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 چکیده
اسرتان مازندران    یهایدر شرهردار  یو هوش اخلاق  یاسرلام  یبا تمرکز بر سربک زندگ یسرلامت سرازمان یمدل سراختار  یو اعتبارسرن   یپژوهش حاضرر با هد  طراح

نفر از   12با    قیعم  ا تهیسرراختارمهین  یهامصرراحبه  قیها از طرداده  ،یفیان ام شررد. در بخش ک  یاکتشررا    ختهیآم کردیبا رو  کاربردی–یاپژوهش توسررعه  نیا ان ام شررد.

از مصراحبه نهم حالرش شرد و    ینظر  باع. اشر دیگرد  یاسرتان مازندران که به روش هد مند انتخا  شردند، گردآور  یهایارشرد شرهردار رانیو مد  یخبرگان دانشرگاه

بر   یسراخته مبتنپرسرشرنامه مح ق ،یشردند. در بخش کم  شیتحل  نگاسرترلی–دیمضرمون آترا  شیها با روش تحل. داده ا تیتا نفر دوازدهم ادامه   نانیاطم یها برامصراحبه

به روش   یمعادلات سراختار  یسرازها با مدل شرد. داده   عیتوز  هایشرهردار رانیمدنفر از کارکنان و   256 انیدر م  ،ییایو پا ییروا  دییپس از تأ شرده،ییشرناسرا نیمضرام

معنادار  یمفروض در مدل از نظر آمار  میروابط مست  ینشان داد تمام یمعادلات ساختار یسازمدل   جینتا  شدند.  شیتحل  SmartPLSا زار  و نرم یحداقش مربعات جزئ

نشران دادند. هوش    ییبر سرازه نها یاثر معنادار  زین یداشرت و ابعاد چندگانه سرلامت سرازمان یرا بر سرلامت سرازمان میاثر مسرت   نیتریقو  یاسرلام  یبودند. سربک زندگ

و     ردی–یکرد. موانع  رهنگ  فایا یو سرررلامت سرررازمان یاسرررلام  یسررربک زندگ انیدر رابطه م یو معنادار  یجزئ  یان ین ش م  ،ر تاری–یبعد عاطف  ژه یوبه  ،یاخلاق 

  د یی ها را تأسرازه   طلو م یدرون  یهمسران ،یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا  یهاکردند. شراخ   شیتعد یطور معنادارروابط موجود در مدل را به زین  یتیرمدی–یسراختار

مثبرت شررراخ  قدرت    ریم راد  ن،یکرد. همچن  دییر مدل را تأ یواگرا روایی  لارکر– ورنش اریر قبول بالاتر بود و معشرررده از حد قابشاسرررتخرا  انسیر وار  نیانگیر کردند؛ م

همراه با    ،یهوش اخلاق  تیو ت و  یاسرلام  یسربک زندگ  یسرازنهینهاد  مدل بودند. یمناسر  و برازش عال  ینیبشیقدرت پ  انگریبرازش، ب  ییکو یو شراخ  ن  ینیبشیپ

  راهم سازد.  هایدر شهردار  یسلامت سازمان یارت ا  یو مؤثر برا یبوم  یچارچوب  تواندیم ،یتیریو مد یساختار  ،ی رد  ،یکاهش موانع  رهنگ

 سازی معادلات ساختاری.سلامت سازمانی، سبک زندگی اسلامی، هوش اخلاقی، شهرداری، مدل   :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to develop and validate a structural model of organizational health focusing on Islamic lifestyle and moral intelligence in 

the municipalities of Mazandaran Province. This developmental–applied study employed an exploratory mixed-methods design. In the 

qualitative phase, data were collected through in-depth, semi-structured interviews with 12 academic experts and senior municipal 

managers in Mazandaran Province selected through purposive sampling. Theoretical saturation emerged after the ninth interview, although 

interviews continued through the twelfth participant to ensure adequacy. Data were analyzed using Attride-Stirling’s thematic analysis 

method. In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire based on the identified themes was administered to 256 municipal 

employees and managers after its validity and reliability had been established. The quantitative data were analyzed through partial least 

squares structural equation modeling using SmartPLS. Structural equation modeling demonstrated that all hypothesized direct 

relationships were statistically significant. Islamic lifestyle exerted the strongest direct effect on organizational health, while the 

multidimensional components of organizational health also significantly contributed to the final construct. Moral intelligence, particularly 

its affective–behavioral dimension, played a significant partial mediating role in the relationship between Islamic lifestyle and organizational 

health. Cultural–individual and structural–managerial implementation barriers significantly moderated the relationships incorporated into 

the model. Cronbach’s alpha and composite reliability indices confirmed satisfactory internal consistency for all constructs. Average 

variance extracted values exceeded the acceptable threshold, and the Fornell–Larcker criterion supported the model’s discriminant 

validity. Moreover, the positive predictive-relevance indices demonstrated moderate-to-strong predictive power, with Islamic lifestyle 

exhibiting the greatest predictive capacity. The goodness-of-fit index indicated an excellent overall fit between the empirical data and the 

proposed structural model. Institutionalizing Islamic lifestyle principles and strengthening employees’ moral intelligence, while addressing 

cultural, individual, structural, and managerial barriers, can provide an effective context-sensitive framework for improving organizational 

health in municipalities. 

Keywords: Organizational health, Islamic lifestyle, moral intelligence, municipality, structural equation modeling. 
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 مقدمه 

  یها لر اً به برخوردارآن   ی اند و ب امواجه   یمتعدد  ی ناورانه و  رهنگ  ،یاجتماع  ،یاقتصاد  یبا  شارها  یکنون  ده ی چیمتحول و پ  طیها در محسازمان

  رات، ییبا تغ  یسازگار  ،یها در حفظ انس ام درونآن   ییبه توانا  ی ادیبلکه تا حد ز  ست،یوابسته ن  یرسم  یساختارها  ایمناس     زاتیت ه   ،یاز منابع مال

 یی راتر از کارا  یعنوان مفهومبه  «ی»سلامت سازمان  ،یطیشرا  نیدارد. در چن  یبستگ  نفعانی ذ  یازهایاثربخش به ن   ییگواز کارکنان و پاسخ  تیحما

  ی ازها ین  انیم تعادل روابط سازنده و حفظ   ادیمستمر، ا یریادگ یحش مسائش،  دار،یپا ت ی عال ی سازمان برا ک ی تیو ظر   شودیمدت مطرح مکوتاه 

 ، یتیریمد ت یاست که در آن اعتماد، عدالت، مشارکت، ارتباطات شفا ، حما یطی. سازمان سالم محکندیکارکنان و اهدا  سازمان را منعکس م

خود را    یها یو نگران  هادگاه یانت ام، د  ای  ضیتبع  ر،یبدون ترس از تح   توانند یو کارکنان م  شود یم  ت یت و  یشناختروان   تی و احساس امن  ی نوآور

  تیفیو ا ت ک  زشیکاهش انگ ،یکارپنهان  ،یاعتمادیب ،یشغل یتعارض،  رسودگ شیبا ا زا تواندیم یکنند. برعکس، ضعف سلامت سازمان انیب

  ی نیبشی را پ  یمانو سلامت ساز  یشغل  ی رسودگ  توانندیم  یسازمان  تیخلاق  یهاکه مؤلفه   دهدی راستا، شواهد نشان م  نیخدمات همراه باشد. در هم

 . (Sajjadi, 2025) سازمان است  ییایاز الزامات پو یکی و مشارکت کارکنان،  یریپذابتکار، انعطا  نهیکردن زمکنند و  راهم

نم  ی چندبعد  یتیماه  یسازمان  سلامت تنها از طر  توان یدارد و  ا  یابیارز  یعملکرد  ای  ی مال  یهاشاخ   قیآن را  ابعاد ساختار  نیکرد.   ،یمفهوم 

  ی ها، دسترسعادلانه منابع و  رلت   ع یشفا ، توز  ی . وجود ساختارهاردیگیسازمان را در بر م  یو  رهنگ  یاخلاق  ،یشناختروان   ،یارتباط  ،یتیریمد

به    یمهم سلامت سازمان  یهااز خطاها، از نشانه   یریادگی  یمؤثر برا  یاز کارکنان و وجود سازوکارها  تیحما  ،ییگوپاسخ  ها،ه ی ثبات رو  ران،یبه مد

ن د    مکانسازنده تعارض و ا  تیریمد  ،یگروه  یو کارکنان، اعتماد مت ابش، همکار  ران یمد  انیتعامش م  تیفیک   زی ن یا. در سطح رابطه روندیشمار م

اهمو گفت  و    یندی را  ،یاند که عوامش دروندادنشان داده   یسلامت سازمان  یگذاراستیشده درباره سان ام   یهادارد. پژوهش   یاساس  تی وگو 

اثر م  یریگزمان بر شکشلورت همبه   یبرونداد  به پ  یسازمان  یها استیس  یو طراح  گذارندیو تداوم سلامت سازمان    ن یا  انیم  وند ی بدون توجه 

  ی و ر تارها  هام یتصم  دهدینشان م  یاقتصاد ر تار  کردیرو  ن،ی. همچن (Nazemipour et al., 2026) من ر شود    داریبه بهبود پا  تواندیسطوح، نم

  ی مانبر سلامت ساز  توانند یها ممشوق  یادراک عدالت و نحوه طراح  ،ی رد  حاتیترج  ،یشناخت  یهای ریو سوگ  ستین  یکاملاً ع لان  شهیکارکنان هم

 .(Etebarian Khorasgani et al., 2026)است   ی و ر تار یعوامش ساختار قیتر مستلزم تلف جامع یهاارائه مدل  رو،ن یاثر بگذارند؛ ازا

روزمره    یبا زندگ   میطور مست ها به سازمان  نی ا  تی عال  تیفیک   رایتر است؛ زبرجسته   ها،یشهردار  ژه یوبه   ،یعموم  یدر نهادها   یسلامت سازمان  تیاهم

  اند یموماز خدمات ع  یامسئول ارائه م موعه گسترده   های ارتباط دارد. شهردار  یو اعتماد اجتماع  یتوسعه شهر  ،یمنابع عموم  تیریشهروندان، مد

  ن ی و تعارض منا ع قرار دارند. در چن  یاسیس  ی م ررات،  شارها  ی دگیچیمنابع، پ   ت ی ها در معرض مطالبات متنوع شهروندان، محدودو کارکنان آن 

  تخدما  ت یفیکارکنان، ک   ی شغل  ت یعلاوه بر کاهش رضا  تواند یم  ی درون  یهماهنگ  ا ی  یریپذت یعدالت، مسئول  ت،یهرگونه ضعف در شفا   ،یطیمح



با تمرکز بر سبک... یسلامت سازمان  یارائه مدل ساختار   
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 ت یکه ارتباطات روشن، حما  دهد ینشان م  یبحران  یهاتیدر موقع  یسازمان  یمربوط به اثربخش   یهاا ته یکند.    فی تضع  زیرا ن  یو اعتماد عموم  یشهر

 Rushton)  شوندی شار محسو  م  طیحفظ عملکرد سازمان در شرا  یبه منابع و توجه به ر اه کارکنان از عوامش اساس  یاعتماد، دسترس   ،یتیریمد

et al., 2024)مطلو ، عدالت    ی مرتبط با حکمران  یبلکه موضوع  ،یسازمانمسئله درون   کی تنها  نه   ها ی در شهردار  یسلامت سازمان  ن، ی. بنابرا

 است. یعموم ی شهروندان و نهادها انیتعامش م ت یفیو ک  یاجتماع

  ی است. سبک زندگ  یاسلام  ی راهم کند، سبک زندگ  یسلامت سازمان  یارت ا   یبرا   یو هن ار  ی رهنگ  یچارچوب  تواند یکه م  یاز عوامل  یکی

 م یرا تنظ ط یجامعه و مح گران، یاست که روابط  رد با خداوند، خود، د یر تار ی ها و الگوهاها، نگرشمنس م از باورها، ارزش ی ام موعه یاسلام

اکندیم زندگ  نی.  عباد  یسبک  اعمال  ن  ی به  حر ه  ست،یمحدود  ر تار  ش  ،یابلکه  منابع،  از  د  وه یاستفاده  با  ا راد،   ت یرعا  گران، یارتباط  ح وق 

به    یعدالت، و ا  ،یداربر لداقت، امانت   د یبا تأک   یاسلام  یها. آموزه ردیگی در بر م  زیها را ن و نحوه مواجهه با تعارض   یاجتماع  یریپذت یمسئول

  ی کنند. بررس   تیرا ت و  یر تار سازمان  یاخلاق  یریگجهت   توانندیم  ،یدر برابر منا ع عموم  ت یکرامت انسان و مسئول  ت یاز اسرا ، رعا  زیپره   هد،ع

ن  ی رهنگ اسلام  ریتأث بوم  ی رهنگ  یندهای را  قیاز طر  یاسلام  یکه سبک زندگ  دهدینشان م  زیبر جوامع مختلف  در زبان، روابط    ،یسازیو 

   ه، ی . در نت(Mahfud et al., 2022)   کندیم  دایپ  یشکش عمل  یاجتماع  نه یو متناس  با زم  ابدییروزمره بازتا  م  یزندگ  یو الگوها  یتماعاج

  ی لر اً در قال  شعائر ظاهر  نکهیظاهر شود، نه ا  یاو ر تار حر ه  یریگمیدر تصم  ینیع  ییلورت الگوبه   دیدر سازمان با  یاسلام  یسبک زندگ

 بماند.  یباق

 ،یعموم  یدر نهادها  ژه یوبه   ،یو منابع سازمان  شودی م  یتل   یو اجتماع  یاخلاق  تی مسئول  یعنوان نوعکار به   ،یاسلام   یدر چارچو  سبک زندگ

اخت  یامانت ا زا  ییگواحساس پاسخ   تواندیم  ینگرش   نی. چنگرددیو کارکنان محسو  م  رانیمد  اریدر   ، یکارکم  رینظ  ییدهد و ر تارها  شیرا 

  وند یبر پ  ز ین  ی و سنت رضو  ت یبر ولا  یمبتن  یرا کاهش دهد. نظام ارتباط  یاز امکانات عموم  یو استفاده شخص  یکاراتلا  منابع، پنهان   ض،یتبع

سطوح   انیم  زیآمروابط عادلانه و احترام   یبرقرار  یبرا ییالگو تواندیدارد و م  د یتأک   یدر روابط انسان  ت یمحبت، کرامت و هدا  ت،ی اخلاق، مسئول

  ی ریگمعر ت، اخلاق و عمش و جهت  ی لسفه م الد قرآن بر هماهنگ  گر،ید   ی . از سو(Mohammadi, 2026)سازمان  راهم سازد    ختلفم

اثرگذار خواهند بود که به قواعد    یدر سلامت سازمان  یزمان  ینید  یهاارزش  ن، یبنابرا  کند؛یم  دیتأک   یو اجتماع  ی رد  ریخ  یر تار انسان به سو

 . (Ahmad & Wan Abdullah, 2023)شوند    شیتبد نفعانی ح وق ذ تیو رعا یاز منا ع عموم انت یعادلانه، ل یریگم یتصم یبرا یعمل

  د، یتوکش، ام  ،یزندگ  یاز معنا  یارتباط دارد. برخوردار  زیا راد ن   یشناختبا سلامت روان  ،یو سازمان  یعلاوه بر بعد اجتماع  یاسلام  یزندگ  سبک

داده   ندهد. شواهد نشا   شیا زا یطیمح یم ابله با  شارها ی ا راد را برا تیظر  تواند ی م یاخلاق یهاو تعهد به ارزش  یاجتماع تیحما ،یخودکنترل

آرامش، انس ام    شیدر ا زا  توانندیم  یو اخلاق  ینید  یهاوجود دارد و مؤلفه   یو سلامت روان رابطه معنادار  یاسلام  یسبک زندگ  انیاست که م
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  نابع که از م  یکارکنان  رایدارد، ز  یخال  تیکار اهم  ط یمسئله در مح  ن ی. ا(Pakzad et al., 2020) ا راد ن ش داشته باشند    یو سازگار  یروان

برابر  شارها   یتریقو  یو اخلاق  ییمعنا ب  یراخلاقیغ  ی هاها و وسوسه تعارض  ،یشغل  یبرخوردارند، ممکن است در  نشان دهند.    یشتریم اومت 

  ر نظم و تعادل د  ،یاز جمله سلامت، تعامش اجتماع  ،یاسلام یابعاد سبک زندگ  یبرخ توانندیم  ز یسالم ن  ی هااوقات  راغت و مشارکت یهاتی عال

 . (Saatchian et al., 2023) است  یمتنوع یر تار یهاجلوه  یمفهوم دارا نیکنند و نشان دهند که ا ت یرا ت و یزندگ

  ی هابرنامه یمحتوا  شیاست. تحل  یر تار  داریپا  یهای ستگیها به شاآن   شیها و تبدارزش   شدنی درون  ازمندین  یاسلام  یتح ق سبک زندگ  حال،ن یباا

  کپارچهی لورت  را به   یو ر تار  یعاطف  ،یابعاد شناخت   د یبا  یاسلام  یو سبک زندگ  یاخلاق  ت یکه ترب  دهدینشان م  یو زندگ  نیمرتبط با د  یآموزش

ز دهد؛  گرا  کی از    ی آگاه  رایپوشش  بدون  توانا  ی درون  شیارزش  اخلاقعمش   ییو  ر تار  به  الزاماً  آن،  اساس  بر  نم  یکردن    شود یمن ر 

(Masouminejad et al., 2025)ی دارامانت   ایبا لداقت، عدالت    یلادق است. ممکن است  رد از نظر نظر  زیها نمسئله در سازمان  ن ی. ا  

  ن، یمتفاوت نشان دهد. بنابرا  یر تار  ،یناسالم سازمان  ی هن ارها  ا یدستور م ام بالاتر    ،یو تحت  شار منا ع شخص یواقع  ت یدر موقع  اموا ق باشد، ام

و اقدام ش اعانه    تیمسئول  رشیپذ   ان،یکنترل ه  ،یاخلاق  تیموقع   یتشخ  یی با توانا  دیبا  یبر سلامت سازمان  یاثرگذار  یبرا  یاسلام  یسبک زندگ

 .ابندییتبلور م «یدر مفهوم »هوش اخلاق هاییتوانا ن ی. اودهمراه ش

  شده ر تهیکردن منس م بر اساس الول پذو عمش  هامیتصم  یاخلاق  ی امدهای درست از نادرست،  هم پ   یتشخ  ی  رد برا  ت یبه ظر   یاخلاق  هوش

ا دارد.  قضاوت شناخت  ن یاشاره  شامش  تنها  مؤلفه   ست، ین   یسازه  مسئول  ، یمانند همدل  ییهابلکه  انصا ،  احترام،    ، یخودکنترل  ،یریپذت یوجدان، 

 یاعنوان سازه به   توانیمفهوم را م  نینشان داده است که ا  یسن ش هوش اخلاق  ی. توسعه ابزارهاردیگیدر بر م  زیرا ن  یاخلاق  ش اعتبخشش و  

 ،یسازمان  طی . در مح(Dacka, 2025)  دیسن   یالول اخلاق  یکرد و تفاوت ا راد را در نحوه ادراک و اجرا  یبررس  یریگاندازه و قابش  یچندبعد

  ی امدهاینکند و پ  ی رویپ  یتیموقع  ی شارها  ا ی  یمدت شخصلر اً از منا ع کوتاه   ز،یآمتعارض  ایمبهم    طیتا در شرا  کندیبه  رد کمک م  یاخلاق  وشه

 . ردیکارکنان، شهروندان و سازمان در نظر بگ یخود را برا میتصم

  ی روان  تیپاداش، امن  عیعملکرد، توز یابیارز  ،یشغل یهاآنان بر  رلت  یهامیتصم  رایدارد؛ ز یدوچندان تیاهم  رانیدر عملکرد مد یاخلاق هوش

  ت ی مسئول  کند،یم  یآورجمع  یاز قضاوت درباره کارکنان، اطلاعات کا   شی پ  ،یبرخوردار از هوش اخلاق  ری. مدگذاردیم  ریو منزلت کارکنان تأث

.  دهدیم اومت نشان م  یراخلاقیغ  یشنهادهای پ  ایو در برابر دستورها    کندیاجتنا  م  یو خشونت کلام  ریاز تح    رد،یپذیخود را م  میتصم  یامدهایپ

رابطه هوش    یسوءاستفاده از قدرت و کاهش اعتماد من ر شود. بررس  ،یکارپنهان   ض،یتبع  شدنی به عاد  تواندیم  یدر م ابش، ضعف هوش اخلاق

از    یری شگیدر پ   تواندیآن م  ت یارتباط دارد و ت و  یشناختو  شار روان   یراخلاقیغ  ی سازه با ر تارها  نینشان داده است که ا  یلداقتی با ب  یاخلاق

باشد    یاحر ه  یلداقتیب ا(Reihani et al., 2024) مؤثر  بر  اخلاق  یمداخلات آموزش  ن،ی. علاوه  با هوش  تعامش   یستگیشا  توانندیم  یدر 
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مناس  است    یاجتماع یهاتعاملات، کنترل ر تار و انتخا  پاسخ  م یدر تنظ  یدهنده ن ش هوش اخلاق که نشان   یرا بهبود بخشند؛ موضوع   یاجتماع

(Solhjoo et al., 2027) . 

و همکاران خود را لادق،   رانیکه کارکنان مد  یداد. هنگام  حیتوض  یاعتماد سازمان  ریاز مس  توانیرا م  یو سلامت سازمان  یهوش اخلاق  رابطه

  ت یتبادل اطلاعات و مشارکت در حش مسائش ت و  ،یو همکار  ابدییم  شیسطح اعتماد ا زا   دانند،یمنصف و و ادار به تعهدات م  ر،یپذت یمسئول

و    کندیم  ف یاعتماد را تضع ،یراخلاقیغ  یتحمش ر تارها  ایم ررات    ینشیگز ی اجرا  ران، یگفتار و ر تار مد  انی. در م ابش، مشاهده تناقض مشودیم

و سلامت    یاعتماد سازمان  تواندیم  ینشان داده است که هوش اخلاق  ی. شواهد ت ربدهدیسوق م  یتدا ع  یکارکنان را به سکوت، انزوا و ر تارها

 Fereidooni)تر را  راهم کند  تر و عملکرد هماهنگروابط سالم   یریگشکش  نهیزم  قیطر  نیقرار دهد و از ا  ریتحت تأث  یطور معناداررا به  یزمانسا

& Razavi, 2017)در   یسازمان  یواقع  یو ر تارها  یاسلام  یسبک زندگ  یهاارزش   انیم  ونددهنده یپ  یاحل ه   توانیرا م  یهوش اخلاق  رو،ن ی. ازا

 نظر گر ت.

  یهاکارکنان برخوردار از ارزش  یاست. حت  یبه ر تار جمع  یاخلاق  یهاییها و تواناارزش  شیتبد  یبرا  کننده نییتع  یبستر  زین  یسازمان   رهنگ

  یبا دشوار  یحفظ ر تار اخلاق  ی برا  کند،ی م  تیرا ت و  یروابط شخص  حیترج  ای  یچاپلوس  ض،یتبع  ،یکارکه پنهان   یممکن است در سازمان  یاخلاق

 یاسلام  یهاو ارزش  یبروز هوش اخلاق  نه یزم  کند،یم  ق یو مشارکت را تشو  یسالارسته یعدالت، شا  ت، یکه شفا   یشوند. در م ابش،  رهنگ  اجهمو

  یهاارزش  ان یم  یارتباط دارند و هماهنگ  یکارکنان با تعهد سازمان  یستگیو شا  یاند که  رهنگ سازمانها نشان داده . پژوهش دهدی را گسترش م

مدل سلامت    یطراح  ن،ی. همچن(Komariyah et al., 2023)دهد    شیآنان را ا زا  یریپذت یتعلق و مسئول   تواندیا راد م  یهاییو توانا  ینگ ره

  ک یدر قال     توانند ی م  داریپا  یتیریمد  یهاه یو رو  یطیمحست یز  تی مسئول  ، ی رهنگ  یهاکه ارزش  دهدیبر  رهنگ سبز نشان م  یمبتن  یسازمان

نهادها علاوه بر سلامت    نیا  رایدارد، ز  تی اهم  هایشهردار  یبرا  ا تهی  نی. ا(Seraji et al., 2026)  ابندی  وندیبا سلامت سازمان پ  نس مم  یالگو

 اند. مسئول  زین  یشهر ستیزطی و مح داری در قبال توسعه پا ،یدرون

  ق یآن از طر میاثر بگذارد. اثر مست  یبر سلامت سازمان یهوش اخلاق قیو هم از طر  ماًیهم مست   تواندیم یاسلام یسبک زندگ ،یسازمنظر مدل  از

 ی اسلام  یهاکه ارزش  شودی عال م  یزمان  زین  میرمست یغ  ری. مسردیگیاز اسرا  شکش م  زیاحترام، تعاون و پره  ،یدارلداقت، عدالت، امانت   تیت و

شوند.    شیتبد  یابه ر تار حر ه   هات یقابل  نیکنند و ا   تی را در  رد ت و  یریپذتی به عهد و مسئول  یو ا  ،یخودکنترل  ،یهمدل  ،یاخلاق   یتشخ  ییتوانا

و    رییاز تغ  ستر  ،یطلبراحت  ،ینید  ییظاهرگرا  ،یدرون  یقرار دارد. ضعف باورها  یو سازمان  یموانع  رد  ریروابط تحت تأث  نیشدت ا  حال،ن یباا

مزمن و نظام نامناس    یعدالتیضعف نظارت، ب  ،یزدگاستیم ررات ناکارآمد، س  کهیدرحال  اند؛ی و  رهنگ  یگفتار و عمش از موانع  رد  یناهماهنگ

ر تار،   ساختار،زمان به  ضرورت توجه هم   زین  ی. مطالعات مربوط به سلامت سازمانشوندیمحسو  م  یتیریو مد  یاز موانع ساختار  هی و تنب  قیتشو
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زم و  تأ  نهی رهنگ  داده کرده   دیی را  نشان  و  مدل اند  که  کا   یبعدتک   یهااند   Etebarian)ندارند    ده یپد  ن یا  یدگیچ یپ  ح یتوض  ی برا  یتوان 

Khorasgani et al., 2026; Nazemipour et al., 2026 ). 

را   رهایمتغ ن یا نیش یپ یهااز پژوهش  یتوجهبخش قابش  ،یو هوش اخلاق یاسلام یسبک زندگ ،یوجود گسترش مطالعات درباره سلامت سازمان با

و   یهوش اخلاق ی امدهایپ ا یبر سن ش  یبرخ  ،یاسلام یسبک زندگ یشناختروان  ی امدهایمطالعات بر پ  یاند. برخکرده  یلورت جداگانه بررسبه 

 میرمست یو غ میکه روابط مست   یجامع یهنوز الگو  ه، یاند. در نتتمرکز داشته  یسلامت سازمان یر تار ا ی ی رهنگ ،یگر بر عوامش ساختارید یبرخ

  ها، یشهردار  ی نهاد  یهایژگیو  گر،ید  یاست. از سو  ا ته یتوسعه ن  یطور کا دهد، به   ح یتوض  هایدر شهردار  یانه یها را همراه با موانع زمسازه   نیا

را   یبوم  یضرورت ارائه مدل  ،یعموم  ییگوو لزوم پاسخ  یاسیس  ی شارها  ف،ی تنوع وظا  المال،ت یب  تیریبا شهروندان، مد  میاز جمله ارتباط مست 

به    یمتعار  و بحران   طی در شرا  ی رهنگ، اخلاق و اثربخش  ،یکه سلامت سازمان  دهدینشان م  ن یموجود همچن ی ها. مرور پژوهش دهدیم  شیا زا

  ی ارت ا  یاز سازوکارها  یترق یبه درک دق  تواندیها محوزه   نیا  قی تلف  ن،ی؛ بنابرا(Rushton et al., 2024; Sajjadi, 2025) اند  وابسته   گریکدی

 من ر شود.  یعموم یهاسلامت در سازمان

اعتبارسن   ن یا  بر ارائه و  بر سبک زندگ  یسلامت سازمان  یمدل ساختار  یاساس، هد  پژوهش حاضر  در    یو هوش اخلاق   یاسلام  ی با تمرکز 

 استان مازندران بود.  یهای شهردار

 شناسیروش

ها، یک پژوهش تولیفی از گیرد و از نظر شیوه گردآوری داده ای و کاربردی قرار میتوسعه های  پژوهش حاضر از منظر هد ، در زمره پژوهش

ها، به تولیف و تبیین وضعیت موجود یک پدیده  شود که با گردآوری داده ای اطلاق میشود. پژوهش تولیفی به مطالعه نوع پیمایشی محسو  می

هایی، ها، روابط و  رآیندهای جاری مرتبط با موضوع مورد مطالعه را شناسایی و تحلیش کند. در چنین پژوهشکند ویژگیپردازد و تلاش میمی

ها از  های پیمایشی نیز داده ها است. در چارچو  پژوهش ها در بستر واقعی آن تمرکز بر بررسی شرایط موجود، روابط میان متغیرها و تفسیر پدیده 

ها و  های میدانی، شاخ شوند و با استفاده از روششنامه، مشاهده و تحلیش محتوا گردآوری میطریق ابزارها و  نون متنوعی همچون مصاحبه، پرس

- های کیفی از روش تحلیش مضمون به شیوه آترایددر این پژوهش، به منظور تحلیش داده   .گیرندمتغیرهای مورد نظر مورد سن ش و بررسی قرار می

گیری  های استان از طریق نمونهنفر از خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شهرداری   12ها از  ساختاریا ته عمیق، داده های نیمه سترلینگ و ان ام مصاحبه ا

ها تا رسیدن به اشباع نظری که از مصاحبه نهم آغاز و برای اطمینان بیشتر تا نفر دوازدهم ادامه یا ت، ان ام  هد مند گردآوری شد؛  رآیند مصاحبه

مضمون  راگیر   4دهنده و  مضمون سازمان  8مضمون پایه،    ۷2 رد،  کد منحصربه   28۷کد اولیه،    4۳2یفی من ر به استخرا   های ک پذیر ت. تحلیش داده 

ای های سبک زندگی اسلامی )عبادت و معنویت در محیط کار و اخلاق حر های و ساختاری(، مؤلفه شامش ابعاد چندگانه سلامت سازمانی )رابطه 
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عاطفی و  )شناختی  اخلاقی  هوش  ابعاد  پیاده -اسلامی(،  موانع  و  ) رهنگیر تاری(  ساختاری-سازی  و  طراحی - ردی  مبنای  که  مدیریتی(گردید 

شده، پس از تأیید  ساخته مبتنی بر مضامین شناساییپرسشنامه و تدوین مدل ساختاری در بخش کمی قرار گر ت. در مرحله کمی، پرسشنامه مح ق

سازی های آن با استفاده از مدل های استان توزیع گردید و داده نفر از کارکنان و مدیران شهرداری   256ای به ح م  روایی و پایایی، در میان نمونه 

 تحلیش شد.  Smart PLSا زار معادلات ساختاری و نرم 

های کیفی حالش از ت ربیات  گیرد و با داده های کیفی قرار میها و شیوه تحلیش، در زمره پژوهشبر این اساس، پژوهش حاضر از نظر ماهیت داده  

شود.  بندی میهای آمیخته از نوع اکتشا ی طب ه ها، این پژوهش در دسته پژوهش از نظر نوع گردآوری داده   .های خبرگان سروکار داردو دیدگاه 

های اکتشا ی نیز قرار شده است، در زمره پژوهش های یک پدیده کمتر بررسیهمچنین با توجه به اینکه هد  آن شناسایی و تبیین ابعاد و مؤلفه 

عات  ویژه در شرایطی که اطلاتر از آن است، به های اکتشا ی، مح ق در پی کشف ماهیت یک پدیده و دستیابی به شناخت عمیق گیرد. در پژوهش می

ها، به درک های میدانی و تحلیش آن کند از طریق گردآوری داده و شواهد علمی موجود در آن حوزه محدود باشد. از این رو، پژوهشگر تلاش می

های غیرآزمایشی، میدانی و  از منظر راهبرد پژوهش، این مطالعه در گروه پژوهش   .تری از ابعاد و عوامش مؤثر بر موضوع پژوهش دست یابددقیق

های عمیق با خبرگان و متخصصان حوزه مربوطه، اقدام به  گیرد. در این راستا، پژوهشگر با بررسی منابع علمی موجود و ان ام مصاحبه کیفی قرار می

گیری از  هره های اولیه کرده است. از نظر نوع استدلال نیز این پژوهش مبتنی بر منطق است رایی است؛ بدین معنا که پژوهشگر با ب گردآوری داده 

کنندگان، به شناسایی عوامش، شرایط و پیامدهای مرتبط با پدیده مورد مطالعه پرداخته و از طریق تحلیش روابط میان  ها و ت ربیات مشارکت دیدگاه 

های م طعی قرار این عوامش، به تبیین چارچو  مفهومی و ارائه مدل پژوهش دست یا ته است. از نظر بعد زمانی نیز این پژوهش در زمره پژوهش 

های موجود در مطالعات پیشین، از رویکرد کیفی و روش تحلیش مضمون برای تدوین یک مدل  در این پژوهش به منظور جبران کاستی  .گیردمی

 جامع استفاده شده است.  

 شونده مشخصات افراد مصاحبه -1جدول

 شناختی های جمعیتویژگی  راوانی  شوندهکد مصاحبه

P1, P3, P7, P11 4 )خبرگی: خبرگان نظری )اساتید دانشگاهی 

P2, P4, P5, P6, P8, P9, P10, P12 8  مدیران شهرداری(خبرگی: خبرگان ت ربی( 

P1  تا P10 10 جنسیت: مرد 

P11, P12 2 جنسیت: زن 

P4, P8 2   سال 40سن: کمتر از 

P2, P5, P6, P9, P10, P12 6  :سال 50تا   40سن 

P1, P3, P7, P11 4  :سال و بیشتر  50سن 

P2, P4, P5, P6, P8, P9, P10 ۷  تحصیلات: کارشناسی ارشد 

P1, P3, P7, P11, P12 5  تحصیلات: دکتری 
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P2, P4, P5, P6, P8, P10 6 سال 20تا   10کاری: ساب ه 

P1, P3, P7, P9, P11, P12 6 سال 20کاری: بالای  ساب ه 
 

 کش 12

 هایافته

عبارت به عبارت لورت سطر به سطر و ها بهها با متخصصان و خبرگان حوزه تح یق ان ام شده است، تحلیش محتوای داده با توجه به اینکه مصاحبه 

های ان ام شده، کدهای باز، مفاهیم و  بندی شدند. بر مبنای تحلیشها در قال  م ولات اللی و  رعی گروه لورت گر ت و مفاهیم حالش از آن

  .دهی گردید و ساختار مفهومی پژوهش شکش گر تها و اشتراکات موضوعی سامانها بر اساس شباهت م وله 

ای  ها به م موعه های خام حالش از مصاحبه استرلینگ، هد  اللی تبدیش داده - در مرحله نخست از  رایند تحلیش مضمون بر مبنای الگوی آتراید

های نظری و استخرا  مضامین بعدی قرار گیرند. در این مرحله، پژوهشگر با دقت  از مفاهیم و واحدهای معنایی است که بتوانند پایه و مبنای تبیین 

هایی را که واجد معنا و ارتباط مست یم ها، عبارات و گزاره ها پرداخته و تلاش کرده تا واژه و حساسیت نظری بالا به مطالعه خط به خط متن مصاحبه 

ر این  با پدیده مورد مطالعه )سلامت سازمانی، سبک زندگی اسلامی و هوش اخلاقی( هستند، شناسایی و کدگذاری نماید. رویکرد کدگذاری د

از روش از خود داده پژوهش ترکیبی  )برون آمده  اولیه( بوده است. بدین معنا که در کنار های است رایی  نظری  )متأثر از چارچو   قیاسی  ها( و 

شد، پژوهشگر بر اساس مبانی نظری موجود در خصوص سه سازه اللی پژوهش، به  شوندگان استخرا  میکدهایی که مست یماً از جملات مصاحبه

پس از ان ام    .شوندگان نام برده نشده باشددنبال کدهایی نیز بود که در ادبیات نظری ساب ه داشته اما ممکن است به لورت لریح توسط مصاحبه

سازی شده هر مصاحبه، بدون  سازی شدند. متن پیاده ساعت به لورت کامش پیاده   48شده بلا الله حداکثر طی  های لوتی ضبط ها،  ایش مصاحبه

وارد گردید. در مرحله کدگذاری اولیه، واحد تحلیش    2022نسخه   MAXQDA ا زارهای معنادار، به نرم   حتی الطلاحات عامیانه یا مکثحذ

کردند«. برای هر واحد معنایی، یک برچس  تولیفی )کد( در نظر گر ته شد. در  »جمله یا م موعه جملاتی بود که یک مفهوم کامش را بیان می

کد   1۹4کد اولیه استخرا  گردید. این کدها پس از حذ  موارد تکراری و ادغام مفاهیم بسیار نزدیک به    28۷مصاحبه،    12م موع، از تحلیش  

که   منحصر به  رد ت لیش یا تند. برای ا زایش پایایی کدگذاری،  رآیند کدگذاری در دو نوبت با  الله زمانی یک ماهه توسط پژوهشگر تکرار شد

 دهنده سطح بالایی از ثبات در  رآیند کدگذاری است.  محاسبه گردید که نشان 0.۹1کدگذار برابر با ن ضری  توا ق درو 

دسته  به  نوبت  نظری،  اشباع  از  اطمینان  و حصول  اولیه  اتمام کدگذاری  از  پایه میپس  قال  مضامین  در  اولیه  پایه،  بندی کدهای  رسد. مضمون 

معناست. در این مرحله، پژوهشگر با کنار هم قرار دادن  ترین و کوچکترین واحدی از معناست که حالش ت میع چند کد اولیه همسو و همساده 

مدیر با    کدهایی که به یک پدیده نسبتاً مشخ  اشاره داشتند، اقدام به انتزاع مضامین پایه نمود. برای مثال، کدهای اولیه »ارتباط چهره به چهره 

ت سازمانی« و »نبود جوّ ترس و امنیت شغلی« در کنار یکدیگر کارکنان«، »برگزاری جلسات پرسش و پاسخ آزاد«، »دسترسی برابر همه به اطلاعا
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مضمون پایه به دست    ۷2کد اولیه ان ام شد و در نهایت    28۷قرار گر ته و مضمون پایه »شفا یت ارتباطی« را شکش دادند. این  رآیند برای تمامی  

در    .دآمد. لازم به ذکر است که برخی از کدهای اولیه به دلیش دارا بودن چند جنبه معنایی متفاوت، در بیش از یک مضمون پایه مشارکت داده شدن 

ای به »اشباع نظری مضامین« داشت. بدین معنا که با بررسی هر مصاحبه جدید، اگر مضمون پایه جدیدی ظهور  این مرحله، پژوهشگر توجه ویژه 

  مضمون اضا ه نشد که ۷2، مضمون پایه جدیدی به لیست 12و  11، 10های یا ت. در مصاحبهکرد،  رآیند کدگذاری تا حصول اشباع ادامه میمی

( و پوشش دهنده  P12تا    P1مصاحبه و کدهای مختلف )  12مضمون پایه است که از    ۷2دهنده اشباع مناس  است. این جدول مشتمش بر  نشان 

 باشد.  ( میQ6تا    Q1تمامی سؤالات تح یق ) 

 مضامین پایه  -2 جدول

 ردیف مضمون پایه  نمونه متن مصاحبه 

دانند. در شهرداری سابق ما، هر شود، خودشان را مالک سازمان میکنند نظرشان شنیده میجایی که کارکنان حس می

 (P4, Q1) .گشتندشد و هیچکس حق سؤال نداشت. نتی ه؟ همه دنبال م صر میتصمیمی از بالا ابلاغ می

و   مشارکتی  گیری  تصمیمجوّ 

 جمعی

1 

گیرم و اگر خطا کنم چه تنبیهی. وقتی قوانین شفا  نباشند،  شفا یت یعنی بدانم اگر کار خو  ان ام دهم چه پاداشی می

 (P2, Q2) .گیردکند و ناعدالتی شکش میهرکس تفسیر خودش را می

 2 ها و قوانین شفا یت رویه

ها،  دانند مبنای ارت ا و پاداش شایستگی است، نه رابطه و پارتی. متأسفانه در برخی شهرداریدر شهرداری سالم، همه می

 (P8, Q1) .شودای مدیر می رزند  لان مسئول بدون هیچ ت ربه

ارزیابی   در  محوری  عدالت 

 عملکرد

۳ 

المال است. یک مدیر اسلامی حتی در خرید یک خودکار هم باید احساس مسئولیت کند. این  مدیر شهرداری امین بیت

 (P3, Q3) .امانتداری   ط در پول نیست، در زمان و انرژی کارکنان هم هست

بیت در  منابع  امانتداری  و  المال 

 عمومی 

4 

شود که دیگر هیچ شباهتی به واقعیت ندارد. سبک  های عملکردی آن در دستکاری میها، گزارشدر برخی شهرداری

 (P6, Q3) .زندگی اسلامی یعنی همان طور که در نماز و روزه داری لادق، در گزارش کاری هم لادق باشی

در   لداقت  و  راستگویی 

 ها گزارش

5 

هوش اخلاقی یعنی در شرایطی که قانون و م ررات چیزی نگفته، انسان بتواند تشخی  دهد چه کاری درست است.  

 (P1, Q4) ...شودمثلاً قراردادی که کاملاً قانونی است اما به ضرر مردم تمام می

در   اخلاقی  تشخی  

 های مبهمموقعیت

6 

کند و  کشد. مدیر باهوش اخلاقی، نفس خود را کنترل میدر جلسات شورای شهر، گاهی بحث به جاهای باریک می

 (P9, Q4) .دهد، نه با عصبانیت و تندخوییها را با حلم و بردباری پاسخ میتوهین

مدیریت  و  خشم  کنترل 

 هی انات 

۷ 

میمیها  خیلی زیادی جلویشان  پول  وقتی  در عمش  اما  است،  بد  غیرقانونی  پاداش  یا  دریا ت رشوه  که  گذارند،  دانند 

 (P5, Q4) .شوند. هوش اخلاقی یعنی در همان لحظه  شار هم بر اساس ارزش عمش کنیوسوسه می

حتی   اخلاقی  تعهدات  به  عمش 

 در  شار

8 

اعتنا باشند، یعنی سبک زندگی اسلامی  شود، اگر شهرداری نمازخانه مناسبی نداشته باشد یا مدیران بیوقتی اذان ظهر می

 (P11, Q3) .در آن سازمان نهادینه نشده است

پایبندی به مناسک دینی )نماز،  

 دعا( 

۹ 

احترام و  اربا  رجوع، حتی اگر حق با او نیست، شایسته تح یر نیست. در  رهنگ اسلامی، برخورد با مردم باید همراه با 

 (P7, Q7) .کرامت باشد. در شهرداری سالم، کارمند حق ندارد به کسی پرخاش کند

 10 نفعاناحترام به کرامت ذی

آوری عوارض نباشد، بلکه نسبت به آلودگی هوا،  ضای سبز و ح وق  سلامت سازمانی یعنی شهرداری   ط به  کر جمع

 (P10, Q2) .شهروندی هم احساس مسئولیت کند

پذیری اجتماعی  راتر  مسئولیت

 از وظیفه 

11 

گیرند اختلا ات را با  های پنهان کمتر است. ا راد یاد می هرچه هوش اخلاقی در سازمان بالاتر باشد، دعواها و کشمکش

 (P12, Q6) .گفتگو حش کنند، نه با حاشیه امنیتی و تخری  یکدیگر

میان تعارضات  و  کاهش   ردی 

 گروهی 

12 

گیرد. مهم نیست خطا رخ بدهد، مهم این است  کند، بلکه از آنها درس میسازمانی که سالم است، اشتباهات را پنهان نمی

 (P3, Q6) .ای باشد که همان خطا دوباره تکرار نشودکه سیستم به گونه

از   مستمر  بهبود  و  یادگیری 

 اشتباهات 

1۳ 
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اگر کسی خطایی کرد، در  باشد که  باید جایی  متأسفانه غیبت عادی شده. یک سیستم اسلامی  ما  اداری  در  رهنگ 

 (P2, Q3) .حضور خودش به او تذکر بدهند، نه پشت سرش

بدگمانی   و  غیبت  از  پرهیز 

 سازمانی

14 

مدیری که واقعاً سبک زندگی اسلامی دارد، بداند همه چیز به دست خداست. نتی ه یک پروژه یا یک مناقصه هر چه  

 (P1, Q3) .دارددهد. این توکش او را از رشوه و  ساد دور نگه میمیباشد، رزق و روزی او را خدا 

در   توحیدمحوری  و  توکش 

 تصمیمات 

15 

کنند، نمونه بارز ریای در سبک  در شهرداری ما، مدیرانی که اهش نماز ش  هستند، اما در عمش به کارکنان ظلم می

 (P4, Q3) .زندگی هستند

 16 پرهیز از ریا و ظاهرگرایی دینی

ها  نامهانصا  یعنی وقتی یک پیمانکار به دلیش کرونا یا سیش دیر کرد، به جای جریمه، با او مدارا کنی. این انصا  در آیین

 (P6, Q4) .نیست، اما روح اسلام است

و   معاملات  در  انصا  

 قراردادها

1۷ 

 18 ن دپذیری و امنیت انت اد (P9, Q2) .مدیر را تذکر بدهدتواند اشتباه شهرداری سالم جایی است که کارمند بدون ترس از تبعیض، می

کند.  آورد و نیروهای قبلی را حذ  میآید، نیروهای خودش را میها، هر مدیری که میمتأسفانه در برخی شهرداری

 (P5, Q2) .این یعنی ناامنی شغلی مزمن

 1۹ امنیت شغلی و ثبات مدیریتی 

بیند یک کارمند اشتباه کرده، اول به دنبال علت است، نه م صر. شاید مشکش از  مییک مدیر با هوش اخلاقی، وقتی  

 (P8, Q4) .سیستم است، نه از  رد

از   پرهیز  و  عادلانه  قضاوت 

 زنیبرچس 

20 

دانم. همه چیز را به دروغ بلد هستند. لداقت یعنی بپذیری که در  کند بگوید من نمیدر شهرداری ما، کسی جرأت نمی

 (P10, Q3) .برخی موارد نیاز به یادگیری داری

 21 تواضع  کری و پذیرش جهش 

المال امانت  های شهرداری اسرا  نکنی. بیتسبک زندگی اسلامی یعنی در مصر  کاغذ، برق، آ  و سوخت ماشین

 (P2, Q4) .است

در  تبذیر  و  اسرا   از  پرهیز 

 منابع

22 

گزارش  دارد،  که سلامت  بزرگترین ضامن شهرداری  شفا یت،  دارد.  قرار  سایت  روی  شهروندان  برای  آن  مالی  های 

 (P7, Q1) .سلامت است

گزارش و  مالی  دهی  شفا یت 

 عمومی 

2۳ 

ش اعت اخلاقی و م اومت در  (P1, Q5) .دهدهوش اخلاقی یعنی توانایی گفتن »نه« به رئیس خود، وقتی رئیس دستور غیراخلاقی می

 برابر زور

24 

همکارش در حال تخلف است و سکوت کند، این سکوت هم تخلف است. امر به معرو    ط برای  اگر مدیری ببیند  

 (P11, Q4) .مردم نیست

منکر  از  نهی  و  معرو   به  امر 

 سازمانی

25 

بخشش و گذشت در خطاهای   (P3, Q5) .در شهرداری سالم، برای خطاهای کوچک و غیرعمد، بخشش وجود دارد، نه اخرا   وری

 غیرعمد 

26 

 ,P12) .ها، مدیران ارشد به جای آنکه الگوی سلامت باشند، الگوی  ساد و تبعیض هستندمتأسفانه در برخی شهرداری

Q2) 

 2۷ الگوسازی مثبت مدیریتی

دهد و برای همکارش مزاحمت ای اد  کارمندی که سبک زندگی اسلامی دارد، در وقت اداری کار شخصی ان ام نمی

 (P5, Q3) .کندنمی

انضباط کاری و احترام به وقت  

 دیگران 

28 

تصمیمات  توجیه (P9, Q1) .سیستم ارزیابی عملکرد باید شفا  باشد که من بدانم چرا همسایه من با نمره کمتر، پاداش بیشتری گر ت پذیری 

 مدیریتی

2۹ 

 .ها دچار ا سردگی کندهوش اخلاقی یعنی مدیر بداند که یک توهین ساده از طر  او، ممکن است کارمند را برای ماه 

(P4, Q5) 

پیامدهای   درک  و  همدلی 

 روانی ر تارها 

۳0 

پایین یا  امانتدارتر است هم تعلق  در شهرداری اسلامی، مناقصه   ط به بالاترین قیمت  ترین قیمت نیست، به کسی که 

 (P8, Q3) .گیردمی

اولویت امانتداری بر کارآمدی 

 لر 

۳1 

کنند. این یعنی جدایی  ریزند، اما سر قرارداد میلیاردی کم  روشی میما در شهرداری مدیرانی داریم که سر نماز اشک می

 (P6, Q5) .دین از مدیریت

ارزش همه  یکپارچگی  در  ها 

 ها عرله

۳2 

اکراه برخورد کند با اخم و  اینکه مدیر  استعلاجی بگیرد بدون  اجازه مرخصی  بیمار،  یعنی کارمند   .سلامت سازمانی 

(P10, Q1) 

و  کارکنان  ح وق  رعایت 

 کرامت انسانی

۳۳ 
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شوند. این یعنی تشویق  دهند، تنبیه میگویند و اشتباه خود را گزارش میها، کارمندانی که راست میدر برخی شهرداری

 (P2, Q5) .کاریبه پنهان

اشتباهات   گزارش  به  تشویق 

 )بدون ترس( 

۳4 

رضای  تصمیم (P7, Q4) شود؟ پرسد: آیا رضای خدا در این است؟ آیا به کسی ظلم میمدیر هوشمند اخلاقی، قبش از تصمیم می بر  مبتنی  گیری 

 الهی 

۳5 

گیرد و از ت ربیاتش  کند. برای او مراسم خداحا ظی میای که سلامت دارد، کارمند بازنشسته خود را رها نمیشهرداری

 (P1, Q2) .کنداستفاده می

حفظ  و  پیشکسوتان  تکریم 

 سرمایه انسانی

۳6 

سبک زندگی اسلامی یعنی حسادت به همکار نداشته باشی. اگر او تر یع گر ت، من خوشحال شوم و برای خودم تلاش  

 (P11, Q2) .کنم، نه اینکه تخریبش کنم

 ۳۷ پرهیز از حسادت و تخری  رقبا 

شود. این ضد سلامت  احمق  رض میرود،  در  رهنگ ما، متأسفانه »پارتی« عادی شده. کسی که بدون پارتی جلو می

 (P5, Q1) .است

پارتی با  و  مبارزه  بازی 

 گری واسطه

۳8 

کنم،  مدیر باید آن در قدرت اخلاقی داشته باشد که به یک پیمانکار بزرگ بگوید: این تخلف شما را من گزارش می

 (P9, Q5) .حتی اگر پول زیادی به من بدهی

و   رشوه  برابر  در  م اومت 

 پیشنهادهای غیراخلاقی 

۳۹ 

به اربا  رجوع بی احترامی شد، خودت شخصاً  سلامت سازمانی یعنی بدانی اگر اشتباه کردی، جبران کنی. مثلاً اگر 

 (P12, Q5) .خواهی کنیمعذرت

عذرخواهی   و  خطا  جبران 

 سازمانی

40 

شود، نه برای حش مشکش. این یعنی اتلا  وقت و  در شهرداری ما، جلسات لر اً برای خودنمایی مدیران برگزار می

 (P3, Q2) .انرژی

از   پرهیز  و  جلسات  کارآمدی 

 اتلا  وقت 

41 

قبال  مسئولیت (P8, Q5) .هوش اخلاقی یعنی در قبال اشتباهات زیردست، مسئولیت بپذیری و نگویی من خبر نداشتم در  مدیر  پذیری 

 تیم 

42 

 ,P4) .شوندمرد،  ارغ از جنسیت،   ط بر اساس شایستگی قضاوت میشهرداری سالم، شهرداری است که در آن زن و  

Q2) 

از   پرهیز  و  جنسیتی  عدالت 

 تبعیض 

4۳ 

بهدانش (P6, Q2) .سبک زندگی اسلامی یعنی کارمند دچار »  ر  رهنگی« نباشد، کتا  بخواند، علم خود را به روز کند و  روزرسانی  ا زایی 

 مداوم 

44 

 45 دسترسی مست یم به مدیریت  (P10, Q4) .شاخ  سلامت این است که کارمند بتواند بدون واسطه و نامه، با مدیر ارشد لحبت کند

 46 رابطه مبتنی بر کرامت نه تح یر  (P1, Q6) .کنند، نه همکارها، مدیران به کارکنان به چشم رعیت نگاه میمتأسفانه در برخی شهرداری

»ضعیف« روی پرونده یک کارمند، ممکن است تمام آینده او را نابود کند. پس  هوش اخلاقی یعنی بدانی یک برچس   

 (P7, Q5) .با احتیاط قضاوت کن

و   قضاوت  در  احتیاط 

 زنی به کارکنان برچس 

4۷ 

 48  حمایت از گزارشگران تخلف (P9, Q3) .سازمان سالم، سازمانی است که در آن کارمند بدون ترس از تلا ی، گزارش تخلف بدهد

 4۹ اخلاص در عمش و پرهیز از ریا (P11, Q5) .سبک زندگی اسلامی یعنی مدیر نماز جماعت برپا کند، اما نه برای عکس و خبر، بلکه برای اخلاص

با سطح زندگی   (P5, Q5) .در شهرداری ما، ثروت مدیران با ح وق آنها تناسبی ندارد. این یعنی زنگ خطر  ساد تناس  درآمد 

 مدیران 

50 

سلامت سازمانی یعنی وقتی یک کارمند ایده خوبی دارد، مدیر از او تشکر کند و ایده را عملی کند، نه اینکه بگوید  

 (P2, Q6) .دانستمخودم هم می

خلاقیت   و  نوآوری  تشویق 

 کارکنان

51 

کنترل ر تارهای غیرکلامی در  (P12, Q4) .هوش اخلاقی یعنی مدیر در هنگام عصبانیت، تلفن را محکم نگذارد،  ریاد نزند و در را نکوبد

 خشم 

52 

بدون   (P3, Q4) .کننده، حتی اگر از بستگان مدیر باشد، تنبیه شودشهرداری اسلامی باید جایی باشد که اختلاس تنبیه  عادلانه  اجرای 

 تبعیض 

5۳ 

نه   (P8, Q2) .گویی« است، نه شایستگیدر شهرداری ما، ارت ای شغلی بر اساس »بله قربان شایستگی  بر  مبتنی  ارت ا 

 چاپلوسی

54 

رعایت موازین شرعی در امور  (P6, Q6) .های اداری، اسرا  نکند و حلال و حرام را رعایت کندسبک زندگی اسلامی یعنی کارمند در مهمانی

 تشریفاتی 

55 
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 56 های مدیریتی پرهیز از دروغ (P1, Q7) .پذیر نیستبرگشتداند که اعتماد کارمندها را با دروغ از دست ندهد، چون مدیر باهوش اخلاقی می

 .سلامت سازمانی یعنی شهرداری به جای آنکه مردم را معطش کند، کارها را آنلاین و بدون مراجعه حضوری ان ام دهد

(P10, Q5) 

 5۷ احترام به وقت و زمان مردم 

 .بخشد. این قساوت قل  است، نه قدرتکس را نمیها، مدیر برای اینکه نشان دهد قوی است، هیچدر برخی شهرداری

(P4, Q6) 

 58 ها گذشت و مدارا در تنبیه

 5۹ و ای به عهد و پایبندی به وعده (P9, Q6) .ای که به کارمند داده، پایبند باشد، حتی اگر به ضررش تمام شودهوش اخلاقی یعنی مدیر در قبال وعده 

و  (P7, Q6) .خبری از آزار و اذیت جنسی یا کلامی نباشدشهرداری که سلامت دارد، در آن  آزار  از  عاری  کاری  محیط 

 اذیت 

60 

قبال  مسئولیت (P2, Q7) .سبک زندگی اسلامی یعنی کارمند وقتی مریض است، با حضور در محش کار همکارانش را بیمار نکند در  پذیری 

 سلامت دیگران

61 

هزینه (P5, Q6) .بردها بالا میداند که یک قضاوت ناعادلانه، هزینه اعتماد سازمانی را برای سال مدیر با هوش اخلاقی می از  های  آگاهی 

 اعتمادشکنی 

62 

مو  یت (P11, Q6) .گیرندشود، اما برای تولد مدیر حتماً جشن میدر شهرداری ما، هیچ جشنی برای مو  یت تیم گر ته نمی های  بزرگداشت 

 جمعی نه  ردی 

6۳ 

زیست (P12, Q7) .سازمانی یعنی شهرداری به جای تخری  محیط زیست برای پروژه، به  کر توسعه پایدار باشدسلامت  محیطی  مسئولیت 

 شهرداری

64 

 65 پرهیز از تهمت و ا ترا  (P3, Q7) .هوش اخلاقی یعنی مدیر بداند که یک تهمت نادرست به کارمند، جرم است و قابش جبران نیست

 66 ها برای ابراز نظر برابری  رلت (P8, Q6) .شهرداری اسلامی، شهرداری است که در آن کارگر ساده و معاون، حق یکسانی برای ابراز نظر دارند

 .کنند »خشونت کلامی« نشانه قدرت است، در حالی که نشانه ضعف هوش اخلاقی استمتأسفانه برخی مدیران  کر می

(P6, Q7) 

در   کلامی  خشونت  از  پرهیز 

 مدیریت 

6۷ 

 ,P1) .سبک زندگی اسلامی یعنی کارمند به جای تخری  پشت میز و نیمکت شهرداری، به اموال عمومی احترام بگذارد

Q8) 

 68 احترام به اموال عمومی 

حمایت از خانواده کارکنان در  (P10, Q6) .کند، شهرداری خانواده او را رها نکندسلامت سازمانی یعنی وقتی کارمندی  وت می

 سوگ 

6۹ 

توسط   (P4, Q7) .هوش اخلاقی یعنی مدیر به جای سرپوش گذاشتن بر تخلف بزرگ، خودش پرونده را به بازرسی ببرد تخلفات  خودا شاگری 

 مدیر

۷0 

 ۷1 مدارا با ع اید سیاسی متفاوت  (P9, Q7) .در شهرداری ما، کسی حق ندارد به دلیش ع یده سیاسی متفاوت، تح یر شود

 ۷2 خرو  ا تخارآمیز و بدون کینه  (P2, Q8) .نماد سلامت سازمانی این است که کارمند بازنشسته با ا تخار از سازمان خار  شود، نه با کینه

 

مضمون پایه، پژوهشگر برای اطمینان از عدم وجود مضامین تکراری یا همپوشان، یک مرحله پالایش دیگر ان ام شد. در این    ۷2پس از استخرا   

های اجرایی در م ابش منابع  ها« و »شفا یت مالی«( به دلیش تمایز در مصادیق )رویه مرحله، مضامین بسیار نزدیک از نظر معنایی )مانند »شفا یت رویه 

مون مالی( به عنوان دو مضمون م زا حفظ شدند، اما مضامینی که عیناً تکرار شده بودند )مانند دو مورد مشابه برای »عدالت محوری«( در یک مض 

پایه  مضمون  دو  هیچ  نهایت،  در  گردیدند.  این  ادغام  نماند.  باقی  یکسان  کاملاً  معنای  با  )کدگذاری    ۷2ای  بعد  مرحله  ورودی  پایه،  مضمون 

 .دهندرا تشکیش می سازماندهنده(
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شود. در این مرحله، پژوهشگر از سطح تولیف  دهنده نامیده میدهنده، کدگذاری سازمانمضمون پایه به مضامین سازمان  ۷2 رایند مرتبط کردن  

دهنده در واقع  گیرد. مضمون سازمانگردد که چندین مضمون پایه را در بر میتری میلر   راتر ر ته و به دنبال یا تن الگوهای معنایی گسترده 

های متعددی از مضامین پایه را بر اساس اشتراک در مفهوم یا کارکرد، زیر یک چتر مفهومی واحد  تواند م وله تر است که مییک مضمون انتزاعی 

ن  مضمون پایه، به هشت مضمو  ۷2سازی و ترسیم ن شه ارتباطی میان  سازماندهی کند. برای ان ام این مرحله، پژوهشگر پس از چندین بار ماتریس

دهنده عبارت بودند از: الف( همسویی مفهومی )اشتراک در هسته  دهنده دست یا ت. معیارهای ادغام مضامین پایه در یک مضمون سازمانسازمان

های مختلف )زو  شدن مکرر  زمانی در مصاحبهنیاز مشترک(،  ( تکرار هممعنایی(،  ( همسویی علیّ )اشاره به یک پیامد مشترک یا یک پیش

 دو مضمون پایه در کنار یکدیگر(. 

نفعان« که همگی بر وجه تعاملات انسانی  برای مثال، مضامین پایه »جوّ مشارکتی«، »ارتباط مؤثر و باز«، »کاهش تعارضات سازمانی« و »احترام به ذی 

ای سلامت سازمانی« ت میع شدند. همچنین مضامین پایه   ردی در سازمان تأکید دارند، در قال  مضمون سازماندهنده »بعد رابطه و کیفیت روابط بین 

ای اسلامی« قرار گر تند. در این سطح از  »امانتداری«، »لداقت«، »پرهیز از غیبت« و »انصا  در معامله« ذیش مضمون سازماندهنده »اخلاق حر ه

و تبیینی نشان دهد.    های شرطیبندی کند، بلکه روابط میان آنها را نیز از طریق گزاره تحلیش، پژوهشگر تلاش کرده است تا نه تنها مضامین را دسته 

های استخرا  شده این است: »ضعف شفا یت و عدالت ساختاری در سازمان )مضمون ساختاری( به طور مست یم من ر به  برای نمونه، یکی از گزاره 

(  4-4گردد.« جدول )شود، که این خود باعث کاهش انگیزه کارکنان و ا زایش تعارضات پنهان میای( میتضعیف جوی مشارکتی )مضمون رابطه 

 .دهدمضامین سازماندهنده به همراه مضامین پایه مرتبط با هر یک را به لورت ساختاریا ته نمایش می

 دهنده و مضامین پایه مرتبط مضامین سازمان -3جدول 

 ردیف مضمون سازماندهنده مضامین پایه مرتبط

)جوّ   میان1مشارکتی  تعارضات  کاهش   ،)( )12 ردی  ن دپذیری   ،)18( خطا  جبران  از 40(،  حمایت   ،)

 ( 48گزارشگران تخلف )

 1 ای سلامت سازمانی بعد رابطه

 2 بعد ساختاری سلامت سازمانی  ( 4۳(، عدالت جنسیتی )2۹پذیری )(، توجیه2۳(، شفا یت مالی )۳(، عدالت محوری )2ها )شفا یت رویه

( دینی  مناسک  به  ) ۹پایبندی  توکش   ،)15( ریا  از  پرهیز  تصمیم16(،   ،)( الهی  رضای  بر  مبتنی  (،  ۳5گیری 

 ( 4۹اخلاص )

 ۳ عبادت و معنویت در محیط کار

 4 ای اسلامیاخلاق حر ه ( 22(، پرهیز از اسرا  )1۷(، انصا  در معاملات )14(، پرهیز از غیبت )5(، راستگویی )4امانتداری )

 5 هوش اخلاقی شناختی  (65(، پرهیز از تهمت )62های اعتمادشکنی )(، آگاهی از هزینه24(، ش اعت اخلاقی )6تشخی  اخلاقی )

 6 ر تاری -هوش اخلاقی عاطفی ( 5۹(، و ای به عهد ) 42پذیری مدیر ) (، مسئولیت۳0(، همدلی )8(، عمش به تعهدات در  شار )۷کنترل خشم )

طلبی، ترس از تغییر،   دان الگوی ر تاری مناس ، ناهماهنگی گفتار  ضعف باورهای دینی، عادت به راحت

 و عمش مدیران 

 ۷ موانع  رهنگی و  ردی

 8 موانع ساختاری و مدیریتی زدگی، نبود نظام تشویق مؤثر  عدالتی سازمانی مزمن، سیاستقوانین دست و پاگیر، ضعف نظام نظارت، بی
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پردازی در تحلیش مضمون است، هد  از این مرحله، دستیابی به مفاهیم کلان و  راگیری است که بتوانند  در این مرحله، که او  انتزاع و نظریه

قرار    ساختار مفهومی نهایی پژوهش را شکش دهند و تصویری یکپارچه از پدیده مورد مطالعه ارائه نمایند. مضمون  راگیر در بالاترین سطح انتزاع

تواند چندین مضمون سازماندهنده را که در یک کش معنادار مشترک هستند، در بر بگیرد. پس از تحلیش و ترکی  مضامین سازماندهنده،  دارد و می

ی، ابعاد چندگانه سلامت سازمانی در با ت شهردار(  1دهند:  چهار مضمون  راگیر به دست آمد که چارچو  نهایی تحلیش کیفی پژوهش را شکش می

موانع سطح خرد و (  4ر تاری( و  -ابعاد دوگانه هوش اخلاقی )شناختی و عاطفی(  ۳های سبک زندگی اسلامی قابش تعمیم به محیط کار،  مؤلفه (  2

 .دهدسازی. جدول زیر مضامین  راگیر به همراه مضامین سازماندهنده و پایه مرتبط با هر یک را نشان میکلان پیاده 

 فراگیر مضامین -4جدول 

 مضمون  راگیر  دهندهمضامین سازمان مضامین پایه کلیدی 

(، 40(، جبران خطا )18(، ن دپذیری )12(، کاهش تعارضات )1جوّ مشارکتی )

 ( 48حمایت از گزارشگران تخلف )

 ابعاد چندگانه سلامت سازمانی در شهرداری ای سلامت سازمانی بعد رابطه

رویه )شفا یت  ) 2ها  محوری  عدالت   ،)۳( مالی  توجیه2۳(، شفا یت  پذیری  (، 

 ( 1۹(، امنیت شغلی ) 4۳(، عدالت جنسیتی )2۹)

 بعد ساختاری سلامت سازمانی 
 

( دینی  مناسک  به  ) ۹پایبندی  توکش   ،)15( ریا  از  پرهیز  تصمیم16(،  گیری (، 

 (4۹(، اخلاص )۳5مبتنی بر رضای الهی )

 زندگی اسلامی در محیط کارهای سبک مؤلفه عبادت و معنویت در محیط کار

( )4امانتداری  راستگویی   ،)5( غیبت  از  پرهیز   ،)14( انصا   از  1۷(،  پرهیز   ،)

 (22اسرا  )

 ای اسلامیاخلاق حر ه
 

( اخلاقی  )6تشخی   اخلاقی  ش اعت  هزینه24(،  از  آگاهی  های  (، 

 ( 65(، پرهیز از تهمت )62اعتمادشکنی ) 

 ابعاد هوش اخلاقی )شناختی و ر تار(  هوش اخلاقی شناختی 

پذیری  (، مسئولیت۳0(، همدلی )8(، عمش به تعهدات در  شار )۷کنترل خشم )

 ( 5۹(، و ای به عهد )42مدیر )

 ر تاری -هوش اخلاقی عاطفی
 

راحت به  عادت  دینی،  باورهای  الگوی  ضعف  تغییر،   دان  از  ترس  طلبی، 

 ر تاری مناس ، ناهماهنگی گفتار و عمش مدیران

 سازی موانع کلان و خرد پیاده  موانع  رهنگی و  ردی

زدگی، نبود  عدالتی مزمن، سیاستقوانین دست و پاگیر، ضعف نظام نظارت، بی

 نظام تشویق مؤثر 

 موانع ساختاری و مدیریتی
 

 

مضمون  راگیر، شبکه مضامین پژوهش ترسیم گردید. شبکه مضامین حالش نشان    4مضمون سازماندهنده و    8مضمون پایه،    ۷2پس از استخرا   

دهد که چهار مضمون  راگیر در یک پیکربندی سیستمی و غیرخطی با یکدیگر مرتبط هستند. مضامین  راگیر »ابعاد چندگانه سلامت سازمانی«،  می

»ابعاد هوش اخلاقی« به لورت مست یم و مت ابش بر یکدیگر تأثیر می»مؤلفه گذارند، در حالی که مضمون  راگیر های سبک زندگی اسلامی« و 

دهد که سبک تر، مدل کیفی مستخر  نشان میکند. به عبارت دقیقای، رابطه میان این سه سازه را تعدیش میسازی« به عنوان متغیر زمینه »موانع پیاده 

اثر میزند بر سلامت سازمانی  ت ویت هوش اخلاقی(  )از طریق  بر سلامت سازمانی( و غیرمست یم  )تأثیر  از دو مسیر مست یم  گذارد. گی اسلامی 
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همچنین هوش اخلاقی دارای ن ش میان ی جزئی در رابطه میان سبک زندگی اسلامی و سلامت سازمانی است. موانع  رهنگی، ساختاری و مدیریتی 

دهند. این شبکه  زیرمضمون مستخر  از تحلیش ت میعی( نیز به عنوان متغیرهای تعدیلگر، شدت و جهت این روابط را تحت تأثیر قرار می  14)شامش  

 .مضامین، مبنای تدوین مدل ساختاری در بخش کمی پژوهش قرار گر ته است

 

 های استان مازندران مدل سلامت سازمانی با تمرکز بر سبک زندگی اسلامی و هوش اخلاقی در شهرداری-1شکل 
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 ( MAXQDAکیودا )مدل گرافیکی با استفاده از نرم افزارمکس  -2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  یهایدر شهردار   یو هوش اخلاق  یاسلام  یبا تمرکز بر سبک زندگ  یسلامت سازمان  یمدل ساختار  یپژوهش حاضر با هد  ارائه و اعتبارسن 

دهنده و چهار  هشت مضمون سازمان  ه،یمضمون پا  ۷2 رد،  کد منحصربه   28۷  ه،ی کد اول  4۳2به استخرا     یفیبخش ک   ج یاستان مازندران ان ام شد. نتا

کار«، »ابعاد هوش    طیدر مح  یاسلام  یسبک زندگ  یها»مؤلفه  «،یشامش »ابعاد چندگانه سلامت سازمان  ری راگ  نیمن ر شد. مضام  ری راگمضمون  

در قال  عبادت و   یاسلام یسبک زندگ ؛یو ساختار یادر قال  دو بعد رابطه  یبودند. ابعاد چندگانه سلامت سازمان «یسازاده یو »موانع پ «یاخلاق

محیمعنو در  اخلاق حر ه  طیت  و  اخلاق  ؛یاسلام  یاکار  شناخت  یهوش  ابعاد  قال   عاطف  یدر  پ  ؛ر تاری–یو  موانع  موانع    یسازاده یو  قال   در 
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 ی مفروض مدل معنادار بودند، سبک زندگ  مینشان داد روابط مست   زین  یبخش کم  جیشدند. نتا  یدهسازمان  یتیرمدی–یو ساختار   ردی–ی رهنگ

 یان ی ن ش م  یو سلامت سازمان  یاسلام  یسبک زندگ  ان یدر رابطه م  یداشت، هوش اخلاق  یرا بر سلامت سازمان  م یاثر مست   نیتریقو  یاسلام

 ییروا  ،ییایپا  یهاشاخ   ن،یکردند. ا زون بر ا  شیتعد  یطور معنادارمدل را به   یالل  یهاسازه   انیشدت روابط م  یسازاده یکرد و موانع پ  فایا  یجزئ

 کردند. د ییرا تأ یو ساختار یریگمدل اندازه  ت یبرازش، مطلوب ییکویو ن  ینیبش یهمگرا و واگرا، قدرت پ

تح ق اهدا     ، یعملکرد ادار  هیآن را لر اً بر پا  توانی است و نم  یچندبعد  یاده یپد  هایدر شهردار  ینشان داد که سلامت سازمان  ا تهی  ن ینخست

جبران خطا   ،یرین دپذ  ،ی ردان یم  یهاکاهش تعارض  ،یشامش جو مشارکت  یسلامت سازمان  یاکرد. بعد رابطه   فیکارکنان تعر  یوربهره   ای  یکم

عدالت    ها،میتصم  یریپذه ی توج  ،یمال  تی شفا   ،یمحورعدالت   ها،ه یرو  تیبر شفا   یبعد ساختار  کهیاز گزارشگران تخلف بود؛ درحال  تیو حما

  دلانه عا  ی هاه یو هم از ساختارها و رو  تگریحما  ی هم از روابط انسان  د یکه سازمان سالم با  دهد ینشان م   ه ینت  ن یداشت. ا  د یتأک   یشغل  تی و امن  یتیجنس

 ز ین یگونه که م ررات رسم همان  ست؛ین ی کا  داری سلامت پا  ادیا یبرا ،یو عدالت ساختار تیبرخوردار باشد. وجود روابط دوستانه، بدون شفا 

و همکاران همسو است که    پوری با پژوهش ناظم ا تهی  ن یکنند. ا  نی سلامت سازمان را تضم  توانند ینم  یشناختروان  ت یبدون اعتماد، مشارکت و امن

  ی امدها یو پ   ندهای را  ها،است یزمان به ساند و بر ضرورت توجه همدانسته   یو برونداد  ی ندی را  ، یرا حالش تعامش عوامش درونداد  یسلامت سازمان

را در آن،  یهماهنگ است؛ ز  یبر اقتصاد ر تار  یمبتن  یبا مدل سلامت سازمان  ن، ی. همچن(Nazemipour et al., 2026) اند  کرده   دیتأک   یسازمان

مشوق عدالت،  ادراک  کارکنان،  ساختارر تار  عوامش  و  کنار    یها  شده   کننده ن ییتب  گریکدیدر  محسو   سازمان   Etebarian)اند  سلامت 

Khorasgani et al., 2026) . 

  ران،یکه کارکنان ر تار مد  یداد. هنگام  حی توض  یمبادله اجتماع  هیبر اساس نظر  توانیرا م  یسلامت سازمان  یو ساختار  یامربوط به ابعاد رابطه   ا تهی

. در م ابش،  دهندی و ر تار مسئولانه پاسخ م  یرا با تعهد، همکار  تیحما  نیا   کنند،ی منابع را عادلانه و شفا  ادراک م  عیو توز  یابیارز  یهاه یرو

امن  رشفا  یغ  یریگم یتصم  ض،یتبع نبود  اعتماد، سکوت سازمان  تواند یم  یشغل  تی و  ارتباط  رهنگ   یتدا ع  یو ر تارها  یبه کاهش  من ر شود. 

آنان   یدگ مناس ، تعلق کارکنان و آما یمشترک و مناسبات  رهنگ  یهاآن است که ارزش  د یمؤ زین  یکارکنان با تعهد سازمان یستگیو شا یسازمان

در  یسازمان یمربوط به اثربخش جیبا نتا نی حاضر همچن ا تهی. (Komariyah et al., 2023) کندیم تیرا ت و یمشارکت در اهدا  جمع یبرا

  هکارکنان به منابع را در حفظ عملکرد سازمان برجست  یو دسترس یتیریمد تی همخوان است که ن ش اعتماد، ارتباطات روشن، حما یبحران طیشرا

و ت ربه روزمره کارکنان از روابط    یکه ساختار رسم  ردیگی شکش م  یزمان  ی سلامت سازمان  ن، ی. بنابرا(Rushton et al., 2024) کرده است  

 منت ش کنند. ییگوهماهنگ درباره عدالت، احترام و پاسخ امیپ کی ،یکار
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اثر    نیتری کار، قو  ط یدر مح  ت یو عبادت و معنو  یاسلام  یااخلاق حر ه   یهامؤلفه  ژه یوبه   ،یاسلام  یمهم نشان داد که سبک زندگ  ا ته ی  نیدوم

با امانت   ن یداشت. مضام  یرا بر سلامت سازمان  میمست  اجتنا  از اسرا ، اخلاص، توکش و    بت،یاز غ  زیانصا ، پره   ،ییگوراست  ،یدارمرتبط 

سبک   ن ی. استیمحدود ن  ینیلر اً به ان ام مناسک د  یسازمان  ط یدر مح  یاسلام   ینشان دادند که سبک زندگ  یاله  ی بر رضا  یمبتن  یریگمیتصم

گزارش لادقانه،    المال،ت ی ب  ت یمثال، رعا  ی شود. برا  شیقابش مشاهده تبد  یاحر ه  ی که به ر تارها  کندیم  فا ین ش ا  یدر سلامت سازمان  یزمان  یزندگ

  ن یهستند. ا  یدر شهردار  یاسلام  یهاارزش  ینیع  یهاها و استفاده مسئولانه از منابع، جلوه عمش به وعده   مانکاران،یمنصفانه با کارکنان و پ  خوردبر

  یریگتو جه   یمعنا، توکش، خودکنترل  رایدارد؛ ز   ی و سلامت روان را نشان داده است همخوان  یاسلام  ی که رابطه مثبت سبک زندگ  ی با پژوهش   ه ینت

  ی هاتی مطالعات مربوط به  عال  جینتا  ن،ی. همچن(Pakzad et al., 2020)دهند    شیبا  شارها ا زا  یسازگار  ی رد را برا   تیظر   توانندیم  یاخلاق

  کنندیم  دا یپ   یت ل  یابعاد زندگ  یسازروزمره و متعادل  یر تار  ی الگوها  قی از طر  ینید  یهاکه ارزش   دهدینشان م  یاسلام  یسالم و سبک زندگ

(Saatchian et al., 2023) . 

کارکنان قرار   اریدر اخت  یو هن ار  یینظام معنا  ینوع  یسبک زندگ  نیگفت ا  توانیم  یبر سلامت سازمان  یاسلام   یاثر سبک زندگ  نیی تب  یبرا

  ی اخلاق  یهات یهمه موقع  یممکن است م ررات رسم  ،ی. در سازمان عمومشودیم  زیکه به کمک آن ر تار مطلو  از ر تار نامطلو  متما  دهدیم

پوشش   آ  ی برا  ندهند؛ را  احترام    قیتمام مصاد  توانند ی نم  هانامهن ییمثال،  پ  ایانصا ، مدارا،  را  منابع  از    نیکنند. در چن  ینیبش یاستفاده مسئولانه 

  ن یا  زی نمعر ت، اخلاق و عمش    وند ی لسفه م الد قرآن بر پ  د یکنند. تأک   فا یرا ا  ی ر تار  ین ش راهنما توانندیم  شده ی درون  ی هاارزش  ،ییهاتیموقع

 & Ahmad) عدالت و کرامت انسان من ر شود    ،یعموم  ریاثربخش است که به حفاظت از خ  یزمان  ینیارزش د  رایز  کند؛یم  ت یرا ت و  نییتب

Wan Abdullah, 2023)ا راد تأک   ت ی مسئول  ت،ی بر احترام، هدا  زی ن  ی بر سنت رضو  یمبتن  ی. نظام ارتباط   تواند یدارد و م   د یو حفظ کرامت 

م  ابطرو  یبرا  ییمبنا باشد    ران،یمد  انیسالم  و شهروندان  ازا(Mohammadi, 2026) کارکنان  بر سلامت    یاسلام  یاثر سبک زندگ  رو،ن ی. 

 محور دانست. به ر تار مسئولانه، منصفانه و خدمت  ینیباور د  شیتبد   هینت توانیرا م یسازمان

  ی برا  ین ید میاز تعال  یو لر  آگاه  اند یو ر تار  ی عاطف ،یابعاد شناخت یدارا یاسلام ی سبک زندگ یهامضمون نشان دادند که مؤلفه  ش یتحل  جینتا

هماهنگ است که بر ضرورت   یاسلام  یو سبک زندگ   ی نید  ت یترب  ی هابرنامه  ی محتوا  ش یتحل  جیبا نتا  ا ته ی  نی . استین  یسازمان سالم کا    ادیا

به    ی. ممکن است  رد از نظر نظر(Masouminejad et al., 2025)کرده است    د یتأک   ی و عمش اخلاق  یدرون   شیگرا  ، یدانش اخلاق  دغاما

 یاسلام  یسبک زندگ  ن،ینتواند بر اساس آن عمش کند. بنابرا  ر،یدستور مد  ای شار، تعارض منا ع    طیلداقت و عدالت باور داشته باشد، اما در شرا

ارزش  داریپا  ریتأث  یزمان به عادت خواهد داشت که  مع  یر تار  یهاها  تأث  شیتبد  یریگمیتصم  یارهایو    ی ریگبر شکش   ی رهنگ اسلام  ریشوند. 

ها را  آن  توانی و نم  کنندی م  دایپ  یجلوه عمل  ،یو سازمان  یاجتماع  نه یدر تعامش با زم  یاسلام  یهاارزش  دهدینشان م   زین  یبوم  یزندگ  یهاسبک
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  ت یفیبه ک   های در شهردار  یاسلام  یاثر سبک زندگ  رودیاساس، انتظار م  نی . بر ا(Mahfud et al., 2022) مطالعه کرد    ی رهنگ  ترجدا از بس

 وابسته باشد.  یاز ر تار اخلاق کننده تیحما یو سازوکارها ی رهنگ سازمان

 یو سلامت سازمان  یاسلام  یسبک زندگ  ان یدر رابطه م  یجزئ  ی ان یآن، ن ش م  ر تاری–یبعد عاطف  ژه یوبه   ،ینشان داد هوش اخلاق   ا ته ی  نیسوم

ا  یجزئ  یگریان یدارد. م ارت ا م  یسلامت سازمان  ماًیهم مست   یاسلام  یمعناست که سبک زندگ  نیبه  از طر  دهدیرا    یی توانا  ت یت و  ق یو هم 

.  گذاردی اثر م  یراخلاقیغ  یو م اومت در برابر  شارها  ت یمسئول   رشیبه عهد، پذ  ی و ا  ،یکنترل خشم، همدل  ،یمسائش اخلاق    یتشخ  یبرا  نکارکنا

  ی هاتیکارکنان را در موقع  یار تار حر ه  توانند ی م  ،یاخلاق  ی هات یبه قابل  شدن ش یدر لورت تبد  ،یاسلام  یهاکه ارزش  دهد ینشان م  ا ته ی  نیا

اثر مثبت دارد    یبر اعتماد و سلامت سازمان  یهمسو است که نشان دادند هوش اخلاق  یو رضو  یدونی ر  یهاا تهیحاضر با     هیکنند. نت  تیهدا  یعواق

(Fereidooni & Razavi, 2017)و    ابدییم  شیاعتماد ا زا  دانند،یم  ینیبشی را منصفانه، مسئولانه و قابش پ   ریکه کارکنان ر تار مد  ی. هنگام

 .کندیم رییو مشارکت تغ یبه همکار یاز حالت تدا ع یسازمان روابط 

  یارهایو مع  یمنابع ارزش  یاسلام  یداد. سبک زندگ  حیتوض  «ی »دانستن اخلاق« و »عمش اخلاق  انیم  زیبا تما  توانیرا م  یهوش اخلاق  یان یم  ن ش

  د یجد  یهااس یم   یو اجرا کند. طراح  ری تفس   ده ی چیپ  یهات یرا در موقع  ارهایمع  ن یا  دهد یبه  رد امکان م  یاما هوش اخلاق  کند،یرا  راهم م  یکل

را در    یو خودکنترل  ی انصا ، همدل  ،یریپذت ی مانند مسئول  یو قابش سن ش است و ابعاد یسازه چندبعد  نی نشان داده است که ا  ز ین  ی هوش اخلاق

  تواند یم  ت ی قابل  ن یکه ا  دهد ینشان م  یشناختو  شار روان   یاحر ه  یلداقتی با کاهش ب  یرابطه هوش اخلاق  ن،ی. همچن(Dacka, 2025)  ردیگیبر م

در تعامش با    یآموزش  ی هابرنامه   ی. اثربخش(Reihani et al., 2024)ها مؤثر باشد  آن   یروان  یامدهایو پ  یراخلاق یغ  یاز ر تارها  یریشگیدر پ

آموزش و ت ربه    قیآن را از طر  توان یو م  ستیثابت ن  یژگیو  کیتنها    یآن است که هوش اخلاق  د یمؤ  زین  یاجتماع   یستگیبر شا  یهوش اخلاق

را   یبه سلامت سازمان  یاسلام  یهاانت ال ارزش  ریمس  تواندیم  یاخلاق  یهاآموزش مهارت   ه،ی. در نت(Solhjoo et al., 2027)کرد    تیت و

 تر کند. عال

  ر،ییترس از تغ  ،یطلبراحت   ،یدرون  یبود. ضعف باورها  یتیرمدی–یو ساختار   ردی–یمعنادار موانع  رهنگ  گرش ین ش تعد  انگر یب  ا تهی  نیچهارم

 ر، یوپاگم ررات دست  زین  یبودند. در سطح ساختار  یو  رد  یموانع  رهنگ  نیتراز مهم  رانیگفتار و عمش مد  یو ناهماهنگ  یر تار  ی  دان الگو

ب  فضع نظام تشو  یزدگاستیس  ،یسازمان  یعدالتینظارت،  نبود  ا  ییمؤثر شناسا  ق ی و  م  ا تهی  ن یشدند.  برخوردار  یحت  دهدینشان    یدر لورت 

ارزش از  اخلاق  یاسلام  ی هاکارکنان  م  ط یمح  ،یو هوش  اخلاق  تواند یناسالم  ر تار  بروز  تنب  ی رلت  به  تخلف  اگر گزارش  کند.    ه ی را محدود 

  ی با هن ارها یسکوت و سازگار  جیتدررا ن ض کنند، کارکنان به   ن یخود قوان ران یمد  ا یاستوار باشد    یارت ا بر روابط شخص شود،گزارشگر من ر  

  ی الگو  ی رهنگ سبز در طراح   تیو اهم (Komariyah et al., 2023)تعهد    تیدر ت و  یناسالم را انتخا  خواهند کرد. ن ش  رهنگ سازمان
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مثبت    یسازمان  یامدهایبه پ   توانندیم  کننده ت یحما  یتنها در بستر  ی رد  یهاارزش  دهدینشان م  زین  (Seraji et al., 2026)  یسلامت سازمان

 من ر شوند. 

 ی و هوش اخلاق  یاسلام  یسبک زندگ  امدیهم پ  یدارد. سلامت سازمان  یرخطیو غ   یستمیس  یتی پژوهش ماه  ییمدل نها  ها،ا ته یاساس م موعه    بر

احتمال بروز ر تار    ت، یعدالت و شفا   ،یشناخت روان   ت یامن    ادیرا  راهم کند. سازمان سالم با ا  یاخلاق  یر تارها  ت یت و  نهیزم  تواندیاست و هم م

  یهادگاه یبا د  یرابطه بازخورد  نی. اکندیم  تیبه نوبه خود اعتماد و سلامت سازمان را ت و  زیکارکنان ن  یو ر تار اخلاق  دهدیم  شیمسئولانه را ا زا

  ن،ی. همچن(Etebarian Khorasgani et al., 2026)دارند    دیتأک   نهیسازگار است که بر تعامش ساختار، ر تار و زم   یسلامت سازمان  دیجد

ن   نیا  یامدهایپ  دهدینشان م  یبا سلامت سازمان  یو  رسودگ  تیارتباط خلاق و    ینوآور  زش،یانگ  تواندیو م  ستیسازه به حوزه اخلاق محدود 

، یاسلام  یهاارزش  ق یآن است که تلف   انگری. در م موع، برازش مطلو  مدل ب(Sajjadi, 2025) قرار دهد    ریتحت تأث  زیعملکرد را ن  تیفیک 

  راهم سازد. های در شهردار یسلامت سازمان نیی تب  یبرا یمناسب یچارچو  بوم تواندیم یانه یو موانع زم یروابط سازمان ،یاخلاق یهات یقابل

  د یبا  یدولت   یهاسازمان  گرید  ایها  استان  ریسا  ی هایآن به شهردار  جینتا  میتعم  ن، یاستان مازندران ان ام شد؛ بنابرا یهای پژوهش حاضر در شهردار

 ، یاجتماع  تی بمطلو  ریها تحت تأثشد و ممکن است پاسخ  یگردآور  یپرسشنامه خودگزارش  قیاز طر  یبخش کم  یها. داده ردیلورت گ  اطیبا احت

  ی و بررس  یروابط علّ  یامکان استنباط قطع  زین  یبخش کم  یم طع  تی قرار گر ته باشند. ماه  ،یو هوش اخلاق  یاسلام  یدر سن ش سبک زندگ  ژه یوبه 

مسازه   راتییتغ محدود  را  زمان  طول  در  همچنکندی ها  حساس  ن،ی.  اخلاق  یادار  یهاتیوجود  برخ  یو  باشد  شده  باعث  است    ی ممکن 

 کنند.  یخوددار  یتیریمد ی شارها ا ی ضیخود درباره  ساد، تبع یهاکامش ت ربه  انیها از بدر مصاحبه  کنندگانکتمشار

 زان یآزمون شود تا م  یو اقتصاد  یدرمان  ، یآموزش  ،یعموم  ی نهادها  ریمختلف و در سا  یهااستان   ی هایمدل پژوهش در شهردار  شودیم  شنهاد یپ

 یو هوش اخلاق ی اسلام یزندگاثر سبک   ی داریجهت روابط و پا تواند یم ی او مداخله   یطول ی هاآن مشخ  گردد. استفاده از طرح یریپذمیتعم

و    یسرپرستان، مشاهده ر تار، اسناد سازمان  یابیرا با ارز  یاپرسشنامه   یهاداده   توانند یم  نده یآ  ی هاتر سازد. پژوهش را روشن   یبر سلامت سازمان

ترک   ینیع  یهاشاخ  متغ  یبررس  ن،ی کنند. همچن    یعملکرد  اعتماد،   ،یشناختروان   تیامن  ،یعدالت سازمان  ،یاخلاق  یمانند رهبر  ییرهای ن ش 

 مدل  راهم آورد.  کننده ش یو تعد یان یم یاز سازوکارها یترق یشناخت دق تواند یم یکار و سکوت سازمان طیمح تیمعنو

عملکرد، ارت ا    یابیرا در نظام ارز  المالت یب   تیو رعا  یریپذت یلداقت، انصا ، مسئول  ،یدارامانت   ینیع  یهاشاخ   توانندیم  های شهردار  رانیمد

پاداش وارد کنند. برگزار ا  یمحور هوش اخلاقمهارت   یهادوره   یو  از  استفاده  آموزش کنترل خشم،   ،یعواق  یهاتیموقع  ش ین ش، تحل  ی فایبا 

برابر  شارها  یهمدل م اومت در  ا  یضرور  یراخلاقیغ  یو  تخلف، حما   ادیاست.  و مست ش گزارش  از گزارشگران،    یعمل  تیسامانه محرمانه 

را کاهش دهد.    یموانع ساختار  تواندیم  زی ن  رانیمد  ییگوپاسخ  ت یقابش  هم و ت و  یمال  یهاانتصا  و ارت ا، انتشار گزارش  یارهایمع  یسازشفا 
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  شدن نهیدر نهاد ینظر یهااز آموزش شی آنان ب یعمل یالگوساز رایشده هماهنگ باشد؛ زاعلام  یهابا ارزش دی ارشد با رانیر تار مد ن،یا زون بر ا

 اثرگذار است. یسلامت و اخلاق سازمان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منا ع  گونهچ یان ام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحش پژوهش حاضر الول اخلاقی مرتبط با نشر و ان ام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در ان ام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمش می 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational health represents an organization’s capacity to maintain effective performance, adapt to 

environmental changes, resolve internal problems, support its members, and achieve sustainable development. 

It extends beyond short-term efficiency and encompasses structural transparency, organizational justice, 

psychological safety, participative relationships, managerial support, trust, and continuous learning. Healthy 

organizations provide conditions in which employees can express their opinions, report mistakes, participate 

in decision-making, and perform their duties without fear of discrimination or retaliation. Conversely, poor 

organizational health may contribute to distrust, interpersonal conflict, occupational burnout, reduced 

motivation, organizational silence, and deterioration in service quality. Organizational creativity and flexibility 

are also important because they can predict burnout and organizational health and strengthen an organization’s 

capacity to respond constructively to changing circumstances (Sajjadi, 2025). 

Organizational health is particularly important in municipalities because these public institutions are directly 

responsible for managing public resources, providing urban services, addressing citizens’ demands, and 

contributing to sustainable urban development. Municipal employees and managers operate under regulatory 

complexity, limited resources, political pressures, competing stakeholder interests, and high public 

expectations. Under these conditions, organizational health depends on both formal structures and the quality 

of interpersonal relationships. Studies of organizational health policies have highlighted the combined 
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contribution of input, process, and output factors to organizational functioning (Nazemipour et al., 2026). 

Behavioral-economics perspectives have similarly shown that organizational health is influenced not only by 

formal structures but also by cognitive biases, perceived fairness, incentive systems, and employees’ 

behavioral responses (Etebarian Khorasgani et al., 2026). Evidence obtained during public health crises has 

further emphasized the importance of clear communication, managerial support, trust, adequate resources, and 

attention to employee well-being in maintaining organizational effectiveness (Rushton et al., 2024). 

Islamic lifestyle may provide a culturally appropriate normative framework for promoting organizational 

health. It comprises an interconnected system of beliefs, values, attitudes, and behaviors governing an 

individual’s relationship with God, the self, other people, society, and the environment. In an organizational 

setting, Islamic lifestyle is manifested through honesty, justice, trustworthiness, responsibility, fulfillment of 

promises, respect for human dignity, avoidance of waste, protection of public property, and commitment to 

the common good. Islamic lifestyle should therefore not be reduced to religious rituals; it should be reflected 

in professional conduct and organizational decision-making. Research has demonstrated an association 

between Islamic lifestyle and psychological health (Pakzad et al., 2020), while other findings indicate that 

healthy leisure activities can contribute to the behavioral and social dimensions of an Islamic lifestyle 

(Saatchian et al., 2023). Islamic values are also localized through cultural and social processes, indicating 

that their behavioral expression is shaped by the context in which individuals live and work (Mahfud et al., 

2022). 

Islamic approaches to knowledge and human conduct emphasize the integration of cognition, morality, and 

action. The philosophy of the objectives of the Qur’an highlights the relationship between knowledge, ethical 

development, human welfare, and the realization of the common good (Ahmad & Wan Abdullah, 2023). 

Similarly, guardianship-based communication grounded in the Razavi tradition emphasizes dignity, 

responsibility, guidance, and respect in interpersonal relations (Mohammadi, 2026). Nevertheless, knowledge 

of ethical principles does not necessarily result in ethical behavior. Moral education and Islamic lifestyle 

development require the integration of cognitive understanding, affective commitment, and behavioral practice 

(Masouminejad et al., 2025). This distinction is particularly important in organizations where employees may 

recognize the ethical course of action but fail to follow it when confronted with personal interests, managerial 

pressure, or unhealthy organizational norms. 

Moral intelligence may bridge the gap between ethical values and actual behavior. It refers to the ability to 

recognize moral issues, distinguish right from wrong, understand the consequences of decisions, regulate 

emotional reactions, accept responsibility, demonstrate empathy, and act consistently with ethical principles. 

The development of moral intelligence measurement instruments confirms that moral intelligence is a 

multidimensional and measurable construct (Dacka, 2025). Moral intelligence has been associated with lower 

levels of professional dishonesty and psychological distress (Reihani et al., 2024), while educational 

interventions interacting with moral intelligence have demonstrated beneficial effects on social competence 
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(Solhjoo et al., 2027). Within organizations, moral intelligence may enhance trust and organizational health 

by promoting fairness, responsibility, integrity, and predictable ethical conduct (Fereidooni & Razavi, 2017). 

However, the influence of Islamic lifestyle and moral intelligence may depend on organizational culture and 

implementation conditions. A culture characterized by transparency, competence, participation, and shared 

values can strengthen organizational commitment (Komariyah et al., 2023). Similarly, organizational health 

models based on green culture demonstrate that cultural values, responsible practices, and sustainable 

management can be integrated into a coherent organizational-health framework (Seraji et al., 2026). 

Nevertheless, cultural–individual barriers, such as fear of change, superficial religiosity, and inconsistency 

between managers’ words and actions, and structural–managerial barriers, including politicization, weak 

monitoring, chronic injustice, and ineffective reward systems, may prevent ethical values from being translated 

into healthy organizational practices. Accordingly, the present study aimed to develop and validate a structural 

model of organizational health focusing on Islamic lifestyle and moral intelligence in the municipalities of 

Mazandaran Province. 

Methods and Materials 

This developmental and applied study was conducted using an exploratory mixed-methods design consisting 

of sequential qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, the participants comprised academic 

experts and senior managers with relevant knowledge and experience regarding municipal management, 

organizational health, Islamic lifestyle, and organizational ethics in Mazandaran Province. Participants were 

selected through purposive sampling. In-depth, semi-structured interviews were conducted with 12 

participants. Theoretical saturation began to emerge after the ninth interview; however, three additional 

interviews were completed to ensure that no important concept had been omitted and to enhance the 

comprehensiveness of the findings. 

The interviews focused on the meaning and dimensions of organizational health in municipalities, the 

organizational manifestations of Islamic lifestyle, the cognitive and behavioral components of moral 

intelligence, the relationships among these constructs, and the barriers to their implementation. Interview data 

were analyzed using Attride-Stirling’s thematic analysis approach. The analysis involved familiarization with 

the data, extraction of initial codes, comparison and consolidation of overlapping codes, identification of basic 

themes, organization of basic themes into organizing themes, and integration of organizing themes into global 

themes. The resulting thematic network provided the conceptual foundation for developing the structural 

model and constructing the quantitative instrument. 

Qualitative credibility was assessed through member checking and triangulation. A summary of the findings 

and thematic classifications was reviewed by three experts who had not participated in the initial analysis. The 

findings were also compared with relevant theoretical literature, municipal ethical charters and behavioral 

regulations, and the researcher’s field observations in two municipalities. Coding dependability was evaluated 

by recoding the interview material after a one-month interval and examining intra-coder agreement. 
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In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was constructed using the themes identified 

during the qualitative analysis. Following the assessment of its content validity and preliminary reliability, the 

questionnaire was distributed among 256 employees and managers working in municipalities in Mazandaran 

Province. The quantitative data were analyzed through partial least squares structural equation modeling using 

SmartPLS. Evaluation of the measurement model included Cronbach’s alpha, composite reliability, average 

variance extracted, and discriminant validity using the Fornell–Larcker criterion. The structural model was 

examined through path coefficients, significance statistics, coefficients of determination, predictive-relevance 

indices, and the overall goodness-of-fit index. The mediating role of moral intelligence and the moderating 

role of implementation barriers were also evaluated. 

Findings 

The qualitative analysis generated 432 initial codes. After eliminating repetitions and integrating conceptually 

similar codes, 287 unique codes were retained. These codes were classified into 72 basic themes, eight 

organizing themes, and four global themes. The four global themes were multidimensional organizational 

health, Islamic lifestyle components in the workplace, dimensions of moral intelligence, and implementation 

barriers. 

Multidimensional organizational health comprised two organizing themes: relational organizational health and 

structural organizational health. Relational organizational health included a participative climate, constructive 

management of interpersonal conflict, openness to criticism, organizational correction and compensation for 

errors, and protection of employees who report misconduct. Structural organizational health encompassed 

transparent procedures, justice-oriented management, financial transparency, explainable managerial 

decisions, gender justice, and employment security. 

Islamic lifestyle in the workplace consisted of two organizing themes. The first, worship and spirituality in the 

workplace, incorporated sincere religious practice, reliance on God, avoidance of hypocrisy and religious 

superficiality, God-oriented decision-making, and sincerity of intention. The second, Islamic professional 

ethics, included trustworthiness, truthfulness, avoidance of backbiting and suspicion, fairness in transactions 

and contracts, responsible use of public resources, and avoidance of waste. 

Moral intelligence was organized into cognitive and affective–behavioral dimensions. Cognitive moral 

intelligence comprised moral recognition, awareness of the ethical consequences of decisions, moral courage, 

caution in judgment, and resistance to defamation and unethical instructions. Affective–behavioral moral 

intelligence included anger regulation, empathy, fulfillment of commitments under pressure, managerial 

responsibility for team performance, forgiveness, and adherence to promises. 

Implementation barriers were classified into cultural–individual and structural–managerial barriers. Cultural–

individual barriers included weak internalization of religious values, preference for personal convenience, 

resistance to change, absence of appropriate behavioral role models, and inconsistency between managers’ 

stated values and their conduct. Structural–managerial barriers included cumbersome regulations, weak 
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monitoring systems, chronic organizational injustice, politicization, and ineffective reward and accountability 

mechanisms. 

The quantitative assessment supported the reliability and validity of the measurement model. Cronbach’s alpha 

and composite reliability were acceptable for all constructs, indicating satisfactory internal consistency. 

Average variance extracted values supported convergent validity, with worship and spirituality in the 

workplace demonstrating particularly strong convergence. The Fornell–Larcker results confirmed adequate 

discriminant validity, and the positive predictive-relevance values indicated that the model possessed 

meaningful predictive capacity. 

The structural analysis showed that all hypothesized direct relationships were statistically significant. Islamic 

lifestyle exerted the strongest direct effect on organizational health and demonstrated the greatest predictive 

capacity among the principal constructs. The multidimensional components of organizational health also 

contributed significantly to the overarching organizational-health construct. Moral intelligence partially 

mediated the relationship between Islamic lifestyle and organizational health, indicating that Islamic lifestyle 

influenced organizational health both directly and indirectly through the enhancement of moral intelligence. 

The affective–behavioral dimension was especially important in this mediating process. Cultural–individual 

and structural–managerial barriers significantly moderated the relationships in the model. The coefficient of 

determination indicated substantial explanatory power, while the overall goodness-of-fit index showed an 

excellent fit between the empirical data and the proposed model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational health in municipalities is a systemic, multidimensional, and 

context-dependent phenomenon. It cannot be achieved through administrative efficiency alone. Healthy 

municipal functioning requires the simultaneous development of transparent and just structures, participative 

relationships, ethical capabilities, and a value system that gives meaning and direction to professional behavior. 

Relational health without structural justice may be unstable, whereas formal regulations without trust and 

psychological safety may produce compliance without genuine commitment. 

The strong effect of Islamic lifestyle indicates that culturally embedded values can become important 

organizational resources when they are translated into observable professional conduct. Trustworthiness, 

honesty, fairness, responsible use of public resources, respect for citizens, and fulfillment of commitments 

directly support organizational health because they reduce uncertainty and strengthen confidence in 

organizational procedures. Spirituality may also help employees interpret their work as a public responsibility 

rather than merely an occupational obligation. Nevertheless, the findings suggest that visible religious practices 

alone do not guarantee organizational health. The decisive factor is consistency between professed values and 

actual managerial and employee behavior. 

The partial mediation of moral intelligence clarifies how Islamic lifestyle may be converted into organizational 

outcomes. Islamic values provide general principles, but moral intelligence enables employees and managers 
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to recognize the ethical dimensions of complex situations and apply those principles under pressure. Cognitive 

recognition must therefore be accompanied by empathy, emotional regulation, responsibility, courage, and 

behavioral consistency. The prominence of the affective–behavioral dimension suggests that ethical 

knowledge has limited organizational value unless individuals can regulate anger, accept responsibility, honor 

commitments, and resist unethical demands in real situations. 

The moderating role of implementation barriers shows that individual morality cannot compensate fully for 

unhealthy organizational systems. Even ethically committed employees may become silent or defensive when 

misconduct reporting produces retaliation, promotions are based on personal relationships, or managers violate 

the standards they publicly endorse. Sustainable improvement therefore requires changes in both individuals 

and organizational arrangements. Training employees without reforming evaluation, promotion, monitoring, 

and reporting systems is unlikely to produce lasting organizational health. 

In conclusion, the validated model offers an integrated and culturally responsive explanation of organizational 

health in the municipalities of Mazandaran Province. It identifies Islamic lifestyle as a central predictor, moral 

intelligence as a partial mechanism through which values influence behavior, and implementation barriers as 

contextual conditions that can strengthen or weaken these effects. Municipalities can improve organizational 

health by integrating ethical criteria into performance appraisal, providing practical moral-intelligence training, 

protecting misconduct reporters, increasing financial and procedural transparency, and ensuring consistency 

between managerial conduct and declared organizational values. The model may therefore serve as a 

foundation for evidence-informed human-resource policies and ethical governance initiatives in municipalities 

and other public organizations. 
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