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 چکیده

هدف اصلی این پژوهش بررسی تاثیر اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی و تسهیم دانش با میانجی گری رضایتمندی شغلی 

. جامعه آماری می باشدهمبستگی -روش پژوهش توصیفیتحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی بوده و از نظر بوده است. 

با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده  که حاضر را کلیه کارکنان شعبات بانک ملی شهر رشت تشکیل می دهند پژوهش

 .از پرسشنامه استفاده شدنیز نفر از کارکنان انتخاب گردیدند و برای جمع آوری اطلاعات و داده های  213نمونه ای به حجم 

و درگیری می و رضایتمندی شغلی تاثیر معنادار و مستقیمی بر تسهیم دانش اخلاق کار اسلاکه  یافته ها حاکی از آن است

اخلاق همچنین کارکنان دارد. در ادامه، اخلاق کار اسلامی تاثیر معنادار و مستقیمی بر رضایتمندی شغلی کارکنان دارد؛ شغلی 

سهیم دانش و درگیری شغلی کارکنان تاثیر کار اسلامی با تاثیرگذاری مستقیم بر رضایتمندی شغلی به صورت غیر مستقیم بر ت

 گذار است.

 دانش تسهیم به تمایل و شغلی درگیری شغل، رضایتمندی اسلامی، کار اخلاقهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

(. دستیابی سازمان به 2019، 1گردند )ون دیک و همکارانکارکنان از جمله عوامل مهم بالندگی و قوام سازمان محسوب می

(. با توجه به 2019داف کوتاه مدت و بلند مدت منوط به برخورداری از نیروی انسانی باکیفیت است )سرفراز و همکاران، اه

تغییرات شگرف در ساختار سازمانی و رقابت شدید بین سازمان های خدماتی و همچنین تغییر ذائقه، ترجیحات و انتظارات 

و  ارند که در حوزه شغلی خود از ثبات و عملکرد بالایی برخوردار باشند )رحمدانیمشتریان، مدیران سازمان به کارکنانی نیاز د

(. در این نگاه سطوح درگیری شغلی و همچنین تمایل به تسهیم دانش سازمانی از جمله مصادیق مهم عملکرد 2019همکاران، 

نده ایفاء نموده و به پیشرفت سازمان شغلی کارکنان محسوب می گردد که در پیشبرد اهداف سازمانی نقشی مهم و تعیین کن

 (.2019، 2و همکاران می انجامد )خان

درگیری شغلی کارکنان بر حالات عاطفی و ذهنی مثبت کارکنان از منظر میزان انرژی، تعهد و تمرکز بر وظایف شغلی نمود 

فزایش مطلوبیت خدمات بانکی نیازمند (. از سویی دیگر ارائه خدمات بهتر به مشتریان و ا2018، 3و همکاران کند )وی پیدا می

(. دانش به 2019تسهیم دانش سازمانی و روان بودن جریان اطلاعات در بخش های مختلف سازمان است )کوچرسکا و بدفورد، 

عنوان یکی از دارایی هایی ناملموس سازمانی نیازمند انتقال در بین بخش های مختلف سازمان می باشد )بهرامی و همکاران، 

 . (2019، 4هان و همکاران(. یکی از مهمترین الگوهای انتقال دانش، تشویق نمودن کارکنان به تسهیم دانش است )1397

سازمان های خدماتی برای ارائه خدمات بهتر به مشتریان خود نیازمند کارکنانی هستند که از اشتیاق و درگیری بالاتری برای 

(، این اشتیاق و انگیزه بالای شغلی سبب می گردد که سرعت 2019، 5همکاران انجام وظایف شغلی برخوردار باشند )مسواری و

پاسخگوی و خدمت رسانی به مشتریان )در سازمان های خدماتی همچون بانک( افزایش یافته و برند بانکی از تصویر اجتماعی 

بهتر بانکی به مشتریان خود نیازمند  برای ارائه خدمات ها بانک(. 2019، 6و مشتری مدار برخوردار گردد )پاستور و همکاران

سو انگیزه و اشتیاق بالاتری به شغل خویش داشته باشند، این کارکنان به دلیل تمرکز بالا، اشتیاق  کارکنانی هستند که از یک

دیگر  (، از سویی1396و تعهد بالا بر وظایف نقشی خود در حوزه خدمت رسانی عملکرد بالاتری دارند )فیض آبادی و همکاران، 

تمایل به تسهیم دانش در بین کارکنان منجر به افزایش انعطاف پذیری سازمان می گردد و به افزایش مزیت رقابتی می انجامد 

(. با این وجود تحقیقات صورت گرفته در کشور نشان داده اند که از یکسو بسیاری از کارکنان تمایل 1397)بهرامی و همکاران، 

؛ 1397ی و همکاران، دنش خود و انتقال آن به سایر کارکنان و بخش های سازمان را ندارند )محمچندان بالایی به تسهیم دا

( و از سویی دیگر میزان درگیری شغلی کارکنان در وظایف نقشی در سطح چندان مطلوبی قرار 1397سلطانی و سهرابی نژاد، 

 (.1397؛ هماینی و همکاران، 1397ندارد )دهقان و همکاران، 

ذرا به مطالعات صورت گرفته در این حوزه نشان می دهد که فاکتورهای فردی و سازمانی نقش بسزایی در تمایل به نگاهی گ

تسهیم دانش سازمانی و درگیری شغلی دارند. در بعد فردی رضایتمندی شغلی یکی از مهمترین عواملی است که اشتباق 

، 7دیگر بر تسهیم دانش سازمانی تاثیر گذارد )کوچرسکا و بدفورد کارکنان به انجام وظایف شغلی را بهبود بخشید و از سویی

(. کارکنانی که از وضعیت شغلی خود در سازمان احساس رضایتمندی می کنند، بهتر با سایر کارکنان و بخش های 2019

از سویی دیگر (، 2019 ،مختلف سازمان در حوزه به اشتراک گذاری دانش فردی و تخصصی همکاری می کنند )ناز و همکاران

از (. 2019این تجربه رضایتبخش شغلی بر تعهد، اشتیاق و انرژی و تمرکز شغلی آنها نیز تاثیرگذار است )خان و همکاران، 

سویی دیگر جو سازمان یکی دیگر از مولفه هایی است که منجر به افزایش سطوح درگیری شغلی و تسهیم دانش می گردد. 

                                                           
۱ van dick & et al. 
۲ Khan & et al. 
۳ Wei & et al. 
٤ Han & et al. 
٥ Masvaure & et al. 
٦ Pastor & et al. 
۷ Kucharska & Bedford 
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( نشان داده است که سازمان هایی که از جو اخلاقی اسلامی برخوردار هستند، با افزایش 2019خان و همکاران )پژوهش اخیر 

سطوح رضایتمندی کارکنان خود تمایل به تسهیم دانش و درگیری شغلی در کارکنان را ارتقاء می دهند. در یک تعریف کلی 

فته می شود که در محیط سازمانی متجلی گرده و اخلاق کار اسلامی به مجموعه ای از هنجارها، استانداردها و قوانین عمل گ

 (. 2019ریشه در قرآن و شریعت اسلام دارد )حسین و همکاران، 

مطالعات حاکی از آنند که تبلور اخلاق کار اسلامی منجر به افزایش استانداردهای اخلاق مدار همچون مسئولیت پذیری در 

ی، مهربانی، ارائه ایده های خلاقانه می گردد، این جو اخلاقی اسلامی از قبال مشتری و سازمان، انسان دوستی، ایثار، سختکوش

( و از 2019، 8و همکاران یکسو با مرتفع کردن خواسته ها و نیازهای کارکنان سطوح رضایتمندی را ارتقاء می بخشد )قیطانی

تمایل در به اشتراک گذاری دانش  سویی دیگر با تاکید بر شغل و انجام وظایف شغلی به عنوان شکلی از عبادت به افزایش

 (. 2019، 9( و همچنین درگیری بالاتر در شغل می انجامد )طفیل و همکاران2019فردی )خان و همکاران، 

جه بالایی نان با درز کارکبا توجه به محیط رقابتی برندهای بانکی، موفقیت و عملکرد باثبات در این صنعت نیازمند برخورداری ا

ان است ی سازم، انرژی، رضایتمندی و تمایل به اشتراک گذاری دانش فردی به سایر کارکنان و بخش هااز تعهد، اشتیاق

هره ، کاهش نرخ ب(. محیط آشفته بانکی کشور با ویژگی هایی همچون افزایش بی سابقه تورم1397)محمدداوودی و همکاران، 

یش از انکی ببمشتریان سبب گردیده است که مدیران  بانکی، مشابهت خدمات بانکی برندهای رقیب، افزایش قدرت انتخاب

 (.1397گذشته به نیروی انسانی خود تأکید نمایند )حسن پور و سجاد، 

اشتراک  نان در بهج کارکبا توجه به اهمیت خدمت رسانی با کیفیت به مشتریان، مدیران امروز به این ادراک رسیده اند که تهیی

ی ویکردهادانش( و افزایش رضایتمندی و همچنین درگیری شغلی منوط به اتخاذ رگذاردن سرمایه دانش محور )تسهیم 

ن منظر ند. از ایار هستاستراتژیک سازمانی است که با تغییر ساختار و جو سازمانی بر اندیشه و الگوی رفتاری کارکنان اثرگذ

یری اسلامی بر درگ سخ دهد آیا اخلاق کار( این پژوهش سعی دارد به این سوال مهم پا2019همسو با تحقیق خان و همکاران )

 شغلی و تمایل به تسهیم دانش کارکنان با میانجی گری رضایتمندی شغلی تأثیرگذار است؟

 

 مبانی نظری تحقیق  .2

ه الاتر( بری شغلی با درگیببا توجه به رقابت شدید در بین برندهای بانکی سازمان ها در کنار نیروی انسانی با کیفیت )کارکنان 

. (1397ان، همکار ودارایی های دانش محور و اطلاعاتی و همچنین تمایل کارکنان به تسهیم دانش وابسته اند )محمدداوودی 

یل دیگر تما ز سوییدر نتیجه سازمان ها نیازمند استراتژی هایی هستند که از یکسو درگیری کارکنان را ارتقاء بخشند و ا

 (.1397شند )بهرامی و همکاران، کارکنان به تسهیم دانش را ارتقاء بخ

(. در یک 2019یکی از مهمترین مصادیق ارزیابی عملکرد کارکنان بعد درگیری شغلی کارکنان است )پاستوره و همکاران، 

 میزان) تعریف کلی درگیری شغلی اشاره به حالات عاطفی و شناختی مثبت کارکنان معطوف به کار است که با سه مولفه انرژی

 احساس شغل، بر تمرکز) شدن غرق/  جذب و( کار از گرفتن الهام و غرور اشتیاق،)  فداکاری و تعهد ،(شغلی الیتفع و انرژی

(. در این ارتباط افزایش تمرکز، تعهد، اشتیاق و انرژی کارکنان 2019مشخص می گردد )خان و همکاران،  (زمان سریع گذران

نی به مشتریان می گردد و از سویی دیگر جایگاه برند در بین برندهای به انجام وظایف شغلی سبب افزایش کیفیت خدمت رسا

 (.2019، 10و همکاران رقیب از نظر مشتری مداری تقویت می کند )فرید

عملکرد شغلی کارکنانی که از درگیری شغلی بالاتر برخوردر هستند معمولا به واسطه تمرکز و انرژی درونی در سطح مطلوب 

نگرش مثبت و حرفه ای به شغل سبب افزایش عملکرد شغلی گردیده و در  همچنین(. 2019همکاران، قرار دارد )کاتاریا و 

                                                           
۸ Gheitani & et al. 
۹ Tufail & et al. 
۱۰ Farid & et al. 
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(. همچنین درگیری شغلی کارکنان 2019سازمان های خدماتی تصویر اجتماعی سازمان نیز ارتقاء می یابد )فرید و همکاران، 

های کمتری را به سازمان تحمیل می کنند )هماینی و سبب می گردد که این افراد تمایل کمتری به ترک شغل دارند و هزینه 

 (. 1397همکاران، 

 (. دانش1397 از سویی دیگر تمایل به تسهیم دانش سازمانی نیز نقش مهمی در افزایش عملکرد سازمان دارد )حسن پور،

ی که از یازمان هاس(. 1397سازمان به عنوان یکی از مهمترین منابع ناملموس سازمان به شمار می رود )بهرامی و همکاران، 

کلات ابل با مشدر تق مدیریت دانش بالاتری برخودار هستند بهتر می تواند با به جریان انداختن دانش فردی در سطح سازمانی

ردی به ساختار ف(. در یک تعریف کلی تسهیم دانش به بازگردانی دانش 2019 گ،سازمان عملکرد خود را ارتقاء بخشند )ژن

 (. 2019نه ای که بتوان آن را درک، جذب و به کار گرفت اشاره دارد )خان و همکاران، سازمانی به گو

)جمشید  مدیران سازمان باید بتوانند دانش و خبرگی افراد باتجربه و با سابقه خود را به کارکنان تازه وارد و جدید انتقال دهند

خورداری از دانش سازمانی منجر به ایحاد مزیت رقابتی برای . تحقیقات در این حوزه نشان داده اند که صرف بر(2019و مجید، 

سازمان نمی گردد، بلکه این دانش می بایست در بخش های مختلف سازمان در جریان باشد و این مهم نیازمند تمایل کارکنان 

بخش از سازمان  (. زمانی که دانش سازمانی در یک2020به اشتراک گذاری دانش و تجارب فردی است )کفاشان و همکاران، 

گیرد، این دانش می بایست به سایر بخش های سازمان نیز انتقال یابد تا بر عملکرد کلی سازمان تاثیرگذار باشد  شکل می

کارکنانی که از اشتیاق بالاتری برای انجام وظایف شغلی برخوردار هستند در دستیابی به اهداف سازمانی (. 2019، 11)تان

شان می دهند، میزان انرژی، انگیزه، تمرکزی که این افراد برای کار خود اختصاص می دهند سبب عملکرد بالاتری از خود ن

به طور کلی درگیری شغلی اشاره به حالات ذهنی و عاطفی  (2019کاراتیپی و همکاران، اجرای بهتر وظایف شغلی می گردد )

انرژی و فعالیت شغلی(، تعهد و فداکاری  )اشتیاق، غرور و مثبت فرد در ارتباط با کار دارد که دارای سه مولفه انرژی )میزان 

الهام گرفتن از کار( و جذب / غرق شدن )تمرکز بر شغل، احساس گذران سریع زمان( بازنمایی می گردد )پاستوره آلوارز و 

 (. 2019همکاران، 

خود داشته و با تمرکزی که بر انجام افرادی که از درگیری شغلی بالا برخوردار هستند معمولا نگرش مثبتی به حرفه شغلی 

(، از سویی 2019، 12درست وظایف تعریف شده نقشی دارند، سطوح عملکرد سازمانی را ارتقاء می بخشند )کوکی و همکاران

(. در تعریفی 2019دیگر انرژی و فداکاری آنها در شغل به عجبن شدن زندگی و شغل با یکدیگر می گردد )فرید و همکاران، 

(. کارکنانی که 2019گیری شغلی اشاره به پیوند روانشناختی و ذهنی فرد با شغل حرفه ای دارد )کاتاریا و همکاران، دیگر، در

از درگیری و اشتیاق شغلی بالا برخوردار هستند، معمولا به دلیل رضایتمندی بالاتر از شغل تمایل کمتری به ترک سازمان 

 (. 2019، 13ه سازمان تحمیل می کنند )پارکدارند و در حالت کلی هزینه های کمتری را ب

رضایتمندی شغلی اشاره به احساس خوشنودی فرد دارد که برآیند تطابق انتظارات و خواسته های فردی با شرایط فعلی شغلی 

دسته از کارکنانی که از شرایط فعلی خود در سازمان احساس رضایتمندی می کنند،  (. آن2019است )خان و همکاران، 

. این افراد به دلیل تجربه رضایتبخش شغلی (2017، 14یالابیک همکارانق و تمایل بالاتری به کار نیز در سازمان دارد )اشتیا

اشتیاق بالاتری برای کار کردن در سازمان داشته و تمرکز بالایی برای انجام وظایف شغلی از خود نشان می دهند )ون و 

و خرسندی شغلی در کارکنان سبب تمایل به انجام رفتارهای داوطلبانه ای  (. همچنین افزایش رضایتمندی2019، 15همکاران

. کارکنانی که تجربه (2019کوگوئرو همکاران، همچون به اشتراک گذاری تجارب فردی با سایر بخش های سازمان می گردد )

ی خود خواهند داشت و همچنین رضایتبخشی را در سازمان بدست می آورند تمایل و انگیزه بالاتری به درگیری در وظایف شغل

                                                           
۱۱ Tuan 
۱۲ Cooki & et al. 
۱۳ Park  
۱٤ Yalabik & et al. 
۱٥ Wen & et al. 
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برای موفقیت سازمان خود اقدام به تسهیم داوطلبانه دانش نیز می کنند )انتقال دانش فردی به سازمان به شیوه ای قابل فهم و 

 (.2019کاربردی( )هان و همکاران، 

ن ارزش معنوی آتعریف نموده و برای به فرهنگ سازمانی اشاره دارد که کار را به عنوان شکلی از فضیلت انسانی نیز اخلاق کار 

(. در دین اسلام از کار به عنوان عبادت یاد می گردد و ملزومه یک زندگی معنوی را کار به 2019قائل است )احمد و همکاران، 

حساب می آورد، به عبارتی دیگر زندگی بدون کار از معنا تهی بوده و لازمه موفقیت در زندگی دنیوی و اخروی سختکوشی و 

(. در یک تعریف کلی اخلاق کار اسلامی به مجموعه ای از هنجارها  و 2019کار با عزت است )قیطانی و همکاران، 

استانداردهای اخلاقی معطوف به شغل اشاره دارد که برای شغل فرد فضلیت هایی همچون ایثار، مسئولیت پذیری، وجدان 

ن فردی سازنده را بر اساس دین مبین اسلام در نظر می گیرد )خان و کاری، تعهد، کمک به سایرین، خضوع، مهربانی، روابط بی

(. این اخلاق کار اسلامی راهنمای عمل کارکنان در محیط کار بوده و به نقش شغلی فرد ماهیتی معنوی، دینی 2019همکاران، 

پیشرفت اجتماعی است؛  (. بر مبنای آموزه های دین اسلام، کار جوهره2019و ارزشی اعضاء می کند )حسین و کرنیان، 

سازمان هایی که از اخلاق کار اسلامی در سازمان بهره مند هستند با درونی کردن این استانداردهای اخلاقی در محیط کار 

 (.2019، 16عملکرد بهتری را برای کارکنان به ارمغان می آورند )پاتل و همکاران

جر به تسهیل جریان انتقال دانش در سازمان می گردد. کمک به ( اخلاق کار اسلامی من2016مرتضی و همکاران ) به اعتقاد

سایرین، انسان دوستی و خیرخواهی به عنوان ارزش های دینی نهادینه شده در اخلاق کار اسلامی کارکنان را به رفتارهای 

ار اسلامی تاکید (. اخلاق ک2019، 17فرانقشی و داوطلبانه ای همچون تسهیم دانش فردی وا می دارد )دی کلرک و همکاران

ویژه ای بر روابط بین فردی مطلوب در محیط سازمان دارد، زمانی که این الگوی ارتباطی تعاملی بین بخش های مختلف 

(. در نتیجه 2019سازمان شکل می گیرد، سطوح به اشتراک گذاری دانش نیز سیر صعودی به خود می گیرد )خان و همکاران، 

و شغلی به یکدیگر پیوند می خورند، به اشتراک گذاری دانش فردی در بین کارکنان و  زمانی که کارکنان از نظر فردی

 همچنین بخش های مختلف سازمان نیز شکل روانتری به خود خواهد گرفت )همان منبع(.

ی رگیربه د ارد کهدجو اخلاق اسلامی با تنبلی و سکون مخالف بوده و از این منظر کارکنان را به سختکوشی و جدیت وا می 

شی، جدیت در (؛ ارزش هایی همچون فداکاری، سختکو2015شغلی بالاتر کارکنان بر شغل می انجامد )خدیجه و همکاران، 

 ا می داردوالاتر محیط کار، مسئولیت پذیری که جزء اصول اولیه اخلاق کار اسلامی هستند کارکنان را به درگیری شغلی ب

فرید )شی می گردد ی منجر به افزایش حس تعهد کارکنان به انجام درست وظایف نق(. این اصول اخلاق2019)خان و همکاران، 

درگیری شغلی  ( نشان داد که همبستگی معناداری بین اخلاق کار اسلامی و2011(. پژوهش اخیر احمد )2019و همکاران، 

ه در اخلاق کار ای اخاقی نهفت( در پژوهشی دیگر نشان داده است که ارزش ه2016کارکنان وجود دارد. محمد و همکاران )

 دد. اسلامی همچون جدیت و تعهد به انجام درست وظایف شغلی منجر به تمایل و اشتیاق بالاتر به شغل می گر

به طور کلی اخلاق کار اسلامی انگیزه های درونی شغلی را بر می انگیزاند و بواسطه نهادینه شدن آن در سازمان تمایل کارکنان 

(. اخلاق کار اسلامی کارکنان را از رفتارهای مخرب سازمان دور نموده 2019بالاتر می رود )فرید و همکاران، به اشتیاق شغلی 

و آنها را به رفتارهای شغلی سازنده و تعاملی سوق می دهد که برآیند آن احساس رضایتمندی و خرسندی شغلی بالاتر و 

(. به باور حیاتی و 2019ی دانش فردی است )خان و همکاران، متعاقب آن درگیری شغلی بیشتر و تمایل به اشتراک گذار

( اخلاق کار اسلامی منجر به افزایش رضایتمندی شغلی گردیده و متعاقب آن انگیزه های درونی شغلی 2012) 18کانیاگو

 )درگیری شغلی و تمایل به تسهیم دانش( را افزایش می دهد.
 

 

                                                           
۱٦Patel & et al.  
۱۷ De Clercq & et al. 
۱۸ Hayati & Caniago 
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 پیشینه تحقیق  .3

ی با ضایتمندی شغلپژوهش خود با عنوان اخلاق کار اسلامی و پیامدهای شغلی: با نقش میانجی ر( در 2019خان و همکاران )

اسلامی  ه اخلاق کارنفری از پاسخگویان به تبیین یافته های تحقیق پرداخته و نتایج نشان داد ک 250بکارگیری حجم نمونه 

طه بین جی رابارکنان دارد. رضایتمندی شغلی میانتاثیر معناداری بر رضایتمندی شغلی، تسهیم دانش و درگیری شغلی ک

 اخلاق کار اسلامی با تسهیم دانش و درگیری شغلی کارکنان دارد.

ی، ق کار اسلام( در پژوهش خود با عنوان تاثیر میانجی انگیزه های درونی در رابطه بین اخلا2019قیطانی و همکاران )

تحقیق پرداخته و  نفری از پاسخگویان به تبیین یافته های 220نمونه  رضایتمندی شغلی و تعهد سازمانی با بکارگیری حجم

ازمانی و تعهد س ی شغلینتایج نشان داد که اخلاق کار اسلامی با میانجی گری انگیزه های درونی تاثیر معناداری بر رضایتمند

 دارد.

یت ندی شغلی اهمی سازمان: آیا رضایتم( در پژوهش خود با عنوان تسهیم دانش و ابعاد فرهنگ2019کوچارسکا و همکاران )

فرهنگ  ن داد که ابعادنفری از کارکنان به تبیین یافته های تحقیق پرداخته و نتایج نشا 910دارد؟ با بکارگیری حجم نمونه 

م دانش و ، تسهیسازمانی )فاصله قدرت، جمع گرایی، مردانگی و جهت گیری بلند مدت تاثیر معناداری بر رضایتمندی شغلی

 ملکرد سازمان دارند. همچنین رضایتمندی شغلی تاثیر معناداری بر تسهیم دانش دارد.ع

غلی رضایتمندی ش ( در پژوهش خود با عنوان ارتباط بین هوش هیجانی بر تسهیم دانش با میانجی گری2019ناز و همکاران )

ه نتایج نشان داد ک وته های تحقیق پرداخته نفری از پاسخگویان به تبیین یاف 340و تعهد سازمانی با بکارگیری حجم نمونه 

ازمانی ستعهد  وهوش هیجانی تاثیر معناداری بر رضایتمندی شغلی، تعهد سازمانی و تسهیم دانش دارد. رضایتمندی شغلی 

 تاثیر معناداری بر تسهیم دانش دارند.

 1022جم نمونه ارکنان با بکارگیری ح( در پژوهش خود با عنوان رضایتمندی شغلی و درگیری شغلی ک2019ون و همکاران )

ن، حیط سازمامان، منفری از کارکنان به تبیین یافته های تحقیق پرداخته و نتایج نشان داد که رضایتمندی از مدیریت ساز

 کیفیت زندگی شغلی تاثیر معناداری بر درگیری شغلی کارکنان دارد.

 نعت هواپیمایی:صبررسی پیامدهای مسئولیت پذیری اجتماعی در  ( در پژوهش خود با عنوان2017ایل خانزاده و کاراتیپی )

بیین یافته های نفری از پاسخگویان به ت 299درگیری شغلی، رضایتمندی شغلی و آوای رفتاری با استفاده از حجم نمونه 

 دی شغلی وضایتمنپژوهش پرداخته و نتایج حاکی از آنند که مسئولیت پذیری اجتماعی تاثیر معناداری بر درگیری شغلی، ر

 آوای رفتاری دارد. درگیری شغلی تاثیر معناداری بر رضایتمندی شغلی و آوای رفتاری دارد. 

م بکارگیری حج ( در تحقیق خود با عنوان ابعاد رضایتمندی شغلی و درگیری شغلی کارکنان با2017یالابیک و همکاران )

 غلی، کیفیتز محیط شیق پرداخته و نتایج نشان داد که رضایتمندی انفری از پاسخگویان به تبیین یافته های تحق 256نمونه 

 ارد.زندگی شغلی، دستمزد، ارتقاء شغلی تاثیر معناداری بر درگیری شغلی کارکنان )جذب، تعهد و انگیزه( د

ری نجی گیا میاب( در پژوهش خود با عنوان تاثیر اخلاق کار اسلامی بر رفتار شهروندی سازمانی 2017طفیل و همکاران )

اخته و نتایج نشان نفری از پاسخگویان به تبیین یافته های تحقیق پرد 212درگیری شغلی کارکنان با بکارگیری حجم نمونه 

ی غلی میانجشرگیری دداد که اخلاق کار اسلامی تاثیر معناداری بر درگیری شغلی کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی دارد. 

 فتار شهروندی سازمانی است.رابطه اخلاق کار اسلامی و ر
 

 یقدل مفهومی تحقم .4

( نشان داده است که اخلاق کار اسلامی تاثیر معناداری بر درگیری شغلی و تمایل به تسهیم 2019پژوهش خان و همکاران )

، جدیت، دانش با میانجی گری رضایتمندی شغلی دارد. اخلاق کار اسلامی با تاکید بر ارزش های دینی همچون تعهد به شغل

، شغل پرمعنا، انگیزه های دینی نهفته در شغل سبب برانگیخته شدن انگیزه های درونی کارکنان می گردد که ضمن پشتکار
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لذت بخش شدن تجربه شغلی سطوح تمایل به درگیری شغلی و تسهیم دانش نیز ارتقاء می یابد. به این تفاسیر مدل مفهومی 

 پژوهش به قرار زیر است:

 

 
 
 

 ش تحقیقرو .5

ی گری میانج از آنجاییکه هدف اصلی این پژوهش شناسایی تأثیر اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی و تسهیم دانش با

تواند اطلاعات باشد. همچنین نتایج این پژوهش میهمبستگی می -رضایتمندی شغلی است، این تحقیق از نوع توصیفی 

ه لحاظ بین پژوهش این رو ااختیار مدیران قرار داده و در راستای عملکرد مطلوب مورد استفاده قرار بگیرد، از  ارزشمندی را در

گیرد، از نظر های این پژوهش با استفاده از پرسشنامه صورت میهدف کاربردی است و در بعدی دیگر به دلیل اینکه داده

منابع از ،نظری و ادبیات موضوع مبانی برای گردآوری اطلاعات درزمینه ها در زمره تحقیقات میدانی است.آوری دادهجمع

 یز بهنای پژوهش ه ست. دادههای الکترونیکی بهره برده شده ا های اطلاعات علمی و مجله پایگاه مقاله ها ،کتابها، ،کتابخانه ای

رشت  ک ملی شهرشعب بان کارکنانلیه جامعه آماری پژوهش را ک .کمک ابزار پرسشنامه به دست آمده است میدانی و به روش

استفاده از فرمول  حجم نمونه پژوهش با. دهندنفر( تشکیل می 415)بر اساس آخرین آمار ارائه شده از سوی سازمان مذکور 

صادفی هر رشت تشنفر برآورد گردید. روش نمونه گیری نیز به دلیل دسترسی به لیست کارکنان شعب بانک ملی  200کوکران 

( می 2019همکاران ) وها پرسشنامه های استاندارد استخراج شده از پژوهش خان ابزار گردآوری داده ر نظر گرفته شد.ساده د

 213خدوش، تعداد های مپرسشنامه در بین کارکنان شعب بانک ملی و کنار گذاردن داده 230در ادامه با توزیع که باشند. 

به منظور  24نسخه  Amosو  25نسخه  SPSSاز نرم  افزار استفاده قرار گرفت. ها مورد پرسشنامه برای تجزیه و تحلیل داده

برای  وه مرکز بگردد. برای آمار توصیفی از شاخص های پراکندگی و گرایش تجزیه و تحلیل داده های پژوهش استفاده می

 . گردیداستفاده  مدل سازی معادلات ساختاریآزمون فرضیه ها از 

ید ر گرفت. از اساتدراختیار چندنفر از اساتید قرا پرسشنامه یک قالب مذکور در های پرسشنامه وا،محت روایی بررسی برای

 بر. نمایند اعلام خود را نظر ها متغیر از یک هر سنجش جهت پرسشنامه های گویه بودن مناسب خصوص در که شد خواسته

 در صوری واییر بررسی جهت همچنین به. گردید ئیدتا پرسشنامه محتوای روایی محترم اساتید نظر با مطابق و اساس این

 مرحله در رکت کنندهش افراد نفر 30 بین در سوالات، پرسشنامه بودن فهم و درک قابل از اطمینان جهت به اولیه آزمون مرحله

 به و بوده مفه بلقا کاملا دهندگان پاسخ برای پرسشنامه های که گویه گردد حاصل اطمینان تا گردید توزیع اولیه، آزمون

 عمل به پرسشنامه ایه گویه از اندکی تعداد در تغییراتی اولیه، آزمون این در. را دارد ها متغیر سنجش توانایی شکلی لحاظ

 آلفای روش با عتمادا ضریب میزان و درونی سازگاری اولیه، آزمایش آزمون از مرحله این نتایج استفاده از با همچنین. آمد

 شد. کرونباخ محاسبه

 رضایتمندی شغلی

شغلی  رضایتمندی گری میانجی با دانش تسهیم به تمایل و شغلی درگیری بر اسلامی کار اخلاق تاثیر

( 2019)خان و همکاران ،   

 اخلاق کار اسلامی

 درگیری شغلی 

 تمایل به تسهیم دانش
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 آزمایشی آزمون مرحله در پرسشنامه پایایی ضرایب :1جدول

 ضریب آلفای کرونباخ ابعاد مورد بررسی متغیرها

 888/0 *** اخلاق کار اسلامی

 810/0 *** رضایتمندی شغلی

 846/0 *** تسهیم دانش

 829/0 *** درگیری شغلی

 

 درونی سازگاری از امهت آمده می توان نتیجه گرفت که پرسشنبدس 7/0مقدار  از کرونباخ آلفای ضریب بودن بزرگتر به توجه با

 برخوردارند. مطلوبی

 

( و 376/0دهد، اخلاق کار اسلامی )ضریب بتا: همانطور که خلاصه ضرایب گزارش شده )ضرایب مستقیم( مدل نشان می

ی خلاق کار اسلاماتاثیر معنادار و مستقیمی بر تسهیم دانش کارکنان دارد. همچنین ( 311/0رضایتمندی شغلی )ضریب بتا: 

ارکنان دارد. در ک( تاثیر معنادار و مستقیمی بر درگیری شغلی 421/0( و رضایتمندی شغلی )ضریب بتا: 216/0)ضریب بتا: 

 د.مندی شغلی کارکنان دار( تاثیر معنادار و مستقیمی بر رضایت504/0آخر اخلاق کار اسلامی )ضریب بتا: 

 

 مستقیم بر دهد، اخلاق کار اسلامی با تاثیرگذاریهمانطور که خلاصه ضرایب گزارش شده )ضرایب غیرمستقیم( مدل نشان می

( 212/0ب بتا: ( و درگیری شغلی کارکنان )ضری157/0رضایتمندی شغلی به صورت غیر مستقیم بر تسهیم دانش )ضریب بتا: 

 تاثیر گذار است.

                                                           
۱۹ b value 
۲۰ Critical Ratio 
۲۱ B value 
۲۲ P value 

 ضرایب مستقیم مدل پژوهش: 2جدول

 ضرایب مستقیم مدل پژوهش 

ضریب تأثیر 

 19غیراستاندارد

نسبت 

 20بحرانی

ضریب تأثیر 

 21استاندارد

سطح 

 22معناداری

نتیجه 

 مسیر

 تأیید 001/0 376/0 900/5 331/0 تسهیم دانش ---> اخلاق کار اسلامی

 تأیید 001/0 311/0 881/4 824/0 تسهیم دانش ---> رضایتمندی شغلی

 تأیید 001/0 216/0 284/3 107/0 درگیری شغلی ---> اخلاق کار اسلامی

 تأیید 001/0 421/0 397/6 626/0 درگیری شغلی ---> رضایتمندی شغلی

 تأیید 001/0 504/0 489/8 168/0 رضایتمندی شغلی ---> اخلاق کار اسلامی

 جدول ضرایب غیرمستقیم مدل پژوهش: 3جدول

 ضرایب غیرمستقیم مدل پژوهش 

ضریب تأثیر 

 غیراستاندارد

ضریب تأثیر 

 استاندارد

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 مسیر

 تأیید 001/0 157/0 138/0 تسهیم دانش ---> اخلاق کار اسلامی

 تأیید 001/0 212/0 105/0 درگیری شغلی ---> اخلاق کار اسلامی
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 گزارش ضرایب تعیین مدل پژوهش: 4جدول

ضرایب تعیین متغیرهای وابسته    

 پژوهش

 اخلاق کار اسلامی
<--- 

      درگیری شغلی

 کارکنان
315/0 

 رضایتمندی شغلی

 اخلاق کار اسلامی
 356/0 تسهیم دانش --->

 رضایتمندی شغلی

 ---> اخلاق کار اسلامی
رضایتمندی 

 شغلی
254/0 

 32اند هدهد که اخلاق کار اسلامی و رضایتمندی شغلی توانستمه ضرایب تعیین متغیرهای وابسته پژوهش نشان میدر ادا

می اخلاق کار اسلا درصد از واریانس تسهیم دانش کارکنان را پیش بینی کنند. همچنین 36درصد از واریانس درگیری شغلی و 

 کارکنان را به درستی تبیین کند. درصد از واریانس رضایتمندی شغلی 25توانسته است 

 

تند: ها برازندگی به شرح زیر مورد استفاده قرار گرفها، ترکیبی از شاخصجهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با داده

 (،AGFI(، شاخص نیکویی برازش هنجارشده )GFI(، شاخص نیکویی برازش )χ2/dfشاخص هنجار شده مجذور کای )

ین ( و جذر میانگTLI) لویس –(، شاخص توکرCFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )NFIجار شده )شاخص برازندگی هن

 (.RMSEAمجذورات خطای تقریب )
 گزارش ضرایب برازش مدل پژوهش: 5جدول

های برازندگی شاخص

 مدل

شاخص 

هنجار شده 

 مجذور کای

شاخص 

نیکویی 

 برازش

نیکویی 

برازش 

 هنجارشده

شاخص 

 –توکر 
 لویس

شاخص 

ندگی براز

 تطبیقی

شاخص 

برازندگی 

هنجار 

 شده

جذر میانگین 

مجذورات 

 خطای تقریب

 (χ2/df) GFI AGFI TLI CFI NFI RMSEA 

 041/0 994/0 998/0 991/0 968/0 997/0 352/1 تخمین مدل

 08/0کمتر از  نزدیک به یک برازش کامل 3کمتر از  میزان قابل قبول
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 یاخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی و تسهیم دانش کارکنان با میانجیگری رضایتمندی شغل مدل غیراستاندارد تاثیر: 1شکل

 



 پژوهشنامه مدیریت و مهندسی صنایعفصلنامه 

 1399پاییز ، 4، شماره دومسال 

11 

 

 
 مدل استاندارد تاثیر اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی و تسهیم دانش کارکنان با میانجیگری رضایتمندی شغلی: 2شکل

 

  گیرینتیجه  .6

  :ن دادهمانطور که نتیجه مدل معادلات ساختاری پژوهش نشا

( و 2019(. چنین یافته ای با نتایج تحقیقات خان و همکاران )38/0اخلاق کار اسلامی بر تسهیم دانش تأثیر دارد )ضریب بتا: 

ای می بایست اشاره نمود که ارائه خدمات بهتر به مشتریان و ( همسوست. در تبیین چنین یافته2016مرتضی و همکاران )

نیازمند تسهیم دانش سازمانی و روان بودن جریان اطلاعات در بخش های مختلف سازمان افزایش مطلوبیت خدمات بانکی 

است. دانش به عنوان یکی از دارایی هایی ناملموس سازمانی نیازمند انتقال در بین بخش های مختلف سازمان می باشد. یکی 

. به صورت کلی برگرداندن دانش فردی به از مهمترین الگوهای انتقال دانش، تشویق نمودن کارکنان به تسهیم دانش است

شکلی که توسط سایرین درک، جذب و بکار گرفته شود تسهیم دانش بوده و این الگوی انتقال دانش منجر به سرمایه گذاری 

بهتر سازمان بروی تجارب پیشین کارکنان و دانش سازمانی است. تسهیم دانش به سازمان کمک می کند تا با بکارگیری ایده 

خلاقان، افزایش بینش سازمانی خود و جلوگیری از تکرار شدن اشتباهات گذشته عکس العمل بهتری به مشکلات  های

سازمانی داشته باشد و متعاقب آن سطوح انعطاف پذیری بالاتری را نشان دهد. مطابق با یافته های تحقیق حاضر جاری شدن 

کند. اخلاق تر کارکنان به مشارکت در فرایند تسهیم دانش فراهم میاخلاق کار اسلامی در سازمان زمینه را برای تمایل بیش

کار اسلامی با ویژگی های چون تعهد به کار، مسئولیت پذیری، نوع دوستی، کمک به سایر کارکنان سبب می گردد که در 

و کارکنان داشته باشند. گذاری دانش فردی و تخصصی خود با سایر همکاران کارکنان در مواقع لزوم تمایل بیشتری به اشتراک

زمانی که ارزش های اخلاقی اسلامی سازمان در ذهنیت و شخصیت فرد نیز نهادینه می گردد میزان اشتیاق کارکنان به تسهیم 

گونه ای که اطرافیان نیز بتوانند از آن استفاده کنند افزایش خواهد یافت. بدین معنا همراستا با ارزش های اخلاقی دانش به
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ه تاکید به کمک به سایر کارکنان دارد، افزایش اثربخشی اخلاق کار اسلامی در محیط سازمان کارکنان را به تسهیم و اسلامی ک

  .اشتراک گذاری دانش فردی با سایر بخش های سازمان تشویق و ترغیب خواهد نمود

 همکاران و حقیقات خانتته ای با نتایج (. چنین یاف22/0دارد )ضریب بتا:  تأثیر کارکنان شغلی درگیری بر اسلامی کار اخلاق

ر تبیین چنین همسوست. د (2017) همکاران و و طفیل (2015) همکاران و آبادی سلام (2019) همکاران و ، قیطانی(2019)

 انرژی، میزان رمنظ از کارکنان مثبت ذهنی و عاطفی حالات بر کارکنان شغلی یافته ای می بایست اشاره نمود که درگیری

 نیازمند خود انمشتری به بهتر خدمات ارائه برای خدماتی های کند. سازمانمی پیدا نمود شغلی وظایف بر تمرکز و تعهد

 یشغل بالای انگیزه و اشتیاق باشند، این برخوردار شغلی وظایف انجام برای بالاتری درگیری و اشتیاق از که هستند کارکنانی

 برند و افتهی افزایش( بانک همچون خدماتی های سازمان در) مشتریان به یرسان خدمت و پاسخگوی سرعت که گردد می سبب

کتورهایی لامی یکی از فاهای این تحقیق اخلاق کار اسگردد. مطابق با یافته برخوردار مدار مشتری و اجتماعی تصویر از بانکی

نرژی و اعنویت ملفیق قلمرو شغلی و است که سبب افزایش درگیری شغلی کارکنان می گردد. اخلاق کار اسلامی با تاکید ت

عدی بایف شغلی رست وظانگیزه بالاتری را بر فرد در انجام وظایف شغلی فراهم می کند، اخلاق کار اسلامی به شغل و انجام د

فزایش ای سبب معنوی اعطاء نموده و استدلال می کند که کار کردن خود شکلی از عبادت است، چنین نگرش معنوی و ارزش

تر کارکنان مرکز بالاژی و تو تمایلات درونی فردی برای انجام وظایف شغلی گردیده و برآیند آن را می توان در تعهد، انر انگیزه

د و می بر تعهار اسلاکهایی که ارزش های اخلاقی اسلامی جاری هستند، بدلیل تاکید الگوهای اخلاق مشاهده نمود. در سازمان

لمرو مرکز بر قتغلی و ین تاکید بر رزق و روزی حلال کارکنان به انجام متعهدانه وظایف شمسئولیت پذیری در قبال کارو همچن

تفع کردن ینه مرشغلی خود ترغیب و تشویق می شوند، برآیند چنین نگرش اخلاقی به کار بهبود تمایلات درونی فرد در زم

 و جدیت مچونه اسلامی کار اخلاق در نهفته اخاقی های خواسته های شغلی و افزایش اشتیاق شغلی است. بصورت کلی ارزش

 درونی های نگیزها اسلامی کار گردد؛ اخلاق می شغل به بالاتر اشتیاق و تمایل به منجر شغلی وظایف درست انجام به تعهد

 رود. یم بالاتر شغلی اشتیاق به کارکنان تمایل سازمان در آن شدن نهادینه بواسطه و انگیزاند می بر را شغلی

 و یج تحقیقات خان(. چنین یافته ای با نتا50/0دارد )ضریب بتا:  تأثیر کارکنان شغلی رضایتمندی بر اسلامی کار اخلاق

 (2014) عرفان و و اجمل ( 2015) ، عباسی(2016) همکاران و ، عطار(2019) همکاران و ، قیطانی(2019) همکاران

 خلاقا ستانداردهایا افزایش به منجر اسلامی کار اخلاق تبلور همسوست. در تبیین چنین یافته ای می بایست اشاره نمود که

 می خلاقانه های یدها ارائه مهربانی، سختکوشی، ایثار، دوستی، انسان سازمان، و مشتری قبال در پذیری مسئولیت همچون مدار

بخشد.  می ارتقاء ار یتمندیرضا سطوح کارکنان نیازهای و ها خواسته کردن مرتفع با یکسو از اسلامی اخلاقی جو این گردد،

ردی و نتظارات فنظر ا در حقیقت کارکنانی که در سازمان هایی با سطوح بالاتر اخلاق کار اسلامی به فعالیت می پردازند، از

ه باز یکسو تجر درونی احساس خرسندی بالاتری را تجربه خواهند کرد، برآیند چنین شرایط افزایش رضایتمندی شغلی است.

 ار اسلامیخلاق کرزش های اخلاقی در محیط کار سبب ارضای انگیزه های معنوی گردیده و از سوی دیگر تاکید امعنویت و ا

 ح حالات وو سطو بر مفاهیمی چون مهربانی، سختکوشی، شغل به منزله عبادت منجر به کاهش شکایات فرد از سازمان گردیده

 از که هایی مانساز است؛ اجتماعی پیشرفت جوهره کار اسلام، یند های آموزه مبنای عواطف منفی را کاهش خواهد داد. بر

 برای را بهتری ملکردع کار محیط در اخلاقی استانداردهای این کردن درونی با هستند مند بهره سازمان در اسلامی کار اخلاق

 همچنین و داده قرار کار محیط در مطلوب فردی بین روابط بر که اهمیتی با اسلامی کار آورند. اخلاق می ارمغان به کارکنان

 اخلاق شدن نهادینه دارد. بصورت کلی کارکنان شغلی رضایتمندی بر بالایی تاثیر کند، می تشویق کار محیط در را خودآگاهی

 گردد و نتیجه آن خرسندی درونی بیشتر کارکنان است. می سازمان در شغلی بهتر تجربه سبب اسلامی کار

 همکاران و (. چنین یافته ای با نتایج تحقیقات خان31/0دارد )ضریب بتا:  تأثیر کارکنان انشد تسهیم بر شغلی رضایتمندی

ای می بایست اشاره نمود همسوست. در تبیین چنین یافته (2019) همکاران و و ناز (2019) همکاران و ، کوچارسکا(2019)

 دانشی به فرد یک دانش و تجربه آن طریق از که تاس آن غیراجباری ماهیت و بودن داوطلبانه دانش تسهیم مشخصه که وجه

تری در سازمان داشته و گردد. آندسته از کارکنانی که تجربه رضایتبخش می تبدیل دیگران برای استفاده قابل و فهم قابل
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دانش فردی  گردد، انگیزه و اشتیاق بالاتری به تسهیمها و انتظارات آنها از سوی مدیریت سازمان مرتفع میهمچنین خواسته

 رفتارهای انجام به تمایل سبب کارکنان در شغلی خرسندی و رضایتمندی های تحقیق حاضر افزایشخود دارند. مطابق با یافته

 را رضایتبخشی تجربه که کارکنانی گردد. می سازمان های بخش سایر با فردی تجارب گذاری اشتراک به همچون ای داوطلبانه

 موفقیت برای همچنین و داشت خواهند خود شغلی وظایف در درگیری به بالاتری انگیزه و مایلت آورند می بدست سازمان در

 .(کاربردی و فهم قابل ای شیوه به سازمان به فردی دانش انتقال) کنند می نیز دانش داوطلبانه تسهیم به اقدام خود سازمان

 همکاران و قیقات مساحای با نتایج تح(. چنین یافته42/0دارد )ضریب بتا:  تأثیر کارکنان شغلی درگیری بر شغلی رضایتمندی

، (2017) مکارانه و ، یالابیک(2017) کاراتیپی و خانزاده ، ایل(2019) همکاران و ، ون(2019) همکاران و ، خان(1396)

 (2010) انهمکار و و بورکی (2012) ، کاراتیپی(2012) ، آبراهام(2013) همکاران و ، کویونوکو(2015) یون و جانگ

 اداری بینو معن همسوست. در تبیین چنین یافته ای می بایست اشاره نمود که با توجه به نتایج این تحقیق ارتباط مثبت

 تطابق یندبرآ که دارد فرد خوشنودی احساس به اشاره شغلی درگیری شغلی و رضایتمندی شغلی وجود دارد. رضایتمندی

 احساس سازمان در خود فعلی شرایط از که کارکنانی از است؛ آندسته شغلی علیف شرایط با فردی های خواسته و انتظارات

 اشتیاق شغلی ضایتبخشر تجربه دلیل به افراد دارد. این سازمان در نیز کار به بالاتری تمایل و اشتیاق کنند، می رضایتمندی

د. از سویی دیگر اگر دهن می نشان خود از لیشغ وظایف انجام برای بالایی تمرکز و داشته سازمان در کردن کار برای بالاتری

ی همچون حوزه های مان درسازمان نتواند نیازها و خواسته های کارکنان خود را مرتفع سازد و یا کارکنان از شرایط خود در ساز

ه نداشت آموزش حین خدمت، سبک رهبری سازمان، دستمزد، شرایط فیزیکی و روحی محیط کار، ترفیع شغلی رضایتمندی

فراد که این ا ی گرددباشند، انگیزه و اشتیاق خود به کار را از دست خواهند داد، عدم رضایتمندی و ناخرسندی درونی سبب م

 جدیت و تعهدی به انجام درست وظایف شغلی از خود نشان ندهند.

( 157/0: بتا بضری) شدان تسهیم بر مستقیم غیر صورت به شغلی رضایتمندی بر مستقیم تاثیرگذاری با اسلامی کار اخلاق

ه ای می بایست ( همسوست. در تبیین چنین یافت2019چنین یافته ای با نتیجه تحقیق خان و همکاران ) .است گذار تاثیر

 ، کارکنانی گردداشاره نمود که جاری شدن ارزش های اخلاقی در محیط سازمان منجر به تجربه شغلی بهتر برای کارکنان م

دوستانه  رخوردهایبعنوان مثال افزایش عدالت محوری، رضایتمندی بالاتری را تجربه می کنند، بهدر چنین سازمانی احساس 

خورد،  چشم می هایی که از جو اخلاقی اسلامی برخوردار هستند، بهو همکارهای مشترک درون سازمان همواره در سازمان

عنوان  انش بهآیند آن تمایل بیشتر به تسهیم دتجربه چنین محیط شغلی سبب افزایش رضایتمندی کارکنان می گردد و بر

 ،پشتکار جدیت، شغل، به تعهد همچون دینی هایارزش بر تاکید با اسلامی کار فعالیتی داوطلبانه است. در حقیقت اخلاق

 سبب ر سازمان،شغل ضمن افزایش احساس رضایتمندی از شغل و همچنین فعالیت د در نهفته دینی های انگیزه پرمعنا، شغل

 شغلی گیریدر به تمایل سطوح شغلی تجربه شدن بخش لذت ضمن که گردد می کارکنان درونی های انگیزه شدن برانگیخته

 .یابد می ارتقاء نیز دانش تسهیم و

: بتا ضریب) کنانکار شغلی درگیری بر مستقیم غیر صورت به شغلی رضایتمندی بر مستقیم تاثیرگذاری با اسلامی کار اخلاق

ای می ین یافته( همسوست. در تبیین چن2019چنین یافته ای با نتایج تحقیق خان و همکاران ) .است گذار یرتاث( 212/0

 می وا جدیت و تکوشیسخ به را کارکنان منظر این از و بوده مخالف سکون و تنبلی با اسلامی اخلاق بایست اشاره نمود که جو

 کار، محیط در تجدی سختکوشی، فداکاری، همچون هایی ارزش انجامد؛ می شغل بر کارکنان بالاتر شغلی درگیری به که دارد

 به را آنها کارکنان، هستند که ضمن افزایش خرسندی درونی در اسلامی کار اخلاق اولیه اصول جزء که پذیری مسئولیت

 می نقشی ظایفو تدرس انجام به کارکنان تعهد حس افزایش به منجر اخلاقی اصول دارد. این می وا بالاتر شغلی درگیری

 سوق تعاملی و سازنده یشغل رفتارهای به را آنها و نموده دور سازمان مخرب رفتارهای از را کارکنان اسلامی کار گردد. اخلاق

 اشتراک به لتمای و بیشتر شغلی درگیری آن متعاقب و بالاتر شغلی خرسندی و رضایتمندی احساس آن برآیند که دهد می

 .است فردی دانش گذاری
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 . پیشنهادات7

ای هاری دوره ا برگزببا توجه به تاثیر اخلاق کار اسلامی بر تسهیم دانش سازمانی، به مدیران بانک ملی پیشنهاد می گردد 

ر خلاقی داای در سازمان سطوح ارزش های آموزشی با محوریت اخلاقیات و ارزش های اسلامی به صورت مستمر و دروه

 سازمان را ارتقاء ببخشند.

ای هاحی شاخص با طر توجه به تاثیر اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی کارکنان، به مدیران بانک ملی پیشنهاد می گردد با

وزه های حمی در ارزیابی عملکرد سازمان در حوزه اخلاق کار اسلامی ضمن نظارت مستمر و دقیق بر اجرای اخلاقیات اسلا

 سلامی سطوح درگیری شغلی کارکنان را افزایش بخشند.مختلف کاری سازمان، ضمن تقویت اخلاق کار ا

ان گیری مدیرا بکاربگردد با توجه به تاثیر اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی کارکنان، به مدیران بانک ملی پیشنهاد می

رزش ادن نه شکنند سطوح نهادیکارآمد که از سبک های رهبری همچون سبک رهبری اخلاقی، اسلامی و معنوی استفاده می

 های اخلاقی در سازمان را ارتقاء بخشند و از این مسیر رضایتمندی شغلی کارکنان را افزایش بخشند.

ی ر استراتژمرکز بتگردد با با توجه به تاثیر رضایتمندی شغلی بر تسهیم دانش کارکنان، به مدیران بانک ملی پیشنهاد می

غلی ضمن رفیع شنان در حوزه دستمزد، آموزش، ارتباطات و همچنین تبازاریابی داخلی و مرتفع کردن نیازهای فردی کارک

 افزایش سطوح خرسندی شغلی زمینه را برای تمایل کارکنان به تسهیم دانش فراهم کنند.

یط ستقیم شرامپایش  گردد بابا توجه به تاثیر رضایتمندی شغلی بر درگیری شغلی کارکنان، به مدیران بانک ملی پیشنهاد می

، کاهش رتباطیاارکنان و بهبود کیفیت زندگی شغلی در حوزه هایی همچون افزایش فعالیت های تفریحی، آموزشی و کاری ک

 رگیری سبکا، بکاتضاد شغل و کار، افزایش انعطاف پذیری شغلی، برگزاری دوره های آموزشی در زمینه توانمندسازی کارکن

 شند.بود بخم آورده و از این مسیر سطوح درگیری شغلی را بهرهبری مشارکتی زمینه را برای تجربه بهتر شغلی فراه
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