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  چكیده

 كارهـایی  شـوند  مـی  موجـب  كه نفس در پایدار های ویژگی و صفات عنوان به را اخلاق مسلمان، دانشمندان

. انـد  كـرده  تعریف شوند، صادر انسان از تأمل و تفكر به نیاز بدون و خودجوش طور به صفات، آن با متناسب

دارد. حال آنكـه   اخلاق اسلامی، درست یا نادرست بودن این صفات را در چارچوب مفاهیم اسلامی بیان می
هـای كـاری انسـان در     چارچوب مفاهیم اسلامی در قالـب فعالیـت  مفاهیم اخلاق كاری اسلامی به كاركرد 

داری بـا عوامـل    دهند كه اخلاق كاری اسلامی رابطه معنا پردازد. تحقیقات نشان می های مختلف می سازمان
مختلف، فردی، شغلی و سازمانی دارد. هدف این تحقیق، بررسی رابطه اخلاق كاری اسلامی با تعهد سازمانی و 

تعهد هنجاری و فرهنگ سـازمانی بـه همـراه ابعـاد آن،      ست كه شامل تعهد مستمر، تعهد عاطفی،ابعاد آن ا
های غالب، مدیریت كاركنان، تأكیدهای استراتژیك، معیار موفقیـت   شامل: انسجام، رهبری سازمان، ویژگی

دهند  م تشكیل میباشد. جامعه آماری این تحقیق را ششصد نفر از كاركنان مراكز عالی آموزشی، پژوهشی ق می
نفر به عنوان نمونه آماری  234كه از این تعداد با استفاده از جدول تعیین حجم نمونه جرسی و مورگان، تعداد 

گیری متغیرهای تحقیق پرسشنامه تعهد سـازمانی لاتمـدین و همكـاران، فرهنـگ      اند. ابزار اندازه تعیین شده
رویش است. نتایج تحقیق در بررسی روابط بـین متغیرهـای   سازمانی كامرون و كوئین و اخلاق كاری اسلامی د

داری میان اخلاق كـاری   تحقیق با استفاده از آزمون همبستگی و رگرسیون نشان دادند كه رابطه مثبت و معنا
  اسلامی با تعهد و ابعاد آن و همچنین اخلاق كاری اسلامی با فرهنگ سازمانی و ابعاد آن وجود دارد.
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  مقدمه

اخلاق فردیِ كار یك رویه مهم در استخدام افراد است. در تحقیقـات متعـدد آمـده اسـت كـه      
). براسـاس نظـر   1994 1باشد (فلاین، تر از استعداد می هنگام استخدام، اخلاق كاری بسیار مهم

خود به دیدگاه درونی كردن كار مثـل یـك حالـت    )، اخلاق كار در بهترین شكل 1996( 2بیكن
هـای   های فرد اشاره دارد. مطالعه اخلاق كار در سال ها و انرژی طبیعی و نظارت كردن بر توانایی

های بزرگ بسیار مورد توجه بوده است. با وجود ایـن، بسـیاری از    اخیر به دلیل شكست شركت
هـای كشـورهای اروپـایی و     سـاس تجربـه  وكـار برا  مطالعات این دوره، از قبیل اخـلاق كسـب  

). اگرچـه مبحـث اخـلاق كـاری در غـرب در آرای و      2008 3اند (ریـزك،  آمریكایی انجام شده
های ماكس وبر و طرفدارانش مطرح شد، اما عناصر كلیدی اخـلاق كـاری مـاكس وبـر      اندیشه
 بـه  گـروه  یـا  فـرد  فیزیكی و روانی ذهنی، انرژی شدن متعهد شمول نیستند. اخلاق كاری، جهان

). 1385(كاویان،  است توسعه برای فرد و گروه درونی استعداد و قوا اخذ جهت در جمعی ایده
 ـ   ت ئبرای مثال، اسلام در زمینه اخلاق كاری مفهوم خاص خود را دارد كه از قـرآن و سـنتّ نش

ی هـا  گیرد. مشابه حالت پروتستانیسم ماكس وبر، اسلام پایه و اسـاس ایـدئولوژیك ویژگـی    می
). اخـلاق  2005 4شود، فـراهم كـرده اسـت (علـی،     شخصیتی را كه باعث توسعه اقتصادی می

شود كه اسلام، روش جـامع   های اسلام است و فرض می كاری اسلامی براساس اصول و روش
دهد كه فرد  ). اخلاق كاری در اسلام توقعاتی را شكل می2008 5و كامل زندگی است (الاهلی،

شود فرد در محیط كار پرتلاش، فـداكار، بامسـئولیت،    ین نگاهی باعث میقابل احترام باشد. چن
). اخـلاق كـاری اسـلامی    2006و همكـاران،   6دارای روابط اجتماعی و خلاق باشد (رحمـان 

خـوبی انجـام دهـد.     اش را به خاطر خدا بـه  شود فرد در سازمان با تمام وجود وظیفه موجب می
درسـتی انجـام    اند، خداوند كسی كه كارش را كامل و به كردههای دینی بیان  گونه كه آموزه همان

كننـد زمـانی كـه     )، همچنـین بیـان مـی   2006دهد، بسیار دوست دارد. رحمان و همكاران ( می
شوند، باید میان منافع شخصی و جمعی بـا توجـه    مسلمانان در محیط كار با مشكلی مواجه می

) در تحقیقـی كـه در كشـور    2007( 7كـاظمی به شرایط و موقعیت تمایز قائل شـوند. علـی و ال  
ای  اند كه میان اخلاق كاری اسـلامی و وفـاداری رابطـه    كویت انجام دادند، به این نتیجه رسیده

اند كه میان اخـلاق كـاری    ) به این نتیجه رسیده2008( 8بسیار قوی وجود دارد. علی و اوویهان
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 1حكمـی وجـود دارد. خلیـل و ابوسـعد    اسلامی و عملكرد بالا و ترقی و رفاه اجتماعی رابطـه م 

گرایـی   هـای شخصـیت   اند كه بین اخلاق كاری اسلامی و مقیـاس  ) به این نتیجه رسیده2009(
اند كه اخـلاق   ) در تحقیقی به این نتیجه رسیده2010( 2رابطه بسیار قوی وجود دارد. كومار و رز

بسزا دارد. در این تحقیق به  كاری اسلامی بر روی قابلیت نوآوری در بخش دولتی مالزی تأثیری
  دنبال آنیم تا تأثیر اخلاق كاریِ اسلامی را بر روی فرهنگ سازمانی و تعهد بررسی كنیم.

  پیشینه نظری موضوع

  اسلامی كاری اخلاق

تعالی اسـت   (ره) اعتقاد داشتند مبدأ كار، حقخمینیكار از مقولۀ خلق و خلاقیت است. امام 
كه هستی، طبیعت و تمام موجودات را خلق كـرده اسـت.    چراو خداوند بزرگ كارگر است، 

 یتعبیـر  بـا  ، و)1387ای، شده اسـت (قمشـه   فراواندر قرآن نیز بر عمل و عمل صالح تأكید 
(نجم، » ندارد چیز وجود هیچ است كرده كوشش كه آنچه جز بشر برای«فرماید:  می و زیبا رسا
 ،. اخـلاق اسـت رعایت اخلاق كاری  ،كارییكی از مباحث مهم در حوزه  ،). در این میان39

رود  جمع خلق و خلق است كه به معنی سجیه، سرشت، طبیعت، عادت، خوی و... به كار می
هـای اخلاقـی    ای از ارزش تواند به عنوان مجموعـه  اخلاق می ،). درواقع1390پور،  (مشایخی

). رفتـار غیـر   2001 3دهد (هارون و فخار، تعریف شود كه كار درست را از غلط تشخیص می
شـود.   و موجب اعتراض همگان می انجامد ها می اخلاقی در محیط كاری به شكست سازمان

) اخلاق كار، را متعهد شدن توان ذهنی، روانی و جسمانی فرد یا گروه بـه  1390پور ( مشایخی
اندیشه جمعی در جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه و فرد برای توسعه به هر نحو معرفـی  

ای توضیح داد، مباحث  ها را در قالب مقاله موده است. زمانی كه ماكس وبر اخلاق پروتستانن
وری و توسعه اقتصادی و ارتباط آنها با عقاید مـذهبی بسـیار مـورد توجـه قـرار گرفـت.        بهره

وظیفه هـر مسـلمان    ،درنتیجه، وبر و پیروانش بر اخلاق پروتستانی تأكید داشتند. اما در اسلام
گفتـه پیـامبر بـزرگ اسـلام      اسـاس ارزشی قرآن و سنّت پیروی كند (بر روشت كه از این اس

شوند و  ارزشی قرآن و سنّت آراسته می روش(محمد(ص) از طرف خدا). مسلمانان به وسیله 
مبتنـی بـر    روشدهنـد.   هایی را نیز در زندگی شخصی و جمعی خود نشـان مـی   چنین ویژگی

هـا را   گـروه  همهتواند منافع  كند كه می مدیریت فراهم می های اسلامی، الگویی را برای ارزش
). مباحـث حـوزه اخـلاق كـاری در زمـان و      2012 4(هـارون، فخـار و رحمـان،    آوردفراهم 
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متخصصان علوم انسانی علاقه  ،كشورهای مختلف متفاوت بوده است. همچنان كه گفته شد
بـود اخـلاق كـاری بایـد      تقـد معخود را به مبحث اخلاق كاری بعد از نظریه ماكس وبر كـه  

). 2007 1كردنــد (علــی و الكــاظمی، ابــرازداری باشــد،  سختكوشــانه و ضــد نظــام ســرمایه
گونه نتیجه گرفت كه وجود اخلاق كاری كه از تئوری وبر به وجـود   ) این1995( 2چرینگتون

راحتـی در كـار، حـس غـرور      از عناصر سختكوشی، ساعات كاری زیاد بدون توجـه بـه   ،آمد
گـذاری   درسـت، گـرایش بـه موفقیـت و سـرمایه      ای گونـه داشتن در كار و انجام دادن كار به 
هـای غربـی    بیان كرد كه این عناصـر در سـازمان   همچنینعاقلانه ثروت تشكیل شده است. 

كـه رشـد    یز به دنبال اجرای این عناصر هستند. در حالیهای اسلامی ن د و كشورنشو اجرا می
تدریجی اخلاق كاری و معنای كار در دنیای غرب ممكن است مربـوط بـه ماهیـت جامعـه     

های این جامعه باشد، نباید از این نكته غافل شد كـه در هـر یـك از جوامـع      اروپایی و ارزش
هـا،   . یكـی از ایـن ارزش  تاسهای اخلاقی خاصی مطرح  های مختلف، ارزش دارای فرهنگ

) در مطالعاتشـان بیـان   2008( 4). علـی و اوویهـان  2009 3ارزش كاری اسلامی است (نازلیا،
فـرد خودشـان را در مـورد كـار      هـای منحصـربه   ها دیدگاه اسلام، مسلمان آغازند كه از ا هكرد
نـد. اسـلام،   ا هند و تقریباً دیدگاه منسجم و منظمی را در اخلاق كـاری بـه وجـود آورد   ا هداشت

ابعـاد زنـدگی را پوشـش     همـه جانبه است كـه   یك عقیده همه ،برخلاف بسیاری از مذاهب
هـای   فعالیـت  همههای عمومی و خصوصی بشریت، سیاست، اقتصاد و  تمامی جنبه ؛دهد می

 اسـت ها مفیـد   افراد و سازمان همهاسلامی برای  كاری اخلاق ،وكار. درواقع مربوط به كسب
. مبنای اخلاق كار در اسلام را كلاً باید در خصیصه اخلاقی گریزناپـذیر همـه   )2009(نازلیا، 

 ،اعمال بشر و مسئولیتی كه یك موجود انسانی در مقابل اعمال خـودش، چـه زن و چـه مـرد    
كه باید بـه قـدری    ،كار بلكه همچنین در رابطه با خود ،تنها نسبت به كارفرما یا كارگر دارد، نه

). 1378درنهایت كمال انجـام دهـد، جسـتجو كـرد (نصـر،      و وانایی دارد كه عامل یا كارگر ت
ای از اصـول اخلاقـی    گونه تعریف شود: مجموعـه  تواند این اسلامی می كاری درواقع، اخلاق

 6). براساس نظر ریزك1996 5كند (بیكن، اسلامی كه مفاهیم درست را از نادرست متمایز می

 اسـلامی  كاری . اخلاقاسته كار با رویكرد معنوی گرایش ب ،اسلامی كاری )، اخلاق2008(

 كـاری  تـوان منشـأ اخـلاق    قـرآن را مـی  . كـرد تبیین  مفاهیم قرآن و سنّت توان براساس را می
كنـد در كـار    ها سـفارش مـی   انسان همهبه صورتی كه كتاب مقدس قرآن به  ،اسلامی دانست
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 ـ    از سـویی   ،ه كـار تعهـد داشـت   خود وفاداری داشته باشند و اینكه باید درگیـر كـار بـود و ب
از جمله تنبلی، هـدر دادن زمـان، انجـام     ،های غیر اخلاقی كاری مسلمانان را از ارتكاب رفتار

  ).2001 1دارد (یوسف، می های بدون بهره برحذر فعالیت

  2فرهنگ سازمانی

طـوری كـه مشـكلات     گیـرد، بـه   الگویی از مفروضات مشترك است كه گروه فرامـی  ،فرهنگ
كنـد و بـه سـبب عملكـرد و تـأثیر       پذیری خارجی و هماهنگی داخلی گروه را حل می انطباق

شود و از این جهت به مثابه روش صحیح ادراك، تفكر و احساس در  مثبتش معتبر دانسته می
). 1388شود (عسـگریان،   آموزش و یاد داده میخصوص مشكلات گروه، به اعضای جدید 

ای  ، فرهنـگ را مجموعـه  اند انجام داده) 1997( 4) و اسكین1980( 3در مطالعاتی كه هافستد
هـا، رفتارهـا و    های اصلی، هنجارها، باورها، آرمـان  متمایز، شامل سطوح مختلفی مانند ارزش

). فرهنـگ سـازمانی همـان    1997؛ اسـكین،  1980دانـد (هافسـتد،    ساز بشر می موارد دست
 ـ  اوری، سـاختار،  شالوده درونی و ساختار غیر مشخص سازمان است كه براساس اهـداف، فنّ

یابد و آشـكارترین نمـودش را در رفتـار     ها، عملكرد و محصولات سازمان تجلی می سیاست
از فرهنگ سازمانی همـان تعریـف    ،). فرنچ1388توان مشاهده كرد (عسگریان،  كاركنان می

معتقد است یك سازمان مثل كوه یخ اسـت كـه    5زمان غیر رسمی را ارائه كرده است. فرنچسا
فرهنگ سازمان اسـت؛   ،آنچه در زیر آب قرار دارد ،بخش عمده آن نامرئی است. در این تعبیر

ای است و هم فرایند، هم علـت   العاده مفهوم فرهنگ سازمانی دارای نقش و كاركردهای فوق
  ).1383 6این،شو هم معلول است (

نظـر گرفتـه شـده اسـت:     برای فرهنگ سازمانی چهار كاركرد اساسـی در   ،در یك مطالعه
. ثبـات  3كنـد؛   . تعهد گروهی را آسان مـی 2بخشد؛  به كاركنان سازمان هویت سازمانی می .1

. با یاری دادن به اعضا، پی بردن به شرایط پیرامـون كـار   4نماید؛  نظام اجتماعی را ترغیب می
هـای فرهنـگ سـازمانی،     سـازی مؤلفـه   بخشـد. در زمینـه مـدل    رفتار آنها را شـكل مـی   خود

هـا عبـارت اسـت از مـدل فرهنـگ       اند. یكی از این مـدل  اظهار نظر كرده بسیاریدانشمندان 
از: تعهـد بـه    نـد ا ابعـاد فرهنـگ سـازمانی عبـارت     ،). در این مـدل 2000سازمانی دنیسون (

). در 1389مأموریـت (سـیدجوادین، امـامی و رسـتگار،      پذیری، مشاركت، سازگاری، انطباق
                                                           
1. Yousef  2. organizational culture  

3. Hofstede  4. Scein  

5. French  6. Shinr  



  1391/ پاییز و زمستان 2/ ش1اسلام و مدیریت/ س  150

  

) با ارائه مدلی جـامع بـه ارزیـابی فرهنـگ سـازمانی در      2000كامرون و كوئین ( ،همین دوره
  .پرداختند ذیلقالب ابعاد 

 ؛شـود  د گفته مینده هایی كه غالب كلی سازمان را تشكیل می به ویژگی های غالب: ویژگی
  ؛...از قبیل: سازمان به مثابه خانواده، مكان كارآفرین و

كند كه رهبـر در سـازمان آنهـا را بـه كـار       هایی رهبری تأكید می بر ویژگیرهبری سازمانی: 
  ؛...پذیر و گرا، رهبری نوآورانه، رهبری ریسك از قبیل: رهبری نتیجه ؛گیرد می

كارگیری و مدیریت كاركنـان   های مختلف جهت به های سبك به ویژگی مدیریت كاركنان:
  ؛...پذیری و از قبیل: سبك مشاركتی، سبك ریسك ،كند در سازمان اشاره می

مجموعه عـواملی كـه باعـث نگهـداری و حفـظ سـازمان در شـرایط مختلـف          انسجام:
  ؛...از قبیل: تعهد، وفاداری، كاهش كاغذبازی و ؛دنشو می

جهت منحصر به فرد بودن بر آنهـا تأكیـد    ،مجموعه عواملی كه سازمان اتژیك:تأكید استر
  ؛...از قبیل: تأكید بر توسعه انسانی، كسب منابع جدید، ثبات و ؛كند می

از قبیـل: توسـعه    ؛دنشـو  مجموعه عواملی كه موجب موفقیت سازمان مـی معیار موفقیت: 
ت، پیـروزی در بازارهـا و برتـری    فردتـرین محصـولا   انسانی، داشتن جدیدترین و منحصـربه 

  داشتن، كارایی.

اسلامی و فرهنگ سازمانی تحقیقات محدودی انجام شـده اسـت.    كاری در زمینه اخلاق
» اسلامی، فرهنگ سازمانی، تعهد سـازمانی  كاری اخلاق«) تحقیقی را با عنوان 2009( 1نازلیا

، متغیـر نـامبرده   میان سهید كه در این تحقیق به این نتیجه رس وی مالزی انجام داده است. در
  ای مستقیم و مثبت وجود دارد. رابطه

  2تعهد سازمانی

. اسـت  شـده  تعریـف  متفـاوت  هـای  شـیوه  سازمانی، به رفتار مفاهیم دیگر مانند سازمانی تعهد

 وابسـتگی  نـوعی  را سـازمانی  تعهـد  كـه  اسـت  آن سازمانی تعهد با برخورد شیوه ترین معمولی

 اسـت، هویـت   متعهد شدت به كه شیوه، فردی این براساس .گیرند می نظر در سازمان به  عاطفی

 آن در عضـویت  از و آمیـزد  درمـی  آن بـا  و دارد مشاركت سازمان در و گیرد می سازمان از را خود

 شـناختی  روان باثبات و آور الزام نیرویی سازمانی تعهد .)1388برد (صفری و ابراهیمی،  می  لذت

تومـاس و  ( دهـد  مـی  سـازمان، پیونـد   هـدف  با مرتبط  های فعالیت مجموعه به را فرد كه است

                                                           
1. Nazliyah  2. organizational commitment  
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 بـرای  كـه  نگـرش   یـك  عنـوان  به سازمانی بیان داشته است كه تعهد 2مایر ).2006 1همكاران،

 وابسـتگی   بـه  نگـرش  ایـن  كه باشد؛ می است، مطرح برخوردار ای العاده فوق اهمیت از سازمان

 و  نگـرش  نـوعی  سـازمانی  درواقع، تعهد ).2001 3و همكاران، مایر( دارد اشاره سازمان به افراد
 سـازمان  دربارۀ وی  های قضاوت و عملكرد، وفاداری در كه است سازمان به فرد درونی احساس

 ادبیـات  در ای فزاینـده  رشـد  این مفهوم از .)1386است (حسینیان، مجیدی و حبیبی،  تأثیرگذار

 ایـن  بیـانگر  فراوانی شواهد ).1387زكی، (است  بوده برخوردار  صنعتی و سازمانی شناسی روان

 رفتـار  قدرتمنـد  كننـده  بینـی  پـیش  و مهـم  كننـده  تعیین عوامل از یكی سازمانی تعهد كه هستند

 یـا  رفتـار،  یك یا است، نگرش یك سازمانی تعهد اینكه مورد ). در1387است (زكی،   سازمانی

 اطـلاق  سـازمان  در صـداقت  و شناسی وظیفه به سازمانی گذشته، تعهد در كه گفت هر دو، باید

 تمایـل  سازمان و از كاركنان شغلی سازمان، خشنودی های ارزش و  اهداف پذیرش با كه شد می

 بـروز  شغلی، مسـتلزم  خشنودی همانند سازمانی، تعهد .داشت ارتباط سازمان با همكاری برای

 نگـرش   بـه  اساسـاً  سـازمانی  تعهد كه آنجا این، از وجود با .است شغلی موقعیت در احساسات

 كاركنان، مثـل  به توجه  متغیرهای به بیشتر است پردازد، ممكن می سازمان خصوص در كاركنان

). در ایـن میـان   1384شـود (رسـولی،    مربـوط  شـغلی  خشـنودی  همچنـین  و كار غیبت، ترك
 مطالعـات  كـه  حـالی  های مختلفی در حوزه تعهد سازمانی صورت گرفته اسـت. در  بندی دسته

 از قسـمتی  عنـوان  به تلاش، و سازمان های ارزش و هدف پذیرش بعد از سازمانی را اولیه، تعهد

 توجـه  سـازمانی  تعهـد   روانی بعد به محققان  بعدی های اند، بررسی داده قرار توجه مورد سازمان

وابسـتگی   سـه  در را سـازمانی  تعهـد  محققان، این .اند داده توسعه را بعدی سه مدل یك و كرده
  .)1991 6اند (مایر و آلن، كرده بررسی »هنجاری«و  5»مستمر« 4،»عاطفی«

 ایـن  در .است  شده تعریف سازمان به كاركنان احساسی پیوند و عاطفی، تمایل وابستگی

  .مانند می  سازمان در خود ترجیح و علاقه و میل وابستگی، كاركنان، با نوع

 منفـی   نتـایج  و هـا  هزینه مقایسۀ كاركنان، با كه دارد اشاره حالت این به مستمر وابستگی

  .گیرند می ماندن به همكاری، تصمیم ادامۀ مزایای با سازمان و از شدن جدا

 مسـئولیت  و شناسـی  وظیفـه  حـس  اجبـاری، بـین   وابسـتگی  هنجاری، توسعۀ وابستگی

  .)1384است (رسولی،  سازمان در ماندن با كاركنان

                                                           
1. Thomas et al.  2. Meyer  

3. Meyer et al.  4. emotional  

5. continuous  6. Meyer & Allen  
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ی گذشـته بـا مطـرح شـدن مباحـث مـدیریت اسـلامی در        هـا  یكی از مباحثی كه در سـال 
ارائه شده است بررسی رابطه، تأثیرگذاری و تأثیرپذیری اخلاق كاری اسلامی و تعهـد   ها سازمان

 2؛ رحمـان و همكـاران،  2001 1سازمانی است. در چند دهه اخیر محققـان مختلفـی (یوسـف،   

)، بـه بررسـی رابطـه بـین     2012 5؛ هارون و همكـاران، 2010 4؛ الكیلانی،2009 3؛ نازلیا،2006
انـد و ایـن تحقیقـات بـه تأییـد ایـن رابطـه در         اخلاق كاری اسلامی و تعهد سازمانی پرداختـه 

منـدی   دهنـده افـزایش علاقـه    ی مورد مطالعه منجـر شـده اسـت. ایـن رونـد نشـان      ها سازمان
  اری اسلامی و تعهد سازمانی است.پژوهشگران مسلمان در حوزه بررسی رابطه میان اخلاق ك

  مدل مفهومی تحقیق

متغیر مستقل این تحقیق در قالب اخلاق كاری اسلامی ارائه شده است. متغیر وابسـته تحقیـق،   
 6شامل فرهنگ و تعهد سازمانی است، كه فرهنگ سـازمانی براسـاس مـدل كـامرون و كـوئین     

الـب، رهبـری سـازمان، مـدیریت     ی غهـا  ) دارای شش بعد: معیارهای موفقیت، ویژگی2000(
 7كاركنان، انسجام سازمانی و تأكید استراتژیك و نیز تعهد سازمانی براساس لاتمدین و همكاران

  )، دارای سه بعد: تعهد هنجاری، تعهد مستمر و تعهد عاطفی طراحی گردیده است.2007(

  
  )2009: مدل مفهومی تحقیق براساس مدل نازلیا (1شكل 

                                                           
1. Yousef  2. Rahman et al.  

3. Nazliyah  4. Al Kilani  

5. Haroon  6. Cameron/Quinn  

7. Labtmediene et al. 
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  تحقیقی ها فرضیه

اسلامی و تعهد و فرهنگ سازمانی و  كاری تحقیق به بررسی رابطه میان اخلاق این از آنجا كه
پردازد، با توجه بـه مطالعـه پیشـینه تحقیـق و همچنـین       های وابسته می یك از متغیر ابعاد هر

  بیان نمود: ذیلهای این تحقیق را در قالب موارد  توان فرضیه های تحقیق می تعریف متغیر

  فرضیه اصلی

  اسلامی و تعهد كاركنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ كاری بین اخلاق

  اسلامی و فرهنگ سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. كاری بین اخلاق

  های فرعی فرضیه

  اسلامی و تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ كاری بین اخلاق

  و تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ اسلامی كاری بین اخلاق

  اسلامی و تعهد هنجاری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ كاری بین اخلاق

  های غالب رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ اسلامی و ویژگی كاری بین اخلاق

  ؛اسلامی و رهبری سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد كاری بین اخلاق

  اسلامی و مدیریت كاركنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ كاری بین اخلاق

  اسلامی و انسجام سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ كاری بین اخلاق

  های استراتژِیك رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ اسلامی و تأكید كاری بین اخلاق

  فقیت رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.اسلامی و معیار مو كاری بین اخلاق

  روش تحقیق

همبستگی و براساس هـدف از   _ ها توصیفی آوری داده روش این تحقیق براساس نحوه جمع
  .استانواع تحقیقات كاربردی 

  جامعه و نمونه آماری

 قـم  آموزشی، پژوهشی عالی مراكز كارشناسان و كاركنان همه شامل تحقیق این آماری جامعه

 مركز العالمیه، دانشگاه (ص)جامعةالمصطفی نور، پیام پژوهشگاه حوزه و دانشگاه، دانشگاه(

 سـال،  ایـن  آمـار  براسـاس  كه است 1391 سال در) (ع)دانشگاه باقرالعلوم ادیان و مذاهب و

 از اسـتفاده  بـا  نمونـه  تعداد آماری جامعه بودن محدود به توجه با. هستندنفر  ششصد تعداد
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بعد از تهیه ابـزار تحقیـق در    .شدند انتخاب نفر 234 تعداد ،)1970( ورگانم جدول جرسی و
های مورد مطالعه به صورت تصادفی سـاده توزیـع ابـزار تحقیـق صـورت       یك از سازمان هر

پرسشنامه  سیصدتعداد  ،گرفت. همچنین در این تحقیق به منظور دستیابی به نمونه مورد نظر
بتـوان بـه    ،برخی كاركنان نكردن های ناقص و همكاری تا پس از حذف پرسشنامه شدتوزیع 

  تعداد نمونه مورد نظر دست یافت.

  ابزارهای سنجش متغیرهای تحقیق

های تحقیق از سه پرسشنامه فرهنگ سـازمانی كـامرون    در این تحقیق به منظور سنجش متغیر
 ) و پرسشنامه اخلاق2007همكاران ( )، پرسشنامه تعهد سازمانی لاتمدین و2000و كوئین (

 ـ) استفاده شده است. روایی پرسشنامه بـا اسـتفاده از نظر  2000( 1اسلامی درویش كاری ات ی
تأیید گردیـد. بـه منظـور بررسـی      اكارشناسان و متخصصان این حوزه و از طریق روایی محتو

بررسی پایایی ابزار تحقیق  كه نتایج شدپایایی ابزار تحقیق نیز از آزمون الفای كرونباخ استفاده 
  :اند ارائه شده 1در جدول شماره 

  : آزمون آلفای كرونباخ در بررسی پایایی ابزار تحقیق1جدول 
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هـای   متغیـر  همـه میـزان آلفـای كرونبـاخ     ،شود مشاهده می 1كه در جدول شماره  چنان
بوده اسـت،   7/0های غالب كه قابل اغماض است، بیش از معیار  به غیر از ویژگی شده بررسی

  .شود میها تأیید  بخش همهپایایی ابزار تحقیق در  ،و درنتیجه

                                                           
1. Darwish 
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  های تجزیه و تحلیل اطلاعات روش

آمده از ابزار تحقیق، در بخش بررسی رابطـه بـین    دست به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات به
بنـدی امتیـاز    ق از آزمون همبستگی و رگرسـیون و همچنـین بـه منظـور رتبـه     های تحقی متغیر
  بندی فریدمن مورد استفاده قرار گرفته است. های تعهد و فرهنگ سازمانی، آزمون رتبه متغیر

  ها تحلیل توصیفی داده

 بیسـت نتایج تحقیق در بخش بررسی وضعیت جنسیت در نمونه آماری نشان داد كـه تعـداد   
) نیـز از میـان   درصـد  2/99نفر ( 214) از نمونه مورد مطالعه از میان بانوان و ددرص 8/0نفر (

 ،اند. همچنین در بخش تحصیلات نیز از تعداد كل نمونـه مـورد بررسـی    آقایان انتخاب شده
) افـراد  درصد 1/64نفر ( 150) افراد با مدرك كارشناسی ارشد، درصد 9/29نفر ( هفتادتعداد 

انـد. همچنـین    و بالاتر بوده ی ) نیز دارای مدرك دكتردرصد 6نفر ( 14با مدرك كارشناسی و 
 5) دارای سابقه كاری تـا  درصد 7/74( نفر 175در بخش سابقه كاری نیز مشخص گردید كه 

) درصد 3/8نفر ( نوزدهسال و  ده تا پانزده) دارای سابقه كاری بین درصد 17نفر ( چهلسال 
آمـده بـرای    دسـت  اند. همچنین با توجه بـه مقـادیر بـه    هسال بود 15نیز دارای سابقه بیش از 

محاسبه گردید كـه در   یادشدههای  های تحقیق میانگین و انحراف معیار متغیر یك از متغیر هر
  است. آمده 2جدول شماره 

 های تحقیق : میانگین و انحراف معیار متغیر2جدول 
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  متغیرها میانآزمون همبستگی و رگرسیون 

. از آنجـا  شـد از دو آزمون همبستگی و رگرسیون استفاده  ،متغیرها میانبه منظور بررسی رابطه 
آزمون همبستگی به صورت یكطرفه  ،، بنابراینندا كه فرضیات به صورت یكطرفه مطرح شده

 كـاری  اخـلاق  میـان كه رابطه مثبـت و مـؤثری    كردتوان بیان  انجام گرفت. در سطح كلی می
) وجـود دارد. همچنـین   t=8/75>1/96) و فرهنگ سازمانی (t=13/06>1/96اسلامی با تعهد (

)، t=6/76>1/96اسلامی و ابعاد تعهـد در قالـب تعهـد عـاطفی (     كاری این رابطه بین اخلاق
) و فرهنگ سـازمانی در قالـب   t=12/28>1/96)، تعهد هنجاری (t=7/21>1/96تعهد مستمر (

)، تأكیـد اسـتراتژیك   t=4/16>1/96)، رهبـری سـازمانی (  t=11/24>1/96های غالـب (  ویژگی
)t=3/33>1/96) انســجام ،(t=8/42>1/96 ) مــدیریت كاركنــان ،(t=4/42>1/96 و معیــار ،(

بـا توجـه بـه میـزان ضـریب       ،)، تأیید گردید. از لحاظ شدت رابطـه t=8/78>1/96موفقیت (
طور كلـی تعهـد هنجـاری بـا ضـریب       كه به كردتوان بیان  شده در جدول می همبستگی ارائه

) دارای 214/0) دارای بیشترین شدت رابطه و متغیر تأكید اسـتراتژیك بـا ضـریب (   628/0(
می بوده است. در بخش ضریب تعیین نیـز  اسلا كاری ترین شدت رابطه با متغیر اخلاق پایین

. میزان دوربین واتسون استابعاد تعهد و فرهنگ سازمانی به همین صورت  میانوضعیت در 
بـا توجـه بـه مباحـث      ،روابط در سطح مطلوبی گـزارش شـده اسـت. درنهایـت     همهنیز در 
هـای مـورد    یـر متغ همـه اسلامی بـا   كاری اخلاق میانتوان بیان نمود كه رابطه  شده می مطرح

هـا از نـوع    ایـن رابطـه   ،تأیید شده است و با توجه به مثبت بودن ضریب همبسـتگی  ،بررسی
اسـلامی)   كـاری  كه با افزایش متغیر مستقل (اخـلاق  امعن . بدیناسترابطه مثبت و مستقیم 

 ـهای تعهد و فرهنگ سازمانی نیز افـزایش یاب  توان انتظار داشت تا متغیر می د. نتـایج بررسـی   ن
  .اند ارائه شده 3های تحقیق از طریق این آزمون در جدول شماره  بطه بین متغیررا

  های تحقیق : بررسی رابطه بین متغیر3جدول 

 tآماره   متغیر وابسته
ضریب 

  همبستگی

ضریب 

  تعیین

دوربین 

  واتسون

درجه 

  آزادی

رد  تأیید/

  رابطه

نوع 

  رابطه

  06/13  *تعهد سازمانی
  مثبت  تأیید  233  59/1  424/0  651/0**

*فرهنگ سازمانی

  750/8  
  مثبت  تأیید  233  94/1  248/0  498/0**

*تعهد عاطفی

  76/6  
  مثبت  تأیید  233  84/1  165/0  406/0**

*تعهد مستمر

  21/7  
  مثبت  تأیید  233  55/1  183/0  428/0**

*تعهد هنجاری

  28/12  
  مثبت  تأیید  233  62/1  394/0  628/0**

*های غالب ویژگی

  24/11  
  مثبت  تأیید  233  98/1  353/0  594/0**
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 tآماره   متغیر وابسته
ضریب 

  همبستگی

ضریب 

  تعیین

دوربین 

  واتسون

درجه 

  آزادی

رد  تأیید/

  رابطه

نوع 

  رابطه

*رهبری سازمانی

  16/4  
  مثبت  تأیید  233  94/1  070/0  264/0**

*مدیریت كاركنان

  42/4  
  مثبت  تأیید  233  85/1  078/0  279/0**

*انسجام

  42/8  
  مثبت  تأیید  233  14/2  234/0  484/0**

*تأكید استراتژیك

  33/3  
  مثبت  تأیید  233  82/1  046/0  214/0**

*معیار موفقیت

  78/8  
  مثبت  تأیید  233  03/2  250/0  500/0**

  

  درصد 05/0داری در سطح خطای  معنا**             متغیر مستقل: اخلاق كاری اسلامی* 

  بندی فریدمن آزمون رتبه

یـك از   بندی هر و اولویت هادر این بخش از تجزیه و تحلیل اطلاعات به منظور بررسی امتیاز
سازمانی از آزمون فریدمن استفاده شده است كه نتایج این تحقیـق  های فرهنگ و تعهد  معیار

مشـخص   4كـه در جـدول شـماره     چنان. ندا ارائه شده 6 و 5، 4شماره  های در قالب جدول
 05/0های تعهد و فرهنگ سازمانی كمتر از معیـار   داری برای هر دو شاخص اسطح معن ،است
  دهد. یك از این متغیرها نشان می ابعاد هر میانداری را  ا. كه این تفاوت معناست

  ابعاد فرهنگ و تعهد سازمانی هایدار بودن تفاوت امتیازا: بررسی معن4جدول 

  درجه آزادی كای دو  داری سطح معنا

001/0  78/14  2  

000/0  24/213  5  

افـزار،   نـرم  به وسـیله شده  محاسبه هایشده و با در نظر گرفتن امتیاز با توجه به موارد بیان
بنـدی در   های فرهنگ و تعهد سازمانی نمودیم. كـه نتـایج ایـن رتبـه     بندی معیار اقدام به رتبه

  .اند ارائه شده 6و  5شماره  های جدول

  های فرهنگ سازمانی بندی معیار رتبه :5جدول 

  میانگین رتبه  متغیر

  72/4  مدیریت كاركنان

  99/3  رهبری سازمانی

  54/3  های غالب ویژگی

  08/3  معیار موفقیت

  96/2  تأكید استراتژیك

  71/2  انسجام
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  های تعهد سازمانی بندی معیار رتبه :6جدول 

  میانگین رتبه  متغیر

  18/2  تعهد مستمر

  00/2  تعهد عاطفی

  83/1  تعهد هنجاری

شده در بخش فرهنگ سازمانی، به ترتیـب امتیازهـای مـدیریت     ارائه های براساس جدول
)، معیــار موفقیــت 54/3هــای غالــب ( )، ویژگــی99/3)، رهبــری ســازمانی (72/4كاركنــان (

تـرین امتیازهـا    )، دارای بالاترین و پـایین 71/2) و انسجام (96/2)، تأكید استراتژیك (08/3(
)، تعهـد عـاطفی   18/2ه ترتیـب تعهـد مسـتمر (   اند. همچنین در بخش تعهد سازمانی ب بوده

هـای   تـرین رتبـه در میـان شـاخص     ) دارای بالاترین و پایین83/1) و تعهد هنجاری (00/2(
  اند. تعهد سازمانی بوده

  تحلیل و ارزیابی نتایج

نتایج تحقیق در بررسی رابطه بین اخلاق كاری اسلامی و تعهد سازمانی در این تحقیق نیـز  
؛ 2010؛ الكیلانـی، 2009گرفتـه در ایـن زمینـه (نازلیـا،      ز تحقیقات صـورت مانند بسیاری ا

)، نشان دادند كه رابطه مثبـت و معنـاداری میـان اخـلاق كـاری      2012هارون و همكاران، 
توان انتظـار داشـت تـا بـا      معنا است كه می  اسلامی و تعهد سازمانی وجود دارد. این بدین

های مورد مطالعه میـزان تعهـد سـازمانی افـزایش      سازمانافزایش اخلاق كاریِ اسلامی در 
هـا   های مذهبی، ارائه متون و كتاب هایی همچون برنامه توان با ارائه برنامه یابد. درنتیجه می

های آموزشی مرتبط با اخلاق كاری، افزون بـر تقویـت اخـلاق اسـلامی در متعهـد       و دوره
و هنجاری كاركنان را نسبت به سازمان ارتقا، نمودن افراد چه از بعد عاطفی یا تعهد مستمر 

یا بهبود داد. در بخش بررسی رابطه میان اخلاق اسلامی با فرهنگ سازمانی و ابعاد آن نیـز،  
) نشان دادند كه رابطـه مثبـت و معنـاداری میـان     2009نتایج تحقیق همانند تحقیق نازلیا (

معناست كه با افـزایش    . این بدیناخلاق اسلامی با فرهنگ سازمانی و ابعاد آن وجود دارد
توان انتظار داشت تا فرهنگ سازمانی نیز تقویت  سطح اخلاق كاری اسلامی در سازمان می

هایی به منظـور افـزایش سـطح اخـلاق      توان با اجرای برنامه شود. با توجه به این مورد، می
شده یـا بهبـود    كاری اسلامی در سطح كاركنان انتظار داشت تا فرهنگ سازمانی نیز تقویت

هـای تعهـد سـازمانی نشـان داد كـه در       بنـدی مؤلفـه   یابد. همچنین نتایج در بخـش رتبـه  
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تـرین    های مورد مطالعه به ترتیب تعهد مستمر، عاطفی و هنجاری بالاترین و پایین سازمان
های سازمانی نیز به ترتیـب   های این شاخص داشته و در بخش مؤلفه رتبه را در میان مؤلفه

های غالب، معیار موفقیت، تأكید اسـتراتژیك، و   ت كاركنان، رهبری سازمانی، ویژگیمدیری
انـد. بـه همـین ترتیـب،      تـرین امتیازهـا و اولویـت بـوده     انسجام دارای بـالاترین و پـایین  

بنـدی را در   هـا و اهـداف خـود ایـن اولویـت      های مورد مطالعه نیز باید در برنامـه  سازمان
  خود صرف كنند. تخصیص هزینه، زمان و دانش
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