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عدالت، اخلاق و معنویت در محیط کار:
 مدلی برای پیش‌بینی رفتارهای انحرافی و شهروندی کارکنان

 
عیسی نیازی 1*، رامین باقری۲،عبدالرحمان اصفهانیانی۳

چکیده

هدف: معنویت در محل کار به‌عنوان مفهومی نوین و اثرگذار، نقش مهمی در تقویت جَو اخلاقی و کاهش رفتارهای انحرافی 
ایفا می‌کند. این مفهوم به معنای تجربه احساس همبستگی، هدفمندی و پیوند عمیق با محیط کاری است که می‌تواند تعهد و 
انگیزه کارکنان را افزایش دهد. بر همین اساس، پژوهش حاضر به بررسی نقش میانجی معنویت در محل کار میان جَو اخلاقی و 

رفتار انحرافی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی تهران می‌پردازد.
مواد و روش‌ها: این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، توصیفی-ترکیبی است. داده‌ها به شیوه‌های کتابخانه‌ای 
و میدانی و از طریق پرسشنامه جمع‌آوری شد. روایی ابزار با نظر خبرگان و پایایی آن با معیارهای پایایی مرکب، میانگین واریانس 
استخراج‌شده و آلفای کرونباخ تأیید گردید. جامعه آماری شامل 260 نفر از کارکنان سازمان تأمین اجتماعی تهران بود که بر اساس 
جدول مورگان، حجم نمونه 152 نفر انتخاب شد. برای آزمون فرضیه‌‌ها، از مدل معادلات ساختاری و نرم‌افزار اسمارت پی‌‌ال‌‌اس 

استفاده گردید.
یافته‌ها: نتایج نشان دادند: 1( معنویت در محیط کار با رفتار انحرافی رابطه منفی دارد؛ 2( معنویت میانجی رابطه بین عدالت 
سازمانی و رفتار انحرافی است؛ 3( جو اخلاقی با معنویت رابطه مثبت دارد؛ 4( جو اخلاقی با رفتار انحرافی رابطه منفی دارد؛ 5( 

معنویت میانجی رابطه بین جو اخلاقی و رفتار انحرافی است.
نتیجه‌گیری: یافته‌ها بیانگر آن است که معنویت در محیط کار با تقویت جو اخلاقی و تعدیل اثر عدالت سازمانی، کاهش 
رفتارهای انحرافی را تسهیل می‌کند؛ بنابراین، توجه به ارتقای معنویت و جو اخلاقی در سازمان‌ها می‌تواند محیطی عادلانه‌تر و 

اخلاقی‌تر فراهم آورده و به افزایش بهره‌وری و رضایت کارکنان بینجامد.

 کلمات كلیدی: جو اخلاقی، رفتار انحرافی، رفتار شهروندی سازمانی، عدالت سازمانی، معنویت در محل کار.
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مقدمه
 امروزه در تجزیه‌وتحلیل رفتار سازمان‌ها علی‌‌الخصوص در 
سازمان‌های آموزشی، پرداختن به اخلاق و ارزش‌‌های اخلاقی 
یکی از الزامات است. نماد بیرونی سازمان‌‌ها را جو اخلاقی آن‌‌ها 
تشکیل می‌‌دهد که خود حاصل جمع ارزش‌‌های گوناگون اخلاقی 
ازآنجایی‌که   .)1( است  تجلی‌یافته  سازمان‌‌ها  آن  در  که  است 
نگرش‌‌های اعتقادی و اخلاقی به‌عنوان انگیزه اصلی رفتار افراد 
هستند. این انتظار می‌‌رود که ادراک افراد از ارزش‌‌های اخلاقی 
مربوط به اصول سازمان تأثیری قوی در واکنش مؤثر افراد در 
غیررسمی  و  رسمی  ادراک  اخلاقی  جو  باشد،  داشته  سازمان 
کارکنان از فرایندها، فعالیت‌‌ها و سیاست‌‌های سازمانی را شامل 
متنوعی  کاری  پیامدهای  با  شده  درک  کاری  جو  و  می‌‌شود 
درگیری  سازمانی،  تعهد  سازمانی  عدالت  رضایت شغلی،  مثل 
شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، محیط کاری و عملکرد شغلی 
را  سازمان  یک  خصوصیت  اخلاقی  جو   .)2( است  ارتباط  در 
می‌‌تواند  که  است  سازمانی  متغیری  درواقع  و‌‌  می‌دهد  ارائه 
بخشد. هم‌چنین ‌‌رویه‌ها،  بهبود  یا  تغییر دهد  را  کاری  اوضاع 
عملکردها و سیاست‌‌های یک سازمان را با اجماع نظر اخلاقی 
سازمان،  روانی  جو  اجتماعی،  فرهنگی-  محیط  می‌‌کند.  بیان 
برنامه‌‌های  اخلاقی،  استانداردهای  و  کدها  سازمانی،  تاریخچه 
همگی  ارتباط،  و  مدیریت  شیوه  اخلاق،  زمینه  در  آموزشی 
سازمان  یک  در  اخلاقی  جو  شکل‌‌گیری  در  سهیم  عوامل  از 
است. در سازمان‌‌هایی که جو مثبت اخلاقی حاکم باشد ادراک 
آسان‌‌تر  بستر  آن  در  عدالت  تحقق  نیز  و  عدالت  از  کارکنان 
رفتار کارکنان نسبت به رفتار شهروندی در قالب نقش و نیز 
و  است  قانون  روح  اخلاق  می‌‌یابد،  ظهور  بروز  بهتر  نقش  فرا 
ضمانت اجرایی آن، بدون قوانین و مقررات غیرممکن است؛ اما 
اخلاق دامنه‌ای بسیار فراگیرتر از قانون دارد و تعهدات اخلاقی 
در سطح ژرف‌‌تری از مناسباتِ حرفه‌ای، مؤثر است. به همین 
قانون آسیب‌زاست  و  به مقررات  دلیل تحویل اخلاق حرفه‌ای 

رفتار  و  نبوده  امروزی شهروندمدار  آموزشی  )3(. سازمان‌‌های 
شهروندی سازمانی به‌ندرت دیده می‌‌شود و کارکنان خواسته و 
یا ناخواسته از بروز چنین رفتارهایی اجتناب می‌‌ورزند. کارکنان 
همان چیزی که‌‌ قوانین و مقررات و شرح شغلی مشخص کرده 
انجام  گفته‌‌اند  سازمان  رهبران  و  مدیران  که  چیزی  همان  و 
می‌‌دهند و رفتارهایی فراتر از نقش مورد انتظار ارائه نمی‌‌دهند 
 .)5 و   4( می‌‌شود  محدود  سازمانی  شهروندی  رفتار  درنتیجه 
اخلاق، این قدرت را هم برای فرد و سازمان فراهم می‌‌نماید که 
خودکنترل و خود بهبودگر باشند و این نظام آموزشی و تربیتی 
است که این نوع وجدان را چه در فرد و چه در سازمان نهادینه 
می‌‌نماید )6 و 7(. استفاده از اخلاق )اخلاقی که ارزش‌افزوده 
ایجاد می‌‌نماید( قابلیت سازمان‌‌ها را افزایش داده و هزینه‌‌های 
سازمان و جامعه را کاهش می‌‌دهد. آنچه‌‌ مسلم است وجود جو 
اخلاقی که نماد آن رفتار اخلاقی، نقش راهبردی در موفقیت 
آسیب‌‌پذیر  سخت  را  سازمان  آن،  از  دوری  و  دارد  سازمان 
صرفاً  سلامت  نظام  در  اخلاقی  جو  اهمیت  بر  تأکید  می‌‌کند. 
سازمان‌‌ها  دوری  است ‌‌که  خسارتی  و  ضرر  دادن  نشان  برای 
یک  موفقیت  هم‌‌چنین   .)9 و   8( می‌‌شود  موجب  اخلاق  از  را 
سازمان منوط به اعتماد محیط به سازمان و آن نیز در گروی 
خود،  به‌نوبه  نیز  آن  و  محیط  برای  سازمان  پیش‌‌بینی‌‌پذیری 
محیط  عناصر  همه  حقوق  قبال  در  مسئولیت‌‌پذیری  گرو  در 
سازمان تعریف می‌‌شود و نقش راهبردی در موفقیت سازمان 
ایفا می‌‌کند. نبود جو مناسب و رفتار درست از سوی کارکنان 
حوزه سلامت خسارت‌‌هایی را هم به افراد، سازمان و جامعه وارد 
می‌‌نماید )10(. وقتی کارکنان رفتار مناسبی نداشته و از اخلاق 
عدم  قانون‌‌شکنی،  افراد،  بین  همکاری  عدم  نباشند  برخوردار 
توجه به ارباب‌رجوع، عدم توجه به وجدان کاری‌‌ و خصومت در 
این سازمان رشد یافته و دیگر نه‌تنها پاسخگوی نیازهای خود 
بین رفتن  از  و  باعث فساد  بلکه ممکن است  نیست  و محیط 
در  استرس  موجد  سازمانی  عدالت  شود.  جامعه  در  ارزش‌‌ها 

عیسی نیازی و همکاران
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کارکنان هنگامی‌که کارکنان در سازمان با چالش‌‌های اخلاقی 
روبرو هستند، سطح استرس ناشی از محیط کار افزایش می‌‌یابد 
و  فردی  رفتاری  سازمانی،  شهروندی  رفتار   .)13 و   12  ،11(
رسمی  سامانه‌های‌‌  در  مستقیماً  که  دارد  اختیاری  ماهیتی 
پاداش‌‌دهی در سازمان تعریف‌نشده است، اما بااین‌وجود باعث 
از  کارایی عملکرد سازمان می‌‌شود منظور  و  اثربخشی  ارتقای 
اختیاری بودن این است که این رفتار جزء شرح وظایف شغلی 
قرار  افراد  یا رفتارهای رسمی نیست‌‌ و در تعهد استخدامی  و 
نگرفته و کاملًا انتخابی است و کوتاهی در انجام آن هیچ‌‌‌‌گونه 
تنبیهی را به دنبال ندارد )14(. به عبارتی می‌‌توان این نوع از 
رفتار را به‌صورت یک قرارداد روشن‌بین فرد و سازمان توصیف 
کرد که بیشتر به یک انتخاب شخصی شباهت دارد. این تعریف 
بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید دارد: اول این‌که این 
رفتار باید داوطلبانه باشد، دوم این‌که مزایای این رفتار جنبه 
سازمانی دارد و سوم این‌که رفتار شهروندی سازمانی، ماهیتی 
بررسی  دنبال  به  محقق  اوصاف  این  با   )15( دارد  چندوجهی 
معنویت در محل کار به‌عنوان نقش میانجی بین جو اخلاقی و 
رفتار انحرافی در محیط کار کارکنان سازمان تأمین اجتماعی 

تهران است‌‌.
روش بررسی

تحقیق حاضر یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است. 
در اين پژوهش، براي دستيابي به اهداف، به شرح مراحل زير 

عمل گرديده است:
مرحله اول: ابتدا براي تبيين موضوعي تحقيق، با استفاده 
از شيوه کتابخانه‌ای به جمع‌آوری اطلاعات از كتب، مجلات و 

فصلنامه‌های علمي مبادرت شد
گرديد، كه  مرحله دوم: پرسشنامه‌ای آزمودني طراحي 
رابطه:  در  عمومی  سؤال   4( در بخش اول سؤالات عمومي 
جنسیت، سن، سابقه کار و میزان تحصیلات( و در بخش دوم 
این  که  شد  تخصصی( پرسيده  سؤال   44( سؤالات تخصصي 

سؤالات مربوط به اندازه‌‌گیری متغیرهای تحقیق یعنی: معنویت 
شهروندی  رفتار  اخلاقی،  جو  سازمانی،  عدالت  کار،  محل  در 

سازمانی و رفتار انحرافی در محیط کار است‌‌.
ابزار اندازه‌گیری كيي از  )روايی(  مرحله سوم: اعتبار 
موضوعات بااهمیت روش تحقيق است. در اين تحقيق براي بالا 
بردن اعتبار و روايي محتوايي تحقيق، از قضاوت افراد متخصص 

استفاده‌شده است،
مرحله چهارم: از پاسخ‌دهندگان خواسته شد كه بر اساس 
طيف 5 گزینه‌ای لكيرت )نمرات طيف از كي، يعني بسيار کم 
تا پنج، يعني بسيار زیاد، مرتب‌شده‌اند( ميزان اهميت هر كي 
از عوامل مطروحه در سؤالات تحقيق را مشخص كنند. لازم به 
ذکر است با توجه به این‌که مدل مفهومی تحقیق برگرفته از 
پژوهش هالدورای )2020( است‌‌ و لذا هم‌راستا با این تحقیق 
اندازه‌‌گیری  جهت   )2020( هالدورای  استاندارد  پرسشنامه  از 

متغیرهای تحقیق استفاده گردید.
کارکنان  کلیه  تحقیق  این  در  آماری  جامعه  ضمن،  در 
در  است.  نفر   260 تعداد  به  تهران  اجتماعی  تأمین  سازمان 
دسترس،  در  تصادفی  غیر  نمونه‌گیری  روش  از  تحقیق  این 
جهت انتخاب نمونه‌ها استفاده‌ و حجم نمونه با توجه به‌اندازه 
است.  استخراج‌شده  مورگان  جدول  از  تحقیق  آماری  جامعه 
حجم جامعه طبق جدول مورگان در این تحقیق 152 در نظر 
روش  از  داده‌‌ها  تجزیه‌وتحلیل  به‌منظور  همچنین  شد.  گرفته 
و  پی‌‌ال‌‌اس1  اسمارت  نرم‌‌افزار  و  ساختاری  معادلات  تحلیل 
جهت بررسی روایی پرسشنامه، علاوه بر روش روایی محتوا از 
روایی همگرا و واگرا نیز استفاده‌شده است. برای روایی همگرا از 

میانگین واریانس استخراج‌شده )AVE( محاسبه گردید.

مدل مفهومی تحقیق
تمامي مطالعات تحقيق بر كي مدل مفهومي استوار است 

1. Smart PLS
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عدالت، اخلاق و معنویت در محیط کار:مدلی برای پیش‌بینی ...

كه متغيرهاي موردنظر و روابط ميان آن‌ها را مشخص می‌سازد. 
چارچوب  همچون  ديگري  عناوين  با  كه  مفهومي  مدل  اين 
نظري، نقشه ذهني و ابزار تحليل شناخته می‌شود، الگويي است 
كه پژوهشگر بر اساس آن درباره روابط بين عواملي كه در ايجاد 
مسئله مهم تشخيص داده‌شده‌اند، نظریه‌پردازی می‌کنند. اين 
نظريه می‌تواند ضرورتاً سخن پژوهش‌‌گر نباشد و به‌طور منطقي 
از نتايج تحقيقات قبلي پيرامون مسئله نشئت‌گرفته باشد. مدل 

مفهومی این تحقیق برگرفته از مقاله هالدورای )2020( است.

یافته‌‌های تحقیق
مدل ساختاری پژوهش برای بررسی فرضیه‌‌های پژوهش

مدل  بررسی  به  نوبت  اندازه‌‌گیری،  مدل  بررسی  از  پس 
پژوهش  مدل  گرافیکی  خروجی  می‌‌رسد.  پژوهش  ساختاری 
به‌صورت زیر است‌‌.ضریب مسیر بیان‌کننده‌‌ وجود رابطه خطی، 
شدت و جهت این رابطه بین دو متغیر پنهان است. این ضریب 
عددی بین ۱- تا 1+ است که اگر برابر با صفر شوند، نشان‌‌دهنده 

نبود رابطه خطی بین دو متغیر پنهان است.
روش  از  استفاده  با  مسیر  ضرایب  معناداری  آزمون  برای 

بوت استراپ1 مقادیر آزمون تی-استیودنت محاسبه‌شده است. 
 1/96 از  بزرگ‌تر  مقداری  اگر  تی-استیودنت  آزمون  مقادیر 

باشد، ضریب مسیر در سطح اطمینان 95% معنادار است.

بررسی کفایت مدل

R ۲ معیار 

R مربوط به متغیرهای پنهان درون‌‌زای )وابسته(  ۲ معیار 

متغیر  یک  تأثیر  از  نشان  که  است  معیاری   R ۲ است.  مدل 
 0/33  ،0/19 مقدار  سه  و  دارد  درون‌زا‌‌  متغیر  یک  بر  برون‌‌زا 
و  برای مقادیر ضعیف، متوسط  به‌عنوان مقدار ملاک  و 0/67 
R در نظر گرفته‌‌ می‌‌شود. )21 و 22(. مطابق با شکل  ۲ قوی 
)وابسته(:  درون‌‌زا  برای سازه‌‌های‌‌‌‌   R ۲ مقدار نرم‌‌افزار،  خروجی 
سازمانی  شهروندی  رفتار   ،0/330 کار  محیط  در  معنویت 
محاسبه‌شده   0/751 کار  محیط  در  انحرافی  رفتار  و   0/246
برازش مدل  بودن  مناسب  مقدار ملاک،  به  توجه  با  که  است 

ساختاری را تائید می‌‌سازد.

1.Bootstrapping

شکل )1(: مدل مفهومی تحقیق منبع: ) هالدورای،2020(
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عیسی نیازی و همکاران

Q ۲ معیار 

Q قدرت پیش‌‌بینی مدل را مشخص می‌‌کند و بین  ۲ معیار

۰ و ۱ قرار دارد که هر چه به ۱ نزدیک‌تر باشد بهتر است؛ و 
مقدار  سه  درون‌‌زا  سازه  یک  مورد  در  آن  مقدار  درصورتی‌که 

شکل )2(: ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش

 

شکل )3(: نتایج آزمون تی- استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر
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عدالت، اخلاق و معنویت در محیط کار:مدلی برای پیش‌بینی ...

0/02، 0/15 و 0/35 را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت 
پیش‌‌بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه‌‌های برون‌زای 
شاخص  این  درواقع   .)25 و   24  ،23( دارد  را  آن  به  مربوط 
نشان می‌‌دهد که متغیرهای مستقل یک متغیر وابسته مفروض 
مقدار کنند.  پیش‌‌بینی  را  آن  به‌خوبی  توانسته‌‌اند  حد  چه  تا 

Q برای سازه‌‌های‌‌‌‌ ‌‌درون‌زای: معنویت در محیط کار 0/217، 
۲

رفتار شهروندی سازمانی 0/112 و رفتار انحرافی در محیط کار 
0/380 محاسبه‌شده است که نشان از قدرت پیش‌‌بینی متوسط 
برازش  و  دارد  پژوهش  برون‌‌زای  سازه‌‌های  خصوص  در  مدل 

مناسب مدل ساختاری را تائید می‌‌سازد.

GOF معیار

و  هاوس  تنن  توسط  برازش  برای  که  دیگری  شاخص 
  (GOF)همکاران )2005( معرفی‌شده است، ملاک کلی برازش
میانگین  هندسی  میانگین  محاسبه  با  که   )27 و   26( است 

به‌صورت زیر محاسبه می‌‌شود. R ۲ اشتراک و 

لیزرل  مدل  برازش  شاخص‌‌های  همانند  نیز  شاخص  این 

عمل می‌‌کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به 
یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند )28 و 29(. البته باید 
بر خی  مبتنی  همانند شاخص‌‌های  شاخص  این  داشت  توجه 
دو در مدل‌‌های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با 
داده‌‌های گردآوری‌شده نمی‌‌پردازد. بلکه توانایی پیش‌‌بینی کلی 
مدل را موردبررسی قرار ‌‌می‌دهد و اینکه آیا مدل آزمون ‌‌شده 
در پیش‌‌بینی متغیرهای مکنون درون‌‌زا موفق بوده است یا نه.

شماره  جدول  با  مطابق  پژوهش  مدل  برای   GOF مقدار 
مدل  متخصصان  است.  گردیده  محاسبه   0/572 مقدار  پنج، 
را  از 0/1  GOF کمتر  PLS شاخص  به روش  یابی‌‌ ساختاری 
کوچک، بین 0/1 تا 0/25 را متوسط و بیش از 0/36 را بزرگ 
قلمداد می‌‌کنند. با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش 
مدل نمونه موردبررسی 0/440 است‌‌ که جز اندازه‌‌های بزرگ 
مدل  که  گرفت  نتیجه  می‌‌توان  یافته‌‌ها  این  به  توجه  با  است. 
آزمون شده در نمونه موردبررسی برازش بسیار مناسبی دارد. 
برای بررسی فرضیه‌‌ها و آزمون معنی‌‌داری ضرایب مسیر بین 
متغیرها از خروجی نرم‌‌افزار استفاده‌شده است. ضرایب مسیر و  GOF communality R=  2  

	 وcummunality متغیرهای تحقیق R ۲  جدول )1(: میزان

cummunality R متغیر 2 
 - 345/0 عدالت سازمانی 

 - 487/0 جو اخلاقی
 321/0 604/0 معنویت در محیط کار

 246/0 366/0 رفتار شهروندی سازمانی
 751/0 414/0 رفتار انحرافی در محیط کار

 841/0 443/0 میانگین

 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = √𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐 × 𝑅𝑅2 = √0.443 × 0.439 = .440 
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عیسی نیازی و همکاران

نتایج مربوط به معناداری آن‌ها در جدول زیر نشان داده‌شده 
است.

داد  نشان  فرضیه‌ها  آزمون  مبنای  بر  پژوهش  یافته‌های 
که از میان دوازده فرضیه موردبررسی، بخشی تأیید و بخشی 
تأثیر  است که عدالت سازمانی  آن  از  نتایج حاکی  رد گردید. 
با معنویت  اما  معناداری بر کاهش رفتارهای انحرافی نداشت، 
در محیط کار رابطه مثبت و معناداری برقرار کرد. همچنین، 
و  منفی  رابطه  انحرافی  رفتارهای  با  کار  محیط  در  معنویت 
معنادار داشت و توانست نقش میانجی در ارتباط بین عدالت 
سازمانی و رفتار انحرافی ایفا نماید. در خصوص جو اخلاقی نیز 
مشخص شد که رابطه آن با رفتار شهروندی سازمانی معنادار 
نیست، اما با معنویت در محیط کار ارتباط مثبت دارد. رابطه 

بین معنویت و رفتار شهروندی سازمانی نیز معنادار به دست 
نیامد و معنویت نتوانست نقش میانجی در رابطه جو اخلاقی و 
رفتار شهروندی سازمانی ایفا کند. درعین‌حال، عدالت سازمانی 
با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری نشان داد. 
یافته مهم دیگر اینکه جو اخلاقی با رفتار انحرافی رابطه منفی 
و معنادار دارد و معنویت توانست به‌عنوان میانجی در ارتباط 
میان جو اخلاقی و رفتار انحرافی عمل کند. درمجموع، نتایج 
تأیید  پیش‌بینی‌شده  روابط  تمامی  اگرچه  که  می‌دهند  نشان 
نشدند، اما نقش معنویت در کاهش رفتارهای انحرافی و برخی 
از میانجی‌گری‌ها معنادار بوده و جو اخلاقی و عدالت سازمانی 

نیز به‌طور مستقیم بر متغیرهای اصلی اثرگذار بوده‌اند.

جدول )2(: نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیه‌‌های پژوهش

 فرضیه  ردیف 
ضریب مسیر 

(β ) 

عدد  
 داریمعنی

(t-value ) 

نتیجه  
 آزمون

 دیتائعدم  0/ 99 068/0 . ی داردفعدالت سازمانی با رفتار انحرافی محیط کار رابطه من  1
 دیتائ 962/3 387/0 . عدالت سازمانی با معنویت در محیط کار رابطه مثبت دارد  2
 دیتائ 886/4 - 223/0 . معنویت در محیط کار با رفتار انحرافی محیط کار رابطه منفی دارد 3
معنویت در محیط کار میانجی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار انحرافی محل   4

 .کار است
 دیتائ 077/3 - 086/0

 دیتائعدم  284/0 032/0 .جو اخلاقی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت دارد 5
 دیتائ 173/2 232/0 .جو اخلاقی با معنویت در محیط کار رابطه مثبت دارد 6
 دیتائعدم  017/1 111/0 .معنویت در محیط کار با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت دارد 7
معنویت در محیط کار میانجی رابطه بین جو اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی  8

 .است
 دیتائعدم  921/0 025/0

 دیتائ 447/3 403/0 .عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت دارد 9
 دیتائ 396/11 - 680/0 .جو اخلاقی با رفتار انحرافی محیط کار رابطه منفی دارد 10
معنویت در محیط کار میانجی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي  11

 .سازمانی است
 دیتائعدم  985/0 042/0

معنویت در محیط کار میانجی رابطه بین جو اخلاقی و رفتار انحرافی محیط کار   12
 .است

 دیتائ 985/1 - 051/0
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عدالت، اخلاق و معنویت در محیط کار:مدلی برای پیش‌بینی ...

بحث

یافته‌های پژوهش حاضر نشان داد که معنویت در محیط 
کار نقش بسیار مهمی در تبیین رفتار کارکنان دارد و می‌تواند 
رابطه عدالت سازمانی و جو اخلاقی را با رفتارهای انحرافی و 
مثبت کارکنان شکل دهد. درواقع، زمانی که کارکنان احساس 
کنند سازمان آن‌ها محیطی معنوی و اخلاقی ایجاد کرده است، 
به  بیشتری  تعلق  و  می‌شوند  منفی  رفتارهای  درگیر  کمتر 
سازمان پیدا می‌کنند. این موضوع با نتایج پژوهش‌های داخلی 
و   )1397( اسماعیلی  و   )1397( همکاران  و  کیامنی  مانند 
همچنین تحقیقات بین‌المللی مانند هالدوای )2020( و جوزی 

)2016( همخوان است.

به‌طور  سازمانی  عدالت  داد  نشان  نتایج  دیگر،  سوی  از 
مستقیم با کاهش رفتارهای انحرافی ارتباط معناداری نداشت؛ 
اما زمانی که با معنویت در محیط کار همراه شد، این اثر ظاهر 
گردید. این نتیجه بیانگر آن است که عدالت سازمانی به‌تنهایی 
کافی نیست و باید باارزش‌های معنوی و اخلاقی ترکیب شود 
دیدگاه  با  یافته  این  یابد.  کاهش  کارکنان  منفی  رفتارهای  تا 
که  است  همسو   )1396( اصفهانی  نصر  و   )1396( رضایی 

عدالت را بیشتر عامل تقویت تعهد سازمانی و سرمایه اجتماعی 
می‌دانند تا عاملی مستقیم بر کاهش رفتارهای انحرافی.

تأثیر مثبت و  یافته‌ها همچنین نشان داد که جو اخلاقی 
معناداری بر معنویت داشته و رابطه منفی با رفتارهای انحرافی 
قاسم‌زاده  و   )1397( کامیار  مطالعات  با  نتیجه  این  دارد. 
روهندا  و   )2013( ماتور  پژوهش‌های  و  ایران  در   )1394(
)2013( در خارج از کشور همخوان است؛ اما برخلاف انتظار، 
جو اخلاقی و معنویت در محیط کار تأثیر معناداری بر رفتار 
شرایط  به  می‌تواند  موضوع  این  نداشتند.  سازمانی  شهروندی 
چراکه  باشد؛  مربوط  تهران  اجتماعی  تأمین  سازمان  خاص 

فشارهای ساختاری و محدودیت‌های شغلی ممکن است اجازه 
ندهد کارکنان رفتارهای فراتر از وظیفه رسمی خود را به‌طور 
معناداری بروز دهند. این یافته با برخی نتایج خارجی مانند ابی 
)2015( و انتونی )2015( در تضاد قرار دارد، زیرا آن‌ها گزارش 
رفتار  بر  قابل‌توجهی  تأثیر  اخلاقی  و جو  کرده‌اند که معنویت 

شهروندی دارند.

مدل‌های  که  می‌دهد  نشان  نتایج  این  نظری،  منظر  از 
کلاسیک عدالت سازمانی و رفتار شهروندی به‌تنهایی قادر به 
توضیح رفتار کارکنان نیستند و لازم است مؤلفه‌های معنوی 
و اخلاقی نیز در نظر گرفته شوند. به‌طور خاص، اگرچه عدالت 
با  )مطابق  داشت  شهروندی  رفتار  با  مثبتی  رابطه  سازمانی 
میانجی  تأثیر  عدم  اما   ،)2011 همکاران،  و  جیمز  یافته‌های 
معنویت در این رابطه نشان داد که در شرایط فرهنگی خاص 
ایران، معنویت بیشتر بر کاهش رفتارهای انحرافی اثر می‌گذارد 

تا بر تقویت رفتارهای فراتر از نقش.

به‌طور خلاصه، مقایسه یافته‌ها با مطالعات پیشین بیانگر آن 
است که یافته‌های این تحقیق در بخش بزرگی از موارد همسو 
تأثیر  به‌ویژه در حوزه  است،  و خارجی  داخلی  پژوهش‌های  با 
معنویت و جو اخلاقی بر کاهش رفتارهای انحرافی. تفاوت‌های 
می‌تواند  نیز  سازمانی  شهروندی  رفتار  بخش  در  مشاهده‌شده 
فرصتی برای تحقیقات آینده فراهم آورد تا اثر شرایط فرهنگی، 

ساختاری و مدیریتی بر این روابط بیشتر بررسی شود.

نتیجه‌گیری

بر اساس نتایج پژوهش، می‌توان نتیجه گرفت که معنویت 
و  انحرافی  رفتارهای  کاهش  در  کلیدی  عامل  کار  محیط  در 
تقویت جو اخلاقی است. زمانی که سازمان‌ها شرایطی فراهم 
می‌کنند که کارکنان احساس همبستگی، اعتماد و هدفمندی 
بیشتری داشته باشند، میزان بروز رفتارهای منفی مانند غیبت، 



223

223

3 
ره

ما
 ش

 -
 9 

ره
دو

 -
  ۱

۴۰
۴ 

یز
پای

3 
ره

ما
 ش

 -
 9 

ره
دو

 -
  ۱

۴۰
۴ 

یز
پای

عیسی نیازی و همکاران

کم‌کاری یا مقاومت در برابر تغییر کاهش می‌یابد. این یافته‌ها 
هالدوای )2020(  و  بایتی )2013(  و  پژوهش‌های سلیمان  با 
رفتارهای  کاهش  در  معنویت  اهمیت  بر  که  است  همخوان 

ضدتولیدی تأکید کرده‌اند.

همچنین نتایج نشان داد که عدالت سازمانی اگرچه به‌طور 
اما از  مستقیم رابطه‌ای قوی با کاهش رفتارهای منفی ندارد، 
بنابراین  اثرگذار باشد؛  طریق معنویت می‌تواند بر این رفتارها 
توصیه می‌شود که مدیران علاوه بر توجه به اجرای عدالت در 
تصمیم‌گیری‌ها و رویه‌ها، برنامه‌های آموزشی و فرهنگی برای 
صورت  این  در  کنند.  طراحی  نیز  معنوی  ارزش‌های  تقویت 
تجربه  در  بلکه  نمی‌ماند  باقی  رویه‌ها  در سطح  نه‌تنها  عدالت 
با  همسو  موضوع  این  می‌کند.  پیدا  معنا  نیز  کارکنان  واقعی 
که  است   )1396( اصفهانی  نصر  و   )1397( کامیار  تحقیقات 
آموزش اصول عدالت سازمانی را عاملی مهم در افزایش اعتماد 

و تعهد کارکنان معرفی کرده‌اند.

کاهش  برای  که  می‌دهد  نشان  نتایج  کاربردی،  منظر  از 
هم  که  شود  اتخاذ  ترکیبی  راهبردی  باید  انحرافی  رفتارهای 
کند.  تقویت  را  کار  در محیط  معنویت  و هم  عدالت سازمانی 

ایجاد چنین محیطی موجب افزایش اعتماد، وفاداری و سرمایه 
یافته‌ها نشان دادند  اجتماعی در سازمان خواهد شد. هرچند 
شهروندی  رفتار  و  سازمانی  عدالت  رابطه  میانجی  معنویت 
فرهنگی  شرایط  به  می‌تواند  موضوع  این  اما  نیست،  سازمانی 
خاص مربوط باشد؛ بنابراین پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های 
بهبود شرایط مدیریتی و کاهش  با  آیا  بررسی شود که  آینده 
رفتارهای  بروز  به  می‌تواند  معنویت  ساختاری،  فشارهای 

شهروندی مثبت نیز کمک کند.

عدالت  به  مربوط  ادبیات  به  تحقیق  این  نظری،  منظر  از 
است  داده  نشان  و  افزوده  کار  محیط  در  معنویت  و  سازمانی 

فرهنگی  و  معنوی  مؤلفه‌های  با  باید  سنتی  مدل‌های  که 
چون  متغیرهایی  آینده  در  می‌شود  پیشنهاد  شوند.  تکمیل 
فرهنگ‌سازمانی، رهبری اخلاقی و سرمایه روان‌شناختی نیز در 

کنار عدالت و معنویت موردمطالعه قرار گیرند.

درنهایت، می‌توان نتیجه گرفت که معنویت در محیط کار 
نقشی کلیدی در ایجاد محیطی سالم، اخلاقی و عادلانه دارد. 
کاهش  زمینه  اخلاقی،  جو  و  عدالت  اثر  تعدیل  با  عامل  این 
کارکنان  رضایت  و  بهره‌وری  افزایش  و  انحرافی  رفتارهای 
بخش  تأیید  ضمن  پژوهش  این  یافته‌های  می‌کند.  فراهم  را 
عمده‌ای از مطالعات قبلی داخلی و خارجی )مانند اسماعیلی، 
1397؛ جوزی، 2016؛ ابی، 2015( نشان‌دهنده اهمیت ویژه 
به  توجه  بنابراین،  است؛  ایرانی  سازمان‌های  در  موضوع  این 
توسعه معنویت و اخلاق در سازمان‌ها نه‌تنها ضرورتی فرهنگی 
و  بهره‌وری  افزایش  برای  مدیریتی  راهبردی  بلکه  اجتماعی  و 

پایداری سازمان‌ها محسوب می‌شود.

پیشنهاد‌های تحقیق

یا  قبال وجود  در  کارکنان  اول،  فرضیه  نتیجه  به  توجه  با 
عدم وجود عدالت سازمانی در محل کار واکنش نشان می‌دهند. 
یکی از این واکنش‌‌ها افزایش یا کاهش رفتار انحرافی است‌‌. اگر 
کارکنان بی‌عدالتی را در سازمان درک کنند میزان مشارکت 
خود را در سازمان کاهش می‌دهند. مدیران با در نظر گرفتن 
این نکته و برقراری عدالت به کنترل رفتار انحرافی در سازمان 

کمک می‌‌کنند.

با توجه به نتیجه فرضیه دوم که عدالت سازمانی با معنویت 
در محیط کار رابطه مثبت دارد.

• مدیران سعی کنند حجم کار و ‌‌پاداش‌‌های پرداختی 	
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کارکنان منصفانه باشد.

با توجه به نتیجه فرضیه سوم که معنویت در محیط کار با 
رفتار انحرافی محیط کار رابطه منفی دارد.

• در 	 سازمانی  عدالت  که  کنند  احساس  اگر  کارکنان 
محیط کاری وجود دارد برانگیخته می‌‌شوند تا با انجام رفتارهای 

مثبت مشارکت خود را در سازمان افزایش دهند.

با توجه به نتیجه فرضیه چهارم که معنویت در محیط کار 
میانجی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار انحرافی محل کار 

است.

• مدیران در رابطه با حق و حقوق، فعالیت‌های کاری 	
و نیازهای کارکنان حساسیت و اهتمام بورزند.

رفتار  با  اخلاقی  جو  که  پنجم  فرضیه  نتیجه  به  توجه  با 
شهروندی سازمانی رابطه مثبت دارد.

• تکیه‌بر 	 با  اطمینان  و  آرامش  با  بتوانند  کارکنان 
و  بحث  شغلی  تصمیمات  مورد  در  خود  تخصص  و  توانایی‌‌ها 

اظهارنظر کنند.

با توجه به نتیجه فرضیه ششم که جو اخلاقی با معنویت در 
محیط کار رابطه مثبت دارد.

	 کارکنان همه  نظرات  تصمیمات شغلی  اخذ  از  قبل 
شنیده شود.

با توجه به نتیجه فرضیه هفتم که معنویت در محیط کار با 
رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت دارد.

	 شرح وظایف کارکنان مناسب باشد به‌طوری‌که فشار
کاری به کارکنان نیاید.

کار  محیط  در  معنویت  هشتم،  فرضیه  نتیجه  به  توجه  با 

میانجی رابطه بین جو اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی است.

	 نیازهای به  نسبت  کاری  تصمیمات  در  مدیران 
شخصی کارکنان حساسیت نشان دهند.

 با توجه به نتیجه فرضیه نهم که عدالت سازمانی با رفتار 
شهروندی سازمانی رابطه مثبت دارد.

آزادی عمل و انصاف در تصمیم‌گیری‌های شغلی از طرف 
کارکنان وجود داشته باشد.

رفتار  با  اخلاقی  جو  که  دهم  فرضیه  نتیجه  به  توجه  با 
انحرافی محیط کار رابطه منفی دارد.

	 مشارکت در امور و تصمیمات سازمانی بین مدیران و
کارکنان وجود داشته باشد.

کار  محیط  در  معنویت  یازدهم  فرضیه  نتیجه  به  توجه  با 
میانجی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی 

است.

	.مسئولیت‌‌های شغلی محوله ‌‌به کارکنان عادلانه باشد

با توجه به نتیجه فرضیه دوازدهم معنویت در محیط کار 
میانجی رابطه بین جو اخلاقی و رفتار انحرافی محیط کار است.

	 ارتقاء و  بهبود  جهت  در  کارکنان  تلاش  و  عملکرد 
فعالیت‌ها از دید مدیران پنهان نماند.

تشکر و قدردانی: پژوهشگران پروژه مراتب تقدیر و تشکر 
خود را از تمامی کسانی که بدون هیچ‌‌گونه چشم‌‌داشتی ما را 

در اجرای این مطالعه یاری نموده‌‌اند، اعلام می‌‌دارند.
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Justice, Ethics, and Spirituality at Work: A Model for 

Predicting Deviant and Citizenship Behaviors of Employees 

Eesa Niazi 1 *,Ramin Bagheri2, Abdorrahman Esfahaniani3

Abstract
Background and objective: Workplace spirituality, as an emerging organizational concept, plays a vital role in fostering 

an ethical climate and mitigating deviant workplace behaviors.. It reflects employees’ sense of connectedness, meaningfulness, 

and deep engagement with their work, which can enhance motivation, commitment, and ethical conduct.. Building on this 

premise, the present study explores the mediating role of workplace spirituality in the relationship between ethical climate and 

deviant workplace behavior among employees of the Social Security Organization in Tehran..

Methods and Materials: This applied research employed a descriptive–correlational design.. Data were collected through 

library and field methods using a structured questionnaire.. Instrument validity was confirmed by subject-matter experts, 

while reliability was established through composite reliability, average variance extracted, and Cronbach’s alpha.. The study 

population consisted of 260 employees, from which a sample of 152 was determined using Morgan’s table.. Hypotheses were 

tested through structural equation modeling using PLS software..

Results: Findings indicated that workplace spirituality was negatively associated with deviant workplace behavior and 

mediated the relationship between organizational justice and deviant behavior.. Furthermore, ethical climate showed a positive 

relationship with workplace spirituality and a negative association with deviant workplace behavior.. Workplace spirituality 

also mediated the relationship between ethical climate and deviant workplace behavior..

Conclusion: In conclusion, the study underscores the central role of workplace spirituality in reducing deviant behaviors by 

strengthening the ethical climate and moderating the influence of organizational justice.. Fostering spirituality and an ethical 

climate can help organizations cultivate a fairer, more ethical, and more productive work environment that enhances both 

employee satisfaction and organizational outcomes.

Keywords:deviant behavior, Ethical climate, organizational citizenship behavior, organizational justice, Workplace 

spirituality.
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