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 چکیده
ا در ت دنکن کمک یکارکنان به  ،یحیط کار ی اخلاق کار اسلالای  و اادی در کردهایرو

و با ایجاد کنند  یبردارها بهرهداده و ان آن صیها را تشلالالا فرصلالالا   خوببه یحیط سلالالاانیلاا   
 .عم کرد الالای   خود را افیایا دهند ،احسلالاات تق و و کاها احامات ترخ خدی  کارکنان

ی  بین اخلاق کار اسلابررس   قا ییا ج  تقهد سانیا   در ارتباط  ،اپژوهاین   هدف اص 
کاربردی و برحسب  ،این یطالقه ان ظر هدف .باادو الاادی در یحیط کار با عم کرد ای  ی  

ع   و ان  وع پیمایش  اس . جایقه آیاری پژوها تمای  یدیران و  -یاهی  و روش توصلایی  
تقداد   یر بود د که ان این 012کارکنان اداره صلالانق  و یقدن و تجارا اسلالااان یید یشلالاام  بر  

ی یقادلاا سلالالاانیدتبه روش  هاداده  یوتح هیتجیپاسلالالاا داد د.  هاپرسلالالاشلالالانایه  یر بلاه   022
دهد که تمای  الالاده اسلالا .  اایو پژوها  شلالاان ی   ا جام Smart PLS3افیار  رمسلالااخااری با 
تأیید گردید و اادی در یحیط کار بیشارین تأثیر را بر تقهد سانیا   دارد.  هاهیفرضلا یسلایرها و  

ی پژوها  شلاان داد اخلاق کار اسلای  و اادی در یحیط کار در خدی  راد و تقال   هاافاهی
ا سلالاان اسلالا  و  قا یهم  در افیایا تقهد سلالاانیا   و عم کرد الالای   یدیران و کارکنان در  

بنابراین  هادینه کردن اخلاق کار اسلالالای  و اادایاا الالاادی در یحیط  ؛ کند یاییا  هاسلالاانیان
تجارا اسلالالااان یید ینجر به افیایا عم کرد الالالای   کارکنان  صلالالانق  و یقدن وکار در اداره 

یواناا آن تقهد سلاانیا   را افیایا داده که خود ینجر به افیایا عم کرد ای    الاود و به ی 
 اود.کارکنان ی 

، ای  عم کرد  ،اادی در یحیط کار ، یا تقهد سان ،اخلاق کار اسلای  :واژگان کلید
جارا اساان یید.ت صنق  و یقدن و
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 مقدمه .1
 یترین اهدافاز مهم یکی، در سازمانوری بهره یشافزا یلبه دل یعملکرد شغل ارتقای

 هاییرمجموعهچراکه همه عناصر و زباشتند.  یآن م یها در پستازمان  یراناستت که مد 

کل  یبقا یروارصتتورز زنجبا عملکرد خود به ستتازندینظام را م یکستتازمان که  یک

در تحقق  ،دهندانجام می یکه کارکنان در هر سطح یکنند. هر کارمی ینتضمسازمان را 

کارکنان انجام  چهبه آن یعملکرد شتتتغل یریتمد ینستتتازمان مندرندن بنابرا یاهداف کل

 یجکنتا آورندیانجام آن کار کرفتار آنان، و آنچه به دستتتت م هدهنتد ککار آنان،، نحو می

 یو نقش یعملکرد شغل یتبا توجه به اهم .(Armestrong, 2006)شود آنان، مربوط می

سب را که بستر منا یها عوامللازم است سازمان ،کندمی یفادر بهبود آن ا یکه منابع انسان

بستر لازم  و یطو با تأمین شرا کرده را شناسایی کنندمی یجادا یبرای بهبود عملکرد شغل

ازجمله  .(Tettik, 2016) اشندته ببالا را داش یبه عملکرد شغل یابیدر اعتلای دست یسع

شتتادی در  ،گذارد اخلاق کار استتلامیعواملی که بر عملکرد شتتغلی کارکنان تأدیر می

 باشد.محیط کار و تعهد سازمانی می

استتلام با تأکید بر مشتتارکت در کار  در یتموازاز مفهوم مدنبه یاخلاق کار استلام 

 یراه زیاز وقوع مشکلاز کاری و ن رییشگیغلبه بر موانع و پ منظوربه یعنوان روشت به

 رود وبه شتتمار می یفردی و اجتماع یو برقراری تعادل در زندگ یازهان ییبرای کامروا

استتتت  وندرضتتتای خدا برایترین فرض آن، انجتام دادن کتارهتا با کداکتر توان    مهم

(Komar and Rose, 2010.)  شادی در یبر عملکرد شتغل  یرگذارعوامل مهم تأددیگر از 

 پایداری و بقا برای مندر عوامل از شتتادی کهیی. ازآنجاشتتودمحستتوم می محیط کار

 در ،آیدمی کسامبه بلندمدز در پیشرفت و ستلامت  کفظ و ستازمان  توستعه  جریان

 عواطف افزایش باعث طرفازیک یشاد .است پیداکرده ایویژه جایگاه مدیریت متون

 وریبهره افزایش درنتیجه و آنان منفی عواطف کاهش باعث ستتویی از و کارکنان متبت

از عوامل  یگرد ،. یکی0930آراء و شتتتیخ استتتماعیلی، بزمگردد کمی عملکرد شتتتغلی

 یانسان یرویآنان استت. ن  یکارکنان، تعهد ستازمان  ینامحستو  مندر بر عملکرد شتغل  
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 زیمقرر ن یفکاضر است فراتر از وظا ،یهای سازمانوفادار و سازگار با اهداف و ارزش

عهد ت یکه دارا یباشد. افراد یسازمان یدر ادربخش یعامل مهم تواندیو م یدنما یتفعال

 تمالاًاکها مهم است و آن یشانباورند که کار در سازمان برا ینبر ا باشندیم الاب یسازمان

از سازمان کس کرده، در  یعنوان بخشخود را بهو ستازمانشان موافق بوده   هایباارزش

مهم را جهت رفاه خود و  یقدم هستتتتند و تجارم کارمحولته دتابتت    یفانجتام وظتا  

رد عملک یتتقو یبرا یزشتتیانگ یقو منبع یکنند. تعهد ستتازمانستتازمانشتتان کستتب می

ش و تن یردشوار نظ یطادامه کار در شرا یها برامتقاعد ساختن آن یزکارکنان و ن یشتغل 

 (.Al Zefeiti & Mohamad, 2017)است  باکارمرتبط  یفشارها

اند نیاز به ها طی چند سال اخیر تجربه کردهها و اختلالاز مداوم که ستازمان چالش

بدیل ترین عامل تمایز تبه اصلی پویایی مدیریت جدید دارد که بتواند نیروی انستانی را 

است  یجهان یاخلاق کار اسلام یتماه ازآنجاکه ینهمچن (.Semedo et al., 2019)کند 

است. مباکث  یو ... کاربرد ینرغم تفاوز در نژاد، رنگ پوست، دهب یابرای هر جامعه

 ینترهرکدام از مهمشتتتادی در محیط کار  و یتعهد ستتتازمان ی،کار استتتلام یازاخلاق

مدنظر قرار  یدها باسازمانمنابع انسانی  در گذارییهاستت که هنگام سترما   یموضتوعات 

 درنتیجههاستتتت که کارکنان زشبه ار یبندقوی و پا یستتتازمانرهنگفچراکه در  یردنگ

استقلال عمل و اکسا  مهم قلمداد شدن برای سازمان،  ها،گیرییممشتارکت در تمتم  

غل از ش یتآن، رضتا  یو در پ یشآنان افزا یانو تعهد در م پذیرییتبه مستئول  یشگرا

 .یابدیم یشکارکنان افزا یعملکرد شغل یتو فرصت برای عرضه خدماز و درنها یشترب

مفقود  یهااما هنوز کلقهشتتتده های زیادی در این زمینه انجامه به اینکه پژوهشبا توج

ر د یو شاد یاقداماز اخلاق کار استلام  ینها و همچنرابطه ینا یقدق بییندر ت یفراوان

باهدف تبیین  پژوهش کاضتتر لذا، در ستتازمان وجود دارد. یعملکرد شتتغل کاربر یطمح

کار استتلامی بر عملکرد شتتغلی کارکنان با نقش  رابطه شتتادی در محیط کار و اخلاق 

 گرفته است ومیانجی تعهد سازمانی در اداره صنعت و معدن و تجارز استان یزد انجام

اخلاق کار و  شتتادی در محیط کار یاموضتتوع بدردازد که آ ینا یقمتتد دارد به بررستت
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معنادار تأدیر  و مدیران کارکنان یبر عملکرد شتتتغل یتعهد ستتتازمان از طریق استتتلامی

 .گذاردمی

 مبانی نظری .2
 عملکرد شغلی

ه ترین ستترمایترین و مهمعنوان بزرگای استتت که بهتوجه به عملکرد شتتغلی پدیده

. ،0930های اخیر موردتوجه قرارگرفته است کمنتظری و فردوسی پور، سازمانی در دهه

نی است های مختلف سازماهای کلی مورد انتظار سازمان از بخشعملکرد شغلی ارزش

شود کآذرنیوشان انجام میای مشخص ها در طول دورهو به تفکیک افراد فعال در بخش

کارایی و ادربخشتتتی در انجام وظایف محوله را عملکرد شتتتغلی  ،.0930و همکاران، 

های نیروی انستتانی در خمتتوج انجام دیگر عملکرد شتتغلی فعالیتعبارزنامند. بهمی

میزان تلاش و موفقیت کارکنان در انجام وظایف و  کنندهوظایف شتتغلی استتت و تعیین

تکتالیف کتاری استتتت که با تولید کالا یا ارامه خدماز همراه استتتت. در اغلب موارد   

شتتود. درواقع بهبود عملکرد شتتغلی باعث  عنوان انجام وظایف شتتناخته میعملکرد به

کرد   بر عملشود. فشار روانی یا استررسیدن به اهداف سازمانی و پیشرفت جامعه می

نسب و شتتود کدیانتشتغلی مندر استت و افزایش یا کاهش آن باعث افت عملکرد می  

،. طبق نظر روانشناسان عملکرد شغلی نتیجه رفتارها، انگیزه و نیازهای 0939همکاران، 

شود. علاوه بر این از طریق عملکرد افراد استت که منجر به رشد و توسعه اقتمادی می 

 ،.0930آرام و همکاران، را از ناموفق متمایز ساخت کفقیهان موفق توان کارکنشغلی می

عملکرد شتغلی تابع چهار منلفه بهبود کار، همکاری در کار، اکستا  مسئولیت در   

بهبود کار: فرآیندی است که باعث تقویت -0کار و رعایت نظم و انضباط در کار است: 

کند که این امر ایشان کمک میهشتود و به افراد در تقویت و اصلا  ضعف عملکرد می

همکاری در کار: فرآیندی  -0شتتتود. وری مینهایتاً منجر به افزایش ادربخشتتتی و بهره

عملی استت به این صتورز که کارکنان با کمک مدیر و همکارانشان اهداف را   -فکری

های عملی در مراکل مختلف و ستتتطو  تعیین کرده و ستتتدس در جهت اجرای برنامه
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پذیری و تعهد اکسا  مسئولیت در کار: همان مسئولیت -9نمایند. مشتخص تلاش می 

نظم  -0نستبت به کار است و درواقع نوعی پاسخگویی اخلاقی و قانونی در کار است.  

و انضباط در کار: هماهنگی نیروی انسانی با قوانین و مقرراز و استانداردهای سازمانی 

 ای که تمایلگونهبه هاارهای انسانبه عبارتی نوعی آموزش است و هدف آن اصلا  رفت

بیشتتری به رعایت قوانین و مقرراز و استتانداردهای ستازمان داشته باشند کمنتظری و    

توان برای بهبود عملکرد های عملکرد شتتغلی میاز استتتراتژی .،0930فردوستتی پور، 

آموزش، ها شامل استخدام و انتخام، ها استفاده کرد. این استراتژیانستانی در ستازمان  

های مناسب برای مشارکت سازمانی توستعه و ایجاد انگیزه استت. فراهم کردن فرصت  

طور مستتقیم بر عملکرد تأدیر گذارد. عملکرد شغلی ارزش کلی مورد انتظار  تواند بهمی

های رفتاری گستستته است که فرد در طول دوره زمانی   ستازمان و ستاماندهی قستمت   

 دهد.استاندارد انجام می

 کار اسلامی اخلاق
کار مجموعه عملیاتی استت که بر انستان وزندگی او تأدیرگذار است. اسلام، کار را   

داند و با توجه به آیاز قرآن ستتته ویژگی عمده آن ایمان، تقوا و عمل عمل صتتتالی می

ها ،. با پیچیده شدن سازمان0930پور میبدی و دهقانی فیروزآبادی، صتالی است کرجبی 

ارهای غیراخلاقی، غیرقانونی و غیرمستتئولانه توجه مدیران و رهبران رفتن میزان کو بالا

به موضتوع اخلاق کار و مدیریت اخلاق جلب شده است. مدیریت اخلاق شناسایی و  

ها برای هدایت رفتار و اعمال کارکنان ستتتازمان استتتت. درواقع بنتدی ارزش اولویتت 

یط بحرانی عملکرد اخلاقی خود توانند در شراهای اخلاقی میها از طریق برنامهسازمان

کستتانی که به کار و  -0را کفظ کنند. در مفهوم اخلاق کار دو نوع نیروی کاری داریمن 

 -0مندند و به دنبال شتکوفا کردن فضتتایل اخلاقی خود هستتتندن  فعالیت و تلاش علاقه

ور پرجبیک زور و اجبار مشتتغول به کارندکستتانی که علاقه و تمایلی به کار ندارند و به

 ،.0930میبدی و دهقانی فیروزآبادی، 

ها و رفتارهایی استتت در جهت رعایت شتترایط کاری که اخلاق کار شتتامل ویژگی
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اند. این رفتارها همان نگرش افراد نستتبت به کار استتت و نقشتتی که در افراد تعهد کرده

و شتتتامل اصتتتول و  ،ن0931جهت تحقق اهداف جامعه دارد کعلیشتتتاهی و همکاران، 

کننده طرز رفتار و عمل افراد است در هاست که مشخصداردهای رفتاری انستان استتان 

اسلام ساختار نظری کلی برای اخلاق کار اسلامی پیشنهادشده است که شامل نیت کار، 

قیمومیت نوع کار، نتایج کار برای جامعه، عدالت و انمتتاف، همکاری و همیاری و کار 

 ترین بعد اخلاق کار اسلامیاین میان نیت کار مهمو از  عنوان تنها منبع مالکیت استبه

یکی از عوامل مندر در پیشتتترفت و موفقیت ،. 0931استتتت کعلیشتتتاهی و همکاران، 

اخلاق کار اسلامی انتظاراز  های کشورهای اسلامی، اخلاق کار اسلامی است.ستازمان 

، مسئولیتاستلام را نستبت به رفتار فرد در محل کار شامل تلاش، فداکاری، همکاری،   

دهد. اخلاق کار اسلامی انتظاراز اسلام نسبت به روابط اجتماعی و خلاقیت نشتان می 

پذیری، روابط فرد در محیط کار استتت و شتتامل تلاش فرد، تعهد، همکاری، مستتئولیت

 .،0939شود کاردلان و همکاران، اجتماعی و خلاقیت می

 شادی در محیط کار
موردتوجه پژوهشتتگران ستتازمانی قرار   0397-0307شتتادی در محیط کار در دهه 

ند و اگرفت و بیان کردند عملکرد، رفاه کارکنان و ستتتبک رهبری به یکدیگر وابستتتته

ای استتت که شتتامل باورهای متفاوز، کنند. شتتادی مفهوم پیچیدهیکدیگر را تقویت می

های پیشین کالاز، عقاید شتخمتی و شرایط درگیر است. در کوزه سازمانی، پژوهش  

 ,.Salas-Vallina et al) کردهای متفاوتی برای بیان فرایند انگیزشتتتی مطر  کردندروی

شتتوند و اگر ها و آرزوهایی که در ستتردارند وارد ستتازمان میافراد با خواستتته (.2018

شود و این سازمان با این آرزوها هماهنگ و همسو باشد باعث ایجاد شادی در افراد می

افزایش تولید و خدماز و وفاداری شتتتده و درنتیجه  امر منجر بته نوآوری، خلاقیتت،  

تواند خود را شود. انسان از طریق شادی میستازمان از ستلامت و پویایی برخوردار می  

بشتتناستتد و برای آینده کاری آماده شتتود. در محیط کاری شتتاد و خرستتند میزان تولید، 

 شادی باعث بروز شود.اشتتغال و اقتمتاد افرایش خواهد یافت و استعدادها شکوفا می  
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شود کانماری وری میعواطف متبت و کاهش عواطف منفی شده و این امر منجر به بهره

 ،.0930و همکاران، 

ها منجر به شادی در ، بیان کردند: عدم مقایسه بین سازه0700ک 0وار و اینسئوگلو

 شود. با بررسی مفهوم شادی در محیط کار مفاهیم جدیدی شامل شادیمحیط کار می

بعدی جویانه و شادی هدفمند یافته شد. شادی در محیط کار ساختاری گسترده و سهلذز

کند و دو گیری میهای شغل و اکسا  تعلق به سازمان را اندازهدارد که شغل، ویژگی

کشد. شادی در محیط کار جویانه و شادی هدفمند را به تمویر میمفهوم شادی لذز

شغلی و بعد عاطفی تعهد سازمانی است. مشارکت  شامل ساختارهای مشارکت، رضایت

-Salas)با کار مانند علاقه، شور و اشتیاق یا انرژی ارتباط دارد  با ادربخشی متبت مرتبط

Vallina et al., 2018) . شادی در محیط کار به معنی لذز بردن فرد از کاری است که

کار به معنی موقعیتی است ،، شادی در محیط 0770ک 0دهد. طبق نظر مامناپوتیانجام می

کنند که این تنها یک کار است، که کارکنان از کار خود راضی هستند و اکسا  نمی

کارآمد هستند و به دنبال رسیدن به اهدافشان هم در سطی فردی و هم در سازمانی هستند. 

انگیزه شغلی: کارکنان از شغل  -0شوند: پنج عاملی که منجر به شادی در محل کار می

های مشترک سازمان: ارزش -0ود راضی هستند و قادرند به اهدافشان دست یابند. خ

روابط: تعامل بین افراد، پیوند گروهی و پذیرش  -9رفتارهای جمعی و فرهنگ سازمان. 

کیفیت زندگی کاری: رابطه بین سه عنمر یعنی محیط کار، مشارکت  -0بین همکاران. 

مناسب بین این سه عنمر منجر به رضایت جمعی کارکنان و تعالی کار. ایجاد تعادل 

رهبری: مدیران و رهبران سازمان  -1شود. شود که منجر به بالاترین سطی کارایی میمی

ن کنند، شادی را به کارکنانشاوقتی برای کارکنانشان ایجاد انگیزه، آگاهی و فداکاری می

دارند و جو مناسبی برای دهند. رهبری دوطرفه ارتباط شفافی با کارکنان خودهدیه می

                                                             
1 Warr & Inceoglu 

2 Maenapothi 
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 (.Chaiprasit & Santidhiraku, 2011)کنند کارکنان ایجاد می

 تعهد سازمانی
شتناختی فرد به ستازمان است و به باور قوی فرد به   تعهد ستازمانی وابستتگی روان  

های سازمان، تمایل به انجام بهترین کار برای سازمان و اشتیاق پذیرش اهداف و ارزش

زیاد در ستتازمان اکتمالنوان عضتتوی از ستتازمان اشتتاره دارد. فرد متعهد بهعبه ماندن به

توجهی دارد و کتی بیش از توان ماند و برای رستیدن به اهداف سازمانی انگیزه قابل می

کند. تعهد فرد محدود به عقاید و نظراز او نیست خود برای موفقیت سازمان تلاش می

کلی استتاسی اش متوجه شتد. تعهد ستازمانی راه  رههای روزمتوان آن را از فعالیتو می

تعهد سازمانی (. Liu & Bellibas, 2018)جایی شتغلی استت   برای رفع گرایش به جابه

عهد کارکنان مت کند.عامل اصتلی دباز یا تعهد استت که مسیر رفتار فرد را مشخص می  

عث استمرار درواقع تعهد با (.Messner, 2017)یک مزیت رقابتی برای ستازمان هستند  

 متالعنوانهای متعارض روبرو شتتتود. بهشتتتود کتی اگر فرد باانگیزه و نگرشعمل می

ای رفتتار کننتد که برخلاف منافع   گونته ممکن استتتت افراد گتاهی مجبور شتتتونتد بته   

شتان باشتد. شخص متعهد با رضایت شغلی، کضور، عملکرد شغلی و رفتار   شتخمتی  

تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد. ادراز تعهد  سازمانی فرا اجتماعی رابطه متبت و با

های شتتخمتتی، م،  اند که شتتامل الف، ویژگیشتتدهگروه تقستتیم چهارستتازمانی به 

های های مرتبط با شتتتغل، ت، تجربیاز کاری، د، ویژگیهای شتتتغل یا ویژگیویژگی

 (.1831حقیق  ینیرد و همکاران، کساختاری 

شود. رکنان برای کفظ عضویت در سازمان میتعهد کارکنان باعث افزایش تمایل کا

توان قدرز نسبی هویت فرد با کضور در سازمان تعریف کرد. سه تعهد سازمانی را می

مفهوم ویژه این تعریف شتتامل: باور قوی به اهداف ستتازمانن شتتور و علاقه در جهت  

ه تتلاش برای ستازمان و تمایل به ماندن در ستازمان است کنوروزی سید کسینی و کلا  

 ،.0930سیفری، 
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 پیشینه پژوهش
گری نشتتاط بررستتی نقش میانجی ، در پژوهشتتی با عنوان0930همکاران کباقری و 

 گرینقش میانجی مطالعه ستتازمانی و تعهد ستتازمانی به با معنویت ستتازمانی در رابطه

شتتیراز  ستتازمانی و تعهد ستتازمانی در دانشتتگاه  با معنویت نشتتاط ستتازمانی در رابطه

 گاهدانش پیمایشی است. جامعه آماری آن کارکنان -روش پژوهش توصتیفی  د.انپرداخته

و برای  های استاندارد بودههای پژوهش پرسشنامهابزار گرداوری داده باشتد. شتیراز می 

نتایج کاصتتل از  شتتده استتت.استتتفاده پی ال ا  افزار استتمارزوتحلیل از نرمتجزیه

 أدیرتانی بر نشاط سازمانی و تعهد سازمانی های آماری نشان داد که معنویت سازمتحلیل

 سازمانی و تعهد سازمانی معنویت با گری در رابطهو نشاط سازمانی نقش میانجی داشته

 کند.ایفا می

ر ب یتأدیر اخلاق کار اسلام یبه بررس ی، در پژوهش0931فاتی و همکاران کمحمدی

 زشیو انگ یشغل یتارضت  ییبا در نظر گرفتن نقش واستطه گرا  یفرد یعملکرد شتغل 

 تیهمدان پرداختند. پژوهش ازنظر ماه نااست اکوالدبتکارکنان سازمان  یندر ب یدرون

 پژوهش یک یهدف شناخت ازلحاظو  اردقرار د یهمبستگ یقازو روش در دستته تحق 

ی کارکنان پژوهش تمام ینا یاستتتت. جتامعته آمتار    یپژوهش کم یو مبنتا  یکتاربرد 

 باشند.اکوال میدبت

بر  یسازمانکار و فرهنگ یاخلاق اسلام یبه بررس ی، در پژوهشت 0939ک ری نیایدک

دانشگاه زاهدان پرداختند. جامعه  یکارمندان بخش ادار یو تعهد سازمان یشغل یترضا

 یاندانشگاه است که از م یشتامل تمام کارمندان شاغل در بخش ادار  یقتحق ینا یآمار

 ق،یعنوان نمونه انتخام شدند. روش تحقبه وکرانکنفر با استتفاده از فرمول   087ها آن

اندارد است یاطلاعاز از پرسشنامه ما یگردآور یاست و برا یاز نوع همبستگ یفیتوص

 یوشتتده در الگ یریگمکنون اندازه یرهایمتغ ینروابط ب یابیمنظور ارزاستتفاده شتتد. به 

 یتگهمبس یلتحل یاهیافتهاستتفاده شد.   یی معادلاز ستاختار باز روش الگویا یمفهوم

 یمتبت و معنادار یهمبستتتتگ یرها،متغ ینا یاندهد مپژوهش نشتتتان می یرهایمتغ یانم
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اخلاق  یندر رابطه ب یتعهد ستتتازمان یانجینقش م یق،تحق یندر ا ینوجود دارد، همچن

د مور یشغل یتو رضا یسازمانفرهنگ ینو در رابطه ب یشتغل  یتکار و رضتا  یاستلام 

 قرار گرفت. یدأیت

 ینقش شتتاد یمرور یبا عنوان بررستت ی، پژوهشتت0930ک یلیاستتماع خیآرا و شت زمب

مرور و  قیمطالعه که از طر نیا جیدر عملکرد کارکنان را انجام دادند که نتا یستتتازمتان 

کار صورز گرفت نشان داد که  یمختلف در ارتباط با شاد یمطالعاز سازمان فیتوصت 

خاطر، نگرش متبت، تعلق ،یوآورن ،تعهد، ستتلامت  شیموجب افزا یستتازمان یشتتاد

ستتتطی عملکرد  شیبه افزا نیو همچن ییو جابجا بتیورود و خروت، غ ریکتاهش تأخ 

 گردد.کارکنان منجر می

شادکامی، درگیری شغلی و  بین رابطه ، در پژوهشی به تعیین0700ک فیلد و بوتندانچ

بیانگر  هاآنژوهش ستازمانی کارکنان ستادی در آفریقای جنوبی پرداختند. نتایج پ  تعهد

 شادی در محیط کار راها آنشتادی و تعهد ستازمانی استت. همچنین     ارتباط متبت بین

 دانند.برای تعهد سازمانی می نیبشیپعامل 

بررستی رابطه بین شادی سازمانی و   ، تحقیقی با عنوان0700آبمال کشتیخی فینی و  

نجام دادند. جامعه آماری تحقیق معنویت سازمانی با تعهد سازمانی در مدیران و معلمان ا

ی، تمادفی ریگنمونهو روش  0939در سال  ریخمکلیه معلمان مرد و مدیران شهر بندر 

نتایج تحقیق آنان نشتان داد که یک رابطه متبت معناداری بین شادی   ستاده بوده استت.  

 سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد.

بر عملکرد  یتأدیر تعهد ستازمان  یبه بررست  ی، در پژوهشت 0700ک الضتفیتی و محمد 

 یتعهد سازمان سنجش ی. براپرداخته استعمان  یهای دولتدر چارچوم سازمان یشغل

های متوسط در سازمان یرمد 991از  یانمونه .استفاده شد یاز پرستشتنامه تعهد سازمان  

دهد نشان می یتجرب یجابزار انتخام شتد. نتا  ینپاستخ به ا  یعمان برا یخدماز عموم

 بر دارییو تداوم، تأدیر معن یهنجار ی،کعاطف یتعهد ستتازمان یاهیرمجموعهکه تمام ز

 .دارند شغلیابعاد عملکرد 
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 عملکرد بر استتتلامی کار اخلاق ای با عنوان تأدیر، در مقاله0709امام و همکاران ک

 اسلامی کار اخلاق رابطه بررسی به. Y شخمی و X شخمی مدل دو آزمایش کارکنان،

 Y شخمیت و X کاری شتخمیت  از متفاوز مدل دو و پردازدمی کارکنان ملکردع با

 ستتاختاری معادلاز مدل از استتتفاده با مدل آزمایش. دهدمی قرار آزمایش مورد را

 طوربه تواندمی استتتلامی کار اخلاق که کرده ادباز را پیشتتتنهاد این و شتتتدهانجام

 بر یزن استتلامی کار اخلاق این، بر علاوه. بگذارد تأدیر کارکنان عملکرد بر توجهیقابل

 تأدیر کارکنان عملکرد بر که گذاردمی تأدیر Y شخمیت و X تیپ کارکنان شتخمتیت  

 متفاوز مدل دو با استتلامی دیدگاه که دهدمی نشتتان مطالعه این. گذاردمی توجهیقابل

 عملکرد درک به کارکنان هایویژگی با تواند همراهمی Y شتتخمتیت  و X شتخمتیت  

 .بیفزاید کارکنان

 تعهد بر استتلامی کار اخلاق ای تحت عنوان تأدیر، در مقاله0700اطهر و همکاران ک

 تعهد بر، IWEک استتلامی کار اخلاق تأدیر شتتغلی بر رضتتایت میانجی نقش ستتازمانی،

 میانجی نقش شودمی سعی همچنین. دارد تمرکز، JSک شغلی رضایت و، OCک سازمانی

 شانن نتایج. دریابد را سازمانی تعهد و اسلامی کار اخلاق ینب رابطه در شغلی رضتایت 

 و متبت رابطه ستتازمانی تعهد و شتتغلی رضتتایت استتلامی، کار اخلاق بین که دهدمی

 طهراب نقش میانجی شغلی رضایت که دهدمی نشان همچنین نتایج. دارد وجود معناداری

 .است سازمانی تعهد و اسلامی کار اخلاق بین

 پژوهشمدل مفهومی 

خلاق ا میان روابط پیرامون مختلف ادبیاز مرور با سنالاز پژوهش، به پاستخ  برای

که با توجه به این-شادی در محیط کار با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی  و کار اسلامی

ازاین در یک مدل جامع موردبررسی قرار نگرفته رابطه بین متغیرهای موردبررستی پیش 

 تغیرهایم مابینفی روابط و پیشین مرتبط الگوهای بررسی و بامطالعه زیر مدل -استت  

 .شد ارامه تلفیقی مدل یک قالب در و تحقیق
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 ( مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 باشد:های زیر میبا توجه به مدل، این پژوهش به دنبال آزمون و بررسی فرضیه

ازمانی تعهد س و اخلاق کار اسلامی از طریق نقش میانجی شادی در محیط کار .0

 بر عملکرد شغلی کارکنان تأدیر معناداری دارد.

 شادی در محیط کاربر تعهد سازمانی کارکنان تأدیر معناداری دارد. .0

 اخلاق کار اسلامی بر تعهد سازمانی کارکنان تأدیر معناداری دارد. .9

 بر عملکرد شغلی کارکنان تأدیر معناداری دارد. شادی در محیط کار .0

 ملکرد شغلی کارکنان تأدیر معناداری دارد.اخلاق کار اسلامی بر ع .1

 تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأدیر معناداری دارد. .0

تعهد ستتازمانی بر عملکرد شتتغلی تأدیر  شتتادی در محیط کار از طریق میانجی .0

 معناداری دارد.

تعهد ستتازمانی بر عملکرد شتتغلی تأدیر   اخلاق کار استتلامی از طریق میانجی .8

 ارد.معناداری د

 

 . روش پژوهش3
توصیفی ازنظر  -پژوهش کاربردی  هدف و گیریجهت ازلحاظ کاضتر  پژوهش

استتتراتژی پژوهش پیمایشتتی استتت. جامعه آماری پژوهش شتتامل تمامی مدیران و 
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نفر با  007کارکنان اداره صتتنعت، معدن و تجارز استتتان یزد بود که از این تعداد  

ازاء هر متغیر و به روش در دستر  در این  نمونه به 97قاعده سترانگشتی  توجه به

تلفیقی از چهار پرسشنامه استاندارد  هاداده یگردآورپژوهش مشارکت داشتند. ابزار 

سالا  و همکاران  شادی در محیط کار ،،0770اخلاق کار اسلامی علی و الکاظمی ک

، 0307عملکرد شتتغلی پاترستتون ک ، و0337تعهد ستتازمانی آلن و می یر ک ،،0700ک

های پژوهشن برای بررسی است. در پژوهش کاضر با توجه به توزیع غیرنرمال داده

یابی معادلاز ساختاری و و روش مدل SPSSافزار ها با استفاده از نرمو تحلیل داده

 شده است.انجام Smart PLS-3افزار نرم

 ندهندگاپاسخشناختی  توزیع جمعیت (1 جدول

 درصد معتبر فراوانی طبقه

 1/12 111 دمر

 1/21 11 زن

 111 211 جمع

 
 ها. یافته0

 گیریارزیابی مدل اندازه

 روایی و همگرا روایی شتتاخص، پایایی از گیریاندازه مدل برازش ستتنجش جهت

 آلفای ارمعی سه شامل درونی، پایایی سنجش برای شاخص پایایی. گردید استفاده واگرا

 است. عاملی بارهای ضرایب و ترکیبی پایایی کرونباخ،

 همگرا: روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای

 قوی تسن یک دهندهنشان و پایایی تحلیل برای کلاسیک شتاخمی  کرونباخ آلفای

 درونی همبستتتگی استتا  بر پایایی برای را برآوردی که استتت ستتاختاری معادلاز در

 باشتتدمی 0/7 زا تربزرگ و مستتاوی آن، برای مناستتب مقدار و دهدمی ارامه هامعرف
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 اییهبرتری که دارد وجود نیز دیگری معیار پایایی محاستتبه منظوربه،. 0310کرونباخ، ک

 اییپای آن به و دارد همراه به را، کرونباخ آلفایک آن محاستتبه ستتنتی روش به نستتبت را

 پایایی که تاس این در آلفا به نسبت ترکیبی پایایی برتری. شتود می گفته، CRک ترکیبی

 حاسبهم یکدیگر با هایشانسازه همبستگی به توجه با بلکه مطلق، صتورز به نه هاستازه 

 زیادتری اهمیت بیشتر، عاملی بار با هایشتاخص  آن، محاستبه  برای همچنین. گرددمی

 رایب. شتتوندمی استتتفاده معیارها این هردوی پایایی، بهتر ستتنجش برای درنتیجه. دارند

 روایی،. Nunnally, 1978ک است ذکرشده مناسب 0/7 یبالا و مساوی میزان مرکب پایایی

 ستتازیمدل درروش گیریاندازه هایمدل برازش برای که استتت دیگری معیار همگرا

 متوستتط از استتتفاده، 0380ک 0لارکر و فورنل. شتتودمی برده بکار ستتاختاری معادلاز

. اندکرده شنهادپی همگرا اعتبار برای معیاری عنوانبه را، AVEک شتده استتخرات  واریانس

 است. 1/7 از بالاتر است، شدهتعیین AVE بودن مطلوم برای که معیاری

 ( گزارش معیارهای؛ آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا2جدول 
آلفای 

 plsکرونباخ 

آلفای 

 spssکرونباخ 

پایایی 

 (CRترکیبی )
AVE متغیر 

 اخلاق کار اسلامی 111/1 111/1 111/1 111/1

 شادی در محیط کار 111/1 111/1 112/1 111/1

 تعهد سازمانی 111/1 111/1 121/1 112/1

 عملکرد شغلی 111/1 111/1 121/1 111/1

 گونههمان 0 جدول در شدهگزارش ترکیبی پایای و کرونباخ آلفای مقادیر به توجه با

 کیبیتر پایایی و خکرونبا آلفای مقدار دارای پنهان متغیرهای تمامی شودمی مشتاهده  که

. استتت مناستتبی پایایی دارای مدل که استتت این دهندهنشتتان که باشتتندمی 0/7 بالای

 1/7 از بالاتر مکنون متغیرهای برای، AVEک استخراجی واریانس متوسط مقدار همچنین

                                                             
1 Fornell & Larcker 
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 باشند.می مطلوم نیز گیریاندازه هایمدل همگرای روایی بنابراین است،

 ها و روایی واگراسنجش بارهای عاملی سنجه

 سازه، آن با سازه یک هایشاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق از عاملی بارهای

 بار درواقع،. Hulland, 1999ک است 0/7 از بیشتر یا و برابر آن مناستب  مقدار و محاستبه 

 از آن هایشتتاخص و ستتازه بین واریانس که استتت مطلب این بیانگر مناستتب عاملی

 اجرای از کاصل عاملی بارهای. است بوده بیشتر ستازه  آن گیریهانداز خطای واریانس

 نشان 9 جدول در اند،شدهاستخرات افزار استمارز پی ال ا  نرم از استتفاده  با که مدل

 مناستتب عاملی بارهای دارای هاستتنجه همه که استتت آن کنندهبیان و استتت شتتدهداده

 باشند.می

 مدل هایسنجه عاملی بارهای (3جدول 
 tآماره  بار عاملی گویه غیرمت

ی
لام

س
ق کار ا

لا
اخ

 

Q1 111/1 121/11 

Q2 111/1 111/11 

Q3 111/1 111/11 

Q4 111/1 111/11 

Q5 111/1 112/21 

Q6 111/1 111/11 

Q7 111/1 111/11 

Q8 112/1 111/12 

Q9 121/1 121/1 

Q10 111/1 211/12 

Q11 112/1 111/12 

 Q12 112/1 111/1 

 Q13 111/1 111/1 

 Q14 111/1 111/1 

 Q15 111/1 111/11 
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 Q16 111/1 121/12 

 Q17 111/1 111/11 

 tآماره  بار عاملی گویه متغیر
ط کار

حی
ی در م

شاد
 

Q18 111/1 111/11 

Q19 111/1 111/11 

Q20 111/1 211/21 

Q21 111/1 111/11 

Q22 111/1 111/11 

Q23 112/1 211/21 

Q24 111/1 112/22 

Q25 111/1 111/21 

Q26 111/1 111/11 

 tآماره  بار عاملی گویه متغیر

ی
سازمان

تعهد 
 

Q27 111/1 111/11 

Q28 111/1 121/11 

Q29 111/1 111/11 

Q30 111/1 121/11 

Q31 111/1 111/21 

Q32 111/1 - 

Q33 111/1 112/11 

Q34 111/1 111/11 

Q35 111/1 111/1 

Q36 112/1 111/11 

Q37 111/1 122/11 

Q38 111/1 111/11 

Q39 111/1 121/11 

Q40 111/1 111/11 

Q41 111/1 111/1 

Q42 111/1 111/11 
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Q43 111/1 111/11 

 Q44 111/1 112/11 

 Q45 111/1 112/11 

 Q46 111/1 221/11 

 Q47 111/1 111/1 

 Q48 111/1 221/11 

 Q49 111/1 111/11 

 Q50 111/1 111/11 

 tآماره  بار عاملی گویه متغیر

عملکرد 

 شغلی
Q51 111/1 111/1 

 Q52 121/1 111/11 

 Q53 111/1 111/1 

 Q54 1111/1 122/11 

 Q55 111/1 111/12 

 Q56 111/1 111/12 

 Q57 111/1 111/1 

 Q58 111/1 112/1 

 Q59 111/1 121/1 

 Q60 112/1 111/1 

 Q61 111/1 111/12 

 Q62 111/1 111/11 

 Q63 111/1 111/11 

 Q64 111/1 111/12 

 Q65 111/1 121/11 

 یدهگرد استفاده لارکر-فورنل معیار از گیری،اندازه مدل واگرای روایی بررسی جهت

 یک که است آن از کاکی مدل یک قبولقابل واگرای روایی معیار، این اسا  بر. استت 

 و فورنل. دارد هایششاخص با بیشتری تعامل دیگر هایسازه به نستبت  مدل، در هستاز 
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 یزانم که استتت قبولی قابل ستتطی در وقتی واگرا روایی که کنندمی بیان، 0380ک لارکر

AVE دلم در دیگر هایسازه و سازه آن بین اشتراکی واریانس از بیشتتر  ستازه  هر برای 

 ولجدک شودمی کاصل ماتریسی وسیلهبه امر این بررسی در اسمارز پی ال ا . باشتد 

 رمقادی جذر و هاسازه بین همبستگی ضرایب مقادیر کاوی ماتریس این هایخانه که، 0

AVE است سازه هر به مربوط. 

 AVEهای مکنون و مقادیر های میان متغیر( همبستگی4 جدول
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اخلاق کار 

 اسلامی

111
/1

       

شادی در 

 محیط کار

111
/1

 

111
/1

      

تعععععهععد  

 سازمانی

211
/1

 

111
/1

 

111
/1

     

تعععععهععد  

 عاطفی

111
/1

 

121
/1

 

111
/1

 

121
/1

    

تعععععهععد  

 هنجاری

211
/1

 

121
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

   

تعععععهععد  

 مستمر

211
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

  

ععمععلکرد  

 شغلی

112
/1
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/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1

 

111
/1
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متغیرهای مکنون در  AVEگونه که در جدول فوق مشتخص استتت مقدار جذر  همان

، از مقدار اندقرارگرفتهی موجود در قطر اصتتلی ماتریس هاخانهپژوهش کاضتتر که در 

شتر اند، بیشدهچپ قطر اصلی ترتیب داده ی زیرین وهاخانهکه در  هاآنهمبستگی میان 

توان اظهار داشت که در پژوهش کاضر، متغیرهای موردپژوهش در یم رونیازااستت.  

 دیگر روایی واگرایی مدل در کد مناسبی است.بیانبه ن ومدل تعامل بیشتری باهم دارند

 ساختاری مدل ارزیابی

 ینب روابط طریق از ساختاری دلم گیری،اندازه مدل پایایی و روایی سنجش از پس

 ضتتریب معیار ستته از کاضتتر مقاله در. گرفت قرار ارزیابی مورد مکنون، متغیرهای

 شدهاستفاده (Q2) بینیپیش قدرز ضریب و (R2) تعیین ضریب ،(T-Values) معناداری

 ررسیب. است معناداری ضرایب ساختاری، مدل برازش معیار ترینابتدایی و اولین. است

 بیشتر 00/9 از پژوهش هایفرضیه تمامی معناداری ضرایب که دهدمی نشتان  معیار این

 اناطمین سطی در را هاسازه بین روابط و هاسنجه تمامی بودن معنادار امر این که هستند

 معیار مقادیر ستاختاری،  مدل تحلیل از آمدهدستت به نتایج. دهدمی نشتتان درصتد  3/33

R2 (R Squares) و Q2 (Stone-Geisser criterion) متغیرهای از یتک  هر برای را 

 کاکی، R2ک معیار نتایج ،،0338ک چین بررسی براسا . دهدمی نشان را مدل زایدرون

 ستا بوده خوبی بسیار کد در و «قوی» طورکلیبه ساختاری مدل برازش که است آن از

، 0773ک 0کارانهم و هنسلر هایپژوهش براسا  همچنین،. 0930 رضازاده، و داوریک

 قدرز از مدل که گرفت نتیجه توانمی 1جدول  در معیار این نتایج ملاکظه بتا  و

 است. قوی برخوردار بینیپیش

 

                                                             
1 Henseler and et al 
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 ضریب تعیین و ضریب قدرت (5 جدول
 R2شدت  R2 متغیر

 - - اخلاق کار اسلامی

 - - شادی در محیط کار

 قوی /111 تعهد سازمانی

 قوی /111 عملکرد شغلی

افزار اسمارز پی ال نرم با ستاختاری  معادلاز تحلیل در مدل کلی برازش برای

 نای توسط که معنی بدین. است گردیده استفاده GoF عنوان تحت معیاری از ،0ا  

 ،پژوهش کلی مدل ساختار و گیریاندازه بخش برازش از پس تواندمی محقق معیار،

 (.Tenenhaus and et al, 2004) نماید کنترل نیز را کلی بخش برازش
GOF =√Communalities × R2 

 PLSفرمول محاسبه برازش کل درروش  (1معادله 

 Communalitiesکه کرد اذعان باید فوق، فرمول اجزا با رابطه در توضتتیی منظوربه

 دلم بخش برازش بررسی برای که باشتد می ستازه  هر اشتتراکی  مقادیر میانگین نشتانه 

 از گیریاندازه هایمدل کیفیت ارزیابی برای و شتتودمی گرفته کار هب مدل گیریاندازه

 تغییرپذیری از مقدار چه که دهدمی نشتتان  معیار این. شتتود می استتتفاده  معیار این

 R مقادیر میانگین نیز R2.شودمی تبیین خود با مرتبط سازه توسط، سنالازک هاشاخص

Squares  ساختاری بخش برازش بررسی برای که باشتد می مدل زایدرون هایستازه 

 دارد هاسازه دیگر با زادرون هایسازه قوز میزان از نشتان  و شتود می گرفته بکار مدل

 018/7 برابر مدل این در بردهنام معیار کهاین به توجه با،. 0930 رضتتازاده، و داوریک

 " کد در مدل کلی برازش، 0773ک 0همکاران و وتزلز هایپژوهش بر بنا پس باشتد، می

                                                             

1 Wetzels and et al 



  

112 

ش
پژوه

سال 
ت/

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

هفتم
شماره 

/
اول

 /
ن

ستا
بهار و تاب

 
1011

 

 .گیردمی قرار یدتأی مورد "قوی یارمع

 پژوهش هایفرضیه آزمون

 برازش داشتتتن و ستتاختاری مدل و گیریاندازه هایمدل برازش بررستتی از پس

 نتایج لذا. شتتودمی پرداخته پژوهش هایفرضتتیه آزمون و بررستتی به ها،مدل مناستتب

 مسیرهای استانداردشده ایبضر ها،فرضیه از هریک برای معناداری ضترایب  از کاصتل 

 لازم. است شدهمطر  0جدول  در فرضیه، بررسی نتایج و هافرضیه از یک هر به مربوط

 تقابلی تا شدهخلاصه جدول یک در کامل صورزبه هافرضتیه  تمامی که استت  ذکر به

 .باشد پذیرامکان سهولت به پژوهش هایخروجی مقایسه

 فرضیات ( آزمون6 جدول
 رتأثینتیجه  tآماره  مسیرب ضری متغیرها

 پذیرش 111/1 111/1 تعهد سازمانی ←اخلاق کار اسلامی

 پذیرش 121/1 111/1 عملکرد شغلی ←اخلاق کار اسلامی

 پذیرش 111/2 211/1 عملکرد شغلی ←تعهد سازمانی

 پذیرش 111/1 111/1 تعهد سازمانی ← شادی در محیط کار

 پذیرش 221/2 111/1 عملکرد شغلی ←شادی در محیط کار 
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 پژوهش مدل معناداری ضرایب (2 شکل
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 ، ضرایب مسیر مدل پژوهش9 شکل

مشخص است مقادیر بارهای عاملی متغیرهای آشکار برای  9گونه که در شکل همان

استتتتن بنابراین با  0/7تعهد عاطفی در مدل کلی بالای  90گویه  جزتمتامی متغیرها به 

ر دیگر ران شتتده استتت و لذا پس از کذف ستتنالاز شتتده مدل باکذف ستتنال تعیین

مربوطته، تمتامی مقتادیر بارهای عاملی متغیرها استتتتاندارد بوده و درنتیجه تمامی مدل    

 گردد.یری پایایی لازم را داشته و تأیید میگاندازه

 گیریبحث و نتیجه. 5
لاق خنقش میانجی تعهد سازمانی در ارتباط بین ابررسی رابطه  باهدفاین پژوهش 

کار اسلامی و شادی در محیط کار با عملکرد شغلی در سازمان صنعت، معدن و تجارز 

دل ، بیانگر مناسب بودن متأییدیاجرا شد. نتایج کاصل از مدل تحلیل عاملی  استان یزد

یر باشد. تأدمیو مشاهده نشده پژوهش  شدهمشتاهده برای بررستی رابطه بین متغیرهای  

، در پژوهش فیلد و بوتندویچ 0بر تعهد ستتازمانی کفرضتتیه متبت شتتادی در محیط کار 
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هدف این پژوهش بررستتتی رابطه بین شتتتادی و تعهد  ، مورد تأیید قرار گرفت.0700ک

 بینی کننده تعهد ستتازمانی استتت یا خیر. ستتازمانی بود و تعیین اینکه آیا شتتادی پیش 

توجه به مواردی مانند  ها لازم است به نیازهای کارکنان خود توجه کنند. ازجملهسازمان

که منجر به افزایش نتایج ستتتازمانی متبت مانند تعهد کارکنان  شتتتادی در محیط کتار 

ها رابطه متبت و معناداری بین تعهد ستازمانی و شادی وجود دارد.  شتود. طبق یافته می

به  ها بایدبنابراین ستتازمان کننده مهم برای تعهد ستتازمانی استتتنبینیشتتادی یک پیش

، 0930. منوریان و همکاران کای برای کل این رابطه تنظیم کندستتتازی هر برنامهپیتاده 

، را در مطالعه خود بررسی و 0تأدیر متبت اخلاق کار اسلامی بر تعهد سازمانی کفرضیه 

تی درسپردازد که اگر بهاخلاق کار استلامی به بررسی عواملی می مورد تأیید قراردادند. 

تر خواهند بود و اگر کارکنان سازمان راضی باشند و راضی تراجرا شتود کارکنان راکت 

ها تعهد بیشتری به سازمان خواهند داشت. اخلاق کار اسلامی نقش مهمی در افزایش آن

شناختی است که کارکنان را سطی تعهد کارکنان دارد. تعهد سازمانی یک وضعیت روان

نستتبی در شتتناخت و   کند. تعهد ستتازمانی قدرزطورجدی به ستتازمان متمتتل می به

بستتگی کارکنان به ستازمان خاصتی استت. مسئولیت اصلی سازمان این است که از     دل

کتارکنتان خود کمتایت نمایند تا بتوانند برای مدز طولانی در ستتتازمان بمانند. تعهد    

ها کاکی از سازد. یافتههویت شتخمی کارکنان است و اصول ارزش افراد را آشکار می 

طور مندر و کارآمد کار خود را با اتخاذ چارچوم تواند بهن میآن استتت که هر ستتازما

های استتلامی انجام دهد که این امر منجر به تعهد ستتازمانی  اخلاقی بر استتا  ارزش

شتود. نتایج نشتتان داد اخلاق کار استلامی بر تعهد ستتازمانی تأدیر متبت و معناداری   می

اتی هر ستتازمان هستتتند و بدون دارد. اخلاق کار استتلامی و تعهد ستتازمانی اجزای کی

. تأدیر متبت و معنادار شادی در تواند مندر و کارآمد باشدقدرز این عناصر سازمان نمی

دلفیو ،، 0700، در مطالعاز شیخی فینی و آبمال ک9محیط کار بر تعهد سازمانی کفرضیه 

ررسی هدف این پژوهش ب ادباز گردید. ،0700، و فیلد و بوتنداچ ک0700ک 0و همکاران

                                                             
1Delle fave et al 
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یکی از عواملی که کارایی  رابطه بین شتتادی و تعهد ستتازمانی در بین معلمان مرد بود. 

دهد نیروی انسانی متعهد آن است. باوجود نیروی انسانی متعهد به سازمان را افزایش می

طرفی، تأخیرها و جابجایی را کاهش داد و باعث افزایش چشتمگیر  توان بیستازمان می 

ان داد در مورد تأدیر شتادی بر تعهد هیچ تفاوتی ازنظر جنسیتی  عملکرد شتد. نتایج نشت  

، تأدیر متبت و 0709های امام و همکاران کبر اسا  بررسیبین زن و مرد وجود ندارد. 

این  مورد تأیید واقع شتتد. ،0مستتتقیم اخلاق کار استتلامی بر عملکرد شتتغلی کفرضتتیه 

ارکنان که بر عملکردشان ادرگذار عنوان ویژگی فردی کپژوهش اخلاق کار اسلامی را به

استتت در نظر گرفت. این پژوهش ستتعی در تحلیل رابطه بین اخلاق کار استتلامی و   

دارد. مطالعه اخلاق کار  yو  xعملکرد کارکنان با توجه به دو نوع متفاوز شتتخمتتیت 

تواند عملکرد کارکنان و استانداردهای اخلاقی سازمانی را بهبود بخشد. طبق اسلامی می

ها بین اخلاق کار استلامی و عملکرد شغلی کارکنان همبستگی بالایی وجود دارد.  افتهی

،، فلورانستتتو و 0700ک 0کاستتتیمر و همکاران،، 0700در مطالعاز الضتتتفیتی و محمد ک

تأدیر متبت تعهد ستتازمانی بر عملکرد ، 0707ک 9،، ضتتیاءالدین و خان0700ک 0همکاران

ن پژوهش بررسی تأدیر تعهد سازمانی بر عملکرد هدف ای، پذیرفته شد. 1شغلی کفرضیه 

ها، کتارکنتان استتتت. در کال کاضتتتر توجه به عملکرد به دلیل رقابت بین ستتتازمان   

یافته است. سطی بالای تعهد کارکنان ستازی، انتظاراز فزاینده شهروندان افزایش جهانی

برای افزایش کند تا به اهدافشتان برستند. درواقع تلاش سازمان   ها کمک میبه ستازمان 

طور مستتتمر ادربخش باشتتند. تعهد ستتازمانی شتتود کارکنان بهتعهد ستتازمانی باعث می

های لفهزند. تمام منعنوان متغیری امیدبخش پدیدار گشته و پلی به عملکرد شغلی میبه

تعهد سازمانی در افزایش عملکرد کارکنان تأدیرگذار هستند و هر سه منلفه ادر متبتی بر 

گرفته در رابطه درنهایت مدل مفهومی پژوهش و مطالعاز انجام ای دارند.نهعملکرد زمی

                                                             
1Casimir et al 

2 Folorunso et al 
3 Zia ud & Khan 
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 :شودیمبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهاداز زیر مطر   شد.با تأدیر متغیرها نشان داده 

 کار اخلاق .است کرده عرضه هاانسان زندگی برای کاملی دستورالعمل استلام  دین

 روابط پذیری،مسئولیت تلاش، اعمال همچون دیفر بین روابط به انتظاراز استلام  در

 داشتتتن با لزوماً فرد هر و دارد اشتتاره کار محیط در و خلاقیت مشتتارکت اجتماعی،

 ستتتازمان قوانین با مطابق رفتارهایی و هاتواند نگرشمی خداوند با نزدیک ایرابطه

 باشد. داشته

شنهاد به مدیران سازمان پی با توجه به تأدیر تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان

 مشتتارکت و تعامل و ،وری کارکنان، فرهنگ مبتنی بر اعتمادشتتود برای افزایش بهرهمی

 کارکناناکترام به اکساساز و عواطف کارکنان در همه کارکنان ایجاد کنند، طوری که 

 . برای ایجاد کس تعلق در کارکنان باید مدیرانخاطر دارندتعلقکس کنند به ستتتازمان 

سازمانی بهبود وضعیت امنیت شغلی و تفویض اختیار و اعطای تسهیلاز رفاهی به هر 

 یک از کارکنان را در نظر بگیرند.

اداره صنعت و معدن و تجارز  در یتیشود که مشاوران و روانشناسان تربمی پیشنهاد

و  بتمت روانشتتناستتی را با جنبش مدیران و کارمندان ییهاکارگاه یلبا تشتتک استتان یزد 

 کارکنانرا در  یشتتادکامی و خودکارآمد یت ایجادزندگی آشتتنا کنند و اهم یهامهارز

 سازند. خاطرنشان

 گیری از مدیراناولین معیار برای ایجاد یک محیط امن و داشتن کارکنان سالم، بهره

های کارگیری روشاعتماد و وفادار به کارکنان است. مدیران باید از بهریا، قابلصادق، بی

 مبتنی بر زور، اجبار و توبیخ در محیط کار اجتنام کنند.

 یپژوهش یاهپیشنهاد
همین پژوهش در اداراز خموصی و نیز  شتود یمن آتی پیشتنهاد  ابه محقق .0

 انجام گیرد. هااستانسایر 

تواند نقش مهمی در به ستتتازمان نیز می اعتماد کارکنانبتا توجته بته اینکه     .0

داماز که اقشته باشد و همچنین درصورتیارتقای پیامدهای رفتاری متبت دا
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د به شوپیشنهاد می کند یجاداتواند اعتماد سازمانی را در کارکنان صحیی می

بررستتی ارتباط این متغیر با شتتادی در محیط کار و ادراز آن بر پیامدهای  

 .رفتاری پرداخته شود

و  اساییعوامل مندر دیگر بر ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان در سازمان را شن .9

 وری بررسی نمایند.ارتباط آن را با عملکرد شغلی و بهره

 های پژوهشمحدودیت

مواجه است. پژوهش کاضر  یخود با موانع و مشکلات نوبهبه یهر پژوهشت  .0

 .دباشیمبه شر  زیر  هاتیمحدودمواردی از  ستیامر مستتنا ن نیاز ا زین

مینه متغیرهای درز یشتتتمار هر نوع پژوهش کاربردانگشتتتتتعداد  وجود .0

 شتتشپو یطور کاربردرا به ریمتغ نیخارت از کشتتور او در داخل  پژوهش

 یاهپژوهش گریپژوهش را با د نیا جینتا سهیامر امکان مقا نینداده است. ا

 .ساخته استمشابه محدود 

پرستتشتتنامه محدودیت دیگر این تر  کارکنان از پاستخ دادن به ستتنالاز   .9

پژوهش  نیمرتبط با ا زنان نسبت به سنالاکه کارک ی. برداشتپژوهش است

ها با ها و روابط آنستتنالاز بر کار آن نیپاستتخ به اکه بود  نیداشتتتند، ا

ود که اگر مشخص ش یمعن نیخواهد داشت. بد یمنف ریتأدیماً مسئول مستق

 تیکنند، موقع یابیارز نییسرپرستشان را پا اقداماز سازمان وکه آنان نمره 

ها به خطر خواهد افتاد و با ستترپرستتتشتتان دچار تنش آنو مزایای  یشتغل 

 .شوند
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 منابع
 انتشاراز دهم، چاپ. انسانی منابع مدیریت عملکرد راهنمای .،0770ک مایکل آرمسترانگ، .1

 .لندن کوگان، صفحه
بررسی مروری نقش شادی سازمانی در  ،.0930ک نادر و شتیخ اسماعیلی، سامان  ،بزم آراء .2

مدیریت و  المللیبینومین همتایش ملی و دومین همتایش   د .عملکرد شتتتغلی کتارکنتان  

 .کسابداری ایران، همدان، دبیرخانه داممی همایش

گری ،. بررسی نقش میانجی0930ک ی، منمورهبناف زاده، محسن وباقری، مستلمن جاجرمی  .3

مطالعه موردی: دانشگاه ک یسازمانستازمانی و تعهد   با معنویت نشتاط ستازمانی در رابطه  

 .9-08 ،0 ، شمار0، دوره اسلامی در دانشگاه فرهنگشیراز،. 

 یتسازمانی بر رضاکار و فرهنگ یتأدیر اخلاق استلام  یبررست  ،.0939علی ک ،یان یدریک .4

مرکز  قم، ینی،د یشهالمللی فرهنگ و اندکنگره بین .و تعهد کارمندان دانشگاه زاهدان یشغل

 .هراستان بوش یفرهنگ عموم یشورا یفرهنگ یمهندس یراهبر

تأدیر اخلاق کار  ،.0931اصغر و جمشیدی، امید کمحمدی فاتی، علی عمرانن ،محمدی فاتی .5

استتلامی بر عملکرد شتتغلی فرد با در نظر گرفتن نقش واستتطه گرایی انگیزش درونی و   

 المللیهمدان. کنگره بین اکوال استتتانرضتایت شتتغلی موردمطالعه: کارکنان ستتازمان دبت 

های فرهنگی و اجتماعی رهنگی، تهران، مرکز توانمندسازی مهارزعلوم انسانی، مطالعاز ف

 جامعه.

،. تأدیر اخلاق کار استتتلامی بر عملکرد 0708ک ، عمرانمحمدی فاتی و منوریتان، عبا   .6

فملنامه  . گری تعهد سازمانی و رضایت شغلیشتغلی فرد با در نظر گرفتن نقش میانجی 

 .10-80 ،0شماره ، 90، دوره فرایند مدیریت و توسعه

تأدیر ستلامت ستازمانی بر عملکرد شغلی   ،. 0930لی کپور، لیفردوستی  و منتظری، محمد .7

، 37، شماره 00دوره  پژوهشی مطالعه مدیریت کبهبود و تحول،،-فملنامه علمی. کارکنان

00-01. 
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