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شاوفلى (2006) و رفتار شهروندى سازمانى از پرسشنامه آكاراى و آك توران (2015) استفاده شد. براى تجزيه 
و تحليل داده هاى جمع آورى شده، از روش مدل سازى معادلات ساختارى واريانس محور پى. ال. اس استفاده شد.

يافته ها: يافته هاى پژوهش نشان مى دهد كه اخلاق كار اسلامى بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى 
و رانندگى و اشتياق شغلى تأثير مثبت و معنادارى دارد. افزون بر اين، اشتياق شغلى تأثير مثبت و معنادارى بر رفتار 

شهروندى سازمانى دارد.
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مقدمه
در چند دهه گذشته سازمان ها با رفتارهاى غير اخلاقى و غير  مسئولانه كاركنان مواجه شدند كه منجر به 
فقير و خسته كننده بودن محيط كار براى ديگران شده است. يكى از مسائل مهمى كه منجر به تلاش 
پژوهشگران براى تعريف الگوهاى جديد شده است، اين است كه در كشورهاى اسلامى مانند ايران در 
بسيارى از زمينه ها از فرهنگ غربى تقليد شده و اخلاق اسلامى را تا حدودى به حاشيه رانده است. همچنين 
بسيارى از برنامه هاى درسى در زمينه مديريت و علوم اجتماعى مبتنى بر فلسفه و افكار غربى است، 
بدون اينكه به تفكر اسلامى توجه چندانى شود. بنابراين ضرورى است تفكر اسلامى در بخش هاى مختلف 
جوامع اسلامى مورد توجه بيشترى قرار گيرد كه يكى از بخش ها و عناصر مهم هر جامعه سازمان ها هستند 
(توفايل1 و همكاران، 2017، ص 694). از سوى ديگر، داشتن سازمان هاى سالم نشان از سلامت جامعه 
است. سازمان ها در يك جامعه اسلامى وظيفه دارند همواره تفكر اسلامى را الگوى فعاليت هاى خود قرار 
دهند. از اين رو، يكى از موضوعات جديدى كه توسط پژوهشگران حوزه مديريت اسلامى بيشتر مورد 
توجه قرار گرفته است، اخلاق كار اسلامى است. امروزه فعاليت اخلاق محور سازمان ها به يكى از مهمترين 
عوامل كسب مشروعيت و حمايت محيطى تبديل شده و از برجسته ترين نشانه هاى تعهد سازمان به 
مسئوليت اجتماعى خود است (رحيمى كلور و حسنى نيا، 1396، ص 21). اخلاق كار اسلامى توسط 
(على2، 1988 و يوسف3، 2001) معرفى شد. اخلاق كار اسلامى بيشتر بر همكارى، تعهد به كار و اجتناب 
از انباشت ثروت از طريق ابزارهاى غير  اخلاقى تمركز دارد (خان، عباس، گال و راجا4، 2013، ص 2). در 
دين اسلام اخلاق همواره از مباحث ويژه و مورد توجه بوده است به گونه اى كه در اسلام هر گونه اقدامى كه 
به نظر مى رسد به ديگران آسيب برساند حتى اگر براى كسى كه آن  را انجام مى دهد سودمند باشد غير 
قانونى است (على و آل اوايهان5، 2008، ص 8). به چند دليل اخلاق كار اسلامى در سه دهه اخير مورد توجه 
دانشمندان قرار گرفته است: 1. مسلمانان حدود 22/5 درصد از جمعيت جهان را تشكيل مى دهند؛ 2. 
جهان تبديل به يك بازار جهانى شده است كه مبادلات تجارى مى تواند تعاملات بين افراد مختلف از دين 
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و فرهنگ هاى مختلف را شامل شود و 3. اسلام تنها دينى است كه پيروانش را در تمامى جنبه هاى زندگى 
هدايت مى كند (جانسون و گريم1، 2013، ص 35). با اين حال، با وجود اهميت دين اسلام، اخلاق اسلامى 
به عنوان يك اخلاق كار راهنما، در پژوهش ها كمتر مورد بررسى قرار گرفته است (مورتاز، عباس، راجا و 
خاليد2، 2016، ص 327). با توجه به ويژگى هايى كه از اخلاق كار اسلامى نوشته شد به نظر مى رسد الگو 
قرار دادن اين سبك اخلاقى در سازمان، پيامدهاى مثبت مختلفى براى سازمان به همراه داشته باشد. در 
اين مطالعه براى محدود كردن زمينه پژوهش رفتار شهروندى سازمانى به عنوان يكى از رفتارهاى مثبتى 

كه به نظر مى رسد تحت تأثير اخلاق كار اسلامى بروز كند مورد بررسى قرار مى گيرد. 
دين اسلام همكارى در كار و فعاليت هاى حمايتى مانند رفاه اجتماعى را تشويق مى كند كه در قالب 
سازمانى به رفتار شهروندى سازمانى تبديل مى شوند (رايس3، 1999، ص 340). رفتار شهروندى سازمانى 
يكى از راه هاى مؤثر براى افزايش كارآيى كاركنان است كه نشان از تمايل مثبت كاركنان براى انجام 
كارهاى مثبت و فراتر از انتظار دارد. پژوهش ها نشان داده اند كاركنانى كه رفتار شهروندى سازمانى از 
خود نشان مى دهند عملكرد شغلى بيشترى در بخش عمومى و خصوصى خواهند داشت (ويى4، 2014، 
ص 89). رفتار شهروندى سازمانى مى تواند اختلافات را كاهش دهد و اثربخشى كار را افزايش دهد 
(توفايل5 و همكاران، 2017، ص 696)، بنابراين اين رفتار به طور غير مستقيم مى تواند نتايج مثبتى 
هم براى خود شركت و هم براى زندگى اجتماعى افراد درون شركت ايجاد كند (ويپراپراستا، سودجا و 
يوستى6، 2018، ص 20503). در اين پژوهش به دنبال متغيرى هستيم كه مسير تأثير اخلاق كار اسلامى 
بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى را تسهيل كند. متغيرى كه به نظر مى رسد 
در اين زمينه مى تواند تأثير گذار باشد، اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى  است.  از آنجا 
كه در دين اسلام انگيزه براى كار و امرار معاش عبادت محسوب مى شود، كاركنان پليس راهنمايى 
و رانندگى شغل خود را با اين تفكر كه مشغول عبادت هستند انجام مى دهند و اين طرز تفكر منجر به 
برانگيختن آن ها براى سعى و تلاش براى كسب معرفت مى شود؛  همچنين انگيزه درونى افراد ريشه در 
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دين دارد كه تأثير دائمى بر اعمال فرد مى گذارد. با توجه به نقش ارزشمند كاركنان پليس راهنمايى و 
رانندگى در حفظ سلامت افراد و همچنين لزوم نهادينه شدن فرهنگ اصول اخلاقى، به ويژه با رويكرد 
اسلامى در سازمان هاى وابسته، پرسش اصلى پژوهش حاضر اين است كه آيا اخلاق كار اسلامى بر رفتار 
شهروندى و اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى تأثير مى گذارد؟ به نظر مى رسد اخلاق 
كار اسلامى منجر به برانگيخته شدن اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى به كار شده و بدين 

ترتيب زمينه بروز رفتارهاى شهروندى درون سازمان توسط افراد را فراهم مى آورد. 
پيشينه: خدادحسينى، مينائى و داودى دهاقانى (1397) در پژوهشى با عنوان تأثير رهبرى خدمتگزار بر 
توانمندسازى كاركنان با توجه به نقش ميانجى رفتار شهروندى سازمانى نشان دادند كه رفتار شهروندى 
سازمانى بر توانمندى كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان تأثير 
مثبت و معنادارى دارد. همچنين كاملى و داداشى (1395) در پژوهش خود نوشته اند كه سلامت اجتماعى 
بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان تأثيرگذار است. از اين رو با بهبود سلامت اجتماعى كاركنان، ضمن 
ايجاد دلگرمى و دلبستگى در آنها نسبت به محيط كارى خود، وضعيت رفتار شهروندى سازمانى كاركنان 
براى افزايش كيفيت خدمات ارائه شده و بهره ورى، بهبود خواهد يافت. بنابراين انتظار مى رود كه اخلاق 
كارى اسلامى منجر به برانگيختن اشتياق شغلى كاركنان  شود و به دنبال آن اشتياق شغلى كاركنان به 
رفتار شهروندى كاركنان منجر شود. مرادى و مهرى (1397) در پژوهشى با عنوان رابطه اخلاق كار با رفتار 
شهروندى سازمانى، فرسودگى شغلى و تسهيم دانش در بين كاركنان شركت گاز به اين نتيجه رسيدند كه 
بين متغيرهاى اخلاق كارى اسلامى با فرسودگى شغلى، تسهيم دانش و رفتار شهروندى سازمانى رابطه 

معنادارى وجود دارد.
مبانى نظرى: کار در اسلام به عنوان ارزشی در سايه نيازهای بشر و لزوم ايجاد عدالت در زندگی 
فردی و اجتماعی در نظر گرفته می شود (عرب، امين بيدختى، مراد زاده و عباسعلى، 1395، ص 61). 

از سوی ديگر اخلاق از مهم ترين مباحث دينى است و از يك نظر مهم ترين هدف انبياى الهى را تشكيل 
مى دهد. اخلاق از ديدگاه افراد مختلف معانى متفاوتى دارد، اما بيشتر اخلاق در سازمان را شناخت درست 
از نادرست در محيط كار مى دانند (جاويد، بشير، راواس و آرجون1، 2017، ص 649). ترديدى نيست كه 
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لازمه وجود يك فضاى اخلاقى مناسب در سازمان اسلامى، داشتن اخلاق كار اسلامى است (على و آل 
اوايهان، 2008، ص 11). اخلاق كار اسلامى را مى توان به  منزله انتظارات اسلام در رابطه با رفتار فرد در 
محل كار تعريف كرد كه شامل تلاش فرد، تعهد، همكارى، مسئوليت پذيرى، روابط اجتماعى و خلاقيت 
است. عواملى همچون ارزش كار در زندگى، مسئوليت پذيرى و توجه به منافع ديگران، به عنوان مؤلفه هاى 
تشكيل دهنده اخلاق كار اسلامى در نظر گرفته مى شوند. همان گونه كه در تعاليم اسلامى همواره به اصالت 
فرد و اصالت جامعه در كنار يكديگر توجه شده است، به پيروى از اين آموزه ها، تنها زمانى مى توان استقرار 
اخلاق كار اسلامى در سازمان را متصور بود كه فرد در عين اين كه به منافع خود توجه مى كند، منافع هم نوعان 
و محيط اجتماعى را نيز در نظر گرفته، براى آن اهميت قائل شود (اردلان، قنبرى، فيضى، سيف پناهى و 
زندى، 1393، ص 77). اخلاق كار اسلامى بر مبناى آموزه هاى قرآن و سنت پيامبر (ص) است (جاويد و 
همكاران، 2017، ص 649). پژوهشگران در مقايسه با ساير ايده هاى اخلاق كار مذهبى، اظهار داشته اند 
كه اخلاق كار اسلامى يك ساختار جهانى است و به مجموعه خاصى از افراد، گروه ها و يا حرفه هاى خاص 
محدود نمى شود (خان1 و همكاران، 2013، ص 239). به عبارت ديگر، اخلاق كار اسلامى جهت گيرى 
به سوى كار و رويكردهاى شغلى به عنوان ارزش در زندگى بشر است؛ جهت گيرى كه مشاركت و درگيرى 
معتقدان را در محيط كار شكل مى دهد و آن را تحت تأثير قرار مى دهد و بيان مى كند كه كار در ميان 
نيازهاى شخصى، ارزش است (عرب و همكاران، 1395، ص 62). كاركنانى كه داراى اخلاق كار اسلامى 
بالايى هستند انتظار مى رود از تصميم غير اخلاقى خود به دليل اعتقاد خود مبنى بر اين كه خدا آن ها را 
مى بيند خوددارى كنند؛ همچنين، در اسلام، هر اقدامى با قواعد اخلاق اسلامى و تعهد مسلمانان به پيروى 
از شيوه خاص شريعت (قانون اسلامى و فقه) مطابقت دارد (جاويد و همكاران، 2017، ص 650). اخلاق 
كار اسلامى رفتار اخلاقى يك فرد را تشكيل مى دهد (خان و همكاران، 2015، ص 240). رفتار اخلاقى 
ويژگى هايى از قبيل تعهد، وفادارى به يك كار خاص را براى رسيدن به آن به  صورت مؤثر و كارآمد نشان 
مى دهد. افرادى كه رفتار اخلاقى قوى دارند، با توجه به سطح بالايى از وفادارى به وظايف مورد نياز سازمان، 

تأكيد مى كنند  (جاويد و همكاران، 2017، ص 650).
رفتار شهروندى سازمانى: رفتار شهروندى سازمانى يكى از مهمترين موضوعات در حوزه علوم 
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سازمانى است كه طى چهار دهه اخير توجه گسترده پژوهشگران را به خود جلب كرده است (رحيمى 
كلور و حسنى نيا، 1396، ص 9). رفتار شهروندى سازمانى براى نخستين بار در سال 1988 به طور 
رسمى توسط اورگان1 (2005) به اين صورت تعريف شد: نوعى رفتار فردى است كه به طور مستقيم 
و به صراحت توسط سيستم پاداش سازمان شناخته نشده است و در كل باعث عملكرد كارآ و اثربخش 
سازمان مى شود. اين تعريف شامل چندين جنبه است: 1. رفتار شهروندى كاركنان اختيارى است و 
بنابراين بخشى از نياز شغلى به طور رسمى نيست، 2. به طور مستقيم به پاداش رسمى متصل نيست و 3. 
براى كارآيى سازمان سودمند است (كويتنى2، 2017، ص 189). رفتارهاى شهروندى اغلب توسط 
كاركنان براى حمايت از منافع گروه يا سازمان انجام مى شود، حتى اگر به طور مستقيم به مزاياى فرد 
منجر نشوند. اين رفتارها براى شركت مفيد هستند، با اين حال، رفتار آن ها به عنوان جزئى از عناصر اصلى 
كار نيست (مورمان و بلاكلى3، 1995، ص 134). پژوهشگران كشف كرده اند كه برخى از كاركنان به 
رفاه و كارآيى سازمان خود كمك مى كنند و فراتر از وظايفى كه در مشاغل خود دارند، فعاليت مى كنند. 
آن ها مشاركت هاى اختيارى بيشترى را انجام مى دهند كه مورد نياز و انتظار نيستند. اين رفتار شهروندى 
گاهى اوقات نيز با عنوان رفتار سازمانى مشاركتى و رفتار اضافى شناخته مى شود (موچينسكى4، 2000، 
ص 369). رفتار شهروندى سازمانى رفتارى تعريف شده است كه فراتر از الزامات رسمى كارى بوده و 
براى سازمان سودمند است (چانگ و اسميتكريا5، 2010، ص 1275). رفتار شهروندى سازمانى بيانگر 
تلاش اضافى فراتر از محدوده مسئوليت هاى اصلى كسب و كار است (لام، ويس و هولين6 ، 2009، ص 
1056). نمونه هايى از رفتارهاى شهروندى سازمانى عبارت اند از كمك به همكارانى كه نمى توانند به 
تنهايى از پس كارهايشان برآيند، كمك به افراد تازه وارد براى اجتماعى شدن، همكارى با سرپرستان 
و مديران و حمايت از آن ها، ارائه افكار جديد و خلاقانه كه به سازمان كمك مى كند و مشاركت در كار 
بيشتر از حد لازم و اطلاع  دادن به ديگران، زمانى كه نمى توانند كار كنند (كلوواى، لوگلين و بارلينگ7، 
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2002، ص 148 و سزگين1، 2005). رفتار شهروندى سازمانى طبق طبقه بندى مورگان شامل پنج بعد 
وجدان كارى، مردانگى، فضيلت مدنى، تواضع و نوع دوستى است (دولى و فداى2، 2017، ص 139).

نوع دوستى: اين بعد اشاره به كمك هاى كارمند به همكاران براى شروع كار و يا كمك به همكارانى • 
است كه در انجام كار به مشكل غير منتظره اى برخورده اند (آليسون، واس و درير3، 2005، ص 289)؛

مردانگى: اين بعد به اجتناب از رفتارهاى منفى كه ممكن است باعث ايجاد تنش در سازمان شوند و • 
استفاده از زمان مؤثر بدون شكايت در مورد مشكلات و ساير رفتارهاى احترام آميز و سازنده اشاره 

دارد (يوسل و سامانيك4، 2009؛ اوزدويكوگولو5، 2003، ص 124)؛
وجدان كارى: اين رفتار داوطلبانه كاركنان سازمان، نشان دهنده استفاده از زمان مؤثر و مطابق با • 

قوانين و مقررات فراتر از تعريف حداقل وظايف است (ارشان6، 2011، ص 158)؛
فضيلت مدنى: اين بعد نشان دهنده شركت در جلسات سازمانى به طور منظم و شركت فعالانه در • 

بحث ها ، دنبال كردن تغييرات و نقش فعال در پذيرش ديگران، استفاده از منابع اطلاع رسانى، فكر 
كردن در مورد مسائل سازمانى، داشتن دانش و به اشتراك گذاشتن آن با همكاران است (آتالاى7، 

2005؛ كارامان و آيلان8، 2012، ص 38)؛
تواضع: اين بعد نشان دهنده رفتار درست و مثبت اعضاى سازمان در ارتباط برقرار كردن با يكديگر • 

است (دولى و فداى ، 2017، ص 139).
اشتياق شغلى: پژوهش درباره مفهوم اشتياق شغلى كاركنان در سطح سازمان و كسب و كار در دو دهه 
اخير شروع شده است. اگرچه اشتياق شغلى در طول دهه گذشته به يك موضوع محبوب در دانشگاه ها تبديل 
شده است اما پژوهشگران هنوز در زمينه تعريف اشتياق شغلى با يكديگر به توافق نرسيده اند، (شاك9، 
2011، ص 309). با وجود تعاريف مختلفى كه از اشتياق شغلى وجود دارد، يكى از تعريف هايى كه بيشتر 
مورد استفاده قرار گرفته است تعريف ارائه شده توسط شائوفلى و باكر10 (2004) است كه اشتياق شغلى 
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را به عنوان يك وضعيت مثبت، عملى و مرتبط با كار ذهنى كه به وسيله نيرومندى، فداكارى و جذب 
مشخص مى شود تعريف كردند و شامل 3 بعد است كه عبارت اند از: 1. شور و شوق در كار؛ 2. غرق شدن 
در كار و 3. پشتكار در كار (شائوفلى و باكر، 2004، ص 295). نيرومندى به انرژى بالا، انعطاف پذيرى 
ذهنى در حين كار، تمايل به تلاش كردن در كار خود و استقامت در برابر چالش ها اشاره دارد. فداكارى 
به حساس بودن، اشتياق شغلى  و درگير شدن در كار اشاره دارد. در حالى كه جذب به غوطه ور شدن در 
كار خود به حدى كه سرعت گذر زمان زياد مى شود و فرد نمى تواند خودش را از كارش جدا تصور كند 
(ليستائو1، 2016، ص 452). اشتياق شغلى را نگرش مثبت كاركنان نسبت به سازمان و ارزش هاى آن 
تعريف كرده اند (پريمان و هايداى2،  2004، ص 302). يك كارمند مشتاق، از زمينه كسب و كار آگاه 
است و با همكاران خود براى بهبود عملكرد كارى با هدف سودمندى براى سازمان كار مى كند. اشتياق نه 
تنها در مورد جنبه اى است كه كارمندان را قادر مى سازد تا به سختى كار خود را انجام دهند، بلكه فرآيندى 
است براى اين كه چگونه افراد بهترين عملكرد خود را انجام مى دهند. پيامدهاى اشتياق شغلى دو جانبه 
است. زمانى كه كارفرمايان براى كاركنان ارزش قائل شوند، كاركنان احساس ارزشمندى مى كنند و ميل 
به ماندن در سازمان داشته و براى موفقيت آن تلاش مى كنند، همچنين زمانى كه كارفرمايان احساس 
كنند كاركنان واقعاً براى انجام كار اشتياق دارند، امكانات و محيط كار عالى براى آن ها فراهم مى كنند 
(تران3، 2018، ص 328). سه رويكرد مختلف در ارتباط با اشتياق شغلى وجود دارد، 1. اين گونه تصور 
مى شود كه به عنوان يك منبع انگيزشى براى حمايت و به رسميت شناختن همكاران و سرپرستان، بازخورد 
عملكرد، فرصتى براى يادگيرى، توسعه و استفاده از مهارت هاى فردى است؛ 2. اين گونه است كه كاركنان 
مشتاق علاقه زيادى به موفقيت سازمان خود دارند و در زمينه كار خود داراى عملكردى فراتر از معيارهاى 
تعيين شده سازمان هستند و يا به تعهد فردى، احساس گرايش و تأكيد فرد بر داشتن شغل و بخشى از 
سازمان بودن اشاره دارد و 3. رويكردى متفاوت از منابع شغلى و خروجى هاى مثبت سازمانى است به اين 
معنا كه اشتياق شغلى نقطه  مقابل فرسودگى شغلى است (مرادى مقدم، جعفرى و نبوى، 1397، ص 67). 
ارتباط بين اخلاق كار اسلامى و رفتار شهروندى سازمانى: در زمينه تأثير اخلاق كار اسلامى بر رفتار 
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شهروندى سازمانى، پژوهش هاى اندكى انجام شده است. اين كه آيا يك فرد در رفتار خود به رفتار اخلاقى 
مشتاق است يا خير به شدت وابسته به دو عامل است، اول ويژگى هاى فردى از جمله رشد ذهنى، اخلاقى 
و ويژگى هاى جمعيت شناختى و دوم وضعيت ارائه شده توسط سازمان مانند فرهنگ، نظام پاداش و 
قوانين (چونوكو و هوانت1، 2000، ص 238). پژوهشگران بر اين باورند كه سازمان نقش مهم و قاطعى در 
ايجاد رفتار اخلاقى از سوى كارمندان دارد. ايجاد ارزش در سطح بالايى از مديريت، زمينه را براى اعضاى 
پايين دست براى نشان دادن رفتارهاى اخلاقى درون سازمان فراهم مى كند. رفتار عادلانه و فرهنگ اخلاقى 
شركت ها به عنوان پيشگو در رفتار اخلاقى عمل مى كند. افرادى كه در رفتارهاى اخلاقى درون سازمان 
مشاركت دارند، به طوركلى رفتار شهروندى سازمانى بالاترى از خود نمايش مى دهند. همچنين، رفتارهاى 
اخلاقى به صراحت در رفتارهاى شهروندى در محل كار ظاهر مى شود و يك اصل جهانى متمايز در حوزه 
اخلاق ايجاد مى كند (توفايل و همكاران، 2017). همچنين تأكيد شده است كه اخلاق كار اسلامى نقش 
مهمى در ارتقاء رفتار شهروندى سازمانى دارد، به ويژه زمانى كه كاركنان به شدت به آن متعهد هستند، 
فراتر از تقاضاى شغلى و نيازهاى خود تلاش مى كنند (آلهياست2، 2012، ص 143). شواهد نشان مى دهد 
كه اخلاق كار اسلامى بروز رفتار شهروندى سازمانى را تحريك مى كند و منجر به ايجاد محيطى مى شود 
كه در آن زمانى كه افراد به حمايت نياز دارند از سوى همكاران مورد حمايت قرار مى گيرند و كاركنان با 
يكديگر همكارى مى كنند (على و آل اوايهان، 2008، ص 7). با توجه به مبانى ياشده و همچنين نتايج 
پژوهش مرادى و مهرى (1397)، درنهايت فرضيه اول پژوهش حاضر به اين صورت تدوين شد: «اخلاق كار 

اسلامى تأثير مثبت و معنادارى بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى دارد».
ارتباط بين اخلاق كار اسلامى و اشتياق شغلى: اخلاق كارى اسلامى يك سيستم اعتقادى مبتنى بر 
آموزه هاى قرآن و سنت پيامبر (ص) است كه افراد را به سمت كار با ديدگاه وظيفه و مسئوليت به عنوان 
فضيلت هدايت مى كند (توفايل و همكاران، 2017، ص 700). اخلاق كار در اسلام داراى ارزش ذاتى است، به 
اين معنى كه پاداش براى انجام كار درست و مجازات براى انجام اشتباه در جهان آخرت توسط خداوند انجام 
مى شود (ريزك3، 2008، ص 249). به عبارت ديگر، اين يك جهت گيرى است كه بر اشتياق فرد در محيط 
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كار تأثير مى گذارد و نشان دهنده آن است كه كار يك فضيلت در پرتو نياز يك فرد است. در پژوهش على و 
آل اوايهان (2008، ص 5)، تأثير اخلاق كار اسلامى بر اشتياق شغلى مورد بررسى قرار گرفت، نتايج حاصل 
از پژوهش آنان نشان از تأثير مثبت و معنادار اخلاق كار اسلامى بر اشتياق شغلى و ابعاد آن يعنى نيرومندى، 
فداكارى و جذب داشت؛ بر اين اساس فرضيه دوم پژوهش حاضر به اين صورت مطرح شد: «اخلاق كار اسلامى 

تأثير مثبت و معنادارى بر اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى دارد.
نقش ميانجى اشتياق شغلى در تأثير اخلاق كار اسلامى بر رفتار شهروندى سازمانى: ارتباط بين 
اخلاق كارى اسلامى و رفتار شهروندى سازمانى نشان مى دهد كه كاركنان ارزش هاى دينى خود را وارد 
كار مى كنند و همكارى و حمايت از ديگر همكاران را افزايش مى دهند، حمايتى كه كاملاً اختيارى و 
داوطلبانه است (توفايل و همكاران، 2017، ص 699). هدف اصلى پژوهش حاضر، بررسى تأثير اخلاق كار 
اسلامى بر رفتار شهروندى سازمانى با نقش ميانجى اشتياق شغلى كاركنان است. هدف از انتخاب اشتياق 
شغلى به عنوان متغير ميانجى، انتخاب متغيرى بود كه بتواند تأثير اخلاق كار اسلامى بر رفتار شهروندى 
كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى را تسهيل كند كه با مطالعه ادبيات پژوهش، اشتياق شغلى به عنوان 
متغير ميانجى انتخاب شد. اشتياق شغلى يك حالت نسبتاً مثبت ذهنى در كاركنان است كه به القاى 
انرژى هاى شخصى در محل كار اشاره مى كند (چريستيان، گارزا و اسلاوگتر1، 2011، ص 96). اشتياق 
شغلى را به عنوان يكى از نگرش هاى مثبت در نظر گرفته اند كه مى تواند پيش بينى كننده مناسبى براى 
رفتار شهروندى سازمانى باشد (ريچ، ليپاين و كراوفورد2، 2010، ص 620). پژوهش هاى پيشين نشان 
مى دهد كه انتظار مى رود، كاركنان با اشتياق بالا در انجام وظايف رسمى خود و همچنين وظايفى كه در 
شرح شغل رسمى آن ها نيست نسبت به ديگران برتر باشند (چوهن و كرين3، 2008، ص 429). انتظار 
مى رود كه كاركنان بسيار مشتاق انرژى خود را در كار سرمايه گذارى كنند و همچنين انتظار مى رود 
عملكردى با كيفيت بالاتر از خود به نمايش بگذارند مانند رفتار شهروندى سازمانى (كجاريانى4، 2013، 

ص 49) . با توجه به استدلال هاى يادشده، مى توان فرضيه هاى سوم و چهارم را به صورت زير مطرح كرد:
- اشتياق شغلى كاركنان بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى تأثير مثبت 
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و معنادارى دارد؛
- اشتياق شغلى كاركنان نقش ميانجى گرى را در تأثير اخلاق كار اسلامى بر رفتار شهروندى كاركنان 

پليس راهنمايى و رانندگى ايفا مى كند.
با توجه به مبانى يادشده، مدل مفهومى  پژوهش به صورت شكل 1 نمايش داده شد.

شكل 1. مدل مفهومى پژوهش
روش

اين پژوهش از نظر هدف، كاربردى و از نظر ماهيت، توصيفى تحليلى است كه به روش پيمايشى انجام شد. 
جامعه آمارى پژوهش شامل كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى تهران بزرگ است كه براى تعيين حجم نمونه 
از رابطه كوكران براى جوامع محدود استفاده شد و در آن بيشينه خطاى قابل قبول(0/05)، سطح اطمينان 
0/95، در نظر گرفته شد و حجم نمونه 120 نفر به دست آمد (مقدار واريانس از طريق نمونه مورد بررسى براى 
30 نفر محاسبه شد). روش نمونه گيرى به صورت غير  احتمالى در دسترس است. براى سنجش متغيرهاى اخلاق 
كار اسلامى از پرسشنامه توفايل و همكاران (2017)؛ اشتياق شغلى از پرسشنامه استاندارد شاوفلى1 (2004) و 
رفتار شهروندى سازمانى از پرسشنامه آكاراى و آك توران2 (2015)، مبتنى بر طيف پنج گانه ليكرت استفاده 

1. Schaufeli

2. Acaray and Akturan

   

 

H1
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شد. همچنين، براساس نظر خبرگان با استفاده از روايى صورى و محتوايى، مقياس ها بررسى و تأييد شدند. 
تجزيه و تحليل داده هاى پژوهش از طريق تحليل مسير انجام شد؛ به اين منظور، ابتدا نرمال بودن متغيرها 
از طريق آزمون كولموگروف اسميرنوف، بررسى شد و با توجه به اين كه بيشتر متغيرها غيرنرمال بودند، 

از روش پى. ال. اس واريانس محور  براى تجزيه و تحليل داده هاى آمارى استفاده شد. 

يافته ها
يافته هاى توصيفى: بر اساس يافته هاى پژوهش، 27/5 درصد پاسخگويان زن و بيش از 50  درصد 
پاسخگويان متأهل بودند. تحصيلات مقطع ارشد با حدود 37/5 درصد، بيشتر فراوانى را در ميان 

پاسخگويان داشت؛ از نظر دامنه سنى؛ دامنه 30 تا 39 سال داراى بيشترين درصد (0/44) بود.
بررسى روايى و پايايى ابزار: براى بررسى برازش مدل اندازه گيرى از سه ملاك پايايى، روايى همگرا و 
روايى واگرا استفاده شد. پايايى از طريق ضريب بارهاى عاملى، ضرايب آلفاى كرونباخ و پايايى تركيبى 

انجام شد و نتايج آن در جدول 1 آمده است.
با توجه به اين كه مقدار مناسب براى بار عاملى، 0/4، آلفاى كرونباخ، 0/7 ، پايايى تركيبى، 0/7 و 
ميانگين واريانس استخراج شده، 0/5 است و لازم بود پرسش هايى كه داراى كمترين بار عاملى هستند، 
حذف شوند، به ناچار يك پرسش از اخلاق كار اسلامى، يك پرسش از اشتياق شغلى و در نهايت، يك 
پرسش از رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى به منظور بهبود شاخص ها حذف 
شد. مطابق جدول 1 مشاهده مى شود كه تمام معيارها (آلفاى كرونباخ، پايايى تركيبى، ميانگين واريانس 
استخراج شده و بارهاى عاملى) در مورد متغيرهاى مكنون مقدار مناسب انتخاب شده اند كه مى توان 
مناسب بودن وضعيت پايايى و روايى همگراى ابزار پژوهش حاضر را تأييد كرد. معيار ديگر براى 
بررسى برازش مدل اندازه گيرى روايى واگرا است كه دو موضوع را پوشش مى دهد: 1. مقايسه ميزان 
همبستگى بين شاخص هاى يك سازه با آن سازه در مقابل همبستگى آن شاخص ها با سازه هاى ديگر و 2. 
مقايسه ميزان همبستگى يك سازه با شاخص هايش در مقابل همبستگى آن سازه با ساير سازه ها (روش 

فورنل و لاركر). در اين پژوهش نحوه تفسير روايى واگرا با روش دوم گزارش شده است. 



 581 واكاوى نقش اخلاق كار اسلامى بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان راهنمايى و رانندگى با تأكيد بر...

جدول 1. شاخص هاى پايايى و روايى1

ابعادمتغيرهاى پژوهش
ضرايب 
آلفاى 
كرونباخ

C Rميانگين
ميانگين 
واريانس 
استخراجى١

تعداد گويهR2بار عاملى

رفتار شهروندى سازمانى 
كاركنان پليس راهنمايى 

و رانندگى

وجدان 
0/83كارى

3/220/898
0/5523 3/42

0/860/84
0/806

3/760/832

0/82مردانگى
3/56

0/900/81
0/869

0/5083 3/800/825
3/180/790

فضيلت 
0/86مدنى

3/42
0/880/79

0/786
0/4443 3/780/825

3/030/774

0/80تواضع
3/80

0/890/81
0/807

0/4853 3/890/839
3/320/820

0/87نوع دوستى
4/20

0/880/79
0/780

0/3893 4/140/856
4/650/753

اشتياق شغلى كاركنان 
پليس راهنمايى و 

رانندگى
-0/82

3/50

0/850/82

0/899

0/4255
3/660/789
4/850/888
4/150/796
4/980/801

0/87-اخلاق كار اسلامى

3/46

0/900/75

0/783

0/3856

3/550/863
3/900/745
3/280/835
4/490/850
4/880/794

1.  Average Variance Extracted ( AVE)
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جدول 2. روايى مميز به روش فورنل و لاركر
وجدان كارى مردانگى فضيلت تواضع نوع دوستى اشتياق اخلاق

0/916 وجدان كارى
0/7865 90/0 مردانگى
0/6694 0/7785 888/0 فضيلت مدنى
0/6385 0/6673 0/8570 0/90 تواضع
5558/0 5238/0 6680/0 0/7540 888/0 نوع دوستى
4325/0 3895/0 4158/0 4369/0 6574/0 905/0 اشتياق شغلى
3998/0 3212/0 0/2998 0/3777 4375/0 7425/0 866/0 اخلاق كار اسلامى

براى محاسبه اين ماتريس، بايد مقدار جذر ميانگين واريانس استخراجى متغيرهاى مكنون در پژوهش 
حاضر كه در قطر اصلى ماتريس قرار گرفته اند، از مقدار همبستگى ميان آن ها كه در خانه هاى زيرين و 
چپ قطر اصلى قرار گرفته اند، بيشتر باشد. بر اساس جدول 2 مشاهده مى شود كه متغيرهاى مكنون در 
مدل، تعامل بيشترى با شاخص هاى خود دارند و سازه هاى ديگر و روايى واگراى مدل در حد مناسبى است. 

شكل 2. خروجى ضرايب مسير مدل پژوهش
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در شكل 2، ضرايب مسير كه بيانگر شدت رابطه است مشخص شده است. اعداد روى مسيرها 
نشان دهنده ضريب مسير است و مطابق جدول  1 مشاهده مى شود كه تمام بارهاى عاملى در اين سطح 
اطمينان معنادار هستند (بار عاملى كليه متغيرها در حد قابل قبول  بالاتر از 0/4 هستند). اين بدان 
معناست كه ضريب همبستگى متغيرهاى آشكار در برآورد متغير پنهان مربوط به خود از توانايى لازم 
برخوردارند و در نتيجه نشان دهنده اين است كه روايى سازه مدل مورد قبول واقع شده  است. امروزه 
كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در بافت جوامع اسلامى توجه خود را معطوف به اخلاق و ارزش هاى 
اخلاقى كرده اند، زيرا احتمال مى رود اشتياق و انرژى بيشترى را در رابطه با كار خود نشان مى دهند. 
يافته هاى پژوهش حاكى از ارتباط مثبت و معنى دار بين اخلاق كار اسلامى با اشتياق شغلى كاركنان 
پليس راهنمايى و رانندگى دارد. بنابراين به نظر مى رسد تلاش براى استقرار فضاى كارى اخلاق مدارانه 
و تشويق و ترغيب كاركنان به انجام فعاليت هاى كارى مبتنى بر آموزه هاى اسلامى، مى تواند زمينه ها ى 

ارتقاى اشتياق شغلى را فراهم آورد.
بررسى برازش مدل درونى: ملاك تأييد فرضيه هاى پژوهش اين است كه ضرايب مسير مثبت و آماره 

تى بالاتر از 1/96 باشد.  در جدول 3 نتايج برازش مدل درونى مشاهده مى شود.

جدول 3. نتايج برازش مدل درونى

ضريب مسيرفرضيه ها
مسير

آماره 
نتيجهآزمون

H1اخلاق كار اسلامىÛ رفتار شهروندى كاركنان پليس
تأييد 563R/ 0/3525راهنمايى و رانندگى

H2اخلاق كار اسلامىÛ اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى
تأييد 0/4186/898Rو رانندگى

H3اشتياق شغلىÛ رفتار شهروندى كاركنان پليس
تأييد 0/3726/145Rراهنمايى و رانندگى

H4 اشتياق شغلى رابطه بين اخلاق كار اسلامى و رفتار شهروندى كاركنان
پليس راهنمايى و رانندگى را ميانجى گرى مى كند

بررسى 
شروط

بررسى 
تأييد Rشروط

بحث و نتيجه گيرى
اشتياق شغلى، مفهومى است كه بيشتر در مقابل فرسودگى شغلى قرار مى گيرد. برخلاف كاركنانى كه 
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از فرسودگى شغلى رنج مى برند، كاركنان درگير شده داراى روحيه اى فعال و پرانرژى هستند و ارتباطى 
اثربخش با فعاليت هاى كارى خود دارند. بر اين اساس، پژوهش حاضر به منظور واكاوى نقش اخلاق كار 
اسلامى بر رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى تهران بزرگ با تأكيد بر نقش ميانجى 
اشتياق شغلى انجام شد. براساس يافته هاى پژوهش، به ترتيب اخلاق كار اسلامى با رفتار شهروندى سازمانى 
كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى ( بتا=0/352 و مقدار تى=5/563) و اشتياق شغلى ( بتا=0/418 
و با تى=6/898)  رابطه معنادارى دارد. نتايج فرضيه اول و دوم به ترتيب با يافته هاى پژوهش توفايل و 
همكاران (2017) همخوانى دارد. همچنين بين اشتياق شغلى و رفتار شهروندى كاركنان پليس راهنمايى 
و رانندگى (  بتا=0/372 و تى=6/145) رابطه مثبت و معنادارى يافت شد. مى توان استدلال كرد كه اخلاق 
كار اسلامى، بروز رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى را تحريك مى كند و منجر 
به ايجاد محيطى مى شود كه در آن زمانى كه افراد به حمايت نياز دارند از سوى همكاران مورد حمايت قرار 
مى گيرند و كاركنان با يكديگر همكارى مى كنند. با توجه به مثبت بودن ضرايب همبستگى، مشخص 
مى شود كه هرچه اخلاق كار اسلامى افزايش پيدا كند، اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى 
بيشتر مى شود. نتايج نشان مى دهد كه ميزان پايبندى به اخلاق كار اسلامى در سطح بالاتر از متوسط و 
ميزان اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در سطح متوسط بود. در اين راستا به نظر مى رسد 
كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى، با درك اهميت اين موضوع به رعايت اخلاق حرفه اى آن گونه كه 
متناسب با آموزه هاى اسلامى باشد، به نحو مطلوبى اهتمام دارند. در عين حال نتايج نشان داد كه با وجود 
بالا بودن اخلاق كار اسلامى، اشتياق شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در سطح متوسط است. 
براساس اين يافته ها، ضرورت توجه بيشتر مسئولان سازمان ها به نيازها، علايق، شرايط و روابط كاركنان، 
به گونه اى كه زمينه ساز افزايش اشتياق شغلى آن ها باشد، آشكار مى شود. همچنين، اخلاق كار در اسلام 
داراى ارزش ذاتى است، به اين معنى كه پاداش براى انجام كار درست و مجازات براى انجام اشتباه در 
جهان آخرت توسط خداوند انجام مى شود. به عبارت ديگر، اين يك جهت گيرى است كه بر اشتياق فرد 

در محيط كار تأثير مى گذارد و نشان دهنده آن است كه كار يك فضيلت در پرتو نياز يك فرد است. 
پيشنهادها

كد اصول اخلاق كسب و كار كه ريشه در آموزه هاى اسلام دارد براى ارتقاء خلاقيت فردى و اشتياق   -
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شغلى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در آموزش ها مدنظر قرار گيرد. 
لازم است سرپرستان به منظور توسعه و بهبود رفتارهاى شهروندى سازمانى كاركنان پليس راهنمايى   -

و رانندگى ابتدا خود از ارزش ها و اصول اخلاق كار اسلامى به طور قاطع حمايت كنند. 
دوره هاى آموزشى در زمينه  آشنايى با اصول اخلاق كار اسلامى برگزار شود و اطمينان حاصل كنند   -

كه همه  كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در اين دوره ها شركت داشته باشند. 
اتخاذ تدابيرى براى ارتقاى اخلاق كارى كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در برنامه هاى سازمانى   -
كه نقش مؤثرى در بهبود رفتار شهروندى كاركنان داشته و موجب تقويت رفتار شهروندى سازمانى 

مى شود، مدنظر قرار گيرد. 
براى افزايش ميزان تأثير پذيرش اجتماعى ميان كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى، بايد احساس   -
مهم بودن كاركنان در سازمان تقويت شود و اين امر با ارزش قائل شدن به سخنان و ايده هاى كاركنان 

و احساس راحتى و آرامش فرد در سازمان ميسر مى شود. 
مجموعه آموزش هايى داده شود تا كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى قابليت پيش بينى آينده سازمان   -

را داشته باشند و در نتيجه براى پيشرفت سازمان در آينده قدم بردارند. 
ويژگى هاى رفتار شهروندى سازمانى مطلوب، به عنوان منشور اخلاقى سازمان براى كاركنان پليس   -

راهنمايى و رانندگى تشريح شود و فرماندهان و مديران در اين زمينه الگوسازى كنند. 
از طريق برگزارى جلسات منظم با كاركنان بخش هاى مختلف، گفتگوهاى چهره به چهره و مصاحبه،   -
موانع و چالش هاى مؤثر بر رفتارهاى شهروندى سازمانى و توانمندسازى را شناسايى كرده، متناسب 

با آن موانع و چالش ها، اقدامات اصلاحى تدوين و اجرا شوند. 
فرماندهان به مشاركت بيشتر كاركنان پليس راهنمايى و رانندگى در تصميم گيرى هاى سازمانى   -

اهميت دهند و از نظرات و ديدگاه هاى آنان استفاده كنند.
محدوديت ها

در اجراى فعاليت هاى پژوهشى همواره محدوديت هايى هست كه بر نتايج پژوهش تأثيرگذراند و از 
اعتمادكردن و تعميم پذيرى آن مى كاهد. اين پژوهش نيز از  چنين محدوديت هايى دور نبوده است. يكى 
از محدوديت هاى مهم اين پژوهش، نبود منابع كافى داخلى مرتبط با اشتياق شغلى و اخلاق كار اسلامى 
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در بين كاركنان راهنمايى و رانندگى بود. صرف زمان زياد و دسترسى نداشتن به همه كاركنان پليس 
راهنمايى و رانندگى از محدوديت هاى مهم ديگر اين پژوهش بود. اين پژوهش به صورت مقطعى انجام شد و 
نتيجه گيرى درباره عليت را دشوار مى سازد. همچنين عوامل ديگرى در جايگاه تعديل گر (مانند جنسيت، 

تحصيلات و مانند آن) در مدل تأثيرگذار است كه اين عوامل در پژوهش حاضر در نظر گرفته نشد.
سپاسگزارى 

پژوهشگران بر خود لازم مى دانند از همه كسانى كه در تحقق اين پژوهش مشاركت كردند، به ويژه كاركنان 
پليس راهنمايى و رانندگى تهران بزرگ، تشكر و قدردانى كنند.
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