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 چکیده

سیاست سازمانی  یانجیم نقشبا  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر اخلاق کاری اسلامی هدف از پژوهش حاضر، بررسی تاثیر

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از . انجام شد نزاکتی سرپرست ادراک شده و بی

 نفر 2200به تعداد  های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاهنوع همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان 

ای  طبقهگیری  نفر به عنوان نمونه از طریق روش نمونه 600گیری کوکران تعداد  ز طریق فرمول نمونهتشکیل دادند که ا

رفتارهای انحرافی در نامه  ، پرسش(1992علی ) اخلاق کار اسلامینامه  انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشمتناسب با حجم 

نامه  و پرسش(1997دراک شده کاچمار و کارلسون )سیاست سازمانی انامه  ، پرسش(2000بنت و رابینسون ) محیط کار

ها بر اساس، روایی محتوایی، صوری و  سازه مورد  نامه بودند که روایی پرسش (2001) همکاران و نزاکتی سرپرست کورتینا بی

با روش آلفای  ها نامه بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگر پایایی پرسش

ها در دو سطح توصیفی و استنباطی  مشتمل بر  برآورد شد. تجزیه و تحلیل داده 80/0و  88/0، 90/0، 90/0کرونباخ به ترتیب 

 رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  اخلاق کاری اسلامیکه نشان داد  پژوهشمدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج 

نزاکتی  سیاست سازمانی ادراک شده و بیکه  چنین، نتایج نشان داد همبود و  -65/0ضریب این تاثیر تاثیر منفی داشت که 

 داشت. رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  اخلاق کاری اسلامیبین  نقش میانجی سرپرست

 افی در محیط کاررفتارهای انحر نزاکتی سرپرست، بی، اخلاق کار اسلامی، سیاست سازمانی ادراک شده: واژگان کلیدی
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 مقدمه-1
ای خود  های اخلاقی اشاره دارد که برگرفته از ایمان اسلامی است و افراد را در رفتار حرفه اصول و ارزش ،اخلاق کار اسلامی

این اصول شامل صداقت، درستکاری، مسئولیت پذیری، انصاف و احترام به  ). nainreK & nsiuH،۲۰۲۰(کند راهنمایی می

های خود  راه با تاکید شدید بر سخت کوشی، فداکاری، و وقت شناسی و همچنین اهمیت انجام تعهدات و مسئولیتدیگران، هم

کند که برای  همچنین افراد را تشویق می ،اخلاق کار اسلامی ). imeyowO & damhA،۲۰۱۲(در قبال دیگران است

که ممکن است مضر یا استثمارگرانه باشند اجتناب کنند  تعالی تلاش کنند و به جامعه خدمت کنند، در حالی که از اقداماتی

)۲۰۱۹ ،la t& e devaJ.( بر اهمیت هدایت شدن توسط احساس مسئولیت در برابر خدا و  ،علاوه بر این، اخلاق کار اسلامی

گیرد، تأکید  قرار می ها مورد قضاوت و پاداش جامعه خود، همراه با این باور که اعمال فرد بر اساس محتوای اخلاقی و اخلاقی آن

رفتارهای انحرافی در ادبیات اخلاق کسب و کار به طور سنتی بر شناسایی علل ).  la te i &damhkA،۲۰۲۳(می کند

می   اخلاق کار اسلامی که چگونه پایبندی به باورهای مذهبی  مانند کارکنان متمرکز بوده است، اما در مورد این محیط کار

la t& e devaJ ;۲۰۲۲ ، aiZ، ۲۰۱۸( پژوهشی وجود داردکمتر حرافی در محیط کار کمک کند، تواند به کاهش رفتار ان

&et al.( ها  پردازند، زیرا آن کارکنانی که به اخلاق کاری اسلامی پایبند هستند، کمتر به رفتارهای انحرافی در محیط کار می

کند. به عنوان مثال، اگر کارکنان به صداقت  را منع می شوند که چنین رفتارهایی ای از اصول اخلاقی هدایت می با مجموعه

متعهد باشند، ممکن است کمتر درگیر رفتارهای فریبکارانه یا متقلبانه باشند تا نسبت به همکاران خود برتری پیدا کنند. به 

ا برای کار دیگران اعتبار طور مشابه، اگر کارکنان به انصاف متعهد باشند، ممکن است کمتر به رفتار تبعیض آمیز دست بزنند ی

i damhkA، ۲۰۲۳( شود میتواند منجر به رفتار مثبت  می ،اخلاق کار اسلامی اند که نشان داده پژوهشقائل شوند. چندین 

& et al ۲۰۱۹؛ ،la t& e qcrelC eD  ۲۰۲۱؛ ،la t& e inayruS  ۲۰۲۲؛ ،la te& aiZ( از رفتارهای انحرافی  و

؛ et al daivJa &,، ۲۰۱۹؛ Ali، ۱۹۹۲؛  imeoywO & .,S ,damhA، ۲۰۱۲(ندک میدر محیط کار جلوگیری 
۲۰۰۱ ،fseuoY( ،کمتر درگیر رفتارهای انحرافی در  ،اخلاق کار اسلامی دارای کنانکه کار کند استدلال می پژوهش حاضر

گیرند  ارهای خوب پاداش میشود و ک ها توسط خداوند نظارت می ها معتقدند که اعمال آن محیط کار خواهند بود، زیرا آن

)۲۰۱۷ ،& et al daivJa  ۲۰۱۸؛ ،la te&  sawwaR(. اخلاق کار اسلامی و  تر در مورد رابطه بین عمیق طور که همان

دهد چگونه و چه  ، شاهد کمی شواهد هستیم که نشان میشود بررسی میدر پرتو ادبیات موجود  در محیط کار رفتار انحرافی

تواند هنجارهای سازمانی را نقض  ، که میکند میها در کاهش رفتار انحرافی خود کمک  کارکنان به آن زمانی باورهای مذهبی

بیشتر برای  های پژوهشکه  شود میبنابراین توصیه  ).nosniboR & ttenneB، ۲۰۰۳(وری تأثیر منفی بگذارد  کند و بر بهره

سیاست به دلیل  پژوهشقبلی بر اهمیت  های پژوهش. ام شودانجکار ضروری  یطاخلاق کار اسلامی بر نتایج مح درک تأثیر

؛  la te& rseeaN، ۲۰۱٦؛ Abbas & et al، ۲۰۱٤(ها تاکید کرده است  شیوع و پیامدهای منفی آن در سازمان
۲۰۰۲ ،nehoC & adogiV.(اخلاق کار اسلامی می ) کار کمک کند و در نتیجه  یطتواند به کاهش سیاست در مح

اخلاق کار  و افی را کاهش دهد. به طور خاص، سیاست سازمانی را به عنوان یک واسطه در رابطه رفتار انحرافیرفتارهای انحر

سیاست سازمانی شامل درگیر شدن در رفتارهای غیرمجاز، غیرمتمدنانه، منحرف کننده و کند.  ایفای نقش میاسلامی معرفی 

این ارزیابی شخصی  ).la t& e isrreF، ۱۹۸۹(رای منافع شخصی است غیرقانونی برای به دست آوردن قدرت، منابع و مزایا ب

نشان داده  ها پژوهش ).ramcaK & isrreF، ۱۹۹۲(دهد  از اعمال خود خدمتی سیاسی سایر کارکنان را نشان می کارکنان

نحرافی مانند رفتار کنند، بیشتر درگیر اعمال ا کار خود درک می یطاست که کارکنانی که سطوح بالایی از سیاست را در مح

 ).adogiV، ۲۰۰۱�۲۰۰۰؛  la t& e relliM، ۲۰۰۸؛  todaG-adogiV & releisM، ۲۰۱٤(آمیز هستند  سهل

سیاست سازمانی اغلب با یک محیط کاری خود خدمت و منفی همراه است و کارکنان را به سمت رفتارهای غیرمولد و انحرافی 
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رفتارهای  ،در مقابل، اخلاق کار اسلامی ).gibliH & reltteZ، ۰۲۰۱؛  la t& e drofwarC، ۲۰۱۹(دهد سوق می

کند، در حالی که در عین حال رفتارهای منفی و  کوشی، فداکاری و انجام به موقع وظایف را ترویج می مثبتی مانند سخت

dna ,ismlicSe ,rednelakzemşüD ،  ۲۰۲۱؛   nahaiwO-lA & ilA،۲۰۰۸ ؛  Ali، ۱۹۸۸( کند انحرافی را منع می

zamliY.( اخلاق کار اسلامی پایبند هستند کمتر درگیر رفتار  همچنین نشان داده است که کارکنانی که به اصول ها پژوهش

 کند استدلال می پژوهش حاضر،بنابراین،  ).la te&  aswwaR,.، ۲۰۱۸؛  Morteza& et al، ۲۰۱٦( آمیز هستند سهل

ها به اجتناب از دخالت در سیاست برای به دست  کنند، به دلیل تمایل آن وی میپیر اخلاق کار اسلامی که از کنانیکه کار

تواند  در مجموع، اخلاق کار اسلامی می. کار خواهند بود یطآوردن قدرت و منابع، کمتر در معرض رفتارهای انحرافی در مح

اخلاق  دهد. تأثیر منفی حرافی را کاهش های سازمانی را در محیط کار کاهش دهد، که به نوبه خود رفتارهای ان شیوع سیاست

کار اسلامی بر رفتارهای انحرافی از طریق سیاست سازمانی بستگی به نحوه رفتار سرپرستان با زیردستان خود دارد. 

آمیز  های متفاوتی نسبت به رفتار توهین اند که کارکنان ممکن است بسته به زمینه، واکنش قبلی نشان داده های پژوهش

اخلاق کار اسلامی  . کارکنانی که دارای حس قوی)oiaL & gnahZ، ۲۰۱٥؛  reppeT، ۲۰۰۷( نشان دهند سرپرستان

 ,.Khan& et al)کار مثبت و اخلاقی عمل کنند  یطزا در مح هستند تمایل دارند حتی در هنگام مواجهه با عوامل استرس

)۲۰۱٦; Morteza&et al., ۲۰۱سرپرست پیامدهای منفی هم برای سازمان و هم  ینزاکت بیدهد که  نشان می ها پژوهش ٥

ادبی می توانند نگرش های منفی نسبت به شغل و سازمان خود  قربانیان بی ).nosreaP & htaroP، ۲۰۱۳( برای جامعه دارد

dnazplihcS  &، ۲۰۱٦؛  sruerhcS & rahawJa، ۲۰۱۸(ایجاد کنند که منجر به کاهش عملکرد و ضرر مالی می شود 

la te(.  ؛ شیلپسند و 2018اند )جواهر و شرورز،  کار متمرکز شده یطنزاکتی در مح قبلی بر اثرات بی های پژوهشدر حالی که

 رفتارهای بر رابطه بین سیاست سازمانی و متغیر میانجینزاکتی به عنوان  (، همچنین مهم است که چگونه بی2016همکاران، 

های سازمانی  نزاکتی ممکن است تأثیر مثبت سیاست که بیکند استدلال می ضر،پژوهش حاکند.  کار عمل می یطدر مح یانحراف

اخلاق کار اسلامی  : چگونهشود ارائه میزیر  پژوهشیبنابراین سؤالات . کند میکار تشدید  یطدر مح یانحراف فتارهای را بر

نزاکتی سرپرست رابطه  گذارد؟ و آیا بی های سازمانی تأثیر می ها از طریق سیاست کار آن یطکارکنان بر رفتار انحرافی مح

کند؟ برای پرداختن  های سازمانی تعدیل می کار را از طریق سیاست یطاخلاق کار اسلامی و رفتار انحرافی مح غیرمستقیم بین

فی را در توانند رفتار انحرا تا چگونه اخلاق کار اسلامی میشود  استفاده می به سؤالات پژوهشی خود، از نظریه حفاظت از منابع

که کارکنانی که منابع مذهبی قوی دارند، در مواجهه با عوامل  کند پژوهش حاضر، پیشنهاد میکار کاهش دهند.  یطمح

های سازمانی، کمتر احتمال دارد که رفتار انحرافی داشته باشند و منابع مذهبی نیز  زای محیط کار ناشی از سیاست استرس

 در محیط کار بر رفتار انحرافی نزاکتی در محیط کار بیهای سازمانی و  اثرات منفی سیاست توانند به عنوان حایلی در برابر می

دهد،  کار را کاهش می یطرفتار انحرافی در مح کناناخلاق کار اسلامی کار چگونه و چه زمانیپژوهش حاضر، عمل کنند. 

نزاکتی در  بیو از  شود  کار پیشنهاد می یطفی در محاخلاق کار اسلامی و رفتار انحرا عنوان پیوندی بین سیاست سازمانی را به

اخلاق  اهمیتهای در مورد  پژوهش حاضر، بینشکند.  می میانجیکه این رابطه را  شود عنوان عاملی استفاده می به محیط کار

فرهنگی مرتبط با یک  را در زمینه پژوهش حاضر،علاوه بر این، . دهد ارائه می در محیط کار کار اسلامی در کاهش رفتار انحرافی

جایی که فاصله قدرت زیاد و اجتناب از عدم قطعیت ممکن است به شود،  انجام می مانند ایران در حال توسعه اسلامیکشور 

  .سطوح بالاتر فساد و رفتار غیراخلاقی کمک کند

 ها فرضیه توسعه و مبانی نظری-2

 اخلاق کار اسلامی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار

دهد. مذهب اغلب به عنوان عامل کلیدی تعیین کننده  به اصول راهنمایی اشاره دارد که حق را از باطل تشخیص می« لاقاخ»

 yennikcM & nosremE، ۲۰۱۰(کنند  های اخلاقی ذکر می شود و اکثر ادیان رفتار غیراخلاقی را تایید نمی ارزش
بر اخلاق  های پژوهشیاد اسلام در شمال آفریقا، خاورمیانه و آسیا، های اخیر، به دلیل پیروان ز در دهه). relsneG، ۲۰۱٦؛
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 ,et  &; Kim۲۰۲۲; Javaid et al., ۱۹۸۸(Aliمتمرکز شده است اخلاق کار اسلامی  ویژه بر روی کاری مذهبی، و به

al., ۲۰۰۹; Weber, ۱۹۹۲). برای همه برگرفته از قرآن و تعالیم و اعمال حضرت محمد است و  اخلاق کار اسلامی

مسلمانان معتبر است. نیت مهمترین معیار در ارزیابی اخلاقی بودن یک عمل در اسلام است و اعمال با نیت سوء، حرام تلقی 

گیرند. در  فرماید که افراد بر اساس اعمالشان مورد قضاوت قرار می می کریم قرآن .۲۰۰۸Owaihan,-(Ali & Al( شود می

کند، جایی که  رود که همکاری و کمک کنند و این در تنظیمات سازمانی نیز صدق می ظار میزندگی روزمره، از مسلمانان انت

 . ,.Bouma et al)۲۰۰۳ (کند اصول اسلامی بر اهمیت روابط بین فردی خوب برای ایجاد یک محیط مولد و مفید تأکید می

 هزینه دلار  میلیاردها حتی یادارد و میلیون ها  ها  کار پیامدهای مالی قابل توجهی برای سازمان یطرفتارهای انحرافی در مح

 فردی، مختلف عوامل که دهد می نشان ها پژوهش.  (Dunlop & Lee, ۲۰۰٤ ;Christian & Ellis, ۲۰۱٤)دارد

 توانند در بروز رفتارهای انحرافی نقش داشته باشند. به عنوان مثال، عوامل مرتبط با کار شامل ای می شغلی و زمینه سازمانی،

های مربوط به سیاست، و همچنین مسائل مربوط به نظارت مانند عدم پشتیبانی یا  گیری های شغلی مانند تصمیم ویژگی

همچنین نشان داده است  ها پژوهشارتباطات ضعیف، و مسائل با همتایان مانند عدم حمایت یا مشکلات در ساخت تیم است. 

ی کار را کاهش دهد، حتی در مواردی که سرپرست یطرهای انحرافی در محتواند رفتا می اخلاق کار اسلامی که سطوح بالای

و رفتارهای انحرافی در  اخلاق کار اسلامی رابطه منفی بین )la t& e devaJ، ۹۲۰۱(آمیز در سازمان وجود داشته باشد توهین

اد دارای منابع محدودی مانند زمان، بر اساس این نظریه، افرکرد. تفسیر  محافظت از منابع از دریچه نظریه توان میکار  یطمح

گیرند، استرس را تجربه  پول، انرژی و حمایت اجتماعی هستند و زمانی که این منابع در معرض تهدید یا تخلیه قرار می

از رفتارهای انحرافی مانند عدم  ای از اصول اخلاقی است که شامل پذیرش مجموعه اخلاق کار اسلامی کنند. پایبندی به می

. بنابراین، با رعایت این اصول، افراد برای حفظ منابع ارزشمند خود از جمله کند میاحترامی جلوگیری  انصافی و بی ، بیصداقت

 ;Husin & Kernain, ۲۰۲۰) کنند زمان، انرژی، شهرت، شبکه حمایت اجتماعی، صداقت شخصی و رفاه مالی تلاش می

Javaid et al., ۲۰۲۲) .( ،کند و بر اهمیت مشارکت  فضیلت تعهد به کار را برجسته می سلامیاخلاق کار ابه طور خاص

مانند زمان و انرژی  را برای کار معنادار  کند تا منابع خود کند. این فداکاری به افراد کمک می فعالانه در وظایف تأکید می

اخلاق  .دهد پردازی را کاهش می یالسرمایه گذاری کنند، بنابراین احتمال درگیر شدن در رفتارهای انحرافی مانند تنبلی یا خ

کند. با ترویج رفتار منصفانه و  بر عدالت و سخاوت در محیط کار به عنوان شرایط لازم برای رفاه اجتماعی تاکید می کار اسلامی

شدن  کنند و از بروز رفتارهای انحرافی مانند مسخره کردن کسی یا درگیر عادلانه، افراد از یک محیط کاری مثبت حمایت می

بر انجام کار به بهترین شکل ممکن، تشویق افراد برای سرمایه  اخلاق کار اسلامیدر اظهارات نژادی می کاهند. در همین راستا، 

کند. این تعهد به تعالی، احتمال درگیر شدن در رفتارهای انحرافی را کاهش  های مولد تأکید می گذاری منابع خود در تلاش

ها، ترویج  بر اهمیت روابط انسانی در سازمان اخلاق کار اسلامیعلاوه بر این،  .(Husin & Kernain, ۲۰۲۰)دهد می

کند. این تمرکز بر تقویت روابط سالم، احتمال درگیر شدن در رفتارهای مضر را کاهش  تعاملات اجتماعی مثبت تأکید می

بر ارزش کار ناشی از  اخلاق کار اسلامیبر این،  ادبانه با همکاران. علاوه دهد، مانند شرمساری عمومی شخصی یا رفتار بی می

توانند حفظ  کند. با همسو کردن مقاصد خود با اصول اخلاقی، افراد می اهداف همراه به جای تمرکز صرف بر نتایج تأکید می

بحث درباره یا  و دریافت رشوهمنابعی مانند صداقت و شهرت را در اولویت قرار دهند که از رفتارهای انحرافی مانند جعل 

شود که کارکنان این باور را داشته باشند که  باعث می اخلاق کار اسلامیکند. در مجموع،  اطلاعات محرمانه جلوگیری می

شود منابع ارزشمند و  ها باعث می شود، در حالی که اقدامات بد آن ها می ها باعث محافظت و رشد منابع آن اقدامات خوب آن

شواهد تجربی نشان . دارد ها را از انجام رفتارهای انحرافی در محیط کار باز می د که در نهایت آنمحدود خود را از دست بدهن

و به طور مثبت با نتایج مختلف مرتبط با شغل انحرافی در محیط کار به طور منفی با رفتارهای  اخلاق کار اسلامی دهد که می

کار را یط رفتار انحرافی در مح اخلاق کار اسلامی اند که ن دادهاخیر نشا های پژوهشمرتبط است. به عنوان مثال، برخی از 

دیگر  های پژوهش (Düşmezkalender et al., ۲۰۲۱; Javed et al., ۲۰۱۹; Zia et al., ۲۰۲۲) دهد کاهش می
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  ,Yousef, ۲۰۲۰(Husin & Kernain ;به طور مثبت بر تعهد سازمانی اخلاق کار اسلامی همچنین نشان داده است که
  ,Javaid et al., ۲۰۲۰(Husin & Kernain ;گذارد ، رفتار شهروندی سازمانی و رفتار اشتراک دانش تأثیر می۲۰۰۱( 

۲۰۲۲; Murtaza et al., ۲۰۱عملکرد انطباقی و رفتار کاری نوآورانه  (٦(Javed et al., ۲۰۱۷)   و رضایت شغلی و

و شواهد تجربی پشتیبانی  حفاظتاز منابع ری که توسط نظریهبر اساس منطق نظ  ,Rokhman).۲۰۱۰ ( ترک شغل تمایل به

 :کهشود پیشنهاد می فرضیه زیر شود، بنابراین می

 تاثیر دارد. کار یطرفتارهای انحرافی در مح بر اخلاق کار اسلامی :1فرضیه  

 ادراک شده نقش میانجی سیاست سازمانی

اده از قدرت و نفوذ برای دستیابی به اهداف شخصی به هزینه دیگران ها اغلب برای اشاره به استف در سازمان "سیاست"اصطلاح 

شود. سیاست سازمانی را به عنوان اقداماتی که افراد برای پیشبرد منافع خود بدون  یا سازمان به عنوان یک کل استفاده می

با  .(Ferris et al., ۱۹۸۹; Kacmar & Baron, ۱۹۹۹) شود دهند، تعریف می توجه به رفاه دیگران یا سازمان انجام می

کنند که سیاست سازمانی در واقع ارزیابی ذهنی فرد از محیط کار است و  افزودن به درک قبلی از سیاست سازمانی، تأکید می

 Cropanzano)گذارد.  کار بر نحوه تفکر، احساس و عمل کارکنان تأثیر می یطبنابراین، محیط درک شده از سیاست در مح

 )۲۰۰٦& Li , که ریشه  کار یطرفتارهای انحرافی در مح با اخلاق کار اسلامی تکیه بر فرضیه قبلی در مورد رابطه منفی بینبا

اخلاق  دهد چرا سیاست سازمانی درک شده به عنوان مکانیزمی که توضیح میپژوهش حاضر، دارد،  حفاظت از منابع در تئوری

. سیاست سازمانی دده مرتبط باشد، گسترش می کار یطفی در محممکن است به طور منفی با رفتارهای انحرا کار اسلامی

کند. به عنوان مثال، عواملی  ادراک شده رفتارهای مرتبط با منافع شخصی، جنگ قدرت و دستکاری در سازمان را برجسته می

دهد که در آن منافع  میمانند از بین بردن دیگران، گروه های تأثیرگذار و اهمیت توافق با دیگران قدرتمند، محیطی را نشان 

. ناسازگار است اخلاق کار اسلامی های اخلاقی مورد حمایت شخصی بر رفاه جمعی اولویت دارد. این رفتارها با اصول و ارزش

های سازمانی را در  دهند، کمتر احتمال دارد که سیاست را تجسم می اخلاق کار اسلامی ،علاوه بر این، افرادی که اصول اخلاقی

رسان  و رفتارهای خود خدمت اخلاق کار اسلامی های خود درک کنند. این تصور به دلیل عدم همسویی بین ارزش محیط کار

دهند، تمایل بیشتری به  را در اولویت قرار می اخلاق کار اسلامی آید. افرادی که های سازمانی به وجود می مرتبط با سیاست

های سازمانی درک  به رفاه سازمان خود دارند، در نتیجه شیوع سیاستتقویت روابط مثبت، ترویج انصاف و صداقت، و کمک 

تواند محیطی با کاهش منابع ایجاد کند و  از سوی دیگر، ادراک رفتارهای سیاسی در درون سازمان می .دهند شده را کاهش می

های سازمانی را درک  یاستمنجر به افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار شود. هنگامی که کارکنان سطوح بالایی از س

کنند، این نشان دهنده وجود رفتارهایی مانند از بین بردن دیگران، وجود گروه های تأثیرگذار و فرهنگی است که در آن  می

شود. در  شود. این رفتارهای سیاسی باعث ایجاد حس رقابت، جنگ قدرت و فقدان انصاف در سازمان می می شفافصحبت 

ادراک  .های رشد، شناخت و رفتار منصفانه را در معرض خطر تلقی کنند است منابع خود مانند فرصت نتیجه، کارکنان ممکن

اعتمادی و سرخوردگی را در بین کارکنان  عدالتی، بی های عاطفی منفی مانند احساس بی تواند واکنش های سازمانی می سیاست

تواند افراد را به سمت رفتارهای انحرافی سوق دهد که  ع، میهای عاطفی، همراه با ادراک کاهش مناب ایجاد کند. این واکنش

مانند درگیر شدن در مسائل ، کنترل یا جستجوی منافع شخصی در سازمان است. رفتارهای انحرافی راهی برای بازیابی حس

ها افراد تلاش  ابزارهایی هستند که از طریق آن شخصی در طول ساعات کاری، تصاحب اموال بدون اجازه، یا شایعه پراکنی

های درک شده تلافی کنند. علاوه بر این، این تصور  عدالتی کنند کمبود منابع درک شده خود را برطرف کنند یا در برابر بی می

گیرد،  های عینی باشد، تحت تأثیر عوامل سیاسی قرار می که مبتنی بر سیاست که تصمیمات پرداخت و ارتقاء به جای این

های آن را  عدالتی را در بین کارکنان ایجاد کند. این تصور اعتماد کارکنان به سازمان و سیستم التی و بیعد تواند احساس بی می

کار به عنوان راهی برای ابراز نارضایتی یا جستجوی مزایای  یطدر مح یانحرافرفتارهای کند و منجر به افزایش  تضعیف می

 ,Vigoda)وری کلی کارکنان و عملکرد سازمان ایجاد کند  بر بهرهتواند تأثیر منفی  همچنین می امر شود. این شخصی می
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تواند به عنوان میانجی در رابطه بین اخلاق کار  که سیاست سازمانی می شود  فوق، پیشنهاد می مطالببر اساس  .(۲۰۰۰

تری از  با سطح پایین اسلامیاخلاق کار  که سطح بالاتررود  میکند. انتظار  ایفا نقش میاسلامی و رفتار انحرافی در محیط کار 

در  .همراه خواهد بود کار یطتری از رفتارهای انحرافی در مح های سازمانی مرتبط باشد که در نهایت با سطح پایین سیاست

ها و رفتارهای منفی بر عملکرد کارکنان  تواند با ایجاد احساس نابرابری و منجر به نگرش های سازمانی می سطح تجربی، سیاست

 & Ferris)(تواند منجر به کاهش رضایت شغلی شود  اند که سیاست سازمانی می نشان داده ها پژوهشمنفی بگذارد.  تأثیر

Kacmar, ۱۹۹۲)  نارضایتی از سرپرستان و کاهش تعهد سازمانی (Maslyn & Fedor, ۱۹۹۸) .  مربوط به پنهان کردن

استرس و فرسودگی شغلی  ، (Ferris et al., ۱۹۹٦)اضطراب شغلی،  (Eran Vigoda-Gadot, ۲۰۰۷)اطلاعات، غیبت 

(Vigoda‐Gadot & Talmud, ۲۰۱۰) ،  رفتار کاری ضد تولید(Bashir et al., ۲۰۱۹; Rosen, ۲۰۰٦)   تمایل و

 سیاست بین منفی رابطه دانشگاه، معلمان روی بر اخیر پژوهش یک در . (Maslyn & Fedor, ۱۹۹۸)به ترک شغل

ند دار تمایل کنند می درک را سازمانی های سیاست وقتی کارکنان که است این ایده. کردند پیدا مولد کاری رفتارهای و سازمانی

رفتار منفی داشته باشند، در حالی که روابط مبادله منصفانه ممکن است سطح سیاست های سازمانی را کاهش دهد 

). ۲۰۰۷Gadot, -(Vigodaکه شود مطرح می یه زیربنابراین، فرض: 

 .کند را واسطه می کار یطرفتارهای انحرافی در مح با اخلاق کار اسلامی : سیاست سازمانی رابطه منفی بین2یه فرض

 سرپرست نزاکتی  میانجی بینقش 

 & Andersson)، که به عنوان رفتار انحرافی با شدت کم با قصد مبهم برای آسیب تعریف می شود نزاکتی در محیط کار بی

Pearson, ۱۹۹۹),  یک پدیده رایج در محیط کار تبدیل شده است به(Porath & Pearson, ۲۰۱۳)  های  و در سال

تواند شامل اظهارات تحقیرآمیز، گوش  این می.  (Schilpzand et al., ۲۰۱٦)است قرار گرفته  پژوهشگراناخیر مورد توجه 

تواند توسط همکاران، رهبران / سرپرستان، یا  و می  (Porath & Pearson, ۲۰۱۳)ادبانه باشد ندادن به دیگران و رفتار بی

ها ایجاد کند، مانند کاهش تلاش کاری و تعاملات  تواند پیامدهای مالی قابل توجهی برای سازمان حتی مشتریان اعمال شود. می

انگیزه  نیز سطوح بالایی از پریشانی و نزاکتی در محیط کار بیاهداف  .  (Porath & Pearson, ۲۰۱۳)منفی با مشتریان

 پژوهشاین  .(Bowling & Beehr, ۲۰۰٦)ها را برای ترک کار افزایش دهد  تواند قصد آن کنند که می پایین را تجربه می

 & Jawahar)ها از منظر عملکرد دارد  متمرکز است، زیرا پیامدهای قابل توجهی برای سازمان نزاکتی سرپرست بیبر 

Schreurs, ۲۰۱۸) نظر سلامت و کیفیت زندگی و همچنین برای افراد از(Hogan & Kaiser, ۲۰۰٥) . یکی دیگر از

زیرا سرپرستان به طور  ،همکاران یا مشتریان باشد نزاکتی بیتواند مضرتر از  سرپرست این است که مینزاکتی  بیدلایل تمرکز بر 

ن سوء استفاده عاطفی در نظر گرفته سرپرست به عنوا نزاکتی بیکنند.  مستقیم کارکنان را برای پاداش و ارتقاء ارزیابی می

تواند  سرپرست می نزاکتی بی.  (Hershcovis & Barling, ۲۰۱۰)تواند روحیه کارکنان را کاهش دهد شود که می می

کار، ارتباط منفی  یطدر مح نزاکتی بیدر مورد  پژوهشسال  15پیامدهای رفتاری منفی شدیدی به همراه داشته باشد. بررسی 

.   ,.Schilpzand et al)۲۰۱٦( ها و رفتارهای کارکنان را نشان داد و پیامدهای شغلی مختلف، از جمله نگرش ینزاکت بیبین 

 & Chen)دهد  سرپرست عملکرد نقش و نقش اضافی و درگیری کاری را کاهش می نزاکتی بیاند که  نشان داده ها پژوهش

Li, ۲۰۱۳; Taylor et al., ۲۰۱۲).  . نزاکتی بیبه سرپرستان خود اعتماد بیشتری دارند،  انکنحتی زمانی که کار 

تواند از منظر سازمانی یک موقعیت  سرپرست می نزاکتی بی .یابد سرپرست همچنان در نقش و عملکرد اضافی کاهش می

رار کنند، اهداف عملکرد را در معرض خطر ق های سازمانی را درک می مخاطره آمیز ایجاد کند و زمانی که کارکنان سیاست

عدالتی را در بین کارکنان  عدالتی و بی تواند تصوری از بی سرپرست می نزاکتی بیهای سازمانی بالا و  دهد. ترکیبی از سیاست

ها بر اساس ملاحظات سیاسی یا رفتار مغرضانه توزیع شده  ها و فرصت ایجاد کند. هنگامی که افراد دریافتند که منابع، پاداش

تواند منجر به تخلیه منابع عاطفی و روانی شود و احتمال نتایج منفی را افزایش  لت کنند که میاست، ممکن است احساس عدا

در چنین  . (Jawahar & Schreurs, ۲۰۱۸; Naseer et al., ۲۰۱٦)به سرپرست اعتماد دارد کناندهد، حتی اگر کار
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ا به عنوان روشی برای بازیابی حس کنترل، کار ر یطدر مح یانحراف رفتارهای شرایطی، کارکنان ممکن است درگیر شدن در

عدالتی درک شده  تلافی یا بازگرداندن عدالت درک شده خود توجیه کنند. این رفتار انحرافی به عنوان یک پاسخ معکوس به بی

  :کهشود فرضیه زیر مطرح میکند. بنابراین  در سازمان عمل می

 .کند را واسطه می کار یطرفتارهای انحرافی در مح با ار اسلامیاخلاق ک سرپرست رابطه منفی بین نزاکتی بی: 2فرضیه 

 پیشینه پژوهش

 ایجاد پرستاری کارکنان در را کار محیط انحرافی رفتار آمیز، توهین سرپرستی در پژوهشی با عنوان( 2024)1مقبول و همکاران

نفر از کارکنان بانک  و روش توصیفی  از نوع 269که با نمونه آماری اسلامی  کاری اخلاق و روانی قرارداد نقض نقش: کند می

 گذاشت و تأثیر کار محیط انحرافی رفتار بر مثبت طور آمیز به توهین سرپرستی همبستگی انجام داد به این نتیجه رسیدند که

 کار محیط رافیانح رفتار به کمتر بالا اسلامی کاری اخلاق با کارکنان حال، این با. بود رابطه این واسطه روانی قرارداد نقض

 محیط انحرافی رفتار آمیز بر توهین سرپرستی اثر اسلامی کاری اخلاق بنابراین،. کنند می توجه ها آن به کمتر و دادند اهمیت

: کارکنان رفتار به دادن شکل در اسلامی کاری اخلاق نقش در پژوهشی با عنوان (2023)2محمود الله و کاهش داد. امان کار

نفر از کارکنان بانک  و روش توصیفی  از نوع 269که با نمونه آماری کشمیر و جامو آزاد در کداریبان بخش از شواهدی

اسلامی با رفتارهای مثبت رابطه مثبت و با رفتارهای منفی رابطه  کاری اخلاق همبستگی انجام داد به این نتیجه رسیدند که

 رفتار بر رهبر اعضای تبادل و اسلامی کاری اخلاق تعاملی رتأثی در پژوهشی با عنوان( 2022)3منفی داشت. زیا و همکاران

نفر از کارکنان بانک  و روش توصیفی  از نوع همبستگی انجام داد 269انطباقی که با نمونه آماری  عملکرد و کار محیط انحرافی

 انحرافی رفتار با منفی طور به و داشت تطبیقی عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر رهبر اعضای تبادل به این نتیجه رسیدند که

 منفی رابطه و انطباقی عملکرد با رهبر اعضای تبادل مثبت رابطه که داد نشان تعدیل اثر نتایج. بود مرتبط کارکنان کار محیط

 کار اخلاق در پژوهشی با عنوان  تأثیر (2018)4وحیدی بود. تر قوی  اسلامی کاری اخلاق برای کار محیط انحرافی رفتار با

نفر و روش توصیفی  از نوع 100اخلاقی که در اندونزی با نمونه آماری  جو میانجیگری نقش و انحرافی رفتارهای بر مذهبی

 اخلاقی نقش انحرافی تاثیر منفی داشت و جو رفتارهای بر مذهبی کار همبستگی انجام داد به این نتیجه رسیدند که اخلاق

شی با عنوان  تعامل رهبری اسلامی و رفتارهای انحرافی در محیط کار  چگونه در پژوه (2017)5کوکلیتیمیانجیگری داشت.

 و سازمانی ، ملاحضات اسلامی رهبری مثبت از نتایجرویکرد آمیخته اکتشافی انجام داد به این نتیجه رسیدند که  است؟ با

 رفاه افزایش و انگیزه ذاتی ایجاد ،  تولید برای دین داری دیدگاه و سازمانی ارزش های طریق از اسلامی معنویت پذیرش

 گرفتن مانند انحرافی افزایش  رفتارهای از  اسلامی رهبری و . بودرفتارهای انحرافی در محیط کار   با مقابله که برای  کارکنان

وگیری سازمانی  جل و شخصی تجاوز ، فساد ، اداری تجهیزات بردن بین از یا سرقت ، کردن کار آهسته ، حد از بیش استراحت

 با نقش میان جی کاری انحرافی رفتار بر سرپرستی توهین آمیز  تأثیر با عنوان ( در پژوهشی 2017)6جواد و همکارانمی کرد. 

نفر در پاکستان  انجام دادند به این نتیجه رسیدند  136که با روش توصیفی از نوع همبستگی و نمونه آماری  اسلامی کار اخلاق

زینی و  نقش میان جی داشت. اسلامی کار اخلاقتاثیر مثبت داشت و  کاری انحرافی رفتار بر سرپرستی توهین آمیز  که

 محیط در انحرافی رفتار به اسلامی نسبت کار اخلاق و دینداری تأثیر مقدماتی در پژوهشی با عنوان بررسی (2016)7همکاران

 انحرافی رفتار اسلامی ، کار اخلاق و ند که افزایش دینداریمسلمان مالزی انجام دادند به این نتیجه رسید کارمندان بین در کار

 کار کاهش می یابد. محیط در

                                                           
۱ - Maqbool& et al 
۲ - Aman-Ullah &  Mehmood 

۳ -Zia& et al  
٤ - Wahyudi 

٥ - Kuklytė 

٦ - Javed & et al 

۷ - Zaini& etal 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Attia%20Aman-Ullah
https://www.emerald.com/insight/search?q=Waqas%20Mehmood
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اخلاق کار بر  ،حاضر پژوهشاست. تمرکز  اخلاق کار اسلامینشان داده شده است، متغیر مستقل  1طور که در شکل  همان

. که دارای سه بعد توجه به تلاش و فعالیت تمتمرکز شده اساخلاق کار غربی در مورد  ها پژوهشاست زیرا بیشترین  اسلامی

 یانحراف رفتارهایمتغیر وابسته های اخلاق کار اسلامی و توجه به ارتباطات انسانی در اخلاق کار اسلامی است.  در اسلام، ارزش

 پژوهششوند.  کار به دو دسته انحرافات بین فردی و سازمانی طبقه بندی می یطدر مح یانحراف رفتارهایکار است.  یطدر مح

دیگر نیز از هر دوی این ابعاد به  پژوهشگرانکار متمرکز بود زیرا بسیاری از  یطدر مح یانحراف رفتارهایبر هر دو بعد  ،حاضر

نزاکتی سرپرست به عنوان میانجی رابطه بین اخلاق کار  و سیاست سازمانی ادراک شده و بیطور همزمان استفاده کردند 

 کنند. نقش ایفا می کار یطدر مح یحرافان اسلامی با  رفتارهای

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 روش پژوهش -3

می باشد.  )سازی معادله ساختاری مدلحاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده ها توصیفی از نوع همبستگی) پژوهش

مری باشرد  کره    نفرر   2255 به تعدادهارمحال و بختیاری شاغل در دانشگاه های استان چ ی آماری این پژوهش کارکنان جامعه

گیرری، پرژوهش گرر ابتردا یرک      نمونه گیری به صورت تصادفی طبقه ای از بین این افراد صورت خواهد گرفت. به منظور نمونه

سرتفاده از  محاسبه گردید سرپس برا ا   601/0نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس 

 فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید.  

 گیری جامعه محدود( نمونه1فرمول شماره )

𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2 

𝑛 =
2255 ∗ (1.96)2(0.601 )

(2255 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 600 

نمونره اسرتخراگ گردیرد و سرپس متناسرب برا حجرم هرر منطقره           600کرل منراطق   گیری کوکران برایبراساس فرمول نمونه 

زیرمجموعه نمونه لازم برای آن دانشگاه استخراگ گردید. بنابراین در این پژوهش با توجه به حجم نمونه محاسبه شده برا توجره   

 فت.گیری صورت گرآمده است نمونه1به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول شماره 

اخلاق کار 

 اسلامی

رفتارهای 

انحرافی در 

 محیط کار

سیاست 

 سازمانی

نزاکتی بی

 سرپرست
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 (: اطلاعات مربوط به جامعه آماری1جدول )

 حجم نمونه تعداد پرسنل منطقه

 270 1000 دانشگاه دولتی شهرکرد شهرکرد

 180 700 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد

 80 300 دانشگاه پیام نور استان

 60 200 دانشگاه جامع علمی و کاربردی استان 

 10 55 موسسه غیر انتفاعی

 600 2255  جمع کل

سوالات تخصصی در طیف . نامه استفاده شده است در این پژوهش برای گردآوری داده های مورد نیاز تحقیق از ابزار پرسش

 لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر می باشد:ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می باشد:

 نامه ( ترکیب سئوالات پرسش2جدول شماره )

 نگارنده تعداد سوالات رهای  مورد بررسیمتغی

 (1992علی ) 17 اخلاق کار اسلامی

 (2000بنت و رابینسون ) 21 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (1997کاچمار و کارلسون ) 15 ک شدهادراسیاست سازمانی 

 (2001) همکاران و کورتینا 4 نزاکتی سرپرست بی

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قررار گرفرت. بره     نامه شبه منظور بررسی روایی محتوایی، پرس

نفر از جامعه آمراری پرژوهش تکمیرل گردیرد و پرس از ویررایش        30های مذکور توسط نامه منظور بررسی روایی صوری پرسش

 9/0هرا برالای   هرای بررازش، سروال   تمامی شراخص  گیری از روایی صوری برخوردار گردید. مفهومی برخی از سوالات، ابزار اندازه

( نشران داده  2ها است. خلاصه نتایج تحلیل عاملی تاییردی در جردول شرماره)   هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه

 شده است.

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش.  2جدول شماره

  پرسش نامه سوالات
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی

 

 نتیجه گیری

df/ اخلاق کار اسلامی 17تا  1سوالات  = 99/0 ,      GFI = 97/0 , 

AGFI  = 96/0  , RMSEA= 000/0  

 است مناسب مدل برازش

df/ رفتارهای انحرافی در محیط کار 38تا  18سوالات  = 88/0 ,      GFI = 97/0 , 

AGFI  = 96/0 , RMSEA= 000/0  

 است مناسب مدل برازش

df/ ک شدهادرایاست سازمانی س 53تا  39سوالات   = 92/0  ,GFI = 95/0 ,  AGFI = 93/0 ,      

RMSEA= 001/0  

 است مناسب مدل برازش

df/ نزاکتی سرپرست بی 57تا  54سوالات   = 93/0 ,      GFI = 94/0 , 

AGFI  = 91/0  , RMSEA= 002/0  

 است مناسب مدل برازش

امه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از داده های به دست آمده پرسشن 30به منظور سنجش پایایی یک نمونه ی اولیه شامل 

هستند و این نشان دهنده مورد  7/0که تمامی متغیرها بالای  میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد

 .ها استقبول بودن گویه

 

 

 

2χ
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 نامه پژوهش (ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش3جدول )

 لفای کرونباخضریب آ مولفه ها

 90/0 اخلاق کار اسلامی

 90/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 88/0 ک شدهادراسیاست سازمانی 

 80/0 نزاکتی سرپرست بی

 

 های پژوهش یافته-4

% دارای مرردرک 20% مجرررد بودنررد.5% متاهررل و 95بررسرری اطلاعررات جمعیررت شررناختی شرررکت کننررده هررا نشرران داد کرره 

 12سال و میانگین سابقه کراری  45ها  %هم دارای مدرک دکتری بودند. میانگین سن آن10اسی ارشد و % کارشن70کارشناسی،

 سال بود.

 ( k-s ) اسمیرنف کولموگروف آزمون با پژوهش متغیرهای بودن نرمال وضعیت و توصیفی اطلاعات (4) جدول

 مقدار معناداری لسمیرنف-کولموگروف انحراف معیار میانگین متغیر

 113/0 808/1 62/0 55/3 کار اسلامی اخلاق

 111/0 705/1 56/0 05/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 145/0 877/1 65/0 33/4 ک شدهادراسیاست سازمانی 

 129/0 855/1 63/0 44/4 نزاکتی سرپرست بی

شرود و   ودن داده ها تایید مری پس نرمال ب (P>0/05بزرگتر است) 05/0( سطح معناداری متغییرها از سطح 4با توجه به جدول)

  توان برای تجزیه و تحلیل داده ها از آزمون های پارامتریک استفاده کرد. می
   مدل اصلی پژوهش

 
 مدل اصلی پژوهش 2شکل
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 ( برازش مدل5جدول )

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی

AVI F  زش مدل مناسب استبرا 25/2 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از 

GOF  برازش مدل مناسب است 01/1  25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR   برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

RSCR   برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 

 آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   ( مدل وضعیت مناسب و ایده5) با توجه به جدول

 ( همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا6جدول )

سیاست سازمانی  رفتارهای انحرافی در محیط کار اخلاق کار اسلامی 
 ک شدهادرا

 نزاکتی سرپرست بی

 62/0 58/0 56/0 (96/0) اخلاق کار اسلامی
 59/0 61/0 (92/0) 62/0 محیط کار رفتارهای انحرافی در

 58/0 (91/0) 52/0 61/0 ک شدهادراسیاست سازمانی 
 (95/0)  59/0 65/0 63/0 نزاکتی سرپرست بی

 های پژوهش ( نتیجه کلّی آزمون فرضیه8جدول )

 نتیجه tآماره  β R2 های پژوهش ادعای فرضیه فرضیه

 تأیید > 001/0 750/0 650/0 دارد.تأثیر  حیط کاررفتارهای انحرافی در م بر اخلاق کار اسلامی اول

 تایید > 001/0 625/0 -444/0 دارد.ک شده تأثیر ادرابر سیاست سازمانی  اخلاق کار اسلامی دوم

 تایید > 001/0 655/0 -487/0 دارد.تأثیر  نزاکتی سرپرست بیبر  اخلاق کار اسلامی سوم

 تایید > 001/0  554/0 دارد.تأثیر  فی در محیط کاررفتارهای انحرابر  نزاکتی سرپرست بی چهارم

 تایید > 001/0  582/0 دارد.تأثیر  رفتارهای انحرافی در محیط کارک شده بر ادراسیاست سازمانی  پنجم

 بررسی1 استرپ بوت روش از استفاده با روابط این که بود ای واسطه مسیرهای وجود حاضر، پیشنهادی مدل زیربنایی فرض یک

 که نتایج طور همان. نمود مشاهده 8 جدول در توان می را مدل پیشنهادی ای واسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج. دشدن

 بین میانجی متغیر عنوان به ،ک شدهادراسیاست سازمانی  برای اطمینان فاصله پایین حد دهد، می نشان 7 جدول در مندرگ

 فاصله این برای اطمینان سطح. است (0220/0(و حد بالای آن)0990/0) یط کاررفتارهای انحرافی در محبا اخلاق کار اسلامی 

 قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر که این به توجه با. است 5000 استراپ بوت مجدد گیری نمونه تعداد و 95 اطمینان،

با  اخلاق کار اسلامی بین رابطه بین رد ک شدهادراسیاست سازمانی  بنابراین است؛ دار معنی ای رابطه واسطه این گیرد، می

 برای اطمینان فاصله پایین حد همچنین، کند؛ می نقش ایفای متغیر میانجی عنوان به ،رفتارهای انحرافی در محیط کار

( و حد بالای 0911/0) رفتارهای انحرافی در محیط کاربا اخلاق کار اسلامی  بین میانجی متغیر عنوان به ،نزاکتی سرپرست بی

 توجه با. است 5000 استراپ بوت مجدد گیری نمونه تعداد و 95 اطمینان، فاصله این برای اطمینان سطح. ( است0111/0ن)آ

 نزاکتی سرپرست بی برای بنابراین است؛ دار معنی ای رابطه واسطه این گیرد، می قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر که این به

 کند. می نقش ایفای متغیر میانجی عنوان به ،رفتارهای انحرافی در محیط کاربا می اخلاق کار اسلا بین رابطه بین در
                                                           

۱ - Bootstrap 
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 پیشنهادی واسطه ای مدل مسیرهای برای استرپ بوت نتایج  (7) جدول

خطای  سوگیری بوت مقدار مسیر

 استاندارد

 95/0سطح اطمینان

 حد بالا حد پایین

ک ادراسیاست سازمانی  - اخلاق کار اسلامی

 رفتارهای انحرافی در محیط کار - هشد

0433/0 0420/0 0000/0 0101/0 0990/0 0220/0 

 - نزاکتی سرپرست بی - اخلاق کار اسلامی

 رفتارهای انحرافی در محیط کار

0411/0 0410/0 0000/0 0111/0 0911/0 0111/0 

، شاخص نیکویی برازش کلی، میانگین ضریب هایی همچون میانگین نرخ تورم واریانی نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شاخص

 ( ارائه شده است.8مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدول)

 ( شاخص های برازش کلی مدل از نرم افزار وارپ پی ال اس8جدول)

 تفسیر معناداری ملاک میزان های برازش شاخص

 برازش مطلوب - ل قبول،  ایده آلقاب >5 335/2 1میانگین نرخ تورم واریانس

 برازش مطلوب - عالی <36/0متوسط، <25/0ضعیف، <1/0 650/0 2شاخص نیکویی برازش کلی

 برازش مطلوب >001/0 >05/0 525/0 3میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب >001/0 >05/0 673/0 4میانگین ضریب تعیین

 گیری بحث و نتیجه-5

های  تواند به کاهش اثرات منفی سیاست می اخلاق کار اسلامی  که چگونه پایبندی کارکنان به نشان داد اینپژوهش حاضر، 

حفاظت از  طور که با استفاده از نظریه همان . کار کمک کند یطدر مح یانحراف رفتارهای کار بریط مح نزاکتی سازمانی و بی

تایید کار  یطدر مح یانحراف رفتارهای برسیاست سازمانی  با نقش میانجی اخلاق کار اسلامی فرض شد، رابطه منفی بینمنابع 

سرپرست در یک محیط  نزاکتی نتایج نشان داد که سیاست سازمانی واسطه این رابطه منفی است. علاوه بر این، بی شد.

 کنانیکارکند. با این حال، مشخص شد  می میانجیکار را  یطدر مح یانحراف رفتارهایسیاسی، رابطه بین سیاست سازمانی و 

 رفتارهایپذیر بودند و کمتر درگیر  نزاکتی سرپرست انعطاف کردند نسبت به بی پیروی می اخلاق کار اسلامی  که از اصول

 یانحراف رفتارهایاخلاق کار اسلامی،  کمک های نظری به ادبیات موجود در مورد . پژوهش حاضر،کار بودند یطدر مح یانحراف

اخلاق کار  رابطه منفی ثابتی را بین پایبندی کارکنان به پژوهش حاضر، های  کند. یافته کار  و سیاست سازمانی می یطدر مح

قبلی همسو است، که  های پژوهشدهد که با  کار نشان می یطدر مح یانحراف رفتارهایها از سیاست و  و ادراکات آن اسلامی 

را برای نشان دادن رفتارهای  کارکنانکند،  شناختی عمل می یک منبع روان به عنوان اخلاق کار اسلامی  ندنک می تایید

 یانحراف رفتارهایکند. از درگیر شدن در اقدامات غیرمولد مانند سیاست اداری و  ها می اجتماعی و به طور همزمان بازدارنده آن

های قبلی،  (. با تأیید این یافته2019ان، ؛ جاوید و همکار2021؛ اسلام و همکاران، 2010کار)گوتسیس و کورتزی،  یطدر مح

دهی رفتار کارکنان در بافت سازمانی  عنوان منبعی ارزشمند برای شکل را به اخلاق کار اسلامی  درک نقشپژوهش حاضر، 

ل بررسی به دنباپژوهش حاضر، ثانیا، اعتقاد دارند. ، جایی که اکثریت جمعیت به ایمان اسلامی ایرانویژه در  کند  به تقویت می

کار و در عین حال بررسی نقش میانجی سیاست سازمانی در این  یطدر مح یانحراف رفتارهایو  اخلاق کار اسلامی  ارتباط بین

در  یانحراف رفتارهایو  اخلاق کار اسلامی  بین رابطهاز نقش میانجی سیاست سازمانی در  پژوهش حاضر، رابطه بود. نتایج 

( و فریس و 2006قبلی انجام شده توسط کروپانزانو و لی ) های های پژوهش یافتهاین یافته با کند.  کار پشتیبانی می یطمح

های  پایبند هستند، کمتر درگیر سیاست اخلاق کار اسلامی  دهد کارکنانی که به که نشان می مطابقت دارد (1996)همکاران

                                                           
۱ -Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
۲-Goodness-of Fit Index (GOF) 
۳ -Average path coefficient (APC) 
٤ -Average R-squared (ARS) 
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های قبلی،  کار می شود. با تکرار و بسط این یافته طیدر مح یانحراف رفتارهایشوند، در نتیجه منجر به کاهش  سازمانی می

های سازمانی دارد، که به نوبه خود بر  توجهی بر سیاست تأثیر قابل اخلاق کار اسلامی  کند که مطالعه ما این درک را تقویت می

ی، که در آن کارکنان علاوه بر این، درک محیط کار به عنوان سیاس. گذارد کار تأثیر می یطدر مح یانحراف رفتارهایوقوع 

؛ 1989معتقدند باید در رقابت برای منابع محدودی مانند قدرت، روابط، یا پست های کلیدی شرکت کنند )فریس و همکاران، 

اخلاق  با این حال، افرادی که به (3201 )و همکاران اونیلکار  یطدر مح یانحراف رفتارهای(، با افزایش 1991کاچمار و فریس، 

شود و بر اساس اعمال خود قضاوت و  ها دائماً توسط خداوند مشاهده می پایبند هستند معتقدند که اعمال آن کار اسلامی 

دارد. علاوه  ها را از انجام رفتارهای انحرافی باز می (. این اعتقاد دینی آن2017کنند )جاوید و همکاران،  پاداش را پیش بینی می

تمرکز قوی بر انجام وظایف خود را به بهترین شکل ممکن تقویت  ق کار اسلامی اخلا بر این، انرژی مثبت به دست آمده از

کند، در نتیجه نیاز به درگیر شدن در رفتارهای سیاسی را کاهش  گذاری منافع با دیگران را ترویج می کند و به اشتراک می

کار در زمینه سیاست سازمانی،  یطدر مح یافانحر رفتارهایدر جلوگیری از  اخلاق کار اسلامی  دهد. با برجسته کردن تأثیر می

دهند و مداخلاتی را با هدف ارتقای رفتار اخلاقی در  تر عواملی که رفتار کارکنان را شکل می به درک عمیقپژوهش حاضر، 

در  ینحرافا رفتارهایو  در رابطه بین اخلاق کار اسلامی سرپرستنزاکتی  یمیانجی بثالثاً، بررسی نقش . کند ها کمک می سازمان

 یطزای مهم در مح عنوان یک عامل استرس ، بهسرپرستنزاکتی  یب دهد پژوهش حاضر، نشان میهای  . یافتهاستکار  یطمح

( 2016( و نصیر و همکاران )2018جواهر و شرورز ) های پژوهشکند، که با  کار تقویت می یطدر مح یانحراف رفتارهایکار، 

در محیط سازمانی احتمال درگیر شدن کارکنان در رفتارهای انحرافی را افزایش  رستسرپنزاکتی  یبهمخوانی دارد. وجود 

( و 2008طور استس و وانگ ) کند، همان های شغلی خود مختل می ها را برای انجام مؤثر مسئولیت دهد، زیرا توانایی آن می

کند  ، یک محیط کاری سمی ایجاد میسرپرستنزاکتی  یبترکیبی از سیاست سازمانی و  تایید کردند (2012)اسلیتر و همکاران

کند تا به رفتارهای انحرافی به عنوان مکانیزم مقابله متوسل شوند،  ها را وادار می دهد و آن که فشار را بر کارکنان افزایش می

کند که  می ها بر اهمیت پرورش فرهنگ محیط کار مثبت تأکید ( پیشنهاد کردند. این یافته2014) و همکاران همانطور که وو

  .کند رساند و رفتار سازمانی مثبت را ترویج می های محیط کار را به حداقل می استرس

کار بررسی  یطای  منابع شخصی را بر رفتارهای انحرافی در مح قبلی که اثرات واسطه های پژوهشبا  پژوهش حاضرهای  یافته

. بر اساس این این امر را تایید کردند( 1996و فریس و همکاران) )2006 (طور که کروپانزانو و لی اند، مطابقت دارد، همان کرده

تواند تأثیر منفی رفتار سازمانی  را به عنوان یک منبع شخصی که می اخلاق کار اسلامی  نقش مهم پژوهش حاضر،ادبیات، 

که کارکنانی که از  دادیج کند. نتا می تقویت کار کاهش دهد، یطرا بر رفتارهای انحرافی در مح نزاکتی سرپرست بیسیاسی و 

، به احتمال سرپرستنزاکتی  کار مانند بی یطزا در مح رغم وجود عوامل استرس کنند، علی حمایت می اخلاق کار اسلامی  اصول

تواند به عنوان یک عامل محافظتی در  می اخلاق کار اسلامی  دهد که دهند. این نشان می زیاد رفتارهای مثبتی از خود نشان می

کنند که افراد با  ها این تصور را تقویت می (. این یافته2017کار عمل کند )جاوید و همکاران،  یطر رفتارهای انحرافی در محبراب

کروپانزانو و  (کار و حفظ رفتارهای مثبت مجهزتر هستند یطزا در مح پایگاه منابع شخصی قوی برای هدایت عوامل استرس

  (.2006لی،

که در کشورهای هایی  آندهد به ویژه  ارائه می آن و رهبرانها  دانشگاهی ارزشمندی را برای پیامدهای عمل پژوهش حاضر

باید ترویج اصول ها  دانشگاه. اولا، هستندمسلمان  کنانکار(که  های استان چهارمحال و بختیاری ایران)دانشگاهمسلمان مانند 

به طور مثبت بر  اخلاق کار اسلامی  مشخص شده است که کار را در اولویت قرار دهند. یطدر مح اخلاق کار اسلامی قوی

( و می تواند نقش مهمی در کاهش رفتارهای کاری 2018گذارد )راواس و همکاران،  رفتارهای اخلاقی کارکنان تأثیر می

رکنان را تشویق باید کا های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه بنابراین رهبران ایفا کند غیرمولد مانند سیاست های سازمانی

برای ایجاد یک محیط کاری مثبت و اخلاقی، د. ها را در فرهنگ سازمانی ارتقا دهن کنند که از این اصول پیروی کنند و آن

هایی را به رهبران و کارکنان خود ارائه دهند تا رفتارهای اخلاقی را  توانند آموزش می های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه
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در  اخلاق کار اسلامی  توان با تقویت اهمیت کار را به حداقل برسانند. این را می یطرفتارهای انحرافی در محترویج کنند و 

( 2005های اخلاقی از بالا به پایین در فرهنگ سازمانی )اپلباوم و همکاران،  ( و ترویج ارزش2007محیط کار )علی و الکاظمی، 

ها  کار را درک کنند و به آنیطکارکنان کمک کند تا هنجارهای قابل قبول مح تواند به هایی می به دست آورد. چنین آموزش

 .کار شود یطو رفتارهای انحرافی در مح نزاکتی سرپرست بیپایبند باشند و در نتیجه باعث کاهش 

کار  یطدر مح زا نسبت به عوامل استرس اخلاق کار اسلامی  دهد که کارکنان با باورهای قوی نشان می پژوهش حاضرهای  یافته

کار درگیر رفتارهای انحرافی هستند یط نزاکتی مح پذیرتر هستند و کمتر در مواجهه با رفتار سازمانی سیاسی و بی انعطاف

های استان  دانشگاهزا در محیط کار بر رفتارهای انحرافی کارکنان،  (. برای کاهش تأثیر عوامل استرس2017)جاوید و همکاران، 

کار را  یطهایی را به کارکنان و رهبران ارائه دهند تا به طور مؤثر تعارض و استرس مح باید آموزش چهارمحال و بختیاری

تواند به  های رشد نیز می ارائه توانمندسازی ساختاری، مانند دسترسی به اطلاعات، پشتیبانی، منابع، و فرصت .مدیریت کنند

 .کار کمک کند یطی محنزاکت های سازمانی درک شده و بی کاهش اثرات مضر سیاست

در  نزاکتی بیای برای به حداقل رساندن اثرات منفی  باید اقدامات پیشگیرانه های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاهدر نهایت، 

در  نزاکتی بیکار انجام دهند. برای رسیدگی به  یطهای سازمانی درک شده بر رفتارهای انحرافی در مح کار و سیاست یطمح

هایی را برای کارکنان در  باید فرهنگ احترام متقابل ایجاد کنند و آموزشها دانشگاهو سیاست سازمانی ادراک شده، کار  یطمح

توانند  ، رهبران میها دانشگاهدر  اخلاق کار اسلامی  با ترویج اصول. تمام سطوح برای مدیریت تعارض و استرس ارائه دهند

کار را کاهش دهند، بنابراین منجر به بهبود اثربخشی  یطرهای انحرافی در محفرهنگ رفتار اخلاقی را تقویت کنند و رفتا

 .سازمانی می شود
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Abstract 
 

The aim of the current research was to investigate the effect of Islamic work ethics on 

deviant behaviors in the workplace with the mediating role of perceived organizational 

policy and supervisor incivility.  

The present study was applied in terms of purpose and descriptive in terms of 

correlational data collection. The statistical population of the present study was made up 

of all the employees of Chaharmahal and Bakhtiari provinces in the number of ۲۲۰۰ 

people, and ٦۰۰ people were selected as a sample through the stratified sampling method 

proportional to the volume through Cochran's sampling formula. 

The research tools were Ali's Islamic Work Ethics Questionnaire (۱۹۹۲), Bennett and 

Robinson's Workplace Deviance Questionnaire (۲۰۰۰), Kachmar and Carlson's (۱۹۹۷) 

Perceived Organizational Policy Questionnaire, and Cortina et al.'s (۲۰۰۱) Incivility 

Questionnaire. The basis, content, form and structure validity were examined and after 

the necessary terms validity was confirmed and from On the other hand, the reliability of 

the questionnaires was estimated by Cronbach's alpha method as ۰٫۹۰, ۰٫۹۰, ۰٫۸۸ and 

۰٫۸۰ respectively. Data analysis was done at two descriptive and inferential levels 

including structural equation modeling.  

The results of the research showed that Islamic work ethics had a negative effect on 

deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of this effect was -۰٫٦٥, and also, 

the results showed that the perceived organizational policy and impoliteness of the 

supervisor play a mediating role between Islamic work ethics on deviant behaviors in It 

had a work environment. 
Key words: Islamic work ethics, perceived organizational politics, incivility of the 

supervisor, deviant behaviors in the work environment 
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