم  نیدر ا
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  و  یروان  ،یذهن  یهاییتوانا   از  استفاده  به  گروه  ای  فرد  تعهد   مفهوم  نید. ان کنیم  تیهدا  یجاع  و  یفرد  سموح  در  را

 .(1392 پور،می ابراه) شودیرا شام  م یو سازمان یفرد ۀتوسع و مشترک اهداف  تحقق  یبرا خود یجساان

مسلاانات معتبر   یتاام یدارد و برا شهیر یاس م یهااست که در آموزه یاز اخ ق کار ینوم یاخ ق کار اس م

اخ ق کار    یبرا   یمنوات مکال ( به1988)  1ی بار توسط مل  ن یمفهوم نخست  نیا  (.Nauman, 2023آور است )و الزام

  کار  اخ ق  دارد،  دی تأک  ی کار   یدستاوردها   و  ا ینتا  بر  شتر یشد. برخ ف اخ ق کار پروتستات که ب  یپروتستات معرف 

(.  Nauman, 2023؛  1387رهناای رودپشتی و محاودزاده،  )  کندیم  تارکز  کار  انجام  در  فرد  هدف  و  تین  بر  یاس م

اس م احساس مسئول  ، یدر اخ ق کار  با  برابر خداوند و جامعه هدا  تیفرد  بر اساس    شودیم  تی در  او  اماال  و 

کاری نگرش فرد را نسبت  این نوع اخ ق  (.  Akhmadi et al., 2023شوند )داده میقضاوت و پاداش    یاخ ق   یمحتوا

یابی به اهداف سازمانی متعالی  ها و دستهای مختلف کار، از جاله مشارکت فعال، ت ش برای بهبود مهارتبه جنبه

   (.Yousef, 2000) کند منعکس می

مثبت    یهای دینی، تأثیرات اخ قی مبتنی بر ارزشمنوات یک سیستم    اند اخ ق کار اس می، بهنشات داده  هاپژوهش

(.  Murtaza et al., 2016) پذیری داردهاکاری و مسئولیت ۀبر تعهد سازمانی، افزایش ت ش کارکنات و تقویت روحی

 ,Aldulaimi)  کنندایفا میاین اصول نقشی کلیدی در ارتقای مالکرد سازمانی و ایجاد محیط کاری مثبت و سازنده  

2016; Kalemci & Tuzun, 2019.)  

 کار   طی مح یرمدن یجو غ

به منوات یک رفتار انحرافی    (1999)  3اندرسوت و پیرسوت   برای اولین بار توسط   2( WPI)  جو غیرمدنی محیط کار

  دبانه و نادیدهؤمعرفی شد که شام  رفتارهای غیرم قصد مبهم به منظور آسیب رساندت به شخص هدف    و  با شدت کم

کار است در محیط  احترام  متقاب   هنجارهای  منوات    شتر یبو    گرفتن  گرف  فی رفتار ظر  ینومبه  نظر    ؛شودیم   هتدر 

  (.Lewis & Malecha, 2011) شود گرفته دهیناد رهبرات توسط یسادگماکن است به ،نیبنابرا

  قدرت  گرفتن  دهیناد  گرات،ید  صحبت  کردت  قمع  ز،ی آمفعنه  یها حرف  عه،یشا  کردت  پخش  مانند  ادبانهیب  یرفتارها 

 Rezee)  شوندیشناخته م  یسازمان  ندیهستند که مخ  فرا  یو خصاانه نگاه کردت به فرد موامل  رهیخ  و  فرد  تیهو  و

et al., 2011  .)و سو،استفاده در نظارت مرتبط است   یپرخاشگر  ،یقلدر  مانند  ییبا رفتارها  کار  طیمح  یرمدنیغ  جو  

(Wang & Chen, 2020.)   آت قادر    اتیکه قربان   شودیم  فیو مکرر تعر  یتهاجا  یمنوات رفتار   به  کار  طیدر مح  یقلدر

بروز   یو تکرار دیشد ،یآشکار، ماد  فرزبه  معاولًارفتار  نی. استندیاقدامات خصاانه ن نیبه دفاع از خود در برابر ا

 
1 Ali 

2 Workplace Incivility 

3 Andersson & Pearson 
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  ند یتعام  ناخوشا یمنوات نوم کاتر دارد و به یشدت  کار مح  در یادبی در مقاب ، ب (.Sakurai & Jex, 2012) کندیم

مبهم و نامشخص    معاولًاخصاانه    تی اما ن  ؛رسانندیم  بی آس  گریکدی  به  افراد  آت  در  که  شودیم   فیتعر  رمحترمانهیغ  و

  افتهیکاتر ساخت  یمنوات رفتار  به   یفور ضان  به  معاولًا  یادبی ب   ، یدل  نیبه ها  (؛Cortina et al., 2001)  ماندیم  یباق

 .شودیم   یتلق یقلدر  از  ترآزاردهنده و

  ۀدست  دو  به  را  یانحراف  یرفتارها   ندیشایپ  و  زندهی برانگ  موام   ،یکل  یبندجاع  ک یدر  (  1996)  1نریو وا  یوارد

و سمح رشد    یتیشخص  یهایژگیو  ،یتیمانند نارضا  مواملیشام     یموام  فرد  .اندکرده  یبند میتقس  یسازمانو    یفرد

  یهاستمیو س  کار  طیاهداف سازمات، جو حاکم بر مح  مانند  ییهابه مؤلفه  ی. در مقاب ، موام  سازمانهستندافراد    یاخ ق

دو سمح   ن یتعام  و اثر متقاب  ا  ۀجی نت سازمات  در  زابی آس و یانحراف  یرفتارها  ، ینظر  دگاهیاز د .اشاره دارند  یکنترل

   (.Griffin et al., 1998) هستند ،یو سازمان  یفرد یعنیاز موام ، 

 ی معنو یهاارزش

  مدالت،   ثار،یچوت مبادت، اها   ییهایژگیبه خداوند و تحقق و  یکینزد  یبرا   یدر اس م به ت ش  یمعنو  یهاارزش

دارند. قرآت   تیاها  زین  ی و کار  یبلکه در تعام ت اجتاام   ،یفرد  یدر زندگ  فقط  نه  که دارند  اشاره محبت  و  صداقت

 .(56 ات،ی)ذار داندیبه خداوند م یکیهدف خلقت انسات را مبادت و نزد میکر

زیاد بر تقویت معنویت و ارتبا  معنوی با خداوند در تاام ابعاد زندگی از جاله در محیط    ی تأکید  یس ما  دگاهید

توانند به تقویت  های معنوی کارکنات دارند و میگیری ارزشماده در شک   ینقش  این مفاهیم .(Nasr, 2008) کار دارد

افرادی که به معنویت اس می پایبند   .( Ivanova et al., 2021) کنند  رفتارهای مثبت و کاهش رفتارهای انحرافی کاک 

دهند که این امر به سود هر دو فرف  بیشتر به سازمات خود نشات می یهستند، م وه بر افزایش رضایت شللی، تعهد

 . (Asutay et al., 2017) خواهد بود

معنا    افتنی  یاحترام به خود و ت ش برا   ،یدوستچوت نوعها  یبه مناصر   یمعنو  یها ارزش  ،یشناسروات  دگاهید  از

  بهبود  و  یشلل  تیرضا  شی افزا  استرس،   تی ریمد  ی برا  یمنوات منابع درون  به  ها ارزش  نیاشاره دارند. ا  یدر زندگ

  جاد ی به ا  ی معنو  یها ارزش  ، یرفتار سازمان  ۀدر حوز (.King & Crowther, 2004)  شوندیم  شناخته  ی انسان  تعام ت 

روابط    ی و ارتقا  تیخ ق  شی و بام  کاهش تعارضات، افزا  دن کنیکاک م   ی بر مدالت، امتااد و هاکار  یمبتن   ی فرهنگ

   .(McCormick, 1994; Mitrof & Denton, 1999شوند )می  یانسان

ارزشی  های انجامپژوهش ایرات نظام  بندی  جویانه و معنوی فبقهسودمند، لذت  ۀاس می را در سه دست شده در 

ارزشکرده دستهاند.  این  در  معنوی  نوعهای  میهنبندی شام   به خود  دوستی، خداپرستی،  احترام  و  هستند دوستی 

 
1 Vardi & Wiener 
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(Saneian et al., 2023.) توانند مبنای رفتارهای اخ قی در محیط  ها با تقویت اخ ق فردی و اجتاامی میارزش  نیا

 . کار باشند

  ن یقوان  تیرما  و  خداوند  تیرضا  ی)مانند صداقت در کار برا   یفرد   :شوندیم  یبررس   بعد  سه  در  هاارزش  نیا

ما     ی )مانند آزاد  ی( و سازمانیریگمیتصا  در  یمعنو  نشیب  از  استفاده  و  گراتی)مانند کاک به د  ی (، اجتاامیاس م

با اهداف    یفرد   یها ارزش  یمهم در هااهنگ  ینقش  و(  یمذهب   یهابرنامه  قیاز فر  تیمعنو  تیو تقو  ینیدر امتقادات د

 . (Asutay et al., 2017) ددارن یسازمان

 هاهیفرض
 ها )بهپرخاشگرانه، انواع مزاحات  ینامناسب، رفتارها   یهایشوخ  ،ییگودرو   ،یکار شام  کم  یرمدنی غ  یرفتارها 

  ن یا  مخرب  یامدهایپ (.Peterson, 2002هستند )  یاز اموال سازمان  یرشوه و استفاده شخص  افتی(، دریتیجنس  ژهیو

  (، کاهش Lim & Magley, 2008; Alias et al., 2020)  ی شلل ت یگوناگوت هاچوت کاهش رضا ییهاجنبه از  رفتارها 

  ی مافف  یخستگ  شی افزا(،  Ghosh et al., 2013)  شل   ترک   به   ی تاا  شیافزا  (،Reio, 2011)  سازمانیتعهد و رضایت  

(Cho  et al., 2016)  یشلل  یفرسودگ  دیو تشد  (Rahim & Cosby, 2016  )ط یمح  یمنف  یرفتارها   نید و اندار  تیحکا  

 د. نکنیم جادیها ادر سازماترا  ند یناخوشا ییفضا ،یورکار، م وه بر کاهش بهره

  ی اخ ق  اصول   و  هاارزش  ازمندین  ،یها و الزامات رسا، م وه بر چارچوبهامیموفق تصا  یاجرا  یها برا سازمات 

کارکنات    تواندیم  یقو  ۀ زیو انگ  یاما وجود کنترل درون  ؛ستندین  حی مالکرد صح  ۀکنندنیتضا  ییتنهابه  نیقوان.  هستند

سو  که تعهد و تخصص را هم  کندیم  جادیا  را  کیددولوژیا  ینشیب  کردیرو  نیکند. ا  تی هدا  نیمؤثر قوان  یرا به اجرا 

 .(1399و هاکارات،  یمهد ) شودیدر سازمات منجر م  ی انحراف یخدمات و کاهش رفتارها  ت یفیو به بهبود ک کند می

ها،  . بر اساس این پژوهشاندممالعات پیشین به اهایت اخ ق کار اس می در تحقق نتایا مثبت سازمانی اشاره کرده

در جامعه تبدی     مفید و سازنده  ی ها را به امضایو آت  کنند توانند به رشد فردی کارکنات کاک  های اس می میآموزه

افزایی  اس می بر هاکاری و هم  اصول  .(Mohammad et al., 2018; Mulang & Putra, 2023; Shah, 2006)  کنند

  اجرای (.  Abdullah, 2012)  کنندمیمؤثر در ایجاد محیط کاری مثبت و سازنده ایفا    یمیات کارکنات تأکید دارند و نقش 

 Helmy)  غیرمدنی را کاهش دهد ، امتااد را افزایش و رفتارهای  کندتواند روابط بین کارکنات را تقویت  ول میاین اص

et al., 2014; Mohammad et al., 2018) . 

منوات ماملی کلیدی در کاهش رفتارهای غیرمدنی در محیط کار    تواند بهاز سوی دیگر، اخ ق کار اس می می

داد اخ ق کار اس می با تقویت رفتارهای مثبت    ( نشات2022و هاکارات )  1زیا  ۀعآفرینی کند. برای ناونه، ممالنقش

 
1 Zia 
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کند. این اصول اخ قی کارکنات را به  و جلوگیری از رفتارهای انحرافی، به ایجاد محیط کاری سالم و مثبت کاک می

آت کاهش رفتارهای غیرمدنی در محیط کار    ۀد که نتیجن دهمیپذیری سوق  پایبندی به مدالت، انصاف و مسئولیت

 . است

 :زیر را ممرح کرد ۀتوات فرضیبا توجه به این شواهد، می

H1منفی و معنادار بر جو غیرمدنی محیط کار دارد  ی: اخ ق کار اس می تأثیر . 

 ی معنو یهاو ارزش یاخلاق کار اسلام 

  میات در    یمعنو  یها ارزش  تیموجب تقو  یبه اخ ق کار اس م  یبندیپا  شیاند افزاممالعات مختلف نشات داده

 ;Aldulaimi., 2016)  شودیم  مشاهده   کار   ط یمح  در  یاخ ق  ری غ  ی رفتارها  کاهش  آت،   دنبال   به   و  شودیکارکنات م

Kalemci & Tuzun, 2019) . 

های معنوی کارکنات کاک کند. مفاهیای  تواند به تقویت ارزشمیاخ ق کار اس می  بر اساس ادبیات موجود،  

ارزش اصلی  منابع  منوات  به  اس می  کار  اخ ق  در  به خداوند  ایاات  و  توحید  میمانند  شناخته  معنوی    شوندهای 

(Yousef, 2000.) کند تا کار خود را به منوات یک مبادت تلقی  به کارکنات کاک می  ق کار اس میاخ از آنجا که

 ,Adawiyah & Pramuka)  شودمنجر می  کنند، این امر به تقویت باورهای معنوی و افزایش تاای  به رفتارهای مثبت

 توات پیشنهاد کرد: پس می. (2017

 H2 های معنوی داردمثبت و معنادار بر ارزش ی اس می تأثیر: اخ ق کار. 

 کار  ط یمح یرمدن یو جو غ ی معنو یهاارزش

  ی روین کی به را کارکنات ،یاخرو مقوبت و پاداش و یجاودانگ خدا، به ااتیهاچوت ا یاس م یمعنو  یهاارزش

 ، یانسود  و  یانیخوچ)شود    منجر  کار  طیدر مح  یانحراف  یبه کاهش رفتارها  تواندید که منکنیم  مجهز  یدرون  یزشیانگ

1396 ).   

  کنند کاک  کار طیمح  در یرمدنیغ  جو کاهش به توانندیم ینید امتقادات و تیاند معنوممالعات متعدد نشات داده

(Al-Shamali et al., 2021  .)تر یاخ ق  یبرخوردار هستند، به رفتارها  یشتریب  یمعنو  یهاکه از ارزش  یکارکنان  

  ۀدهندنشات  امر  نیا   .(McGee & Grant, 2008)  کنندیم   زیپره  یرمدنی غ  یاز بروز رفتارها   ،خود  ۀدارند و به نوب  تاای 

ارزش رفتارها   یمعنو   ی هانقش  کاهش  مح  یمنف  یدر  بهبود  بهاست  ی کار  طیو  پژوهش  .  ارتبا     ییهام وه،  که 

مالکرد سازمان   تیمعنو بررس  یو  دادهکرده  یرا  نشات  افزااند،  مح   تیمعنو  شی اند  موجب    ماکن است کار    طیدر 
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 ,Adawiyah & Pramuka, 2017; White)  شود  ی انحراف  یرفتارها   و  سو،استفاده  کاهش  و   تیرضا  ت،یخ ق  ش یافزا

2001) . 

دبانه  ؤکاتر درگیر رفتارهای غیرم   یتری دارند، به احتاالهای معنوی قویاند کارکنانی که ارزشممالعات نشات داده 

برای مقابله با رفتارهای    رونیبه منوات یک نیروی د  توانندمیها  این ارزش.  (Guo et al., 2022)  شوندو انحرافی می

 توات ادما کرد: پس می(. McCormick, 1994) ادبانه و ایجاد تعام ت مثبت در محیط کار ما  کنندبی

H3منفی و معنادار بر جو غیرمدنی محیط کار دارند  یمعنوی تأثیرهای : ارزش . 

مستقیم بر کاهش جو    یهای معنوی، تأثیر تواند از فریق تقویت ارزشبا توجه به اینکه اخ ق کار اس می می

یط اخ ق کار اس می و جو غیرمدنی مح   بین  را  های معنوی نقش میانجیرود ارزشداشته باشد، انتظار میغیرمدنی  

 1در کار   ت یمعنو  آیو نظر حفاظت از منابع  ۀ ینظر  مانند  یو معنو   یرفتار   یهاهینظر  ۀیپا  بر   هیفرض  نیاکار ایفا کنند.  

کاهش استرس و حفظ منابع    یافراد برا   کند یم  اتیحفاظت از منابع ب  ۀی. نظر(Ashmos & Duchon, 2000است )

  نقش   یتیحاا  منبع  کیمنوات   به  توانندیم یمعنو یهاارزش  نه،یزم  نیدر ا  .دارند  ازین  ی تیخود به موام  حاا  یشخص

به   فقط  نه  تیمعنو  کندمی  دی در کار تأک  تی معنو  ۀینظر  گر،ید  یاز سو.  دهند  کاهش  را  یمنف  یرفتارها   و  کنند  فایا

  کار  طیمح   در  ی رمدنیغ  و  یانحراف  یرفتارها  بروز  از  بلکه   کند،یم   کاک  مثبت  تعام ت  و  یشلل  تیرضا  شیافزا

های نظری نقش  چارچوب این  (.Adawiyah & Pramuka, 2017; Ashmos & Duchon, 2000)  کند یم  ی ریجلوگ

 گفت:  تواتیمپس    .کنندبین اخ ق کار اس می و جو غیرمدنی توجیه می ۀرابمهای معنوی را در میانجی ارزش

H4ندن کگری میبین اخ ق کار اس می و جو غیرمدنی محیط کار را میانجی ۀهای معنوی رابم : ارزش . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Theory of Workplace Spirituality 

مدل مفهومی پژوهش( 1نمودار   

 کار اخلاق

 یاسلام

 یرمدنیغ جو

 کار طیمح

 یمعنو یهاارزش

H2 
H3 

H4 

H1 
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 پژوهش  ینوآور

ها بر جو های معنوی و بررسای تأثیر آتهای اخ ق کار اسا می و ارزشترکیب نظریه به توجه  باپژوهش حاضار  

ها اراده  غیرمدنی محیط کار، یک رویکرد جدید را در بررساای رفتارهای انحرافی و نقش موام  معنوی در کاهش آت

را بررسای  دهد. برخ ف بسایاری از ممالعات گذشاته که بیشاتر موام  ساازمانی و محیمی در بروز این رفتارها  می

 راها در ایجااد محیط کاری مثبات و کاهش جو غیرمدنی  ، این پژوهش نقش موام  فردی و معنوی و تأثیر آتاندکرده

 .است کردهبررسی  

 روش پژوهش 
  بهها داده  یآوراست. روش جاع یهابستگ - یفیتوص  یشناس و از نظر روش یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا

 .است یمقمع  زین  یو از نظر زمان نامهپرسشو بر اساس  یشیاایپ  صورت

  این نفر است. 850به تعداد  یشرق جاتیاستات آذربا ی اجتاام  نیتأم ۀایپژوهش شام  کارکنات ب نیا  یآمار ۀجامع

  این .  است  مواجه  شللی  تعام ت  و  هانقش  از  زیاد  یتنوم  با  کشور،  خدماتی  بزرگ  نهادهای  از  یکی  منوات  به  سازمات

  فراهم   کاری  محیط  رفتارهای  و  معنوی  هایارزش  اس می،  کاری  اخ ق  تأثیر  بررسی  برای  را  مناسب  ایزمینه  هاویژگی

  فرمول   از  استفاده  با  پژوهش  این  ۀناون  حجم.  دنببخش  مالی  کاربرد  و  امتبار  پژوهش  نتایا  به  دنتوانمی  و  دن کنمی

  در  گسترده  فور  به  فرمول   این  زیرا  ؛شد  محاسبه  نفر  256  برابر  درصد  5  خمای  و  درصد  95  افاینات  سمح  با  کوکرات

 ۀ جامع  جاعیت  به  توجه  با  را  مناسب  ۀناون  حجم  ۀمحاسب  امکات  و  رودمی  کار  به  انسانی  ملوم  و  اجتاامی  هایپژوهش

  اجتاامی  تأمین  سازمات  کارکنات  شام   که  پژوهش  آماری  ۀجامع  به  توجه  با.  کندمی  فراهم  مدنظر  خمای  سمح  و  آماری

  ۀجامع  از  نااینده  و  ملای  ایناونه  کندمی  تضاین  کوکرات  فرمول   از  استفاده  منابع،  و  زمانی  هایمحدودیت  و  است

  استفاده شده است.  ندگاتدهانتخاب پاسخ یبرا  تصادفی  یریگپژوهش، از ناونه این در. شود  انتخاب  آماری

  ی اخ ق کار اس م   ۀاستاندارد استفاده شد: پرسشنام  ۀ پژوهش، از سه پرسشنام  نیا  یها داده  یآورمنظور جاع  به

)  ۀشدخ صه) ملی  شام   (1992پرسشنامۀ  مسئولان  هایمؤلفه(  دق  ،ینید  ۀرفتار  مدم    ،یاجتاام  یسودمند   ق،یکار 

با یک پرسش سنجیده شد   استق ل ، اهایت نیت، خدمت به خلق و  روابط سالم در کار فروشی،  کم .  که هر مؤلفه 

  ، ی فرد  یمعنو   یها ارزش  ۀلف ؤم  سه   شام که    (( 2017)  1پراموکا و    ایآداو  شده از)اقتباسی  معنو  ی هاارزش  ۀپرسشنام 

 شدهصیکار )تلخ  طیمح  یرمدنی جو غ  ۀپرسشنام  .که هر مؤلفه با یک پرسش سنجیده شد  ی استو سازمان  یاجتاام

که هر   شخصی حریم به  ورود و نظرات گرفتن نادیده  تحقیر، ارزیابی ۀلفؤم سه  شام  ((2001کورتینا و هاکارات ) از

 .شد  سنجیده سه پرسش  با مؤلفه

 
1 Adawiyah & Pramuka 
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  برای   ند.شد  ترکیب  مفهومهم  و  تکراری  هایپرسش  از  تعدادی   اساتید،  نظر  با  ،1محتوا   رواییارزیابی    به منظور 

  شاا  با کسی آیا ند:کرد تلیر  صورت این  به و شدند ترکیب  کار مدنی   غیر جو ۀپرسشنام   4 و 3  و 1 هایپرسش ،مثال 

 است؟  کرده بیات شاا بارۀدر ایغیرحرفه یا  آمیزتوهین اظهارات و داشته بالا موضع از  یا تحقیرآمیز رفتار

  AVE  ری مقاد  ا،یاستفاده شد. فبق نتا  3(AVE)  شدهاستخراج  انسیوار  نیانگیاز م  ،2هاگرا   ییروا  یابی ارز  به منظور

  ر ی مقاد  اتیجزد (.Fornell & Larcker, 1981) هاگرا است ییروا ۀدهندبود که نشات  5/0  بیشتر ازهر سه سازه  یبرا

AVE آمده است  ری در جدول ز. 

 ( نتایج ارزیابی روایی همگرا 1 جدول

 AVEمقدار  سازه 

 594/0  (IWE) یکار اسلام  اخلاق

 656/0 ( SV) یمعنو یهاارزش

 805/0  (WPI) کار طیبودن مح یرمدنیغ

 

  فور   بهشد.    دیی ها تأسازه  نیب  یهابستگ  بی با مربع ضرا  AVE  ری مقاد  ۀسیبا استفاده از مقا   4واگرا   ییروا  ن،یهاچن

 شد.   یابیپژوهش مناسب ارز نیها در اسازه ییروا ،یکل

 . استفاده شد رسوتیپ  یها، از آزموت هابستگسازه نیب یهابستگ یابیارز  یبرا

 پژوهش  یرهایمتغ نیب یهمبستگ بیضرا( 2 جدول

 IWE SV IPW هاسازه 

 **  -688/0 **  723/0 1  یکار اسلام  اخلاق

 **  -677/0 1 **  723/0 ی معنو یهاارزش

 1 **  -677/0 **  -688/0 کار   طیمح یرمدنیغ جو

 (. p < 0.01) هستند  معنادار 01/0 سمح در هاهابستگی **

 

  نامه پرسشهر سه    ی برا  قبول   قاب   ییایپا  ۀدهندکرونباخ استفاده شد که نشات  یابزار از آلفا  ییایپا  یابیارز  یبرا

 .است ریبه شرح ز  ییایپا اتیاست. جزد

 

 
1 Content Validity 

2 Convergent Validity 

3 Average Variance Extracted 

4 Discriminant Validity 
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 ها نامه پرسش ( نتایج پایایی 3 جدول

 کرونباخ یآلفا ها پرسش تعداد   نامهپرسش 

 85/0 8 ی کار اسلام اخلاق

 841/0 3   ی معنو یهاارزش 

 922/0 3 کار   طی مح یرمدنیغ جو

 

استفاده شده است.   IBM SPSS Amosو    IBM SPSS 27  یافزارها از نرم  هاهیها و آزموت فرضداده   ی تحل  یبرا

 به کار گرفته شد.  رهایمتل نیروابط ب یابی ارز منظور به 1( SEM) یمعادلات ساختار یابیمدل 

 ها یافته
بین اخ ق   ۀ، رابمAMOS  افزارو نرم(  SEM) سازی معادلات ساختاریدر این پژوهش، با استفاده از روش مدل   

اس می، ارزش کار  کار  معنوی و جو غیرمدنی محیط  ارزش  منظور  بهشد.    بررسیهای  میانجی  های  ارزیابی نقش 

استفاده شد. این روش    2استراپینگ بین اخ ق کار اس می و جو غیرمدنی محیط کار، از روش بوت  ۀ معنوی در رابم

را فراهم میانجی  بررسی دقیق و معتبر روابط  استاندارد و فاصلمی  امکات  برآورد خمای  برای  و  افاینات در    ۀآورد 

 . (Arbuckle, 2017شود )استفاده میهای ساختاری مدل 

ها منمبق است.  خوبی با دادههای برازش بهاز نظر شاخص  پژوهشدهد مدل  نتایا مربو  به برازش مدل نشات می

 .دهدهای برازش مدل را نشات میناای کلی از شاخص 5 جدول 

 

 مدل پژوهش - زشابر ی هاشاخص نتایج آزمون ( ۵جدول 

 

کاتر    RMSEA،  2کاتر از   CMIN/DF هایمملوب است. شاخص  ی د مدل دارای برازشن دهاین مقادیر نشات می

 9/0از    بیشتر AGFI و GFI . هاچنین، مقادیرهستندبه معنای برازش خوب مدل  05/0از    بیشتر PCLOSE و  05/0از  

ورد ضرایب مسیر و بارهای  آبر  نتایا  ،2  ناودارهاچنین، در    هستند.مدل    زیادنیز بیانگر کیفیت    1نزدیک به     CFI و

 د. ان هدهای پژوهش حاضر ناایش داده شتاری فرضیهخل ساد ی م لمام 

 
1 Structural Equation Modeling 

2 Bootstrapping method  

 معیار
 

CMIN DF P CMIN/DF AGFI GFI IFI CFI RMSEA PCLOSE 

 970/0 029/0 994/0 994/0 955/0 936/0 219/1 097/0 74 213/90 مقدار
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 پژوهش یهاه یفرض   یمدل ساختار (2 نمودار

 

 ضرایب مسیرهای مستقیم بین متغیرهای پژوهش نتایج ( ۶جدول 

S.E .C.R (-P. برآورد میانجی  متغیر مسیر

value) 

 برآورد

 استاندارد 

 هایارزش           اسلامی کار اخلاق

 معنوی

012/1 092/0 056/11  *** 830/0 

 - 338/0 001/0 - 281/3 144/0 - 473/0 غیرمدنی جو           اسلامی کار اخلاق

 - 465/0 ***  - 350/4 123/0 - 535/0 غیرمدنی  جو            معنوی هایارزش

  

  :دهدنتایا نشات می

  ,P < 0.001)(β = 0.830. های معنوی تأثیر داردصورت مثبت و معنادار بر ارزش  اخ ق کار اس می به •

  = P = 0.338, -(β.  تأثیر داردصورت منفی و معنادار بر جو غیرمدنی محیط کار    اخ ق کار اس می به •

0.001) 

  = P < 0.465, -(β.  دن صورت منفی و معنادار بر جو غیرمدنی محیط کار تأثیر دار  های معنوی بهارزش •

0.001) 

های معنوی کارکنات منجر شود و به تقویت ارزش  ماکن است دهد افزایش اخ ق کار اس می  این نتایا نشات می

 .در نتیجه، جو غیرمدنی محیط کار کاهش یابد

بین اخ ق کار اس می و جو غیرمدنی محیط کار، از    ۀهای معنوی در رابمگری ارزشبرای بررسی نقش میانجی
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 . شده است آورده 7  جدول در نتایا استراپینگ استفاده شد. روش بوت

 ( نتایج آزمون بوت استراپینگ ۷جدول 

 SE Bootstrap CI (Lower استراپبوت  اثر نیانگیم  شاخص 

2.5%) 

Bootstrap CI (Upper 

97.5%) 

 752/292 747/97 675/0 670/175 مقدار

 

مقدار میانگین اثر غیرمستقیم )میانجی( است که از فریق    ۀدهند( نشات670/175این مدد ) :استراپمیانگین اثر بوت

 . است آمده دست بهگیری مکرر ناونه

تخاین میانگین اثر میانجی اشاره دارد.    دقت  به(  657/0استراپ )خمای استاندارد بوت:  1(SE) خمای استاندارد

 .در برآورد اثر میانجی است  بیشتردقت  ۀدهندخمای کاتر نشات

شود افاینات شام  مدد صفر نای  ۀباز  که  آنجا  ازدهد اثر میانجی در این بازه قرار دارد.  نشات می :2( CI)  افاینات   ۀباز

اثر میانجی(، میمددی قرار داردکام ً در قسات مثبت محور  حد بالا و پایین  ) های  گری ارزشتوات نتیجه گرفت 

جالب    نقشیمنوات یک متلیر میانجی    های معنوی به، ارزشگرید  مبارت  بهصورت معنادار وجود دارد.    معنوی به

 .دن شود و بام  تقویت اثر اخ ق کار اس می بر کاهش جو غیرمدنی محیط کار مین دار توجه

 

به شرح    ای استانداردشده استفاده شد. نتا  یونیرگرس  بی از ضرا  ،پژوهش  یرهایبر متل  هیهر گو  ریتأث   یتحل   یبرا

 .است ریز

 (IWE) یبر اخلاق کار اسلام هاه یگو ریتأث (۷جدول 

  

 

 
1 Standard Error 

2 Confidence Interval 

 IWE6 IWE2 IWE5 IWE3 IWE4 IWE1 IWE8 IWE7 ه یگو

  بیضرا

  یونیرگرس

(β) 

864/0 856/0 84/0 816/0 801/0 771/0 732/0 364/0 
 

سطح  

 ( p) یدارامعن

*** *** *** *** *** *** *** *** 
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دارد که    یمثبت را بر اخ ق کار اس م  ریتأث  نیشتری ب  β = 0.864در کار( با    ی)روابط سالم و انسان  IWE6  ۀیگو

 هاست. در سازمات یاخ ق کار   تیمام  در تقو  نیا تیاها ۀدهندنشات

 

 (WI)  یرمدنیجو غو   (SV) یمعنو  یهابر ارزش  هاه یگو ریتأث( ۸ جدول

 SV2  SV3 SV1 WI1 WI2 WI3 گویه 

  رگرسیونی   ضرایب

(β) 

828/0 802/0 8/0 951/0 940/0 792/0 

 *** *** *** *** *** *** ( p) داریمعنا  سطح

   

  ۀ دهنددارد که نشات  ی معنو   یها را بر ارزش  ریتأث  بیشترین  β = 0.828( با  یاجتاام  ی معنو یها)ارزش  SV2  ۀیگو 

 کار است. طیدر مح یمعنو  یها ارزش  یعد در ارتقابُ نیا تیاها

در    یدی مام  کل  کیبه منوات   تواندیدارد که م  یرمدنی را بر جو غ  ریتأث  بیشترین  β = 0.951( با  ری )تحق  WI1  ۀیگو

 .ردی مورد توجه قرار گ  یجو سازمان  یتحل

  ۀی، گوویژه  به فور دارند.    ی بررس  تحت  یرها یمتفاوت بر متل  ی رات یمختلف تأث  ی هاهیگو  دهد ینشات م  نتایا تحلی  

IWE6 ۀیدر کار(، گو ی)روابط سالم و انسان SV2 ۀی( و گویاجتاام یمعنو  یها)ارزش WI1  ر یتأث نیشتری( بری )تحق  

ها  گفت تاامی آت  تواتیم   ،هاهیگو  ریتأثسمح اخت ف ناچیز تفاوت   به  توجه  با  ،البتهاند.  مربوفه داشته  یرهایرا بر متل

متل  راتیمدبه    تواندیم  ای نتا  ن یادارند.    توجهجالب    ی ریتأث بر  مؤثر  بهتر موام     ی رها ی و پژوهشگرات در شناخت 

 .کند جادیا  ییاجرا  یها و برنامه هااستیلازم را در س یکاک و بهبودها  یسازمان

 ی ریگجهینتبحث و 

رفتارهای غیرمدنی در محیط کار دارد. توجه بر کاهش  جالب   یاین پژوهش نشااات داد اخ ق کار اساا می تأثیر

 را  ترتر و مثبتشاوند، محیمی ساالماصاولی مانند مدالت، صاداقت، هاکاری و احترام که در اخ ق اسا می ممرح می

و هاکاارات  2هلای،  (2012)  1مباداه  هاا باا مماالعاات. این یاافتاهکننادمیایجااد و از بروز رفتاارهاای مخرب جلوگیری  

(  1403مباساای و هاکارات )  و  (2016)  5، الدوالای(2020و هاکارات )  4سیآل ،(2018و هاکارات )  3محاد(،  2014)

 
1 Abdullah 

2 Helmy 

3 Mohammad 
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، امتااد را افزایش و  کندتواند روابط میات کارکنات را تقویت  ساو اسات که تأکید داشاتند اجرای اخ ق اسا می میهم

 .رفتارهای غیرمدنی را کاهش دهد

ها  های معنوی دارد. این یافتهمثبت و معنادار با ارزش  اینتایا این پژوهش نشااات داد اخ ق کار اساا می رابمه

دوسااتی و صااداقت را در تقوا، نوع  مانندهای معنوی  تواند ارزشد رمایت اصااول اخ قی اساا می میندهنشااات می

نیز باه این موضاااوع  (  1992و ملی )  (1402)  اقادم  یایرح  و  مؤدب  یقرباانکاارکناات تقویات کناد. مماالعااتی هاچوت  

ای برای تقویت باورهای معنوی و ارتقای نگرش کارکنات به اند و تأکید دارند اخ ق کار اسااا می پایهاشااااره کرده

 .شات استوظایف کاری

تأثیری منفی و معنادار  های معنوی کارکنات،  هاچنین، نتایا پژوهش نشات داد اخ ق کار اس می با تقویت ارزش

دارد.  بر   با  جو غیرمدنی محیط کار  یافته  پراموکاممالعات  این  و  )  1سوریانی   (،2017)  آداویا  ( و  2021و هاکارات 

دهند  هاخوانی دارد که نشات می(  2008)  3و نصر   (2021و هاکارات )  2وانووا یا و دیدگاه ( 2001و هاکارات )  نایکورت 

و رفتارهای انحرافی را کاهش دهد. م وه بر   کند  تقویتتواند رفتارهای مثبت را  تقویت معنویت در محیط کار می

اند رمایت اصول اخ قی اس می کیفیت زندگی کاری، رضایت شللی و روابط  بیات کرده  ( 2024و هاکارات )   زیااین،  

 .بخشدبین کارکنات را ارتقا می

مخالف نیز وجود دارند که تأثیر اخ ق و معنویت در محیط کار را کام ً وابساته به شارایط    یحال، ممالعات   این با

  ی دادند تأثیر معنویت بر رفتارهای غیرمدنی به موامل   نشاات  (2023)  و هاکارات  4یاخادال،  دانند. برای مثای میزمینه

دهد اخ ق کار  دیگر مانند سابک رهبری، سااختار ساازمانی و سامح تعهد کارکنات وابساته اسات. این دیدگاه نشاات می

ها و شاود و به هاراهی با ساایر سیاست  منجر  رهای غیرمدنیشارایط به کاهش رفتا ۀتواند در هاتنهایی نایاسا می به

 .دارد  نیاز  های مدیریتیشیوه

متقاب     بر تأثیرات  (2020)  6دالگیکو   (2022)  5و مادو  زادو ممالعات نظیر  از ها، برخیدیگر از پژوهش یدر بخش

اند موام  شااخصاایتی، فشااارهای محیمی و  ها بیات کردهاند. آترفتارهای غیرمدنی و کیفیت روابط کاری تأکید کرده
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و حتی بام  بروز رفتارهای متناقض    دهندهای اسا می را کاهش  های فرهنگی ماکن اسات اثرگذاری آموزهتفاوت

 .شوند

منوات موام  مؤثر   توانند بههای معنوی میکند اخ ق کار اسا می و ارزشگیری کلی این پژوهش تأیید مینتیجه

د  ندههای مخالف نشاات میحال، یافته  این با  ؛در کاهش رفتارهای غیرمدنی و بهبود محیط کاری در نظر گرفته شاوند

 .کارکنات و سبک رهبری بستگی داردتأثیرگذاری این موام  به شرایط سازمانی، سمح تعهد  

  ی اجرا   ،یاجتاام  نیتأم ۀایب  ساازمات در ژهیو به  ،یکار  طیمح  تیوضاع بهبود و  پژوهش  اینتا  از  یریگبهره  یبرا

  ی ایمفاه با  کارکنات  ییآشانا  یبرا  ژهیو  یآموزشا یهادوره  یمؤثر واقع شاود: برگزار  ماکن اسات ریز  هایشانهادیپ

  ی ها ها با اسااتفاده از مثال آموزش نیکه ا  یفور به  ؛یاو اخ ق حرفه  تیشاافاف  انصاااف،  ،یریپذ تیمساائول هاچوت

  جااد یا  ن،یکنناد. هاچن  اجراکاار    طیاصاااول را در مح  نیا  یراحتشاااوناد تاا کاارکناات بتوانناد باه  یفراح  یو مال  یواقع

خود برقرار   یمعنو  یهابهتر با ارزش  یارتباف  تا کند کاک  کارکنات به  تواندیم  یمعنو  یبانیپشت  و مشاوره  یهاستمیس

 ۀگو دربااروگفات  یمنظم برا  هاایهجلسااا  یبرگزار.  رنادیکاار گ  باه  خود  یاحرفاه  یزنادگ  در  را  هااارزش  نیو ا  کنناد

  تر مثبت ییکار کاک و فضااا  طیدر مح  ییافزافرهنگ تعام  و هم  تیبه تقو  تواندیم  زین یو معنو  یاخ ق  یهاارزش

کاارکناات،    یو معنو  یمثبات اخ ق  یاز رفتاارهاا  ریتقاد  یبرا  یقیتشاااو  یهاابرنااماه  یفراح  ن،یکناد. م وه بر ا  جاادیا  را

  ت، ینها در.  شاودیم  ساازمات در  رفتارها  نیا  ایترو  موجب  و  دهدیم  شیافزا  اصاول   نیا  تیرما  یها را براآت  ۀزیانگ

  جاد یا  یبرا  یاهیمنوات پا به  یسااازمان  فرهنگ در  انصاااف و  احترام  صااداقت،  هاچوت یاخ ق  اصااول   یسااازنهینهاد

 .کند  کاک  یکار روابط  تیتقو و  نامملوب  یرفتارها  کاهش به  تواندیم  ،یاس م  یهاارزش بر  یمبتن  یکار  طیمح

هاایی دارد، از جالاه تارکز جلرافیاایی بر اساااتاات آذرباایجاات شااارقی و اساااتفااده از  محادودیات  پژوهشاین  

آینده، اساتفاده از   هایپژوهشها منجر شاود. در های خودگزارشای که ماکن اسات به ساوگیری در پاساخنامهپرساش

پاذیری  بود کیفیات و تعایمتواناد باه بهگیری از مناافق مختلف میهاای مایق و ناوناههاای کیفی ماانناد مصااااحباهروش

 .ها کاک کندیافته
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 سپاسگزاری 

  ی پژوهش سااساسااگزار  نیدر ا  یخافر هاکار هب  یشاارق  جاتیاسااتات آذربا  یاجتاام  نیتأم ۀایکارکنات ب  یۀکل  از

 .میکنیم

 

 تعارض منافع

 هیچ تعار  منافعی در انتشار این مقاله وجود ندارد.  
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 منابع

  .  35- 23  (،1) 9  ،یاخ ق در ملوم و فناور .رانهیگو رفتار کناره   ی اخ ق کار  ۀرابم  ی(. بررس1392)  بیب، حپورم یابراه .1

http://ethicsjournal.ir/article-1-109-fa.html 

)   ، یآمد .2 )گردآورنده(  محاد  بن  مترجم قا  یانصار  محادملی)  غررالحکم  (. 1337مبدالواحد  مل ی،  محاد  تهرات:    ی (. 

 ی. قا یانصار

کسب   (.1396)  وثرک  ی،سودانو  ،  امینر  ی،انیخوچ .3 محیط  و  اس می  کسب اخ ق  )اخ ق  کسبوکار  یا  وکار    وکار 

اس می  (.اخ قی بانکداری  و   . 99-117،  ( 20) 6  ،اقتصاد 

  http://mieaoi.ir/article-1-524-fa.html 

در ارتبا    یتعهد سازمان  یانجینقش م  ی(. بررس1400)  حادم  ،یشاکر اردکانو    اهید،ن  ،یوکیب  یامرالله  اانه،بامشادفر، س .4

ممالعه: سازمات صنعت، معدت و تجارت استات   )مورد  یکار با مالکرد شلل  طیدر مح  یو شاد  یاخ ق کار اس م  نیب

مد  یروانشناخت  ی هاپژوهش (.  زدی   .144- 112(،  1) 7  ،تی ری در 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.24764833.1400.7.1.4.5 

 .هی(. تهرات: دارالکتب الاس ممترجم، ندهی )ابوالقاسم پا اکرم )ص( امبریکلاات قصار پ ۀمجاوم (.  1376)  الفصاحهنها  .5

 ی : تعلق و تعهد سازمانیمورد  ۀ)ممالع  یمنابع انسان  ۀتوسع(.  1387)، نصرت اه،  و محاودزاده  ، فریدوترهناای رودپشتی .6

 .تهرات. سازمات مدیریت صنعتی (. یری پذو رقابت

مد1382)  رتضیم  ،یسلمان .7 سازمات.    تی ری (.  در  .  36-34،  132،  پرستار  ۀماهناماخ ق 

https://sid.ir/paper/452611/fa 

با انحراف در مح     یدر ارتبا  اخ ق کار اس م  یادبیب  یانجی(. نقش م1403)  اظمک  ،یرجندی، و چرا  بابرج  ،یمباس .8

کشور.   شرق  جوانات  و  ورزش  ادارات  در  سازمان  تی ری مدکار  رفتار  ورزش  یو   .12–1(،  14) 13،  در 

https://civilica.com/doc/2091834 

 رفتارهایدر رابمه با    سازمانی. نقش جو  ( 1399)   بوالفض زاده اقاسمو  ،  حادم  ی،، حسنهراز  ،زادهیدری ، حایراس  مهدی، .9

و    انحرافی کار  مح    .171- 193(،  3) 28،  یاس م   یریتمد  . خدمات  کیفیتدر 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22516980.1399.28.3.6.5 

بررسی    .(1401)   ، مجید و ماهرانی برزانی  ، مهرداد چشاه  ، صادقی ده، رضادستجردی  زادهم ی، ابراهباسم  ،قاددامینی هارونی .10

ممالعه:    تأثیر رهبری اس می بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از فریق اخ ق کار اس می و سرمایه اجتاامی )مورد

)خوراسگات.(   اصفهات  واحد  اس می  آزاد  مدیری   یهاپژوهش دانشگاه  و  آموزشیرهبری    . 99- 69(،  22) 6،  ت 

doi.org/10.22054/jrlat.2022.53223.1539 

  ن یچهارم.  یاس م   کار  اخ ق  نقشوکار:  کسب   طیدر مح  یرمدنیغ  جو(.  1402، زهرا و رحیای اقدم، صاد ) مؤدبقربانی   .11

 https://civilica.com/doc/1949629 . وکار و اقتصادکسب  تی ری در مد ینوآور یالاللنیکنفرانس ب

ب   یاص  یرهبر  ری(. تأث1403)  هدیمحاد  م  ،ی، و فراحلیرضا م  ات،ی، خوراکباسم   ،یقومنجان .12 در مح  کار،   ینزاکتی بر 

  ، ی کاربرد  یشناس دانش و پژوهش در روات برق مشهد.    عی شرکت توز  یو قصد ترک شل  کارکنات قرارداد  یسازمان  ینیبدب

25 (2  ،)197–208 .doi.org/10.30486/jsrp.2020.1869092.1839 
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