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  با تعهد سازمانياسلامي رابطه اخلاق كار 
  و رضايت شغلي در پرستاران

  يعليرضا رجبي پور ميبد
  فيروزآبادي مرتضي دهقاني

  چكيده
با تعهد سازماني و  اسلامي هدف از انجام اين پژوهش بررسي رابطه بين اخلاق كار

تاران جامعه آماري اين تحقيق را پرس. رضايت شغلي در پرستاران استان يزد بود
نفر از  190. داد باشند، تشكيل مي پرستار مي 1300هاي دولتي استان يزد كه  بيمارستان
هاي لازم اين پژوهش نيز  داده. با روش تصادفي به عنوان نمونه انتخاب شدند پرستاران

اين پژوهش با توجه به ماهيت آن از نوع . آوري گرديد جمعپرسشنامه با استفاده از 
و تعهد  اسلامي كه بين اخلاق كار حاكي است نتايج. ي مي باشدهمبستگ ـ توصيفي
و رضايت  اسلامي ولي بين اخلاق كار وجود دارد،معنادار اي  رابطه پرستاران سازماني

بيني  ضمن اين كه نقش تعهد سازماني در پيش. نداردوجود  يشغلي رابطه معنادار
 .باشد بالاتر مي واريانس اخلاق كار اسلامي

  
 كليديواژگان 

  ، تعهد سازماني، رضايت شغلي، پرستاراناسلامي اخلاق كار
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  با تعهد سازماني و رضايت شغلي در پرستاراناسلامي رابطه اخلاق كار 
 

كه به  ها هستندهاست و گرداننده اصلي اين گردونه انساندنياي ما دنياي سازمان
بدون انسان  .سازندميها را ميسر بخشند و تحقق هدفها جان ميكالبد سازمان
شايد اين شبهه پيش آيد كه در . است معني و مديريت امري موهوم سازمان بي

 ،نندكها پر ميها را در سازمانها جاي انسانها و ماشينواره دنياي آينده كه آدم
گونه نخواهد شد و اين وجهاما به هيچ  ،رنگ خواهد شد نقش انسان در سازمان كم

هاي انساني در سازمان تغيير شكل شيني شدن كارها، نوع فعاليتاري و ماكبا خود
 3دانشيجاي خود را به كار 2كاردستي 1دهد و به گفته دانشمند بنام پيتر دراكرمي
اما نقش به يقين تعيين كننده انسان، به عنوان حاكم سازماني همچنان . دهدمي

ه نقل از الواني و معمارزاده، ؛ ب2005، 4مورهد و گريفين(برقرار و مستدام خواهد بود 
1384(.  

ها و افزايش ميزان كارهاي غيراخلاقي، تر شدن روزافزون سازمانبا پيچيده
هاي كاري توجه مديران و صاحبنظران را به  غيرقانوني و غيرمسؤولانه در محيط
معطوف ساخته است مديريت اخلاق عبارت  5بحث اخلاق كار و مديريت اخلاق

ها براي هدايت رفتارها در سازمان،  بندي ارزش اولويت واست از شناسايي 
ها با ايجاد يك برنامه مديريت اخلاق مي توانند اخلاقيات را در محيط كار  سازمان

كنند تا بتوانند در شرايط  ها كمك مي هاي اخلاق به سازمان مديريت كنند برنامه
هاي  يكي از زمينه آشفته عملكرد اخلاقي خود را حفظ كند امروزه مديريت اخلاق

رود كه داراي رويكرد برنامه اي و چندين ابزار عملي  عملي مديريت به شمار مي
ها،  ها و رويه است اين ابزارها عبارتند از كدهاي اخلاق، كدهاي رفتار، خط مشي

منظور از مفهوم اخلاق . )1382سلطاني، (هاي حل معضلات اخلاقي و آموزش  روش
اند؛ بعضي تمايل فراوان به فعاليت،  كاري بر دو دسته كار اين است كه نيروهاي
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دانند و فضايل اخلاقي  تلاش و كوشش دارند، سكون و آرامش را پسنديده نمي
گردد، برعكس، گروهي هم تمايل به كار و  آنان در كارهايشان شكوفا مي

 مجاهدت ندارند و تنها با نيروهاي جبري و فشارهاي بيروني بايد آنان را به كار
البته از اخلاق نيك و حسنه آن است كه انسان فعال باشد و محصول . وادار كرد

هركس با انجام كاري كه . فعاليت او براي همنوعانش مفيد و ثمربخش واقع شود
كند، به جامعه انساني خدمت كند و در  ميقابليت و توانايي آن را در خود احساس 

تلاش پيگير  د گوناگون آن سعي وجهت رفع مشكلات جامعه يا براي ارتقاي ابعا
  .و مستمر داشته باشد

  
  اخلاق

هاي اخلاقي ها، پرداختن به اخلاق و ارزشامروزه در تجزيه و تحليل رفتار سازمان
ها تشكيل ها را رفتارهاي اخلاقي آننماد بيروني سازمان. يكي از الزامات است

كه در آن  هاي گوناگون اخلاقي استدهد كه خود حاصل جمع ارزش مي
در شرايط كنوني رعايت نشدن برخي . ها، ظهور و بروز يافته استسازمان

هاي دولتي و غيردولتي به وجود هاي زيادي را در بخشمعيارهاي اخلاقي، نگراني
سقوط معيارهاي رفتاري در بخش دولتي، پژوهشگران را واداشته تا . آورده است

ده تا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن در جستجوي مبناهاي نظري در اين رابطه بو
هاي مديران كارآمد در سطوح ترين دغدغهلذا يكي از عمده. را فراهم سازند

راي عوامل انساني شاغل در تمام ف، چگونگي ايجاد بسترهاي مناسب بمختل
ها با حس مسئوليت و تعهد كامل به مسايل در جامعه و حرفه ها است تا آن حرفه

. ازند و اصول اخلاقي حاكم بر شغل و حرفه خود را رعايت كنندخود به كار بپرد
آن را شناخت درست  اما عموماً ،اخلاق از ديدگاه افراد مختلف معاني متفاوتي دارد
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مقوله اخلاق . داننداز نادرست در محيط كار و انجام درست و ترك نادرست مي
علم  عنوان بخشي از نيم قرن گذشته به سازماني در جوامع توسعه يافته طي يك و

در فرهنگ دهخدا اخلاق . )1388غلامي، (ت مديريت به مرور نهادينه شده اس
اخلاق بطور ساده و خلاصه شامل . هادانش بدخويي ونيك خويي :عبارت است از

سلطاني (گاه انجام صحيح و ترك ناصحيح است شناخت صحيح از ناصحيح و آن
ها و سجاياي اكتسابي كه بشر خصلت اخلاق عبارت است از يك سلسله. )1382،

اي از اخلاق را مجموعه. )1367مطهري،(پذيرد آن را به عنوان اصول اخلاقي مي
اند كه به صورت اعمال و رفتاري كه از صفات روحي و باطني انسان تعريف كرده

كند و بدين سبب گفته شود، بروز ظاهري پيدا ميخلقيات دروني انسان ناشي مي
استمرار يك نوع رفتار . توان تعريف كرداخلاق را از راه آثارش مي شود كهمي

خاص، دليل بر آن است كه اين رفتار يك ريشه دروني و باطني در عمق جان و 
دامنه اخلاق را در حد . نامندروح فرد يافته است كه آن ريشه را خلق و اخلاق مي

كه در سطح جامعه يا  كنند، اما رفتارهاي فردي وقتيرفتارهاي فردي تلقي مي
يابد، به نوعي به اخلاق جمعي كند و شيوع مينهادهاي اجتماعي تسري پيدا مي

دواند و خود نوعي وجه غالب مياش در فرهنگ جامعه ميشود كه ريشهتبديل مي
استاد محمدتقي مصباح . )1387قراملكي، (توان شناخت يابد كه جامعه را با آن مي

اند  خلاق چهار معني و كاربرد را براي اخلاق ذكر كردهيزدي در كتاب فلسفه ا
صفات راسخ انسان، صفات نفساني، فضايل اخلاقي، نهاد اخلاقي : كه عبارتست از

  .)1385مصباح يزدي، ( زندگي
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  اخلاق كار
مطالعات اخلاق در دنياي مديريت و سازمان ذيل عناوين مختلفي چون اخلاق 

ق كار انجام گرفته است و مطالعه مرزهاي اين اخلاو  مديريت، اخلاق سازماني
 ها ضروري استهاي مطرح شده در هريك از آنها براي تفكيك گزارهدانش

اي از اصول و استانداردهاي سلوك اخلاق كار، مجموعه .)1386زاده و عابدي، حسين(
. )1382احد فرامرز قراملكي،(كند ها را تعيين ميبشري است كه رفتار افراد و گروه

در حقيقت، اخلاق كاري، يك فرايند تفكر عقلاني است كه هدف آن محقق 
هايي را چه موقع بايد حفظ و اشاعه كردن اين امر است كه در سازمان چه ارزش

هاي اخلاقي پذيرفته شده كه از سوي ها و واكنشاي از كنشمجموعه. نمود
روابط اجتماعي ممكن را شود تا مطلوبترين اي مقرر ميها و مجامع حرفهسازمان

اي فراهم آورد، اخلاق كار گويند براي اعضاي خود در اجراي وظايف حرفه
ها و بايدها و نبايدها اخلاقيات در سازمان به عنوان سيستمي از ارزش. )1373آزاد،(

شود كه براساس آن نيك و بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از خوب تعريف مي
هاي ها در بعد فردي و شخصيتي داراي ويژگيي انسانطور كل به. شودمتمايز مي

ممكن است . دهدها را شكل ميخاص اخلاقي هستند كه پندار، گفتار و رفتار آن
گيرند عواملي موجب همين افراد وقتي در يك جايگاه و پست سازماني قرار مي

هاي شود كه پندار، گفتار و رفتار متفاوتي از بعد فردي سر بزند كه اين ويژگي
رفتارهاي متفاوت . ثير بگذاردأانساني بر روي ميزان كارايي و اثر بخشي سازمان ت

عنوان كارمندان سازمان در يك طيف خطي كه يك سر آن  اخلاقي افراد به
باشد و ميزان باشد، قابل تحليل ميسلامت اداري و سر ديگر طيف فساد اداري مي
ها، اجراي راهبردها و نجام ماموريتسلامت اداري در ميزان موفقيت سازمان در ا

اولين . كندها و در نهايت دستيابي به اهداف سازماني نقش بسزايي را ايفا ميبرنامه
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گام در دستيابي به اين اهداف درك صحيح از مفهوم اخلاق و شناسايي عوامل 
 :گويد ديويد مي. فرد آر. باشدثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان در سازمان ميأت

هاي مديريت استراتژيك خوب شرط در سازمان، اصول اخلاقي خوب از پيش
» اخلاق كار«در بحث . به معني سازمان خوب استاست؛ اصول اخلاقي خوب 
  :توان به شرح ذيل بيان نمود ميمفهوم اقتصادي بودن كار را 

ي  كار عبارتست از حركتي كه انجام آن موجب شود ديگران نسبت به ثمره
راغب شوند و مايل باشند با طيب خاطر، براي محصول آن چيزي را  آن حركت

طور خلاصه و با نظر به آنچه ذكر آن رفت، كار را به صورت  به. پرداخت نمايند
كار عبارتست از مجموعه عملياتي كه به منظور استفاده : توان تعريف كرد ميزير 

ه خود بر انسان و زندگاني گيرد، اين اعمال نيز به نوب ميعملي بر روي ماده انجام 
در اسلام از كار به . او تأثير خواهد داشت و تغييراتي را در آنها پديد خواهد آمد

عنوان عمل صالح ياد شده و شرط ورود به بهشت آرماني، با توجه به مفاهيم عاليه 
ايمان، عمل صالح و تقوي ذكر : »دارا بودن سه خصيصه عمده ـآيات قرآن كريم 

ناگفته پيداست كه ثمره ايمان و تقوي در عمل صالح معلوم . گرديده است
گردد و انسان مؤمن به مباني حق، بالقاعده فاعل اعمال صالح و نيكوست و  مي

نتيجه عمل صالح او، خير و نعمت و بركت براي جامعه است و در صورت فقدان 
.  خواهد بودايمان با تقوي، عمل انسان تباه شده و خير اخلاقي و انساني در آن ن

در دين مقدس اسلام حتي نيات خير داراي ارزش و ثواب هستند، زيرا نيات خير 
انديشه . )1387خاني،(ي مثبت اوليه انجام كارند ها و طرح ها در حقيقت همان ايده

ي مديريت است اين انديشه يكي از ارزشهاي ها تعهد موضوعي اصلي، در نوشته
تكي است و كاركنان براساس ملاك تعهد، اسلامي است كه سازماندهي بر آن م

يي كه به عمل مي آيد از قبيل آيا اضافه كار ها شوند اغلب پرسش ارزشيابي مي
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خواهد كرد؟ آيا روزهاي تعطيل بر سر كار خواهد آمد؟ آيا دير يا زود مي رود 
گذارد تا به كمك بشتابد؟ اغلب مديران اعتقاد  دهد كنار مي يا آن چه را انجام مي

رند كه تعهد براي اثربخشي سازمان ضرورت تام دارد مديران بايد تعهد و دا
؛ به نقل از 1978، 6ميچل( بندي كاركنان را به سازمان حفظ كنند و پرورش دهند  پاي

  .)1383شكركن، 
  

  اخلاق كار اسلامي
كارگيري آن در جامعه  اخلاقيات و اصول اخلاقي از جمله مباحثي است كه به

هدف از رسالت خويش را  )ص(طوري كه پيامبر اسلام  لام است بهاس كيدأمورد ت
رو اخلاقيات به عنوان  از اين. انداخلاقي معرفي كرده به كمال رساندن مكارم

تواند نقش مهمي را در مديريت اثر مي ها و نبايدهاها، بايداي از ارزشمجموعه
ي، معاشرت سازنده، دادورز انضباط كاري، مهرورزي،. ها ايفا كندبخش سازمان

هاي مطلوب شيوه مشاورت، تواضع، وفاي به عهد، خدمتگزاري، مدارا از جمله
جهت تحقق  شود كهها محسوب ميكيد اسلام در مديريت سازمانأاخلاقي مورد ت

در  .ها ضروري استها تدوين منشور اخلاقيات و عملي ساختن آن در سازمانآن
جرايي و نهادينه كردن رفتار اخلاقي در سازمان هاي ااين راستا با ايجاد ضمانت

اخلاقيات و اصول اخلاقي را در سازمان تقويت كرد كه در صورت تحقق  توانمي
تبعيض، بي عدالتي، نارضايتي، افزايش روحيه سازماني و تعهد  اين امر كاهش
 ها و پيشرفت جامعهها، بالندگي سازمانتعالي انسان سو و رشد و كاركنان از يك

اگر دين اسلام را مجموعه عقايد و دستورات  .را از سوي ديگر موجب خواهد شد
پيامبراسلام (ادعاى آورنده و پيروان آن عقايد و دستورات  عملى بدانيم كه بنا بر

هايى كه باشدو اخلاق را مجموعه آموزهجهان مى ، از سوى آفريدگار)و مسلمانان
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بايسته را ترسيم كرده، بايدها و  راه و رسم زندگى كردن به نحو شايسته و
به رابطه تنگاتنگ  نماياند، به خوبىنبايدهاى ارزشى حاكم بر رفتار آدمى را مى
خواهيم  اى ناگسستنى از دين به شماردين و اخلاق پى خواهيم برد و اخلاق را پاره

از اين رو سخن گفتن از اخلاق منسوب به اسلام سخنى بجا و بحث درباره . آورد
اخلاقى اسلام امرى موجه و گفت وگو درباره ساختار كلى حاكم بر اين نظام  منظا

به منظور بهتر . )1387اعظمي و همكاران، ( و انديشه خواهد بود امرى درخور تامل
اصول اخلاق كار از منظر با دستورات سودمند اسلامي از لحاظ رعايت يي آشنا
  .كنيم ميبعضي از آيات الهي را نقل  ،اسلام

  

  لزوم رعايت تعهد و ميثاق ـ1
كند كه انسان متعهد، خود را وامدار عهد خويش بداند و به آن  ميتعهد ايجاب 

اي  )1سوره مائده، آيه ( یا ایها الذین آمنوا او فوابالعقود. بدون هيچ كاستي وفا كند
والموفون بعهدهم . به عقد و عهد خود وفا كنيد، كساني كه به خداوند ايمان آورديد

كنند  مينيكان كساني هستند كه به عهد خود وفا  )177سوره بقره، آيه ( ...ذا عاهدواا
و اوفوا بالعهد ان العهد . دارندرا همانند عبادت خداوند گرامي مي و رعايت تعهدها

به ميثاق خود عمل نماييد و به آن وفا كنيد، زيرا  )34سوره اسراء، آيه ( کان مسئولا
در اين جهت، فرقي بين  .گيردال قرار ميؤيت عهد مورد سهنگام محاسبه الهي رعا

پس متصدي اسلامي كه متعهد به انجام . عهد با خدا و عهد با بندگان وي نيست
  .در قيامت مسئول خواهد بود. است خدمات صادقانه

  

  لزوم اداي امانت و حرمت خيانت ـ2
و اداي امانت  رودقبول سمت و پست به منزله پذيرش امانت جامعه به شمار مي

سوره نساء، ( انالله یامرکم ان تودو الامانات الی اهلها :واجب و خيانت به آن حرام است
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گونه امانت را به صاحب آن برگردانيد، كند كه هرخداوند به شما امر مي )58آيه 
  هاي حقيقي باشد، خواهمادي باشد، خواه معنوي، خواه به شخصيت هاي  خواه امانت
  .ي حقوقيهابه شخصيت

  

  پرهيز از مال حرام و رشوه ـ3
هر متصدي مسئول است براي تعهد معين، كار مباح مخصوص به حوزه وظيفه خود 

كند را انجام دهد و اگر به عمد از انجام آن امتناع كرد، حقوقي كه دريافت مي
همچنين اگر بخواهد براي تضييع حق ديگران يا احقاق باطل و ابطال . حرام است
و لا تامکو اموالکم . كننده بگيرد، كار حرامي كرده است لي را از مراجعهحق، ما

 بینکم بالباطل و تدلو ابها الی الحکام لتالکوا فریقا من اموال الناس بالاثم و انتم تعلمون
اموال خود را به باطل كه خارج از محور دين و قانون الهي  )188سوره بقره، آيه (

عمد به قاضيان و حاكمان ندهيد تا از رهگذر اين ه باست مصرف نكنيد و آنها را 
  .و حقوق ديگران را به چنگ آوريد كار حرام مقداري از اموال

  

  قوام به قسط و عدل بودن ـ4
كه عادل باشد و به قسط قيام كند، اما متصديان  لازم است گرچه بر هر مسلمانيا

ش از ديگران به ملكه بايد بي ـ داران سمت قضا و داوريعهده خاصهنظام اسلامي 
یا ایها : لذا قرآن كريم درباره آنان چنين فرموده است. فاضله عدالت منصف باشند
اي مومنين براي اقامه قسط و عدل،  )6سوره مائده، آيه ( الذین آمنوکونوا قوامین بالقسط

  .قيام و ايستادگي را رعايت كنيد قوام باشيد يعني شدت
  

  ارواپرهيز از تشويق و پاداش ن ـ5
گرچه ترغيب خدمتگزاران راستين لازم و تكريم متصديان امين و متعهد، سودمند 

مورد كسي كه كاري انجام نداده و دوستدار  اما توقع نابجا و انتظار بي ،است
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لاتحسین الذین یفرحون بما اتواو . تشويق و ستايش است، مايه عذاب وي خواهد بود
سوره آل ( سبتهم بمفازه من العذاب و لهم عذاب الیمیحبون ان یحمدوا بمالم یفعلوا فلا تح

كاري و نفاق و عدم  كم(اند  مپنداريد كساني كه به آنچه كرده )188عمران، آيه 
دارند كه در قبال كارهاي نكرده خوشحالند و دوست مي...) حضور در صحنه و

  .ناكلكه براي آنان عذابي است دردب،ستايش شوند و از عذاب الهي رهايي يابند 
  
 خواهي دوستي و مال خطر جاه ـ6

فرزانه كسي است كه وسيله را هدف نپندارند و غير از هستي محض و لقاي 
خداوند، كه همان حقيقت هستي است، هر چيز ديگري را وسيله بداند و به چيزي 

طلبي به قدري زياد است كه  كه گذرا است دل نبندد، زيرا خطر مال دوستي و جاه
به ) ص(پيامبر اكرم  .ماند ميچيزي از ايمان او باقي ن مبتلا شد،اگر كسي به آن 

دوستي : چنين فرمود، صحابي نامور و مبارز نستوه و زاهد شب و شير روز، ابوذر
برند كه دو گرگ خون آشام شبانه به  مال و جاه، دين مرد را بيش از آن اندازه مي

اگر . آن رمه باقي نگذارندآسايشگاه گوسفندان حمله برند و در بامداد چيزي از 
متصدي براي به دست آوردن جاه يا براي حفظ آن كوشش كند از آسيب آن 

  .)1380مجلسي،( مصون نخواهد ماند
 

  تعهد سازماني
يكي از متغيرهايي كه با انگيزش و خشنودي شغلي پيوسته است تعهد سازماني 

زماني كه ما براي شناختي و يا چسبيدگي به سا است يعني درجه همانندسازي روان
كنيم كه به عوامل سازماني و فردي مربوط است عوامل سازماني مرتبط  آن كار مي

اختيار فرصت استفاده از ) سازي شغل غني(سازي  با تعهد سازماني عبارتند از پرمايه
اي از كاركنان يقه سفيد نشان  مطالعه» نگرش مثبت به سوي گروه كار«ها  مهارت
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ي شان از ادراك اين كه چگونه سازمان در برابر آنها متعهد داد كه تعهد سازمان
تعهد ادراك شده بالا، به كاركنان از سوي سازمان سبب . باشد است متأثر مي

خواهد گرديد كه در كاركنان انتظار بيشتري ايجاد گردد كه اگر آنها تلاش 
اش نمايند اهداف سازماني برآورده خواهد گرديد و آنها به شكل مناسب پاد

  .)1387؛ به نقل از مهداد،1986، 7سوا چيسن و هوت(دريافت خواهند نمود 
هاي  تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال

شناسي  ي رفتار سازماني و روانها گذشته موردعلاقه بسياري از محققان رشته
چنين باتوجه به هم. )1386ركني نژاد، (شناسي اجتماعي بوده است  خصوصاً روان

هاي  ها و ادغام سازي تحولات اخير در حيطه كسب و كار از جمله كوچك
نظران را بر آن داشته تا اظهار كنند كه اثر  اي از صاحب ها در يكديگر عده شركت

تعهد سازماني بر ديگر متغيرهاي مهم در حوزه مديريت از جمله ترك شغل، 
ن جهت بررسي آن بي مورد است غيبت و عملكرد كاهش يافته است و به همي

اما عده اي ديگر از محققان اين ديدگاه را نپذيرفته و معتقدند كه . )1388 ساقرواني،(
توجه  تواند مورد ميسازماني اهميت خود را از دست نداده است و همچنان  تعهد

 هايديدگاه زيادي از تعاريف كه است هايياز واژه تعهد .)1384 فرهنگي،(قرار گيرد 

و  رغبت كاري، اخلاق وجدان، مانند مفاهيم متعددي .است شده ارائه آن براي مختلف
 قرار مورد استفاده تعهد با معادل مفهومي، هايتفاوت داشتن وجود پذيري بامسئوليت

داند كه فرد نسبت به تعهد را حالتي مي )1997(سالانسيك  .)1381شكر زاده، (گيرند مي
برخي از . )1381برهاني، (اس مسئوليت و وابستگي كند رفتار و اقدامات خود احس

      تعهد نسبت به سازمان - 1: اندصاحبنظران و محققين پنج نوع تعهد را بر  شمرده
تعهد نسبت  - 5تعهد نسبت به خود  - 4تعهد نسبت به شغل  - 3تعهد نسبت به مردم  - 2

با كار را به پنج دسته  برخي محققين نيز تعهد مرتبط. )1373كبيري، (به ارباب رجوع 
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تعهد  - 4كاري تعهد به گروه - 3تعهد به سازمان  - 2تعهد به شغل  - 1: اندتقسيم كرده
نظران و صاحب. )1998، 8سامرز و برينباوم(هاي كاري تعهد به ارزش - 5به حرفه و 

اند كه به متخصصان علم مديريت تعاريف متعددي از تعهد سازماني را ارائه نموده
تعهد سازماني را درجه وفاداري فرد  )1998(دري : ين آنها اشاره خواهيم نمودترمهم

تعهد سازماني  )1991(رابينز . )1998، 9دري و آيورسون(به سازمان تعريف نموده است 
داند و آرزوي باقي ماندن در داند كه فرد سازمان را معرف خود ميرا حالتي مي

نيز تعهد را تمايل  )2002 11 هرسكويتچير، استنلي و مي(). 1991، 10رابينز(سازمان را دارد 
ير، مي(كنند افراد به صرف انرژي و وفاداري خويش به نظام اجتماعي تعريف مي

تعهد سازماني را چنين  )2004(گيوتام، ديسك و واگنر . )2002، هرسكويتچاستنلي و 
را به گيري نسبت به سازمان كه هويت فرد نگرش يا جهت«: كنندتعريف مي

همچنين در مورد تعهد . )2004، 12گيوتام، ديسك و واگنر(» سازدسازمان مرتبط مي
ديدگاه اول تعهد سازماني را امري نگرشي يا : سازماني دو ديدگاه وجود دارد

دلبستگي و «بر اساس اين ديدگاه، تعهد سازماني عبارت است از . داندعاطفي مي
كم سه عامل براي از نظر مفهومي دست علاقه قوي به سازمان و تعيين هويت كه

 - 2هاي سازمان پذيرش و اعتقاد قوي به اهداف و ارزش - 1: آن در نظر گرفت
تمايل شديد به باقي ماندن و  - 3تمايل به تلاش زياد براي تحقق اهداف سازمان و 

طبق دومين ديدگاه، تعهد سازماني امري . )2000، 13مودي(عضويت در سازمان 
در اين ديدگاه، افراد به دليل مزايا . است» تعهد حسابگرانه«نوع تعهد  رفتاري و اين

اند، به سازمان دلبسته هايي كه در سازمان كردهگذاريو منافعي كه دارند و سرمايه
 .)1990، 14ماتيو و زاجاك(شوند مي

درتحقيقات انجام شده درباره سازمان، سه نگرش عمده بيشترين توجه را از 
رضايت ـ 1: اين سه نگرش عبارتند از. ه خود جلب كرده استسوي محققان ب
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سازماني  تعهد. )1386ركني نژاد ، ( 17تعهد سازماني ـ3 16وابستگي شغلي ـ2 15شغلي
. ي متفاوت تعريف شده استها به شيوه 18مانند مفاهيم ديگررفتارسازماني

نوعي  ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني آن است كه تعهد سازماني را معمولي
براساس اين شيوه، فردي كه به شدت . گيرند ميوابستگي عاطفي به سازمان درنظر 

گيرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن  ميمتعهد است هويت خود را از سازمان 
پورتر و همكارانش . )1375ساروقي، (برد  ميآميزد و ازعضويت در آن لذت  ميدر

ي سازمان و درگيرشدن در سازمان ها سازماني را پذيرش ارزش تعهد )1974(
گيري آن را شامل انگيزه، تمايل براي ادامه كار  كنند و معيارهاي اندازه ميتعريف 

تعهد سازماني را به  )1968(چاتمن و اورايلي .دانند ميهاي سازمان  و پذيرش ارزش
هاي يك سازمان ، به خاطر  معني حمايت و پيوستگي عاطفي بااهداف و ارزش

يابي به اهداف  اي براي دست وسيله(هاي ابزاري آن  ان و دور از ارزشخود سازم
هاي مثبت  تعهد سازماني عبارت از نگرش. )1375 رنجبريان،(كنند  ميتعريف ) ديگر

در . است كه در آن مشغول به كارند) نه شغل(يا منفي افراد نسبت به كل سازمان 
قوي دارد و از طريق آن  تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس وفاداري

شلدون تعهد سازماني را  .)1376 استرون،(دهد  ميسازمان خود را مورد شناسايي قرار 
گيري كه هويت فرد را به سازمان مرتبط يا  نگرش يا جهت: كند ميچنين تعريف 

سازماني را تمايل عاملان اجتماعي به اعطاي نيرو و  كانتر نيز تعهد.كند ميوابسته 
به عقيده . )1380به نقل ازاسماعيلي، (داند  ميي اجتماعي ها ويش به سيستموفاداري خ

سالانسيك تعهد حالتي است در انسان كه در آن فرد با اعمال خود و از طريق اين 
ها تداوم بخشد و مشاركت مؤثرخويش را در  يابد كه به فعاليت مياعمال اعتقاد 

بوكانان تعهد را نوعي وابستگي . )1375به نقل ازساروقي ،(ها حفظ كند  انجام آن
داند، يعني وابستگي به نقش  ميها و اهداف سازمان  آميز به ارزش عاطفي و تعصب
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 ها و اهداف و به سازمان في نفسه جداي از ارزش ابزاري آن فرد در رابطه با ارزش
تعهد سازماني به عنوان يك نگرش عبارتست  ،)1992(به نظر لوتانز و شاو . )همان(
العاده براي سازمان،  تمايل قوي به ماندن در سازمان، تمايل به اعمال تلاش فوق از

وجه اشتراك تعاريف بالا . )1377عراقي، (ها و اهداف  اعتقاد قوي به پذيرش ارزش
اين است كه تعهد حالتي رواني است كه رابطه فرد را باسازمان مشخص كند، 

ساروقي، ( طور ضمني در خود دارد تصميم به ماندن در سازمان يا ترك آن را به
ترين عوامل موثر بر ايجاد و حفظ تعهد سازماني  مهم )1380(سلاجقه . )1375

متغير رضايت شغلي، عوامل بهداشتي و وجود  3مديران سطوح مختلف را در قالب 
ها را با تعهد سازماني مورد آزمون  عوامل محيطي دسته بندي و سپس ارتباط آن

ي تحقيق وي نشان داد كه بين ميزان رضايت شغلي، عوامل ها يافته. قرارداد
نگهدارنده بهداشتي و وجود عوامل محيطي از يك طرف و ميزان تعهد سازمان 

بين ميزان رضايت شغلي و . مديران از طرف ديگر رابطه خطي مثبت وجود دارد
  .ميزان تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد

  
  مؤثر بر تعهد سازمانهاي نظري عوامل  ديدگاه

شناسي متفاوت استفاده شده  براي سنجش عوامل مؤثر بر تعهد سازماني از نظريات جامعه
بنابر قضاياي موفقيت و ارزش جورج هومنز تعهد سازماني تابعي از پاداش كار و . است

اگر يك فرد سطح تعهد بالايي داشته باشد اما در قبال آن پاداش  :يعني ؛ارزش كار است
احتمال باقي ماندن در تعهد پيشين او كاهش مي  ،رد انتظارش را دريافت نكندمو
هاي كار  و ارزش) هاي سازماني و اجتماعي پاداش(هاي كار  تجانس بين پاداش.يابد

طبق نظريه برابري آدامز وقتي  .)1378، زاده كريم(منجر به تعهد سازماني بيشتر مي گردد 
شود به  طريقي ناعادلانه و غيرمنصفانه رفتار ميكاركنان حس كنند كه به آنان به 
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لذا  ،پردازند كه هدف آن اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه است هايي مي فعاليت
هاي ارايه شده از سوي سازمان از ديد كاركنان عادلانه باشد خشنودي بالاتر  اگر پاداش
كار و كوشش خود پاداش  كنند كه متناسب با زيرا كاركنان احساس مي ،آيدپديد مي
لذا ميزان خشنودي فرد بر تعهد بيشتر و يا . )173، ص1370ديويس و نيواستورم،(اند  گرفته

بنابر  .گذار استثيرأن نيز بر كوشش و كاركرد او تگذارد كه آ كمتر وي اثر مي
ها با عملكرد مورد نياز و تلاش  ها، ارتباط پاداش عامل ارزش پاداش 3تئوري وروم نيز 

در نتيجه انگيزش به مقدار زيادي از . موردنياز براي عملكرد بر رفتار تاثيرگذارند
پذيرد و اين خود مي تواند بر رفتار آينده فرد از  اداراكات افراد از نتايج رفتار تاثير مي
براساس نظريه مارشال با . )231، ص1377مقيمي، ( جمله تعهد او نيز تاثيرگذار باشد

اركت سازماني در سطوح و ابعاد چهارگانه سازمان احساس تعلق گسترش و افزايش مش
و وفاق سازماني فزوني مي گيرد و تعهد سازماني را تقويت مي كند به علاوه مشاركت 
سازماني باعث افزايش كرامت فرد مي شود كه اين امر مي تواند بر تعهد سازماني افراد 

كه وفاق اجتماعي  عتقد است در صورتيكالينز م .)169، ص1385چلپي ،(تاثير داشته باشد 
تضعيف شود به همان ميزان نيز جايگاه ، ميزان و نوع حق مبهم و نامشخص باقي مي 

به عبارت ديگر، . گردند هاي اجتماعي نيز به اصطلاح تيره مي ماند و به تبع آن نقش
 شوند و اجتماعي تار و نا معين مي گران در بستر روابط انتظارات و تعهدات براي كنش

شود كه اين ابهام نقش به نوبه خود كاهش تعهدات  فرد مي باعث ابهام نقش در
در مدل نظري مودي و همكارانش در . )131، ص1375چلپي، (كاركنان را به دنبال دارد 

ي تعهد سازماني بيان شده كه بيانگر عوامل ها شرط نيز چهاردسته از پيش 1982دهه 
سن، (هاي شخصيتي  ني مي شود، نظير ويژگيموثري است كه موجب تعهد سازما

بعضي از : ابهام نقش و فشار شغلي( ي شغليها ، ويژگي)، سابقه خدمتجنس، تحصيل
بعضي از اعضاي گروه فقط يك نقش دارند و . تر از بعضي ديگرند پيچيده ها نقش
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كنند معمولاً پايگاه  ميي پيچيده را بازي ها كساني كه نقش.ي متعددها بعضي، نقش
توانند فشار رواني زيادي بر فرد مورد نظر  ميي پيچيده ها اما همين نقش .بالاتري دارند

وارد آورند خصوصاً وقتي رفتارهايي كه در آن نقش بايد انجام بدهند به خوبي مشخص 
فشارهاي ناشي از ابهام نقش و تعارض نقش برتعهد . نباشند يا با هم تعارض داشته باشند 

براساس مطالعات مودي و همكارانش وضعيت نقش . ه مؤثراستسازماني فرد و گرو
را تأ ييد  مسألهباشد، تحقيقات مايتو وزاجاك نيز اين  يكي از مقدمات ايجاد تعهد مي

يكي از مفروضات مودي اين است كه وضعيت نقش ناشي از ادراك حاصل از . كند مي
به نقل از ( است) حيطه نظارت و كنترل(ي سازماني ها محيط كاري و ويژگي

مونچ عقيده دارد كه با افزايش ارتباط اعضاي گروه با ساير افراد و . )1380اسماعيلي،
ها ، حجم تعهدات اعضا افزايش يافته و بدين ترتيب تعهدات اعضا دچار تورم شده  گروه

آيد و تعهد به گروه  هاي ديگر پايين مي و با افزايش تورم تعهدات اعضا به افراد گروه
 يشافر نيز معتقد است ميزان تعهد فرد با ميزان ارضا .يابدزايش ميخودي اف
ده هاي فرد را برآور تواند نيازمندي هاي وي مرتبط است بنابراين شغلي كه مي نيازمندي

سازماني براساس ظرفيت روحي و فكري  هر. سازد مورد رضايت او خواهد بود
به كار براساس طبيعت آن، كاركنان و شناخت استعدادهاي وي باعث ايجاد علاقه 

تنهايي، (شود  احساس مسئوليت و تعهدي كه در جريان كار سازمان مورد نظر است مي
ها در سازمان از ديدگاه فايول بسيار مهم  انسان اصل ترتيب و نظم دادن اشياو. )1379
 يكي از اصولي كه در سازمان از اهميت خاصي برخوردار است اصل ثبات و .است

براي مديريت بهتر در سازمان بهتر فايول اعتقاد دارد كه . لي در سازمان استپايداري شغ
براي اينكه بتوان ادامه كار . است از افراد باتجربه و داراي تخصص وكارآمد استفاده شود

كاركنان باتجربه را در سازمان تثبيت كرد بايد طوري آنان را مديريت كردكه سازمان را 
كاركنان  به مسائل رفاهي و انگيزشي و فراهم كردن امكانات رشدمسلماً توجه  .رها نكنند
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اين  اگر از شود و و غيره از جمله موارد مهمي است كه سبب تعهد كاركنان به سازمان مي
ها پرهيز شودكاركنان تعهدي به مديريت وسازمان نخواهند داشت و بسيار سريع  روش

  .)1388 بديعي،(كنند  آن را ترك مي
، عوامل فردي نبايستي ملاك )1386(ش جهانگير و همكاران براساس پژوه

گزينش پرستاران متعهد باشد و لازم است مديران پرستاري بعد از استخدام 
مديران پرستاري . ها تلاش نمايند كاركنان، در جهت ايجاد تعهد سازماني در آن

ها را آنتوانند با افزايش تعهد عاطفي و تكليفي در پرستاران ميزان عملكرد مي
بدين منظور مديران پرستاري لازم است با ايجاد رضايت از حقوق و . افزايش دهند

مزايا و فراهم كردن شرايط مناسب كاري و تأمين امنيت شغلي، ميزان نارضايتي 
كاركنان را كاهش داده و با حمايت از كاركنان و تشويق مناسب، ميزان رضايت 

  .ندشغلي كاركنان پرستاري را افزايش ده
اند، ها پرداختههاي زيادي به بررسي تعهد سازماني در سازمانتاكنون پژوهش

اند، با اين وجود در اين بخش به صورت تئوريك بودهاما اكثر اين مطالعات به
پردازيم كه زمينه لازم را براي پژوهش حاضر بررسي تعدادي از تحقيقاتي مي

در زمينه تعهد  )1982( 19رتر و استرزاي توسط مودي، پومطالعه .اندفراهم نموده
گران تحقيق خود عوامل مؤثر بر تعهد سازماني را اين پژوهش. سازماني انجام گرفت

  :اند به چهار دسته زير تقسيم نموده
شامل سن، سابقه خدمت، سطح آموزش، جنسيت، : 20هاي شخصيويژگي) الف

و سابقه خدمت با در اين مطالعه مشخص شد كه سن . نژاد و عوامل شخصي ديگر
. سطح آموزش با تعهد سازماني رابطه معكوس دارد. تعهد ارتباط مستقيم دارند

  .همچنين در اين مطالعه مشخص شد كه زنان تعهد عاطفي بيشتري از مردان دارند
سازي شغل، دهد كه غنيتحقيقات نشان مي: 21هاي مرتبط با نقشويژگي) ب
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ها نشان همچنين يافته. شودافزايش تعهد مي چالش شغلي را افزايش داده و منجر به
  .دهند كه تعهد با تضاد نقش و ابهام ارتباط معكوس داردمي

مطالعات در مورد اندازه سازمان، حيطه نظارت، : 22هاي ساختاريويژگي) ج
يك از اين دهد كه رابطه معناداري بين هيچتمركز و پيوستگي شغل نشان مي

دهد  هاي حاصل از مطالعه ديگر نشان مييافته. جود نداردمتغيرها با تعهد سازماني و
كه اندازه سازمان و حيطه نظارت با تعهد غيرمرتبط بودند ولي رسميت و پيوستگي 

يعني كاركناني كه عدم تمركز بيشتر، . باشندشغلي و تمركز با تعهد مرتبط مي
. بيشتري داشتندپيوستگي شغلي بيشتر و رسميت بيشتر را تجربه كرده بودند، تعهد 

در » مشاركت كاركنان«و » مالكيت كاركنان«همچنين تأثير متغيرهايي از جمله 
  .گيري بر تعهد مثبت ارزيابي شدتصميم
تجربيات كاري كه در طي زندگي كاري فرد در سازمان : 23تجربيات كاري) د

يري دهد، به عنوان يكي از نيروهاي عمده در فرايند اجتماعي شدن يا اثرپذرخ مي
كاركنان محسوب شده و بر ميزان وابستگي رواني كاركنان به سازمان تأثير 

. احساس اهميت فرد براي سازمان بر تعهد سازماني تأثير مثبت دارد. گذارد مي
هاي مثبت همكاران بر تعهد فرد مؤثر همچنين احساس كاركنان در مورد نگرش

  .)1982 پورتر و استرز،مودي، (باشد مي
. ز به منظور بررسي عوامل مؤثر بر افزايش تعهد سازماني انجام گرفتپژوهشي ني

نتايج اين مطالعه دلالت بر آن دارد كه سه دسته عوامل بر تعهد سازماني تأثيرگذار 
انتظارات شغلي، قرارداد رواني، عوامل : عوامل شخصي) الف: هستند كه عبارتند از
تجربيات اوليه كاري، حيطه : نيعوامل سازما) هاي فردي بانتخاب شغل و ويژگي

دسترسي به مشاغل : عوامل غيرسازماني) شغل، سرپرستي، سازگاري اهداف سازمان ج
دهد كه رفتار نتايج تحقيق ديگري نشان مي. )1983، 24استيرز و پورتر(جايگزين 
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هاي شغل، تمركز، نياز به موفقيت، ، ويژگي26، رفتار تنبيهي مدير25تشويقي مدير
، رضايت شغلي، سن، سابقه 27شغلي در خارج از سازمان، تنش شغلي هايجايگزين

هاي شغلي و استرس شغلي با تعهد رابطه جايگزين. 28خدمت، سابقه در مسير شغلي
. )1984، 29باتمن و استراسرز(دادند منفي داشتند، بقيه متغيرها رابطه مثبت را نشان مي

بندي شده سه دسته كلي طبقه در مطالعه ديگري، عوامل مؤثر بر تعهد سازماني در
  )1986، 30كراي، واكفيلد و پرايس(: است

، 31متغيرهاي مربوط به ادراك از ساختار سازماني، تكراري بودن) الف
هاي ارتقا، اندازه سازمان، حقوق، عادلانه بودن توزيع ، فرصت32ارتباطات مناسب
  ).هاي يك شغلحجم فعاليت( 34، بار نقش33درآمد، انسجام

 35هاي فردي شامل درگيري و مشاركت شغليهاي مربوط به ويژگيمتغير) ب
، سابقه كار، تحصيلات، سابقه )ميزان تعهد فرد به استانداردهاي بالاي عملكرد(

 .36ترك خدمت

هاي شغلي و هاي محيطي شامل فرصتمتغيرهاي مربوط به ويژگي) ج
 ).تعهد نسبت به محل زندگي(هاي خانوادگي  مسئوليت

هاي اين تحقيق حاكي از آن است كه توزيع عادلانه درآمد همچنين يافته
بيشترين اثر مثبت و تكراري بودن شغل بيشترين اثر منفي بر تعهد سازماني دارند 

 37علاوه بر مطالعات مذكور، بارون و گرينبرگ. )1986كراي، واكفيلد و پرايس، (
اند كه عبارتند ردهعوامل مؤثر بر تعهد سازماني را به چهار عامل تقسيم ك )1990(
  :از

كمتر و  تكرارپذيريدهند كه مسئوليت بيشتر، ها نشان مييافته: خود شغل )الف
دهد و متغيرهايي از جمله فرصتهاي ترفيع جالب بودن شغل، تعهد سازماني را افزايش مي

  .شودكمتر و هيجان شغلي بيشتر منجر به كاهش تعهد سازماني مي
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هاي استخدامي ديگر، تعهد با وجود فرصت: رهاي استخدامي ديگفرصت) ب
احتمال پيدا كردن يك شغل ديگر با  :گيرد؛ يعنيسازماني تحت تأثير قرار مي

 .دهدمطلوبيت بيشتر تعهد سازماني را كاهش مي

وسيله خصوصيات فردي تحت همچنين تعهد سازماني به: خصوصيات فردي) ج
اراي سنوات خدمت و ارشديت بيشتري تر كه دكارمندان مسن. گيردتأثير قرار مي

در گذشته اغلب مديران معتقد . اندهستند، سطح بالاتري از تعهد سازماني نشان داده
بودند كه زنان نسبت به مردان تعهد سازماني كمتري دارند به همين علت براي 

گرفتند، ولي تحقيقات اخير كارمندان مؤنث جبران خدمات كمتري در نظر مي
د كه چنين اختلافي وجود ندارد و تقريباً سطح مساوي از تعهد سازماني دهنشان مي

 .دهدرا نشان مي

وسيله چند عامل مرتبط با تعهد سازماني معمولاً خيلي شديد به: محيط كار) د
افرادي كه از سرپرستان خود راضي بوده و نحوه ارزيابي . شودمحيط كار متأثر مي

كنند كه سازمان به مسائل رفاهي آنها حساس ميدانند و اعملكرد را عادلانه مي
 .)1990بارون و گرينبرگ، (دهد توجه دارد، تعهد سازماني بالاتري را نشان مي

انجام گرفت حاكي از آن است  )2000( 38نتايج پژوهشي كه توسط چن و فرانسيسكو
اركنان كه ارتباط معكوسي بين تعهد سازماني و ترك خدمت وجود داشته؛ اما بين تعهد ك

همچنين تحقيقي ديگر، به منظور . و سابقه فعاليت در سازمان رابطه معناداري وجود نداشت
نتايج اين تحقيق حاكي از آن است . بررسي تعهد سازماني در مراكز آموزشي انجام گرفت

كه تعهد سازماني، اين مراكز در سطح بالايي قرار دارد و اين امر موجب افزايش رضايت 
 هرسكويتچاستنلي و ير، تحقيقي توسط مي. )2001، 39 ورلي، اوبرين و اكريدبي( شودشغلي مي

هاي اين پژوهش حاكي از آن است كه بين يافته. در زمينه تعهد سازماني انجام شد )2002(
. سابقه فعاليت با تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد تكليفي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد
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ديگري كه به منظور بررسي رابطه تعهد سازماني و عملكرد همچنين نتايج پژوهش 
كاركنان در چين انجام گرفت، نشان داد كه با افزايش تعهد كاركنان، عملكرد نيز 

نتيجه ديگر اين مطالعه حاكي از آن است كه بين سابقه فعاليت . كندبهبود پيدا مي
چن و فرانسيسكو، (ندارد  كاركنان با تعهد عاطفي و تعهد تكليفي رابطه معنادار وجود

2003(.  
تحقيقي نيز به منظور بررسي نقش جو سازماني در ارتقاي تعهد سازماني انجام 

دهد كه بهبود شرايط محيط كار و مطلوب هاي اين پژوهش نشان مييافته. گرفت
موراي، مك(شود بودن جو سازماني منجر به افزايش تعهد سازماني كاركنان مي

هاي مطالعه ديگري كه به بررسي تأثير كاركرد يافته. )2004اسكوت و راس، 
مديريت منابع انساني بر تعهد سازماني در هند انجام شد، دلالت بر آن دارد كه 
رفتار و عملكرد مديريت امور كاركنان نقش چشمگيري و مثبتي بر تعهد سازماني 

اي در زمينه تعهد همچنين، نتايج حاصل از مطالعه. )2004، 40پاول و انانرامن(دارد 
سازماني، دلالت بر آن دارد كه ابهام نقش و تعارض شغلي تأثير منفي و بسزايي بر 

پژوهش ديگري نيز به  .)2005، 41جانسون و دافي(تعهد سازماني كاركنان دارد 
بر . بررسي تعهد سازماني در ميان كاركنان مؤسسات آموزشي استراليا پرداخته شد

وقت ين پژوهش به بررسي ميزان تعهد كاركنان پارهخلاف تحقيقات پيشين، ا
هاي فردي نتايج اين مطالعه حاكي از آن است كه ويژگي. متمركز گرديده است

، )هاي خانوادگي و سطح تحصيلاتجنسيت، وضعيت تاهل، مسئوليت(مانند 
حمايت سرپرست، حمايت و پشتيباني همكاران، (هاي مرتبط با كار مانند ويژگي

هاي مربوط و در نهايت؛ ويژگي) و در دسترس بودن منابع مورد نياز وضوح نقش
همگي در ميزان تعهد سازماني ) داشتن شغل دوم(به ميزان درگيري در كار مانند 

  .)2006، 42جوينر و باكليس(وقت و قراردادي مؤثر است كاركنان پاره
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تان با تعهد دهد كه رفتار صميمانه سرپرسهاي پژوهش ديگري نيز نشان مييافته
سازماني كاركنان رابطه معنادار داشته و اين نحوه ارتباط، يكي از عوامل مؤثر بر 

هاي پژوهشي كه يافته. )2007، 43اورن، جانگ و سيدل(باشد تعهد سازماني كاركنان مي
هاي خدماتي اسپانيا با استفاده از مدل سه بعدي در زمينه تعهد سازماني در سازمان

جام گرفت، حاكي از آن است كه بين تعهد سازماني و عملكرد ير و آلن انمي
همچنين نتايج . )2007، 44ويسنت(سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد 

پژوهشي كه به بررسي رابطه تعهد سازماني و رضايت شغلي با غيبت و جابجايي 
شغلي و كاركنان پرداخته است، بيانگر وجود ارتباط منفي بين متغيرهاي رضايت 

همچنين اين نتايج بيانگر اين است كه . باشدتعهد سازماني با جابجايي كاركنان مي
فالكنبرگ (بين تعهد تكليفي و جابجايي كاركنان، رابطه معنادار و مثبتي وجود دارد 

  .)2007، 45و اسچينز
هاي پژوهشي ديگر در زمينه ارتباط بين خدمات ارائه شده به كاركنان با يافته
هاي كاركنان نسبت به سازمان، بستگي ازماني، دلالت بر آن دارد كه نگرشتعهد س

كه كيفيت مطلوب اين طوريبه. نمايدبه خدماتي دارد كه سازمان به آنها ارائه مي
خدمات، موجب ايجاد وجهه مثبت از سازمان و در نهايت؛ افزايش تعهد سازماني 

ج پژوهش ديگري كه به منظور بررسي نتاي. )2008، 46لي، لي و لوم(گردد كاركنان مي
تأثير رفتار رهبري بر تعهد سازماني و عملكرد سازمان انجام گرفت، دلالت بر آن 
. دارد كه مطلوب بودن رفتار رهبر، تأثير مثبتي بر تعهد سازماني زيردستان دارد

، استيرر(شود كه تعهد سازماني زيردستان، منجر به بهبود عملكرد سازمان ميطوري به
  .)2008، 47فينگر و لانگاشيف

هاي تحقيقي ديگر در زمينه بررسي نقش تعهد سازماني كاركنان در يافته
آميز بودن تغيير سازماني، حاكي از آن است كه عواملي از قبيل رابطه موفقيت
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مدير، انگيزش شغلي، استقلال نقش بر تعهد كاركنان نسبت به تغيير  -كارمند
دهد كه تعهد هش نشان ميهاي اين پژوهمچنين يافته. سازماني تأثير بسزايي دارد

، 48كدوالادر و باسچپاريش، (بخشد عاطفي كاركنان به نوبه خود عملكرد را بهبود مي
اي با هدف بررسي تأثير عوامل سازماني بر تعهد سازماني انجام مطالعه. )2008

دهد كه حمايت سازماني و رفتار سرپرستان نتايج اين پژوهش نشان مي. گرفت
لگ، جكواسكي آكرويد، (داري با تعهد عاطفي و تعهد مستمر دارند رابطه مثبت و معنا

پژوهش ديگري نيز به منظور بررسي تعهد سازماني و رابطه آن با . )2009، 49و آدامز
هد كه ابعاد تعهد سازماني بر هاي اين تحقيق نشان مييافته. عملكرد انجام گرفت

ن ابعاد تعهد سازماني، تعهد كه از مياطوريبه. گذارندعملكرد تأثير زيادي مي
در ادامه به  .)2009، 50كيچي، چا و كيم(عاطفي بيشترين تأثير بر عملكرد داراست 

اند، برخي از تحقيقات داخل كشور كه در زمينه تعهد سازماني صورت گرفته
عواملي از جمله رضايت شغلي، نظام ترفيع مناسب، قدرداني و : شودپرداخته مي

...) نظير كتابخانه، تالار ورزشي و تفريحي و(دمات اجتماعي سپاس از خدمات و خ
پژوهش ديگري به منظور . )1376هاشمي، (بر تعهد سازماني كاركنان مؤثر هستند 

هاي استان بررسي تعهد سازماني مديران و معلمان تربيت بدني مرد آموزشگاه
سازماني دهد كه سطح تعهد نتايج اين پژوهش نشان مي. خراسان انجام گرديد

همچنين . مديران، بالا و مطلوب بوده و از ميزان تعهد سازماني معلمان بيشتر است
بين سن و تعهد سازمان جامعه مورد بررسي، ارتباط معناداري وجود نداشت و رابطه 

زارعي و چيان، كوزه(بين ميزان تحصيلات و تعهد سازمان مديران و معلمان منفي بود 
گيري سطح تعهد سازماني و عوامل مؤثر بر ي به منظور اندازهتحقيق .)1382، پورطالب

نتايج اين . هاي پالايش گاز فجر و بيدبلند انجام گرديدآن در بين كاركنان شركت
مطالعه حاكي از آن است كه عدالت سازماني يكي از عوامل تأثيرگذار بر تعهد سازماني 
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باشد؛ اما ميانگين ابعاد مطلوب ميبوده و همچنين تعهد سازماني كاركنان اين دو شركت 
همچنين رابطه ميزان . تعهد سازماني شركت بيدبلند بيشتر از شركت فجر است

تحصيلات و تعهد عاطفي و رابطه سابقه خدمت با تعهد مستمر در شركت بيد بلند 
در تحقيق ديگري رابطه تعهد سازماني و دلبستگي  .)1384مدني و زاهدي، (معنادار بود 

گانه مشهد مورد هاي نواحي هفتبدني مرد آموزشگاهر بين دبيران تربيتشغلي د
هاي اين مطالعه بيانگر سطح تعهد سازماني متوسط و بالا در ، يافتهبررسي قرار گرفت

هاي اين مطالعه دلالت بر آن دارد كه بين همچنين يافته. باشدجامعه تحت مطالعه مي
پور و طالب(ي مثبت و معناداري وجود دارد تعهد سازماني و دلبستگي شغلي همبستگ

اي در زمينه تعهد سازماني حاكي از آن است كه بين هاي مطالعهيافته .)1385امامي، 
. و ابعاد تعهد سازماني اختلاف معناداري وجود نداشت) به جز جنسيت(عوامل فردي 

ين اي مثبت، ولي بهمچنين بين رضايت شغلي و تعهد عاطفي و تكليفي رابطه
پازاركاري، محفوظ  جهانگير،(اي منفي وجود داشت رضايت شغلي و تعهر مستمر رابطه

در پژوهش ديگري به بررسي عوامل درون سازماني مؤثر بر  .)1386، پور، اكبرزاده
دهد كه بين نتايج اين مطالعه نشان مي. ارتقاي تعهد سازماني كاركنان پرداخته شد

سازماني، تأمين شرايط كسب موفقيت و  همسويي اهداف فردي و«سه متغير 
با تعهد سازماني رابطه معنادار وجود دارد، ولي بين اقدامات رفاهي و » ماهيت كار

در . )1387، مجيدي و حبيبيحسينيان، (تعهد سازماني رابطه معناداري مشاهده نشد 
خصوص مطالعات انجام شده در خصوص رابطه تعهد و اخلاق سازماني نيز جدول 

  .قابل توجه استزير 
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  هاي انجام شده مرتبط با رابطه اخلاق و تعهد سازماني پژوهش
  نتيجه متغيرها سال عنوان

بررسي تاثير اخلاق
مديريتي بر تعهد 

 سازماني كاركنان
  اخلاق مديريت 1388

  تعهد سازماني
بين اخلاق مديريت و تعهد ارتباط معنادار وجود 

  دارد

بررسي پيامدهاي 
اخلاقي هاي ارزش
  سازمان

1389 

  عدالت سازماني
  تعهد سازماني
  رفتار اخلاقي

رفتار شهروندي 
  سازماني

انواع  بر مثبتي طور به سازمان اخلاقي هايارزش
 توزيعي عدالت و ايرويه عدالت .دارد تاثير عدالت

 تاثير سازماني كاركنان تعهد بر مثبتي طور به نيز

 اخلاقي فتارر بر مثبتي طور به سازماني تعهد. دارد

 طور به نيز اخلاقي رفتار. گذاردمي تاثير كاركنان

 رفتارهاي دوستي نوع بعد و جوانمردي بعد بر مثبتي

 .گذارد مي سازماني تاثير شهروندي

اخلاق، فناوري 
اطلاعات و رفتار 

  شهروندي سازماني
1388 

هايارزش
  اخلاقي

  تعهد سازماني
  رفتارشهروندي
 اخلاق فناوري

هاي تواند از ارزش ات فناوري اطلاعات مياخلاقي
اخلاقي سازمان تاثير پذير باشد كه در اين اثر، 
تعهد سازماني و ابعاد رفتار شهروند سازمان به عنوان 

  .كنندمتغير ميانجي عمل مي

اخلاق كار و عوامل 
موثر بر آن در ميان 
كاركنان ادارات 

  دولتي

1385 

 تحصيلات
  شهروندي

  رضايت كاري
  سازماني عدالت

  مديريت آمرانه
مديريت 
  مشاركتي
بيكانگي 

اجتماعي و 
 سازماني

عواملي همچون بيگانگي اجتماعي و سياسي، 
انتظارات برآورده نشده انزواي فردي و كناره 

هاي جمعي،  گيري از محيط اجتماعي و ارزش
احساس بي عدالتي اجتماعي و سازماني و در نهايت 

پارامترهايي  عدم مشاركت سازماني و اجتماعي،
هاي دولتي را به ميزاني  هستند كه اعضاي سازمان

كه باسوادتر، شهروندتر و از نظر پايگاه اجتماعي 
  .كند گيرند، تهديد مي بالاتر قرار مي

  
  
  



  1391سال دوم، شماره ششم، زمستان           فصلنامه اخلاق زيستي /   74 

ار 
ق ك

خلا
ه ا
ابط
ر

ي 
لام

اس
ران

ستا
 پر
 در

لي
شغ

ت 
ضاي

و ر
ي 
زمان

 سا
هد
 تع
با

  

  رضايت شغلي
رضايت شغلي  .رضايت شغلي يكي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي است

 .ز احساس رضايت فردي مي گرددعاملي است كه باعث افزايش كارايي و ني
اند و معتقدند اگر  هاي گوناگون تعريف نموده محققان رضايت شغلي را از ديدگاه

در اين حالت فرد از شغلش راضي  .ت مطلوب را براي فرد تأمين نمايدشغل لذ
تركيب معيني است از عوامل گوناگون چه دروني مانند احساس لذت از  .است

گردد  مانند حقوق و مزايا و روابط محيط كاري سبب مي انجام كار و چه بيروني
هاي آموزشي بايد  بنابراين سازمان. )1382عسكري، كلدي، ( فرد از شغلش راضي باشد
 .بهره گيرند و جهت رسيدن به اهداف تلاش كند …از منابع انساني و مادي و

نودي پس دارا بودن اخلاق كار و تعهد بالاي كاركنان نسبت به سازمان و خش
هم شود كه از عوامل بسيار م نسبت به كار و سازمان، سرپرست ، همكار حاصل مي

آيند به هر حال نتايج اين پژوهش مي تواند  ميبراي بالندگي سازمان به شمار 
مورد استفاده پژوهشگران قرار گيرد تا نسبت به عواملي كه عملكرد افراد را در 

آگاهي بيشتري  ،شوندمي 51وريبهره  سازمان تحت تأثير قرار مي دهند و باعث
  .يابند

  
  پيشينه پژوهش

در طي ساليانه گذشته تحقيقات زيادي در زمينه رضايت شغلي و تعهد سازماني در 
هاي اخير،  رغم اينكه در سال اما علي. داخل و خارج كشور صورت گرفته است

ر اثر گذار ديگر، ارتباط بين اين دو متغير بسيار مهم در رفتار سازماني با يك متغي
يعني اخلاق كار كه موضوع كهن و مسأله تازه در روان  ـ بر رفتار سازماني

است در كشورهاي ديگر مورد توجه جدي  ـ شناسي صنعتي و سازماني
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شناسان صنعتي و سازماني بوده است، در ايران رابطه بين اخلاق كار و  روان
ولي در مورد رابطه  ،رار گرفتههاي اندكي مورد مطالعه ق تعهدسازماني در پژوهش

در اين بخش به نتايج .ايت شغلي پژوهشي صورت نگرفته استاخلاق كار و رض
. شود ميي صورت گرفته در اين زمينه بصورت اجمال اشاره ها برخي پژوهش
يك . در پژوهشي كه در بين كارمندان دانشگاه انجام دادند )1991( 52رندال و كت

باطات چند متغيري ميان تعهد سازماني، برجستگي مدلي از تعهد شغلي كه ارت
كرد ارائه  ميشغلي، پيوند گروهي در كار، درگيري شغلي و اخلاق كار مشخص 

دادند يكي از نتايج كه از اين تحقيق بدست آمد اين بود كه رابطه معنا داري بين 
و  53در تحقيقي كه بوسيله ساكز. اخلاق كار و تعهد سازماني وجود دارد

ي شغلي و تمايل ها صورت گرفت رابطه بين اخلاق كار نگرش )1996(انش همكار
هاي خدماتي مورد بررسي قرار گرفت،  به ترك شغل را در بين كاركنان سازمان

شغلي و طور مستقيم با رضايت  تر به اخلاق كار به نشان داد، كه اعتقاد قوي ها يافته
ايل كمتر به ترك شغل رابطه مستقيم با تمو بطور غيرتعهد سازماني رابطه دارد

ي  بيني كننده در پژوهشي دريافت كه تعهد سازماني پيش )1999( 54بلك.  دارد
در . اي بر روي تعهد عاطفي دارد اخلاق كار فرد است و اخلاق كار تأثير ويژه

صورت گرفت رابطه بين اخلاق كار  )2000( 55تحقيقي كه توسط درويش يوسف
سازمان  30نفري از كاركنان  474قرار گرفت نمونه و تعهد سازماني مورد بررسي 

كار گرفته شد نتايج بدست آمده  ناحيه امارات متحده عربي در اين تحقيق به 5در 
نشان داد كه رابطه متعادل بين اخلاق كار و تعهد سازماني وجود دارد و همين 

تعهد نتايج تجزيه و تحليل مسير نشان داد كه اخلاق كار در در ابعاد مختلف 
تحقيق ديگري باز . تأثير مثبت و مستقيم دارد) عاطفي، هنجاري مستمر(سازماني 

كارمند مسلمان از چند سازمان در  425در بين  )2001(هم توسط درويش يوسف 
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ادارات امارات متحده عربي صورت گرفت رابطه بين اخلاق كار و تعهد سازماني 
دست آمده به اين صورت بود، و رضايت شغلي مورد بررسي قرار گرفت نتايج ب

كه بين اخلاق كار و تعهد سازماني رابطه مثبت و معنا دار وجود دارد و اخلاق 
. دار داشت كار با ابعاد تعهد سازماني و برخي از ابعاد رضايت شغلي رابطه معني

در تحقيق ديگري . رضايت شغلي با اخلاق كار و تعهد سازماني رابطه معنادار است
در بين نمايندگان فروش صورت گرفت رابطه بين  )2001( 56سچيكركه بوسيله ا

جو اخلاقي با رضايت شغلي تعهد سازماني و تمايل به ترك شغل مورد بررسي 
مطالعه نشان داد كه ايجاد يك جو اخلاقي بوسيله قوانين و  .قرار گرفت

ن ي اخلاقي باعث رضايت شغلي تعهد سازماني بيشتر و در نتيجه پاييها مشي خط
 )2008( 57در تحقيقي كه توسط پتي جان و چارلز. شود ميآمدن نرخ ترك شغل 

يك مؤسسه بازرگاني بر روي قواي درك فروشنده از اصول اخلاق كار و اصول 
كننده و روابط موجود ميان  اخلاق كارفرمايشان و رفتارهايشان به عنوان مصرف

ايج نشان داد كه يك انجام گرفت نت ها اين مشاهدات و رضايت شغلي فروشنده
رابطه مثبت بين درك فروشندگان از اخلاق كار و اصول اخلاق كارفرمايشان از 

در پژوهشي كه . كننده و رضايت شغلي فروشنده وجود دارد برخوردهاي مصرف
در رابطه با تأثير اخلاق كار بر رضايت شغلي  )2008(در سال  58توسط اكپرا و وين

يه صورت گرفت نتايج اين پژوهش حاكي از و تعهد سازماني در كشور نيجر
  .تعهد سازماني و رضايت شغلي بود وجود رابطه معنا دار بين اخلاق كار سازماني،

  
  روش تحقيق

روش تحقيق در اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي است، جامعه آماري 
 190تعداد  باشند كه ميي دولتي استان يزد ها پژوهش كليه پرستاران بيمارستان
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گيري تصادفي  پرستار از اين جامعه آماري به عنوان نمونه تحقيق با روش نمونه
در پژوهش حاضر تعهد سازماني و رضايت شغلي متغيرهاي پيش . اند انتخاب شده

آوري اطلاعات از سه پرسشنامه  ضمناً جمع .باشد ميبين و اخلاق كار متغير ملاك 
 )2010( 59روخمن يها پرسشنامهدر اين از . به شرح ذيل استفاده گرديده است

اين ابزار  :پرسشنامه تعهد سازماني) الف: كه پيوست آمده است استفاده شده است
سازد كه فرد تا چه اندازه در قبال سازمان خود احساس مسئوليت  ميمشخص 

به دست آمد كه حاكي از  64/0پايايي آن به روش آلفاي كرونباخ  .كند مي
اين ابزار احساسات  :پرسشنامه رضايت شغلي) ب .باشد پايايي بالاي پرسشنامه مي

پايايي آن به روش آلفاي . دهدميفرد نسبت به شغلش را مورد سنجش قرار 
براي تعيين پايايي  :اسلامي پرسشنامه اخلاق كار) ج. به دست آمد 80/0كرونباخ 

 71/0پرسشنامه مذكور از آلفاي كرونباخ استفاده گرديد كه ضريب اعتبار آن 
براي  .دهنده پايايي بالاي پرسشنامه مذكور است ضريب بدست آمده نشان .بود

مذكور از روايي محتوايي استفاده شده است نحوه كار  يها تعيين روايي پرسشنامه
بدين صورت بود كه پرسشنامه مربوطه در اختيار تعدادي از استادان و تعدادي از 

رار گرفت و نظرات آنان پيرامون افراد صاحبنظر در اين زمينه تخصص داشتند ق
نتايج بدست آمده نشان داد كه  .تك تك سؤالات مورد بررسي قرار گرفت

  .ندربرخوردا خوبيسؤالات از روايي 
  

  ي پژوهشها يافته
اخلاق كار اسلامي، (ميانگين و انحراف معيار سه متغير مورد بررسي پژوهش 

ان به قرار زير به ي از پرستارنفر 190براي نمونه ) رضايت شغلي و تعهد سازماني
  .دست آمده است
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  هاي توصيفي آماره: جدول
 تعداد نمونه انحراف معيار ميانگين 

 190 /96 45/3 اسلامي اخلاق كار

 190 /98 41/3 رضايت شغلي

 190 /68 60/1 سازماني تعهد

  
اي است كه در اين بررسي وجود ارتباط بين تعهد و اخلاق كار اولين رابطه

براساس محاسبات انجام شده ضريب همبستگي ارتباط اين دو . هش بررسي شدپژو
در رابطه با . رسددار است، لذا وجود اين رابطه به تائيد مي معني/ 01متغير در سطح 

وجود ارتباط بين متغيرهاي رضايت شغلي و اخلاق كار بر اساس محاسبات 
/ 01در سطح  ها توان بيان داشت كه ضريب همبستگي آنصورت گرفته مي

  .شود يد نميأيدار نيست، لذا رابطه ياد شده ت معني
  

  

  ضريب همبستگي: جدول
رضايت شغلي اخلاق كار   تعهد

Pearson Correlation 

 /270 /060 1 اخلاق كار

 /049 1 /060 رضايت شغلي

 1 /049 /270 تعهد

Sig. (1-tailed) 

 /000 /204 0 اخلاق كار

 /251 0 /204 رضايت شغلي

 0 /251 /000 تعهد

N 

 190 190 190 اخلاق كار

 190 190 190 رضايت شغلي

 190 190 190 تعهد
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  خلاصه مدل: جدول
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 28/ 079/ 069/ 934/ 

a. Predictors: (Constant), رضايت شغلي تعهد،  
  

دهد ضريب همبستگي چندگانه بين متغيرهاي  رسيون نشان مينتايج تحليل رگ
به دست  28/0تعهد سازماني و رضايت شغلي با اخلاق كار در كل نمونه برابر با 

متغيرهاي ) ور ضريب همبستگي چندگانهذمج( همچنين ضريب تعيين. آمده است
تغير درصد از واريانس م 7باشد به اين معنا كه درصد مي 7 حدود بين فوقپيش

يعني رضايت ( بين در تحقيق حاضربه وسيله متغيرهاي پيش) اخلاق كار(ملاك 
  .شودبيني مي پيش) شغلي و تعهد سازماني

  
  در خروجي تحليل رگرسيون چندگانه) ANOVA(تحليل واريانس : جدول

Model 
Sum of 
Squares

Df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 
Regression 13.923 2 6.961 7.974 .000a 
Residual 163.241 187 .873   

Total 177.163 189    

a. Predictors: (Constant), رضايت شغلي تعهد،  
b. Dependent Variable: اخلاق كار 

  

گويد كه بين متغيرهاي مستقل  ميدر تحليل رگرسيون چندگانه به ما  Fت نسب
نسبت س جدول فوق و متغير وابسته رابطه معني داري وجود دارد يا خير كه براسا

F يد استأيتمورد  آن/ 01سطح معناداري  در.  
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  در خروجي تحليل رگرسيون چندگانه) Coefficients(ضرائب رگرسيون : جدول

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig.

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.836 .288  13.338 .000

1.049 074. 069. 073. ضايت شغلير .296

3.900 274. 100. 390. تعهد .000

a. Dependent Variable: اخلاق كار 
  

بيني رضايت  از سهم پيش بيني تعهد سازماني سهم پيش براساس جدول فوق
  .استبالاتر  شغلي
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  نتيجه
يا گروه به ايده  اخلاق كار، متعهد شدن انرژي ذهني و رواني و فيزيكي فرد

 جمعي در جهت اخذ قوا و استعداد دروني گروه و فرد براي توسعه به هر نحو
. گرددمي توسعه اقتصادي محسوب مهمترين عامل فرهنگي در اخلاق كار .است

سرمايه و منابع طبيعي . دهند ها را تشكيل ميمنابع انساني پايه اصلي ثروت ملت
ها را  ها عوامل فعالي هستند كه سرمايهانسانعوامل تبعي توليدند در حالي كه 

 ـ هاي اجتماعيكنند، سازمان برداري مي سازند، از منابع طبيعي بهره متراكم مي
كشوري كه نتواند . دبرن مي جلو به را ملي توسعه و سازند مي را سياسي و اقتصادي
موثري ها و دانش مردمش را توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملي به نحو مهارت
. )1364 تودارو،( برداري كند، قادر نيست هيچ چيز ديگري را توسعه بخشد بهره

اخلاق كار قوي  .كه هر فرد براي كار باور دارد استقدر و منزلتي  60اخلاق كار
 .متضمن اين باور است كه سخت كار كردن رمز موفقيت و سعادت است

ري، ابتكار، نياز به كسب پژوهشگران دريافته اند كه اخلاق كار قوي با بهره و
كارانه ها و باورهاي محافظه، در آمد بيشتر و نگرش61موفقيت، رضايت شغلي

بنابراين با توجه به اهميت اخلاق كار . )1385 رضائيان،( بيشتري همراه است
هاي گوناگون مديريت نيازمند بارور كردن كار است و اين كار را به روش

  :دتواند انجام ده مي
سازمان را براي كار مولد، مناسب فراهم سازد و كاركنان دست كم ـ فضاي 1

مايل هستند با احترام و بزرگي با آنان رفتار شود و هيچ چيز براي اخلاق كاري 
كاركنان مضرتر از اين باور نيست كه سازمان اهميتي براي سلامت كاركنانش 

  .قائل نيست
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ن از طريق دادن پاداش كه ـ شناخت نقاط قوت افراد و ابراز علاقه به آنا2
همچون قهرمانان در خود احساس قهرماني كرده و همانند آنان عمل كنند را در 
كاركنان بوجود آورد، و از سوي ديگر محيطي را فراهم كند كه افراد به يكديگر 
احترام گذارند و متواضعانه برخورد نمايند مدير بايد تلاش كند كه عملكرد خوب 

  .ي انگيزشي پاداش دهدها ه و با استفاده از انواع برنامهكاركنان را منصفان
و عوامل ارضاكننده را در سازمان بشناسد و عوامل بهداشت  ها ـ برانگيزاننده3

كند سرانجام ساختارهاي سازماني بايد بازنگري شوند اين  رواني را تشريح مي
زماني و عملكردهاي سا ها كند تا معين شود كه خط مشي تجديد نظر كمك مي

مانع اخلاق كاري هستند يا خير، زيرا اقتصاد همه كشورها و نيروي كار در آنها 
دستخوش تحولات ژرفي است كه در شكل مديريت تغيير مهمي ايجاد خواهد 

يكي از كارشناسان مديريت بر . كرد و اقتصادي جديدي را بوجود خواهد آورد
ي در دهه آينده به دنبال ا آوري، تحولات سازماني عمده اين باور است كه فن

  .)1385؛ به نقل از رضائيان، 1989 62واليس(خواهد داشت 
طبق نظريه رفتاري اخلاق كار، هرگاه فردي كار اخلاقي انجام داد و از سوي 
مديران ارشد مورد تشويق قرار گرفت، احتمال انجام كارهاي اخلاقي ديگر تقويت 

پس به اين . آيد ميي دروني درها شصورت ارزه شود تا جايي كه كار اخلاقي ب مي
ها قادر خواهند بود اخلاق كار را در كاركنان دروني  ترتيب مديران ارشد سازمان

كنند بنابراين دروني شدن اخلاق كار در كاركنان باعث تعهد اخلاقي به اين معني 
طور دروني ارزش مأموريت سازماني و شغلي را، در سازمان به خاطر  هكه شخص ب
دهد  ميه براي كار خود قائل است تقويت نموده و آن را انجام ارزش ك

  .)1384كاويان،(
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لازم به ذكر ست برخي از كارشناسان بر اين باورند كه اخلاق كار بوسيله 
ها سركوب شده است، زيرا مديريت به جاي اينكه اخلاق  برخي از مديران سازمان

ي سختكوشي را سركوب  يزهيي كه انگها كاري را تقويت نمايد اغلب با اقدام
آورد براي مثال با  ميي افراد را پديد ها نتيجه ماندن فعاليت كند موجبات بي مي

پرداخت حقوق و دستمزد اندك، انگيزه حاضر شدن در محل كار را در آنان 
آورد، از طرفي  ميكند، ولي ضرورتاً آنها را بطور كامل مولد بار ن ميايجاد 

ر پاداش يا تنبيه در محيط كار بر پايه عدل و انصاف يا براساس نظريه برابري اگ
كند و  ميشايسته سالاري ارائه نگردد كارمند از شغل خود احساس رضايت ن

براساس . )1385رضائيان، ( شود كه آنان از زير كار شانه خالي كنند ميموجب 
يت توان اخلاق كار و اصول اخلاقي را در سازمان تقو مينظريه ديدگاه اسلامي 

كرد كه در صورت تحقق اين امر كاهش تبعيض، بي عدالتي، نارضايتي، افزايش 
روحيه سازماني و تعهد و رضايت را در كاركنان از يكسو، رشد و تعالي انسانها، 

عباس (و پيشرفت جامعه را از سوي ديگر موجب خواهد شد  ها بالندگي سازمان
هاي ذكر شده و پيشينه  پژوهش نتايج حاصل از اين پژوهش با نتايج. )1385زاده،

هاي ديگري كه در مورد  نتيجه اين پژوهش و پژوهش .پژوهش هماهنگ است
اخلاق كار انجام شده است، اهميت و نقش آن را به عنوان عاملي كه باعث بهبود 

شود نشان  مياثر بخشي عملكرد شغلي افراد در نهايت بهبود اثر بخشي سازمان 
همچنين . آن را مدنظر قرار دهند ها ران مسئولان سازماندهد و جا دارد كه مدي مي

با توجه به نقش و اهميت رضايت شغلي و تعهد سازماني در تبين و پيش بيني 
  .شود مديران به اين دو مقوله توجه بيشتري داشته باشند مياخلاق كار پيشنهاد 
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  :پيوست
  Wahibur Rokhman (2010) پرسشنامه

  
  كار اسلاميپرسشنامه اخلاق ) الف

 تنبلي در كار، امري زشت و ناپسند است، .1

 تعهد و ايثار در كار، فضيلت است، .2

 خوب كار كردن، هم براي خود فرد و هم براي سايرين مفيد است، .3

 سخاوت، عدالت و انصاف در محيط كار، از شرايط لازم براي رفاه اجتماعي است، .4

سعادت و رفاه جامعه، به طور  توليد بيش از اندازه براي برآوردن نيازهاي شخصي به .5
 كند، ميكلي كمك 

 فرد شاغل بايستي كارش را با بيشترين توان ممكن انجام بدهد، .6

كار به تنهايي هدف نيست، بلكه وسيله اي است پرورش و رشد بعد شخصي و روابط  .7
 اجتماعي است،

 زندگي بدون كار، هيچ معنا و مفهومي ندارد، .8

 بار است، رفاه بيش از حد براي جامعه زيان .9

 روابط انساني بايد در سازمان ها مورد تاكيد و تشويق قرار گيرد، .10

 كند، ميكار، انسان را از توانائي تسلط بر خويش، برخوردار  .11

 كار خلاق، منبع خوشبختي، سعادت و پيشرفت است، .12

 كند، به احتمال زياد در زندگي رو به كمال خواهد رفت،  ميهر كسي كه كار  .13

 ل و عدو وابستگي را همراه دارد،كار، امكان استقلا .14

 فرد موفق كسي است كه در كار خويش وظيف شناس و وقت شناس باشد، .15

بايد همواره سختكوش باشيم تا بتوانيم مسئوليت هايي را كه بر دوش داريم به انجام  .16
 برسانيم،

 ارزش كار بيشتر به قصد و نيت آن است تا نتايج آن .17
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  رضايت شغلي پرسشنامه) ب
 .كنمي من از شغلم خيلي احساس رضايت ميبه طور كل .1

 .امآورم، راضيمن به طور كلي از احساس دستاورد ارزشمندي كه از شغلم بدست مي .2

  .دهم، رضايت دارممن از نوع كاري كه در اين شغل انجام مي .3
  
  تعهد شغلي پرسشنامه) ج
انم و من تمايل دارم تا بيش از آنچه كه مدانتظار است، به منظور كمك به سازم .1

 .موفقيت آن تلاش كنم

 .كنمآل براي كار ياد ميدر گفتگو با دوستانم از اين سازمان به عنوان سازماني ايده .2

 .حاضرم تقريباً هر نوع كاري را به منظور استمرار فعاليت اين سازمان بپذيرم .3
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  ها نوشت پي

1. Piter draker 
2. hands work 
3. knowledge work 
4. Morhed & Greefine 
5. Ethic management 
6. Mitchel 
7. Hutchison & Sowa 
8. Somes & Brinbaum 
9. Derry &  Iverson 
10. Robbins 
11. Meyer, Stanley & Herscovitch 
12. Gautam, Dick & Wagner 
13. Mowday 
14. Mathieu & Zajac 
15. Job Satisfaction 
16. Job Involvement 
17. Organizational Commitment 
18. Behavior Organizational  
19. Mowdey, Porter & Steers 
20. Personal Characteristics 
21. Role- related Characteristics 
22. Structural Characteristics 
23. Work experiences 
24. Steers & Porter 
25. Leader reward behavior 
26. Leader punishment behavior 
27. Job tension 
28. Career tenure 
29. Bateman & Strassers 
30. Curry, Wakefield & Price 
31. Routinization 
32. Instrumental Communications 
33. Integration 
34. Role Overload 
35. Work Involvement 
36. Turnover experience 
37. Baron R.M., Greenberg 
38. Chen & Francesco 
39. Beverly, Obrien & Akeryd 
40. Paul & Anantharaman 
41. Johnson & Duffy 
42. Joiner & Bakalis 
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43. Vuuren,  Jong & Seydel 
44. Vicente 
45. Falkenburg & Schyns 
46. Lee, Lee & Lum 
47. Steyrer, Schiffinger & Lang 
48. Parish, Cadwallader & Busch 
49. Akroyd, Legg, Jackowski & Adams 
50. Cichy et al 
51. productivity 
52. Randall & Cote 
53. Saks 
54. Black 
55. Darvish Youssef 
56. Schwepker 
57. Pettijohn & charles 
58. Okpara & Wynn 
59. Rokhman 
60. work ethic 
61. job satisfaction 
62. Wallace 
 

  منابعفهرست 
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 .112تعهد سازماني، ماهنامه تدبير، شماره .)1380(اسماعيلي، كوروش 

رهبري و مديريت اخلاق اسلامي، دوماهنامه ). 1387( .اله اعظمي، امير و آيباغي، سعيد و تولائي، روح
 .77-78، صص 17توسعه انساني پليس، سال پنجم، شماره 

 .فايول وچندين اصل مديريتي ديگر ).1388. (بديعي، مينو

. بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي). 1381(. برهاني، فاطمه
  .دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران. ناسي ارشدنامه كارشپايان

هاي اخلاقي سازمان، دوماهنامه بررسي پيامدهاي ارزش). 1389. (بهاري فر، علي و جواهري كامل، مهدي
  .95-118، صص 28توسعه انساني پليس، سال هفتم، شماره 

  .سي، انتشارات مرنديزهاي جامعه شنا مكاتب و نظريه .)1379( . تنهايي ، ابوالحسن
غلامعلي فرجادي، انتشارات برنامه و : توسعه اقتصادي در جهان سوم، مترجم ).1364. (مايكل تودارو،

  .بودجه
بررسي ). 1386. (جهانگير، فريدون و پازارگادي، مهرنوش و محفوظ پور، سعاد و اكبرزاده، عليرضا
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رستاران، پژوهنده، مجله پژوهشي دانشگاه رابطه بين تعهد سازماني، رضايت شغلي و عوامل فردي پ

 .5، شماره 12علوم پزشكي شهيد بهشتي، سال 

بررسي ). 1386( .باغبان، عليرضا جهانگير، فريدون؛ پازاركاري، مهرنوش؛ محفوظ پور، سعاد؛ اكبرزاده
هاي داخلي جراحي رابطه بين تعهد سازماني، رضايت شغلي و عوامل فردي پرستاران در بخش

، پي در 5پژوهنده، سال دوازدهم، شماره . هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتيستانبيمار
  .416-407، 59پي 

 .شناسي نظم، تهران، نشر ني جامعه. )1375( .چلپي، مسعود

 .تحليل اجتماعي در فضاي كنش، تهران، نشر ني .)1385( .چلپي، مسعود

روش مرزشناسي حوزه اخلاق سازمان و مديريت، ). 1386( .زاده، امير و عابدي جعفري، حسنحسين
 .144-133 ):53(13، )حوزه و دانشگاه(شناسي علوم انساني 

عوامل درون سازماني مؤثر بر ارتقاي تعهد ). 1387( .حسينيان، شهامت؛ مجيدي، عبداالله؛ حبيبي، صفر
 .9-25نهم، شماره دوم،  فصلنامه دانش انتظامي، سال.هاي تهران بزرگسازماني كاركنان كلانتري

  . 15-16: ، صص12كار و وجدان كار، ماهنامه كار و جامعه، شماره ). 1387( .خاني، مسلم
هاي مديريت استراتژيك، ترجمه علي پارسيائيان و سيد محمد اعرابي، دفتر پژوهش .ديويد، فرد آر

  فرهنگي، تهران 
ر كار، ترجمه محمدعلي طوسي، تهران، چاپ رفتار انساني د .)1370( .جان ديويس،كيت و نيواستورم،

  .اول، انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي 
  . انتشارات سمت ، چاپ هفتم: تهران. مديريت رفتار سازماني). 1385( .رضائيان، علي

تعهد سازماني ، مجله دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان، سال  .)1375( .رنجبريان ، بهرام
 .41-57، ص 2و1ماره دهم، ش

نامه مديريت دولتي ،  تعهد سازماني و رابطه آن با تمايل به ترك خدمت، فصل .)1375( .ساروقي ، احمد
 .65-73، ص 35شماره 

بررسي تأثير عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران سطوح مختلف در صنايع  .)1380( .پيمان سلاجقه،
 .كرمان

  .  34-36: ، صص132ماهنامه تپرستار، شماره . اخلاق در سازمان مديريت). 1382(. سلطاني، مرتضي
اخلاق، فناوري اطلاعات و رفتار شهروندي سازماني، فصلنامه ). 1388. (سهرابي، بابك و خانلري، امير

  .1 -10، صص 2و  1هاي  اخلاق در علوم و فناوري، سال چهارم، شماره
فصلنامه مديريت در آموزش و پرورش، دوره . آموزشيهاي تعهد در سازمان). 1381( .شكر زاده، صادق
  .46-53، 32هشتم، شماره 

 .زاده، رضا؛ اسماعيلي، حسن و فاضل، جمال؛ زيوريار، فرزاد؛ غلامعلي...اشيخ، محمود؛ باقرزاده، فضل
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. بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان معاونت تربيت بدني و تندرستي آموزش و پرورش). 1384(

 .5-21، 26حركت، شماره فصلنامه 

بررسي تاثير اخلاق مديريتي بر تعهد سازماني كاركنان اداره ). 1388. (خو، رضا صمدي، عباس و مهدوي
 .45-71، صص 52، 4كل امور مالياتي استان همدان، فصلنامه تخصصي ماليات، شماره 

لبستگي شغلي و مقايسه آن بررسي ارتباط تعهد سازماني و د). 1385( .پور، مهدي و امامي، فرشادطالب
فصلنامه پژوهش در علوم ورزشي، . گانه مشهدهاي نواحي هفتبين دبيران تربيت بدني مرد آموزشگاه

  .15- 32، 12شماره 
پرستار، شماره ماهنامه ت. اخلاقيات در سازمانها با تأكيد بر ديدگاه اسلامي). 1385( .زاده، حسن عباس

  .101 - 102:، صص177
بررسي رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني در كاركنان مجتمع فولاد اهواز،  .)1373( .عراقي ، محمود

 .نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده ، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان  پايان

بررسي ميزان رضايت شغلي معلمان ابتدايي آموزش و پرورش ). 1382(عسكري، گيتا؛ كلدي، عليرضا 
  . نامه دكترا، رشته مديريت آموزشي، دانشگاه علامه طباطبائي تهران يانپا. تهران

 .80، صفحه 74چاپ بيروت، جلد الانوار، ترجمه علي دواني، بحار). 1380. (علامه مجلسي

-63):25(، توسعه انساني پليس، مشكلات، موانع و راه كارها: اخلاق سازماني). 1388( .غلامي، عليرضا
83. 

  اي، چاپ دوم، نشر مجنون، قم اخلاق حرفه). 1382( .، احدفرامرز قراملكي
 .نامه تدبير هاي نوين درباره تعهدسازماني، ماه ديدگاه .)1384( .فرهنگي، علي اكبر و حسين زاده، علي

ماهنامه تپرستار، شماره . بررسي اخلاق كار و تعهد در بخش دولتي و خصوصي). 1382(كاويان، بهنام 
  . 20 -21: ، صص 165
بررسي ارتباط تعهد سازماني و رضايت شغلي مديران ). 1382( .پورچيان، هاشم؛ زارعي، جواد؛ طالبكوزه

 .43-52، 2و 1فصلنامه المپيك، شماره. هاي استان خراسانو معلمان مرد تربيت بدني آموزشگاه

  .39تعهد سازماني، نشريه انجمن مديريت ايران، شماره  .)1378(، مجيد زاده كريم
  .فلسفه اخلاق، شركت چاپ و نشر بين الملل ).1385( .مدتقي مصباح يزديمح

تعيين اولويت عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان ). 1384( .مدني، حسين و زاهدي، محمدجواد
، 1شناسي ايران، دوره ششم، شمارهمجله جامعه). هاي پالايش گاز و بيدبلندمطالعه موردي در شركت(

33-3. 

اخلاق كار و عوامل موثر بر آن در ميان كاركنان ادارات دولتي، فصلنامه علمي ). 1385. (سعيدمعيدفر، 
  .321-341، صص 23پژوهشي رفاه اجتماعي، سال ششم، شماره 

 .ترجمه سيدمهدي الواني و غلامرضا معمارزاده. رفتارسازماني). 2005(. مورهد، جي وگريفين، آر
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Akroyd, D., Legg, J., Jackowski, M. B., Adams, R. D. (2009). The impact of 
selected organizational variables and managerial leadership on radiation 
therapists' organizational commitment, Radiography, 15(2), 113-12. 

Baron R.M., Greenberg J. (1990). Behavior in Organizations: Understanding 
and Managing the Human side of Work. Third Edition, Ally and Bacon, 
USA. 

Bateman T.S., Strassers. (1984). A Longitudinal Analysis of Organizational 
Commitment. Academy of Management Journal, 17(1). 

Between the work ethic, job attitudes, intentions to quit, and turnover for 
temporary service employees". Canadian Journal of Administrative 
Sciences, 13 (3), 226- 236.  

Beverly, R., Obrien T., Akeryd d. (2001). Predicting the organizational 
commitment of marketing education and health occupations education 
teachers by work related rewards. North Carolina state university. 

Black, B. (1999).National culture and high commitment management. 
Employee Relations, 21(4), 389- 404.  

Chen XN, Francesco AM. (2000). Employee demography, organizational 
commitment, and turnover intentions. Hum Relat; 35(6): 869-87. 

Chen XN, Francesco AM. (2003).The relationship between the three 
components of commitment and employee performance in China. J Vocat 
Behav; 62(3): 490-510. 

Cichy, R. F., Cha, J., Kim, S. (2009). The relationship between 
organizational commitment and contextual performance among private 
club leaders 
International Journal of Hospitality Management, Volume 28, Issue 1, 
March, Pages 53-62.  

Cullen, J.B., Parboteeah, K.P., Victor, B. (2003). The Effects of ethical 
climates on organizational commitment: a tow- study analysis. Journal of 
Business Ethics, 2(46), 127. 

Curry, J.P., Wakefield, D.S., Price, J.L. and Mueller, C.W., 1986. On the 
causal ordering of job satisfaction and organizational commitment. 
Academy of Management Journal, 29, 847–858. 

Derry. J.P., Iverson, R.D. (1998). Antecedents and Consequences of dual 



  1391سال دوم، شماره ششم، زمستان         يزيستاخلاقفصلنامه/   91 

 ميب
ور
ي پ

رجب
ضا 

لير
ع

دي
اني

دهق
ي 
تض

 مر
،

 
دي

زآبا
يرو

ف
  

                                                                                                                   
and Unilateral Commitment: A Longitualinal Study. University of 
Melbourne. Working Paper in HRM & IR, 1, 11-20. 

Falkenburg, k., Schyns, B. (2007). Work satisfaction, organizational 
commitment and withdrawal behaviours. Management Research News 
Vol. 30 No. 10, 708-723. 

Gautam T, Van Dick R, Wagner U. (2004). Organizational identification and 
organizational commitment: Distinct aspects of two related concepts. 
Asian Journal of Social Psychology, 7, 301-15. 

Johnson, N. B., Duffy, M. K. (2005). Employee commitment and 
organizational policies. Management Decision, 43 (2), 203-219. 

Joiner, Therese. A. and Bakalis, Steve (2006). The antecedents of 
organizational commitment: the case of Australian casual academics, 
International Journal of Educational Management, 20(6), 439-452.  

Lee, S. H., Lee. T. W., Lum, C. F. (2008). The effects of employee services 
on organizational commitment and intentions to quit. Personnel Review, 
37, 2, pp. 222-237. 

Mark van Vuuren, Menno D.T. de Jong, Erwin R. Seydel, (2007) "Direct 
and indirect effects of supervisor communication on organizational 
commitment", Corporate Communications: An International Journal, Vol. 
12 Iss: 2, pp.116 – 128. 

Mathieu, J.E., Zajac, D.M. (1990). A Review and Meta-Analysis of the 
Antecedents, Correlates and Consequences of Organizational 
Commitment. Psychological Bulletin, 2, 194-171. 

McMurray AJ, Scott DR, Pace RW. (2004). the relationship between 
organizational commitment and organizational climate in manufacturing. 
Hum Resource Dev Quart, 15(4), 473-89. 

Meyer JP, Stanley DJ, Herscovitch L. (2002). Affective continuance and 
normative commitment to the organization: A meta-analysis of 
antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational 
Behavior, 61, 20-52. 

Mowday, R.T. (2000). Chickens, Pigs, Breakfast and Commitment. The 
Organizational Behavior. 16. 

Mowdey R.T., Porter L.W., Steers R.M. (1982). Employee- Organization 
Linkage of Commitment, Absenteeism and Turnover, Newyork: 
Academic Press. 

Okpara, J.o., Wynn, p. (2008).The impact of ethical climate on job 
satisfaction, and commitment in Nigeria. Implications for management 
development. Journal of Management Development , 9 (27), 935-950 

Parish, J. T., Cadwallader, S., Busch, P. (2008). Want to, need to, and ought 
to: employee commitment to organizational change. Journal of 
Organizational Change Management, 21 (1), 32-52. 

Paul AK, Anantharaman RN. (2004). Influence of HRM practice on 
organizational commitment: A study among software professionals in 
India. Hum Resource Manage, 14 (4), 46-87. 

Pettijohn, M., Charles, B. (2008). Salesperson Perceptions of Ethical 
Behaviors: Their Influence on job satisfaction and turnover Intention. 



  1391سال دوم، شماره ششم، زمستان           فصلنامه اخلاق زيستي /   92 

ار 
ق ك

خلا
ه ا
ابط
ر

ي 
لام

اس
ران

ستا
 پر
 در

لي
شغ

ت 
ضاي

و ر
ي 
زمان

 سا
هد
 تع
با

  

                                                                                                                   
Journal of Business Ethics, Apr 2008, 4 (78), 547-557. 

Randall, D.M., Cote, J.A.(1991)." Interrelationship of work commitment 
constructs". Work and Occupations, 2(18), 194. 

Robbins, Stephen P. (1991), Organizational Behavior, Fifth Editon. 
Rokhman, Wahibur. (2010). The effect of Islamic work ethics on work 

outcomes,  Electronic Journal of Business Ethics and Organization 
Studies,  Vol. 15, No. 1, Pp 21-27. 

Saks, A.M., Mudrack, P. E., Ashforth., B.E.(1996). "The Relationship 
-Schwepker Jr, C. H. (2001)." Ethical climates relationship to job 

satisfaction, organizational commitment, and turnover intention in the 
salesforce." Journal of Business Research, 54(72), 520-571. 

Somers, M. J., & Birnbaum, D. (1998). Work-related commitment and job 
performance: it's also the nature of the performance that counts. Journal of 
Organizational Behavior, 19(6), 621-634. 

 Sreers R.M., Porter L.W. (1983). Motivation and Work Behaviour. Mc 
Graw Hill, Book Co. 

Steyrer, J., Schiffinger, M., & Lang, R. (2008). Organizational commitment-
-A missing link between leadership behavior and organizational 
performance? Scandinavian Journal of Management, 24(4), 364-374. 

Vicente Roca-Puig, Inmaculada Beltrán-Martín, Ana B. Escrig-Tena, J. 
Carlos Bou-Llusar, (2007) "Organizational commitment to employees and 
organizational performance: A simultaneous test of configurative and 
universalistic propositions", Personnel Review, Vol. 36 Iss: 6, pp.867 - 
886  

Yousef, D.A. (2000). "Organizational commitment and job satisfaction as 
predictors’ attitudes toward organizational change in a non – western 
setting." Personnel Review, 5(29), 56-70. 

Yousef, D.A. (2000).”Organizational commitment as a mediator of a 
relationship between islamic work ethic and attitude toward organizational 
change”. Human Relations towards the Integration of the Social Sciences, 
4(53), 739-740. 

  

  يادداشت شناسه مؤلفان
نويسنده ( دانشجوي دكتري مديريت رفتارسازماني، دانشگاه فردوسي مشهد :پور ميبدي عليرضا رجبي

  )مسؤول
  

  Alireza.rajabipoor@Gmail.com: نشاني الكترونيك
  

  دانش آموخته كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني دانشگاه يزد: فيروزآبادي رتضي دهقانيم
  

  12/7/1391: تاريخ دريافت مقاله
 2/10/1391: تاريخ پذيرش مقاله


