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چکیده:
با  فردی  بر عملكرد شغلی  اسلامی  كار  اخلاق  تأثیر  بررسی  با هدف  پژوهش حاضر 
درنظر گرفتن نقش واسطه گرایی تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین كاركنان سازمان 
ثبت احوال استان همدان انجام شد. پژوهش به لحاظ هدف كاربردي و از نظر روش 
انجام كار، از نـوع پیمایشي و به طور خاص در زمره پژوهش های همبستگی قرار دارد. 
با  جامعه آماری این پژوهش تمامی كاركنان سازمان ثبت احوال استان همدان است. 
استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه 241 به دست آمد كه با روش نمونه گیری تصادفی 
ساده پرسشنامه در بین این تعداد افراد توزیع و 235 پرسشنامه كامل جمع آوری و وارد 
معادله های  مدل سازی  از  پژوهش  فرضیه های  آزمون  به منظور  گردید.  تحلیل  فرآیند 
ساختاری با نرم افزار Amoss22 استفاده شد. یافته های پژوهش نشان می دهد اخلاق 
كار اسلامی بر عملكرد شغلی و رضایت شغلی كاركنان تأثیر دارد. رضایت شغلی و تعهد 
سازمانی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد. رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد. 
همچنین اخلاق كار اسلامی به واسطه رضایت شغلی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد. 
این بدین معناست كه نهادینه سازی اخلاق كار اسلامی در سازمان و همسوسازی مبانی 
اخلاقی با راهبردهای سازمانی می تواند به بهبود عملكرد شغلی كاركنان كمک كند. 
نتایج سایر فرضیه ها و سطوح برازش مدل پژوهش، به همراه نتیجه گیری های تفصیلی، 

محدودیت ها و پیشنهاد های اجرایی در پایان پژوهش آورده شده است.

کلیدواژه ها:  اخلاق کار، اخلاق کار اسلامی، رضایت شغلی، تعهد 
سازمانی، عملکرد شغلی.
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مقدمه

امروزه در شرایط محیط كاری تغییرات فراوانی نسبت به دهه های قبل رخ  داده است و ماهیت 
طبیعی كسب وكارها تغییرات زیادی پیدا كرده است )Meriac & Gorman, 2016(. سازمان ها 
ارائه خدمات و  اثربخش جهت  پیدا كردن راهكارهای  برای كاهش هزینه ها و  در سایر كشورها 
می كنند  فعالیت  آن  در  سازمان ها  كه  محیط هایی  درعین حال  و  هستند  تحت  فشار  محصولات 
پیچیده، پویا و متغیر شده است )Hassan, 2015(. با توجه به این تغییرات، اخلاق اهمیت زیادی 
پیدا كرده است و در پیش بینی بسیاری از متغیرهای سازمانی و رفتاری نقش مهمی ایفا كرده است 
)Neubert et al., 2015(. به طوری كه اخلاق و مسئولیت های اجتماعی به عنوان ارزش های لازم 

)Halinen & Jokela, 2016(. شكست  تأكید قرار گرفته است  برای موفقیت كسب وكار مورد 
و  اخلاقی  مسائل  به  توجه  لزوم  ورلدكام3  و  اندرسن2  آرتور  انِرون1،  بزرگی همچون  شركت های 
 .)Rokhman, 2016( مطالعه اخلاق در حوزه كسب وكارها را بیش از پیش برجسته كرده است
ازاین رو همه مشاغل و كسب وكارها به دنبال ایجاد كدهای اخلاقی هستند كه هدف آن تشریح 
استانداردها و شیوه های اخلاقی انجام كار است  )Albrithen & Dziegielewski, 2016(. نتایج 
بررسی ها نشان می دهد بیشتر مطالعه های انجام شده در حوزه اخلاق كار، بر تجارب كسب وكارهای 
كشورهای غربی استوار است و اهمیت اخلاق كار اسلامی در سازمان های جوامع اسلامی كمتر 
تبیین شده است به طوری كه ریزك4 )2008( می گوید در قرآن كریم و دیگر جنبه های شریعت، 
راه های زیادی برای ساختن یک رویكرد اسلامی معتبر در اخلاق وجود دارد كه می گوید “اشتغال 
در فعالیت های اقتصادی یک تكلیف است. اخلاق كار در اسلام شایسته انجام پژوهش های زیادی 
است زیرا كه آن  یک آرمان است كه مسلمانان به دنبال تحقق بخشیدن به آن هستند” )محمدی 
فاتح و همكاران، 1394(؛ بنابراین با توجه به این كه اهمیت اخلاق كار در اسلام بسیار مورد توجه 
است متأسفانه در جامعۀ ما برخلاف تأكیدهای فراوان كتاب های دینی ما ازجمله قرآن بر اخلاق 
در جنبه های مختلف زندگی ازجمله در زندگی فردی، اجتماع و مخصوصاً در كسب وكارها، كمتر 

1. Enron  
2. Arthur Anderson
3. World Com
4. Rizk
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به عنوان یک موضوع  كار  اخلاق  در غرب،  درحالی كه  است.  توجه شده  كار  اخلاق  و  اخلاق  به 
مهم در مدیریت مورد توجه قرارگرفته است )محمدی فاتح و همكاران، 1394(. اسلام به دنبال 
نهادینه سازی اخلاق در بافت جامعه است به طوری  كه پیامبر اكرم می فرماید من برای تكامل اخلاق 
فرستاده  شده ام )Malik, 2014; Syed & Metcalfe, 2015(. در اسلام اخلاق و اصول اخلاقی 
 .)Meymand et al., 2016( از بحث هایی است كه به كارگیری آن ها در جامعه مورد تأكید است 
قرآن كریم، سنت پیامبران و رفتار امامان منابع اصلی كدهای اخلاقی و مدل های اخلاقی هستند 
ازاین رو انجام پژوهش هایی در خصوص اخلاق كار اسلامی و احیای استفاده از اخلاق كار اسلامی 
هم اكنون  دارد.  زیادی  اهمیت  بین المللی  كسب وكارهای  در  اسلامی  اخلاق  مدل های  ایجاد  و 
انجام است كه به  پژوهش هایی در خصوص اخلاق كار اسلامی در كشورهای اسلامی در حال 
دنباله احیای اخلاق كار اسلامی مطابق با دوران طلایی اسلام در قرن های چهارم و پنجم هجری 
است. ازاین رو پژوهش در باب اخلاق كار اسلامی و تأثیر آن بر عملكرد شغلی فرد موضوعی است 

كه نیازمند تبیین بیشتر است؛ بنابراین هدف این پژوهش بررسی این موضوع است.
به عنوان  ثبت احوال  سازمان  كاركنان  كه  آن جا  از  گفت  باید  پژوهش  این  اهمیت  تبیین  در 
قشر مهمی از نیروی فعال جامعه هستند و با توجه به ماهیت شغل خود كه با مسائل اخلاقی در 
ارتباط است، انجام پژوهش در این نهاد بیش از سایر نهادها احساس مي شود. از طرفی با توجه به 
ماهیت خاص فعالیت های سازمان های ثبت احوال و به دلیل ثبت وقایع حیاتی مردم شامل ولادت، 
وفات، ازدواج، طلاق و به تبع آن صدور اسناد هویتی و تابعیتی و تحویل شناسنامه به عنوان سند 
برای شناسایی و دریافت خدمات فردی در محدوده جغرافیای سیاسی كشورمان از اهمیت ویژه ای 
برخوردار بوده و از این جهت در ردیف سازمان حاكمیتی كشور قرار گرفته است. علاوه بر این به دلیل 
گستردگی وظایف قانونی، سازمان ثبت احوال كشور در اقصی نقاط كشور به ارائه خدمات مشغول 
و یكی از پر مراجعه ترین سازمان های دولتی است؛ بنابراین لزوم توجه به مسائل اخلاقی و انجام 
پژوهش در حوزه اخلاق در این سازمان ها از اهمیت ویژه ای برخوردار است. بنابراین تبیین تأثیر 
اخلاق كار اسلامی بر عملكرد شغلی كاركنان می تواند راهنمای بسیار خوبی برای مدیران سازمان 
ثبت احوال باشد تا با نهادینه سازی اخلاق كار، اثربخشی فعالیت هاي كاری كاركنان خود را بهبود 
بخشند. از آن جا كه تاكنون، اثرات اخلاق كار اسلامی بر متغیرهای فردی و سازمانی و به خصوص 
عملكرد شغلی فرد، در سازمان ثبت احوال بررسی نشده است همچنین نقش واسطه گرایی رضایت 
شغلی و تعهد سازمانی در رابطه بین اخلاق كار اسلامی و عملكرد شغلی فرد در پژوهش های داخلی 
به خوبی تبیین نشده است. سازمان ثبت احوال همدان نیز بر اساس استانداردهای روز دنیا، به دنبال 
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ارتقاء عملكرد شغلی كاركنان خود است. بنابراین، مسئله اصلی پژوهش این است كه آیا اخلاق كار 
اسلامی بر عملكرد شغلی كاركنان سازمان ثبت احوال همدان تاثیر دارد؟

مبانی نظری پژوهش

اخلاق کار اسلامی

اخلاق كار اسلامی موضوعی است كه در سال های اخیر با توجه به جهانی شدن كسب وكار و 
توسعه مفاهیم اخلاق وارد نوشته های مدیریت  شده است )Syed & Metcalfe, 2015(. همان طور 
كه بیان شد اخلاق و اصول اخلاقي ازجمله مباحث ویژه ای است كه نهادینه سازی آن ها در جامعه 
مورد تأكید اسلام است، به طوری كه پیامبر اسلام )ص( هدف از رسالت خویش را به كمال رساندن 
مكارم اخلاقي معرفي كرده اند. ازاین رو اخلاق به عنوان مجموعه ای از ارزش ها، بایدها و نبایدها 
اثربخش جوامع و به خصوص سازمان ها  در جامعه هستند كه مي توانند نقش مهمي در مدیریت 
ایفا كند. اخلاق كار اسلامی به منزله رفتار افراد در محل كار با توجه به چارچوب اسلامی است كه 
شامل تلاش، فداكاری، همكاری، مسئولیت، روابط اجتماعی و خلاقیت فرد می شود و زمانی كه 
 نگرش و رفتار فرد سازگار با قوانین و مقررات دین باشد منجر به ارتباط نزدیک با خدا می شود 
)Rahman, Muhamad & Othman, 2006(. ابازنید1 )2009( اخلاق كار اسلامی را مجموعه 

اصول اخلاقی كه درستی و نادرستی عملی را بر اساس قرآن و اصول شریعت می سنجد، تعریف 
می كند. رفیق و وهب2 )2014( اخلاق كار اسلامی را نگه داشتن عهد و پیمان، عدالت، صبر، فروتنی، 
كار سخت، همكاری، انصاف، حقیقت گویی می دانند، مالک3 )2014( ارزش اخلاق كار اسلامی را 
در خیرخواهی آن می داند. ال عمار و همكاران4 )2012( اخلاق كار اسلامی را حقیقت گویی، اعتماد، 

عدالت، ثابت قدم بودن و بخشش می دانند.
اخلاق كار اسلامی رفتارهایی در جهت به دست آوردن بهترین نتیجه از شغل هستند. زمانی كه 
سازمان در چارچوب اخلاق اسلامی كار كند اشتیاق و انگیزه ای در فرد ایجاد شده كه باعث می شود 

.)Haroon, Zaman & Rehman, 2012( آن ها راضی و بهتر به نظر برسند

1. Abuznaid
2. Rafiki & Wahab
3. Malik
4. Al-Ammar et al.
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اخلاق کار اسلامی و عملكرد شغلی

همان طور كه اشاره شد بیشتر پژوهش های انجام شده در خصوص اخلاق كار مبتنی بر اخلاق 
كار با دیدگاه پروتستانی است. مفهوم اخلاق كار پروتستانی برای نخستین بار توسط وبر )1958( 
ارائه شد. این نظریه موفقیت كسب وكار را با باورهای دینی مرتبط می داند. بر طبق نظر هانتینگتون1 
نمی دهند  انجام  به درستی  را  خود  شغلی  وظایف  كه  افرادی  پروتستانی  كار  اخلاق  در   )2004(
بنابراین  مرتكب گناه شده اند و به دست آوردن چیزی بدون كار به لحاظ اخلاقی درست نیست؛ 
اخلاق كار پروتستانی بر این اصل استوار است كه افراد باید سخت تلاش كنند )ارشدی و پیریایی، 
1393(. این نوع اخلاق با تأكید بر اصولی مانند سخت كوشی، استقلال در كار، مسئولیت فردی 
و... می تواند عملكرد شغلی افراد را تحت تأثیر قرار دهد. بر اساس مرور مبانی نظری، هر چند به 
رفتارهای اخلاقی و تصمیم گیری اخلاقی توجه شده، ولی در زمینه تأثیر اخلاق بر عملكرد شغلی 
كم تر كار شده است )Schwepker & Ingram, 1996(. وتریبا2 )1990( تأكید می كند كه تأثیر 
اخلاق بر عملكرد شغلی و ارتباط این دو به  وضوح بیشتری نیاز دارد. اخلاق كار اسلامی به اندازه 
كافی در بافت عملكرد شغلی مورد بررسی قرار نگرفته است. در مطالعه های اندكی نیز كه انجام 
 شده دراین باره آراء یكسان نیست. برخي از نتایج پژوهش ها، ارتباط اخلاق و عملكرد را مثبت ذكر 
كرده اند و برخي نیز این ارتباط را منفي خوانده اند: بورك و بلیک3 )1997( دریافتند كه بین اخلاق 
و عملكرد ارتباط وجود دارد. بروس4 )1994( نیز در پژوهشی دریافت كه افرادی كه داراي رفتار 
كار  اخلاق  دادند  نشان   )2012( كانیوگا5  و  حیاتی  دارند.  بهتری  عملكرد  هستند  بالایي  اخلاقي 
اسلامی تأثیر مثبتی بر عملكرد شغلی كاركنان دارد. علی و ال اویهان6 )2008( در پژوهش شان پی 
بردند كه اخلاق كار باعث بهبود عملكرد رفاه و افزایش ثروت می شود. محمدی فاتح )1396( در 

پژوهشی نشان داد اخلاق حرفه ای بر عملكرد شغلی كاركنان تأثیر دارد.

اخلاق کار اسلامی و تعهد سازمانی

بر اساس نظریه پتی7 )1991(، اخلاق كار دارای چهار بعُد است. این ابعاد شامل دلبستگی و 
1. Huntington
2. Wotruba
3. Burke & Black
4. Bruce
5. Hayati & Caniago
6. Ali & Al-Owaihan
7. Petty
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علاقه به كار، پشتكار و جدیت در كار، روابط سالم و انسانی در سازمان و محل كار و روح مشاركت و 
كار جمعی است. به عبارتی كاركنان در سازمان باید به عواملی مانند علاقه و پشتكار در شغل، روابط 
انسانی در كار و مشاركت در كار توجه داشته باشند كه همه این عوامل می تواند باعث افزایش تعهد 
سازمانی فرد شود. از نظر آلن و مِه یر1 )1990( تعهد سازمانی نوعی طرز تلقی و نگرش، احساس 
وابستگی و تعلق خاطر به سازمان است. تعهد سازمانی حالتی روانی است كه بیانگر نوعی تمایل و 
خواست درونی، نیاز و الزام به ادامه كار در یک سازمان است. زمانی كه اخلاق مداری افراد و كاركنان 
بالا باشد تعهد سازمانی نیز افزایش می یابد، همچنین تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر هم 
افزایش می یابد. زمانی كه تعهد عاطفی بالا رود تعهد و تعلق در درون سازمان به شكل هیجاني بالا 
می رود، زمانی كه تعهد هنجاری بالا رود فرد این احساس را می كند كه به خاطر هزینه یا زمان زیادی 
كه سازمان صرف وی كرده در سازمان بماند و زمانی كه تعهد مستمر بالا رود افراد نیاز به ماندن در 
سازمان را می كنند تا هزینه ای را متحمل سازمان نكنند. بدین طریق در نهایت بتوانند با بالا بردن 
سطح اخلاق كار، تعهد نسبت به سازمان را افزایش دهند تا سازمانی بهره ور داشته باشند )شجاعی، 
همتیان و شاه حسینی، 1392(. تعهد یكی از اركان اصلی اخلاق در هر جامعه است. به همین دلیل، 
این مفهوم عضویت محوری در تمام نظریه های اخلاق دارد )یقین لو، جواهردشتی و خلیلی عراقی، 
تعهد  افراد هستند.  تعهد در میان  بهبود شاخص های  به دنبال  ازاین رو سازمان ها همواره   .)1382
)Steers, 1975(؛  است  سازمان  اثربخشی  اندازه گیری  برای  مفید  ابزار  یک  به عنوان   سازمانی 
از  زیادی  تعداد   .)Duffy, Dik & Steger, 2011( می رود  به شمار  فضیلت  نوعی  به عنوان  و 
پژوهشگران به بررسی ارتباط اخلاق كار و تعهد سازمانی با رویكرد اخلاق پروتستانی پرداخته اند. 
مستندهای كمّی در رابطه با ارتباط اخلاق كار اسلامی و تعهد سازمانی وجود دارد. هر چند مرور 
مبانی نظری نشان می دهد مطالعات كمّی در زمینه اخلاق كار اسلامی و تعهد سازمانی وجود دارد 
با این وجود مطالعاتی كه در این زمینه انجام  شده، روند رو به رشدی را نشان می دهد كه حاكی 
از علاقه پژوهشگران مسلمان به بررسی متغیرهای مهم فردی و سازمانی به خصوص اخلاق كار 
اسلامی و تعهد سازمانی با رویكرد اسلامی است. پژوهش های یوسف2 )2000(، الكیلانی و هیثم3 
)2010(، حیاتی و كانیوگا )2012(، اعوان و همكاران4 )2014( نشان دهنده تأثیر اخلاق كار اسلامی 

بر تعهد سازمانی است.

1. Allen & Meyer
2. Yousef
3. Al Kilani & Haytham
4. Awan et al.
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اخلاق کار اسلامی و رضايت شغلی

 Yousef, 2000; Koh & Boo, 2001;( اخلاق كار و رضایت شغلی ارتباط نزدیكی با هم دارند
ارتباط اخلاق كار و رضایت در تعیین روش ها و  Haroon, Zaman & Rehman, 2012(. درك 

 Haroon, Zaman & Rehman,( راهبردهای افزایش رضایت نسبت به شرایط كاری ضروری است
2012(. نتایج پژوهش های هارون و همكاران )2012( نشان می دهد بین اخلاق كار اسلامی و رضایت 

شغلی ارتباط وجود دارد. یوسف )2001( در پژوهشی نشان داد اخلاق كار اسلامی تأثیر مثبتی بر رضایت 
كاركنان دارد. بر اساس ادبیات موجود می توان نتیجه گرفت اخلاق كار اسلامی رابطه مثبت و قوی با 
رضایت شغلی دارد. بر اساس دیدگاه كو و بو1 )2001( و ویتل و دیویس2 )1990( اخلاق كار دقیقاً با 

رضایت شغلي مرتبط است.
عجمال و ایرفان3 )2014( در پژوهشی كه در خصوص اخلاق كار اسلامی و رضایت شغلی 
در پاكستان انجام دادند به این نتیجه رسیدند كه بین اخلاق كار اسلامی و رضایت شغلی رابطه 
تأثیر  مثبت وجود دارد. شفیق و همكاران4 )2015( در پژوهشی نشان دادند اخلاق كار اسلامی 
مثبتی بر رضایت شغلی فرد دارد. یوسف و همكاران )2017( به بررسی تأثیر اخلاق كار اسلامی بر 
رضایت شغلی پرداختند یافته  های پژوهش های آن ها نشان می دهد كه اجرای اخلاق كار اسلامی 

در سازمان بر رضایت شغلی كاركنان تأثیر دارد.

رضايت شغلی و تعهد سازمانی

در  توجه  مورد  و  اساسي   موضوعات   از  یكي   سازماني   تعهد  و  شغلي   رضایت   بین   رابطه ی 
میان   در  فراواني   بحث های  و  پژوهش ها  توجه  كانون   كه   است   انساني   منابع   مدیریت   حوزه 
 پژوهشگران بوده  است. رضایت شغلي و تعهد سازماني بر ساخته های مرتبط اما متمایز استوار است 
)Williams & Anderson, 1991(؛ اما به منظور فراهم آوردن مبنایي براي تصمیم های مدیران 

نیروي انساني از اهمیت ویژه اي برخوردار هستند )Bozorgzade & Sadat-Tosi, 1998(. ویلیامز 
و هیزر5 )1986( استدلال می كنند كه تعهد سازمانی منوط به ارزیابی ادراك فرد از سازمان است 
آن ها پیشنهاد می كنند كه رضایت شغلی مقدمه تعهد سازمانی است. كیم و همكاران6 )2005(، 
1. Koh & Boo 
2. Vitell & Davis
3. Ajmal & Irfan
4. Shafique et al.
5. Williams & Hazer
6. Kim et al.
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معتقد هستند كه كاركنان با رضایت شغلی نسبت به كاركنان با عدم رضایت شغلی سطوح تعهد 
افزایش یابد، تمایل آن ها برای  سازمانی بالاتری دارند و اگر عدم رضایت كاركنان از شغل شان 
ترك شغل افزایش می یابد )Mobley, 1977(. از طرفی نتایج پژوهش های ایدوگدو و اسیكگیل1 
)2011(، لامبرت، هوگان و كینا2 )2015(، لامبرت و همكاران )2016( و وانگ و همكاران3 )2016(  

نشان می دهند كه رضایت شغلی مقدم بر تعهد سازمانی است و این دو با هم ارتباط دارند.

تعهد سازمانی، رضايت شغلی و عملکرد شغلی

همان طور كه بیان شد رضایت شغلی و تعهد سازمانی همواره در نوشته های موردتوجه پژوهشی 
دانشگاهی و مشاغل مدیریتی بوده است چرا كه این دو متغیر تأثیر قابل توجهی بر عملكرد فردی 
و عملكرد سازمانی دارند )Marri et al., 2012(. ادواردز و همكاران4 )2008( ارتباط مثبتی بین 
رضایت كلی و اثربخشی سازمانی پیدا كردند. اسپرینگر5 )2011( پیشنهاد می كند مدیران با استفاده 
از راهبردهای رضایت شغلی و انگیزش می توانند عملكرد شغلی كاركنان را بهبود دهند. چن و لیو6 
)2012( دریافتند عملكرد كاری در تایوان به طور مثبت و معناداری با رضایت شغلی كاركنان ارتباط 
دارد. آفتاب7 )2012( در پژوهشی دریافت بین رضایت شغلی و عملكرد شغلی كاركنان رابطه مثبت 
اتوموجی8 )2015( در پژوهشی نشان داد رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر عملكرد  وجود دارد. 
شغلی كاركنان تأثیر مثبتی دارد. شارما و دوهر9 )2016( در پژوهشی نشان دادند تعهد سازمانی 
عاطفی اثر قابل توجهی بر عملكرد شغلی كاركنان بخش پرستاری دارد. خان، ضیاء الدین و رامای10 
پژوهش  این  همچنین  دادند  نشان  شغلی  عملكرد  و  سازمانی  تعهد  بین  مثبتی  ارتباط   )2010(
نشان می دهد هر سه بعُد تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری( بر عملكرد 
شغلی كاركنان تأثیر دارد. جمال11 )2011( دریافت تعهد سازمانی اثر قابل توجهی بر عملكرد شغلی 
كاركنان دارد. فو و داشپندی12 )2014( در پژوهشی نشان دادند رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر 

1. Aydogdu & Asikgil
2. Lambert, Hogan & Keena
3. Wang et al.
4. Edwards et al. 
5. Springer
6. Chen & Liu
7. Aftab
8. Atmojo
9. Sharma & Dhar
10. Khan, Ziauddin & Ramay 
11. Jamal
12. Fu & Deshpande
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عملكرد شغلی كاركنان تأثیر دارد. پژوهش های محمدی فاتح و همكاران )1394(، محمدی فاتح 
)1396(، راكمن1 )2016(، عمران و همكاران2 )2014( نیز نشان دهنده تأثیر تعهد سازمانی و رضایت 

شغلی بر عملكرد شغلی است.

اخلاق کار اسلامی، رضايت شغلی، تعهد سازمانی و عملكرد شغلی

امیلین3 )2016( در پژوهشی نشان داد اخلاق كار اسلامی می تواند رضایت شغلی كاركنان را افزایش 
و منجر به بهبود عملكرد شغلی كاركنان شود. پژوهش های یوسف )2000، 2001( نشان می دهد كه 
اخلاق كار اسلامی بر رضایت و تعهد سازمانی تأثیر مثبتی دارد. حیاتی و كانیوگا )2012( در پژوهش خود 
نشان دادند كه اخلاق كار اسلامی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیر مثبتی دارد. یافته های حسنی 
و همكاران4 )2012( نشان می دهد كه بین اخلاق كار اسلامی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی ارتباط 
وجود دارد. همچنین در این پژوهش تعهد سازمانی و رضایت شغلی نقش واسطه در رابطه بین اخلاق 
كار اسلامی و فرهنگ  سازمانی دارند. ساكس، مودریک و اشفورث5 )1996( نشان دادند كه ارتباط قوی 
بین اخلاق كار با تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد و وجود اخلاق باعث می شود تعهد سازمانی 
و رضایت فرد از شغلش بالاتر باشد درنتیجه باعث بهبود عملكرد فرد در سازمان می شود. محمدی فاتح 
)1396( در پژوهشی نشان دادند كه اخلاق حرفه ای تأثیر مثبتی بر عملكرد شغلی و تعهد سازمانی دارد 
همچنین در این پژوهش نقش واسطه گرایی تعهد سازمانی در رابطه با اخلاق و عملكرد شغلی مورد تائید 
واقع شد. راكمن )2016( در پژوهشی آشكار كرد كه اخلاق كار اسلامی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی دارد. شفیق و همكاران )2015( پژوهشی تحت عنوان نقش تعدیل گری جهت گیری 
سازمانی در رابطه بین اخلاق كار اسلامی، عملكرد شغلی و تعهد سازمانی انجام دادند. نتایج حاصل از 
این پژوهش نقش میانجی گری تعهد سازمانی در رابطه بین اخلاق كار و عملكرد شغلی را مورد تأیید 
قرار داد. در پژوهشی دیگر تحت عنوان بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملكرد شغلی با نقش واسطه 
تعهد سازمانی توسط كاپاگودار، عثمان و آلویس6 )2014(، انجام شد نتایج حاصل از این پژوهش بروز داد 
تعهد سازمانی هم به صورت مستقیم و هم به صورت واسطه بر عملكرد شغلی كاركنان تأثیر دارد. عمران 
و همكاران )2014( در پژوهشی نشان دادند كه رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی كاركنان 
1. Rokhman 
2. Imran et al.
3. Amilin
4. Hasni et al.
5. Saks, Mudrack & Ashforth
6. Kappagoda, Othman & Alwis
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تأثیر دارد. فو و داشپندی )2014( نیز پس از پژوهشی اعلام كردند رضایت شغلی از طریق تعهد سازمانی 
بر عملكرد شغلی تأثیر دارد. ویک و همكاران1 )2004( در نتیجه پژوهشی خاطرنشان كردند ارزش های 
اخلاقی از طریق تعهد سازمانی می تواند عملكرد شغلی را تحت تأثیر قرار دهد. همچنین نتایج پژوهش ها 
آشكار كرد اخلاق می تواند از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر قصد ترك شغلی تأثیرگذار باشد و از 

.)Valentine & Barnett, 2003( این طریق عملكرد شغلی فرد نیز تحت تأثیر قرار می گیرد
با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش فرضیه های زیر مطرح می شود:

H1: اخلاق كار اسلامی بر عملكرد شغلی كاركنان تأثیر دارد،

H2: اخلاق كار اسلامی بر تعهد سازمانی كاركنان تأثیر دارد،

H3: اخلاق كار اسلامی بر رضایت شغلی كاركنان تأثیر دارد،

H4: رضایت شغلی بر تعهد سازمانی كاركنان تأثیر دارد،

H5: تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد،

H6: رضایت شغلی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد،

H7: اخلاق كار اسلامی از طریق رضایت شغلی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد،

H8: اخلاق كار اسلامی از طریق تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی فرد تأثیر دارد.

با درنظر گرفتن مبانی نظری و با توجه به فرضیه های مطرح شده در این پژوهش، مدل مفهومي 
مطابق شكل )1( پیشنهاد می شود. در ادامه متغیرهای چهارگانه این مدل به همراه تعریف عملیاتی 

آن ها آورده شده است:
اخلاق كار اسلامی: برای سنجش اخلاق كار اسلامی )α=0/91( از 11 شاخص كه توسط علی و 
ال اویهان )2008( ارائه  شده استفاده شد. برخی از شاخص ها: مشاركت كاركنان در امور، تقویت روحیه 
جمعی در كار، فضیلت بودن، اهتمام ورزیدن به كار، سودمند بودن، خوب كار كردن برای خود و دیگران.

رضایت شغلی: برای سنجش رضایت شغلی )α=0/84( از 7 شاخص و بر اساس شاخص های 
فرناندز و اوملاح2 )2006(، استفاده شد. بعضی از این شاخص ها شامل: میزان رضایت از كار فعلی، 

رضایت از پول دریافتی در قبال كار، رضایت از روابط شخصی با مدیران و همكاران می شود. 
 تعهد سازمانی: برای سنجش تعهد سازمانی )α=0/89( از 9 شاخص و بر اساس شاخص های 
آلن و مِه یر )1990( استفاده شد. بعضی از این شاخص ها شامل: علاقه به ادامه خدمات در این 
سازمان، اعتقاد به شریک بودن در مشكلات سازمانی، احساس تعلق زیاد نسبت به سازمان است.

1. Weeks et al.
2. Fernandes & Awamleh
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توسط  ارائه شده  شاخص های  از   )α=0/87( شغلی  عملكرد  سنجش  برای  شغلی:  عملكرد 
متویدلو و ون اسكارتر1 )1994( و از 7 شاخص استفاده شد. بعضی از شاخص ها شامل: حاضر شدن 
به موقع در سركار، شركت به موقع در جلسات كاری، اقدامات مقتضی برای رفع مشكل در كار است.

 2اسکارتر ون و متویدلو توسط شده ارائه های شاخص از( α=0/87) شغلی عملکرد سنجش برای: شغلی عملکرد
 در موقع به شرکت ،سرکار در موقع به شدن حاضر: شامل ها شاخص از بعضی. شد استفاده شاخص 1 از و( 2334)

 .کار در مشکل رفع برای مقتضی اقدامات کاری، جلسات
 
 
 
 
 
 

 
 نظری مبانی اساس بر پژوهش مفهومی مدل :1 شکل

 
 پژوهش شناسی روش

 نوع از ها داده گردآوری نحوه نظر از و پیمایشی نوع از کار انجام روش نظر از کاربردی، هدف نظر از پژوهش این
 آماری جامعه بنابراین است فرد پژوهش این در تحلیل واحد. شود می محسوب همبستگی توصیفی های پژوهش
 دست به نفر 142 نمونه حجم کوکران فرمول طبق .هستند همدان استان احوال ثبت های سازمان کارکنان امیتم پژوهش

 ها سنجه شد استفاده پیشین های مطالعه استاندارد های سنجه از متغیرها سنجش و ها داده آوری جمع منظور به .آمد
 روایی. شد سازی بومی و ترجمه -بازگشت -ترجمه ةشیو از استفاده با ایرانی سازمانی زمینه در استفاده منظور به

 پایایی سنجش برای. شد تأیید مدیریت، نظران صاحب نظرهای بررسی طریق از نهایی پرسشنامه محتوایی و صوری
 اصلی متغیر چهار هـر بـرای آمده دست به کرونباخ آلفای مقادیر. شد محاسبه کرونباخ آلفای ضریب نیز ها پرسشنامه

 دارای پرسشنامه بنابراین (است شده ذکر متغیرها برای آلفا مقادیر ها سنجه معرفی بخش در) آمد دست به 1/0 از بالاتر
 دارای پرسشنامه .شد گذاری نمره لیکرت تایی 2 طیف اساس بر پرسشنامه است ذکر به لازم .است قبولی قابل پایایی

 از .شد توزیع نمونه فرادا بین در ساده تصادفی صورت به کهبود  یتخصص پرسش 34و  یعموم پرسش 2پرسش،  33
 این بر که شد پژوهش فرآیند وارد و آوری جمع استفاده  قابل پرسشنامه 132 تعداد ،شده توزیع پرسشنامه 142 بین
 .شد حاصل درصد 31 ها پرسش به گویی پاسخ نرخ مبنا،

 ها تجزیه و تحلیل داده و یافته
 های پژوهش یافته
 شامل توصیفی لاعاتاط که شد مطرح پرسش پنجنمونه  یاعضا اختینش یتجمع های پرسش تیوضع یبررس برای

 .است شده هآورد( 2) جدول در ها پرسشعد از هر بُ یتعداد و فراوان
 

                                                           
1  . Motowidlo & Van Scotter 

 اخلاق کار اسلامی

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی

 عملکرد شغلی فرد

شکل 1: مدل مفهومي پژوهش بر اساس مبانی نظری

روش شناسی پژوهش

این پژوهش از نظر هدف كاربردی، از نظر روش انجام كار از نوع پیمایشي و از نظر نحوه 
از نوع پژوهش های توصیفي همبستگي محسوب می شود. واحد تحلیل در این  گردآوري داده ها 
استان  آماري پژوهش تمامی كاركنان سازمان های ثبت احوال  بنابراین جامعه  پژوهش فرد است 
همدان هستند. طبق فرمول كوكران حجم نمونه 241 نفر به دست آمد. به منظور جمع آوری داده ها 
و سنجش متغیرها از سنجه های استاندارد مطالعه های پیشین استفاده شد سنجه ها به منظور استفاده 
بازگشت- ترجمه و بومی سازی شد. روایي  از شیوة ترجمه-  با استفاده  ایراني  در زمینه سازماني 
صوري و محتوایي پرسشنامه نهایي از طریق بررسي نظرهاي صاحب نظران مدیریت، تأیید شد. 
آلفاي كرونباخ  آلفاي كرونباخ محاسبه شد. مقادیر  نیز ضریب  پایایي پرسشنامه ها  براي سنجش 
از 0/7 به دست آمد )در بخش معرفی سنجه ها  به دست آمده بـراي هـر چهار متغیر اصلی بالاتر 
مقادیر آلفا برای متغیرها ذكر شده است( بنابراین پرسشنامه داراي پایایي قابل قبولي است. لازم به 
ذكر است پرسشنامه بر اساس طیف 5 تایی لیكرت نمره گذاری شد. پرسشنامه دارای 39 پرسش، 
5 پرسش عمومی و 34 پرسش تخصصی بود كه به صورت تصادفی ساده در بین افراد نمونه توزیع 
شد. از بین 241 پرسشنامه توزیع شده، تعداد 235 پرسشنامه قابل  استفاده جمع آوری و وارد فرآیند 

پژوهش شد كه بر این مبنا، نرخ پاسخ گویی به پرسش ها 97 درصد حاصل شد.

1. Motowidlo & Van Scotter
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تجزيه و تحلیل داده و يافته ها

يافته های پژوهش

برای بررسی وضعیت پرسش های جمعیت شناختی اعضای نمونه، پنج پرسش مطرح شد كه 
اطلاعات توصیفی شامل تعداد و فراوانی هر بعُد از پرسش ها در جدول )1( آورده شده است.

جدول 1: بررسی وضعیت اطلاعات جمعیت شناختی

متغیر
جمعیت شناختی

فراوانیتعدادگزینه ها

جنسيت
14260/4مرد
9339/6زن

سن

2611/1كمتر از 35
358034/0 تا 45
4610745/5 تا 55

56229/4 و بالاتر

مقطع تحصيلی
6728/5فوق ديپلم و پايين تر

13758/3كارشناس
3113/2كارشناس ارشد و بالاتر

تجربه كاری

5623/8زير 10 سال
1011448/5 تا 20
215523/4 تا 30

31104/3 سال به بالا

پست سازمانی

83/4مدير
156/4معاون

3012/8كارشناس
16971/9كارمند
135/5ساير
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بیشتر  به لحاظ سنی  به پرسش ها، مردها هستند.  بیشتر پاسخ دهندگان  با جدول )1(،  مطابق 
پاسخ دهندگان مقطع تحصیلی  بیشتر  دارا هستند.  را  تا 55 سال  پاسخ دهندگان سطوح سنی 46 

كارشناسی دارند همچنین بیشتر پاسخ دهندگان سابقه كار بین 10 تا 30 سال دارند.

تحلیل داده ها

آگاهی از توزیع داده ها از اولویت اساسی برخوردار است بدین منظور در این پژوهش از آزمون 
كلموگروف ـ اسمیرنوف برای بررسی فرض نرمال بودن داده های پژوهش استفاده  شده است. سطح 
معنا داری به دست آمده از این آزمون برای متغیر اخلاق كار اسلامی برابر با 0/18، رضایت شغلی 
0/27، تعهد سازمانی 0/08 و برای عملكرد شغلی كاركنان هم برابر با 0/11 به دست آمد. با توجه 
به اینكه این مقدار از سطح معنا داری آزمون كلموگروف اسمیرنوف بالاتر از 0/05 است بنابراین 
فرض نرمال بودن داده ها مورد تایید است. به منظور بررسی رابطه بین متغیرها از ضریب همبستگی 
پیرسون استفاده شد، نتایج به همراه میانگین و انحراف معیار متغیرها در جدول )2( مشاهده می شود.

جدول 2: ضرايب همبستگی پیرسون، میانگین و انحراف معیار متغیرها

عملکردتعهدرضایتاخلاقمیانگینSDمتغیر
0/7422/941اخلاق كار اسلامی

1**0/7343/210/70رضايت شغلی
1**0/66*0/7493/230/28تعهد سازمانی
1*0/20**0/61**0/7483/140/59عملکرد شغلی

** Correlation is Significant at the 0.01 Level )2-tailed(
* Correlation is Significant at the 0.05 Level )2-tailed(

مطابق با جدول )2( میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرها گزارش  شده است نتایج 
آشكار كرد بین تمام متغیرها ارتباط مثبت وجود دارد. بیشترین همبستگی بین اخلاق كار با رضایت 
شغلی و رضایت شغلی با تعهد سازمانی است. همچنین مقدار میانگین اخلاق كار اسلامی كمتر از 
مقدار میانگین نظری )3( یعنی برابر با 2/94 است اما سایر متغیرها نمره میانگین بالاتر از مقدار 

متوسط )3( كسب كرده اند.
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تجزيه وتحلیل مدل پژوهش

به منظور آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی این مهم كه مدل تدوین شده پژوهش بر اساس 
مبانی نظری تا چه اندازه با واقعیت انطباق دارد از شاخص های برازش استفاده شد ازاین رو در مرحله 
اول شاخص های برازش مدل مورد بررسی قرار گرفت. این شاخص ها شامل نسبت كای اسكویر 
 ،)NFI( برازندگی  نرم شده  )GFI(، شاخص  برازش  نیكویی  )χ2 /DF(، شاخص  آزادی  درجه  به 
شاخص برازش تطبیقی )CFI( و شاخص برازندگی فزآینده )IFI( كه مقدار مجاز بالایی )0/90( 
 است )Bentler, 1990; Jöreskog & Sörbom, 2002; Schumacker & Lomax, 2004(؛

شـاخص  همچـنین  است  مدل  قـوی  برازش  از  نشـان  باشـد  نزدیک تر   1 عدد  به  هرچقـدر  كه 
باشـد   0/08 مقـدار  از  بالاتر  نباید  كه   )RMSEA( برآوردی  خطـای  مربعـات  میانگـین   ریشـه 
)Bentler, 1990; Jöreskog & Sörbom, 2002( و در نهایت شاخص نسبت خی دو به درجه آزادی 

كه نباید بالاتر از 3 باشد. در این پژوهش از سه نوع كلی شاخص های برازش ازجمله شاخص های 
برازش مطلق، شاخص برازش افزونگی و شاخص های برازش مقتصد استفاده شد. بر اساس نتایج 

به دست آمده حاصل از شاخص های برازش، مدل در حد مناسب است.

جدول 3: شاخص های برازش مدل نهايی پژوهش

معادل انگلیسی شاخصمعادل فارسی شاخصاختصارمدل نهایی
560/90χ2كای اسکوئرChi square
2/80DF/ χ2كای اسکوئر بر درجه آزادیChi square / DF
0/000Pسطح معناداریP-value

0/077RMSEAريشه ميانگين مربعات خطای برآوردThe root mean square error 
of approximation

0/89GFIشاخص نيکوئی برازشGoodness of fit Index
0/95CFIشاخص برازش تطبيقیComparative fit indices
0/94NFIشاخص برازش هنجار شدهNormal fit index
0/90RFIشاخص برازش نسبیRelative fit indices
0/94IFIشاخص برازش افزايشیIncremental fit indices
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مطابق با جدول )3( مقدار شاخص كای اسكویر بر درجه آزادی كمتر از مقدار 3 و همچنین 
شاخص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد كمتر از مقدار 0/08 به دست آمد. سایر شاخص های 
برازش از جمله شاخص نیكویی برازش، شاخص برازش تطبیقی، شاخص برازش هنجار شده در 
مدل نهایی همه بالاتر از مقدار مجاز به دست آمد كه نتایج نشان دهنده مطلوب بودن مدل پژوهش 

و مطابق مدل تدوین شده با مبانی نظری است.

آزمون فرضيه ها

پس از بررسی شاخص های برازش مدل ساختاری پژوهش، برای آزمون فرضیه های پژوهش از 
مدل سازی معادله های ساختاری استفاده شد. همان طور كه اشاره شد بر اساس نتایج حاصل از مدل سازی 
معادله های ساختاری شاخص های برازش مدل در حد قابل قبول بود. پس  از تایید شاخص های برازش 

مدل، فرضیه های پژوهش و روابط بین متغیرها آزمون شد كه نتایج به شرح شكل )2( است: 
های پژوهش و روابط بین متغیرها آزمون  های برازش مدل، فرضیه تایید شاخص از  پس .بود قبول قابلبرازش مدل در حد 

 ( است: 1شد که نتایج به شرح شکل )
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش ساختاری های معادله مدل :2 شکل
 داده نمایش پژوهش مدل متغیرهای بین ساختاری روابط وپژوهش  های فرضیه آزمون نتایج (4)جدول  و (1) شکل در

 کارکنان شغلی عملکرد بر اسلامی کار اخلاق تأثیر( که به H1) پژوهش نخست فرضیه مدل، این اساس بر .تاس شده
 tعدد  یرمقاد ین( و همچنSig=0.000) داری امعن سطح ،(β=049) یرمس یباشاره دارد با توجه به مقدار ضر

(t=6.01اخلاق کار اسلام )تأییداول پژوهش مورد  یهفرض بنابراین؛ ردکارکنان دا یبر عملکرد شغل یاثر مثبت و قو  ی 
 یبدارد با توجه به مقدار ضر اشاره شغلی رضایت بر اسلامی کاراخلاق  تأثیر بر ( کهH2)پژوهش  دوم واقع شد. فرضیه

 رضایتبر  اسلامی کار اخلاقt (t=5.57 ) عدد ریمقاد همچنین و( Sig=0.000) داری امعن سطح ،(β=0.68) مسیر
 بر که (H3)پژوهش  سوم یهواقع شد. فرض یرشپذ مورد یزن پژوهشدوم  یهفرض بنابراین؛ مثبت دارد تأثیر کارکنان شغلی
 داری امعن سطح ،(β=0.04) یرمس یببا توجه به مقدار ضر ،اشاره دارد یبر تعهد سازمان یاخلاق کار اسلام تأثیر

(Sig=0.625 )عدد مقدار همچنین و t (t=0.448 )یهفرض بنابراین؛ ندارد تأثیر یبر تعهد سازمان یکار اسلام اخلاق 
 اشاره شغلی عملکرد بر فرد شغلی رضایت تأثیر بر ( کهH4)پژوهش چهارم فرضیه .واقع نشد قبول موردسوم پژوهش 

 یت( رضاt=2.896) t عدد یرمقاد( و Sig=0.004) داری امعنسطح  ،(β=0.30) مسیر ضریب مقدار به توجه با دارد
 پنجم یهواقع شد. فرض یرشپذ مورد پژوهش چهارم یهفرض پس. مثبت دارد تأثیر یبر عملکرد شغل کارکنان یشغل

 یرمس یباشاره دارد با توجه به مقدار ضر کارکنان یکارکنان بر عملکرد شغل یتعهد سازمان تأثیر بر که (H5)پژوهش
(β=0.16)، داری معنا سطح (Sig=0.037 و مقدار )عدد t (t=2.083 )مثبت دارد  تأثیر یبر عملکرد شغل یزمانتعهد سا

تعهد  بر کارکنان شغلی رضایت تأثیر بر ( کهH6)پژوهش  ششم یهواقع شد. فرض قبول مورد پژوهش پنجم یهفرض ینبنابرا
 مقدار همچنین و( Sig=0.000) داری امعن سطح ،(β=0.67) مسیر ضریب مقدار به توجه با دارد اشاره کارکنان یسازمان

 .شد واقع موردقبول یزن پژوهش ششم فرضیه دارد مثبت تأثیر یتعهد سازمانبر  یشغل رضایتt (t=4.347 ) عدد
 :استفاده شد (2)و طبق فرمول  پژوهش از آزمون سوبل یرمستقیمغ یها فرضیهآزمون  برای

 =Z-value                                (2) فرمول

 عملکرد شغلی اخلاق کار اسلامی

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی
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شکل 2: مدل معادله های ساختاری پژوهش

در شكل )2( و جدول )4( نتایج آزمون فرضیه های پژوهش و روابط ساختاري بین متغیرهاي 
مدل پژوهش نمایش داده شده است. بر اساس این مدل، فرضیه نخست پژوهش )H1( كه به تأثیر 
 ،)β=049( اخلاق كار اسلامی بر عملكرد شغلی كاركنان اشاره دارد با توجه به مقدار ضریب مسیر
سطح معنا داری )Sig=0.000( و همچنین مقادیر عدد )t (t=6.01 اخلاق كار اسلامی  اثر مثبت و 
قوی بر عملكرد شغلی كاركنان دارد؛ بنابراین فرضیه اول پژوهش مورد تأیید واقع شد. فرضیه دوم 
پژوهش )H2( كه بر تأثیر اخلاق كار اسلامی بر رضایت شغلی اشاره دارد با توجه به مقدار ضریب 
مسیر )β=0.68(، سطح معنا داری )Sig=0.000( و همچنین مقادیر عدد )t )t=5.57 اخلاق كار 
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اسلامی بر رضایت شغلی كاركنان تأثیر مثبت دارد؛ بنابراین فرضیه دوم پژوهش نیز مورد پذیرش 
واقع شد. فرضیه سوم پژوهش )H3( كه بر تأثیر اخلاق كار اسلامی بر تعهد سازمانی اشاره دارد، 
با توجه به مقدار ضریب مسیر )β=0.04(، سطح معنا داری )Sig=0.625( و همچنین مقدار عدد 
)t )t=0.448 اخلاق كار اسلامی بر تعهد سازمانی تأثیر ندارد؛ بنابراین فرضیه سوم پژوهش مورد 

قبول واقع نشد. فرضیه چهارم پژوهش )H4( كه بر تأثیر رضایت شغلی فرد بر عملكرد شغلی اشاره 
عدد  مقادیر  و   )Sig=0.004( معنا داری  سطح   ،)β=0.30( مسیر  مقدار ضریب  به  توجه  با   دارد 
)t(t=2.896 رضایت شغلی كاركنان بر عملكرد شغلی تأثیر مثبت دارد. پس فرضیه چهارم پژوهش 

مورد پذیرش واقع شد. فرضیه پنجم پژوهش )H5( كه بر تأثیر تعهد سازمانی كاركنان بر عملكرد 
 )Sig=0.037( سطح معنا داری ،)β=0.16( شغلی كاركنان اشاره دارد با توجه به مقدار ضریب مسیر
و مقدار عدد )t (t=2.083 تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی تأثیر مثبت دارد بنابراین فرضیه پنجم 
پژوهش مورد قبول واقع شد. فرضیه ششم پژوهش )H6( كه بر تأثیر رضایت شغلی كاركنان بر 
معنا داری  سطح   ،)β=0.67( مسیر  ضریب  مقدار  به  توجه  با  دارد  اشاره  كاركنان  سازمانی  تعهد 
)Sig=0.000( و همچنین مقدار عدد )t )t=4.347 رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت 

دارد فرضیه ششم پژوهش نیز موردقبول واقع شد.
برای آزمون فرضیه های غیرمستقیم پژوهش از آزمون سوبل و طبق فرمول )1( استفاده شد:

های پژوهش و روابط بین متغیرها آزمون  های برازش مدل، فرضیه تایید شاخص از  پس .بود قبول قابلمدل در حد برازش 
 ( است: 1شد که نتایج به شرح شکل )

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش ساختاری های معادله مدل :2 شکل
 داده نمایش پژوهش مدل متغیرهای بین ساختاری روابط وپژوهش  های هفرضی آزمون نتایج (4)جدول  و (1) شکل در

 کارکنان شغلی عملکرد بر اسلامی کار اخلاق تأثیر( که به H1) پژوهش نخست فرضیه مدل، این اساس بر .است شده
 tعدد  یرمقاد ین( و همچنSig=0.000) داری امعن سطح ،(β=049) یرمس یباشاره دارد با توجه به مقدار ضر

(t=6.01اخلاق کار اسلام )تأییداول پژوهش مورد  یهفرض بنابراین؛ کارکنان دارد یبر عملکرد شغل یاثر مثبت و قو  ی 
 یبدارد با توجه به مقدار ضر اشاره شغلی رضایت بر اسلامی کاراخلاق  تأثیر بر ( کهH2)پژوهش  دوم واقع شد. فرضیه

 رضایتبر  اسلامی کار اخلاقt (t=5.57 ) عدد ریمقاد همچنین و( Sig=0.000) داری امعن سطح ،(β=0.68) مسیر
 بر که (H3)پژوهش  سوم یهواقع شد. فرض یرشپذ مورد یزن پژوهشدوم  یهفرض بنابراین؛ مثبت دارد تأثیر کارکنان شغلی
 داری امعن سطح ،(β=0.04) یرمس یببا توجه به مقدار ضر ،اشاره دارد یبر تعهد سازمان یاخلاق کار اسلام تأثیر

(Sig=0.625 )عدد مقدار همچنین و t (t=0.448 )یهفرض بنابراین؛ ندارد تأثیر یبر تعهد سازمان یکار اسلام اخلاق 
 اشاره شغلی عملکرد بر فرد شغلی رضایت تأثیر بر ( کهH4)پژوهش چهارم فرضیه .واقع نشد قبول موردسوم پژوهش 

 یت( رضاt=2.896) t عدد یرمقاد( و Sig=0.004) داری امعنسطح  ،(β=0.30) مسیر ضریب مقدار به توجه با دارد
 پنجم یهواقع شد. فرض یرشپذ مورد پژوهش چهارم یهفرض پس. مثبت دارد تأثیر یبر عملکرد شغل کارکنان یشغل

 یرمس یباشاره دارد با توجه به مقدار ضر کارکنان یکارکنان بر عملکرد شغل یتعهد سازمان تأثیر بر که (H5)پژوهش
(β=0.16)، داری امعن سطح (Sig=0.037 و مقدار )عدد t (t=2.083 )مثبت دارد  تأثیر یبر عملکرد شغل یتعهد سازمان

تعهد  بر کارکنان شغلی رضایت تأثیر بر ( کهH6)پژوهش  ششم یهواقع شد. فرض قبول مورد پژوهش پنجم یهفرض ینبنابرا
 مقدار همچنین و( Sig=0.000) داری امعن سطح ،(β=0.67) مسیر ضریب مقدار به توجه با دارد اشاره کارکنان یسازمان

 .شد واقع موردقبول یزن پژوهش ششم فرضیه دارد مثبت تأثیر یتعهد سازمانبر  یشغل رضایتt (t=4.347 ) عدد
 :استفاده شد (2)و طبق فرمول  پژوهش از آزمون سوبل یرمستقیمغ یها فرضیهآزمون  برای

=Z-value                                (2) فرمول
   

√                                              
 

اخلاق کار 
 اسلامی

 عملکرد شغلی

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی
68/0 

16/0 

67/0 

04/0 

30/0 

49/0 

                                 )1(

مطابق با فرمول )1( مقدار عدد t محاسبه شده برای فرضیه ششم )H6( یعنی تأثیر اخلاق كار 
اسلامی از طریق متغیر رضایت شغلی بر عملكرد شغلی برابر با 2/66 به دست آمد. همچنین مقدار 
ضریب مسیر )β=0.204( و سطح معنا داری )Sig=0.003( است؛ بنابراین این فرضیه نیز مورد 
قبول واقع شد. برای آزمون فرضیه نهایی پژوهش یعنی فرضیه هفتم )H7( مبنی بر تأثیر اخلاق كار 
اسلامی از طریق متغیر میانی تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی نیز از آزمون سوبل استفاده شد كه 
مقدار T برابر با 0/349 به دست آمد همچنین مقدار ضریب مسیر )β=0.0064( و سطح معنا داری 

)Sig=0.764( محاسبه شد بدین سبب این فرضیه مورد قبول واقع نشد.

جدول )4( خلاصه نتایج فرضیه های پژوهش را نشان می دهد. بر همین اساس اثرات مستقیم 
و غیر مستقیم محاسبه شد. لازم به ذكر است كه اثر غیر مستقیم از حاصل ضرب، ضریب مسیر 
بین متغیر مستقل با متغیر میانجی و متغیر میانجی با متغیر وابسته به دست می آید. بنابراین اثر غیر 

مستقیم فقط برای فرضیه 7 و 8 با توجه به این كه متغیر میانجی دارد، محاسبه می شود. 
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جدول 4: نتايج خلاصه فرضیه های پژوهش

اثرفرضیه
مستقیم

اثر 
غیرمستقیم

اثر
کل

مقدار
T

سطح 
معناداری

نتیجه 
فرضیه

عدم رد0/4936/0100/000***0/493اخلاق كار ← عملکرد شغلی
عدم رد0/6815/5670/000***0/681اخلاق كار اسلامی ← رضايت شغلی
عدم پذيرش0/0410/4880/625***0/041اخلاق كار اسلامی ← تعهد سازمانی
عدم رد0/2972/8960/004***0/297رضايت شغلی ← عملکرد شغلی
عدم رد0/1580/0830/037***0/158تعهد سازمانی ← عملکرد شغلی
عدم رد0/6704/3470/000***0/670رضايت شغلی ← تعهد سازمانی
عدم رد0/490/2000/692/6610/000اخلاق كار ← رضايت ← عملکرد
عدم پذيرش0/490/0060/4960/3490/000اخلاق كار ← تعهد ← عملکرد

نتیجه گیری و پیشنهاد ها

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر اخلاق كار اسلامی بر عملكرد شغلی فرد با درنظر گرفتن 
نقش واسطه گرایی تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین كاركنان سازمان ثبت احوال استان همدان 

انجام شد. 
دارد.  مثبتی  تأثیر  فرد  شغلی  عملكرد  بر  اسلامی  كار  اخلاق  شد  مشخص  پژوهش  این  در 
یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های حیاتی و كانیوگا )2012(، علی و ال اویهان )2008(، 
داشپندی )2014( و یوسف، یوسف و عباس )2017( همسو است؛ بنابراین با توجه به ارتباط مثبت 
بین اخلاق كاری و عملكرد شغلی كاركنان پیشنهاد می شود كه در هنگام گزینش و استخدام افراد 
برای عملكرد بالا از شاخص های اخلاق كار اسلامی به عنوان یكی از فیلترهای گزینش استفاده 
شود تا از این طریق به سازمان كمک شود تا با جذب افراد ایده آل به عملكرد بالایی دست پیدا كند. 
به مدیران سازمان مورد مطالعه پیشنهاد می شود با شناخت، احساسات و رفتارهای فردی، كاركنان 
را به سمت ارزش های اخلاقی سوق دهند و اعتقاد و تعهد به ارزش های اخلاقی و سازمانی را در 
بین كاركنان سازمان، پرورش دهند تا بتوانند عملكرد اخلاقی و كاری را بهبود ببخشند. همچنین 
نتایج نشان می دهد نمره میانگین اخلاق كار اسلامی از میانگین نظری 3 پایین تر است بنابراین 
شاخص های اخلاق كار اسلامی به كاركنان آموزش داده شود باید به كاركنان القا شود كار برای 

آن ها فضیلت است. مدیران باید تلاش كنند كاركنان به آرمان ها و ارزش های كار پایبند باشند. 
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نتایج فرضیه دوم نشان داد كه اخلاق كار اسلامی بر رضایت كاركنان تأثیر مثبتی دارد. نتایج 
پژوهش های عجم و ایرفان )2014(، شفیق و همكاران )2015(، یوسف، یوسف و عباس )2017(، 
هارون، زعمان و رحمان1 )2012( نشان می دهد بین اخلاق كار اسلامی و رضایت شغلی ارتباط 
وجود دارد. بنابراین یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های قبلی همسو است. این بدین 
معناست كه نهادینه سازی اخلاق كار اسلامی در سازمان منجر به رضایت شغلی بالای كاركنان 
می شود. اگر اخلاق كار اسلامی در زندگی كاری افراد نهادینه شود، كاركردن توأم با رضایت شغلی 
و احساس رضایت مندی و خودشكوفایی از یک سو و رضایت افراد و پیشرفت امور و شكوفایی كار 
از سوی دیگر می شود. بهره وری را افزایش می دهد و ارتباطات را بهبود می بخشد. در سازمان ها 
باید با استفاده از شاخص های اخلاق كار اسلامی از جمله مشاركت كاركنان در امور و تقویت روحیه 

جمعی رضایت آن ها را نسبت به سازمان بیشتر كنند.
نتایج فرضیه سوم پژوهش نشان می دهد كه اخلاق كار اسلامی بر تعهد سازمانی كاركنان تأثیر 

ندارد یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های قبلی همسو نیست. 
شغلی  عملكرد  بر  شغلی  رضایت  و  سازمانی  تعهد  تأثیر  بر  پنجم  فرضیه  و  چهارم  فرضیه   
پرداخته است نتایج حاصل از این فرضیه ها نشان می دهد كه رضایت شغلی و تعهد سازمانی هر 
دو بر عملكرد شغلی فرد تأثیر مثبتی دارند. یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های فو و 
داشپندی )2014(، راكمن )2016(، عمران و همكاران )2014( همسو است. برای افزایش رضایت 
در سازمان ها باید به شاخص های رضایت از جمله پرداخت حقوق متناسب با كار، احترام به عقاید 
كاركنان در محیط كار، ارتباط مطلوب مدیران با كاركنان، نحوه برخورد مافوق با زیردستان توجه 
كاركنان  از  نظرخواهی  همچنین  و  كاركنان  و  مدیران  بین  نشست هایی  برگزاری  با  باید  شود. 
چاره اندیشی شود و برنامه ریزی های دقیقی انجام پذیرد تا زمینه های ارتقای رضایت شغلی و تعهد 

سازمانی كاركنان و درنتیجه عملكرد كاركنان فراهم شود. 
نتایج فرضیه ششم پژوهش نشان داد كه رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد ازاین رو 
یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های ایدوگدو و اسیكگیل )2011(، لامبرت، هوگان و 
كینا )2015(، لامبرت و همكاران )2016(، وانگ و همكاران )2016( و محمدی فاتح، محمدی 
فاتح و طیبی )1395( همسو است. پیشنهاد می شود برای افزایش تعهد سازمانی كاركنان به رضایت 
درونی و بیرون كاركنان توجه شود به كاركنان در تصمیم گیری های سازمانی مشاركت داده شود 
همچنین به حقوق، مزایا و پاداش كاركنان سازمان، توجّه خاص داشته باشند. اگر برخورد با كاركنان 

1. Haroon, Zaman & Rehman 
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صادقانه، مؤدبانه و محترمانه باشد می تواند رضایت شغلی و  تعهد كاركنان را بهبود بخشید.
 نتایج فرضیه هفتم نشان داد كه اخلاق كار اسلامی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی 
بر عملكرد شغلی تأثیر دارد. پژوهش های كمی در خصوص نقش واسطه گرایی رضایت شغلی در 
رابطه با اخلاق كار اسلامی و عملكرد شغلی انجام شده یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش 
حیاتی و كانیوگا )2012( همسو است. بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش پیشنهاد می شود كه 
مدیران سازمان اصول اخلاق كار اسلامی را در سازمان نهادینه كنند و از آن حمایت كنند. ترویج 

اخلاق كار اسلامی باعث افزایش رضایت شغلی و درنتیجه عملكرد بهتر می شود.
همان طور كه بیان شد میانگین نمره اخلاق كار اسلامی كمتر از میانگین نظری بود بعضی 
از شاخص های اخلاق كار اسلامی نمره كمتر از متوسط به دست آوردند پیشنهاد می شود همواره 
فرهنگ كار گروهی و همكاری كردن در بین كاركنان نهادینه شود و همچنین كاركنان تشویق به 

تلاش مداوم برای تحقق آرمان ها و پایبندی به ارزش های كار شوند.
در سازمان ها برای استقرار اصول اخلاقی و روابط انسانی باید از رویكردهای مختلفی استفاده 
شود مانند آموزش اصول اخلاقی، ایجاد كمیته های اخلاقی در سازمان و تدوین ضوابط اخلاقی تا 
كاركنان با همكاران خود رفتاری دوستانه داشته باشند، در كارشان خوش برخورد و روراست باشند 

و مراعات دیگران را بنمایند.

پیشنهاد برای پژوهش های آينده

بررسی  بنابراین  نشد  واقع  تأیید  مورد  پژوهش  این  به دست آمده دو فرضیه  نتایج  به  توجه  با 
ارتباط بین اخلاق كار اسلامی و تعهد سازمانی و بررسی نقش تعهد سازمانی در رابطه بین اخلاق 
كار اسلامی و عملكرد شغلی در پژوهش های آینده در سازمان مورد مطالعه و سایر سازمان به دیگر 

پژوهشگران پیشنهاد می شود.
در این پژوهش جهت جمع آوری داده ها از روش كمّی و پرسشنامه استفاده شد. براي جمع آوری 
اطلاعات علاوه بر پرسش نامه از ابزارهاي دیگري نظیر؛ مصاحبه، پرسش های باز نیز استفاده شد. 
یا به عبارتی رویكرد پژوهش حاضر رویكرد كمّي بوده است پیشنهاد می شود در پژوهش های آینده 
رویكرد پژوهش كیفي و یا تلفیقي از رویكرد كیفي و كمّي )روش آمیخته( در ارائه الگوي بومی 

اخلاق كار اسلامی در سازمان ثبت احوال استان همدان اقدام شود.
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محدودیت های پژوهش

در این پژوهش، در رابطه با اخلاق کار اسلامی و عملکرد شغلی ممکن است متغیر دیگری 
محدودیت های  از  است.  نشده  اشاره  آن  به  پژوهش  این  در  که  باشد  تأثیرگذار  رابطه  این  بر 
روش شناختی این پژوهش این است که برای گردآوری داده ها از پرسش نامه استفاده  شده است. با 
درنظر گرفتن محدودیت ذاتی پرسش نامه، این احتمال وجود دارد که ادراک افراد کاملًا با واقعیت 
منطبق نباشد. به دلیل این که چارچوب جامعه در اختیار پژوهشگر نبود نمونه گیری تصادفی کامل 
نیست و نمونه گیری پژوهش، مقداری نمونه گیری شبه تصادفی است و از افراد در دسترس استفاده  

شد.
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Abstract
The purpose of this study is to investigate the effects of Islamic 
work ethics on individual’s job performance, taking into account the  
mediating roles of organizational commitment and job satisfaction 
among employees of the Civil Registration Organization of Hamedan 
Province. Regarding the aim, the research was applied and in terms 
of the methodology, it was a survey and in particular, it was of a  
correlational type. The statistical population consisted of all the  
employees of the C.R.O. of the province. Using Cochran's formula,  
the sample size amounted to 241, and simple random sampling  
method was used to distribute the questionnaires among them and  
finally 235 fully completed questionnaires were collected and  
analyzed. In order to test the research hypotheses, structural equation  
modeling and Amoss22 software were used. Findings show that  
Islamic work ethics has an impact on job performance and job  
satisfaction of employees. Job satisfaction affects organizational 
commitment and both of them have an impact on job performance. 
Also, Islamic work ethics affects job performance through the  
mediation of job satisfaction. This means that the institutionalization  
of the Islamic work ethics in organizations and aligning ethical  
principles with organizational strategies can help to improve job  
performance of the employees. The results of other hypotheses and 
levels of fit of the research model, along with detailed conclusions, 
limitations and executive suggestions are also presented.

Keywords:  Work Ethics, Islamic Work Ethics, Job Satisfaction,  
Organizational Commitment, Job Performance. 
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