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Deviant behavior is an undesirable conduct arisen by employees in response to 

abusive supervision in the workplace. Employees display violent behavior in 

reaction to the supervisors’ interpersonal misconduct, which ultimately change to 

deviant behavior. This research is intended to investigate the moderating role of 

Islamic work ethics and psychological capital in the abusive supervision of deviant 

behavior. This applied research follows descriptive-correlation method. The 

statistical population of the study contains all employees of public organizations in 

Semnan province. The sample was selected through simple random method 

including 218 people based on the population of society in each organization. 

Tepper’s (2000) standard questionnaire was used to measure abusive supervision 

variables, the standard questionnaire of Bennett and Robinson (2000) was used to 

measure deviant behavior, and the Islamic work ethics was obtained from the Tufail 

et al’s (2017) standard questionnaire, and psychological capital was achieved frbyom 

the Luthans et al’s (2015) standard questionnaire. Questionnaires were analyzed 

using structural equations’ modeling in Smart-PLS software. The results indicated 

that abusive supervision affected employees’ deviant behavior positively and 

significantly. Furthermore, Islamic work ethic and psychological capital moderates 

the relationship between abusive supervision and employees’ deviant behavior . 
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تأملی بر نقش تعدیلگری اخلاق کار اسلامی و سرمایۀ 

  یظالمانه بر رفتارها ینقش سرپرست تأثیر روانشناختی در

 ادارات دولتی استان سمنان   کارکنان یانحراف

 **غ لابهوشمند باقری قره *مرتضی ملکی مین باش رزگاه 

   *** محسن عین علی

 07/07/1398پذیرش نهایی:  29/03/1398 دریافت مقاله:

 

 چكيده
سرپرستي ظالمانه در محیط كار  كاركنان بهبوسیلۀ است كه  نامطلوب رفتارهايیکي از رفتارهاي انحرافي، 

شخصي سرپرستان جویانه را در مقابل بدرفتاري بینشود. كاركنان رفتار پرخاشگري و تلافيپاسخ داده مي

 ينقش سرپرست يواكاوشوند. هدف این پژوهش گذارند و درنهایت درگیر رفتارهاي انحرافي مينمایش ميبه

ي است. روانشناخت یۀو سرما ياخلاق كار اسلام یلگريبر نقش تعد يتأمل با كاركنان يانحراف يظالمانه بر رفتارها

مطالعه با هدف كاربردي و روش توصیفي ـ همبستگي انجام شده است. جامعه آماري پژوهش همۀ كاركنان 

متناسب با حجم جامعه در هر سازمان،  گیري در دسترس بود كهسمنان است و روش نمونه ادارات دولتي استان

از پرسشنامۀ استاندارد تیپر  ظالمانه يسرپرستبراي سنجش متغیرهاي نفر تعیین شد.  218حجم نمونه به تعداد 

(، اخلاق كار اسلامي از پرسشنامه استاندارد 2000(، رفتار انحرافي از پرسشنامۀ استاندارد بینت و رابینسون )2000)

و  ( استفاده شد2015( و سرمایۀ روانشناختي از پرسشنامه استاندارد لوثانز و همکاران )2017ان )توفایل و همکار

 نشان هاي پژوهشیافته یابي معادلات ساختاري مورد بررسي قرار گرفت.الگوبه كمک  -Pls Smartافزار در نرم

چنین اخلاق كار اسلامي و سرمایۀ دارد. همداد سرپرستي ظالمانه بر رفتار انحرافي كاركنان تأثیر مثبت و معناداري 

 كند. روانشناختي رابطۀ بین سرپرستي ظالمانه با رفتارهاي انحرافي كاركنان را تعدیل مي

 .سرمایۀ روانشناختي اخلاق كار اسلامي، سرپرستي ظالمانه، رفتار انحرافي، :هاكليدواژه
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 مقدمه
منظور ایجاد فاصله  رهبران در موقعیتهای مختلف، رفتارهای حمایتی و غیرحمایتی متفاوتی را به

دهند. گاهی اوقات افراد در موقعیتهای رهبری  یا توسعۀ روابط بین فردی با کارکنان خود نشان می

تواند با  رو روابط سرپرست و زیردستان میبودن دارند. از اینای برای مخربو انگیزه توانایی 

(. 1: 2019و همکاران،  1کنند در ارتباط باشد )جاوید رهبرانی که از قدرت خود سوء استفاده می

دهد که نتایج سرپرستی ظالمانه کاهش تعهد سازمانی؛ کاهش عملکرد فردی و  مطالعات نشان می

دنبال  چنین سازمان را بهکاهش رفتار حمایتی و رفتار انحرافی کارکنان در محل کار و هم گروهی،

: 2012و همکاران،  4؛ وانگ139: 2016، 3؛ هار، دی فلویتر و بروقام 171: 2007، 2دارد )تیرنی و تیپر 

دهد که کارکنان در موقعیتهای محیطی گوناگون، پاسخهای متفاوتی از  (. شواهد نشان می43

کنند. در موقعیتهای سازمانی شدت پاسخ کارکنان به سرپرستی سرپرستی ظالمانه دریافت می

دهند.  ظالمانه نسبتاً کم است، درحالی که کارکنان ویژگیهای اخلاق کار اسلامی را نشان می

چنین پاسخ منفی در پی  زا در محل کار کارکنان است و همعنوان عامل تنشسرپرستی ظالمانه به

شود  رو اخلاق کار اسلامی باعث افزایش رفاه کارکنان از طریق تنش در محل کار میاز این دارد.

(. همانطور که کارکنان اعتقاد دارند پاداش اعمال نیکشان را از خداوند  960: 2015، 5)ژانگ و لیائو 

نه  متعال بزودی یا با تأخیر دریافت خواهند کرد، آنها از پاسخگویی منفی به سرپرستی ظالما

شوند و دیگران را  کنند. بنابراین آنها درگیر کردار خوب در محیط کارشان میجلوگیری می

 (.238: 2015و همکاران،  6کنند که همین کار را انجام دهند )خانتشویق می

یکی از مسائل مهمی که به تلاش پژوهشگران برای تعریف الگوهای جدید منجر شده، این  

ها از فرهنگ غربی تقلید شده و  اسلامی مانند ایران در بسیاری از زمینهاست که در کشورهای 

اخلاق اسلامی را تا حدودی به حاشیه رانده است. بنابراین ضروری است تفکر اسلامی در  

های مختلف جوامع اسلامی مورد توجه بیشتری قرار گیرد که یکی از بخشها و عناصر مهم  بخش
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(. ازسوی دیگر داشتن سازمانهای سالم  694: 2017و همکاران،  1ایلهر جامعه سازمانها هستند )توف

نشان از سلامت جامعه است. سازمانها در جامعه اسلامی وظیفه دارند همواره تفکر اسلامی را  

رو، یکی از موضوعات جدیدی که توسط پژوهشگران در  الگوی فعالیتهای خود قرار دهند. از این

د توجه قرار گرفته است، اخلاق کار اسلامی است. اخلاق کار حوزه مدیریت اسلامی بیشتر مور

اخلاقی اسلامی بیشتر بر همکاری، تعهد به کار و پرهیز از انباشت ثروت از طریق ابزارهای غیر 

عنوان اخلاق  (. باوجود اهمیت دین اسلام، اخلاق اسلامی به 2: 2015و همکاران،  تمرکز دارد )خان 

(. در 327: 2016و همکاران،  2کمتر مورد بررسی قرار گرفته است )مورتاز کار راهنما، در پژوهشها 

عنوان یکی  به این مطالعه برای محدودکردن زمینه پژوهش سرمایه روانشناختی و اخلاق کار اسلامی

رسد تحت تأثیر رفتارهای انحرافی و سرپرستی ظالمانه بروز کند  نظر میاز رفتارهای مثبتی که به 

منظور دستیابی به اهداف  ترین ابزارهای هر سازمان بهگیرد. یکی از کلیدیرار میمورد بررسی ق

خود، سرپرستان سازمانی است. سرپرستی ظالمانه بیانگر خصومت کلامی و غیرکلامی است که  

(. سرپرستی 692: 2017، 3کند )بریوارت و دی وریسسرپرست نسبت به زیردستان خود اعمال می

. سرپرستی ظالمانه با چندین  و خصومت است تفاوتی یب یانگراشاره دارد که ب ییبه رفتارها ظالمانه

عدالتی، بیماریهای روانی و جسمی )سرخوردگی نتیجه منفی ازجمله نارضایتی شغلی، ادراکات بی

و   4شغلی(، رفتارهای انحرافی و یا منع از رفتارهای شهروندی سازمانی در ارتباط است )تیپر 

شده( و  (. منابع شغلی )توانمندسازی؛ هویت کار و حمایت سازمانی درک107: 2006همکاران، 

بینی( عناصر انگیزشی هستند که  آوری و خوشسرمایۀ روانشناختی )خودکارامدی، امید، تاب

کنند. در چنین مواردی منابع روانشناختی  بینی میاشتیاق شغلی و افزایش عملکرد کارکنان را پیش

(.  97: 2019و همکاران،  5شود )رازاتنش، رفتار انحرافی و اضطراب میمثبت مانع از احساس 

که   یاست افراد یبدان معن ین امحدودیتهای محل کار منبع اصلی انحراف در محل کار است، 

محل کار ارتباط برقرار  در  رفتارهای انحرافیکنند ممکن است با یتجربه م  یکار یطرا در مح تنش

که سطح   یافراد. درواقع ارتباط دارداعضا  یروانشناختتنش طور مثبت با به . سرپرستی ظالمانه کنند
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و   1)لی شوند  رو روبه زاتنش یط با شرا یتوانند به آسانیدارند، م یروانشناخت یهاز سرما یبالاتر

 (. 144: 2016همکاران، 

چنین  است؛  هم یو جهان یدائمو دارد  یدر قانون اسلام یشهر ی،اخلاق کار اسلاماز آنجاکه 

تواند رابطۀ بین سرپرستی ود، میشیمحدود نم یحرفه خاص یا از افراد، جامعه  ای به مجموعه

دنبال متغیری هستیم  ظالمانه و رفتار انحرافی کارکنان در محل کار را حفظ کند. در این پژوهش به 

تی را آسان کند. متغیری  ادارات دول  که مسیر تأثیر سرپرستی ظالمانه بر رفتارهای انحرافی کارکنان

گذار باشد اخلاق کار اسلامی و سرمایۀ روانشناختی تواند تأثیررسد در این زمینه مینظر میکه به 

است. اگرچه پژوهشهای داخلی و خارجی در زمینۀ بررسی اخلاق کار  کارکنان ادارات دولتی 

رستگار و   به عنوان مثال:اسلامی و رفتارهای انحرافی در ادارات دولتی صورت پذیرفته است ) 

  نوعدوست  ،یهمت؛ 1396و همکاران،  جونیکنام؛ 1397یمند، محمودی م؛ مقدم و 1398همکاران، 

؛ لی و همکاران،  2019؛ جاوید و همکاران، 1393؛ عسگری و همکاران، 1395یلانی و غلامی، گ

اخلاق کار اسلامی و   تعدیلگری(؛ کمتر پژوهشی به بررسی نقش 2017؛ توفایل و همکاران، 2018

رفتارهای انحرافی کارکنان ادارات دولتی پرداخته  بر سرمایۀ روانشناختی در تأثیر سرپرستی ظالمانه 

است. درواقع در کشور ایران که بیشتر جمعیت مسلمان هستند، پدیدۀ اخلاق کاری اسلامی باید  

سلامی و تأثیر آن بر پیامدهای کاری در  مفید باشد. در پاسخ به نیاز برای مطالعۀ اخلاق کاری ا

سازمانهای ایرانی و با توجه به اینکه پژوهشهای محدودی در این زمینه در ادارات دولتی انجام  

گرفته است، ضرورت انجام پژوهش شکل گرفت. ازسوی دیگر، کارکنانی که اخلاق کار اسلامی 

کنند. یعنی درواقع اخلاق  رپرست جلب میدهند، کمتر توجه خود را به رفتار ظالمانه سرا نشان می

 کند تا از هر نوع رفتار منفی در محل کار پرهیز کنند.کار اسلامی کارکنان را ترغیب می 

 

 مبانی نظری و توسعه فرضيات پژوهش 

 های انحرافی كاركنانسرپرستی ظالمانه و رفتار

غیرکلامی خصمانه و بدون تماس  سرپرستی ظالمانه درک کارکنان از میزان رفتار کلامی و 

(. این 723: 2015، 2شوند )آوی، وو و هالی فیزیکی است که از جانب سرپرست خود متحمل می
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جویی، خرابکاری و یا حتی استبداد  رفتارهای ظالمانه ممکن است در قالب حملات کلامی، انتقام

تیپر از سرپرستی ظالمانه   های کلیدی تعریفبرخی سرپرستان نسبت به کارکنان آشکار شود. جنبه 

صورت متفاوت  . کیفیت ذهنی رفتار ظالمانه )هر کارمند سرپرست خود را به1عبارت است از: 

. تداوم و پایداری الگوی خصومت ازسوی افرادی که در جایگاه قدرت قرار 2کند(، ارزیابی می

نشان   شواهد(. 3: 2019گونه و هدفمند بدرفتاری )جاوید و همکاران، . ماهیت خودرأی3دارند. 

در  خود را  یهای، سرخوردگقصد تحقیر زیردستان را دارندکه  یکسان ژه یسرپرستان، بو که دهدیم

و همکاران،   1کنند )آرییخود منتقل می ردستانیبه ز یبدرفتار ایو  ظالمانه  یانواع رفتارها قالب

طور خاص زیردستان خود را مورد هجوم قرار (. ازسوی دیگر سرپرستان ظالم به193: 2007

دهند زیرا آنان قدرت مجادله کمتری در برابر سرپرستان دارند. علاوه براین رهبران ظالم و  می

مترین کار گیرند بدون اینکه ک کنند کارکنان را در جهت پیشبرد اهداف خود بهمخرب تلاش می

  یعدالت سازمان( نشان داد که 2018و همکاران ) 2توجهی به رفاه زیردستان داشته باشند. مطالعه لی

  یمنف ر یثأ دهد و مانع از تیکارکنان را کاهش م یعاطف یو خستگ سرپرستی ظالمانه  ن یرابطه مثبت ب 

  (. رفتار 403: 2018)لی و همکاران،  شود یاشتراک دانش کارکنان م ی بر رفتارها سرپرستی ظالمانه 

  سلامت  کرده و نقض را سازمانی هنجارهای که  ارادی رفتاری از است عبارت کاری انحرافی

چنین رفتار  (. هم332: 2015، 3کند )ییلدیز و آلپکان می تهدید را  دو هر یا سازمان، کارکنان و

هنجارهای سازمان و اعضای  طور مستقیم ای اشاره دارد که بهانحرافی شغلی به کنشهای داوطلبانه

  مشترک  سه ویژگی انحرافی از  (. رفتارهای160: 2017و همکاران،  4کند )دارات آن را نقض می

شوند، ویژگی دوم آنها این است که  می انجام آگاهانه رفتارها این برخوردارند، نخست اینکه 

پنهان است؛ زیرا   آندر هدف  کنند و ویژگی سوم رفتار انحرافیهنجارهای سازمان را نقض می

،  5سهامداران است )چریستیان و الیس  سازمان، اعضا و سلامت به رساندنآسیب اصلی آن هدف

دهد که کارکنان به همان اندازه که به رفتارهای انحرافی مخرب در  (. مطالعات نشان می196: 2014

: 2019رسانند )جاوید و همکاران، دهند به سازمان و کارکنان آسیب میمحل کار واکنش نشان می
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2. Lee 

3. Yıldız & Alpkan 

4. Darrat 

5. Christian & Ellis 
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گیری رفتار انحرافی و رفتار  ( در پژوهشی با عنوان »بررسی عوامل شکل 2018) 1(. چن و کینگ3

سازمانی و ویژگیهای فردی نقش مهمی را در  عوامل شهروندی سازمانی« بیان کردند که 

( نیز در  2016و همکاران )  2(. وگل 1: 2018کنند )چن و کینگ، گیری رفتار انحرافی ایفا میشکل

پژوهش خود نشان دادند که سرپرستی ظالمانه بر رفتار انحرافی کارکنان تأثیر مثبت دارد )وگل و  

( در مطالعۀ خود تحت عنوان ارتباط بین رفتارهای  2019(. رازا و همکاران )214: 2016همکاران، 

بر رفتارهای انحرافی   سازمانظالمانه در  یسرپرستانحرافی و سرپرستی ظالمانه دریافتند که 

 زیر را بیان کرد: توان فرضیهرو، میکارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. از این

 سرپرستی ظالمانه تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار انحرافی کارکنان دارد. .1فرضیه 

 اخلاق كار اسلامی و سرمایۀ روانشناختی

جو و  است )نیکنامو از یک نظر مهمترین هدف انبیای الهی  اخلاق از مهمترین مباحث دینی

اخلاق در   بیشتراخلاق از دیدگاه افراد مختلف معانی متفاوتی دارد، اما (. 141: 1396همکاران، 

، 3)جاوید، بشیر، راواس و آرجون  دانندکار می سازمان را شناخت درست از نادرست در محیط

  داشتن وجود فضای اخلاقی مناسب در سازمان اسلامی، تردیدی نیست که لازمه (. 649: 2017

(. 11: 2008، 4؛ علی و ال اوایهان 178: 1397تورانلو و ثقفی،  )صیادی  اخلاق کار اسلامی است

پژوهشگران در مقایسه با سایر اخلاق کار مذهبی اظهار داشتند که اخلاق کاری اسلامی یک 

شود  های خاص محدود نمیها و یا حرفه، گروه ساختار جهانی است و به مجموعه خاصی از افراد

رود از تصمیم  (. کارکنانی که اخلاق کار اسلامی دارند انتظار می239: 2015و همکاران،  5)خان

چنین در  بیند خودداری کنند. همدلیل اعتقاد خود مبنی بر اینکه خدا آنها را میاخلاقی خود بهغیر 

سلامی و تعهد مسلمانان به پیروی از شیوه خاص شریعت )قانون  اسلام، هر اقدامی با قواعد اخلاق ا 

(. اخلاق کار اسلامی رفتار اخلاقی 650: 2017اسلامی و فقه( مطابقت دارد )جاوید و همکاران، 

  اعتقادی  سامانه  یک اسلامی کاری (. اخلاق240: 2015دهد )خان و همکاران، فرد را تشکیل می

  و  وظیفه  دیدگاه  با کار سمت به  را افراد که است( ص)پیامبر سنت و قرآن هایآموزه  بر مبتنی

 

1. Chen & king 

2. Vogel 

3. Javed, Bashir, Rawwas & Arjoon 

4. Ali & Al-Owaihan 

5. Khan 



 147 / تأملی بر نقش تعدیلگری اخلاق کار اسلامی و سرمایۀ روانشناختی در تأثیر نقش سرپرستی ظالمانه بر رفتارهای ... 

 

 

 

  اسلام  در کار (. اخلاق700: 2017کند )توفایل و همکاران، می هدایت  فضیلت  عنوانبه  مسئولیت 

  اشتباه   انجام برای  مجازات و درست کار انجام برای پاداش که معنی این به است،  ذاتی ارزش دارای

(. کارکنانی که اخلاق کار  249: 2008، 1شود )ریزک خداوند انجام میتوسط  جهان آخرت در

کنند؛ یعنی درواقع دهند کمتر توجه خود را به رفتار ظالمانه سرپرست جلب میاسلامی را نشان می

کند تا از هر نوع رفتار منفی در محل کار پرهیز کنند اخلاق کار اسلامی کارکنان را ترغیب می

  یرد، قرار گ در معرض سرپرستی ظالمانه یرو، اگر کارمندیناز ا (. 569: 1620، 2)آلام و طالیب 

کند. علاوه بر این، کارکنانی که  یت برای او فراهم میو حما یدام ی ازاحساس یاسلام یاخلاق کار

دارای اخلاق کار اسلامی قوی هستند بیشتر احتمال دارد در رفتارهای مثبت درگیر شوند، حتی  

 (.327: 2016و همکاران،  3رود از رفتارهای انحرافی در محل کار پرهیز کنند )مرتضیانتظار می

سرپرستی ظالمانه و رفتار انحرافی  ین مهم ب تعدیلگرتواند به عنوان یم یاسلام یاخلاق کار ین بنابرا

کار رود. بدون شک، کارکنان برای رسیدن به اهداف شغلی خود به منابع سازمانی  بهسازمان در 

چنین منابع شخصی  پرداخت، وضعیت اجتماعی، حمایت سازمانی، اطلاعات و اعتماد( و هم)

 5(. مطالعۀ وانگ 356: 2001، 4)سرمایۀ روانشناختی، دانش، مهارت و توانایی( متکی هستند )هابفول 

دهد که سرپرستی ظالمانه باعث اختلال در حالت روانشناختی  ( نشان می2012و همکاران )

شود. علاوه بر این، سرپرستی ظالمانه باعث  که این به رفتارهای انحرافی منجر می کارکنان شده 

شود. سرمایۀ روانشناختی جزء منابع کارکنان است که نظمی کارکنان مینارضایتی، ناامیدی و بی

  ی شناختیه روانسرماطور کلی کند در برابر نبود اطمینان محیط کاری ایستادگی کنیم. به کمک می

: (552: 2007و همکاران،  6)لوتانز است یرز ی هابا مشخصهی  شناختروان ابل توسعه و مثبتحالت ق

اعتمادبه نفس/  یز )برانگیف چالشدر کارها و وظا یت موفق یتلاش لازم برا  انجام  متعهدشدن و 

  یابی دست ی به هدف برا یدنرس یرمستغییر  در راه هدف و درصورت لزوم یداریپای(؛ مداخودکار

یت  به موفق یابیدست ی برا مشکلات ها و یبا سخترویارویی هنگام  یداری و پایدواری( ام)  یت به موفق

( دریافتند که سرمایه روانشناختی کارکنان و جو حمایتی  2008یری(. لوتانز و همکاران )پذانعطاف)

 

1. Rizk 

2. Alam & Talib 

3. Murtaza 

4. Hobfoll 

5. Wang 

6. Luthans 
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حوزۀ کاری  طور مثبتی با عملکرد، رضایت و تعهد در ارتباط هستند. حمایت اجتماعی از طریقبه

شود. ازسوی دیگر سرمایۀ باعث افزایش رفاه روانشناختی کارکنان بوسیلۀ سرمایۀ روانشناختی می

شخصی مقابله شود که این به جلوگیری  طور مؤثر با بدرفتاری بینکند که بهروانشناختی کمک می

دلیل اهمیت  به (.145: 2016شود )لی و همکاران، از درگیر شدن در رفتارهای انحرافی منجر می

موضوع و با توجه به مطالب پیشین، بررسی نقش تعدیلگری اخلاق کار اسلامی و سرمایۀ  

 شود:روانشناختی در قالب دو فرضیه زیر پیشنهاد می

اخلاق کار اسلامی رابطه بین سرپرستی ظالمانه و رفتار انحرافی کارکنان را تعدیل   . 2فرضیه 

 کند.می

ختی رابطه بین سرپرستی ظالمانه و رفتار انحرافی کارکنان را تعدیل سرمایۀ روانشنا .3فرضیه 

 کند.می

 

 الگوی مفهومی
توان به صورت  های ارائه شده، الگوی مفهومی پژوهش را میحال بر اساس مطالب و فرضیه 

 ارائه کرد: 1شکل 

رفتار انحرافی کارکنانسرپرستی ظالمانه H1

اخلاق کار اسلامی

سرمایۀ روانشناختی

 
 

 پژوهش ی مفهوم الگوی .1 لشك
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 پژوهش شناسی روش 
این پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و از نظر اجرا توصیفی ـ پیمایشی است. جامعه آماری  

گیری در دسترس است و  سمنان است. روش نمونه پژوهش همۀ کارکنان ادارات دولتی استان

اند.  تعداد اعضای تحت مطالعه هر اداره به نسبت مشخصی از جمعیت کل آن اداره انتخاب شده 

حجم نمونۀ بهینه از فرمول کوکران نامحدود استفاده شد. بر این اساس، ابتدا نمونه اولیه   برای تعیین 

گرفتن انحراف  آزمون قرار گرفت و سپس با در نظرپرسشنامه از اعضای جامعه مورد پیش  30شامل 

  218نفر تعیین شد. در نتیجه  239، 95/0معیار آن، تعداد نمونه مورد بررسی در سطح اطمینان 

طور که بیان شد، در این پژوهش  طور مفید مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. همان رسشنامه بهپ

دهندۀ پرسشنامه،  های تشکیل ها از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. سنجه برای گردآوری داده 

 مه ابتدا از طریق بررسی پژوهشهای پیشین تدوین شد و سپس روایی محتوا و روایی صوری پرسشنا

توسط پنج نفر از خبرگان این حوزه )اعضای هیئت علمی بخش مدیریت دولتی( مورد بررسی قرار 

گرفت و بر اساس دیدگاه آنها، تعدیل لازم بر روی پرسشنامۀ اولیه صورت گرفت. در ضمن  

که در آن ضریب آلفای  کرد ملاحظه  1توان در جدول های این بخش از پرسشنامه را میمشخصه

  دهد. آزمون پرسشنامه را نشان میپایایی مناسب متغیرهای پژوهش در مرحله پیش  کرونباخ،

در سطح مطلوب   پژوهش  یاسهایتمام مق ی کرونباخ برا ی آلفا یبضر شودیهمانطور که مشاهده م

 . پژوهش دارد های است که نشان از اعتبار سنجه

 
 پژوهشپرسشنامه  یهامشخصه . 1جدول 

 آلفای كرونباخ منبع  گویه  تعداد متغير

 87/0 (Tepper, 2000) 15 سرپرستي ظالمانه

 74/0 (Bennett and Robinson, 2000) 12 رفتار انحرافي

 90/0 (Tufail et al., 2017) 12 اخلاق كار اسلامي

 92/0 (Luthans et al., 2007) 11 شناختيسرمایۀ روان
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 های پژوهش یافته
 نمونه شناختیجمعيت ویژگيهای

درصد از پاسخگویان را   64نفر(  218شناختی نمونه )با توجه به نتایج بررسی وضعیت جمعیت

درصد پاسخگویان   78لحاظ وضعیت تأهل، چنین بهاند. همدرصد را زنان تشکیل داده  36مردان و 

درصد پاسخگویان در  18ها بیانگر آن است که چنین، یافته درصد مجرد بودند. هم 22متأهل و 

 40درصد در گروه سنی  4/29سال،  39تا  30درصد در گروه سنی  6/38سال،  29تا  20گروه سنی 

چنین از لحاظ مقطع تحصیلی، بیشتر پاسخگویان  سال و بیشتر هستند. هم 50درصد  14سال و  49تا 

درصد( را   48ین سهم )تحصیلات دانشگاهی دارند که از این میان، افراد با مدرک کارشناسی بیشتر

 دارند. 

ها( و نمونه آماری )استفاده از  ها )غیرنرمال بودن توزیع داده در پژوهش، باتوجه به ویژگی داده 

  SEMها از شیوه منظور تجزیه و تحلیل داده گیری غیرتصادفی و حجم نمونه کوچک(، بهنمونه 

ه شده است. در این روش، تحلیل  استفاد Smart-PLS3افزار مبتنی بر حداقل مربعات جزئی و نرم

های پژوهش« دارد. بررسی برازش  ها دو مرحله اصلی »بررسی برازش مدل« و »آزمودن فرضیه الگو 

 . الگوی کلی.3. الگوی ساختاری 2گیری . الگوی اندازه 1شود: الگو، خود در سه بخش انجام می

 گيریاندازه برازش الگوی

زطریق ضرایب بار عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی  گیری ا بررسی برازش الگوی اندازه 

( مقدار  9991) 1گیرد. بر اساس نظر هالند (، روایی همگرا و روایی واگرا صورت میCRترکیبی )

ها و  است. پس از بررسی بارهای عاملی سنجه  4/0بودن ضرایب بارهای عاملی، ملاک برای مناسب

طور که در  ها محاسبه شد. همان ترکیبی سازه  پایایی و  ونباخ انجام تعدیلات لازم، ضرایب آلفای کر

 7/0شود، تمام ضرایب آلفای کرونباخ و تمام ضرایب پایایی ترکیبی از مقدار ملاحظه می 2جدول 

 AVEدهندۀ پایایی مناسب الگو است. برای سنجش روایی همگرا نیز از معیار بیشتر هستند که نشان 

دهد.  خود را نشان می 3با شاخصهای 2میزان همبستگی یک سازه  AVEشود. معیار استفاده می

 

1. Hulland 

2. Construct 

3. Indicators 
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طور که بیان شد  اند. همانبیان کرده  5/0را عدد  AVE( مقدار بحرانی برای 1981) 1فورنل و لارکر

توان بیان کرد که  دهد تمام مقادیر  از حد مطلوب بیشتر است. درنتیجه، می نشان می 2نتایج جدول 

 نیز دارد.را  الگو روایی همگرای مناسب 

 
 گيریبرازش الگوی اندازه ی بررس یجنتا. 2جدول 

 AVE 2R پایایی تركيبی آلفای كرونباخ سازه
 - 57/0 90/0 85/0 سرپرستي ظالمانه

 484/0 52/0 86/0 79/0 رفتار انحرافي

 - 75/0 90/0 87/0 اخلاق كار اسلامي

 - 54/0 92/0 88/0 سرمایۀ روانشناختي

 

چنین، در پژوهش برای بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لارکر استفاده شده است. در هم

های پژوهش در  سازه  AVEشود، مقدار جذر ملاحظه می 3گونه که در جدول این روش، همان

های زیرین و چپ قطر اصلی بیشتر است.  قطر اصلی ماتریس از مقدار همبستگی میان آنها در خانه 

 توان بیان کرد که روایی واگرای الگو در حد مناسبی است. بنابراین می 

 
 (برگرفته از روش فورنل و لاركر یسماترروایی واگرا ). 3جدول 

 4 3 2 1 انحراف معيار ميانگين سازه

 - - - 75/0 738/0 489/2 سرپرستی ظالمانه

 - - 72/0 46/0 561/0 889/2 رفتارهای انحرافی کارکنان

 - 86/0 -35/0 023/0 784/0 156/2 اسلامیاخلاق کار 

 73/0 69/0 -43/0 -58/0 697/0 756/1 سرمایۀ روانشناختی

 

 پژوهش ساختاری الگوی برازش بررسی

شاخصهای تناسب الگو هستند. در این شاخصها    AGFIو  NFI ,GFI هایی از قبیلشاخص

دهد که همه این شاخصها  نشان می 4هر چقدر ارزش بیشتر باشد، الگو تناسب بهتری دارد. جدول 

 

1. Fornell & Larcker 
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کمتر،   3شده است؛ زیرا نسبت خی دو بر درجه آزادی از های مشاهده حاکی از تناسب الگو با داده 

در دامنه قابل قبول قرار دارند )آذر و   کمتر و مابقی شاخصها نیز 08/0از  RMSEAشاخص 

 (. به عبارت دیگر الگوی پژوهش معنادار و قابل قبول است.1395خدیور، 

 
 پژوهش ساختاری الگوی برازش بررسی  .4جدول 

 مقادیر بدست آمده حد مجاز شاخص

 94/0 90/0بیشتر از  (GFI)برازش  نیکویی

 428/2 3کمتر از  آزادی  درجۀ بر دو خی

 93/0 90/0بیشتر از  (CFI)یافته تعدیل برازندگی

 95/0 90/0بیشتر از  (AGFI)شده تعدیل برازش نیکویی

 056/0 08/0کمتر از  (RMSEA)برآورد  خطای مربعات میانگین ریشۀ

 

 
 (يرمس یبشدۀ پژوهش )ضراآزمون الگوی .2 شكل
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  مسیرها  روی اعداد .است شده  است مشخص رابطه شدت بیانگر که مسیر ضرایب 2در شکل 

  تأثیری  از مقدار )نشان  2R متغیرهای درونزا برای هادایره  داخل اعداد مسیر، دهنده ضریبنشان

  بیانگر پنهان فلشهای متغیرهای روی اعداد گذارند( ومی وابسته متغیر بر مستقل متغیرهای که

بودن ضرایب مسیر و بارهای عاملی در  دار شده ابتدا معنیاست. در الگوی آزمون عاملی بارهای

شود که تمام بارهای عاملی در این سطح اطمینان  مشاهده می 2بررسی شد. مطابق شکل  95/0سطح 

ناچار بار عاملی بیشتر است، به 4/0 از در حد قابل قبول  رهایمتغ تمام ی عامل بار دار هستند )معنی

  3سؤال از سرپرستی ظالمانه و  2خصها حذف شد. منظور بهبود شاکمتر بود به 4/0سؤالهایی که از 

  برآورد  در آشکاری رهایمتغی همبستگ بیضر که معناست بدان نیا .(سؤال از رفتارهای انحرافی

دهنده این است که روایی  نشان و در نتیجه برخوردارند لازمی ی توانا از خود به مربوط پنهان ریمتغ

 سازه الگو مورد قبول است.  

  الگوی گیری متغیرهای پنهان، اندازه  الگویرایجترین  smart-pls در نرم افزارازسوی دیگر؛ 

سمت متغیر ، پیکان ازسوی متغیر مکنون بهالگوها این در  .استمحور انعکاسی یا واریانس

ا،  الگوهپذیر در این متغیرهای مشاهده  تمامنی یع (های ترکیبیالگو پذیر است )برخلاف مشاهده 

متغیرهای پنهان که نشانگر صفات شخصیت یا   smart-pls طور کلی در نرم افزاربه. هستندبرونزا 

  ند هستشوند، متغیرهای انعکاس نمود آنها توسط متغیرهای دیگر نشان داده می  و نگرشها هستند 

متغیر پنهان  ، متغیر سرپرستی ظالمانه خود را در نقش 2در شکل ؛ مثلاً (1395زاده، )آذر و غلام

 د.  دهنشان می

 های تعدیلگرآزمون فرضيه

  لحاظ  این از که دارد جودو تعدیلگر متغیرهای تأثیر بررسی توان Smart-PLSافزار نرم در

  حداقل روش از الگو تعدیلگر متغیرهای تحلیل برای رواین از رود.می شماربه مزیت آن برای

  جدید متغیر یک ،PLS روش در تعدیلگر متغیر بررسی است. برای استفاده شده  جزئی مربعات

  متغیرهای  شود.می اضافه الگو به تعدیلگر متغیر و اصلی مستقل متغیر تعاملی، بین اثر نقش در

  ( و بعد از139: 1394شوند )محمدی و المدرسی، می ترسیم مستقل متغیرهای مانند تعدیلگر

را   Add Moderating effect افزار عبارتکردن بر روی متغیر وابسته در صفحۀ نرمراستکلیک

را اجرا  OKو دکمۀ  انتخاب کرده و متغیر تعدیلگر و وابسته را داخل کادر مستطیل مشخص کرده 

رنگ است(  رنگ دایره تعدیلگر بنفش 2ای سبز رنگ )در نسخه کنیم که در این صورت دایره می
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  متغیر سرپرستی ظالمانه در  3شکل  در نمونه طور(. به 1395زاده، شود )آذر و غلامنمایش داده می

  متغیر عنوان اخلاق کار اسلامی به و وابسته  متغیر نقش رفتارهای انحرافی در و مستقل متغیر نقش

 دهد. می نشان را تعاملی اثر جدید متغیر چنینهم کنند.می ایفا نقش الگو در تعدیلگر

 
 

 * سرپرستی ظالمانه نتایج آزمون متغير تعدیلگر اخلاق كار اسلامی  .3 شكل

 

 
 

 شناختی* سرپرستی ظالمانهنتایج آزمون متغير تعدیلگر سرمایۀ روان .4 شكل
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 هافرضيه آزمون پژوهش و نتایج هایفرضيه بررسی

شده در الگو و نیز معناداری این ضرایب  ضرایب تأثیر براوردشده برای روابط تدوین  5جدول 

مبنی بر  248/0با ضریب مسیر های پژوهش، فرضیۀ اول دهد. بنا بر نتایج آزمون فرضیه را نشان می

اخلاق کار  شد که مشخص چنین، تأثیر مثبت سرپرستی ظالمانه بر رفتار انحرافی پذیرفته شد. هم

رابطۀ بین سرپرستی  -113/0و  -323/0 مسیر  ضریب  اسلامی و سرمایۀ روانشناختی به ترتیب با 

فرضیۀ دوم و سوم پژوهش باتوجه به  کنند. در نتیجه ظالمانه با رفتار انحرافی کارکنان را تعدیل می

   آمارۀ آزمون پذیرفته شد.

 
 پژوهش هایيه فرض ی بررس یجنتا. 5جدول 

 نتيجه آزمون t-value (𝛃ضریب مسير ) فرضيه 

 پذیرش فرضیه 470/6 248/0 )سرپرستي ظالمانه** رفتار انحرافي( 1فرضیه

)سرپرستي ظالمانه* رفتار انحرافي:  2فرضیه 

 تعدیلگري اخلاق كار اسلامي(با نقش 
 پذیرش فرضیه 805/4 -323/0

)سرپرستي ظالمانه* رفتار انحرافي:  3فرضیه 

 با نقش تعدیلگري سرمایۀ روانشناختي(
 پذیرش فرضیه -680/3 -113/0

 

 گيری بحث و نتيجه 
و   کندی رفتارهای انحرافی کاری، رفتارهایی است که با نقض قوانین کاری، سازمان را تهدید م

عوامل ، مورد این رفتارها زیادی را در سرتاسر جهان برآن داشته که در پژوهشگراناین موضوع، 

بپردازند. این مطالعه به بررسی رابطه بین سرپرستی ظالمانه با    تحقیق به آن،  با مبارزه  هایمرتبط و راه 

ی و سرمایۀ روانشناختی  رفتارهای انحرافی کارکنان با توجه به نقش تعدیلگری اخلاق کار اسلام

سازمانهای دولتی   انحرافی کارکنان های پژوهش، سرپرستی ظالمانه با رفتارپردازد. براساس یافتهمی

های  ( رابطه مثبت و معناداری دارد. نتایج فرضیه اول با یافته 470/6 = و مقدار تی 248/0 =  بتا)

عبارت دیگر  ( همخوانی دارد. به2019همکاران )( و رازا و 2019پژوهش جاوید و همکاران )

احتمال بیشتر دچار رفتارهای انحرافی به کارکنانی که در معرض سرپرستی ظالمانه قرار دارند، 

کارکنان، در محیط کار خود دچار یأس و ناامیدی از بهبود روندهای   اگر واقع شوند. درمی



 

 

 1398پاییز ، 3، شماره 27سال  علمی مدیریت اسلامی  نشریه/  156

  نقض قوانین، رفتار ضد رهای انحرافی مانند مرور احتمال بروز رفتانامناسب سازمانی شوند به

ادبانه با همکاران و مضایقه  خرابکارانه، پذیرش رشوه و اتلاف منابع، رفتار بی وری، رفتار بهره 

یابد. سرانجام نتایج آزمون فرضیه تعدیلگر نشان داد که اخلاق کار افزایش می کردن از تلاشها

پرستی ظالمانه و رفتار انحرافی کارکنان را به ترتیب با  اسلامی و سرمایۀ روانشناختی رابطه بین سر

توان استدلال کرد که اگر  کند. میتعدیل می -680/3و  805/4و تی ولیو  -113/0و   -323/0بتای 

سرمایۀ روانشناختی زیاد باشد، ارتباط بین سرپرستی ظالمانه و رفتارهای انحرافی کارکنان تضعیف 

اطمینان در  تواند به مدیریت عدم به عنوان منابع شخصی کارکنان می شود. سرمایۀ روانشناختیمی

محل کار کمک کند. ازسوی دیگر، سرمایۀ روانشناختی با احساسات مثبت افراد و منابع شخصی  

تواند به کسب موفقیت کمک  آوری و امیدواری در ارتباط است که میبینی، تابازجمله خوش

شوند  ه روانشناختی بیشتری دارند کمتر درگیر رفتارهای انحرافی میکند. در نتیجه افرادی که سرمای

( در مطالعۀ خود نشان  2012و همکاران ) 1این، هو کنند. علاوه برو با سرپرستی ظالمانه مقابله می

دادند افرادی که هوش هیجانی زیادی دارند، قادر به کنترل احساسات و ادراکات خود با سرپرستی 

که   کندمی پیشنهاد در محل کار  یو رفتار انحراف سرپرستی ظالمانه  ین ابطه مثبت برظالمانه هستند. 

)رفتارهای   آمیزیتوهینبا رفتار  نیز کند، کارکنانیم یکارکنان خود بدرفتار سرپرست با یوقت

کنند  ازسوی دیگر، کارکنانی که از اصول اخلاق کار اسلامی پیروی می کنند.یم انحرافی( تلافی

آسانی از  نگران رفتارهای سرپرست ظالمانۀ خود نیستند زیرا آنها صبور، متفکر و خلاق هستند و به 

( در مطالعۀ خود دریافتند کارکنان از  2018و همکاران ) 2کنند. راواسزا عبور میعوامل تنش

سنجند که مزیت رفتارهای مثبت )بهشت( همیشه بهتر از رفتارهای منفی میطریق باورهای قوی 

است )آتش جهنم(. کارکنانی که به اخلاق کاری اسلامی مزین هستند در موقعیتهای تنش، به بروز  

زدن به تنشهای اداری، از خود اجتناب بیشتری  رفتارهای کارکردی تمایل بیشتری دارند و در دامن

دهد )اسدی و  زایش اخلاق کاری اسلامی، تعهد سازمانی کارکنان را افزایش میدهند. افنشان می

شود که کارکنان به رفتارهای انحرافی در برابر منافع سازمان ( و همین امر باعث می1391شیرازی، 

تواند بر  چنین، ارزشهای اخلاقی و معنوی مبتنی بر ایدئولوژی مذهبی میکمتر روی بیاورند. هم

گیریهای اخلاقی تأثیر بگذارند؛ درحالی که برخی از این ارزشها  محل کار و تصمیمرفتار در 

 

1. Hu 

2. Rawwas 
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ممکن است در سراسر ادیان مختلف رایج باشد و درنتیجه اخلاق کار اسلامی موجب تقویت  

، 1کند )علی و الکاظمیشود و از رفتارهای انحرافی اجتناب میرفتارهای حمایتی در محل کار می 

را  کارکنانگیری غیر متمرکز ارگانیک رهبران ازطریق اختیار تصمیم ساختار  در  بنابراین(. 2007

کنند. بنابراین با ساختار ارگانیک تأثیر رفتارهای مخرب هم از طرف رهبران و هم  توانمند می

  هایرفتار با رهبران و کارکنان خود را  ید سازمان با ین، علاوه بر اتواند به حداقل برسد. کارکنان می

. بر اساس اصول اخلاق کار اسلامی برای مدیرانی که در زمینۀ  قبول در محل کار آموزش دهد قابل

کنند اهمیت دارد که رفتارهای اخلاق اسلامی را درک کرده و توسعه دهند، در  اسلامی فعالیت می

  یبرا یتیفرهنگ حما یکتوانند یسازمانها پس از آن مرسد. نتیجه رفتارهای انحرافی به حداقل می

خود  مد اثر و کارؤ به اهداف م گروه  یجاد ابتوانند با  یجهکنند که درنت یجادمثبت ا یرفتار اخلاق

 یابند. دست 

تر از متوسط  یشکه میزان پایبندی به اخلاق کار اسلامی در سطح ب  داد نتایج نشان علاوه بر این، 

کارکنان سازمانهای رسد نظر مین راستا به در سطح متوسط بود. در ای سرمایۀ روانشناختیو میزان 

آنگونه   دارند، نحو مطلوبی اهتمام ای به ، با درک اهمیت این موضوع به رعایت اخلاق حرفهدولتی

  به  است، ذاتی ارزش دارای  اسلام  در  کار چنین، اخلاقهم. باشدهای اسلامی که متناسب با آموزه 

توسط   جهان آخرت در اشتباه  انجام برای  مجازات  و  درست کار انجام  برای پاداش که معنی این

دادن ارزشهای اخلاقی در  شود. اخلاق کار اسلامی نقش مهمی را در شکلخداوند انجام می

  اخلاق  ارتقای  شود برای سازمانهای موجود در جوامع غربی ایفا کرده است. بنابراین پیشنهاد می

 تضعیف رفتار انحرافی در  مؤثری که نقش  سازمانی هایدر برنامه سازمانهای دولتی کارکنان کاری

  اصول  با آشنایی زمینه در آموزشی هایمدنظر قرار گیرد. علاوه بر این دوره  تدابیری دارد، کارکنان

در این   کارکنان ادارات دولتی همه که کنند حاصل اطمینان شود و برگزار کار اسلامی اخلاق

گذاری روی سرمایۀ روانی برای کاهش  ردی دیگر، سرمایهمفهوم کارب.داشته باشند ها شرکتدوره 

دست آوردن امتیازی بیشتر از  انحراف کارمند است. ممکن است کارمندان بالقوه یا اصلی برای به

سایر همکاران از منابع سازمانی دچار انحراف بیشتری شوند، از آنجا که گزارش شده است افراد با  

کند که ممکن است  تر انحراف را دارند. این مطالعه بیان میسرمایۀ روانی بیشتر، سطوح پایین 
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کننده در انحراف داشته باشد. برای انجام این پژوهش به  افزایش سرمایۀ روانی تأثیری متوقف

چنین با ارائه رفتارهای  هم تفاده شود.شود که از روش کیفی نیز اسپژوهشگران آینده پیشنهاد می

وری و شادی و نشاط در کار آ بینی، تابنوعدوستی، جوانمردی، شجاعت، خوشمثبت همچون 

توان رفتارهای انحرافی را در سطح سازمان به حداقل ممکن رساند. مدیران باید با ارائه اطلاعات  می

موثق و احساسات واقعی رفتارهای انحرافی را بزدایند و درصدد خلق رفتارهای مثبت باشند. علاوه  

شود مدیران از طریق کمک به کارکنان برای یافتن معنا در کار، و افزایش  نهاد میبراین پیش 

شود، سرمایۀ بینی که به اعتمادسازی و تقویت و ترویج جو اخلاقی مثبت منجر میخوش

روانشناختی را افزایش دهند. سرانجام لازم است ادارات دولتی با ایجاد کمیته جبران عدالت تلاش  

های کاری مدیریت کنند تا از آن طریق بتوان از  های تصوری و واقعی را در محیطعدالتیکنند بی

در اجرای فعالیتهای پژوهشی همواره محدودیتهایی هست  وقوع رفتارهای انحرافی جلوگیری کرد. 

کاهد. این پژوهش نیز  پذیری آن میرد و از اعتمادکردن و تعمیماگذمی که بر نتایج پژوهش تأثیر

 کافی منابع  نبود  پژوهش،  این مهم  محدودیتهای ت. یکی ازحدودیتهایی دور نبوده اسچنین ماز 

مرتبط با سرپرستی ظالمانه و اخلاق کار اسلامی در بین کارکنان ادارات دولتی بود. صرف   داخلی

نداشتن به همه کارکنان ادارات دولتی سمنان از محدودیتهای مهم دیگر این  زمان زیاد و دسترسی

های آن در بازه زمانی  ود. از طرفی دیگر، این پژوهش، تحقیقی مقطعی است و داده پژوهش ب

 تری ارائه کنند. توانند نتیجه غنی آوری شده است، در حالیکه پژوهشهای طولی می مشخصی جمع

 
 منابع

 تهران: انتشارات نگاه دانش. كاربرد تحليل آماری چند متغيره در مدیریت.(. 1395آذر، عادل و خدیور، آمنه )

 (.PLS-SEM) ی مربعات جزئ ینكمتر یمعادلات ساختار یمدلساز(. 1395آذر، عادل و غلامزاده، رسول )

 .تهران: انتشارات نگاه دانش

دوفصلنامه . (. نقش اخلاق كاري اسلامي در فرهنگ و تعهد سازماني1391مهران ) ،شیرزاد و محسن ،اسدي

 . 150ـ  133: 2اول، شماره سال  .اسلام و مدیریت

(. واكاوي نقش اخلاق كار 1398بلاغ، هوشمند و همتي، امین )علي، محسن؛ باقري قرهرستگار، عباسعلي؛ عین

فصلنامه مطالعات گري درگیري شغلي. اسلامي بر تمایل به ترک خدمت كاركنان با تأكید بر نقش میانجي

 . 211ـ  189: 2سال هشتم، شمارۀ  رفتار سازمانی،

 ،مدیریت اسلامی  نشریه علمی  (. پیامدهاي اخلاق كار اسلامي.1397سپیده ) ،ثقفيو  حسین ،صیادي تورانلو
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 . 202ـ  175 :(4)25

(. بررسي رابطه اخلاق كار اسلامي و رفتار شهروندي 1393عسگري، ناصر؛ نیکوكار، غلامحسین و امیني، محمد )

 . 123ـ  139: (1)22 علمی مدیریت اسلامی، نشریۀ سازماني. 

هاي خرید اینترنتي حساسیت قیمتي و تنوع (. ارزیابي ارزش1394مهدي )، الحسیني المدرسي و فاطمه ،محمدي

 . 146ـ  127 :(2)5 ،تحقيقات بازاریابی نوین طلبي خریداران.

مطالعات رایش به رفتارهاي انحرافي. (. اثر بدبیني سازماني بر گ1397مقدم، علیرضا و محمودي میمند، مهدي )

 . 73ـ   89: 89، شمارۀ 27سال  مدیریت )بهبود و تحول(.

(. تحلیل تأثیر اخلاق كار اسلامي و 1396حسین ) ،غفوري چرخابي و محمد ،شاكر اردكاني ر؛منصو ،جونیکنام

 . 163ـ  139 :(2)25 ،مدیریت اسلامی  نشریه علمی  ادراک از عدالت سازماني بر رفتار شهروندي.

(. رابطه بین رهبري اخلاقي و رفتارهاي انحرافي كاركنان 1395همتي نوعدوست گیلاني، مهناز و غلامي، فاطمه )

 . 85ـ  91: 3، شمارۀ 13سال  صلنامه اخلاق در علوم فناوری،فاي عزت نفس. با نقش واسطه
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