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 چکیده

نماید که آیا این دو سازمانی با اخلاق کاراسلامی، مدیران را با این مساله مواجه می ترکیب فرهنگمقدمه و هدف پژوهش: 

باشد. هدف این تحقیق بررسی توانند عملکرد شغلی بهتری برای کارکنان به ارمغان آورند و یا نیاز به متغیرهای دیگر میعنصر می

باشد. بر این اساس از ان اداره ثبت و اسناد شهر مشهد میتاثیر اخلاق اسلامی کار و فرهنگ سازمانی بر عملکردشغلی کارکن

 متغیرهای رفتارشهروندی سازمانی و رضایت شغلی به عنوان میانجی استفاده شده است. 

 از هاداده که باشدیم اصلی هیفرض 3شامل به روش آزمون فرض و بر اساس پرسشنامه انجام شده و  قیتحقاین روش پژوهش: 

 Smart PLSافزار ی و با نرمجزئ مربعات حداقل کیبا تکن بر اساس مدل معادلات ساختاری و ،کارکنانز ا تایی 663نمونه 

گردآوری اطلاعات این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ  اند.قرار گرفته لیتحل و هیمورد آزمون و تجزآوری و جمع

 همبستگی است.  -توصیفی 

فرضیه تایید و فقط یک فرضیه رد شده است. بدین معنا  8فرضیه اصلی  3افزار نشان داد که از های نرمها و خروجییافتهها: یافته

در بین متغیرهای  ،=t) 600/6و  β= 603/0)که اخلاق اسلامی تاثیر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان نداشته است 

می، متغیر عملکرد شغلی کارکنان بیشترین تاثیر را از آن دریافت کرده است. نق  میانجی موجود و تاثیرپذیر از اخلاق کار اسلا

رفتارشهروندسازمانی نیز در رابطه بین اخلاق کار اسلامی و عملکردشغلی کارکنان تایید نشد. تاثیر سایر متغیرهای میانجی تحقیق 

 نیز مورد تایید قرار گرفت. 

ان به این نتیجه رسید که رعایت معیارهای اخلاق اسلامی در فرهنگ سازمانی که از این ارزشها و توبر این اساس میگیری: نتیجه

 های ایرانی باشد.تواند به نفع سازمانکند میمعیارها حمایت می
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 مقدمه

چون جهانی در طول دهه گذشته تاثیر عواملی هم

های اطلاعاتی، رقابت کسب و کارهای شدن، فناوری

جهانی و منابع طبیعی محدود موجب شده عواملی 

چون اخلاق، کیفیت زندگی کاری، و رضایت شغلی هم

سازمانی ( فرهنگ 86: 6333)رجبانی و همکاران، 

( تعهد سازمانی 1: 6336)حسنی و همکاران، 

( از جمله 11: 6336پورمیبدی و فیروزآبادی، )رجبی

ترین عواملی بشمار آیند. افزای  پیچیدگی دنیای مهم

چنین فرایندهای طاقت کسب و کار رقابتی و هم

فرسای اجرای قوانین اجتماعی منجر به در نظر گرفتن 

ترین عوامل استراتژیک در هماخلاق به عنوان یکی از م

ها در مقابل رویدادهای ناخواسته شده بقای سازمان

. امروزه مدیریت (12: 1002، 6است )بیوچامپ و بووی

عملی مدیریت به شمار  یهااخلاق یکی از زمینه

 (. 63: 6381)سلطانی، رود می

پایه اعتماد آفرینی است و ضعف  بر کاریاخلاق 

 یعنی کاه  ارتباطات و افزای در سامانه اخلاقیات 

که  شود به اینخسارات سازمانی؛ این مسئله منجر می

نگر سمت و گذشته مدیریت و سازمان به سمت کنترل

سو یابد و به این ترتیب، انرژی سازمان به منفی تبدیل 

نیز این  1فلاین(، 23: 6381)سرمدی و شالباف،  شود

م در میان استخدا طور گزارش کرده که اخلاق کار در

ها فرض مقدمتر از مهارت 6330دهه  کارکنان پی  از

توان بازگشت به . رویکرد دنیای امروز را میشده است

: 6333عقلانیت و اخلاق دانست )اردلان و همکاران، 

ترین مباحث دینی است و یکی از اخلاق از مهم (.52

و  3دهد )موغلیاهداف انبیای الهی را تشکیل می

( تردیدی نیست که لازمه وجود 38: 6331همکاران، 

مناسب در سازمان اسلامی، داشتن  یک فضای اخلاقی

 (. 382: 1008، 2است )علی و اویهان اخلاق کار اسلامی

در این تحقیق هدف بررسی تاثیر اخلاق اسلامی 

کار و فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان 

ت که ادامه مقاله بدین صورت تنظیم شده اسباشد. می

و ، فرهنگ سازمانی، اخلاق کار اسلامیدر مورد  ابتدا

سپس  وه ارائتوضیح مختصری  متغیرهای دیگر تحقیق

ها تشریح مدل مورد استفاده در این پژوه  و فرضیه

شناسی پژوه  . در بخ  بعدی به روشاست شده

های آماری لازم پرداخته شده است. در ادامه تحلیل

بحث و به انجام شده و نتایج بیان گردیده و در نهایت 

 .پرداخته شده استگیری نتیجه

 

 ادبیات تحقیق

 5اخلاق کار اسلامی

مطالعات اخلاق در دنیای مدیریت و سازمان ذیل 

مدیریت، اخلاق سازمانی  عناوین مختلفی چون اخلاق

 ی اینانجام گرفته است و مطالعه مرزها و اخلاق کار

های مطرح شده در هریک ها برای تفکیک گزارهدان 

: 6381زاده و عابدی، )حسین از آنها ضروری است

ای از اصول و استانداردهای اخلاق کار، مجموعه (.61

ها را تعیین گروه بشری است که رفتار افراد و سلوك

در حقیقت، اخلاق (. 38: 6381، قراملکی)کند می

تفکر عقلانی است که هدف آن کاری، یک فرایند 

کردن این امر است که در سازمان چه  محقق

نمود.  هایی را چه موقع باید حفظ و اشاعهارزش

اخلاقی پذیرفته  هایها و واکن ای از کن مجموعه

ای مقرر ها و مجامع حرفهسازمان شده که از سوی

 برای ترین روابط اجتماعی ممکن را شود تا مطلوبمی

ای فراهم آورد، حرفه د در اجرای وظایفاعضای خو

اخلاقیات در (. 38: 6333)آزاد،  اخلاق کار گویند

ها و بایدها و سیستمی از ارزش سازمان به عنوان

شود که براساس آن نیک و بدهای تعریف می نبایدها

شود. متمایز می سازمان مشخص و عمل بد از خوب

ی دارای ها در بعد فردی و شخصیتطور کلی انسان به

 خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و هایویژگی

همین افراد  دهد. ممکن استرفتار آنها را شکل می
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وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی قرار میگیرند 

که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از  شود عواملی موجب

انسانی بر روی  هایبعد فردی سر بزند که این ویژگی

تأثیر بگذارد.  و اثر بخشی سازمانمیزان کارایی 

عنوان کارمندان  اخلاقی افراد به رفتارهای متفاوت

سلامت  سازمان در یک طیف خطی که یک سر آن

باشد، قابل می و سر دیگر طیف فساد اداری اداری

سلامت اداری در میزان موفقیت  تحلیل میباشد و میزان

 ها، اجرای راهبردها وماموریت سازمان در انجام

یابی به اهداف سازمانی نق  ها و در نهایت دستبرنامه

یابی به این دست گام در کند. اولینبسزایی را ایفا می

 اهداف درك صحیح از مفهوم اخلاق و شناسایی عوامل

 باشدمی تأثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان

 (.1000، 1)یوسف

 ینیست که لازمه وجود یک فضای اخلاقتردیدی 

 مناسب در سازمان اسلامی، داشتن اخلاق کار اسلامی

آموزش خلق و  (.352: 1008)علی و اویهان،  است

خوی شایسته، که موجبات سعادت دنیوی و اخروی 

ادیان  های اساسیسازد، یکی از آموزه ها را فراهمانسان

های اخلاق اداری، آموزش الهی است؛ امیرمؤمنان در

دستگاه اداری را در این جهت کارگزاران و کارکنان 

ای به اشعث بن قیس، استاندار داد و در نامهمی آموزش

کاری که به  چنین فرموده است: همانا "آذربایجان"

برایت نیست، بلکه امانتی است  ایعهده توست، طعمه

را بدان کار گمارده، نگهبانی  بر گردنت و آن که تو

وی آنی نسبت پاسخگ ات گذارده و توامانت را به عهده

که فردا دست توست. این حق برای تو نیست  این به

نمایی و  عمل که در میان مردمان به استبداد و خودرأیی

به کاری دشوار جز با دستاویز محکم درآیی )نهج 

هنگام مطالعه اخلاق اسلامی (. 215: 5البلاغه، نامه 

 چند معیار مرتبط را باید مد نظر قرار داد: عدالت و

کاری و نوع پرستی و ، اعتماد و درستبرابری

قرآن (. 116: 1005و همکاران،  3)بیکان سخاوتمندی

کریم نیز اغلب مسائلی را در رابطه خوب با مشتری به 

این ارتباط را برای  روشنی بیان کرده است و وجود

توزیع مسئولانه و عادلانه رفاه اقتصادی در جامعه 

 طور کلی باحقیقت، قرآن به  داند. درضروری می

بیکاری و اتلاف وقت توسط هر شخصی یا هر کسی 

های ناکارامد است که خود را درگیر فعالیت مخالف

(. اخلاق کار 631، 106)عبدالشکور و همکاران،  کند

توان به منزله انتظارات اسلام در رابطه با اسلامی را می

رفتار فرد در محل کار تعریف کرد که شامل تلاش 

پذیری، روابط اجتماعی  مکاری، مسئولیتفرد، تعهد، ه

 (. 308: 1061، 8کانیاگو و خلاقیت است )حیاتی و

 

 9فرهنگ سازمانی

ز را ا فرهنگ سازمانی عاملی است که یک سازمان

ترین عامل و به عنوان مهم کندسازمان دیگر تفکیک می

 حسابه محرك در پشت همه تحرکات سازمانی ب

فرهنگ (. 101: 1060و همکاران،  60)ونگ آیدمی

ها و مفروضاتی سازمانی شامل اعمال، نمادها، ارزش

است که اعضای سازمان با توجه به رفتار مناسب سهیم 

 فیاهداو متشکل از (، 31: 63330، 66)شین شوندمی

های که سازمان به دنبال تحقق آن است و شیوه است

اده و )صفرز کنندرفتاری سازمان که به آن عمل می

ای برای (. فرهنگ سازمانی زمینه82: 6330 ،دارایی

تعامل اجتماعی و هنجارهایی در مورد آنچه درست و 

: 1008، 61)اجمل و کاسکینن کندغلط است، ایجاد می

های متفاوت از ها تحت تأثیر فرهنگشرکت(. 266

، کشورها و مناطق جغرافیائی متفاوت قرار دارند

فرهنگ یک سیستم ارزشی توسعه یافته است  بنابراین

های مردم ها و نگرشکه در طول زمان بوسیله گرای 

ها و و رفتارهای انسانی، که معمولا برگرفته از ارزش

هاست نشأت طرح مفاهیم مشترك در داخل گروه

گیرد. تجزیه و تحلیل فرهنگ سازمانی بینشی از می

روزانه در  های مختلف اعمالمعانی نمادین و شیوه
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 همکاران،و  63دیاس جوردائو)دهد سازمان ارایه می

یک شرکت را از شرکتی دیگر متمایز ، که (383: 1062

: 6381، 62)بارنیمنبع کسب مزیت رقابتی است  ،کندمی

نق  مهمی در کارایی و اثربخشی اهداف (، 611

در  (،501: 6335، 65)دنیسون و میشرا سازمانی دارد

بود و گسترش اتخاذ شده توسط های بهموفقیت طرح

: 1000و همکاران،  61)دترت یک شرکت تأثیر دارد

325 .) 

 

 17رضایت شغلی

رضایت شغلی از طریق رفتارها و احساسات مثبت 

یا منفی کارکنان نسبت به محیط شغلی و سازمانی 

گیرد. این احساسات با منابع برون سازمانی و شکل می

ترین منابع ی از مهمشود که یکدرون سازمانی ایجاد می

عدالت سازمانی است )عبدالهی و  ،درون سازمانی

(. مقصود از رضایت شغلی 33: 6388رضاخانی، 

نگرش کلی فرد دربارة کارش است. کسی که رضایت 

شغلی او در سطح بالاست نسبت به شغل یا کار خود 

نگرشی مثبت دارد. کسی که از کار خود راضی نیست، 

شغل و کار دارد )حسنی و نگرش منفی نسبت به 

رضایت شغلی را  68(. فیشر و هانا8: 6333همکاران، 

دانند و آن را نوعی سازگاری عاطفی عاملی درونی می

انگارند یعنی اگر شغل با شغل و شرایط اشتغال می

مورد نظر لذت مطلوب را برای فرد تأمین کند او از 

شغل  راضی است. در مقابل، اگر شغل مورد نظر 

ت و لذت مطلوب را به فرد ندهد او از کار خود رضای

آید کند و درصدد تغییر آن بر میمذمت می

اند (. پژوهشگران نشان داده33: 6333)میردریکوندی، 

که سطوح بالای ادراك عادلانه بودن به میزان بالای 

شود. رضایت شغلی و رضایت از سرپرست منجر می

فانه با آنان وقتی کارکنان احساس کنند برخوردی منص

آید و تعهدشان شان پایین مینشده است عملکرد شغلی

 شودنسبت به سازمان و رضایت شغلی آنان کم می

 19رفتار شهروندی سازمانی

رفتار شهروندی سازمانی شامل رفتارهای اختیاری 

کارکنان است که جزو وظایف رسمی آنها نیست و 

 مستقیما توسط سیستم رسمی پاداش سازمان در نظر

شود ولی میزان اثربخشی کلی سازمان را گرفته نمی

و  16: هوآنگ1، 6388 10دهد )اورگانافزای  می

(. عناصر کلیدی تعریف عبارتند 605: 1002همکاران، 

 از: 

 ای از رفتارها که از آن چیزی که به طور گونه

شود، فراتر رسمی توسط سازمان تعریف می

 رود.می

 یک گونه از رفتارهای غیر مشخص. 

 شود رفتارهایی که به طور مشخص پاداش داده نمی

و بوسیله ساختارهای رسمی سازمان شناسایی 

 شوند.نمی

  رفتارهای که برای عملکرد، اثربخشی و موفقیت

: 1002سازمان مهم هستند )کاسترو و همکاران، 

861 .) 

ابعاد رفتار شهروندی سازمانی در مورد ابعاد رفتار 

 ،وجود ندارد )صنوبریشهروندی سازمانی اجماع 

ضمن  (1000ن )و همکارا 11پودساکوف (.58: 6383

عد از رفتارهای شهروندی باذعان به این مطلب، سی 

ن کردند که توسط بیاسازمانی را شناسایی و 

بود. این ابعاد  گرفته پژوهشگران مورد استفاده قرار

: 1001، 13شاپیرو-)کویلپوشانی معنایی زیادی داردهم

کلی این رفتارها دو بعد دارد: بعد فردی و طور به(. 86

( عوامل و ابعاد 618، 6388اُرگان ) .بعد تعلقّ سازمانی

 :تر را تبیین کرده استجزئی

این بعد دربردارنده عوامل زیر  ی:الف( بعد فرد

 : است

رفتارهایی که فرد را برای یاری  :دوستینوع

 بر همکاران در جهت حل مشکلات کاری آنها

انگیزد مانند همدلی و دلسوزی، کمک به افرادی که یم
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اند، تطبیق  بوده حجم کاری سنگینی دارند یا غایب

رفتارهایی که  ت:نزاک. وارد با محیط کار دادن افراد تازه

از بروز مشکلات ناشی از کار با دیگران جلوگیری 

اندیشد که رفتارهای کند؛ زیرا فرد به این موضوع میمی

بر دیگران خواهد داشت؛ مانند احترام به او چه تأثیری 

حقوق و امتیازهای دیگران، مشورت با کسانی که 

 ممکن است تحت تأثیر تصمیم یا اقدام فرد قرار گیرد

 وجدان کاری(. 11: 6333)عسگری و همکاران، 

 بندی فراتر از حدشناسی(: این رفتارها پایوظیفه)

نشان  انتظار و الزام را نسبت به وظایف سازمانی

نُرم، استفاده  دهد؛ مانند حضور در محل کار بیشتر ازمی

بهینه از زمان، پیروی از قوانین و مقررات سازمان حتی 

 (.1: 6383، گر نیست )صنوبریوقتی کسی نظاره

عد اغلب بر تحمل اوضاع نامناسب باین  ی:جوانمرد

واقع  سرساز دلالت دارد. در هایی دردکاری و وضعیت

 تمایل کارکنان به تحملِ بدون شکایجوانمردی، ت

نظر  آرمانی مورد موقعیتی است که کمترین وضعیت

  (.33: 6330و همکاران،  فرهاریبآنها را دارد )

ب( تعلق سازمانی: از دیدگاه اُرگان این بعد شامل 

این بعد بیانگر  .است (یا آداب اجتماعیی )فضیلت مدن

ن و اهمیت های مسئولانه کارمند، درگیر بودمشارکت

: 1066، 12)پروف و بوزا دادن او به حیات سازمان است

613 .) 

مشارکت  :از جمله این رفتارها عبارت است از

به  سازمان، ابراز عقاید، پرداختن سازنده در فرایندهای

های شخصی، اطلاع از تغییرات مسائل کاری در وقت

محیطیِ مؤثر بر سازمان، اطلاع از بهبودها و تغییرات 

سازمان، ارائه تصویر بهتر از سازمان )نوابخ  و 

 (32: 6388همکاران، 

 

 25عملکرد شغلی

ترین مسئله در هر سازمانی عملکرد شغلی حیاتی

آن است و یکی از متغیرهایی است که در بسیاری از 

زیادی قرار گرفته  ه یافته مورد توجهکشورهای توسع

است.روان شناسان عملکرد شغلی را محصول 

 ها و نیازها،دانند و معتقدند انگیزهرفتارهای انسانی می

ی اقتصادی در عملکرد افراد و در نهایت رشد و توسعه

چنین باور بر این است که عملکرد تاثیر دارند. هم

یه آن کارکنان ی ترکیبی است که برپاشغلی یک سازه

ای از مجموعه موفق از کارکنان ناموفق از طریق

)قاسمی،  های مشخص قابل شناسایی هستندملاك

یکی از متغیرهای اساسی در رفتار سازمانی (. 63: 6331

ها و عملکرد شغلی است، عملکرد شغلی نق  تلاش

سنجد رفتارهای فرد را در تحقق اهداف سازمانی می

توان و تمایل فرد عوامل (. 113: 6333، 11)کمبل

 شوندوری فرد محسوب میاساسی در عملکرد و بهره

دان ، مهارت، تجربه و )ای توان یعنی فرد تا چه اندازه

ای تمایل انجام کارها را دارد. و تا چه اندازه( شایستگی

به انجام کار دارد.  (انگیزش، علاقه، تعهد و اعتماد)

چون حمایت و سازمانی همهرچند عوامل محیطی 

مدیریت و تناسب شخص با شغل، ساختار سازمانی، 

 فرهنگ سازمانی، روحیه همکاری و بازخورد در این

زمینه دخالت دارند ولی توان و تمایل، عوامل اساسی 

: 6333)بابائیان و همکاران،  انددر تعیین عملکرد شغلی

33.) 

 

 چارچوب نظری پژوهش

أکید شده است که عدالت در اخلاق کار اسلامی ت

و انصاف در محیط کار از شرایط لازم رفاه اجتماعی 

است و هیچکس نباید از حقوق کامل خود محروم 

(. زمانی که یک سازمان 52: 1000شود )یوسف، 

نماید که کارکنان تشویق به رفتار و محیطی را ایجاد می

های اخلاقی مشیها و خطعمل بر اساس ارزش

این صورت سازمان توانسته است اخلاق نماید، در می

را در محیط کاری خود نهادینه نماید. محققان معتقدند 

که نهادینه سازی اخلاق در رابطه با رفتار و اعمال 
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سازی اخلاق در یابد. در نهادینهخاص کارکنان نمود می

سازمان، اقدام به تدوین کدهای اخلاقی، آموزش 

شود سازمان می اخلاق و استانداردهای اخلاقی در

(. کارکنانی که 33: 6333)رجبانی و همکاران، 

معیارهای اخلاق اسلامی را در محیط کاری خود 

توان انتظار داشت که از نمایند، در نتیجه میرعایت می

لحاظ روانی در سطح بالایی از رضایت درونی 

برخوردار باشند، و این رضایت درونی جلوه خود را 

 ن سازد. در رضایت شغلی نمایا

H1 اخلاق کار اسلامی بر رضایت شغلی کارکنان :
 تاثیر مثبت و معناداری دارد.

ای است که با مسائل اخلاقی مدیریت عرصه

. (30: 6388 و همکاران، اسلامی) بسیاری همراه است

های داخلی و خارجی بیانگر مطالعه برخی از پژوه 

اعتقاد به یک نظام اخلاقی،  تاثیراتاین است که دامنه 

تنها به مسائل معنوی و تعاملات اجتماعی منحصر 

شود بلکه مسائل مادی و اقتصادی را نیز در نمی

ترین عامل که اخلاقِ کار، مهم چنانگیرد؛ همبرمی

 شده است فرهنگی در توسعه اقتصادی شناخته

 (631: 6330، قاسمیهزنجیرچی و نجاتیاندمنهطاهری)

های اخلاقی بر متغیرهای حیاتی ین ارزشچنهم

( 163: 1001و همکاران،  13ت )باکرسازمان اثرگذار اس

، بیشتر به رندارتدیتر، کارکنان و در مفهومی کلّی

کنند )صنوبر و رفتارهای شهروندی مبادرت می

ترین رو یکی از مهمایناز  (33: 6336، مقدمعربلوی

های امروزی، تبدلی شدن به موفقیت سازمان عوامل

های ویژگی(. 26: 6383سازمانی اخلاقی است )مقیمی، 

جادکننده رفتارهای ای فردی کارکنان یکی از عوامل

روبرسون و -)بابکوك شهروندی سازمانی است

نیز که در شمار  (. خلقیات215: 1060، 18استریکلند

 می تواند تاثیرعوامل فردیِ مؤثر بر رفتار جای دارد، 

داشته باشد. به بیان دیگر از ادی بر بروز این رفتارها زی

فردی، مدیریتی و سازمانی(، ) ایعوامل زمینهمیان 

بی  از عوامل فردی که دربردارنده اخلاق فرد است، 

شهروند  سایر عوامل، قدرت تبیین کنندگی رفتار

این (. 55: 6333)عسگری و همکاران، سازمانی را دارد 

بندی به باورهای اخلاقی پای نتیجهر تواند درفتارها می

اخلاقی به دلیل  هایتبلور یابد؛ زیرا خوبی و بدی

پیامدهای عینی و واقعی آنها به نیکی و بدی موصوف 

 (. 601: 6381شود )رشاد، می

H2 اخلاق کار اسلامی بر رفتار شهروندی :
 سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.

H3لکرد شغلی تاثیر : اخلاق کار اسلامی بر عم
 مثبت و معناداری دارد.

نتایج عمده وجود فرهنگ سازمانی قوی  یکی از

میدهد  این است که جابجایی کارکنان را بشدت کاه 

(. فرهنگ سازمانی به طور قابل 663: 6330 ،)رضائیان

وری، غیبت کاری توجهی بر برونداد کارکنان مثل بهره

این توان چنین همگذارد. و رضایت شغلی نیز تأثیر می

های روزانه کارکنان را به منظور را دارد که فعالیت

یکپارچه  ریزی شده ادغام ورسیدن به اهداف برنامه

کند تا بخوبی با محیط ها کمک میکند و به سازمان

خارجی به منظور پاسخ سریع و مناسب، انطباق و 

(. 33: 6336 ،پیدا کنند )حسنی و همکاران سازگاری

های وحدت ترین عاملازمانی در زمره مهمفرهنگ س

های سازمانی عرصه فعالیت آفرین دربخ  و انسجام

رود. بنابراین وجود فرهنگ سازمانی به شمار می

ضعیف، جو بسته و ناسالم به آشفتگی و فشار روانی 

های آن احساس درماندگی، شود که نشانهمنجر می

به خود و  انزوا، ناامیدی، سرخوردگی و بدبینی نسبت

وری و دیگران است و آثار آن به صورت کاه  بهره

شود )مصطفوی راد و نارضایتی شغلی ظاهر می

  (.612: 6383 ،همکاران

H4 فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مثبت :
 و معناداری دارد.

 کند که تعهد ( عنوان می1: 1001 ،13کراسوس)
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ها و باورهای فرد ارزشافراد نه تنها با کار آنها بلکه با 

ها و باورها هر قدر قوی نیز مرتبط است. این ارزش

باشد، فرهنگ آن سازمان قوی است که در این فرهنگ، 

مدیریت برای هدایت رفتار کارکنان کمتر به قوانین و 

های رسمی نیاز دارد؛ زیرا وقتی کارکنان فرهنگ روش

شود میسازمان را بپذیرند، راهنمای رفتار ذاتی آنها 

(. فرهنگ سازمانی، که محصول 683: 6330 ،30)رابینز

ها، فرعی فرهنگ اجتماعی است به نوبه خود بر ارزش

ها، و انتظارهای فرد اثر ها، پی  فرضاخلاق، نگرش

شود )حسنی و گر میگذارد و در رفتار وی جلوهمی

های تحقیق رستگار و یافته (.18: 6336 ،همکاران

ز مشخص نمود که فرهنگ ( نی6333همکاران )

سازمانی در تقویت و ایجاد زمینه مساعد برای بروز 

 رفتارهای شهروندی سازمانی تاثیر مثبت دارد. 

H5 فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی :

 تاثیر مثبت و معناداری دارد.
کسب اطلاعات دقیق و تحلیل درست آنها که 

تواند سازمان هاست مینشات گرفته از فرهنگ سازمان

را به موفقیت و کسب عملکرد متمایز آن نسبت به 

ها کمک شایانی نماید )حسینی و سایر سازمان

(. اهمیت و تاثیر فرهنگ سازمانی 18: 6336همکاران، 

عضا مورد بر عملکرد در مباحث زیادی مطرح شده و ب

 تایید قرار گرفته است. 

H6 فرهنگ سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر :

 عملکرد شغلی دارد.
شامل رفتاری کاملا رفتار شهروندی سازمانی 

قابلیت شناسایی آن  دهی،داوطلبانه است که نظام پاداش

مستقیم و یا ضمنی ندارد ولی در مجموع  را به صورت

دهد. محققان افزای  میرا در سازمان  عملکرد مؤثر

 کارامبایا و( 6338و همکاران ) 36زیادی از جمله چن

تأثیر رفتار شهروندی سازمانی برموفقیت ( به 6383)

پی از طریق موفقیت در عملکرد شغلی ها سازمان

معتقد است توجه به ( 168: 6331) ،31جورج. )اندبرده

 هارفتارهای شهروندی سازمانی به این دلیل در سازمان

ها از طریق شرح شغل رسمی قادر مهم بوده که سازمان

وسیعی از رفتارهای مورد نیاز تحقق  نیستند طیف

 33کلیمنت و واندنبرگ اهداف را انتظار داشته باشند.

که رفتارهای شهروندی سازمان را  کنندبیان می (1000)

های کند و نیاز به مکانیزممجهز می به منابع بیشتر

)کلمنت و وندنبرگ،  دهده  میرسمی پرخرج را کا

1000 :302.) 

H7 رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مثبت و :

 معناداری بر عملکرد شغلی دارد.
رضایت شغلی ماحصل تاثیر و تاثر زیادی نظیر 

ها و شخصیت افراد از ها و نگرشنیازها، علایق، انگیزه

یک طرف و مختصات شغلی نظیر، اقلیم سازمانی، 

باشد. رضایت شغلی مدیریت میمحیط کاری و 

مفهومی پیچیده و چند بعدی است و با عوامل روانی، 

( 38: 6335، 32جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد )هاپاك

رضایت شغلی به شدت با عوامل روانی در ارتباط 

است. کسی که از شغل  رضایت دارد این شغل 

سازگاری عاطفی و لذت مطلوبی را برای او تامین 

چنین یکی از عوامل بسیار مهم در و هم نمایدمی

موفقیت شغلی است. رضایت شغلی عاملی است که 

باعث افزای  کارآیی و نیز احساس رضایت فردی 

رود کسی که از شغل  راضی است گردد.انتظار میمی

بتواند عملکرد شغلی بهتر و رفتار شهروندی سازمانی 

رضیات زیر بیشتری را نیز از خود نشان دهند. بنابراین ف

 قابل ارائه خواهند بود.

H8 رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی :
 تاثیر مثبت و معناداری دارد.

H9 رضایت شغلی بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و :
 معناداری دارد. 

بر این اساس مدل مفهومی پژوه  حاضر طبق 

 خواهد بود: 6شکل 
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 مدل مفهومی پژوهش - 1شکل

 (2212؛ لائو و روپناراین 2212 ؛ دیکانیک2215هور وهمکاران، مون-؛ ون2222منبع: )یوسف، 

 

 روش تحقیق

در این تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی 

(PLSبرای تجزیه و تحلیل داده ) .ها استفاده شده است

چون توزیع های همزیرا اولاً این روش به پی  فرض

ها های مشاهده شده و حجم بالایی نمونهنرمال معرف

بینی و متکی نیست. ثانیاً از این روش برای مقاصد پی 

شود )هوشنگی و اکتشاف روابط محتمل استفاده می

   (.615: 1061همکاران، 

 گیری تصادفی ساده استفادهدر این تحقیق از نمونه

است. در ضمن جامعة آماری این پژوه  شامل  شده

مدیران و کارکنان اداره کل ثبت و اسناد شهر مشهد 

باشد نفر می 620است که این جامعه تقریبا شامل 

است. با در نظر گرفتن حجم جامعه آماری و جدول 

است. ولی با  603ر با مورگان حداقل حجم نمونه براب

توجه به این که تعداد زیادی از افراد از پر نمودن 

در میان همه  پرسشنامه اجتناب می ورزند پرسشنامه

 665جامعه آماری توزیع گردید که در نهایت 

پرسشنامه دارای  1پرسشنامه جمع آوری شد اما 

های ناهمگون و غیر قابل اعتماد بودن که سبب داده

پرسشنامه مورد بررسی و تجزیه  663یت گردید در نها

 و تحلیل قرار گرفت. 

پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق دارای دو 

بخ  بوده که بخ  اول شامل اطلاعات جمعیت 

شناختی بوده و بخ  دوم شامل سوالات اصلی تحقیق 

سوال با طیف  32است. بخ  اصلی پرسشنامه از 

لازم به ذکر  گانه لیکرت تشکیل شده است. 5بسته 

است که پرسشنامه این تحقیق از ترکیب چندین 

 کار پرسشنامه استاندارد )شامل پرسشنامه اخلاق

هور مون -(، رضایت شغلی ون1000اسلامی یوسف )

(، رفتار شهروندی سازمانی 1065و همکاران )

 31، عملکرد شغلی لائو و روپناراین(1062) 35دیکانیک

 61سشنامه شامل شده است. این پر( تشکیل 1062)

سوال برای فرهنگ  3سوال برای اخلاق کار اسلامی، 

سوال برای  5سوال برای رضایت شغلی؛  2سازمانی، 

سوال برای  1رفتار شهروندی سازمانی و در نهایت 

عملکرد شغلی است. با اینکه این پرسشنامه استاندارد 

های روایی و پایایی با استفاده از آزمونبوده با این حال 

ها به صورت جداگانه ها و معرفختلف برای سازهم

ها به مورد برررسی قرار گرفته است که در بخ  یافته

 اند. طور کامل توضیح داده شده
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 هایافته

های این تحقیق در دو دسته کلی تقسیم شده یافته

ها و ها به روایی و پایایی سازهاست. دسته اول یافته

برای این منظور از آزمون ها اختصاص دارد که معرف

گیری شامل بررسی اعتبار )همسانی الگوی اندازه

درونی( و روایی )روایی واگرا( استفاده شده است. 

ها از سه ملاك پیشنهاد شده برای بررسی اعتبار سازه

( 1( اعتبار ترکیبی 6توسط فرنل و لاکر که شامل: 

( اعتبار هر یک از 3متوسط واریانس استخراج شده و 

، 6386 33ها استفاده شده است )فورنل و لارکرگویه

ها از (. برای بررسی اعتبار ترکیبی هر یک از سازه661

( و آلفای کرونباخ ρcگلدشتاین ) -ضریب دیلون

( مقادیر اعتبار ترکیبی، 6استفاده شده است. جدول )

آلفای کرونباخ و متوسط واریانس اسخراج شده 

(AVEبرای هر سازه را نشان م )ضریب دیلوندهد. ی- 

و آلفای کرونباخ برای همه  )ضریب ترکیبی( گلدشتاین

است که  8352/0و  8812/0ها به ترتیب بالاتر از سازه

چنین مقادیر لازم بیشتر است. هم 3/0از حداقل مقدار 

و  5321/0متوسط واریانس استخراج شده هم بین 

 لازم بیشتر است 5/0است که از حداقل مقدار  1332/0

درصد از  50ها حداقل که به معنای آن است که سازه

 اند.های نشانگرهای خود را تبین کردهواریانس

( نشان 1ها نیز در جدول شماره )بار عاملی گویه

داده شده است. در روش حداقل مربعات جزئی برای 

ها، بار عاملی برای هر معرف باید بیشتر از پایایی معرف

(. البته اگر 18، 1062افشار باشد )فضلی و امین 1/0

باشد اما مقدار  1/0مقدار بار عاملی معرفی کمتر از 

باشد  5/0متوسط واریانس استخراج شده آن بالاتر از 

حفظ نمود  38توان ان معرف را طبق قاعده بایدومی

(. مقادیر اکثریت 8، 1063ماوی و امین افشار، )کیانی

ت فقط یکی از اس 1/0ها بیشتر از بارهای عاملی معرف

( دارای بار عاملی کم است که OCB 5ها )معرف

باتوجه به متوسط واریانس استخراج شده برابر با 

توان این معرف را حفظ برای سازه آن می 1623/0

 نمود. 

کند، ها توصیه میبرای بررسی روایی سازه 33چن

ها باید بیشتر جذر متوسط واریانس استخراج شده سازه

ها باشد. این امر نشانگر از همبستگی آن با سایر سازه

آن است که همبستگی سازه با نشانگرهای خود بیشتر 

، 6338ها است )چن اش با سایر سازهاز همبستگی

( 3(. در جدول )1063؛ هوشنگی و همکاران، 126

 ها ارائه شده است.نتایج روایی سازه

های این تحقیق به آزمون الگوی دسته دوم یافته

های پژوه  اختصاص دارد که ساختاری و فرضیه

استفاده شده  Tبرای این منظور از ضریب مسیر و آماره 

های اصلی و آماره است. مقدار ضرایب مسیر بین سازه

T ( 3( و )1را در شکل )نمایید. برای مشاهده می

 500از الگوریتم بوت استارپ با  Tمحاسبه مقدار آماره 

زیر نمونه استفاده شده است. مقدار ضرایب مسیر و 

ها های اصلی و شاخصبه همراه نتیجه فرضیه Tآماره 

 ارائه شده است. 5( و 2های شماره )در جدول

 

 نتایج بررسی اعتبار متغیرها - 1جدول 

 آلفای کرونباخ ضریب ترکیبی متوسط واریانس استخراج شده متغیر

 3330/0 3230/0 5330/0 اخلاق کار اسلامی

 8825/0 3613/0 1316/0 عملکرد شغلی

 8551/0 3016/0 1332/0 رضایت شغلی

 8313/0 3033/0 5321/0 فرهنگ سازمانی

 8352/0 8812/0 1623/0 رفتار شهروندی سازمانی
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 نتایج بررسی پایایی معرف ها - 2جدول 

 بار عاملی معرف بار عاملی معرف بار عاملی معرف

IWB 1 135/0 IWB 2 388/0 IWB 3 806/0 

IWB 4 863/0 IWB 5 331/0 IWB 6 388/0 

IWB 7 331/0 IWB 8 860/0 IWB 9 313/0 

IWB 10 380/0 IWB 11 352/0 IWB 12 351/0 

OC 1 850/0 OC 2 338/0 OC 3 856/0 

OC 4 108/0 OC 5 311/0 OC 6 308/0 

OC 7 313/0 JS 1 828/0 JS 2 820/0 

JS 3 835/0 JS 4 863/0 OCB 1 861/0 

OCB 2 831/0 OCB 3 852/0 OCB 4 818/0 

OCB 5 523/0 JP 1 826/0 JP 2 813/0 

JP 3 811/0 JP 4 333/0 JP 5 328/0 

JP 6 302/0 
 

 سازه ها شده استخراج انسیوار متوسط جذر و یهمبستگ سیماتر - 3 جدول

 1 2 3 2 5 

     3333/0 . اخلاق کار اسلامی6

    3338/0 133/0 . عملکرد شغلی1

   8356/0 533/0 563/0 . رضایت شغلی3

  3580/0 168/0 113/0 556/0 . فرهنگ سازمانی2

 3820/0 580/0 531/0 182/0 510/0 رفتار شهروندی سازمانی. 5

 منبع: محاسبات محققین

 

 
 های تحقیقمقدار ضرایب مسیر و ضرایب تعیین بین سازه - 2شکل 
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 بین سازه های تحقیق  Tمقدار آماره - 3شکل 

 

 و نتیجه فرضیه Tضرایب مسیر، آماره  - 2 جدول

 آزمون فرضیه نتیجه Tآماره  مسیر  ضریب های تحقیقفرضیه

 تایید 103/1 153/0 اخلاق کار اسلامی                   رضایت شغلی

 رد 600/6 603/0 اخلاق کار اسلامی                   رفتار شهروند سازمانی

 تایید 538/1 638/0 اخلاق کار اسلامی                  عملکرد شغلی

 تایید 333/2 280/0 رضایت شغلی فرهنگ سازمانی                

 تایید 361/3 315/0 فرهنگ سازمانی                  رفتار شهروند سازمانی

 تایید 351/1 161/0 فرهنگ سازمانی                    عملکرد شغلی

 تایید 616/2 268/0 رضایت شغلی                    رفتار شهروند سازمانی

 تایید 315/2 313/0 سازمانی                    عملکرد شغلیرفتار شهروند 

 تایید 383/3 11/0 رضایت شغلی                    عملکرد شغلی

 منبع: محاسبات محققین
 

 میانجی های فرضیه نتیجه و T آماره مسیر، ضرایب - 5 جدول

 آزمون فرضیه نتیجه مسیر  ضریب متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 تایید 011/0 عملکرد شغلی رضایت شغلی اخلاق کار اسلامی

 رد - عملکرد شغلی رفتار شهروند سازمانی اخلاق کار اسلامی

 تایید 615/0 عملکرد شغلی رضایت شغلی فرهنگ سازمانی

 تایید 631/0 عملکرد شغلی رفتار شهروند سازمانی فرهنگ سازمانی

 منبع: محاسبات محققین
 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

اخلاق کار اسلامی در کشور ما که اساس آن بر 

پایه اسلام و باورهای آن بنا شده است، و مردم همواره 

در بیشتر جوانب زندگی خود از آن پیروی می نمایند، 

موضوعی است که توجه مدیران را به خود در جهت 

بهبود فرایندهای عملکردی سازمان و افراد جلب نموده 
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است. ترکیب فرهنگی سازمانی و اخلاق کار اسلامی 

تواند بر رفتارهای اسلامی به عنوان یک عنصر فعال می

نماید. به همین دلیل در این و عمل بر اساس آن کمک 

تحقیق سعی شد تا تاثیر اخلاق کار اسلامی و فرهنگ 

سازمان بر عملکرد شغلی کارکنان اداره ثبت و اسناد 

شهر مشهد که به سبب ماهیت آن با مشتریان و مراجعه 

کنندگان قابل توجهی مواجه است و اخلاق اسلامی در 

ود را رعایت فرایندهای کاری به وضوح می تواند خ

نشان دهد، مورد ارزیابی قرار بگیرد. در این بین 

متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی 

 نیز به عنوان میانجی در نظر گرفته شدند. 

اخلاق کار اسلامی بر عملکرد  دهند،نتایج نشان می

شغلی و رضایت شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری 

یت اخلاق و موازین اسلامی دارد. به این معنا که رعا

تواند منجر به توسط کارکنان در محیط کاری می

عملکرد بهینه و رضایت شغلی آنان گردد. در محیطی 

که اخلاق بر اساس موازین اسلامی و برپایه احترام به 

ادب در چارچوب شرعی اجرا  وجود انسانیت افراد،

افراد احترام و اعتماد بیشتری دریافت  گردد،می

دارند و محیط برای رشد و ارتقاء و ابراز رضایت یم

مساعد خواهد شد. در نتیجه انتظار می رود تا مدیران 

چارچوبی برای اجرای بهتر و داوطلبانه رفتارهای 

اخلاقی و اسلامی در محیط کار ایجاد نمایند تا از نتایج 

مند گردند. اما فرضیه سوم این تحقیق مثبت آن بهره

عبارتی رعایت معیارهای اخلاق کار تایید نشد، به 

اسلامی در سازمان منجر به اجرای بهتر رفتار شهروند 

 سازمانی کارکنان نخواهد شد. 

فرهنگ سازمانی مناسب و حمایتی در محیطهای 

تواند نتایج مثبتی همچون افزای  رضایت و کاری می

عملکرد بهتر را به دنبال داشته باشد. افرادی که فرهنگ 

ا یک عنصر حمایت کننده و عاملی در جهت سازمان ر

خود را به  پندارند،رشد و توسعه و حمایت از خود می

بینند و در جهت اجرای عنوان یک عضو سازمان می

پردازند که نهایتا نتایج بهتر وظایف شغلی خود می

بهتری را نیز به عنوان بازخورد دریافت خواهند کرد و 

گردد. افزای  یسبب افزای  رضایت شغلی آنها م

تواند یک عامل تحریک رضایت شغلی در کارکنان می

کننده در جهت بروز و ارائه رفتارهای شهروند سازمانی 

بیشتر در سازمان باشد. افراد راضی و با عملکرد بهتر 

رغبت بیشتری برای نشان دادن رفتارهای دوستانه و 

های سازمان خود خواهند حمایتی در جهت آرمان

 داشت.

ایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان رض

نیز تاثیر مثبت و معناداری داشت. به این معنا که 

کارکنان راضی از شغل خود، محیط سازمان و 

دارند بازخوردهایی که از سوی سازمان دریافت می

تمایل به اجرای رفتارهای دوستانه همچون جوانمردی، 

. در فضایی ادب، و... در سازمان خود خواهند داشت

که کارمند احساس رضایت از محیط و شرایط کاری 

خود دارد به تبع تمایل بیشتری نیز برای بروز رفتارهای 

دوستانه خارج از قوانین و چارچوب اداری خواهند 

تواند به بهبود عملکرد نهایی سازمان و داشت که می

مدار و رضایت ارباب رجوع بیانجامد. افراد اخلاق

یط کلی سازمان در نهایت عملکرد شغلی راضی از شرا

بهتری از خود خواهند داشت و خروجیهای بهتری نیز 

دهند. وقتی کارمندی رضایت شغلی از خود ارائه می

اجرای قوانین و مقررات و دستورهای  داشته باشد،

اداری برای وی سهولت و مطلوبیت بیشتری نیز به 

ی همراه خواهد داشت. درنتیجه عملکرد شغلی و

یابد. از سوی دیگر افرادی که رفتارهای افزای  می

شهروندی سازمانی خود را تقویت کرده و از آنها در 

به تبع  نمایند،مقابل ارباب رجوع استفاده بیشتری می

قوانین نانوشته انسانی و اخلاقی را در سازمان پیاده می 

کنند که این فن ناخواسته بر روی عملکرد شغلی 

های رفتار شهروندی ارها و شاخصافرادی که معی

 اند تاثیر مثبتی خواهد سازمانی را در خود نهادینه کرده
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 گذاشت.

بررسی تاثیر متغیرهای رضایت شغلی و رفتار 

شهروندی سازمان کارکنان در رابطه بین فرهنگ 

سازمان و اخلاق کار اسلامی با عملکرد شغلی کارکنان 

یید سه فرضیه و رد به عنوان میانجی، نتایج حاکی از تا

تاثیر اخلاق کار اسلامی بر عملکرد شغلی در حضور 

میانجی رفتار شهروند سازمانی دارد. به این معنا که 

وجود این متغیرها )رفتار شهروند سازمانی و رضایت 

تواند در ایجاد بهبود در عملکرد شغلی افراد شغلی( می

شاغل در سازمان نق  موثر و مناسبی بین فرهنگ 

زمانی و عملکرد شغلی افراد ایفا نماید، اما در رابطه سا

بین اخلاق کار اسلامی و عملکرد شغلی، رفتار شهروند 

سازمانی تسهیل کننده مناسبی نیست و به عنوان محرك 

 توان استفاده کرد. نمی

هایی که توضیح آن با توجه به نتایج تحقیق و بحث

دی از این رفت در انتها پیشنهاداتی مدیریتی و کاربر

گردد تا بتواند چراغ راه مدیرانی که تحقیق ارائه می

 طالب موفقیت هستند باشد:

استفاده از بروشورها و تبلیغات بیشتر در محیط  •

سازمان برای توسعه اخلاق اسلامی و اجرای بهتر 

گردد به طوریکه بازخورد شاخصهای آن توصیه می

 مثبتی از آن کسب نمایند.

ار برای کارکنان به طور های اسلامی کارزش •

سازی گردد تا کارکنان اصولی و دقیق بیان و شفاف

کنند خود پی به ارزش آنچه در محیط کار اجرا می

گردند و از این طریق برای اجرای بهتر و بیشتر آنها 

 رغبت نشان دهند.

از افرادی که معیارهای رفتار شهروندی سازمانی را  •

دهند به نشان میدر رفتارهای اداری خود به کرات 

نحو مقتضی تقدیر گردد به طوری که عموم 

کارکنان از این تشویق آگاه گردند و نتایج رفتارهای 

مورد پسند ولی نانوشته خود را عینا در محیط کار 

 ببینند.

در خصوص رفتارهای حمایتی و دوستانه مدیران  •

در سازمان از کارکنان نظرخواهی گردد تا در 

از وجود رفتارهایی که به  صورت وجود نارضایتی

گردد جلوگیری و عدم رضایت کارکنان منتهی می

از طریق اصلاح آنها بتوان محیط را به یک محیط 

دوستانه و فضای پر از اعتماد مبدل کرد تا از نتایج 

 آن بتوان بهره برداری مثبتی به عمل آورد.

ای طراحی محیط کار و فرهنگ سازمان به گونه •

زشهای اسلامی و اخلاق مداری گردد تا حامی ار

در فرایند کاری باشد، مدیران در این خصوص باید 

 مشاوران دینی را به کار گیرند.

 

 منابع:

اخلاق  (.6388، )علیزاده، م ،دبیری، ا ،اسلامی، م

. های نوین در اخلاق عملیها و کاوشکاربردی چال 

 قم: پژوهشگاه علوم و فرهنگ اسلامی.

س، فیضی، ك، سیف پناهی، ح، اردلان، م، قنبری، 

(. رابطه اخلاق کار اسلامی با 6333زندی، خ، )

درگیری شغلی، فصلنامه اخلاق زیستی سال چهارم، 

 .6333شماره سیزدهم، پاییز 

بررسی (. 6333بابائیان، ع، سامانی، ی، کرمی، ذ، )

کارکنان  های شخصیتی با عملکرد شغلیویژگی هرابط

سال ، ترویجی - نشریة علمی، های مأموریتی ناجارسته

 .6333پاییز ، 33شماره ،نهم

(. 6330، )احمدی، ع ی، م،جواهر ،فر، عبهاری

رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی: تأثیر 

 .های اخلاقی، عدالت و تعهد سازمانیارزش

-612(. صص. 6) 2های مدیریت منابع انسانیپژوه 

635. 

ده علیشاهی، ا، حسنی، م، حیدری زاده، ز، قاسم زا

 بررسی نق  و تأثیر اخلاق اسلامی کار و(. 6336)

سازمانی  فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد

دو فصلنامه علمی ، کارکنان دانشگاه شهید چمران اهواز
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، پاییز و 1، شماره 10ـ پژوهشی مدیریت اسلامی، سال 

 .3-31: 6336زمستان 

(. 6336)حسینی، ی، سلیمی فرد، خ، یدالهی، ش، 

گیری هوشمندی استراتژیک طراحی مدلی برای اندازه

های گیری میزان آن در بین شرکتسازمانی و اندازه

افزارهای هوشمندی کسب و کار استفاده کننده از نرم

 1های مدیریت منابع انسانی. دوره در ایران، پژوه 

 .36، بهار 6،شماره 

. زمانیمبانی رفتار سا(. 6330)رابینز، استیفن پی 

سی و یکم. ترجمه علی پارساییان و محمد  اپچ

 .انتشارات دفتر پژوهشهای فرهنگی :اعرابی. تهران

(. 6332رستگار، ع، فتوت، ب، آبدارزاده، پ، )

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندی 

مطالعه موردی: کارکنان اداره تربیت بدنی ) سازمانی

 1وژی ورزشی شمال، مدیریت و فیزیول، )استان تهران

 .18-53 (. صص.6)

(. ارتباط 6333رجبانی، ن، قلی پور، آ، غفاری، م، )

نهادینه سازی اخلاق با کیفیت زندگی کاری، رضایت 

های مدیریت منابع شغلی و تعهد سازمانی، پژوه 

 .6333، تابستان 1، شماره 2انسانی، دوره 

 ،دهقانی فیروزآبادی، م، پور میبدی، عرجبی

(. رابطه اخلاق کار اسلامی با تعهدسازمانی و 6336)

-21(: 6) 1رضایت پرستاران. فصلنامه اخلاق زیستی؛ 

11. 

بیست  اپچ. اصول مدیریت(. 6330، )رضائیان، ع

 .و دوم. تهران: سمت

(. دانشنامه امام علی )ع(:اخلاق و 6381) ،رشاد ، ع

 .تهران: پژوهشگاه فرهنگ و ارشاد اسلامی .سلوك

سان, احد؛ مرتضی معلق و سعید روحانی، زارع روا

، بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی و رفتار (6336)

شهروندی سازمانی مطالعه موردی بخ  خصوصی 

کشور، اولین همای  منطقه ای پژوهشها و راه کارهای 

نوین در حسابداری و مدیریت، تنکابن، موسسه 

آموزش عالی غیرانتفاعی شفق تنکابن، 
-NRSAM01-http://www.civilica.com/Paper

NRSAM01_133.html. 

اخلاق حرفه ای (. 6381، )شالباف، ع ،سرمدی،م

فصلنامه اخلاق در علوم  .در مدیریریت کیفیت فراگیر

 .660-33. صص. 2و 3فناوری، س دوم، ش 

(. مدیریت اخلاق در 6381) ،سلطانی، مرتضی

 .3-31، صص: 631سازمان. ماهنامه پرستار، شماره 

رفتار شهروندی سازمانی (. 6383، )صنوبری، م

دوماهنامه  ن(،)مفاهیم، تعاریف، ابعاد و عوامل مؤثر بر آ

 .12-33(. 61) 5. توسعه منابع انسانی پلیس

بررسی تأثیرات (. 6336عربلوی مقدم، )صنوبر، م؛ 

 2مدیریت دولتی. ی بر رفتار شهروندی سازمانیدیندار

(2 ،)35-51. 

طاهری دمنه، حسن؛ زنجیرچی، محمود؛ نجاتیان 

، تابستان(. نق  اخلاق کاری در 6330)، قاسمیه، مجید

اخلاق در علوم و . ارتقای رفتار شهروندی سازمانی

 .3-13(. صص. 1) 1ی فناور

(. اثر عدالت 6388عبدالهی، ب؛ رضاخانی، ز، )

های سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان در محیط

فصلنامة تعلیم و تربیت،  آموزشی: یک مطالعه موردی،

 .666-632، صفحات 600شمارة 

(. بررسی 6333) ،عسگری، ن، نیکوکار، غ، امینی، م

و رفتار شهروندی سازمانی، دو  رابطه اخلاق اسلامی

، 11فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت اسلامی، سال 

 .613-633: 6 333، بهار و تابستان 6اره شم

های ضمن (. بررسی تاثیر آموزش6331قاسمی، ز، )

خدمت بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی بانک سپه 

. صص. 6331تهران، گروه مقالات بانک سپه. آبنماه 

23-26. 

 .(. مدیریت رفتار سازمانی6330) ،قلی پور، آرین

 تهران: سمت.

 لاق سازمانی؛ جوهره اخ(. 6383.، )مقیمی، م
 

http://www.civilica.com/Paper-NRSAM01-NRSAM01_133.html
http://www.civilica.com/Paper-NRSAM01-NRSAM01_133.html
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83-13. 

فرزاد،  ،عسکریان، م ،بهرنگی، م ،مصطفوی راد، ف

رابطه فرهنگ سازمانی، کیفیت (. بررسی 6383، )و

زندگی کاری، تعهد سازمانی با بیگانگی از کار مدیران 

مجله علوم  .مدرسه های متوسطه نظری شهر شیراز

، دوره 6383تربیتی دانشگاه شهید چمران اهواز، بهار 

  .25-38: 6، ش 1-63ششم، س 

علوی، آ.  ،احمدی، ع ،سیدجوادیان، ر ،موغلی، ع

(. تبیین مدل اخلاقی کار اسلامی و رفتار 6331) ،ب

های شغلی )مورد ی ارزششهروندی سازمانی با واسطه

مطالعه دانشگاه علوم پزشکی اصفهان(. فصلنامه 

 . 316-366(. صص. 66)1مدیریت اطلاعات سلامت؛ 

(. شغل رضایت 6333) ،میردریکوندی، رحیم

مجلة معرفت ، شمارة . شغلی و روشهای ارزیطابی آن

 .61-66، صفحات 83

، کهن، ع پ،غفاری آشتیانی،  ، م،نو ابخ 

مدیریت رفتار شهروندی سازمانی در (. 6388)

 . ش 61فرانقشهای اجتماعی. بصیرت. س . 

Abdul Shukor Bin Shamsudin, Abdul Whid 

Bin Mohd Kassim, Mohamad Ghozali & Hassan 

nor Azim, (2010). Preliminary Insights on the 

Effect of Islamic Work Ethic on Relationship 

Marketing and Customer Satisfaction. The 

Journal of Human Research and Adult Learning, 

6(1), 106-114.  

Ajmal, M. M., & Koskinen, K. U. (2008). 

Knowledge Transfer in Project-Based 

Organizations: An Organizational Culture 

Perspective. Project Management Journal, 39(1), 

7–15. 

Ali, AJ. Owaihan, AA. (2008). Islamic work 

ethic: a critical review. Cross Cultural 

Management: An International Journal; 15 (1): 5-

19. 

Babcock-Roberson, M. & Strickland, O. 

(2010) Relationship between Charismatic 
Leadership, Work Engagement, and 

Organizational Citizenship Behaviors. The 

Journal.of Psychology, 3 (144), pp. 313–326. 
Barney, J. B. (1986) “Organizational culture: 

can it be a source of sustained competitive 

advantage? Academy of Management Review, 

11:3, 656-665. 

Beauchamp T. L., Bowie N. E.; Ethical 

theory and business; Upper Saddle River, NJ: 

Pearson Prentice Hall, 2004. 

Baker, T. L., Hunt, T. G., & Andrews, M. C. 

(2006). Promoting ethical behavior and 
organizational citizenship behaviors: The 

influence of corporate ethical values. Journal of 
Business Research (59), pp. 849–857. 

Beekun. Rafik, I. & Badawi. Jamal, A. 

(2005). Balancing Ethical Responsibility among 

Multiple Organizational Stakeholders: The 

Islamic Perspective. Journal of Business Ethics. 

6:1 31 -145, DOI 10, 1 007/s10551 -004-8204-5. 

Castro, C. B., Armario, E. M., and Ruiz, D. 

M. (2004),"The Influence of Employee 

Organizational Citizenship Behavior on 

Customer Loyalty", International Journal of 

Service Industry Management, 15, (1), 27. 

Chen, X.P., Hui, C., & Sego, D. J. (1990). 

“The role of organizational citizenship behavior 

in turnover: conceptualization and preliminary 

tests of key hypotheses”, Journal of Applied 

Psychology, 83 (6). 922-931. 

Chin, W. W., (1998). “The partial least 
squares approach to structural equation 

modeling”. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum 
Associates, Inc. 

Coyle-Shapiro J, (2002). Psychological 

contract perspective on organizational behaviour. 
Journal of organizational Behavior, 23 (8), pp. 

927-946. 

Clement, M., Vandenberghe, R. (2000) 

«Teacher's professional development: A solitary 

or collegial (ad) venture?», Teacher and teaching 

Education, 16 , 81 -101. 

Denison, D. R., and Mishra, A. K. (1995) 

“Toward a theory of organizational culture and 
effectiveness”. Organization Science, 6:2, 204-

223. 

Detert, J. R., Schroeder, R. G., and Mauriel, 

J. J. (2000) “A framework for linking culture and 

improvement initiatives in organizations”. 
Academy of Management Review, 25:4, 850-

863. 

Fazli, S., Amin Afshar, Z. (2014). “The Role 
of DriversdonzSupply Chain Integration”, Asian 
Journal of Research in Business Economics and 

Management. 4(12), 347-359. 

Fornell, C., Larcker, D. F. (1981). 

“Evaluating structural equations models with 
unobservable variables and measurement error”. 
Journal of Marketing Research. 18 (1), 39-50. 

George, J. M. (1996) “Croup affective tone 
In, M. A. West (Ed)”, Handbook of work group 

psychology, New York: Wiley. 



 محسن هوشنگی و سید مجید الهی ، زهرا امین افشار

 

 
 9316 پاییز/ 37شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

76 

Hayati, K. Caniago, I. (2012). Islamic Work 

Ethic: The Role of Intrinsic Motivation, Job 

Satisfaction, Organizational Commitment and 

Job. Performance. Procedia - Social and 

Behavioral Sciences; 65: 272-277. 

Henseler, J., Ringle, C. M. and Sinkovics, R. 

(2009) “The use of partial least squares path 
modeling in international marketing”.  Advances 
in international Marketing, 20, 277-320. 

Hooshangi, M., Fazli, S., Mirhosseini, S. S., 

(2016). “The mediation role of buyer's6
satisfaction in relationship between structural 

capital with performance”, International Journal 

of Logistics Systems and Management. 23 (3), 

329–342. 

Hooshangi, M., Salehi Sadaghiani, J., 

Astaneh, M.R. and Amin Afshar, Z. (2017) ‘The 
mediation role of supply chain integration in 

relationship between employee commitment with 

organizational performance’, Int. J. Business 
Information Systems, Vol. 24, No. 2, pp.210–
226. 

Huang, J. H., Jin, B.H., and Yong, C., (2004), 

"Satisfaction with Business-To Employee 

Benefit Systems and Organizational Citizenship 

Behavior", International Journal of Manpower, 

25, (2), 195. 

Jahangir, N., Muzahid Akbar, M., & Haq, M. 

(2004). Organizational Citizenship Behavior: Its 
Nature and Antecedents. Brac University 

Journal, I (2), pp. 75-85. 

Karambayya, R.(1989) Organizational 

citizenship behavior: contextual predictors and 

organizational consequences, Unpublished 

doctoral dissertation, north western university 
Evanston, Il. 

Nielsen, T. M., Hrivnak, G. A., & Shaw, M. 

(2009, October). Organizational Citizenship 
Behavior and Performance A Meta-Analysis of 

Group-Level Research. Small Group Research, 

40 (5), pp. 555-577. 

Organ, D. W., (1988), "Organizational 

Citizenship Behavior: The Good Soldier 
Syndrome". Lexington, MA: Lexington Books. 

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. 

B., & Bachrach, D. G. (2000). “Organizational 
citizenship behaviors: A critical review of the 

theoretical and empirical literature and 

suggestions for future research”. Journal of 
Management, 26, 513–563. 

http://dx.doi.org/10.1016/S0149-2063 

(00)00047-7. 

Prof, A., & D bouza, J. B. (2010, January-

June). Development of a Program for 
Enhanchement of Organizational Citizenship 

Behaviors. AU Journal of Management, 8 (1), 

pp. 30-37. 

Schein, E. (1990) “Organizational Culture”. 
American Psychologist, 45, 109-119. 

Schein, E. H. (1985) “Organizational culture 
and leadership”. San Francisco: Jossey-Bass. 

Weng, R., Huang, C., Tsai, W., Chang, L., 

Lee, M., & Lin, S. (2010). Exploring the impact 

of mentoring functions on job satisfaction and 

organizational commitment of new staff nurses. 

BMC Health Services Research, 10(1), 240–249. 

Yousef, D.A. (2000). Islamic work ethic - A 

moderator between organizational commitment 
and job satisfaction in a cross-cultural context. 

Personnel Review. Vol. 30 No.2, pp. 1 52- 165. 

 

 هایادداشت

                                           
1 Beauchamp & Bowie 
2 Flynn 
3 Moghli 
4 Ali & Owaihan 
5 Islamic work ethics 
6 Yousef 
7 Beekun 
8 Hayati & Caniago 
9 Organizational Culture 
10 Wang 
11 Shin 
12 Ajmal & Koskinen 
13 Diasjordaoo 
14 Barny 
15 Denison  & Mishra 
16 Detert 
17 Job Satisfaction 
18 Fisher & Hana 
19 Organizational Citizenship Behavior 
20 Organ 
21 Huang 
22 Podsakoff 

                                                            
23 Kevil-shapiro 
24 Prof  & D bouza 
25 Job Performance 
26 Komeil 
27 Baker 
28 Bobkoc-robeson & Stricland 
29 Kerasos 
30 Rabinz 
31 Chen 
32 Jeorg 
33 Climent & wandenberg 
34 Hapak 
35 Dikanic 
36 Lao & ropnaryn 
37 Fornell & Larcker 
38 Bido  
39 Chin 

http://www.inderscienceonline.com/author/Hooshangi%2C+Mohsen
http://www.inderscienceonline.com/author/Fazli%2C+Safar
http://www.inderscienceonline.com/author/Mirhosseini%2C+Syed+Saeed
http://www.inderscienceonline.com/loi/ijlsm
http://www.inderscienceonline.com/loi/ijlsm
http://dx.doi.org/10.1016/S0149-2063

