
 
 
 
 
 
 

 

 چکیده

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه  

نفر   660به تعداد  )خوراسگان(آزاد اسلامی واحد اصفهان  در دانشگاهشاغل  آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان  

  ایطبقه   گیرینمونهعنوان نمونه از طریق روش  نفر به    244کوکران تعداد    گیرینمونهتشکیل دادند که از طریق فرمول  

 بنت  و   رابینسونانحرافی در محیط کار    رفتارهای استاندارد    نامهپرسشابزار پژوهش  انتخاب شدند.  متناسب با حجم  

 استاندارد رضایت شغلی ویس  نامهپرسش،  (2014)و همکاران  کوپمنزعملکرد کارکنان  استاندارد    نامهپرسش ،  )2000)

بر   هاپرسشنامهبود که روایی  (2000اشموس و دوچون )معنویت محیط کار  پرسشنامه استاندارد  و  (1967)همکاران    و 

اساس روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار 

برآورد شد   90/0و  0/ 88،  90/0،  88/0با روش آلفای کرونباخ به ترتیب   هاپرسشنامه   دیگر پایایی گرفت و از سوی 

معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان  سازیمدل  در سطح استنباطی مشتمل بر هادادهتجزیه و تحلیل و 

مثبت و معناداری دارد که ضریب   تأثیر  عملکرد کارکنان   بررضایت شغلی      قیطر  از  معنویت در محیط کار  داد که  

منفی و معناداری    تأثیر  عملکرد کارکنان بر    انحرافی   رفتارهایاز طریق    معنویت در محیط کار  و   باشدمی   65/0  تأثیراین  

 انحرافی  رفتارهایاز طریق رضایت شغلی بر    معنویت در محیط کاراست  و همچنین    -25/0  تأثیر دارد که ضریب این  

 است  -85/0 تأثیرمنفی و معناداری دارد که ضریب این  تأثیر
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 مقدمه 

  بهبود   را   خود  کارکنان  عملکرد  سازمان  یک   چگونه   که  است   این   انسانی  منابع   به  مربوط   موانع   از  یکی

  کارکنان   عملکرد  بر  که  دارد  وجود  عامل  نوع  چهار.  نیست  آسانی  کار  کارکنان  عملکرد  بهبود.  بخشدمی

  و   همبستگی)   تیمی  عوامل  رهبری،  عوامل  ، (هامهارت   و   انگیزه   دانش، )  فردی/فردی  عوامل   گذارد،می   تأثیر

 کارکنان در   رفتار. (Mahmudi,2010)   (سازمان  فرهنگ)  سیستمی  عوامل  همچنین  و   ،(خوب  تیمی  روابط

  است  رقابتی  ای فزاینده   طوربه   ایدوره   در  ،کندمیتبعیت    عالی  آموزش  در  انسانی   منابع   مدیریت  از   کار  محیط

 انسانی،   منابع .  باشند  داشته   باید   که  است   هاییشایستگی   و   هامهارت  ،هاتوانایی  انجام  به  تعهد   از   ناشی  که

 ،شوند می  شناسایی  خود  کاری  سازمان  با   شدت   به   که  کارکنانی  با   مدرس،  غیر  کارکنان  و   مدرسان   از  متشکل

 شناسایی (Zhu, 2008) .بهتر  عملکرد  و  خود  سازمان  به  وفادارتر  ،ترانگیزه   با  نگرش  یعنی  است،  یکسان

 گذاردمی  تأثیر  کارکنان  نظر  مورد  هایشناخت   و  هانگرش  رفتارها،  مختلف  هایحوزه   بر  همچنین  سازمانی

(He & Brown, 2013; Lee, Kim, Seo, & Hight, 2015).  گلوله    سمت   به   را  ها سازمان  هایافته  این

  است،   فردی  عملکرد  و  کارکنان  مشارکت  افزایش  دنبال   به  که  دهدمی  سوق)تعامل انسان با رایانه(    جادویی

  آن معایب (Galvin et al., 2015) .بود   خواهد   معایبی  دارای  گلوله جادویی  خاص،  شرایط   تحت   اگر  حتی

  عنوان  به   اغلب   که   باشد  سازمانی  تعهد  کاهش  و   کارکنان  بالای   جابجایی  کم،  حضور  نرخ   صورت  به   تواندمی

 .شودمی یاد آن از کار محل در انحرافی رفتار

 .(,Appelbaum & et al  (2006است  هاشرکتکار یک مشکل جدی در    یطرفتار انحرافی در مح             

را    هاآن که    شوندمیشناخته    هاسازمانفردی در    زایاسترسبه عوامل    هاییواکنش انحرافات اغلب به عنوان  

رفتارهای انحرافی  (Lawrence & Robinson, 2007) .، مانند شرایط مالی، اجتماعی و کاری  کندمیناامید  

، انحرافات غیراخلاقی است و گاهی حتی در درون سازمان نیز ایجاد دهدمی که اغلب رخ    سازمانیدرون

غیراخلاقی   .شودمی سازمانرفتار  است در  خاص  و  رایج  کاری   ,Umphress & Bingham)      .های 

معنویت  (2011 انحرافی در محیط کار،  رفتار  برای کاهش  تجاری حیاتی  در   کارکنانامروزه، یک روند 

اگرچه معنویت یک ایده نسبتاً جدید در محیط کار است،   .) 2020Eliyana & Sridadi ,( کار است    یطمح

 ,Ashmos & Duchon). در مورد تجربیات انسانی ایده جدیدی نیست   طورکلیبه اما مطمئناً در جاهای دیگر  

است که خود را موجودات   کنانیکار مربوط به مذهب نیست، بلکه مربوط به کار  یطمعنویت در مح (2000

در همین حال، معنویت نقش اساسی در تعیین   .تغذیه کنند  سازمانروح خود را در    که باید   دانند میمعنوی  

که   سازیمفهوم معنویت محیط کار به عنوان    همچنین،و   کار دارد  یطباورهای اخلاقی در مورد رفتار در مح
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علاوه بر این، معنویت محیط  .، ارائه کردندگیردمیگسترده پذیرفته شده و واقعاً مورد استفاده قرار    طوربه 

کار را کاهش دهد تا عملکرد کارکنان ثبات و    یطرفتار انحرافی در مح  تواند میکار، ساختاری است که  

سیستم آموزشی با رسالت    در مؤسسات آموزش عالی که به عنوان یک  ویژه به این شرایط   .حتی افزایش یابد

کار به    یطرفتار انحرافی در مح .، صادق استروندمیحیاتی برای آموزش جوانان در یک جامعه به شمار  

اول اینکه چنین رفتاری   .که از دو نوع تشکیل شده است شودمیعنوان یک رویداد در سیستم باعث آسیب 

  داردمیخود باز    مأموریتاز دستیابی به اهداف و  و سازمان را    دهدمیکارایی و کارایی سیستم را کاهش  

(Ferris et al., 2009)  . کار در دانشگاه باعث ایجاد فرهنگ   یطدوم اینکه بروز رفتارهای انحرافی در مح

ویروسی   و  به محیط    شود میخطر  و فضای سازمان .)  etal ,2020) Jun &کندمی کار سرایت  که  ها  جو 

شکل  بر  مؤثر  عوامل  از  نگرشهمواره  و  احساسات  رفتارها،  از  دهی  یکی  بنابراین،  است؛  کارکنان  های 

ها ایجاد جو و فضایی است که در آن کارکنان بتوانند با رضایت خاطر و احساس های مهم سازمانرسالت

، پدیدۀ محیط کارخود را به کار ببرند. معنویت در  امنیت کامل در زمینۀ انجام وظایف شغلی، حداکثر تلاش  

نظران مدیریت و سازمان و مدیران در سطوح مختلف را به خود  نوظهوری است که نگاه بسیاری از صاحب

  و   توجهی پیدا کرده استهای اخیر شهرت جالب و در دهه  (Gazica & Spector  , 2015معطوف کرده )

 .( et al, 2018) Milliman &ها قرار گرفته استطوری که مرکز بسیاری از پژوهشبه 

دهند تعداد افراد در جستجوی معنا و معنویت در محیط کار در حال افزایش  مطالعات اخیر نیز نشان می         

به تغذیه نیاز دارد و تأکید آن بر   هاآننگرد که روح  معنویت در محیط کار به کارکنان با این نگاه می. است

شده در زمینۀ رفتار افراد و پیامدهای آن  در بیشتر مطالعات انجام  (.  (Zhang , 2018های انسانی استارزش

رفته متغیرهایی گرفت؛ اما رفتههای آن مدنظر قرار میهزینهها، رشد و پیشرفت سازمان یا کاهش در سازمان

کار،   محیط  در  کارمانند خشونت  محیط  در  انحرافی  بی رفتارهای  و  ،  سازمانی  مقررات  زمینۀ  در  تفاوتی 

نتایج مثبتی در عملکرد سازمانی   (.  (Zhang , 2018رفتارهای سیاسی وارد مطالعات رفتار سازمانی شدند

معنویت   رودمی انتظار (. et al , 2018)   Aryati &کردندهایی را نیز متوجه سازمان میلکه هزینه نداشتند؛ ب

  (.   (Zhang , 2018کند  تحریک  را  کارمند   شخصی  رضایت   و  تعهد   ،  خلاقیت   ،   صداقت   در محیط کار ،

  تشویق   به   منجر  قطعاً  سازمان  یک  در  کار  محیط   معنوی   هایبرنامه   که   کندمی   حمایت  نظر   این   از   هاپژوهش 

 یی هاسازمان  )  (Jun & et al ,2020   شود می  تعهد  و  شغلی  رضایت  ،  آرامش  ،  شادی  افزایش  مانند  مثبت  نتایج

  بیشتری  اصول و   نگرانی که کارکنانی  از  تنهانه  ،  کنندمی تشویق  و  حمایت دلسوز  و  معنوی کار محیط  از  که

  مشاهده   خود   کارمندان  در  را   نوآوری  و   سازگاری  ،   وریبهره   ،  تعهد   افزایش  بلکه  شوندمی  مندبهره   دارند
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)خوراسگان(   آزاد اسلامی واحد اصفهان  در دانشگاه   وریبهره برای افزایش    .(Galvin et al., 2015)  کنندمی

، عملکرد فردی  کارکنان  نیاز به افزایش نظم و انضباط کارکنان برای حمایت از فرآیند دستیابی به عملکرد  ،

ارزیابی عملکرد در در  کارکنان دائمی غیر مدرس،    .است  المللیبین و سازمانی، برای رقابت در سطح ملی و  

  یا  عملکرد  ارزیابی  در   که  بودند   کارکنان  از  ٪ 20طول شش سال گذشته، مشخص شده است که هنوز تقریباً  

 شناسیوقت ضمناً سطح انضباط پرسنل آموزشی با   .شرکت نکردند و موفق نشدند  کارکنان  عملکرد  واحد

از   است    20تقریباً  %80کمتر  بوده  ثابت  پرسنل آموزشی  از کل  رفتار  .%  به عنوان شکل  این یک مشکل 

معنویت محیط کار   تأثیر  تعیین از این پژوهش  هدف پژوهش   لذا هدف از این   . کار است  یط انحرافی در مح

 .استرفتار انحرافی و  رضایت شغلیمیانجی نقش  با بر عملکرد کارکنان

 بررسی ادبیات

 کار  یطرفتار انحرافی در مح

است،   ناعادلانه  باورند که محل کارشان  این  بر  نارضایتی،    هاینگرشزمانی که کارکنان  مانند  منفی 

  هاسازمانکه بر افراد و  شودمی کار  یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شود میو استرس ایجاد   اعتمادیبی

، یعنی در نتیجه رفتار گیرندمیشکلی از کارکنان است که انحرافات محل کار را در نظر   .گذاردمی  تأثیر

و   کارکنان  بین  نامطلوب  اجتماعی  مبادلات  یا  تبادل    هاسازمانناعادلانه  نظریه  کاربرد  از  به عنوان شکلی 

  طور به که    شودمیکار به عنوان رفتار داوطلبانه تعریف    یطرفتار انحرافی مح (Homans, 1961). اجتماعی  

و در نتیجه سازمان یا رفاه اعضای آن یا هر دو را تهدید    کندمیقابل توجهی هنجارهای سازمانی را نقض  

توضیح داد که رفتار انحرافی در محیط    توان میهمچنین    (Robinson & Bennett, 1995, 2000) کندمی

و از آن به سمت سازمان به عنوان انحرافات  .شودی مکار نسبت به افراد به عنوان انحرافات بین فردی شناخته  

یاد   انحرافی در محل کار، رفتار  . (Bennett & Robinson, 2000)  شودمیسازمانی  این، رفتار  علاوه بر 

های مغایر با منافع مشروع سازمان اعضای سازمان است که عمداً برای نقض قوانین یا نادیده گرفتن ارزش

به عنوان یک تمایل عمدی    توان میرفتار انحرافی در محل کار را   .(Gruys & Sackett, 2003) شودانجام می

 . (Omar et al., 2011)یا عمدی برای آسیب رساندن به سازمان توصیف کرد 

 عملکرد کارکنان

پیشرفت،   استاندارد  به عنوان  تغییرات حقوق  کاریاضافه عملکرد کارکنان  بازنگری و  تنبیه،  پاداش،   ،

از سوی دیگر، عملکرد کارکنان عنصر  .این یک الزام در برآوردن نیازهای کارکنان است.  کندمیتعریف  

باید    کنندمیکه از مبنای عملکرد بالا استفاده  هاییجنبه ی که طوربه یک سازمان است،   دهنده تشکیل اصلی 

 ,Abbas & Yaqoob)برای موفقیت مدیریت و سازمان مورد بررسی قرار گیرند  انتقادی توسط سازمان    طوربه 
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سهم  . (2009 و  رفتار  مورد  در  کارکنان  گسترده  باورهای  از  نمادی  کارکنان  موفقیت    هاآن عملکرد  در 

عملکرد کارکنان یک رفتار واقعی است که توسط همه به    . (Ahmad & Khurram, 2011)  سازمانی است

در   هاآن . دستاوردهای تولید شده توسط کارکنان مطابق است. با نقش  شودمیعنوان یک کار نمایش داده  

یشنهاد شده است که از چهار بعد پ  فردی  کار  نتایج  عنوان  به  فردی  عملکرد  برای  اکتشافی  چارچوب سازمان

این چهار نوع   .غیرمولد  کاری  رفتار  وتشکیل شده است: عملکرد وظیفه، عملکرد متنی، عملکرد تطبیقی  

برای به تصویر کشیدن رفتارهای مختلفی در نظر گرفت که عملکرد شغلی فردی را تقریباً    توانمیرفتار را  

 . (Koopmans et al., 2014)  دهدمیدر همه مشاغل شکل 

 معنویت محل کار  

معنویت محل کار در هنگام تلاش برای تعریف این سازه توجه محققان را به خود جلب   رسدمیبه نظر 

 ,Ajala).نسبت به دین دارد    تریوسیعمعنویت معنای   .(Van der Walt & De Klerk, 2014)   کندمی

2013; Akbar et al., 2018)   معنویت محل کار هنوز با کلمات  .تعریف معنویت گنجانده شوددین نباید در

است  توسعه  مرحله  در  هنوز  و  است  نشده  تعریف   ;Giacalone & Jurkiewicz, 2003) مشخص 

Kolodinsky et al., 2007).    کار درک بین افراد به    یط( معنویت در مح2000اشموس و دوچون )  زعمبه

درون خود، تجربه    هایارزشدر کار نیاز به مراقبت دارد با تمام    هاآن عنوان موجودات معنوی است که روح  

با دیگران و   ارتباط    هایجنبه   .کنندمیکه در آن کار    ایجامعهیک هدف و معنا در کارشان و احساس 

 هم   با  احساس  ، (Mitroff & Denton, 1999)  درونی   زندگی   عنوان   به  خلاصه  طوربه   کار  محیط   معنویت

کار،   (Milliman et al., 2003)بودن بودن   ,.Ashmos & Duchon, 2000; Milliman et al)  معنادار 

 (. Roset al., 1999) شوندمی توصیف کاری ارزش ,(2003

 رضایت شغلی  

از سوی   . (Malka & Chatman, 2003)کارکنان نسبت به شغلشان است    گیریجهت رضایت شغلی   

باشد،   ترکوچک هر چه این تفاوت   .مورد انتظار و دریافتی است  هایپاداشدیگر، رضایت شغلی تفاوت بین  

است  بیشتر  به عنوان مجموعه  (Rai & Sinha, 2002).  رضایت  یا رضایت شغلی معمولاً  از احساسات  ای 

های مختلف کارشان« های شغلی یا »درست احساس مردم نسبت به جنبه های عاطفی مرتبط با موقعیت پاسخ

به نظریه تمایل و نیاز به تئوری تحقق تقسیم   طورکلیبه نظریه رضایت شغلی  .    (Spector, 1997)شود  تلقی می

 ;Judge et al., 2001) که رضایت شغلی به عنوان یک پدیده شخصیتی در نظر گرفته شدجایی     .شودمی

Saari & Judge, 2004) .    از طریق نیازهای سلسله مراتبی   توانمیدر همین حال، نظریه برآورده شدن نیازها را

بیان    زلوام که  داد،  رشد    کندمیتوضیح  خودشکوفایی  رشد  مرحله  به  تا  است  تلاش  در  فرد  که 
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بر   .رسدمی از زندگی انسان است که در آن به کمال روحی و عاطفی    ای نقطه خودشکوفایی   .کند علاوه 

های »پروژه سازگاری شغلی« در دانشگاه سوتا برای سنجش رضایت شغلی یکی از خروجیاین، روش مینه 

به    کندمیه ، تئوری زیربنای رضایت شغلی مینه سوتا فرض  رابط  در این .سوتا استمینه  که تناسب شغلی 

 & ,Weiss, Dawis, England  (1967 ,  در محیط کار بستگی دارد   ها تقویتی فردی و  هامهارت تطابق بین  

Lofquist .) 

 هافرضیهتوسعه 

 کار  یطمعنویت محیط کار و رفتار انحرافی در مح 

 Jiang et)  شودمی کار  یط  شرایط بدبینی سازمانی منجر به رفتار انحرافی در محنشان داد که    هاپژوهش 

al., 2017; Li & Chen, 2018)  ،کار  یطکار و رفتار انحرافی در مح یطکه ارتباط احتمالی بین معنویت مح

کنند    گیریاندازه کار را    یطبه کارکنان کمک کند رفتار مح  تواند میمعنویت محیط کار    .کندمی  تأیید را  

رفتار انحرافی محل  تواندمیبنابراین، معنویت محیط کار  .ند به عنوان کنترل شخصی عمل کنندتوانمیزیرا 

 ,Weitz )همچنین بین معنویت محیط کار و رفتار بد سازمانی رابطه منفی پیدا کرد   .کار را کاهش دهد

Vardi, Setter, 2012) .   یهاپژوهش علاوه بر این، نتایج  (Milliman & et al., 2003) که همسویی   نشان داد

  شود می، بلکه این اعتقاد را نیز شامل  شودمی با سازمان را شامل    هاارزشهمسویی    تنهانه معنویت محیط کار،  

ی که معنویت محیط کار بر رفتار طوربه  .که سازمان اخلاقی است و از یکپارچگی بالایی برخوردار است

در   رسدمیکه به نظر    دهدمی، که با شرایط معنویت محیط کار نشان  گذاردمی  تأثیرانحرافی در محل کار  

( نشان داد که معنویت  Zhang, 2018 )  پژوهشنتایج تحقیق   .تضاد مستقیم با رفتار انحرافی در محل کار باشد

 و ( Septa, 2018)  پژوهش علاوه بر این، نتایج   .و معنادار است  گذاردمی  تأثیرمحیط کار بر رفتار انحرافی  

(Siswanto, 2018)  همچنین،   .گذاردمی  تأثیرکه معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی در محل کار    نشان داد

به ایجاد رفتار Sulaiman & Bhatti, 2013)  یهاپژوهش نتایج   ( نشان داد که معنویت قوی در محل کار 

با توجه مطالب گفته فرضیه زیر  بدین ترتیب، .کندمیمثبت و کاهش رفتار انحرافی در یک سازمان کمک 

 تدوین شد. 

 . گذاردمی تأثیرکار   یطقابل توجهی بر رفتار انحرافی در مح طوربه کار  یطمعنویت مح

 رضایت شغلیمعنویت محل کار و 

و کارکنان را با   شودمیبعد کاری معنویت محیط کار به این معناست که شغل کارکنان با شادی درک 

رابطه بین معنویت محیط کار و رضایت شغلی  .(Duchon & Plowman, 2005)   دهد میافراد بهتر پیوند  

به مطالعه این رابطه وجود    ایفزاینده اگرچه علاقه  ،   (Duffy, 2006)چندان مورد مطالعه قرار نگرفته است  
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نشان داد که    وقتپاره در مورد کارکنان   ( Milliman & et al., 2003) مطالعات قبلی انجام شده توسط .دارد

بعدها، مطالعات دیگر نتایج مشابهی  .بین ابعاد معنویت و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

جایی که معنویت محیط کار بر کارکنانی که رضایت شغلی بیشتری را تجربه    ها نشان دادند، را در سازمان

نیازهای روحی  رواین از   .(Altaf & Awan, 2011) گذاشت    تأثیرکردند،   برآورده   هاآن ، کارکنانی که 

 مثبتی   تأثیر  شغل  و   شغلی  رضایت  در  معنا  بین  بدین ترتیب، .، تمایل بیشتری نسبت به شغل خود دارندشودمی

 & Van der Walt)،  (Hasan et al., 2016)،  (Zhang, 2018) نتایج تحقیق انجام شده توسط   .دارد  وجود

De Klerk, 2014)  و  (Tasnim et al., 2017  )   تأثیرکه معنویت محیط کار بر رضایت شغلی  کردند  تأیید 

 با توجه مطالب گفته فرضیه زیر تدوین شد.  بدین ترتیب،  .گذاردمی

 گذاردمی تأثیرقابل توجهی بر رضایت شغلی  طوربه معنویت محیط کار 

 کار و عملکرد کارکنان  یطمعنویت مح 

های خلاقیت، بهبود فرآیند، خدمات  کار به کارکنان در زمینه   یطدر مورد تشویق معنویت در مح  پژوهش

کند که در نهایت منجر به افزایش عملکرد مشتری، صداقت و اعتماد، رضایت شخصی و تعهد کمک می

  تواندمیتجربیات معنوی را تشویق کند که    تواندمیسازمان     .(Krishnakumar & Neck, 2002)شود  می

متعهد شدن     .عملکرد و سودآوری سازمان را با توانمندسازی کارکنان برای انجام وظایف بیشتر بهبود بخشد

به  تر میکار را آسان   یط کارکنان در مح های  و پیشرفت   شخصی  هاکند تا پیشرفت کمک می  هاآن کند و 

باشند باید معنویت محیط کار  بنابراین .سازمانی داشته  زیرا به کارکنان    تقویت کنند  ، کارکنان و مدیران 

معنویت محیط  .  (Rabindra et al., 2015)کند تا در کل سازمان مشارکت بیشتری داشته باشند  کمک می

 ,Soha )به عنوان یک عامل فردی در تأثیرگذاری بر عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار گیرد  تواندمیکار  

Osman, Salahuddin, Abdullah, & Ramlee, 2016)   .  به از طریق تحقیق  را  رابطه  این  این،  بر  علاوه 

با معنویت محل کار، یعنی احساس اجتماع و احساس هدف و کار  توانمیتفصیل شرح داد که عملکرد را  

با توجه مطالب گفته    بدین ترتیب، (. (Albuquerque, Cunha, Martins, & Britosa, 2014معنادار ساخت

 گذاردمی تأثیرقابل توجهی بر عملکرد کارکنان  طوربه کار  یطمعنویت محفرضیه زیر تدوین شد.

 عملکرد کارکنانرضایت شغلی و 

(  Lin & et al, 2014)  .اندکرده رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان را بررسی    تأثیرقبلی    پژوهشگران

که   کرد  شده   یهاپژوهش استدلال  انجام  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بین  رابطه  بررسی  برای  محدودی 

کمک   هاییافته  .است شغلی  رضایت  به  که  باشد  متفاوت  فردی  عوامل  دلیل  به  است  ممکن  متناقض 

 طور به که رضایت شغلی یک عنصر ضروری است و    اندکرده قبلی گزارش    پژوهشگرانبا این حال،   .کندمی
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انجام شده توسط    یهاپژوهش    (Rodsutti & Swierczek, 2002) .  گذاردمی  تأثیر مثبت بر عملکرد شغلی 

( Djastuti  & et al, 2019) ( ،Inuwa, 2016 ،) ( Jalal  & et al, 2019)( ، Khan, 2012 ،) ( Destari &  

et al, 2018 ،)  ( Maryati & et al, 2019)( ، Nguyen, 2020( ،)Paais & Pattiruhu, 2020،) (Pancasila 

&  et al, 2020)  ،(Putri & et al, 2019)  کارکنان    ندکرد  تأیید عملکرد  بر  شغلی  رضایت   تأثیر که 

 با توجه مطالب گفته فرضیه زیر تدوین شد.   بدین ترتیب، .گذاردمی

 .گذاردمی تأثیرقابل توجهی بر عملکرد کارکنان  طوربه رضایت شغلی 

 کار و عملکرد کارکنان  یطرفتار انحرافی در مح

عمدی توسط اعضای سازمان بر    طوربه کار دامنه همه اشکال رفتاری است که    یطرفتار انحرافی در مح

علاوه بر این، رفتار انحرافی هر فعالیت فردی عمدی   . (Piskin, 2014)  شودمیخلاف اهداف سازمان انجام  

که   کند    تواندمیاست  مختل  را  سازمان  یا  دیگران  خود،   . (Chand & Chand, 2014)عملکرد 

رفتار  .به خود، دیگران و منابع سازمانی آسیب برساند  تواندمی، رفتار انحرافی در محیط کار  دیگرعبارتبه 

نشان داد      هاپژوهش   هاییافته .  شودمیکار باعث کاهش عملکرد کارکنان    یطانحرافی کنترل نشده در مح

بر عملکرد فرد/کا انحرافی در محل کار   نتایج   همچنین (Muafi, 2011). گذاردمی  تأثیر  رکنانکه رفتار 

با توجه مطالب گفته فرضیه    بدین ترتیب، .کشف شد   کرد  تأیید نیز این موضوع را    ( Yupono, 2018)  پژوهش

 زیر تدوین شد. 

 .گذاردمی تأثیرقابل توجهی بر عملکرد کارکنان   طوربه کار  یطرفتار انحرافی در مح

 کار  یطرضایت شغلی و رفتار انحرافی در مح

که قدرت رضایت کارکنان بر عملکرد کار   داد رضایت شغلی نشان  (  2006) قاضی و همکاران  زعمبه  

گذارد، در  می  تأثیرهای تخیلی، مولد و عملکرد شغلی  خروجی کارآمد، مانند افزایش نقش اضافی، فعالیت 

رضایت    کار  یطهای غیراخلاقی در محکار، ترک خدمت و فعالیت   یطحالی که کاهش رفتار انحرافی در مح

کرد که رضایت شغلی بر رفتار  تأیید ( Malhotra &  et al, 2017 )  پژوهشنتیجه  .دهدمی شغلی را افزایش 

غیرمولد   توسط   .گذاردمی  تأثیرکاری  نیز  تحقیقاتی  نتایج  و   ( Appelbaum & et al, 2006) همین 

(Mahyarni, 2019  این موضوع را )با توجه مطالب گفته فرضیه زیر   بدین ترتیب، بدین ترتیب،کردند.    تأیید

 تدوین شد. 

 .گذاردمی  تأثیرقابل توجهی بر رفتار انحرافی در محل کار  طوربه رضایت شغلی 

 کند می کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه    یطمعنویت در مح  تأثیررضایت شغلی   
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رضایت شغلی تأثیرگذار واسطه خواهد  در رابطه بین رضایت شغلی و ابعاد معنویت محیط کار، معنویت با  

  ها آنی  هاشرکتکه افرادی که در    کنندمی اذعان    هاسازمانمعنویت یک پدیده جهانی است که در آن   .شد

و رضایت شغلی  هاآن برای زندگی    دارمعنیدارای یک زندگی درونی هستند که به دلیل کار    کنندمیکار  

کرد که رضایت شغلی نقش    تأیید  (Kred et al, 2017) تحقیق توسطنتایج   .کندمیمستمر کارکنان رشد  

  پژوهش نتایج همچنین توسط   .دارد  محیط کارابعاد معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی    تأثیر در    ایواسطه 

 با توجه مطالب گفته فرضیه زیر تدوین شد.   بدین ترتیب، .شد  تأیید (Zhang, 2018)انجام شده  

 .کندمیمعنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه  تأثیررضایت شغلی 

 پیشینه پژوهش

 ( Eliyana & Sridadi, 2020)  با عنوان پژوهشی    به   نسبت  شغلی  رضایت   و   کار  محیط  معنویت  در 

کنان کار 891که با نمونه آماری  محیط کار  در  اشتیاق   و  کار  محیط  انحرافی  رفتار  میانجی  نقش:  شغلی  عملکرد

 انحرافی  رفتار  و   کار  محیط  معنویت  از  معناداری   منفی  تأثیر  که دادند به این نتیجه رسیدند    انجام   دولتی سریلنکا

  بر   کار  محل   در  انحرافی  رفتار  از   توجهی  قابل   منفی  تأثیر   ترتیب،   همین   به.  دارد  وجود   عملکرد  بر  کار  محل

 ,Haldorai & et al).  کردمی  ضعیف  را   ها آن   بین   تعامل  کار،  به   اشتیاق  این،  بر  علاوه .  داشت  وجود  عملکرد

در محیط    معنویت محیط کار به عنوان میانجی بین جو اخلاقی و رفتار انحرافی  در پژوهشی با عنوان  (2020

معنویت محیط کار   کهدادند به این نتیجه رسیدند    انجام  هند،  هایهتلکارمند در    641که با نمونه آماری  کار

در (  Juni & et al, 2020 )   شد.   تأیید  در محیط کار  میانجی بین جو اخلاقی و رفتار انحرافی   نقش   به عنوان 

 میانجی  معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی محیط کار و عملکرد کارکنان: نقش   تأثیر   پژوهشی با عنوان 

دادند  به این  کارمند در دانشگاه محمدیه یوگیاکارتا، اندونزی انجام    143که با نمونه آماری  رضایت شغلی

معنویت محیط کار بر رضایت   داش و  تأثیرکه معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی محیط کار  نتیجه رسیدند  

بر عملکرد کارکنان   و    گذاشت  تأثیرشغلی   بر داشت    تأثیررضایت شغلی  انحرافی در محل کار  رفتار  و 

رضایت شغلی بر اشت و  ند تأثیریمعنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان    داشت و  تأثیرعملکرد کارکنان  

معنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی   تأثیر و رضایت شغلی نتوانست   نداشت  تأثیری رفتار انحرافی محل کار  

کند واسطه  کار  شغلی   .محیط  رضایت  بر  کار  محیط  عملکرد   .گذاشت   تأثیرمعنویت  بر  شغلی  رضایت 

ها  در همین حال، یافته  .داشت  تأثیرو رفتار انحرافی در محل کار بر عملکرد کارکنان   داشت  ثیرتأکارکنان  

رضایت شغلی بر رفتار انحرافی  و نداشت تأثیریبیشتر نشان داد که معنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان 

تار انحرافی محیط کار معنویت محیط کار را بر رف  تأثیرو رضایت شغلی نتوانست   .نداشت  تأثیری محل کار  
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 تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان   .گذاشت   تأثیرمعنویت محیط کار بر رضایت شغلی   .واسطه کند

بر عملکرد کارکنان  .  گذاردمی انحرافی در محل کار  رفتار  در   ( Kia & et al, 2019 )  گذاشت.   تأثیر و 

رهبری عنوان  با   سازمانی،  شناسایی  میانجی  هاینقش:  کارکنان  نقشی  درون  عملکرد  و  اخلاقی  پژوهشی 

نفر از کارکنان بانک در استرالیا انجام    233اخلاقی که با نمونه آماری    جو  و  خدمات  جو  مداری،  مشتری

هویت سازمانی، جو خدمات و جو اخلاقی رابطه بین رهبری اخلاقی و عملکرد دادند به این نتیجه رسیدند که  

را واسطه  میانجی  و    درک می  درون نقش کارکنان  این حال، رهبری  . نشد  تأیید گری مشتری مداری  اثر  با 

در پژوهشی  ( et al Destari &2018 ,)  ت.اخلاقی با رفتار مشتری مداری در بین کارکنان ارتباط مثبت داش 

  معدن  آژانس  در  گرمداخله  متغیر  عنوان  به  سازمانی  تعهد  با  کارکنان  عملکرد  بر  شغلی  رضایت  تأثیر  با عنوان

ی دولتی انجام دادند به این نتیجه  هاسازماننفر از کارکنان    97سوماترا که با نمونه آماری    شمال  انرژی  و

  تعهد.  داشت  کارکنان  عملکرد  و  سازمانی  تعهد   بر  معناداری  و   مثبت  تأثیر  حدی   تا   شغلی  رضایت   رسیدند که 

  بین  که  شد   مشخص  مسیر  تحلیل  نتیجه.  داشت  معناداری  و   مثبت   تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  سازمانی  بخشی

 Howladar )  .داشت  وجود  معناداری  و  غیرمستقیم  تأثیر  سازمانی  تعهد  طریق  از  عملکرد  بر  شغلی  رضایت

& et al, 2018  )شغلی : نقش تعدیل کننده   و عملکردانحرافی در محیط کار    رفتارهای  در پژوهشی با عنوان  

 228معادلات ساختاری( با نمونه آماری    سازیمدل که با روش توصیفی از نوع همبستگی )  گراتحول رهبری  

رفتار انحرافی در محیط    ی دولتی بنگلادش  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که هاسازماننفر از کارکنان  

گرا رابطه میان رفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد منفی دارد و رهبری تحول  تأثیر کار بر عملکرد شغلی  

  و   کارآفرینی  گرایش   تأثیر  پژوهشی با عنوان تعییندر  (  Soomro & Shah, 2018) .درک می شغلی را تعدیل  

نفر از کارکنان    326کارکنان که با نمونه آماری    عملکرد  و  سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت  بر  سازمانی  فرهنگ

  و   مثبت  تأثیر  سازمانی  فرهنگ   و  شغلی رضایت  سازمانی،  تعهد   کهپاکستان انجام دادند به این نتیجه رسیدند  

 .داشت کارکنان عملکرد بر معناداری

  تعهد   تأثیر  تحت  شغلی  رضایت.  دارد  سازمانی  تعهد  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارآفرینی  گیریجهت        

 گیری جهت   دیگر،  سوی   از.  بود  شغلی  رضایت  تأثیر  تحت  سازمانی  فرهنگ  که  حالی  در  بود،  سازمانی

در (   Bouckenooghe & et al, 2015)  .داشت  کارکنان  عملکرد  بر  توجهی  قابل  غیر  تأثیر  کارآفرینی

  انسجام  ایواسطه   هاینقش :  دهدمی  شکل  را  کارکنان  شغلی  عملکرد  اخلاقی  رهبری  چگونه  پژوهشی با عنوان

معادلات ساختاری( با نمونه    سازیمدل که با روش توصیفی از نوع همبستگی )  شناختیروان  سرمایه  و   هدف

نتیجه رسیدند که رهبریهاسازماننفر از کارکنان    195آماری    تأثیر  اخلاقی  ی دولتی  انجام دادند به این 

 پیرو   هدف   تطابق   و   شناختیروان   سرمایه  نقش   طریق   از   تأثیر   این   اما  داشت،  پیروان   شغلی  عملکرد  بر   مثبتی
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  کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  فرهنگ  تأثیر ( در پژوهشی با عنوان  2014شد. شهرزاد )  داده   توضیح   رهبر

 رسیدند که فرهنگنفر انجام دادند به این نتیجه    110پاکستان با نمونه آماری    در  افزارنرم   خانه   تجربی  مطالعه

 رابطه" عنوان با (در پژوهشیShin, 2014)  مثبت و معناداری داشت.  تأثیرکارکنان    شغلی  عملکرد  بر  سازمانی

اخلاقی که با روش توصیفی از  جو و ایرویه  عدالت واسطه نقش با عملکرد سازمان و اخلاقی رهبری میان

ی دولتی کره هاسازماننفر از کارکنان    4468معادلات ساختاری( با نمونه آماری    سازیمدل نوع همبستگی )

 کننده  بینیپیش  توجهیقابل  طوربه ارشد   مدیران اخلاقی رهبری جنوبی  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 جو اخلاقی و  ای رویه  عدالت  همچنین .شد سازمان در ایرویه  عدالت  منجر به امر این که  است  اخلاقی جو

 . کردمی گریمیانجی کامل طوربه  را  عملکرد سازمان و سازمان ارشد مدیران اخلاقی رهبری میان رابطه

(Sheraz, 2012در پژوهشی ) گراتحول  رهبری اخلاقی، رهبری از طریق کارکنان عملکرد افزایش" عنوان با 

 غیردولتی،  هایسازمان از کارکنان 377 شامل نمونه .داد انجام  "پاکستان بخش توسعه در سازمانی فرهنگ و

 ،گراتحول  بین رهبری معنادار و مثبت رابطه داد که نشان شدند. نتایج انتخاب پاکستان در المللیبین و ملی

  داشت. وجود عملکرد کارکنان و فرهنگ سازمانی اخلاقی، رهبری

معنویت محیط کار بر    تأثیری کمی به موضوع  هاپژوهش   تاکنونبا وجود اهمیت و ضرورت موضوع،  

در این زمینه انجام شده و این    رفتار انحرافی محیط کارو    رضایت شغلیمیانجی  نقش    با عملکرد کارکنان

یرها های مختلف هر کدام از این متغپژوهشحاشیه و کم اهمیت در میان پژوهشگران بوده است. در    موضوع

را بر روی   متغیرهاهریک از  متغیر تأثیر، اما پژوهش حاضر اندشده جداگانه بررسی و تجزیه و تحلیل  طوربه 

معنویت محیط    تأثیر که  نوآوری پژوهش حاضر در این است    رواین . از  دهد مییکدیگر مورد سنجش قرار  

 .کندمیبررسی  رفتار انحرافی محیط کارو  رضایت شغلیمیانجی نقش  با کار بر عملکرد کارکنان

  ی هافرضیه   و   ادبیات   به  توجه   با.است   شده   تنظیم  فوق  توضیحات  به  توجه  با  زیر  فرضیه  ،   اساس  این   بر 

 است:   شده  ایجاد  است  شده  داده   نشان 1 شکل  در که)  فرضی مدل یک ، فوق
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 مدل مفهومی پژوهش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 :شودمی بیان زیر یهافرضیه  پژوهش، مدل براساس

 فرضیه اصلی 

رفتارهای انحرافی در محیط کار و   طریق رضایت شغلی  معنویت در محیط کار بر عملکرد کارکنان از

 دارد . تأثیر

 فرعی   هافرضیه

 دارد .  تأثیرعملکرد کارکنان بر معنویت در محیط کار  -1

 دارد . تأثیرعملکرد کارکنان بر  از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  -2

 دارد .   تأثیر بر رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  -3

 دارد . تأثیررفتارهای انحرافی در محیط کار بر معنویت در محیط کار  -4

 دارد  تأثیرعملکرد کارکنان بر  رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق  معنویت در محیط کار  -5

 دارد.  تأثیرعملکرد کارکنان بر  رضایت شغلی -6

 دارد.  تأثیرعملکرد کارکنان بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  -7

 دارد.  تأثیررفتارهای انحرافی در محیط کار بر  رضایت شغلی -8

 دارد  تأثیررفتارهای انحرافی در محیط کار بر  از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  -9

معنویت در محیط  

 کار 

 رضایت شغلی

رفتارهای انحرافی  

 در محیط کار

 عملکرد کارکنان
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 روش پژوهش 

افزایش       به  کمک  ی برا  شده   مطرح  متغیرهای   کاربرد  به   رایز  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است، 

  نوع   از  یفیتوص  اطلاعات  گردآوری  نحوه   نظر  از  مذکور  پژوهش  گرید  یسو   از.  پردازدمیعملکرد کارکنان  

جو  سازمانی  فرهنگ  یبررس  به  رایز.  است   یهمبستگ طریق     اخلاقی  و  انحرافیاز  عملکرد  بر    رفتارهای 

معادلات ساختاری مورد بررسی   سازیمدل ی مذکور را در قالب  متغیرهاو روابط میان    پردازدمیکارکنان  

پژوهش کارکنان  جامعه.  .دهدمیقرار   این  اصفهان   آماری  دانشگاه آزاد واحد  به    )خوراسگان(  شاغل در 

ی  ها اده د از بین این افراد صورت خواهد گرفت. این آمار مستخرج از  گیرینمونه که   باشد می نفر  660تعداد

انسانی دانشگاه   حجم جامعه آماری محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری    .باشدمیمدیریت منابع 

  گیری نمونه در این پژوهش از روش     نفر خواهد بود.  244محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران

ی مورد نیاز پژوهش از  هاداده در این پژوهش برای گردآوری  استفاده شده است.    متناسب با حجم  ایطبقه 

به صورت زیر    امتیازدهی تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه    سؤالات .  ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 : باشد می پرسشنامه به ترتیب زیر    سؤالات :ترکیب  باشد می 

 

 هاپرسشنامه  سؤالاتترکیب   -: 2جدول شماره 

 نگارنده پرسشنامه  سؤالات جمع   در پرسشنامه   سؤالات شماره   مورد بررسی متغیرهای   

 )2000) بنت  و  رابینسون 8 8-1 انحرافی در محیط کار رفتارهای

 ( 1967)همکاران  و ویس 20 28-9 رضایت شغلی 

 (2000اشموس و دوچون ) 14 42-29 معنویت محیط کار

 (2014)و همکاران کوپمنز 18 60-43 عملکرد کارکنان 

 
ها قبل از اجرا با اسیتفاده از نظرات اسیاتید و خبرگان مورد به منظور بررسیی روایی محتوایی،  پرسیشینامه

نفر از جامعه آماری  10های مذکور توسیط بررسیی قرار گرفت. به منظور بررسیی روایی صیوری پرسیشینامه

از روایی صیییوری   گیریاندازه ، ابزار  سیییؤالاتپژوهش تکمییل گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از 

 9/0بالای   هایسییؤالهای برازش، نشییان داد تمامی شییاخص  تأییدیبرخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی 

در جدول    تأییدیها اسیییت خلاصیییه نتایج تحلیل عاملی هسیییتند و این نشیییان دهنده مورد قبول بودن گویه

 ( نشان داده شده است.3شماره)
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 ابزارهای پژوهش تأییدینتایج تحلیل عاملی .  3جدول شماره

 گیری نتیجه تأییدی نتایج تحلیل عاملی  نامهپرسش سؤالات 

 سؤالات 

1-8 

انحرافی   رفتارهای

 در محیط کار 
/df = 10/0 ,      GFI= 00/1 , 

 AGFI = 00/1  , RMSEA= 001/0  

 است  مناسب مدل برازش

 سؤالات 

9-28 
 رضایت شغلی 

/df = 933/0 ,      GFI= 98 /0 ,  

AGFI = 99/0 , RMSEA= 001 /0  

 است  مناسب مدل برازش

  سؤالات

29-42 
 معنویت محیط کار

/df = 022/1  ,GFI= 99 /0/0 ,  

AGFI= 97 /0 ,       RMSEA= 003 /0  

 است  مناسب مدل برازش

  سؤالات

43-60 
 عملکرد کارکنان 

/df = 977/0  , GFI= 99/0 ,  

AGFI = 99/0  , RMSEA= 003/0  

 است  مناسب مدل برازش

 

استفاده از  پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با    30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  :هاپرسشنامهپایایی  

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ     SPSS  22  افزار ها و به کمک نرم های به دست آمده از این پرسشنامه داده 

 .  باشد می محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح  
 (ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش 4جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ  در پرسشنامه   سؤالات شماره   ها مؤلفه 

 88/0 8-1 انحرافی در محیط کار رفتارهای

 88/0 28-9 رضایت شغلی 

 90/0 42-29 معنویت محیط کار

 90/0 60-43 عملکرد کارکنان  

 

 پژوهش هایافته

رفتارهای  و   طریق رضایت شغلی  فرضیه اصلی پژوهش : معنویت در محیط کار بر عملکرد کارکنان از 

  . دارد تأثیرانحرافی در محیط کار 

2

2

2

2
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 اصلی پژوهش  مدل: 2شکل.

 
 : برازش مدل 5جدول 

 گیری نتیجه مقدار مدل مقدار استاندارد  مورد بررسی  های شاخص

AVIF از ا.وی.آی.اف حالت       3/ 3کمتر  در 

 ایده آل

 برازش مدل مناسب است  00/2

GOF بیشتر  جی.او.اف مناسب  مقدار 

   25/0از

 برازش مدل مناسب است  66/0

SPR  برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR  برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

 

مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.  با توجه به جدول    5با توجه به جدول  

و   طریق رضایت شغلی  معنویت در محیط کار بر عملکرد کارکنان از تأثیر، ضرایب در بالاو مدل ارائه شده 

 به شرح زیر است: طورکلیبه رفتارهای انحرافی در محیط کار 
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 انحرافی در محیط  رفتارهای براخلاق کار اسلامی    سرمایه اجتماعی و قیطر  ازرهبری اسلامی  تأثیر:ضرایب 6جدول  

 عملکرد کارکنان  انحرافی  رفتارهای رضایت شغلی  معنویت در محیط کار  

     معنویت در محیط کار 

    58/0 رضایت شغلی 

   - 78/0 - 48/0 انحرافی  رفتارهای

  - 66/0 44/0 55/0 عملکرد کارکنان 

 
 مدلی ضرایب دارمعنی  بررسی :7جدول

 عملکرد کارکنان  انحرافی  رفتارهای رضایت شغلی   معنویت در محیط کار  

     معنویت در محیط کار 

    < 0/ 001 رضایت شغلی  

    < 0/ 001 انحرافی  رفتارهای

  < 0/ 001 < 0/ 001 < 0/ 001 عملکرد کارکنان 

 
 مدلی روابط دارمعنی  بررسی :8جدول

 معناداری میزان اثر رابطه 

 < 0/ 001 65/0 عملکرد کارکنان  -رضایت شغلی    – معنویت در محیط کار

 < 0/ 001 - 25/0 عملکرد کارکنان  - انحرافی رفتارهای – معنویت در محیط کار

 < 0/ 001 - 85/0 انحرافی  رفتارهای - رضایت شغلی  – معنویت در محیط کار

 

مثبت و    تأثیر  عملکرد کارکنان  بر رضایت شغلی      ق یطر  از  معنویت در محیط کار  8با توجه به جدول  

بر    انحرافی  رفتارهای از طریق    معنویت در محیط کار  و   باشد می  65/0  تأثیر معناداری دارد که ضریب این  

معنویت در محیط  است  و همچنین    -25/0  تأثیرمنفی و معناداری دارد که ضریب این    تأثیر  عملکرد کارکنان

 -85/0  تأثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این    تأثیر   انحرافی  رفتارهایاز طریق رضایت شغلی بر    کار

 .است

 : همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا  9جدول 

 عملکرد کارکنان  انحرافی  رفتارهای رضایت شغلی  معنویت در محیط کار  

 51/0 55/0 62/0 ( 88/0) معنویت در محیط کار 

 51/0 55/0 ( 86/0) 62/0 رضایت شغلی  

 52/0 ( 85/0) 55/0 65/0 انحرافی  رفتارهای
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 ( 83/0)  62/0 51/0 50/0 عملکرد کارکنان 

 ی فرعی پژوهش هافرضیه

 های فرعی مدل پژوهش:آزمون فرضیه  10جدول

 

 

و     است روابط معنادار    ه یکل  وبوده    05/0از    کمترآمده  دست هب  ی(، سطح معنادار7)  جدول   به  توجه  با

 تأثیر  نیا  بیضر  دارد  مثبت  یمعنادار  تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  معنویت در محیط کارنشان داد که     بالا  جینتا

معنویت      و  ابدییم   افزایشعملکرد کارکنان    زانیممعنویت در محیط کار  تقویت  توان گفت با  یاست، م  55/0

کار   محیط  شغلیدر  رضایت  طریق  کارکنان  بر   از    نی ا  ب یضر  و   دارد مثبت    یمعنادار  تأثیرعملکرد 

از طریق    معنویت در محیط کار  تقویت توان گفت با  یم  تأثیر   ب یبودن ضرمثبت  . با توجه به  است65/0ریتأث

  یمعنادار   تأثیر رضایت شغلی  برمعنویت در محیط کار  و    ابدییم  افزایش  عملکرد کارکنانبر   رضایت شغلی

معنویت    تقویتتوان گفت با  یم  تأثیر  ب یبودن ضرمثبت  . با توجه به  است  58/0  تأثیر   نیا  ب یضر  و   دارد مثبت  

رفتارهای انحرافی در محیط    برمعنویت در محیط کار      و   ابدییم  افزایش رضایت شغلی    زانیمدر محیط کار  

  تقویتتوان گفت با  یم  تأثیر   بیبودن ضرمنفی  . با توجه به  است-  48/0  تأثیر   نی ا  ب یضر  و   دارد   تأثیر کار  

از معنویت در محیط کار      و  ابدییم  کاهشرفتارهای انحرافی در محیط کار    زانیممعنویت در محیط کار  

. با  است  -25/0  تأثیر  نی ا  بیضر  و  دارد  تأثیرعملکرد کارکنان   بر  رفتارهای انحرافی در محیط کار  طریق  

رفتارهای انحرافی از طریق معنویت در محیط کار  افزایشتوان گفت با یم  تأثیر  بیبودن ضرمنفی توجه به 

 میزان ها فرضیه 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای  

 معیار

نتیجه  

 فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 55/0 تأثیر داردعملکرد کارکنان بر معنویت در محیط کار  1فرضیه

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 65/0 تأثیر داردعملکرد کارکنان  بر  از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  2فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 58/0 تأثیر دارد .  بر رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  3فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 - 48/0 تأثیر دارد  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر معنویت در محیط کار  4فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 - 25/0 تأثیر داردعملکرد کارکنان بر رفتارهای انحرافی از طریق معنویت در محیط کار  5فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 44/0 تأثیر دارد.عملکرد کارکنان بر  رضایت شغلی 6فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 - 66/0 تأثیر داردعملکرد کارکنان بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  7فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 - 78/0 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  رضایت شغلی 8فرضیه 

 تأیید  0/ 033 < 0/ 001 - 85/0 تأثیر داردرفتارهای انحرافی بر  از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار  9فرضیه
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و ضریب    دارد  تأثیرعملکرد کارکنان  بر   رضایت شغلی  و   شودمیبهتر  عملکرد کارکنان    زانیمدر محیط کار  

افزایش   رضایت شغلیگفت با افزایش    توانمی  تأثیر. با توجه به مثبت بودن ضریب  باشدمی44/0  تأثیراین  

.  باشدمی-66/0  تأثیرو ضریب این    دارد  تأثیرعملکرد کارکنان  بر  رفتارهای انحرافی در محیط کار    و  یابدمی

عملکرد  میزان  رفتارهای انحرافی در محیط کار  گفت با افزایش    توانمی تأثیربا توجه به منفی بودن ضریب 

  و   داردمنفی    یمعنادار  تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار    بر رضایت شغلیو    یابدمیکاهش  کارکنان   

 رضایت شغلی  افزایشتوان گفت با  یم   تأثیر  بیبودن ضرمنفی  . با توجه به  است  -78/0  تأثیر  نیا  بیضر

بر  از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار      ابد وییم  کار کاهشرفتارهای انحرافی در محیط     زانیم

  ب ی بودن ضرمنفی  . با توجه به  است  -85/0  تأثیر  نیا  ب یضر  و  دارد  تأثیررفتارهای انحرافی در محیط کار  

رفتارهای انحرافی در بر    زانیم از طریق رضایت شغلیمعنویت در محیط کار    افزایشتوان گفت با  یم  تأثیر

 . یابدمیکاهش محیط کار 

 گیرینتیجهو   بحث

و    رضایت شغلیمیانجی  نقش    با معنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان  تعیینپژوهش حاضر با هدف  

قابل توجهی بر   تأثیرکه معنویت محیط کار  پژوهش    این   فرضیه   اولین   انجام شد.    رفتار انحرافی محیط کار

 ,Siswanto( و )Septa, 2018، )(Zhang , 2018)  پژوهشاین با نتایج  . رفتار انحرافی در محل کار دارد

که  2018 دارد،  مطابقت  می(  انحرافی    کنند  تأیید  رفتار  بر  کار  محیط  معنادار   تأثیرمعنویت  و  گذاشته 

ند معنویت  توانمیکارکنان غیر مدرس   .شد  تأیید( نیز  Sulaiman & Bhatti, 2013همین نتیجه توسط ) .است

برای نتایج   همکارانمحیط کار را که به معنای کار به شکل شادی در کار است، هم برای خود و هم برای  

 همسویی  و   محیط   با   همبستگی   احساس  آموزشی   کار  نیروی   هر  در تمایل به کار هر روز؛ .فراهم کنند  کارشان

 .شود کاسته کار انجام در کار محیط  انحرافی رفتار از  بتوان تا  دارد وجود  معنوی هایارزش  قالب در ارزش

، گذاردمی  تأثیرمعناداری بر رضایت شغلی    طوربه که معنویت محیط کار    فرضیه ، مبنی بر ایندومین   

با  . پذیرفته شد  Van der Walt & Deو ) (Hasan et al., 2016)(،  Zhang , 2018)  یهاپژوهش مطابق 

Klerk, 2014  همین نتیجه توسط نیز  .گذاردمی  تأثیر( که نشان دادند معنویت محیط کار بر رضایت شغلی

دهد که وقتی معنویت محیط کار کارکنان غیر این مطالعه نشان می شد  تأیید (Tasnim et al., 2017)توسط  

 .دشومدرس )به معنای کار، احساس اجتماع و همسویی ارزش( خوب باشد، رضایت شغلی حاصل می

نتایج این   .ی دارددارمعنی   تأثیرمعنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان    کردمیفرضیه که بیان  سومین   

با   دارد   ( Soha, Osman, Salahuddin, Abdullah, & Ramlee, 2016)  یهاپژوهش مطالعه    و  مطابقت 

با این حال، نتایج ،   ( Albuquerque, Cunha, Martins, & Britosa, 2014)آلبوکرکی و همکاران  همچنین 
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داردکه در آن معنویت محیط کار نمطابقت    (2017)( و امام و همکاران2014های پراتاما )با یافته   پژوهش این  

رابطه بین معنویت محیط کار و عملکرد کارکنان هنوز یک شکاف  .نداشت  تأثیریبر عملکرد کارکنان  

معنویت   .در مطالعات بعدی به یک مشکل تحقیقاتی تبدیل شود تواند میکه هنوز  گذاردمیتحقیقاتی باقی 

 تأثیر محل کار )به معنای کار، احساس جامعه و همسویی با ارزش( کارکنان غیر مدرس بر عملکرد کارکنان  

به .دارد فرهنگ    این  با  غیر مدرس  است که عملکرد کارکنان  دلیل  به    سازمانیاین  ملزم  را  که کارکنان 

کنند و خودآگاهی برای ارائه نتایج اقتضایی به مؤسسات برای بهبود مستمر عملکرد خود از مشارکت می

 .های عملکرد آنلاین موجود، به خوبی در جریان استطریق سیستم 

،  گذاردمی   تأثیرقابل توجهی بر عملکرد کارکنان    طوربه رضایت شغلی    ردک میفرضیه که بیان  چهارمین  

این   .شد    تأیید )   (Djastuti  & et al, 2019 )توسط  انجام شده    یهاپژوهش با  پژوهش  نتایج   ،Inuwa, 

2016  ،) ( Jalal  & et al, 2019)( ، Khan, 2012  ،) ( Destari &  et al, 2018،)  ( Maryati & et al, 

2019)( ، Nguyen, 2020( ،)Paais & Pattiruhu, 2020 ،) (Pancasila &  et al, 2020)  ،(Putri & et al, 

در قالب انگیزه و بهداشت توسط  بر اساس تئوری رضایت شغلی، دو عامل از هرزبرگ ندتأیید کرد (2019

 علاوه   .شودمی  هاآنکارکنان غیر مدرس احساس شده است که باعث بهبود عملکرد کارکنان یا نتایج کار  

 . شودمی مشاهده  سالانه عملکرد اساس بر عملکرد مزایای  به   دستیابی با  شغلی رضایت این، بر

قابل توجهی بر عملکرد   طوربه رفتار انحرافی در محل کار    کندمیشد که بیان    تأییدفرضیه   پنجمین  

رفتار انحرافی  .کندمی  تبعیت (  Yupono, 2018( و )Muafi, 2011)  ی هاپژوهشاز   .گذاردمی  تأثیرکارکنان  

از امکانات کم، باعث    سوءاستفاده ، رعایت نکردن قوانین و رهبری و  انضباطیبیکار به صورت    یط در مح

خودآگاهی از    نا   این نیز به دلیل .شودمیعملکرد کارکنان غیر مدرس یا کار کارکنان غیر مدرس    کاهش

 هاارزشهمسویی  نا    بودن و  ندرک کار، حس با هم  عدم  نقش او به عنوان یک کارمند غیر مدرس و به دلیل  

 .است

بیان    تأییدفرضیه  ششمین   که  کار    کردمیشد  محیط  انحرافی  رفتار  بر  شغلی  معناداری    تأثیررضایت 

 Roznofeski et)  (، Appelbaum & et al, 2006) انجام شده توسطی  هاپژوهش نتایج این مطالعه با   .دارد

al, 2011،) (Malhotra &  et al, 2017، )  و(Mahyarni, 2019  )  با این حال، نتایج .  همکاران مطابقت دارد

( که در آن رضایت شغلی بر رفتار معکوس Nakasi, 2019( و )Bowling, 2010های )با یافته   پژوهشاین  

مشهود    نامطلوب شغلی    هاینگرش  مثالعنوان به شرایط کاری یا تجربیات  .    مطابقت ندارد گذارد،نمی  تأثیر

ویرایش شده را مطابق با فرهنگ   هایفعالیت و    کندمین  شغلی  بستگیدلغیر مدرس احساس    کارکنان .بود
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کار وجود دارد، در محیط    ی که وقتی رفتارهای انحرافی  طوربه دارد،  ن سازمانی که در محیط کار وجود  

 .بر کاهش رفتار انحرافی دارد  تأثیریکه رضایت شغلی  .تخلف نکنند کنندمینسعی 

که    شد  تأیید  کندمیمعنویت در محل کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه    تأثیررضایت شغلی   

  این  بنابراین، .معنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه کند  تأثیر  تواندمیرضایت شغلی  

است،  معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی محیط کار    تأثیر رضایت شغلی واسطه    کردمیفرضیه  که بیان  

این در . مطابقت داردرا (Zhang, 2018) و  ( Kred et al, 2017) ی هاپژوهشپژوهش با این نتایج . شد تأیید 

در خود معنایی، احساس با   آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان( شرایط کارکنان غیر مدرس دانشگاه 

ناشی از نارضایتی   در محیط کار    ی که رفتار انحرافیطوربه ،  نهادینه نشده بودهای سازمانی  هم بودن و ارزش 

 .داشتندنقبلاً آگاهی  هاآن همچنین به این دلیل بود که  .شغلی در محیط کار رخ داد
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The effect of workplace spirituality on employees' performance 

with the mediating role of job satisfaction and deviant behavior in the 

workplace 

 

Abbas Qaidamini Harouni, Mehrdad Sadeghi Dehcheshmeh ,Hossein 

Dashti Askari ,Mohammed Ali Gashmard 

 
The current research is 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 working in Islamic Azad University of Isfahan branch (Khorasgan) in the number 

of 660 people, and 244 people were selected as a sample through the stratified sampling 

method proportional to the volume through Cochran's sampling formula. The research tool 

of the standard questionnaire of deviant behaviors in the workplace by Robinson and 

Bennett(2000), Koopmans et al.'s standard employee performance questionnaire (2014), 

Weiss et al.'s (1967) standard job satisfaction questionnaire, and Ashmos and Duchon's 

(2000) standard workplace spirituality questionnaire, the validity of the questionnaires was 

based on content, form and construct validity. were checked and after the necessary terms, 

validity was confirmed and on the other hand, the reliability of the questionnaires was 

estimated by Cronbach's alpha method as 0.88, 0.90, 0.88 and 0.90 respectively, and the data 

analysis was at the inferential level. including structural equation modeling. The results of 

the research showed that spirituality in the work environment through job satisfaction has a 

positive and significant effect on the performance of employees that the coefficient This 

effect is 0.65 and spirituality in the workplace through deviant behaviors has a negative and 

significant effect on the performance of employees, the coefficient of this effect is -0.25, and 

spirituality in the workplace through job satisfaction has a negative and significant effect on 

deviant behaviors The coefficient of this effect is -0.85. 

 

Keywords: spirituality of the workplace; deviant behavior in the workplace; job satisfaction; 

employee performance 


