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چكيده: 
ــا، اخلاق و هنجارهاى  ــده تا برخورد فرهنگ ه ــنى كه دارد منجر ش ــى در عصر ارتباطات با همه محاس زندگ
ــان كردن هنجارهاى جهانى پيش مى رود؛ اما در درون  ــعاع قرار داده و در ظاهر در جهت يكس اخلاقى را تحت ش
ــادگى مى توان ادعا كرد كه عده اى از ابرقدرت هاى جهانى با روش هاى  ــته زيباى يكسانى فرهنگى، به س اين پوس
ــتگى نامرئى و ... ـ كه در  ــند تا فرهنگ ملل را به فرهنگى مانند فرهنگ مصرفى، وابس مختلف نرم افزارى، در تلاش
ــت، يكى از اركان فرهنگ  ــل كنند. همان طور كه در تعاريف فرهنگ آمده اس ــت تبدي جهت منافع آن كشورهاس
ــت و مهم تر از ارزش ها، باورها و عقايد هستند كه فرهنگ و اخلاق را مى سازند. اما اخلاق اسلامى، يكى  اخلاق اس
از پايه هاى فرهنگى جهان اسلام است ـ كه ريشه در باور  و جهان بينى ملت هاى مسلمان دارد. ابزار قدرتمندى كه 
مى تواند در همه ابعاد فرهنگى نقش ايفا كند و مانع از لرزش هاى فرهنگى شود. يكى از اين ابعاد فرهنگ، كار در 
ــت. به راستى كه اخلاق اسلامى مى تواند فرهنگ كار در يك كشور را مهندسى كند  و آن را همانند  ــور اس يك كش
ــلامى مرتبط با كار بررسى شده و جنبه هاى  ــازد. در اين مقاله، ارزش هاى اخلاقى ـ اس باورها و عقايد يك ملت س
ــته و اخلاق اسلامى را از كالبد دينى بيرون آورده و  ــپس پا فراتر گذش دينى آن را مورد توجه قرار خواهيم داد، س
به آن از ديدگاه علم روز مى نگريم و نشان مى دهيم كه اسلام قبل از غرب به فاكتورهاى اخلاقى رفتار شهروندى 
ــت. در كنار آن  نشان خواهيم داد  ــى و مديريت هماهنگ اس ــت؛ به طورى كه كاملاً با علم روان شناس پرداخته اس
ــتند كه مى توان آن را به عنوان يك واحد در  ــازمانى آنقدر به هم وابسته هس ــهروندى ـ س كه فاكتورهاى رفتار ش
ــت. با يك بررسى تفصيلى اخلاق اسلامى و رفتار شهروندى ـ  ــكلى ديگر از اخلاق اس نظر گرفت ـ كه اين واحد ش
سازمانى مى توان دريافت كه رفتار شهروندى سازمانى جزئى از مبانى اخلاق اسلامى مى باشد و درنهايت با بررسى 
ــغلى ـ كه از شاخص هاى اصلى كار در يك  ــهروندى ـ سازمانى و فاكتورهاى ش ــتگى و بر هم كنش رفتار ش وابس
ــان خواهيم داد و به اين نتيجه خواهيم رسيد  ــتگى اخلاق اسلامى و فاكتورهاى شغلى را نش ــت ـ وابس جامعه اس
كه با بهره گيرى از اخلاق اسلامى مى توان رفتار شهروندى را مهندسى كرد و فاكتورهاى شغلى را بهبود بخشيد.
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 اثرات  اخلاق اسلامى بر فاكتور هاى شغلى مبتنى بر مهندسى فرهنگى  رفتار شهروندى سازمانى

مقدمه
ــرفت يك ملت در گرو تلاش  ــر كنونى، پويايى و پيش در عص
ــه ملت را از  ــت ك ــازمان هاى آن ملت اس ــگ و رقابتى س هماهن
ــتگى به بيگانگان نجات داده و به پويايى و صلابت مى رساند.  وابس
در همين عصر،  عمده نگراني و تكاپوي سازمان ها در جهت بقا و 
توسعه و پيشرفت فراگير آنها شكل مي گيرد. درراستاي اين هدف 
ــري بهينه از منابع و  ــايي و بهره گي خطير مديران به دنبال شناس
ــتند كه تحصيل آنها هزينه ها و زحمات فراواني  سرمايه هايي هس
ــتند كه سرمايه هاي  دارد. بنابراين پيروز اين ميدان مديراني هس
ــن و بهره ورترين طُرق ممكن  ــور را به اثربخش ترين، كاراتري مذك
ــاني،  ــازماني متوجه منابع انس ــده منابع هرس ــه كار گيرند. عم ب
ــاني تعيين كننده  ــلماً سرمايه انس ــت كه مس مالي و فني آن اس
ــت؛ زيرا نيروي انساني است كه  ــمت و سوي ديگر سرمايه هاس س
ــع را به خدمت  ــا برنامه ريزي، ديگر مناب ــا توانايي هاي خود و ب ب
ــتم طبيعى  ــازمان ها چون يك سيس گرفته و علاوه بر اين همه س
ــوند و منابع انسانى يكى از  ــناخته مى ش با تك تك اعضا خود ش
ــد، در حقيقت سازمانى پويا  ــازمان ها مى باش فاكتور هاى اصلى س
ــانى آن سازمان، پويايى را براى سازمان  خواهد بود كه منابع انس

به ارمغان بياورد.
ــرف مخلوقات الهي صاحب خُلقيات متفاوتي است،  انسان اش
ــرايط مختلف خُلقيات دگرگوني  آنگونه كه نه تنها در محيط و ش
دارد؛ بلكه در يك محيط نيز ممكن است خلقيات متفاوتي از خود 
ابراز كند. خُلق و خوي انسان برگرفته از روح اوست. آن آفريده اي 
ــق در وصفش فرمود: اي پيامبر ما از تو از حقيقت  كه حضرت ح
روح خواهند پرسيد، بگو: روح از عالم امر پروردگار من است و جز 

اندكي از علم آن عالم را به شما نداده است.
ــرايط مختلف پيچيده اي قرار دارد  ــان تحت تأثير ش روح انس
ــياري از آنها مطابق فرموده خداوند ناشناخته مانده است.  كه بس
ــان  ــت كه از جمله عوامل مؤثر بر روح انس ــا امروزه مبرهن اس ام
ــرايط  ــت كه با تغيير و تحول ش ــرايط محيطي اس ويژگي ها و ش
ــان نيز  ــرايط روحي و رفتار انس ــات و متعاقباً ش ــور، روحي مذك
ــرد. بنابراين خلق و خو، يا به عبارتي رفتار او در  تحولاتي مي پذي
هر شرايطي، به نحوي خاص شكل مي گيرد. بديهي است شناخت 
ــازمان  ــاني س عواملي كه مديريت را در كنترل و اداره نيروي انس

ــاند به تحقق اهداف سازماني و متعاقباً رشد و توسعه  ياري مي رس
اجتماعي تسريع خواهد بخشيد و نه تنها براي سازمان نافع بوده؛ 

بلكه براي عموميت جامعه نيز مفيد واقع خواهد شد.
ــانى و اجتماعى عموماً و در  واژه فرهنگ؛ اگرچه در علوم انس
جامعه شناسى و مردم شناسى خصوصاً موارد استعمال فراوان دارد، 
ــت، به طورى كه تاكنون  ــخص اس فاقد مفهوم واحد، معين و مش
ــده است.  ــت و پنجاه تعريف مختلف از آن ارائه ش بيش از دويس
ــال  ــتين تعريف علمى «فرهنگ» كه در س در ادبيات غرب، نخس
1871 توسط ادوارد تايلر ارائه شد، فرهنگ چنين بيان شده است: 
ــت شامل دانش، دين،  (فرهنگ يا تمدن كليت درهم بافته اى اس
ــوم و هرگونه توانايى و عادتى  ــر، قانون، اخلاقيات، آداب و رس هن
ــى آورد)، (لطيف  ــت م ــه آدمى همچون عضوى از جامعه به دس ك
ــرو مونتى: (ارزش ها،  ــف ديگر فرهنگ از پالم ــور ،1385). تعري پ
هنجارها و نظام اعتقادات يك جامعه، مشتمل بر سنت ها، آداب و 
ــوم و مذاهب، ايدئولوژى ها و تشريفات مذهبى، ميراث و زبان  رس
و تمام عادت ها با ديدگاه هاى مشترك)، (پالمرو مونتى، 1378). 
ــي، برگرفته از  ــو از مكارم اخلاق ــلام همواره ممل فرهنگ اس
ــيره نبوي و علوي است. در روايات وارده  آموخته هاي عملي و س
ــلام در مورد كار، كميت و  ــلام و ائمه عليهم الس از نبي گرامي اس
كيفيت آن و همچنين امور اخلاقي و رفتاري در روابط همه جانبه 
ــخص شده  ــت و مافوق حقوقي مش كاركنان با يكديگر، با زيردس
ــاي توفيق دنيوي و  ــتورات زمينه ه ــت كه با التزام به آن دس اس
ــن علي (ع) در  ــد. ازجمله اميرالمؤمني ــروي فراهم خواهد ش اخ
ــتر ضمن بيان توصيه هاي مديريتي به عمال  نامه 53 به مالك اش
ــلامي همواره به ايشان در توجه و رسيدگي به  خويش در بلاد اس
ــتان توصيه داشته و آنها را همانند يگانه  امور نيروي كار و زيردس
ــت معرفي نموده اند همان طور  عامل موفقيت در امور اداره مملك
كه امروزه نيز از كاركنان خبره به عنوان يگانه عامل مزيت رقابتي 
ــاله حقوق خويش به  ــت. امام سجاد (ع) نيز در رس ــده اس ياد ش
ــان خود به طور  ــكاران و مديران با كاركن ــت روابط بين هم كيفي
ــته اند. اخلاق مى تواند يك عامل تعيين كننده در  كامل توجه داش
نتايج و كارايى منابع انسانى باشد و كارايى سازمان را تحت الشعاع 

قرار دهد.
ــت تا ضمن شناخت رفتارهاي فراتر از  تحقيق حاضر برآن اس
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ــغلي كه از آن «رفتار شهروندي سازماني»  ياد خواهد  تكاليف ش
ــى كرده و تأثير اخلاق را با بررسى همبستگى  ــد؛ آنها را  بررس ش
ــهروندى سازمانى نشان دهد.  بين فاكتورهاى موجود در رفتار ش
ــى اخلاق و اهميت آن درروابط انسانى  در اين بحث ابتدا به بررس
ــلامى را  ــار اين فاكتورهاى اصلى اخلاق اس ــم و در كن مى پردازي
مطرح مى كنيم. سپس با موشكافى رفتار شهروندى سازمانى پنج 
ــازمانى را مطرح كرده كه يكى  ــهروندى س فاكتور اصلى رفتار ش
ــن فاكتورهاى رفتار  ــتگى بي ــت و با بيان همبس از آنها اخلاق اس
شهروندى سازمانى، رفتار شهروندى سازمانى را به عنوان تابعى از 
ــلاق مطرح خواهيم كرد و در ادامه با مطرح كردن رابطه رفتار  اخ
شهروندى سازمانى به عنوان تابعى از اخلاق، با ويژگى هاى شغلى، 
بيان خواهيم كرد كه ويژگى هاى شغلى چگونه تحت تأثير اخلاق 

اسلامى قرار مى گيرند.
1. ادبيات و پيشينه ى تحقيق
1ـ1. اخلاق مديريتى در اسلام

اگر بخواهيم تعريفي از مديريت اسلامي داشته باشيم مي توانيم 
بگوييم:

ــيوه به كارگيري منابع انساني و امكانات مادي، برگرفته از  «ش
آموزه هاي اسلامي براي نيل به اهداف متأثر از نظام ارزشي اسلام 
ــه آنها در حديث  ــلامي كه ب ــت.»  از مهمترين آموزه هاي اس اس

ثقلين هم مي توان اشاره كرد:
ــلام كه خود الگوي تمام مسلمين در همه زمينه ها  پيامبر اس
هستند، در حديثي به معرفي الگوهاي پس از خود براي مسلمين 

مي پردازند.
ــي تارك فيكم الثقلين كتاب االله و عترتي اهل بيتي فانهما  (ان

لن يفترقا حتي يردا علي الحوض)
«همانا در بين شما مسلمانان دو چيز گرانبها گذاشتم. كتاب 
ــوند تا اينكه  خدا قرآن و اهل بيتم. پس همانا اين دو جدا نمي ش

بر حوض وارد شوند.»
با توجه به اين توضيحات مي توانيم بگوييم كه در تمام مراحل 
ــلام  را  ــري و اجراي تصميمات بايد اصول اعتقادي اس تصميم گي
ــل قرآن كريم به عنوان  ــلامي از قبي در نظر گرفت و از تعاليم اس
يك كتاب آسماني انسان ساز و همچنين احاديث و روايت موجود 
ــتفاده كرد و در حقيقت  از پيامبر اكرم (ص) و ائمه اطهار (ع) اس

به علم مديريت ارزش اسلامي را مي افزاييم و مديريت اسلامي را 
استخراج مي كنيم. 

ــمندان اسلامي  اگر بخواهيم تعريف كاملتري از ديدگاه انديش
داشته باشيم چنين تعبيري را مي توان بيان كرد:

ــلامي را در منابع اسلامي (قرآن و سنت) مورد  «مديريت اس
ــخن به صراحت يا  ــات يا احاديثي را كه س ــي قرار داده، آي بررس
ــتخراج و جمع آوري كنيم و مضامين  ــارت درباره آنها دارد اس اش
ــم مديريت تلقي  ــده در عل ــخ هايي مطرح ش آنها را به عنوان پاس
ــنت  ــيره امامان معصوم (ع) را نيز به عنوان س ــم و ضمناً س نمايي
عملي مورد توجه قرار دهيم و بدين ترتيب، مطالب به دست آمده 
به عنوان راه حل هاي ارائه شده از طريق دين براي مسائل مديريت، 
تنظيم و تدوين گردد و به عنوان مديريت اسلامي عرضه شود.»

ــلامي بايد تفاوت اين  براي درك بهتر وجه تمايز مديريت اس
ــبك مديريتي را با ساير سبك ها مورد بررسي قرار داد. نگرش  س
ــياري از رفتارها در جامعه  ــائل مختلف مبناي بس ــب به مس مكات
ــلام هم بر تمام امور اطراف  ــود از اين رو نگرش مكتب اس مي ش
ــلام را  ــذار خواهد بود. يكي از نگرش هايي كه دين اس ــود اثرگ خ
ــاير اديان متفاوت ساخته، نگرش اين دين به دنيا و  به نوعي از س

آخرت است.
ــت و  ــلام تفكيكي بين دنيا و آخرت صورت نگرفته اس در اس
ــود ولي اصالت دادن  ــوب مي ش آخرت ادامه حيات دنيوي محس
ــمرده مي شود.  بر  ــتن آن مذموم ش به دنيا، محبوب و مقدم داش
ــاس هر نوع فعاليت دنيوي با نيت اخروي، عبادت بوده و  اين اس
ــلمان براي تلاش و اصلاح امور دنيوي و خدمت به  در انسان مس
ــي در مديريت در  ــود. ول ــوب مي ش بندگان خدا يك تعهد محس
ــاير مكاتب چون مديريت به دنبال سود حداكثر است و سعادت  س
ــتجو مي كند و به پايان كار (آخرت)  ــات و در دنيا جس را در مادي

اعتقادي ندارد.
پس مي توان عمده تفاوت بين مكتب مديريت اسلامي با ساير 
مكاتب را نگرش هر يك به دنيا و آخرت بيان كرد. توجه به آخرت 
ــال دارد و اين  ــد در مديريت را به دنب ــب ايجاد تعه ــن مكت در اي
ــود تا بسياري از نگرش هايي كه باعث  احساس تعهد باعث مي ش
ــائل اجتماعي جوامع امروزي شده از بينش مديران  تزلزل در مس
ــود و ارزش به انسان و روابط انساني باعث رشد و تعالي  خارج ش
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جوامع شود. ولي نبود تعهد و بي اعتقادي به آخرت باعث توجه به 
ــده و جو بي تفاوتي را ايجاد مي كند كه بسياري  دنيا و ماديات ش
از مشكلات ناشي از آن در كشورهاي صنعتي و به ويژه غربي قابل 

مشاهده و بررسي است.
نقش اخلاق در مديريت اسلامي بسيار مهم است، زيرا اخلاق 
ــر معيارهاي اخلاقي  ــلامي بايد مبتني ب ــران در مديريت اس مدي
ــه مي توان نام برد  ــد و از مهم ترين الگوهاي فردي ك ــلام باش اس
ــلام  ــي قرار داد پيامبر اس و معيارهاي اخلاقي آنها را مورد بررس
ــتند. بطوري كه در قرآن كريم  (ص) و اميرالمؤمنين علي (ع) هس
ــان را  ــتايد و ايش نيز زيبايي اخلاقي پيامبر نور و رحمت را مي س
به عنوان برترين الگو براي انسان هاي اهل كمال و سعادت معرفي 
ــا عملكرد و منش  ــن درخصوص ارتباط اخلاق ب ــد، بنابراي مي كن

مديران در جامعه اسلامي حساسيت زيادي وجود دارد.
ــا اخلاق و با روح توكل برخدا و اعتقاد بر قدرت  مديري كه ب
ــت، هنگام بروز خطرها و بحران ها  بي نهايت الهي تربيت يافته اس
ــت نمي دهد و  ــازد و متانت و آرامش خود را از دس ــود را نمي ب خ
ــنجيده تر اتخاذ  ــن مديري تصميم هاي عاقلانه تر و س به تبع چني
ــتان را تقويت  ــد و بهتر مي تواند روحيه كارمندان و زيردس مي كن
كند و ايشان را به فرجام نيك اميدوار ساخته و از يأس و نااميدي 
ــت تأثير  ــز چنين مديريي تح ــات دهد و ني ــي نج و خودباختگ
ــرد و در دام حيله هاي  ــا و تملق گويي ها قرار نمي گي چرب زباني ه
ــوي ديگر با رفتار متواضعانه و  ــتان مكار نمي افتد و از س سودپرس
ــوزي ها و مهرباني هاي مخلصانه علاقه كارمندان  فروتنانه و با دلس
ــازده كار افزايش مي يابد، بدون اينكه  ــب كند و در نتيجه ب را جل

نسبت به كسي ستمي روا داشته باشد.
ــد كه از  ــلام بايد داراي صفات و ويژگي هايي باش مدير در اس
ــلامي است. علم اخلاق، علم معاشرت با  مهمترين آنها اخلاق اس
ــت. در اين علم انسان رذائل و فضائل اخلاقي خوب و بد  خلق اس
ــايي مي كند و در زندگي خويش به كار مي گيرد.  اخلاق  را شناس

مدير تحت سه عنوان مورد بررسي قرار مي گيرد:
ــن  1. اخلاق فردي مدير كه از آن جمله به امانت داري، حس
ــرل نفس و ... مي توان  ــق به كار، صبر، كنت خلق، كظم غيظ، عش

اشاره كرد.
2. اخلاق اجتماعي مدير كه در اين عنوان به موارد زير اشاره 

ــود: پرهيز از استبداد، ساده زيستي و عدم رفاه طلبي، مبارزه  مي ش
ــورت و ... اين صفات و  ــدارا و قاطعيت، مش ــگ تملق، م ــا فرهن ب
ــت كه با آن  ــه روابط بين فرد و جامعه اي اس ــا مربوط ب ويژگي ه

سروكار دارد.
ــوا، ايمان به خدا،  ــامل ايثار، تق ــلاق ديني مدير كه ش 3. اخ
ــد. اين ويژگي ها در عملكرد مدير بسيار مؤثر  اخلاص و ... مي باش

است.
ــد اخلاق يكي از مهم ترين ويژگي هاي  همان طور كه بيان ش
ــلامي است و مديران با صفات اخلاقي اسلام مي توانند  مديران اس
ــرفت به  ــمت تعالي و پيش ــازمان تحت فرماندهي خود را به س س
ــرورش مديران با  ــن محيط را براي پ ــت درآورند و در ضم حرك
ــه نيز مهيا مي كنند و به  اين ترتيب اخلاق  همان ديدگاه و انديش
اسلامي در ميان افراد يك سازمان نهادينه مي شود و اين افراد كه 
خود قسمتي از جامعه را تشكيل مي دهند، به عنوان عوامل ترويج 

دهنده معيارهاي اخلاقي اسلام در جامعه مطرح مي شوند.
ــد به مثابه امانت از  ــت و باي ــگاه نبوي مديريت امانت اس در ن
ــب اهداف  آن نگهداري كرد نه اينكه مديريت به ابزاري براي كس
ــاند و به  ــود، لباس مديريت را بايد به اهل آن پوش مدير تبديل ش
ــپرد. طبق سيره  ــت و بدون اهليت نبايد مديريت س افراد ناشايس
ــتگي لازم را  ــر بايد توانايي، كفايت و شايس ــي اكرم (ص) مدي نب
ــته باشد، علاوه بر آن از دانش و آگاهي كافي برخوردار باشد،  داش
ــه بدون علم عمل كند و  ــي ك پيغمبر(ص) بارها تأكيد كرده كس
ــد، فساد مديريتي او از كارهاي  ــبت به كار آگاهي نداشته باش نس

اصلاحي و ساماندهي اش بيشتر خواهد بود.
بي ترديد چگونگي روابط انساني در مديريت، تابع نوع نگرش 
به انسان است. در مكتب اسلام كه بيش از تمام مكاتب بر ارزش 
ــده در قلمرو  ــد و تعالي مادي و معنوي او، تأكيد ش ــان و رش انس
مديريت نيز توجه كافي به انسان و ابعاد، بالاترين اهداف به شمار 
ــت روابط انساني در مديريت نيز مورد  مي آيد. بنابراين بديهي اس
ــلام (ص) در حديثي مدير را نيازمند  توجه بوده است. پيامبر اس

سه ويژگي مي داند:
ــيطاني  1. تقوا، كه او را به خدا متصل نمايد و از موج هاي ش

برخاسته از هواهاي نفساني دور كند.
2. سعه صدر كه زمينه ظرفيت روحي و رواني او را ارتقا بخشد.



33

 ماهنامه مهندسي فرهنگي  سال ششم  شماره 61 و 62  بهمن و اسفند 1390

3. مهارت هاي ارتباطي كه بتواند همكارانش را همچون پدري 
مهربان در زير چتر محبت خويش قرار بدهد.

ــلام (ص) يكي از مديران موفق تاريخ است،  پيامبر گرامي اس
ــي، بهترين  ــده و نيمه وحش ــت از مردمي عقب مان ــان توانس ايش
ــود آورد و زيباترين  ــازد و بهترين جامعه را به وج ــان ها را بس انس
ــهر را به عنوان الگو به بشريت ارائه كند.  علت موفقيت ايشان  ش
ــتفاده  ــت ؟ قطعاً اس ــه آن زمان چه بوده اس ــت جامع در مديري
ــان به  ــان را در اهدافش ــتورهاي قرآن كريم ايش از فرامين و دس

موفقيت رسانده است.
ــلامي،  ــاي مديريتي در مديريت اس ــر از ديدگاه ه ــي ديگ يك
ــت. حضرت  ــت كه در ادامه مديريت نبوي اس مديريت علوي اس
ــرآن كريم  از  ــتورات ق ــت خود علاوه بر دس ــي (ع) در مديري عل
ديدگاه هاي پيامبر اسلام (ص) هم بهره مي بردند. يكي از منابعي 
ــد كه  ــت نهج البلاغه مي باش ــار از مباحث مديريتي اس كه سرش

بررسي و مطالعه آن به مديران توصيه مي شود.
ــرح  يكي از مهمترين صفات مدير از نظر حضرت علي (ع) ش
ــت كه در اين مورد فرموده اند: «آله الرياسه سعه الصدر»   صدر اس
ــيله لازم براي مديريت داشتن سعه صدر و سينه اي  مهم ترين وس

گشاده است.
ــرت علي (ع)  ــتورات مديريتي حض ــي از كامل ترين دس  يك
ــات ايشان در زمان انتصاب مالك اشتر به ولايت مصر بود  فرمايش
ــالم كاملاً  ــه در آن وظايف يك مدير را براى ايجاد محيطى س ك
ــول آن مى تواند در تمام زمان ها  ــخص فرمودند كه رعايت اص مش
ايجاد بهداشت روانى يا «بهره وري»  مفيد را به دنبال داشته باشد. 

از مهم ترين نكاتي كه مي توان نام برد:
1. ارزشيابى موقعيت حال و گذشته،

2. توجه به نظرات افراد تحت نظارت،
3. توجه به قضاوت هاى افراد تحت نظارت،

4. خودسازى و جهاد اكبر،
5. عشق، محبت و رأفت بر افراد تحت نظارت،

6. عدم ترور شخصيت و انتقام جويى از افراد تحت نظارت،
7. داشتن گذشت و اغماض و تعامل،

8. توجه به حق تعالى در تمام لحظات،
9. عطوفت با افراد تحت نظارت،

10. تصميم گيرى با تعمق،
11. نفى شيوه ديكتاتوري،

12. انتقادپذيرى و عدم خودبزرگ بيني،
13. عدل، داد و ميانه روى در امور.

ــاذ تصميم پايان  ــت تنها با اتخ ــلامي، مديري در مديريت اس
ــرد، بلكه پس از اتخاذ تصميم بايد به خدا توكل كرد و از  نمي پذي
درگاه لايزال الهي مدد خواست و امور خويش را به او واگذار كرد.

همان طور كه در مديريت نبوي و مديريت علوي بيان كرديم 
ــي مبناي اصلي  ــر نيروي بي كران اله ــه آخرت و توكل ب توجه ب
ــد و بدون توجه  ــلامي مي باش همه تصميم گيرها در مديريت اس
ــلام هيچ  ــاني مديريت در اس به ارزش هاي الهي و ارزش هاي انس
ــت  معنايي ندارد و فقط ديدگاه معنوي و غيرمادي اين مكتب اس
ــاير مكاتب مديريت متمايز و مورد توجه قرار داده  كه آن را از س

است (اژدرى 2009).
2-1. بررسى فاكتورهاى اصلى  كار با نگرش اسلامى 

الف) اعتبار ذاتى  كار از نظر اسلام
ــت كه بين متصدى  انگيزه هر كار اجتماعى پيوند ويژه اى اس
ــود و در تمام جهات تابع  ــام كار و مراجعه كننده برقرار مى ش انج
ــد، كار  ــالم باش همان پيوند خواهد بود به بيانى اگر آن ارتباط س
ــد، كارى  ــالم باش ــالمى صورت مى پذيرد و اگر اين پيوند ناس س
ــراردادى و  ــده امرى ق ــد. اگر پيوند يادش ــالم به وجود مى آي ناس
اعتبارى باشد، سلامت كارهاى تابع آن در محدوده سلامت اعتبار 
و قرارداد خواهد بود و اگر پيوندى تكوينى باشد، سلامت كارهاى 
تابع آن در محور سلامت تكوين و تحقق آن قرار خواهد گرفت. بر 
ــاس رابطه بين متصدى انجام كار و مراجعه كننده در نظام  اين اس
ــلامى، تنها حول محور قرارداد و اعتبار ادارى نمى گردد، چون  اس
انگيزه در اين نظام، همانا صيانت پيوند با خداوند است كه همگان 
ــش ارتباط وجودى دارند و اگر مسائل ديگرى مانند  با ذات اقدس
ــتخدام، رياست، معاونت و ... مطرح است، فقط به منظور ايجاد  اس
ــا عامل ارتباط بين افراد  ــت، وگرنه تنه نظم صورى در جامعه اس
ــلامى، حفظ پيوند بندگى با خداى سبحان  ــلمان در نظام اس مس
ــود و مى ماند كه  ــت. اين پيوند مقدس در صورتى يافت مى ش اس
هم اصل كار مطابق با دستور وحى آسمانى باشد، يعنى كار حلال 
و عمل مشروع باشد و هم انجام آن براى تحصيل رضاى پروردگار 
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ــد در قلب متصدى  ــر از تقرب به خداون ــد و هدفى غي ــوده باش ب
مربوطه راه پيدا نكند. 

اگر كار مشروع نبود يا بر فرض مشروعيت آن انگيزه متصدى 
ــاس  ــندى خداوند متعال نبوده، بلكه بر اس مربوطه تحصيل خرس
ــرابى خواهد بود كه  ــرد، همانند س ــط قراردادى صورت پذي رواب
ــيراب نمى كند و در  ــد به كمال را س ــنه مقام و نيازمن هرگز تش
ــتن ارتباط قراردادى  ــت كه روز ظهور پيوند حقيقى و گسس قيام
و اعتبارى است و متصديانى كه پايه كارشان براساس مشروعيت 
آن و تحصيل رضاى الهى بوده، و كارمندانى كه كارشان نامشروع 
يا هدفشان رسيدن به مقام و حفظ پيوند قراردادى بوده، غمگين 
ــوده، فراهم نكرده اند تا  ــه را كه حق و صواب ب ــتند، زيرا آنچ هس
بماند و سودمند باشد و آنچه فراهم كرده اند باطل و ناپايدار بوده و 
با فرارسيدن روز حقيقت، رخت بربسته است. به منظور بهتر آشنا 
ــدن با دستورات سودمند اسلامى چه از نظر رعايت اصل تعهد  ش
ــانى،  ــنت انس و ميثاق ادارى و چه از نظر مراعات اصل تأدب و س
بعضى از آيات الهى و نيز برخى از سخنان نورانى انسان هاى اسوه 

و ملكوتى را نقل مى كنيم. 
ب) لزوم رعايت تعهد و ميثاق

ــود را وامدار عهد  ــان متعهد، خ تعهد ايجاب مى كند كه انس
خويش بداند و به آن بدون هيچ كاستى وفا كند. 

«يا ايها الذين آمنوا او فوابالعقود» (مائده،آيه1) اى كسانى كه 
به خداوند ايمان آورديد به عقد و عهد خود وفا كنيد. «والموفون 
ــتند كه  ــانى هس بعهدهم اذا عاهدوا... (بقره،آيه177) نيكان كس
ــا را همانند عبادت  ــد و رعايت تعهده ــود وفا مى كنن ــه عهد خ ب
ــئولا»  ــد گرامى مى دارند . «و اوفوابالعهد ان العهد كان مس خداون
ــا كنيد، زيرا  ــود عمل كنيد و به آن وف ــراء،34) به ميثاق خ (اس
هنگام محاسبه الهى رعايت عهد مورد سؤال قرار مى گيرد. در اين 
ــت. پس  ــت، فرقى بين عهد با خدا و عهد با بندگان وى نيس جه
ــت. در  ــلامى كه متعهد به انجام خدمات صادقانه اس متصدى اس

قيامت مسئول خواهد بود. 
ج) لزوم اداى امانت و حرمت خيانت

ــت به منزله پذيرش امانت جامعه به شمار  ــمت و پس قبول س
ــت: «اناالله  ــت واجب و خيانت به آن حرام اس ــى رود و اداى امان م
ــما  ــاء،58) خداوند به ش يامركم ان تودو الامانات الى اهلها» (نس

ــب آن برگردانيد، خواه  ــر مى كند كه هرگونه امانت را به صاح ام
ــخصيت هاى  ــواه معنوى، خواه به ش ــد، خ ــاى  مادى باش امانت ه

حقيقى باشد، خواه  به شخصيت هاى حقوقى. 
د) پرهيز از مال حرام و رشوه

ــن، كار مباح  ــد معي ــت براى تعه ــئول اس ــر متصدى مس ه
مخصوص به حوزه وظيفه خود را انجام دهد و اگر به عمد از انجام 
ــت. همچنين  آن امتناع كرد، حقوقى كه دريافت مى كند حرام اس
اگر بخواهد براى تضييع حق ديگران يا احقاق باطل و ابطال حق، 
ــت. «و لا  ــه كننده بگيرد، كار حرامى كرده اس ــى را از مراجع مال
ــل و تدلو ابها الى الحكام لتالكوا فريقا  تاكلو اموالكم بينكم بالباط
من اموال الناس بالاثم و انتم تعلمون» (بقره،188). اموال خود را 
به باطل كه خارج از محور دين و قانون الهى است مصرف نكنيد و 
آنها را عمداً به قاضيان و حاكمان ندهيد تا از رهگذر اين كار حرام 

مقدارى از اموال و حقوق ديگران را به چنگ آوريد». 
هـ) قوام به قسط و عدل بودن 

اگرچه بر هر مسلمانى لازم است كه عادل باشد و به قسط قيام 
ــمت  ــلامى ـ به خصوص عهده داران س كند، اما متصديان نظام اس
ــا و داورى- بايد بيش از ديگران به ملكه فاضله عدالت منصف  قض
ــند. قرآن كريم درباره آنان چنين فرموده است: «يا ايهاالذين  باش
ــط» (مائده، آيه8) اى مؤمنين براى اقامه  آمنوكونوا قوامين بالقس
ــط و عدل، قوام باشيد يعنى شدت قيام و ايستادگى را رعايت  قس

كنيد. 
و) پرهيز از تشويق و پاداش ناروا

ــتين لازم و تكريم متصديان  گرچه ترغيب خدمتگزاران راس
ــا و انتظار بى مورد  ــت؛ اما توقع نابج ــودمند اس امين و متعهد، س
كسى كه كارى انجام نداده و دوستدار تشويق و ستايش است، مايه 
ــبن الذين يفرحون بما اتواو يحبون  عذاب وى خواهد بود. «لاتحس
ان يحمدوابمالم يفعلوا فلا تحسبنهم بمفازه من العذاب و لهم عذاب 
ــانى كه به آنچه كرده اند  اليم» (آل عمران،آيه 188) مپنداريد كس
ــحالند و دوست  (كم كارى، نفاق و عدم حضور در صحنه و ...) خوش
ــتايش شوند و از عذاب الهى  مى دارند كه در برابر كارهاى نكرده س

رهايى يابند، بلكه براى آنان عذابى است دردناك. 
ز) خطر جاه دوستى و مال خواهى

فرزانه كسى است كه وسيله را هدف نپندارند و غير از هستى 
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محض و لقاى خداوند ـ كه همان حقيقت هستى است ـ هر چيز 
ــيله بداند و به چيزى كه گذرا است دل نبندد، زيرا  ديگرى را وس
خطر مال دوستى و جاه طلبى به قدرى زياد است كه اگر كسى به 
آن مبتلا شد، چيزى از ايمان او باقى نمى ماند. پيامبر اكرم (ص) 
ــب و شير روز ـ   ــتوه و زاهد ش به ابوذر ـ صحابى نامور و مبارز نس
ــاه، دين مرد را بيش از آن اندازه  ــتى مال و ج چنين فرمود: دوس
ــبانه به آسايشگاه گوسفندان  ــام ش مى برند كه دو گرگ خون آش
حمله برند و در بامداد چيزى از آن رمه باقى نگذارند. اگر متصدى 
ــت آوردن جاه يا براى حفظ آن كوشش كند از آسيب  براى به دس
ــت همگان از  ــى،1370). اميد اس آن مصون نخواهد ماند(مجلس
ــق خدمت به بندگان خدا برخوردار و از لغزش هاى اخلاقى و  توفي

اجتماعى بركنار باشيم . 
3-1. نقش  اخلاق در انگيزش و انگيزه فعاليت و كار

الف) عامل اجتماعى1   
ــانى يا علم رفتارى، براى شناخت  از ديدگاه نظريه روابط انس
رفتار كارى انسان لازم است سازمان اجتماعى كه فرد در آن قرار 
گرفته و به فعاليت مى پردازد، شناخته شود. رفتار افراد در محيط 
ــناخت سازمان گروه هاى غيررسمى و ارتباط سازمان  كار بدون ش
رسمى با آن غيرقابل درك خواهد بود. انسان از طريق كار كردن 
ــاى مادى خود را مرتفع مى كند، بلكه در عين حال  نه تنها نيازه
ــروه و جامعه نيز  ــود از طريق گ ــاى نيازهاى روانى خ ــراى ارض ب
ــتجو مى كند. اگر محيط كار چنين خصوصيتى را  وسايلى را جس
داشته باشد و قادر به پاسخگويى به نيازهاى اجتماعى باشد، فرد 

با رغبت و تمايل بيشتر و با روحيه بهتر به كار خواهد پرداخت.
ــر عوامل  ــا بى توجهى به تأثي ــزرگ كنونى ب ــازمان هاى ب س
اجتماعى در افراد بى تفاوتى و عدم رضايت ايجاد مى كند. سازمان 
ــه زندگى اجتماعى و  ــان ب ــى انس صنعتى جديد به احتياج اساس
ــدارد و كار را صرفاً به مثابه كالايى كه در  ــانى توجهى ن روابط انس
برابر پول مبادله مى شود، ملاحظه مى كند. چنين سازمانى منزلت 
انسانى را ناديده مى گيرد و نتيجه چنين رفتارى از يك سو روابط 
كار خصمانه و مبتنى بر كشمكش و ستيزه جويى و از طرف ديگر 
ــت. طرفداران اين  كاهش كارايى و از خود بيگانگى فرد با كار اس

ديدگاه براى رسيدن به بهترين سطح بهره ورى، بالا بردن روحيه 
گروهى و هدايت درست روابط انسانى را توصيه مى كنند.

ب) عامل روانى2  
ــود را از طريق  ــيارى از نيازهاى خ ــراد ناگزيرند بس ــه اف هم
كاركردن مرتفع كنند؛ اما نيازهاى افراد، قدرت و شدت انگيزشى 
نيازها متفاوت است. از اين رو با اينكه نيازها نيروى تعيين كننده 
ــود در  ــت؛ ولى فرايندى كه منجر به رفتار مى ش ــار آدمى اس رفت
ــت. اصول زير مى توانند چگونگى اين امر  ــان نيس همه افراد يكس

را توضيح دهد:
ــه نيازهاى  ــت نتيج ــان دو فرد ممكن اس ــل يكس اول ـ عم

متفاوت آنان باشد.
ــابه رفتار متفاوت  ــت مش ــت دو نفر با خواس دوم ـ ممكن اس

ابراز كنند.
ــت؛ اما نياز عامل  ــوم ـ اگرچه رفتار منعكس كننده نياز اس س
ــش، تربيت و  ــت. محيط، دان ــارى تعيين كننده رفتار نيس انحص

ضوابط اجتماعى نيز در رفتار اثر مى گذارد.
مسئله اصلى براى مدير اين است كه چگونه همكارى جمعى 
ــخصيت هاى جداگانه  ــه داراى نيازهاى متفاوت و ش ــرادى ـ ك اف
هستند ـ را فراهم كند. او بايد بتواند افراد را متقاعد كند كه براى 
ــت ها و آرزوهاى شان فعالانه در راه تحقق هدف هاى  نيل به خواس
ــزش كاركنان و جلب  ــر براى انگي ــازمان همكارى كنند. مدي س
ــكارى آنان مى تواند روش هاى مختلفى را به كار گيرد. درواقع  هم
انگيزش دو جنبه مثبت و منفى دارد، انگيزه هاى مثبت به شخص 
ــه انگيزه هاى منفى  ــى ارائه مى كند، درحالى ك ــازات با ارزش امتي
ــى هر شيوه انگيزشى  ــامل تهديدهاى مجازاتى است. ثمربخش ش

مربوط به موقعيت خاص در هر جامعه و هر سازمان است.
«مازلو3» براى طبقه بندى نيازهاى انسان با كليات زير شروع مى كند:
ــه مى خواهد و  ــت. هميش ــان موجودى آرزومند اس الف) انس
ــتر مى خواهد؛ اما چيزهايى كه او مى خواهد به چيزهايى كه  بيش
ــد ديگرى به  ــت. به مجردى كه نياز ارضا ش فعلاً دارد، مربوط اس
جاى آن ظاهر مى شود و اين تكرار از ابتداى حيات تا پايان زندگى 
ــدن دارد؛ ولى  ــه دارد. مى توان گفت: يك نياز قابليت رفع ش ادام

1. سپهرى،1376
2. اعرابى و پارسيان،1378

3. Mazlou
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مجموعه نيازها ارضا ناپذيرند. ب) يك نياز ارضا شده، ديگر انگيزه 
ــده مى تواند ايجاد انگيزش  ــت، فقط نيازهاى ارضا نش رفتار نيس
ــد  كند. براي مثال هوا فقط در مواردى كه فرد از آن محروم باش
ــا در معرض تهديد محروميت قرار گيرد، به عنوان يك احتياج  و ي
ــود و در ساير موارد در تعيين رفتار فرد اثر ندارد. ج)  ظاهر مى ش
ــله مراتبى است. به مجرد ارضاى نيازهاى گروه  نيازها داراى سلس
ــود و به همين  ــر، نياز گروه بالاتر ظاهر و آزاردهنده مى ش پايين ت
ــكان بروز نيازهاى متعالى تر  ــاى نيازهاى گروه بعدى ام روال ارض
ــى  ــم مى كند و نيازهاى متعلق به آن گروه قدرت انگيزش را فراه
ــى نيازهاى گروه پايين  مى يابد. در چنين وضعيتى قدرت انگيزش
ــله مراتب نيازها را در نظريه «مازلو»  كاهش مى يابد. تصوير سلس

نشان مى دهد (اعرابى و پارسيان،1378).
«هرزبرگ1» در مطالعات خود در زمينه شناخت عوامل مؤثر 
ــته  ــيد كه در محيط كار دو دس ــه اين نتيجه رس ــره ورى ب در به

اثر مستقيم در روحيه دارد (اعرابى و پارسيان، 1378).
تئورى ابقاى انگيزش «هرزبرگ» تقسيم بندى زير را براى كار 

مؤثر پيشنهاد مى كند:
ــغلى  ــه به حصول نهايت ارضاى ش ــى ك الف) عوامل انگيزش
ــر مى گردد. ب)  ــازمان منج ــش براى تحقق هدف س فرد و كوش
ــدان آنها به عدم رضايت و عدم تمايل  عوامل حفظ كننده كه فق
به كار منجر مى شود. به اين عوامل، عوامل بهداشتى كار نيز گفته 

مى شود.
ــط تئورى انگيزش، سطح  ــناس با بس «ويكتور و روم2» روانش
ــى مى داند: هدف هاى  ــه عامل اساس بهره ورى فرد را متكى به س
ــدف و حدودى كه فرد به  ــبرد ه فرد، رابطه بين بهره ورى و پيش
نظر خود مى تواند در كارايى تأثير داشته باشد. اگر اين سه شرط 
ــد. شرط اول اين است  ــد كارآيى فرد افزوده خواهد ش فراهم باش
كه هدف هاى فرد روشن باشد. ممكن است اين هدف پول بيشتر، 
تأمين شغلى، موقعيت اجتماعى، شناسايى و يا جذابيت كار باشد. 
صرفنظر از اين هدف ها ممكن است فرد ساير هدف ها و يا تركيبى 

از ساير هدف هاى مختلف را جستجو كند.
ــرط دوم دريافتن رابطه بين اين هدف ها و بهره ورى است.  ش
ــتجوى «درآمد بيشتر» باشد و در مشاغلى كه  اگر فردى در جس
ــود كاركند، ممكن است اين  درآمد برمبناى كارمزد تعيين مى ش
ــتر باشد. اما اگر «مورد پذيرش قرار  امر انگيزه قوى براى كار بيش
ــخص مهمتر باشد، ممكن است فرد به ارائه كار  گرفتن» براى ش
بيشتر و بالاتر از سطح معمولى بازده ساير كاركنان تن ندهد؛ زيرا 
توليد بيشتر ممكن است به اعتراض و نارضايتى ساير همكارانش 

منتهى شود و تحقق هدف «پذيرش» را به مخاطره بيندازد.
ــت كه فرد قابليت خود را براى تأثير در  ــوم اين اس ــرط س ش
بهره ورى احساس كند. اگر افراد متقاعد شوند كه كوشش آنها در 

حاصل كار و بهره ورى مؤثر است بي شك بهتر كار خواهند كرد.
ــل چگونگى انگيزش يك نفر را  ــه عام به نظر «وروم3» اين س
ــخص مى كند. اين مدل، اختلاف بين  براى كار بهتر و موثرتر مش
ــاغل را مشخص مى كند و توضيح مى دهد  افراد و تفاوت بين مش
ــخصى و عوامل شغلى  ــطح انگيزش فرد با عوامل ش كه چگونه س

ارتباط پيدا مى كند.

شرايط وجود دارد: يكى شرايط فيزيكى كار مانند عوامل بهداشتى 
ــرايط  ــاعات كار و نهادهاى رفاهى و ديگرى ش ــى كار، س و ايمن
ــان مى دهد كه اثر انگيزشى عوامل فيزيكى كار  روانى كار. وى نش
ــرايط روانى كار است. شرايط  ــى ش به مراتب كمتر از آثار انگيزش
فيزيكى كار غالباً از زيان و ضايعات جلوگيرى مى كند، اين عوامل 
بيشتر به منزله زمينه اصلى روحيه كار است؛ اما شرايط روانى كار 

شكل1. سلسله مراتب نيازهاي «مازلو»

1. نيازهاى 
خوديابى

2. نيازهاى احترام  

3. نيازهاى اجتماعى 

4. نيازهاى امنيت 

5. نيازهاى جسمى

1. Herzburg 2.Vikture & Rum 3.Vorum
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مدل وروم براى معرفى انگيزه كار و افزايش بهره ورى
انگيزه كار و افزايش بهره ورى بستگى دارد به:

هدف هاى فرد  
ارتباط بين بهره ورى و پيشبرد هدف درك فرد از چگونگى تأثير در 

سطح بهره ورى 
ــان را ارائه  ــه از مفروضات در مورد انس ــاين1» چهار نمون «ش

مى كند:
ج) انسان اقتصادى2  

ــت كه  ــميت» بر اين مبنا قرار داش نظريه اقتصادى «آدام اس
انسان با توجه به نفع شخصى خود عمل مى كند و رفتار او براى به 
ــيدن نفع شخصى است. نتايج حاصل از اين طرز فكر  حداكثر رس
ــان اصولاً  در مورد كاركنان را مى توان چنين بيان كرد: الف) انس
ــود و عملى را انجام مى دهد  با پاداش هاى مادى برانگيخته مى ش
ــترين درآمد مالى باشد. ب) چون پاداش هاى  كه بازدهى آن بيش
ــت افراد تحت نفوذ و كنترل آن قرار  ــازمان اس مالى در اختيار س
دارند. ج) احساسات افراد اصولاً غيرمنطقى است و نبايد آنها را در 
محاسبات منطقى در زمينه نفع شخصى مداخله داد. د) سازمان ها 
بايد به نحوى طراحى شوند كه احساسات افراد را خنثى يا كنترل 
كند و در نتيجه عكس العمل هاى غيرقابل پيش بينى آنان را مهار 
ــابهت  ــد. اصول كلى اين مفروضات كه با تئورى «ايكس» مش كن
ــت كه انسان از كارگريزان است، وابستگى را  نزديك دارد اين اس
ــت و تنها با انگيزه هاى  ــت دارد، از كنترل شخصى عاجز اس دوس

مادى به كار مى پردازد.
مديريت با چنين مفروضاتى به اين نتيجه مى رسد كه سازمان در 
ازاي پرداخت پاداش هاى پولى خدمات و اطلاعات افراد را خريدارى 
مى كند و از افراد انتظار مى رود دستورات مافوق را در هر حالت اجرا 
كنند. استراتژى مديريت تأكيد اوليه را روى انجام وظيفه مى گذارد. 
بار انجام كارها كاملاً به دوش مدير مى افتد و از كاركنان انتظار مى رود 

در حدودى كه سيستم هاى مزد تشويقى تعيين مى كند كار كنند.
د) انسان خودياب3  

ــورن» در زمينه اينكه  ــگران «هاث ــاى پژوهش نتيجه گيرى ه
سازمان هاى عصر جديد، به ويژه در بخش صنعت، كار را از مفهوم 

ــواى واقعى خود تهى و افراد را در محيط كار دچار از خود  و محت
ــانى كه به  ــت؛ مورد تأييد گروهى از روان شناس بيگانگى كرده اس
بررسى رفتار انسان در سازمان و چگونگى انگيزش آنان پرداختند، 
ــتر مربوط به  ــرار گرفت، ولى به نظر آنان اين فقدان معنى بيش ق
ــتعدادها و مهارت هايش  ــردن اس ــان براى به كار ب ــاز ذاتى انس ني
ــت تا به نيازهاى اجتماعى. در جوامع  ــودمند اس به نحو كامل و س
و سازمان هاى جديد افراد فرصت و امكان كافى براى به كارگيرى 
ــتعدادها و توانايى هاى خود پيدا نمى كنند و نمى توانند رابطه  اس

بين كار خود و هدف هاى كلى را درك كنند.
فرضيه هاى انسان خودياب عبارتست از:

ــان داراى سلسله مراتبى است و در طبقات  الف) نيازهاى انس
مختلف قرار مى گيرد. وقتى نيازهاى مراحل پايين اقناع مى شود 
ــا متوجه نيازهاى مراحل بالاتر مى گردد. نياز خوديابى به  انگيزه ه
مفهوم حداكثر استفاده از ظرفيت هاى فردى در رأس هرم نيازها 
قرارداد، در صورتى كه ساير نيازهاى افراد كم و بيش تأمين شده 
ــاس معنا و مفهومى  ــتجوى خوديابى و احس ــد، افراد در جس باش

براى كار و حسن انجام آن هستند.
ــغل خود راه كمال را طى  ــان تلاش مى كند تا در ش ب) انس
ــت كه  ــم دارد. لازمه اين امرآن اس ــى اين كار را ه ــد و تواناي كن
ــاس آزادى عمل كنند و بتوانند  افراد تا حدودى در كار خود احس
ــتعدادها و مهارت هاى خاص خود را بروز دهند و شرايط كار،  اس

قابليت انعطاف بيشترى داشته باشد. 
ــان در اصل خودانگيز و خودكنترل است. كنترل هاى  ج) انس
خارجى و انگيزه هاى صرفاً مادى مانند مزدهاى تشويقى احتمال 
دارد افراد را مورد فشار قرار دهد و تعادل روحى آنهارا برهم بزند. 
د) بين خوديابى و كار مؤثر و مفيد تناقض يا جدايى وجود ندارد. 
هرگاه افراد فرصت پيدا كنند با رضايت خاطر بين هدف هاى خود 

و اهداف كارى سازمان همبستگى لازم را به وجود مى آورند.
ــا كار نيازهاى اجتماعى  ــن نظريه، افراد ضمن اينكه ب بنابراي
ــد، مى خواهند كارى كه انجام مى دهند براى  خود را رفع مى كنن
ــبت به آن احساس غرور  ــد و نس ــته باش آنها معنا و مفهومى داش
ــاس انگيزش تغيير  ــد. در اين صورت اس ــخصى كنن و احترام ش

1. Shayen
3. سپهرى،21376. سپهرى،1376
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مى كند و از صورت خارجى به صورت درونى در مى آيد. لازمه اين 
ــكل آن است كه براى انگيزش افراد به كار بايد براى آنان  تغيير ش
ــمتى از حقوق و  ــب فراهم آورد و مديران از قس فرصت هاى مناس

امتيازات سنتى خود در زمينه كنترل صرف نظر كنند.
هـ) ديدگاه اسلام در مورد انگيزش و انگيزه براى كار 

ــي دو بخش دارد:  ــلوك اله ــلامي ما، س  در فرهنگ غني اس
ــت و بخش  ــادي و بخش معنوي، بخش ماديش كار اس ــش م بخ
معنويش نماز و از اينجا مي توان به اهميت كار در جامعه اسلامي 
ــت كه به هر عنوان در  ــي اس پي برد.كارگر  از نظر قانون كار، كس
مقابل  دريافت حق السعي،  اعم از  مزد، حقوق، سهم سود و ساير  
ــت كارفرما  كار مي كند. طبقه كارگر يك طبقه  مزايا به درخواس
اجتماعي است و از افرادي ـ كه در مشاغلي  كار مي كنند ـ تشكيل 
ــتي دارد. كارگر از ديدگاه  ــود نياز به قدرت بدني و كار  دس مي ش
ــت. كارگران  شريف ترين  ــيار محترم  و ارزشمند اس ــلام  بس اس
انسان هاي اجتماع هستند،  به طوري كه رسول  گرامي اسلام(ص) 
ــاير امامان معصوم(ع) از كار كردن   ــن  علي(ع)  و س و اميرالمؤمني
ــيار  به عنوان  عملي دنيوي  و اخروي ـ كه داراي  اجر و ثواب بس
است ـ ياد نموده و نسبت به آن توصيه هاي بسياري  كرده اند. در 
ــعي  اين آموزه ها، به كارگري كه براي اداره زندگي خانواده اش  س
ــده  ــلاش مي كند عنوان  «جهاد كننده  در راه خدا اطلاق ش و ت
است.»  امامان و پيشوايان دين(ع) در سخن و در عمل به مسئله 
ــتغال تأكيد داشته و از بيكاري به شدت  دوري كرده اند.  كار و اش
ــي كه به كار و تلاش مشغول است، از  ــت كس در روايات آمده اس
ــغول است اجر و  ــي كه كار را رها كرده و به عبادت خدا مش كس
ــت كه دعاي بيكار  هر  ــي فزون تر دارد و نيز در روايات اس پاداش
چند عابد  باشد مستجاب نمي شود. همچنين  در خبر آمده است 
ــه را انجام مي داد و در احاديث  ــه پيامبر اكرم(ص) كارهاي خان ك
ذكر شده است كه امام صادق(ع) فرمود:  هر آنكس كه جامه خود 
ــورد نياز خانه را خود  ــدوزد و نعلينش را وصله زند وكالاي م را ب

حمل كند از تكبر ايمن باشد (روحانى نيا،1387).
 در مكتب اسلام دستورهاي متعددي وارد شده كه از مجموع 
ــلام درباره كار پي برد: (رفيع  ــي اس آنها مي توان به ديدگاه ارزش

پور، بهمن 1387).
1. محبوب بودن و قداست شغل

انجام كار، مطلوب خداوند است و همچون عبادت و جهاد در 
ــت. پيامبر اكرم(ص) مي فرمايد: عبادت هفتاد  راه خدا مقدس اس
ــت. مقام معظم  ــن آن، طلب روزي حلال اس ــت و برتري پاره اس
ــت شغل مي فرمايد: تقدس كار و تكريم  رهبري درخصوص قداس
ــلام، كار، عمل  ــد و در منطق اس كارگر بايد در رأس برنامه ها باش
ــگاه و ارزش كارگر را در نظام  ــت كه اين، جاي صالح و عبادت اس

اسلامي نشان مي دهد.
2. منفور بودن بيكاري

در مكتب اسلام  بيكاري و نيازمند ديگران بودن امري ناپسند  
ــت. امام صادق(ع) مي فرمايد: خداوند  متعال  ــده اس ــمرده ش ش

بيكاري را دشمن انسان مي داند.
3. وجوب كسب معيشت

ــلم بر هر فرد مؤمن لزوم انجام كار براي تأمين  از واجبات مس
ــرم(ص) مي فرمايد:  ــر  اك ــت. پيامب ــي خود و خانواده  اس زندگ
ــخص بي نياز، نيرومند، سالم،  ــتفاده از صدقه و زكات  براي ش اس

صاحب مهارت و توانايي جايز نيست.
ــه جامعه:  ــاني  ب ــان  و خدمت رس ــه اجتماعي انس 4. وظيف
مسئوليت  اجتماعي  شخص  مؤمن، رفع نيازهاي جامعه  در حد 
توان است. برآوردن  نيازهاي جامعه واجب كفايي است و شخص 

بايد در برآوردن آن بكوشد.
5. رشد عقلاني

ــت و بر رشد عقلاني  و  ــب تجربه انسان اس ــيله كس كار، وس
ــام صادق(ع) مي فرمايد: « التجارت تزيد  اجتماعي او مي افزايد. ام

في العقل ، تجارت  عقل را رشد مي دهد.
6. كسب آرامش  روحي

ــش مي يابد. زيرا  ــب درآمد از نظر  روحي آرام ــان با كس  انس
ــت پيامبر(ص)  فرد نيازمند از نظر روحي در اضطراب و نگراني اس
مي فرمايد: انسان هر گاه نيازهاي خود را تأمين كند آرام مي گيرد. 

7. سلامت جسم
ــد.  ــروز  مي ده ــود را ب ــوان  خ ــان ت ــاي  انس ــا كار، اعض ب
ــن يعمل يزدد  قوه. هر كس كار  ــن(ع) مي فرمايد: م اميرالمؤمني

كند بر توان  او افزوده مي شود.
8 . رفع فقر و تأمين اجتماعي نيازمندان

ــود. كسب درآمد  باعث مي شود   با كار و تلاش  فقر دفع مي ش
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فرد بتواند  به ديگران كمك كند. فرد بايد در بعد اجتماعي  مفيد  و 
ــد. امام باقر(ع) مي فرمايد:  هر كس براي بي نيازي از مردم   مؤثر باش
ــايه در  و تلاش براي رفاه  خانواده و مهرباني و خيرخواهي به همس
طلب مال و امكانات  زندگي بر آيد روز قيامت در حالي كه صورتش 

همچون بدر درخشان است خداوند را ملاقات مي كند.
ــي  رابطه  مسائل  اخلاقي و اعتقادي با كار، ديدگاه  در بررس
ــد كه امور  ــخص گرديد و معلوم ش ــلام  درباره كار مش ــي اس كل
ــعه يافته  ــلام مانعي در ايجاد جامعه توس اعتقادي  و اخلاقي اس
نيست.  كار اقتصادي  ذاتاً مطلوبيت دارد و مؤمن حتي اگر درآمد  

كافي داشته باشد، نبايد از كار دست بكشد.
4-1. رفتار شهروندي سازماني1  

مجموعه رفتارهاي ارادي و اختياري و فراتر از تكاليف شغلي 
ــازمان را فراهم  ــه موجبات ارتقاي عمليات كارايي س كاركنان ك
ــتم پاداش رسمي  ــتقيماً يا تلويحاً توسط سيس ــاخته، ولي مس س
سازمان شناسايي و مورد تقدير واقع نمي شود. رفتار مذكور شامل 
ــار مؤدبانه كاري،  ــا رفتار ياري كننده، رفت ــتي ي پنج بعد نوع دوس
ــروت و اخلاق  ــردي و م ــدان كاري، جوانم ــي و وج وظيفه شناس

اجتماعي است.
الف) ابعاد رفتار شهروندي سازماني

ــان پيرامون چندبعدي بودن رفتار  به رغم آنكه در بين محقق
ــازماني اختلاف عقيده وجود دارد، اما براي آن پنج  شهروندي س

بعد توسط ارگان (1988) معرفى شده است كه عبارتند از:
1. نوع دوستي يا رفتار ياري كننده،

2. رفتار مؤدبانة كاري،
3. وظيفه شناسي و وجدان كاري،

4. جوانمردي و مروت،
5. اخلاق اجتماعي.

ــام مهم و قابل توجه رفتار شهروندي  نوع دوستي يكي از اقس
است كه از طرف شخص ظاهر مي شود و نافع براي سازمان است. 
اين رفتار به دو شكل قابل شناسايي و بيان است كه در تعريف به 
آن اشاره مي شود. نوع دوستي يا رفتار ياري كننده عبارت است از: 
ــاري و اعانت به ديگران در انجام امور كاري و يا ممانعت از بروز  ي
ــكلات در كار ديگران اعم از همكاران، زيردستان،  ــائل و مش مس

ــتان(بورمن،1997،ارگان،1998). نمونه اي از  ــا سرپرس ــوق ي ماف
ــت كه فردي به همكار خود براي آماده سازي  رفتار مذكور آن اس

شرايط كاري كمك كند.
ــه اي كه براي  ــي انجام كارها به گون ــار مؤدبانه كاري يعن رفت
ــازمان سودمند باشد. اين بعد شامل تعهد و پايبندي داوطلبانه  س
به مصوبات سازماني است. اين رفتار كه به وسيله اسميت (1983) 
ــت، به  ــده اس ــازماني يا پذيرش عمومي نيز ناميده ش پذيرش س
ــازماني از جانب فرد  ــرش درونيِ قوانين، رويه ها و مقررات س پذي
ــاره دارد كه به كار او ارتباط پيدا مي كند. حتي آن هنگام كه  اش
هيچ ناظري او را تحت كنترل و نظارت نداشته باشد. اين خصيصه 
ــام رفتار شهروندي سازماني محسوب  رفتاري به اين دليل از اقس
ــه از قوانين  ــخصي انتظار مي رود ك ــود كه قاعدتاً از هر ش مي ش
ــرايطي چه تحت  ــازمان خويش در هر ش و رويه هاي موضوعه س

نظارت باشد يا نباشد پيروي كند.
ــام رفتار شهروندي است كه  جوانمردي و مروت از ديگر اقس
كمتر مورد توجه محققين قرار گرفته است، ارگان اين اصطلاح را 
به عنوان تمايل به تحمل و به جان خريدن سختي ها و ناملايمات 
ــوار  ــي محيط كار و همچنين تكاليف دش ــر و بديه اجتناب ناپذي
ــكايت كردن تعريف مي كند. اين خصيصة  كاري، بدون گلايه و ش
ــت. در اذهان  ــي از علاقه به كار، همكاران و مافوق اس رفتاري ناش
ــه تنها زماني  ــت كه ن ــد جوانمرد فردي اس ــي يك كارمن عموم
ــوار  ــكل و دش ــطه ديگران مجبور به انجام كارهاي مش كه به واس
ــوند گلايه نمي كنند، بلكه آنگاه كه امور كاري ذاتاً با سختي  مي ش
ــه، كار خود را به نحو  ــود نيز بدون گلاي ــكلات همراه مي ش و مش

احسن انجام مي دهند.
اخلاق اجتماعي از ديگر اقسام رفتار شهروندي سازماني است. 
ــئوليتي كه كاركنان به عنوان عضوي  اين خصيصه رفتاري به مس
ــاره دارد. به گونه اي كه  ــازمان عهده دار مي شوند، اش از اعضاي س
ــازمان با نحوة برخورد خود  ــا و ديدارهاي خارج از س در گفتگوه
ــت مي كنند. اين ويژگي رفتاري  ــازمان خويش دفاع و حماي از س
ــاركت فعالانه در اداره و كنترل جلسات  ــطه تمايل به مش به واس
ــا هدف كنترل محيط  ــازماني ب و اظهارنظر پيرامون رويه هاي س
ــي از تغييرات  ــا تهديدات و فرصت هاي ناش ــازمان در مواجه ب س

1. زارعى، جندقى، 1385
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ــازمان  ــازمان و يافتن بهترين گزينه براي س داخلي و خارجي س
نشان داده مي شود.

ارگان ( 1988 ) از پنج بعدي كه براي رفتار شهروندي سازماني 
ــت؛ دو بعد نوع دوستي و رفتار مؤدبانه كاري را ابعاد  بيان كرده اس
ــازمانى  ناميد؛ زيرا نگرش و سمت و  ــخصيِ رفتار شهروندي س ش
ــه بعد ديگر اعم از وجدان كاري،  ــت. س ــوي آنها متوجه فرد اس س
مروت و اخلاق اجتماعي را ـ كه بيشتر متوجه سازمان هستند ـ را 

عوامل سازمانيِ رفتار شهروندي سازماني نامگذاري كرد.
4-2. ويژگى هاى شغلى

الف) كليات ويژگي هاي شغلي
ــغلي ارائه شده به وسيله هاكمن و اولدهام  مدل ويژگي هاي ش
ــمندان براي طراحي  ــت كه به وسيله محققان و انديش مدت هاس
ــتاي افزايش بهره وري،  ــغل، غني سازي و توانمندسازي در راس ش
ــي مورد بهره گيري قرار گرفته است كه در ادامه  كارايي و اثربخش

به بسط اين مدل پرداخته شده است (مقيمى،1384).
ب) مدل ويژگي هاي شغلى 

مدل ويژگي هاي شغلي به دنبال آن است كه نحوه و چگونگي 
ــغلي بر رضايت شغلي، انگيزش و بهره وري را  تأثير خصوصيات ش
ــط دو تن از محققين  ــنجش قرار دهد. اين مدل كه توس مورد س
ــده بر اين  به نام هاي هاكمن و اولدهام1 (1980) تدوين و ارائه ش
ــت كه عامل عمده مؤثر بر بهره وري، به كيفيت  ــتوار اس فرض اس
ــود). هاكمن و  ــغلِ آنها مربوط مي ش ــاط بين كاركنان و ش (ارتب
ــب درستي بين كاركنان  ــازگاري و تناس اولدهام، (1980) اگر س
ــد و كاركنان به اين اعتقاد برسند  ــغلِ آنها وجود داشته باش و ش
كه شغل آنها يك امتياز برتر شخصيتي براي آنها مي باشد، مسلماً 
ــغلي و انگيزه لازم را براي  ــن اعتقاد و ارتباط مذكور رضايت ش اي

آنها ايجاد خواهد كرد.
ــاختار يك شغل متناسب با وضعيت بالفعل آن  هنگامي كه س
در عمل باشد، انگيزش دروني لازم در كاركنان و عملكرد مطلوب 
ــويق و  ــغل عامل تش ــاداش دروني را ايجاد مي كند و خود ش و پ
ــن و اولدهام كليد  ــود. به اعتقاد هاكم ــود بهره وري خواهد ب بهب
ــازماندهي مجدد ويژگي هاي  ــود انگيزه و رضايت كاركنان س بهب
ــده توسط  ــت نه تغيير كاركنان. از اين رو مدل ارائه ش ــغلي اس ش

ــغل  ــب ش ــن دو محقق، از اين جهت كه تمركز خود را برتناس اي
ــوزش كاركنان، مدلي  ــر گزينش و آم ــت نه ب ــاغل نهاده اس و ش
ــغلي بر  ــت. به عبارتي ديگر مدل ويژگي هاي ش منحصر به فرد اس
سازماندهي مجدد ويژگي هاي هدفمند شغلي براي ايجاد شرايطي 
مناسب و مطلوب در جهت ايجاد بالاترين سطح انگيزش، رضايت 
ــود. به اين منظور ويژگي هاي  و بهره وريِ كاركنان متمركز مي ش
ــغلي مورد مطالعه و بررسي قرار مي گيرند تا به نحويي تعريف و  ش

ايجاد شوند تا اهداف مذكور حاصل شود.
هاكمن ولاور (1971) طي تحقيقي دريافتند كه ويژگي هاي 
شغليِ تنوع، هويت، استقلال و بازخورد، به كاركنان براي عملكرد 
ــوب انگيزه مي دهند و همچنين تفاوت هاي موجود بين افراد  مطل
ــرفت، اين رابطه را تعديل مي كند.  در نياز آنها به يادگيري و پيش
ــرفت احساس مي كنند  كاركناني كه نياز بالايي به موفقيت و پيش
ــتري دارند كه خود را در برابر ويژگي هاي عنوان شده  تمايل بيش
ــه و تحقيق مذكور موجب  ــد. نتايج حاصل از مطالع متعهد بدانن
ــد تا هاكمن و اولدهام را به سمت ارائه مدل ويژگي هاي شغلي  ش
ــال1980  رهنمون كند. هاكمن و اولدهام فرض كردند كه  در س
ــناختي مهم به وجود  ــه شرط لازم باعنوان موقعيت روانش بايد س
ــان به  ــرايط از شغلش ــناخت آن ش آيد تا كاركنان، با تجربه و ش
ــاغلي نام  ــد. هاكمن و اولدهام از مش ــت يابن انگيزش دروني دس
ــناختي  «مشاغل غني شده» كه از  ــه شرط روانش مي برند. اين س

لحاظ روانشناختي سطح بالايي دارند عبارتند از آنكه:
1. كاركنان پاسخگويي و مسئوليت پيامدها و نتايج كارِ خود 

را آزمون و تجربه كنند.
2. كاركنان از نتايج واقعيِ فعاليت هاي كاريِ خود آگاه شوند.

ــد  ــه كنن ــود را تجرب ــگاه كارِ خ ــوم و جاي ــان مفه 3. كاركن
(مقيمى،1384).

3. همانندى اخلاق اسلامى در كار با رفتار شهروندى سازمانى 
و بر هم كنش آن با ويژگى هاى شغلى

ــه يكديگر  ــازمانى  ب ــهروندى س ــد از ابعاد رفتار ش ــج بع پن
ــن فاكتورها با  ــه اي ــان مى دهد ك ــد. ملكى نش ــتگى دارن همبس
ــتند؛  ــته هس ــتر از 0/5 تا 0/8 به همديگر وابس ــتگى بيش همبس
ــر موارد تأثير  ــا كاهش يك مورد در ديگ ــورى كه افزايش ي به ط
1. Hackman,
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مى گذارد: (زارعى،جندقى،1385) و مى توان  گفت در اسلام همه 
اين ابعاد در بحث اخلاق الهى خلاصه مى شود، با اين حال در زير 

ديدگاه اسلام در مورد هريك از اين ابعاد آمده است.
1-3. اسلام و خدمتگزارى 

ــى  ــت كه جمع انديش ــا و تعاليم بر آن اس ــلام در برنامه ه اس
ــروان خويش، ايجاد  ــدف را در پي ــازگار و با ه ــتى س و جمع زيس
ــدا] ببيند. در  ــه اى كه مردمان را [عيال خ ــت كند، به گون و تقوي
ــئله خدمت به خلق، مقدمه  ــلام، از يك طرف، مس جهان بينى اس
ــوى، به  ــت و از ديگر س ــده اس قرب الهى و نوعى عبادت تلقى ش
ــناخت و معرفت حق تعالى رشد و  ــان در بعد ش هراندازه كه انس
ــتر عشق مى ورزد، زيرا  تكامل پيدا كند، در خدمت به مردم، بيش
ــيفته حق، خدمت به خلق را جداى از بندگى خالق نمى بيند،  ش
ــنايان به  ــان هاى متعالى و فرزانه و آش ــن جهت  در انس به همي
جهان بينى اسلامى، حس نوع دوستى و خدمت به خلق و جامعه، 
ــم مى خورد. پيامبراكرم (ص) سودمندى و خدمت  بيشتر به چش
ــمندى  ــه مردم را در كنار ايمان به خداوند، معيار و ملاك ارزش ب

انسان دانسته و مى فرمايد:
ــاالله والنفع  ــى ء:الايمان ب ــان ليس فوقهما من البر ش خصلت

لعبادات االله  ... . (مجلسى ،1370)
ــدگان او، دو خصلت نيك  ــاندن به بن ايمان به خدا و نفع رس
ــت. از اين بيان استفاده مى شود  ــت كه برتر از آن چيزى نيس اس
كه اگر عشق و سوز به مردم، كه نمودار محبت به پروردگار است، 
ــردد و باايمان و اعتقاد به خداوند درآميزد  بر روح آدمى حاكم گ
ــازد كه هيچگاه از خدمت به  ــانى خدمتگزار و پرتلاش مى س انس
ــول خدا[ ص] مسلمانى  ديگران غفلت نمى ورزد كه بفرموده رس
ــكلات آنان  ــلم و اهتمام در رفع مش غير از خدمت به برادران مس

نيست: 
ــلمين فليس بمسلم (مجلسى  من اصبح ولم يهتم بامورالمس

  (1370،
ــا و  ــي از ويژگي ه ــزارى يك ــات، خدمتگ ــى از رواي در برخ
ــت: يكى از راويان  ــته شده اس ــخصه هاى اصلى مومنان دانس مش

مى گويد: از امام صادق ( ع) شنيدم كه فرمود: 
ــت : و كيف يكون خدما  ــدم بعضهم لبعض . قل ــون خ المومن

بعضهم لبعض ؟ قال : يفيد بعضهم يعضا (كلينى،1375)

ــزار يكديگرند. گفتم  ــام صادق (ع) فرمود: مؤمنان خدمتگ ام
چگونه ؟ فرمود: به يكديگر فايده و سود مى رسانند. اينها و صدها 
ــاندهنده پيوندى  ــم دينى در اين زمينه، نش ــه ديگر از تعالي نمون
ــان كه خود را مؤمن  ــت. آن تنگانگ بين ايمان و خدمتگزارى اس
مى پندارند و به پندار خود، براى قرب به خدا، عزلت مى گزينند و 
از مسئوليت هاى اجتماعى روى بر مى تابانند، با روح تعاليم اسلام 
ــت. امام خمينى،  ــگاه حق، عذرى نخواهند داش بيگانه و در پيش
رحمه� االله عليه، كه خود اسوه ايمان به خدا و خدمت به خلق بود، 
ــتورالعملى به فرزندشان، چنين مى نگارند: [پسرم !... آنچه  در دس
گفتم بدان معنا نيست كه خود را از خدمت به جامعه كنار كشى 
ــن از صفات جاهلان  ــى كه اي ــه گير و كل بر خلق االله باش و گوش
ــك است، يا درويشان دكان دار... پسرم! از زير بار مسئوليت  متنس
ــت شانه  ــانى كه خدمت به حق در صورت خدمت به خلق اس انس
ــيطان در اين ميدان، كمتر از تاخت  خالى مكن كه تاخت و تاز ش

و تاز در بين مسئولين و دست اندركاران نيست.
2-3. ادب اسلامى

ادب در شريعت اسلامى نيز از جايگاه و مقام ويژه اى برخوردار 
است و در سربلندى و عزت انسان نقش حائز اهميتى دارد. به طور 
يقين رعايت آداب در هر يك از مراحل زندگى، انسان را از ورطه 
ــعادت و خوشبختى رهنمون  ــوى وادى س هلاكت در آورده، به س
ــاند.  ــان را به ثمر مى نش ــكيده عزت انس ــازد و درخت خش مى س
ــى را در زندگى معنوى  ــى و مهم ــيار اساس رعايت ادب نقش بس
ــه ابتدايى ترين پله ترقى و عروج  ــان ايفا مى كند. به گونه اى ك انس
ــت و آنانى كه  ــات و حقايق دينى همين ادب اس ــوى معنوي به س
ــتى و  ــانيت ارج ننهاده، در رعايت آن سس به اين خصلت بارز انس
ــان از حركت باز  اهمال مى ورزند، در همان آغاز راه، مركب همتش
مى ايستد و نمى توانند به مسير معنوى خويش ادامه دهند. چنين 
ــخصى نه تنها خود از اين فيض محروم مى گردد، بلكه بسيارى  ش
ديگر را به سوى اين عمل نافرجام سوق مى دهد و شيطان گونه بر 
ــارك مى افزايد (محمد عوامه).  ــاران و همراهان اين كاروان نامب ي

3-3. وظيفه شناسى در اسلام
نظام حقوقى اسلام نظامى تكليف گراست؛ براي مثال در متون 
ــود، بحث از حقوقى  ـــان ها مى ش دينى وقتى صحبت از حق انس
ــت كه انسان هاى ديگر بر ما دارند و به عبارت ديگر مسئوليتى  اس
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كه ما در برابر ديگران داريم. البته چون اين حقوق طرفينى است 
ما نيز اين حقوق را بر عهده ديگران داريم، اما به دليل همان بعد 
سازندگى و تربيت و هدايت كه دين اسلام براى خود، قائل است، 
ــترى  ــئوليت، توجّه بيش ــان به جنبه تكليف و وظيفه و مس در بي

مى كند؛ بنابراين امام سجاد - عليه السلام - مى فرمايد: 
ــت كه در هر  ــر تو حقوقى اس ــداى عزوجل را ب ــدان كه خ ب
جنبشى كه از تو سر مى زند و هر آرامشى كه داشته باشى و يا در 
ــى يا در هر منزلى كه فرود آيى يا در هر عضوى  هر حالى كه باش
ــرف كنى، آن حقوق  ــا در هر ابزارى كه در آن تص ــه بگردانى ي ك
اطراف تو را فرا گرفته است. بزرگترين حق خداى تبارك و تعالى 
ــو واجب كرده؛ همان حقى كه  ــت كه براى خويش بر ت همان اس

ريشه همه حقوق است (محمد بن بابويه، 1371).
امام سجاد، عليه السلام، مى فرمايد: تو بر گردن ديگران حقّى 
دارى كه آنها بايد در مورد تو رعايت كنند بلكه مى فرمايد: حقوقى 
ــرده، يعنى حقوقى كه ديگران بر گردن تو دارند و  تو را احاطه ك

تو بايد از عهده آنها برآيى. 
ــه اهميت  ــود دارد ك ــى وج ــات فراوان ــد آي ــرآن مجي در ق
مسئوليت پذيرى و وظيفه شناسى را براى انسان بيان كرده است؛ 
ــنگين تشبيه شده  ــئوليت در قرآن، به بار س براي مثال قبول مس

است. خداوند در قرآن مى فرمايد: 
ــزِروا وازِرَةً وِِِِزرَ اخُرى... «هيچ گناهكارى بار گناه ديگرى  وَلا تَ
ــد» در اين آيه «وزر» به معناى سنگين است  را بر دوش نمى كش
ــير به معناى «گناه» و «مسئوليّت» نيز آمده  و در برخى از تفاس
است. خداوند در اين آيه ما را به اين معنا رهنمون مى شود كه بار 
ــئوليت را احدى خود انسان بر دوش نمى كشد و در  ــنگين مس س
ــتاخيز هر كس مسئول پاسخگويى به اعمال خويش است  روز رس
ــخگويى به قدرى وسيع  ــيرازى 1366) و ابعاد اين پاس (مكارم ش
ــت كه حتى اعضا و جوارح انسان را نيز در بر مى گيرد خداوند  اس
ــمعَ وَ  ــفُ ما ليَسَ لكََ بهِِ عِلمٌ انَِّ السَّ ــرآن مى فرمايد: وَلا تقَ در ق
البَصَرَ وَالفُؤادَ كُلُّ اولئكَ كانَ عَنهُ مَسئولاً (اسراء) از آنچه نمى دانى 

پيروى نكن؛ چرا كه گوش و چشم و دل ها همه مسئولند.
مسئوليت پذيرى درلسان روايات نيز همواره از اهميت بالايى 
ــلام، آنچنان خود را در  ــت. امام على، عليه الس برخوردار بوده اس
پيشگاه خدا مسئول مى داند كه حتى درباره آنچه مى گويد وجود 

ــد: ذِمَّتى بمِا اقَُولُ رَهِينَةٌ وَ  ــش را ضامن قرار داده و مى فرماي خوي
ــتى سخنم قرار دارد و نسبت به  انَا بهِِ زَعِيمٌ (عهده ام در گرو درس
آن ضامن و پايبندم) و همين احساس مسئوليت بود كه ايشان را 
ــه قبول خلافت وادار كرد چنانكه مى فرمايند: هان به خدايى كه  ب
ــكافت و انسان را به وجود آورد. اگر حضور حاضر و تمام  دانه را ش
ــودن حجت بر من به خاطر وجود ياور نبود و اگر نبود عهدى كه  ب
خداوند از دانشمندان گرفته كه در برابر شكمبارگى هيچ ستمگر 
ــكوت ننمايند، دهنه شتر خلافت را  و گرسنگى هيچ مظلومى س
ــت را با پيمانه خالى اولش  ــر كوهانش مى انداختم و پايان خلاف ب
ــيراب مى كردم، آنوقت مى ديديد كه ارزش دنياى شما نزد من  س

از اخلاط دماغ بز كمتر است (رضى، 1379). 
ــلام، بارها پيروان خود را به تقوى در برابر  امام على، عليه الس
ــئوليت هايى كه بر دوش گرفته اند سفارش كرده و حتي آنان  مس
ــته و مى فرمايند:  ــئول دانس را در مقابل زمين و حيوانات نيز مس
ــنِ البِقاعِ وَ  ــئُولوُنَ حَتّى عَ َّكُم مَس ــى عِِبادِهِ وَ بلاِدِهِ فَانِ ــواااللهَ فِ اتَِّقُ
ــبت  ــوا االلهَ وَ لا تعَصُوهُ (رضى 1379) از خدا نس ــمِ وَ اطَِيع ِ البَهائ
ــهرهايش پروا كنيد، زيرا داراى مسئوليت هستيد  به بندگان و ش
ــات، خداوند را اطاعت كنيد و از  ــبت به زمين ها و حيوان حتى نس

نافرمانى او بپرهيزيد. 
4-3. جوانمردى در اسلام

ــه قرآنى  ــظ جوانمردى (فتوت) و جوانمردان (فتيان) ريش لف
ــت كه آيين فتوت و صفات جوانمردى  ــته و گواه اين مدعاس داش
ريشه در باطن ملكوتى انسان هاى آزاده و موحد در جهان ناسوتى 
ــود  از صفات حضرت حق بوده كه بر بنده حقيقت جو افاضه مى ش
ــده  (فتوت) جوانمردى در قرآن چهار بار اكمل و صراحتاً بيان ش
است. در اين كتاب عظيم الشأن لفظ فتى براى اولين بار در مورد 
حضرت ابراهيم (ع) و بار دوم به نام حضرت يوسف(ع) و بار سوم 
در مورد حضرت يوشع ابن نون و بار چهارم به اصحاب كهف اطلاق 
ــده است. گذشته از جوانمردانى كه ذكر شد آزادمردان ديگرى  ش
ــر خدا پا در عرصه  ــرت ختمى مرتبت (ص) به ام ــز مانند حض ني
ــتين را روحى دوباره  كره خاكى گذارده و آزادگان و پهلوانان راس
بخشيدند چنانچه با جوانمردى ايشان خوى توحش و وحشيگرى 
ــوام خودى و بيگانه مبدل به روحانيتى عالم گير و اخلاق فاضله  اق
ــان آيين جوانمردى واقعى را  ــد و تربيت يافته گان حضرت ايش ش
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ــته و در نتيجه عرفات فتوت  ــبت به همنوعان خود مرعى داش نس
به اوج  خود رسيد. 

ــن كتاب اهل فتوت  ــار حنبلى بغدادى كه قديمى تري ابن به
ــه نقل از  ــام جعفر صادق(ع) ب ــت روايتى از ام ــوب به اوس منس
ــان نقل  ــانه هاى فتيان امت ش پيامبر(ص) در مورد علامات و نش
ــان دارند، راستگويى، وفاى به  مى كند؛ جوانمردان امت من ده نش
عهد، اداى امانت، ترك دروغگويى، بخشودن بر يتيم، دستگيرى، 
بخشيدن آنچه رسيده، بسيارى احسان، خواندن مهمان، حياست. 
ــتقيم ايشان  ــاگرد مكتب و تربيت يافته مس بعد از آن حضرت ش
ــردان روزگار خود  ــرآمد فتيان و جوانم ــرت على (ع) نيز س حض
ــت.  ــدند. در كنار اين ها جوانمردى اصحاب هم مثال زدنى اس ش
ــد: اساس ورود به هر يك از  ــينيون مى نويس براي مثال لويى ماس
ــرق در مدت ششصد سال برپايه  اصناف صنعتكار مسلمان در ش
ــت و آن فتوت كه  ــتوار بوده اس ــم رمزى اس مجموعه اى از مراس
ــت و  ــته اس ــوده اى عرب، ايرانى و ترك نقش بس ــات ت در تعليم
قديمى ترين آن به زبان تركى آذرى متعلق به سال ششصد و نود 
ــت تكيه دارد و در آن چهره سلمان همه چهره هاى ديگر را به  اس

كسوف برده است، سلمان استاد افضل كليه اصناف است. 
5-3. اخلاق اجتماعى در اسلام

ابعاد مختلف اخلاق اجتماعى در اسلام مانند مشورت كردن،  
ــان، شهرت گريزى مشورت، سخن  وفاى به عهد، ارتباط با خويش
ــب و كار حلال، وقار و متانت، وفق  ــنديده، وفاى به عهد، كس پس
ــان مى دهد كه همه ابعاد رفتار شهروندى سازمانى  و مدارا و ...نش
ــت؛ البته  ــلامى اس ابعادى از اخلاق اجتماعى يا همان اخلاق اس

جدول همبستگى هم مؤيدى بر اين ادعاست.
ــازماني ــهروندي س ــغلي با رفتار ش ــاط عوامل ش 6-3. ارتب

(مالكى 1387)
تئوري ويژگي هاي شغلي به دنبال آن است كه رفتار كاركنان 
ــا نگرش به جوانب محيط كار توصيف كند. هاكمن و اولدهام  را ب
ــازمان ها وقتي  ــتند: اغلب س ــود اذعان داش ــن بيان مدل خ ضم
مي خواهند رفتار كاركنان خود را مورد بررسي قرار دهند تأكيد و 
توجه خود را بر مشخصه هاي فردي معطوف مي دارند در حالي كه 
بايد عمده توجه خود را بر محيط كار و ويژگي هاي شغل كاركنان 

ــابه آنچه اين دو محقق بيان كرده اند  متمركز كنند. انتقاداتي مش
نيز نسبت به مطالعات رفتار شهروندي سازماني مطرح شده است. 
ــاي تحقيقاتي بر اين باورند كه عوامل اختياري و همچنين  داده ه
ــغلي با رفتار  ــدي، تعهد و ابعاد مربوط به نگرش هاي ش رضايتمن

شهروندي، سازماني همبستگي ندارند (ارگان،1995 1).
ــغلي، چنانچه ويژگي هاي شغلي بر  بنابر فرضِ مدل عوامل ش
نگرش هاي شغلي اعم از رضايتمندي (كه ارتباط نزديكي با رفتار 
ــازماني دارد) تأثيرگذار باشد، در اين صورت از اين  ــهروندي س ش
ــهروندي  ــك ابزار براي پيش بيني رفتار ش ــدل بايد به عنوان ي م
ــمي و  ــازماني ياد كرد. با وجود اين محققان اندكي به طور رس س
ــز (1964 2) پيش از آنكه  ــاط را آزموده اند. كات ــي اين ارتب تجرب
ــود و اظهارنظري مبني بر وجود  تحقيقاتي در اين زمينه انجام ش
اين ارتباط عنوان شود، شخصاً به ارتباط بين عوامل شغلي و رفتار 
شهروندي سازماني معتقد بود.  كاتز در اهميت ويژگي هاي شغلي 
ــار و نگراني  مي گويد: ايجاد محيطي كه كاركنان در آن تحت فش
ــند، متعاقباًٌ آنها را مقيد به رفتار شهروندي سازماني خواهد  نباش
ــد تا رضايت  ــازمان ها بايد اقدامي كنن ــر اعتقاد وي س ــرد. بناب ك
ــد؛ زيرا در چنين  ــود را تقويت كنن ــي و باطني كاركنان خ درون
شرايطي كاركنان فعاليت هاي شغلي خود را با اشتياق و احساس 
ــربلندي انجام مي دهند. كاتز همچنين اظهار مي كند؛ شرايطي  س
ــود، شرايطي  ــودمند واقع مي ش كه براي ايجاد رضايت دروني س
است كه شغل داراي مهارت هاي كافي و متنوعي باشد و از چالش 
ــد. وي معتقد است غالب  و پيچيدگي متعادلي نيز برخوردار باش
ــئوليت بالا تمايل دارند، زيرا چنين  ــغل هايي با مس كاركنان به ش
ــاغلي آنها را نسبت به بهبود كمي و كيفي فعاليت هاي كاري  مش
ــتا با مدل  ــرايط ايدئال از نظر كاتز هم راس ترغيب مي كند. اين ش
ويژگي هاي شغلي اولدهام و هاكمن است. كاتز از غني سازي شغل 
ــوان راهكاري براي تقويت خلاقيت و فعاليت هاي خودجوش  به عن
(خودانگيز) ياد مي كند كه بعدها باعنوان رفتار شهروندي سازماني 

از آن ياد شده است.
ــغلي و رفتار شهروندي  ــايي ارتباط عوامل ش به تازگي شناس
ــت. دلايل  ــاخته اس ــازماني نظر محققان را به خود معطوف س س
ــغلي با رفتار  ــاط ويژگي هاي ش ــان علت ارتب ــددي براي بي متع
1. Organ, D. W. 2. Katz
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ــاد فعاليت هاي با  ــازماني وجود دارد. اول آنكه ايج ــهروندي س ش
ــغلي بالاتر مي شود. به عبارتي  انگيزش دروني منجر به رضايت ش
ــان رضايت بيشتري دارند به ابراز  ديگركاركناني كه با انجام كارش
رفتار شهروندي سازماني به ويژه رفتار ياري كننده تمايل و رغبت 
ــتري دارند (اسميت و همكاران، 1983). علاوه براين به نظر  بيش
ــهروندي  ــغلي ارتباط قويتري با رفتار ش ــد ويژگي هاي ش مي رس
سازماني داشته باشد تا با عملكرد شغلي؛ زيرا كاركناني كه از كار 
ــوند آن هنگامي كه به وجد مي آيند  ــنود مي ش خود راضي و خش
تمايل بيشتري به رفتار شهروندي سازماني پيدا مي كنند. بسياري 
ــغلي به بيان ارتباط مستحكم بين  از محققان در زمينه عوامل ش
ــغلي و عملكرد كاري قادر نبودند؛ زيرا اين محققان  ويژگي هاي ش
از معيارهاي عملكرد درون نقشي كاركنان استفاده مي كردند كه 
ــر توانمندي و هنجارهاي كار گروهي قرار  اين معيارها تحت تأثي
ــنجش ارتباط ويژگي ها و  ــاً معيار دقيقي براي س گرفته و نتيجت

عملكرد شغلي نيستند.
ــر عوامل  ــي تحت تأثي ــي از رفتارهاي فرانقش ــرد ناش عملك
ــي مانند مهارت ها و توانمندي هاست.  براي مثال اگر شغلي  نگرش
ــود،  ــازي ش از طريق ايجاد تنوع و مهارت، براي كارمندي غني س
ــت اين كارمند مانند سابق(قبل از غني سازي) عملكرد  ممكن اس
مطلوبي نداشته باشد، زيرا تجربه كافي از فعاليت هاي كاري جديد 
ندارد. بنابراين اگرچه اين كارمند از شغلِ غني شدة خود احساس 
ــت به دليل نداشتن مهارت هاي لازمه  رضايت كند، ولي ممكن اس
ــه احتمال قوي ابراز  ــود. اما با وجود اين ب ــرد او تضعيف ش عملك
ــازماني در او تقويت خواهد شد، زيرا او از اين  رفتار شهروندي س
طريق مي خواهد رضايت خود را نشان دهد و بنابراين براي جبران 
ضعف عملكرد خويش، فراتر تكاليف شغلي يا فراتر از وقت رسمي 
ــناخت ارتباط عوامل شغلي با  ــازمان كار مي كند.  در زمينه ش س

رفتارشهروندي سازماني، سه مطالعه زير انجام شده است.
ــغلي را با  ــكوف و ارگان (1990) پنج بعد ويژگي هاي ش پواس
ــازماني در بين كاركنان تايواني انجام دادند.  ــهروندي س رفتار ش
نتايج تحقيقات بيانگر وجود ارتباطي مثبت بين رفتار نوع دوستي 
ــه علاوه ارتباط  ــتقلال بود. ب ــار مؤدبانه كاري با تنوع و اس و رفت
ــار مؤدبانه  ــورد و همچنين رفت ــتي و بازخ ــي بين نوع دوس خاص

ــخگوي اين  ــت. اين نتايج پاس ــغلي وجود داش كاري و هويت ش
ــئله بودند كه كاركناني كه بازخورد مناسبي دريافت مي كنند  مس
ــازماني  ــهروندي س ــغلي بالايي دارند به ابراز رفتار ش و هويت ش
ــت سرپرستان در فرهنگ هاي  مشتاق تر هستند. البته ممكن اس
ــراي تمايز بين فعاليت هاي كاري  مختلف، هنجارهاي مختلفي ب
ــراي مثال مونن  ــند، ب ــته باش ــاي فراتر از نقش، داش و فعاليت ه
ــت رفتار شهروندي سازماني را در  (1995) هنگامي كه مي خواس
ــي برد كه محيط  ــرار دهد، به اين نكته پ ــا مورد مطالعه ق آفريق
ــورهاي غربي است، به نحوي كه  كاري آفريقا كاملاً متفاوت از كش
كاركنان در آفريقا وجدان كاري بالايي دارند، بطوري كه اگر لازم 
ــر كار حاضر شده و يا اگر لازم  ــود كاركنان در هر زماني به س ش
ــد تمام روزهاي هفته به طور كامل كار مي كنند و اين مسئله  باش
از نظر سرپرستان آفريقايي انتظاري عادي است نه چيزي فراتر از 
شغل آنها.  بنابراين مي توان گفت حدود رفتار شهروندي سازماني 
ــت، با وجود اين  ــا و نگرش هاي مختلف متفاوت اس در فرهنگ ه
آنچه كه حائز اهميت است نتيجه حاصل از اعمال اين رفتار است 

كه براي سازمان و جامعه نافع خواهد بود.
ــغلي و  ــاط بين عوامل ش ــكي (1998) ارتب ــي و روگوس كاپل
رفتار شهروندي سازماني را در تحقيقي باعنوان بررسي مشاركت 
ــتخدامي از طريق  ــا رويه هاي اس ــودن اينكه آي ــان، با آزم كاركن
ــازماني تأثير مي گذارد  ــغلي بر رفتار شهروندي س ــازي ش غني س
ــاس قرار داد  ــرار داد. او فرض خود را بر اين اس ــورد مطالعه ق م
ــغلي را زياد كرده  ــاركت كاركنان، غناي ش ــه رويه افزايش مش ك
ــت مي كند محققان  ــازماني را تقوي ــهروندي س و متعاقباً رفتار ش
ــازماني همبستگي  ــهروندي س ــتند كه رفتار ش مذكور اعلام داش

مثبتي با استقلال، تنوع و هويت دارد .
ــي ارتباط رفتار  هارتمن1 و همكاران (1999) به منظور بررس
شهروندي سازماني با ويژگي هاي شغلي، تحقيقي از طريق بررسي 
ــهروندي سازماني بر تمايل به شغل  ميزان تأثير تمايل به رفتار ش
ــي كنند،  ــد. به عبارتي هدف آن بود بررس ــده انجام دادن غني ش
ــاني كه به رفتار شهروندي سازماني تمايل بيشتري دارند  آيا كس
ــتند، يا خير؟ هارتمن  ــده نيز مشتاق تر هس ــغل هاي غني ش به ش
ــا ابراز رفتار  ــت، كاركناني كه ب ــن تحقيقات خود اذعان داش ضم
1. Hartman
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ــتري به مشاغل  ــتند علاقه بيش ــازماني راغب هس ــهروندي س ش
ــده نيز دارند؛ زيرا شغل غني شده براي اين قبيل كاركنان  غني ش
ــهروندي سازماني فراهم  ــتري براي ابراز رفتار ش فرصت هاي بيش
ــي كه لازمه  ــاغل چالش مي كند و متعاقباً چنين كاركناني به مش
ــت رغبت و  ــا فعاليت هايي فراتر از وظايف و تكاليف كاري اس آنه

انگيزه بيشتري دارند. 
ــوق در تحقيق خود  ــن و همكارانش علاوه بر مطلب ف هارتم
ــهروندي سازماني به عنوان  به دنبال يافتن تأثير تمايل به رفتار ش
ــغلي از جمله رضايتمندي  ــك عامل ميانجي براي پيامدهاي ش ي
ــازي  ــاس بود كه ارتباط بين غني س ــد. فرض آنها بر اين اس بودن
ــهروندي  ــازي با رفتار ش ــغلي قويتر از ارتباط غني س و رضايت ش
ــرض مذكور را رد  ــازماني خواهد بود، ولي نتيجه تحقيقات، ف س
كردند و به اين ترتيب غني سازي شغلي بيش از آنكه رضايتمندي 
ــد، تقويت رفتار شهروندي سازماني را به  ــته باش را به ارمغان داش

همراه خواهد داشت .
ــوان ادعا نمود كه  ــده مي ت ــال مرور مطالعات انجام ش به دنب
تاكنون مطالعه جامعي براي تشريح و تبيين كيفيت تأثير عوامل 
ــده است. يا نسبت  ــغلي بر رفتار شهروندي سازماني انجام نش ش
ــد از پيامدهاي  ــازماني مي توان ــهروندي س ــه اينكه آيا رفتار ش ب
ويژگي هاي شغلي باشد يا نه، تحقيقي صورت نگرفته است. شايد 
علت اين امر مشكل بودن شناخت دقيق ويژگي هاي روانشناختي 
و محاسبات معيارهاي در نظر گرفته شده براي آن باشد. چرا كه 
ــدل هاكمن و اولدهام  ــناختي از اصول مهم م ــاي روانش ويژگي ه
ــت نه تنها به لحاظ تفاوت هاي فرهنگي،  ــد كه ممكن اس مي باش
ــازمان نيز معيارهاي متفاوتي  بلكه از نظر نگرش فردي در يك س
داشته باشد. بنابراين مطالعات در اين زمينه قدري دشوار به نظر 

مي رسد.

نتيجه گيرى:
ــمانى خود و هم در روش  ــلام هم در كتاب آس دين مبين اس
عملى ائمه اطهار ابعاد مختلف اخلاق را به شكل هاى مختلف بيان 
ــت و چارچوب جامع براى اخلاق در نظر گرفته است تا  كرده اس
ــاره كرده است، مى توان بياناتى  جايى كه به ريزترين نكات هم اش

مانند بيانات زير را در نظر گرفت:

1. اى كسانى كه به خداوند ايمان آورديد به عقد و عهد خود 
وفا كنيد.

ــما امر مى كند كه هرگونه امانت را به صاحب  2. خداوند به ش
ــد، خواه معنوى، خواه به  آن برگردانيد، خواه امانت هاى  مادى باش

شخصيت هاى حقيقى باشد، خواه  به شخصيت هاى حقوقى.
ــارج از محور دين و قانون  ــوال خود را به باطل ـ كه خ 3. ام
ــداً به قاضيان و حاكمان  ــت ـ مصرف نكنيد و آنها را عم الهى اس
ندهيد تا از رهگذر اين كار حرام مقدارى از اموال و حقوق ديگران 

را به چنگ آوريد.
ــط و عدل، قوام باشيد يعنى شدت  اى مؤمنين براى اقامه قس

قيام و ايستادگى را رعايت كنيد.
ــانى كه به آنچه كرده اند (كم كارى و نفاق و  4. مپنداريد كس
ــحالند و دوست مى دارند كه در  عدم حضور در صحنه و ...) خوش
ــوند و از عذاب الهى رهايى يابند،  ــتايش ش برابر كارهاى نكرده س

بلكه براى آنان عذابى است دردناك.
ــتى مال و جاه، دين مرد را بيش از آن اندازه مى برد  5. دوس
كه دو گرگ خون آشام شبانه به آسايشگاه گوسفندان حمله برند 
ــد. اگر متصدى براى  ــزى از آن رمه باقى نگذارن ــداد چي و در بام
ــش كند از آسيب آن  ــت آوردن جاه يا براى حفظ آن كوش به دس
ــير اخلاقى را  مصون نخواهد ماند و هزاران آيه و حديث ديگر مس
ــائلى  ــام ابعاد زندگى بيان مى كند، در بعد فرهنگ كار  مس در تم
ــى، ادب در كار و  ــزارى، جوانمردى، وظيفه شناس ــد خدمتگ مانن

اخلاق اجتماعى مطرح شده است.
ــهروندى  ــه فاكتورهاى رفتار ش ــه كنيم هم ــر خوب توج اگ
سازمانى به نوعى در اخلاق اسلامى بيان شده است و مى توان گفت 
ــتگى محسوس موجود  ــلامى است و وابس كه جزئى از اخلاق اس
ــازمانى مؤيد اين مطلب است  ــهروندى س در فاكتورهاى رفتار ش
ــدى در نظر گرفت كه ما اين  ــه مى توان اين ها را به عنوان واح ك
ــلامى مى دانيم كه در نمودار  واحد را زيرمجموعه اى از اخلاق اس
ــت. در حقيقت مبانى اسلامى با  ــان داده شده اس زير به خوبى نش
جامعيت منحصر به فرد خود در بحث اخلاق همه نيازهاى شغلى 
ــى  ــت و در بحث روان شناس و كارى جامعه را در نظر گرفته  اس
ــدن كار حلال به كار  ــته و با جهاد خوان ــز پا را فراتر گذاش كار ني
ــش ارزش ماورايى و اعتقادى بخشيده است و انسجام آن  و كوش
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ــت. مدل تجربى زير را مى توان مكانيسم  ــيده اس را تحكيم بخش
تأثيرگذارى اخلاق اسلامى بر ويژگى هاى شغلى دانست:

ــاس پيشنهاد مى شود كاركنان  مطلوب بسيار است. بر همين اس
ــوند ارتباط صميمانه اى با همكاران خود برقرار كنند و  تشويق ش
در مواقعى كه نياز به كمك دارند، آنها را در حل مشكلات مرتبط 
با كارشان يارى دهند و بايد به نقش فداكارى و ايثار  تاريخ اسلام 
تأكيد كرد و مفاهيمى كه مسلمانان را به فداكارى  دعوت مى كند 

را در دوره هاى آموزشى مطرح كرد. 
2. از نظر آداب اجتماعى بايد كاركنان و مديران را به شركت 
فعالانه در جلسات سازمان براى ارائه پيشنهادهاى سازنده ترغيب 
ــازمان، تصويرى  ــرد و در برقرارى ارتباط با افرادى بيرون از س ك
مثبت از سازمان ارائه داد و موجبات خوشنامى و شهرت سازمان 
را فراهم كرد و جلساتى با محوريت رفتارهاى عملى  كه در صدر 
ــلامى بر آنها تأكيد شده را  ــلام وجود داشت و در مديريت اس اس

الگوسازى كرد.
ــهروندى سازمانى  3. وجدان كارى از ديگر مؤلفه هاى رفتار ش
است كه نسبت به مؤلفه هاى پيش گفته در وضعيت نامطلوب ترى 
ــه تبعيت از مقررات  ــى بايد افراد را ب ــرار دارد. در چنين فضاي ق
ــازمانى ترغيب كرد؛ به گونه اى كه بدون وجود نهادهاى نظارتى  س
ــن انجام دهند و در اين فرآيند از چالشى  كار خود را به نحو احس
ــام پيش از موعد  ــت در انجام فعاليت ها و انج ــودن كارها،  جدي ب
وظايف استقبال كنند. و اين در نتيجه پاداش اخروى بخشيدن به 

كار و مسئوليت الهى دانستن آن به دست خواهد آمد.
ــاى رفتار  ــخصى از جمله مؤلفه ه ــل ش ــى متقاب 4. هماهنگ
ــت كه براى بهبود آن پيشنهاد مى شود  ــازمانى اس ــهروندى س ش
ــت سر همديگر غيبت  ــرزنش نكرده و  پش كاركنان يكديگر را س
نكنند، اگر داراى موقعيت و قدرتى در سازمان هستند، از موقعيت 
ــاى غيرقانونى و  ــتفاده از راه ه ــتفاده ننمايند و با اس خود سوءاس
ــروع به روابط متقابل شخصى لطمه وارد نكنند كه همه اين  نامش

موارد از گناهان كبيره در دين اسلام محسوب مى شوند.
5. كاركنان و مديران بايد داراى روحيه جوانمردى در سازمان 
ــند. به همين منظور بايد ضمن تقويت مثبت گرايى در افراد،  باش
سعى شود مشكلات بيش از حد بزرگ جلوه داده نشود و به جاى 
ــكايت از وضع سازمان، راهكارهاى برون رفت از مشكلات  گله و ش
ــدوار بودن به  ــود و فرهنگ توكل بر خدا و امي ــود دنبال ش موج

رحمت خداوند در سازمان حكم فرما شود.

ــا تقويت و  ــورد مى توان گفت ب ــگاه دقيق به اين م ــا يك ن ب
ــلامى را به عنوان  ــوان اخلاق اس ــد دينى، مى ت ــازماندهى عقاي س
ــخ  اجتماعى درآورد و از اين عقيده اخلاقى براى  يك عقيده راس
ــى فاكتورهاى رفتار شهروندى سازمانى  استفاده كرد و با  مهندس
ــازمانى، ويژگى هاى شغلى سازمان  ــى رفتار شهروندى س مهندس
تغيير خواهد كرد و نتيجه آن بهبود و تغيير فرهنگ كار در كشور 

خواهد بود.

پيشنهادها
ــرايط نامطلوب فعلى كه در زمينه رفتار  براى از ميان بردن ش
ــازمانى و اخلاق كارى در عمده سازمان هاى كشور  ــهروندى س ش
وجود دارد، مى توان پيشنهادها و راهكارهايى را با توجه به شرايط 

بومى سازمان هاى دولتى ارائه كرد كه مهم ترين آنها عبارتند از:
ــهروندى  ــاى مهم رفتار ش ــه مؤلفه ه ــتى از جمل 1. نوع دوس
ــت كه با وجود امتياز مناسب ترى كه نسبت به ساير  سازمانى اس
ــه آن با وضع  ــازمانى دارد، فاصل ــهروندى س ــاى رفتار ش مؤلفه ه

نمودار 3

اخلاق اسلامى

رفتار شهروندى سازمانى

ويژگى هاى شغلى 



47

 ماهنامه مهندسي فرهنگي  سال ششم  شماره 61 و 62  بهمن و اسفند 1390

منابع
- قرآن كريم.

- اصول كافى كلينى. (1375). ج 2.167. 
- اعرابى و پارسيان. (1378). «تئورى رفتار سازمانى رابينز»، پژوهش هاى فرهنگى. 

ــه منوچهر  ــت»، ترجم ــر علم سياس ــد ب ــى جدي ــى. (1378) «نگرش ــرو مونت - پالم
شجاعى،انتشارات وزارت امور خارجه؛نوبت دوم.

ــارات جامى و نيلوفر،  ــاهى بهاءالدين. (1374).  قرآن كريم، چاپ اول، انتش -  خرمش
تهران.  

- رفيع پور،فرامرز. (1387). آناتومى جامعه يا سنت االله، انتشارات دانشگاه تهران. 
ــازمان تبليغات  ــلام، س ــا، زين العابدين. (1387). ارزش كارو كارگر در اس - روحانى ني

اسلامى. 
- زارعي، ح، جندقي، ع و توره ،ن. (1358). شناخت عوامل رفتار شهروندي سازماني و 

بررسي ارتباط آن با عملكرد سازماني، فرهنگ مديريت شماره12بهار85.
ــوراى فرهنگ كار،  ــر فرهنگ كار» ش ــا. (1376). «مقدمه اى ب ــپهرى، محمدرض - س

مؤسسه كار و تأمين اجتماعى.  
ــارات پيام  ــين انصاريان، تهران، انتش ــيّد رضى. (1379). نهج البلاغه، ترجمه حس - س

آزادى، چاپ هفتم، خ 16.
ــگاه مقالات علمى  ــلام و مصاديق آن  پاي ــت در اس ــا اژدرى. (2009). مديري - عليرض

.www.SYSTEM.parsiblog.com مديريت
- عوامه، محمد، ادب الاختلاف فى مسائل العلم و الدين، ص 167، دارالبشائر الاسلامية.

- مالكي، محمدرضا. (1387) «بررسي ارتباط رفتار شهروندي سازماني با عوامل شغلي 
در دانشگاه اصفهان» پايان نامه كارشناسى ارشد دانشكده مديريت دانشگاه اصفهان. 

- مجلسى، سيدعلامه. (1370) «بحارالانوار»، چاپ بيروت، جلد 74.
ــيراز،  ــيداحمد فهرى زنجانى، ش ــيخ صدوق، خصال، ترجمه س ــن بابويه، ش - محمّدب

انتشارات علميه اسلاميه، بى تا.
ــارات  ــيرنمونه، تهران، انتش ــيرازى و ديگران. (1353ـ 1366). تفس ــر، مكارم ش - ناص

دارالكتب الاسلاميّه،-1366 1353.
ــازماني از تئوري تا عمل، فرهنگ مديريت،  ــهروندي س - مقيمي ،م. (1384). رفتار ش

شماره 11. 
ــيعه و انقلاب اسلامى»، مركز  ــى ش - هنرى لطيف پور، يداالله. (1379). «فرهنگ سياس

اسناد انقلاب اسلامى. 
- Borman, W. C. & Motowidlo, S. J. (1997). Task performance 
and contextual performance: The meaning for personnel 
selection research, Human Performance, Vol.10 No.5, pp. 99-
109.
- Hackman, J. R., Oldham, G. R. (1980). Work Redesign. 
Massachusetts: Addison Wesley
- Hartman, S. J., Fok, L. Y., Patti, A. L. (1999).The relationships 
between equity sensitivity, growth need strength, organizational 
citizenship behavior, and perceived outcomes in quality 
environment.
- Katz, D.(1964).Motivational basis of organizational behavior.
Behavioral Science.Vol.9 pp.131146-.
- Organ, D. W. & Lingl, A. (1995). Personality, satisfaction, 
and organizational citizenship behavior.Journal of Social 
Psychology. Vol.135 No.102, pp.339350-
- Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: the 
good soldier syndrome, Lexington, MA: Lexington Books.


