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چکیده
فرهنـگ جهـادی زاییـدة تفکـرات نویـن دینی قرن بیسـتم در جامعة اسـامی ایران اسـت که از 
بالندگـی لازم بـرای تحقـق آرمان هـای نشـئت گرفته از سیاسـت های کلـی و نویـن نظـام اداری 
کشـور برخـوردار اسـت؛ از ایـن رو، مقالـة پیـشِ رو، بـا علـم به وضعیـت نامطلـوب بهره وری 
کارمنـدان در بخـش دولتـی و ضعـف اخـاق کاری بـه عنـوان زیربنـای توسـعة سـازمانی و 
اجتماعـی، اثراتـی کـه فرهنـگ جهـادی بر بهـره وری کارکنـان غیر هیئـت علمی دانشـگاه ایام 
می تواند داشـته باشـد را با لحاظ نمودن نقش میانجی اخاق کار اسـامی بررسـی کرده اسـت. 
ایـن تحقیـق، از نظر هدف، کاربردی، از نظر شـیوة جمع آوری داده ها، پیمایشـی - همبسـتگی و 
به طور مشـخص بر مدلیابی معادلات سـاختاری اسـتوار اسـت. ابـزار اصلی جمـع آوری داده ها، 
پرسشـنامه های اسـتاندارد بـود. جامعـة آمـاری پژوهـش نیـز کلیـة کارکنـان دانشـگاه ایـام بـه 
تعـداد 225 نفـر را شـامل می شـد کـه بـا بهره گیری از فرمـول کوکران تعـداد 142 نفـر به روش 
تصادفـی سـاده انتخـاب شـدند. نتایج تحقیـق ضمن تأییـد مدل مفهومی نشـان داد کـه فرهنگ 
جهـادی و ابعـاد آن؛ یعنـی فرهنـگ تعهدمحور، دانش محـور و راهبردمحور بر بهـره وری نیروی 
انسـانی، تأثیـر معنـادار و مثبتـی دارد؛ همچنیـن تأثیر معنـادار و مثبت فرهنگ جهـادی بر اخاق 
کار اسـامی و اخـاق کار اسـامی بـر بهره وری نیروی انسـانی تأیید شـد. در نهایت مشـخص 
گردیـد اخـاق کار اسـامی در رابطـة بیـن فرهنـگ جهـادی و بهـره وری نیروی انسـانی نقش 
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مقدمه و بیان مسئله
در عصـر حاضـر، بهـره وری را یـک روش، مفهـوم و یـک نگـرش دربـارة کار و 
زندگـی می داننـد و بـه آن بـه شـکل یک فرهنـگ و جهانبینـی می نگرنـد )کارگر و 
فرج پـور، 1388: 48(. ادبیـات مرتبـط بـا بهـره وری، عوامـل بسـیاری را در ارتقای 
بهـره وری مؤثـر می دانـد کـه نیـروی انسـانی مهمتریـن آن اسـت )آوان و سـعید1 ، 
2015: 422(؛ بـه طـوری کـه گفتـه می شـود هرگونه بهـره وری در گـرو هماهنگی 
انسـان بـا آن اسـت )باقـری مجـد و همـکاران، 1396: 25(. انسـان بـه عنـوان یک 
عامـل تولیـد کالا و خدمـات از یـک سـو به طور مسـتقیم در تولید شـرکت می کند 
و از طـرف دیگـر، بـه عنـوان یـک عامـل ذی شـعور، هماهنگ کننـدة سـایر عوامل 
تولیـدی شـناخته می شـود )قابضـی، 1392: 113(. بـر همین اسـاس گفته می شـود 
امـروزه موفقیـت سـازمان ها در محیط هـای کاری بـه اسـتفادة مؤثـر و کارآمـد از 
نیـروی انسـانی وابسـته اسـت )سـینگ و همـکاران، 2015(. ایـن دیـدگاه در مورد 
نیـروی انسـانی به مرور زمـان در سـازمان های دولتی نیز جایگاه مناسـبی پیدا کرده 
اسـت؛ بـه طـوری کـه گای2  )1992( تأکیـد می کنـد: »مشـکل ترین و در عین حال 
پایدارتریـن راه بـرای افزایـش بهـره وری، توسـعة توانایـی و تمایل همـة همکاران 
بـرای حداکثرنمـودن بهـره وری اسـت«. متأسـفانه آمارهای رسـمی از بهـره وری در 
بخـش دولتـی کشـورمان موجود نیسـت؛ اما با توجه به سـهم بالای نیـروی کار در 
ایـن بخـش و عقیـدة بسـیاری از صاحب نظران می تـوان نتیجه گرفـت که وضعیت 
بهره وری در بخش دولتی کشـورمان نگران کننده اسـت )دانایی فرد و هراتی، 1392: 
8(؛ می تـوان از نامتـوازن بـودن درآمـد و هزینـة نیـروی کار، وجود تبعیـض، ناامنی 
شـغلی، موفـق نبـودن یـا بی میلـی نسـبت بـه برنامه ریزی هـای بلندمـدت، مسـاعد 
نبـودن محیط هـای کاری، عـدم توجه بـه نیازهای اولیـة کارکنان، ناهماهنگی رشـتة 
تحصیلـی بـا شـغل و ... به عنـوان عوامل کاهندة بهـره وری نیروی انسـانی در ایران 
نـام بـرده می شـود )قلی پـور، 1394: 150(؛ ایـن در حالی اسـت که مـادة 79 قانون 
برنامـة پنجم توسـعة جمهوری اسـامی ایـران )1394-1390( تمامی دسـتگاه های 
اجرایـی را از سـال دوم برنامه، به انتشـار تغییـرات بهره وری و شناسـایی متغیرهای 

1. Awan and saeed
2. Guy
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اثرگـذار بـر رشـد بهـره وری موظـف کـرده اسـت تـا بـا توجـه خـاص بـه ارتقای 
بهـره وری، متولیـان حوزه هـای مختلـف اقتصـادی کشـور به رشـد و توسـعة منابع 
انسـانی کمـک نمایند؛ امـا اینکه چگونه نیروی انسـانی بهره ور می شـود، مسـئله ای 
اسـت کـه از دیربـاز مـورد توجـه محققـان علم مدیریـت بوده اسـت؛ امـا آنچه که 
در بیـن محققـان بـر محـور آن توافق وجود دارد، پیچیده دانسـتن بهـره وری نیروی 
انسـانی و وابسـتگی آن بـه عوامل متعدد اسـت )ژنـگ1 و همـکاران ، 2017: 592(. 
برخـی از ایـن عوامـل غیرقابـل کنترل و برخی دیگـر قابل کنترل و اصاح هسـتند. 
عامـل فرهنـگ و زیرمعیارهـای مرتبط بـا آن در بهبـود بهره وری تأثیـر مهمی دارند 
)بابائیـان و همـکاران، 1392: 254(. فرهنـگ سـازمانی پیونـد نزدیکـی بـا فرهنـگ 
عمومی جامعه دارد )تسـای2 ، 2011: 5( که انعکاس دهندة آداب و رسـوم، عرف و 
سنت هاسـت کـه بر اثـر تعامل با محیط شـکل می گیـرد )مقیمـی، 1395: 402(. در 
رابطـه بـا فرهنگ اسـامی هم وضع به این صورت اسـت؛ یعنـی ارزش های مطرح 
در جامعـة اسـامی، برخاسـته از این فرهنگ می باشـد )کاظمی و همـکارن، 1395: 
140(. در فرهنـگ اسـامی، بیـکاری، اسـراف، اتـاف وقـت نکوهـش می شـود و 
در مقابـل از تقـوا، پرهیـزکاری در کار، قناعـت در مصـرف منابـع، دقت در صحت 
انجـام وظیفـه، اسـتفادة مناسـب از زمـان و به کارگیـری حداکثر اسـتعداد در جهت 
نـوآوری اسـتقبال می گـردد )بیـک زاده، 1376: 82(. از آنجـا که فرهنـگ جهادی به 
عنـوان فرهنـگ کار و تـاش توأم با ایمان شـناخته شـده اسـت، در حقیقت، جزئی 
از فرهنـگ اسـامی به شـمار می رود )صمـدی، 1386: 420(. فرهنـگ جهادی یک 
نـوع فرهنـگ سـازمانی اسـت کـه در آن کار در حکـم عبـادت اسـت )قائدعلـی و 
مشـرف جـوادی، 1393: 63(. از طرفـی، در کشـورمان بـا وجـود عناصـر مثبت در 
فرهنگ ایرانی و اسـامی که در آن به کار ارزش بسـیار داده می شـود؛ در متن جامعه 
ارزش هایـی غلبـه دارنـد کـه اخـاق کار را تضعیف می کننـد )رنجبـر و همکاران، 
1396: 110(؛ بـر ایـن اسـاس، یکـی از علل توسـعه نیافتگی کشـور، ضعف فرهنگ 
و اخـاق کار معرفـی شـده اسـت )ذوالفقـاری و محبـی، 1393: 148(. اخـاق در 
همـة جوامـع بشـری پایـة خـود را از مکتـب، ایدئولوژی و نظـام ارزشـی حاکم بر 

1. Zheng & et al
2. Tsai
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جامعـة خـود می گیرد. تقدس و قداسـتی که اسـام بـه برخی ویژگی هـای اخاقی 
بخشـیده اسـت آنچنـان تعهـد و الزامـی در انسـان ایجـاد می کنـد که باعـث تثبیت 
صفـات نیـک در کارکنـان می شـود، پشـتوانة محکمـی را در میدان عمل بـرای آنان 
بـه وجـود مـی آورد )محمـدی و گل وردی، 1392: 163( و موجـب می شـود فـرد 
در محیـط کار، قابـل احتـرام، تاشـگر، فداکار، مسـئولیت پذیر، اجتماعـی و خاق 

شـناخته شود )اسـدی و شـیرزاد، 1391: 134(.
بـرای جمع بندی مسـئلة تحقیـق می توان گفت شناسـایی و تحلیـل مؤلفه های مؤثر 
بـر بهـره وری نیروی انسـانی، می تواند در چگونگـی انجام وظایف آنهـا تأثیر مثبت 
داشـته باشـد؛ زیـرا با شـناخت این عوامـل و به تبـع آن، تغییر و دسـتکاری در آنها 
می تـوان بهـره وری را بهبـود بخشـید. بـا وجـود تحقیقات مختلـف در ایـن زمینه، 
نقـش مؤلفه هـای متأثـر از ارزش هـای دینـی و اجتماعـی حاکم بر کشـور همچون 
فرهنـگ جهـادی و اخاق کار اسـامی مورد بررسـی و واکاوی قرار نگرفته اسـت. 
ایـن مقالـه بـا درک ضرورت وجـود الگویی بومـی بـرای ارتقای بهـره وری نیروی 
انسـانی در نظـام اداری ایـران؛ همچنیـن زیربنایـی بـودن بحث اخـاق در این بین، 
کوشـش دارد مسـئلة تحقیق را که تبیین اثرات احتمالی فرهنگ جهادی بر بهره وری 
نیـروی انسـانی و اخـاق کار اسـامی اسـت را در دانشـگاه ایـام مـورد بررسـی 
قـرار دهـد؛ بنابرایـن، سـؤال محوری تحقیـق به این صـورت مطرح می شـود: تأثیر 
فرهنـگ جهـادی بـر بهره وری نیروی انسـانی با توجـه به نقش میانجـی اخاق کار 

اسـامی چگونه است؟ 

اهمیت تحقیق
اهمیت انجام تحقیق از چند منظر قابل تأمل است: 

2. شـاخص بهـره وری نیـروی انسـانی در سـازمان های دولتـی ایـران، وضعیـت 
نگران کننـده ای را نشـان می دهـد. تاش هـای صورت گرفتـه بـرای ارتقـای ایـن 
شـاخص، با وجـود موفقیت های نسـبی، رضایت مدیران و سیاسـت گذاران کشـور 
را حاصـل نکـرده اسـت. بـه نظـر می رسـد یکـی از دلایـل عـدم توفیـق برنامه هـا، 
متناسـب نبودن شـان بـا فرهنـگ و ارزش هـای حاکم بر سـازمان های دولتی کشـور 
اسـت. در ایـن خصـوص می تـوان اینگونـه اظهار کـرد که اگر در کشـور بـه دنبال 
الگویی از پیشـرفت در حوزة مدیریتی و سـازمانی هسـتیم، این الگو ناگزیر باید بر 
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مفاهیـم و چارچوب هـای بومی و ارزشـی متکی و مبتنی باشـد؛ از این رو، مدیریت 
و فرهنـگ جهـادی بـه عنـوان الگویی مطلوب و سـازگار بـا الگوی اسـامی ایرانی 

پیشـرفت می توانـد مـورد توجـه سیاسـتگذاران نظام قـرار گیرد.
 3. تحقیقـات مختلفـی بـرای تبییـن رابطـة فرهنـگ سـازمانی و بهـره وری نیـروی 
انسـانی بـه انجـام رسـیده اسـت؛ امـا جـای تعجـب اسـت کـه بـا وجـود عنایـت 
پژوهشـگران در تبییـن فرهنـگ جهادی )مفهوم، ابعـاد و ویژگی هـا(، اثرگذاری این 
مؤلفـه بـه طور مسـتقل بر بهـره وری نیـروی انسـانی در سـازمان های دولتـی ایران 
مغفـول مانـده اسـت که ایـن پژوهش درصـدد برآمد، خـأ موجود را برطـرف کند.
 4. متأسـفانه در نظـام اداری ایـران نشـانه هایی از ضعـف اخـاق کار نظیـر پاییـن 
بـودن میانگیـن سـاعت کار مفید روزانه، گریـز از محل کار، بی انگیزگـی و دلزدگی 
نسـبت بـه کار، اتـاف وقـت در محـل کار و ... دیـده می شـود. این موضـوع برای 
جامعـة ایـران کـه دیـن در تمامـی عرصه هـای زندگـی فـردی و اجتماعـی حضور 
دارد و اسـاس قوانیـن کشـور را شـکل داده و فراتـر از آن چشـم انداز دینی توسـعه 
بـرای کشـور ترسـیم شـده اسـت، حساسـیت بیشـتری دارد؛ بنابرایـن می بایسـت 
ارزش هـای پسـندیدة اخـاق اسـامی در کار  همچـون: تـاش، تعهـد، همـکاری، 
مسـئولیت پذیری، روابـط اجتماعـی و خاقیـت به عنـوان مؤلفه هـای برون رفت از 
وضعیـت موجـود مـدّ نظر قـرار گیرد. ایـن مقاله با علـم به ضرورت نقـش بنیادین 
اخـاق کار در توسـعة اجتماعـی و سـازمانی، این متغیـر را در نقـش میانجی مورد 

بررسـی قرار داده اسـت. 

مبانی نظری تحقیق
فرهنگ جهادی

فرهنـگ جهـادی جـزء جدایی ناپذیـری از فرهنـگ اسـامی اسـت کـه بایـد آن را 
آمیزهـای از مفاهیـم ارزشـمندی همچون فرهنگ، جهـاد، رزمندگی، تـاش بیوقفه 
و سـازماندهی بهینـه دانسـت )زنگی آبـادی و شـباننیا، 1396: 26(. فرهنگ جهادی 
یعنـی اینکـه روحیـة ایثار، تـاش مضاعف، مبـارزه و مقاومت در مقابل دشـمن در 
همـة عرصه هـا در یـک ملـت تبدیل به فرهنگ رایج شـود و مورد اقبـال عموم قرار 
گیـرد )همـان: 24(؛ بـه تعبیر دیگر، مجموعـة درهم تنیدهای از مفروضات اساسـی، 
اسـتنباط مشـترک و خرد جمعـی نهـادی، تکامل یافته، انعطاف پذیر و رسـالت محور 

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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اسـت که در بسـتر تجارب و یافته های قبلی شکل می گیرد و در راستای پاسخگویی 
بـه نیازهـای اساسـی محیـط در عمیق تریـن لایه های ذهنـی قاطبة اعضای سـازمان 
رسـوخ می کنـد و بـه عنوان منبعـی الهام بخش و نیروزا در شـکل دهی رفتـار، ایفای 
نقـش می نمایـد )فرهـی و همـکاران، 1395: 61(. در ایـن فرهنـگ، فـرد جهـادي 
کسـی اسـت کـه ضمـن نـوآوري در کارهـا، سـعی می کند نسـبت بـه موضوعات، 
نـگاه جامعه نگر داشـته باشـد تا حاصـل کارش بـراي جامعه مفیدتر باشـد؛ بنابراین 
فرهنـگ جهـادي فرهنگـی اسـت تـوأم بـا انضبـاط، دانش محـوري، آرما ن گرایی و 
روحیـة خدمـت به دیگـران )معدنی و همـکاران، 1395: 53(. از آنجایـی که در این 
تحقیـق بـه دنبـال بهر ه منـدی از الگـوی مطلوبـی از فرهنـگ جهـادی هسـتیم که با 
بافت دانشـگاه همخوانی داشـته باشـد، الگـوی فرهنگ جهادی معدنـی و همکاران 
)1395( مطمـح نظـر قـرار گرفتـه اسـت. این الگـو بـر دو محـور انعطاف پذیری و 
ثبـات از یـک سـو و محور دانشـگاه اسـامی از سـوی دیگـر تأکید دارد. بـا توجه 
بـه ایـن دو بعـد مهـم و جهت گیـری راهبـردی دانشـگاه و ویژگی هـای فرهنـگ 
جهـادی، سـه نوع فرهنـگ معرفی شـده اند: 1( فرهنگ تعهدمحور: ایـن فرهنگ در 
پـی طراحـی، اجـرا و ترویـج عوامل و ویژگی هایی اسـت کـه افراد را بـه وفاداري، 
اشـتیاق، مشـارکت پذیري و ارزش مداري، سـوق و آنها را در طریق هدایت پیامبران 
و معصومیـن )علیهم السـام( قـرار دهـد تـا سـعادت و رسـتگاري در دنیـا و عقبی 
را نصیـب خـود گرداننـد. مهمتریـن شـاخص هاي پیشـنهادي بـراي ارزیابـی میزان 
حاکمیـت چنیـن فرهنگـی، عبارتنـد از: تعهـد و وفاداري بـه جهاد و اشـتیاق، تعهد 
و سـامت نفـس، درگیـر شـدن در کار و مأموریـت، تعهـد بـه آرمان هـاي انقاب، 
اهمیـت دادن بـه بیت المـال، ارزش مـداري، مشـارکت پذیري و ولایت مـداری؛ 2( 
فرهنـگ دانش محـور: ایـن فرهنگ بر رشـد و ارتقاي علمـی، افزایـش توانمندي ها 
و مهارت هـا، پویایـی و آمادگـی بـرای رویارویی بـا تحولات محیطـی، رقابت طلبی 
و اسـتفاده از فرصت ها و قوت هاي افراد در دانشـگاه اسـامی تأکید دارد. مهمترین 
شـاخص هاي پیشـنهادي بـراي ارزیابی میـزان حاکمیت چنین فرهنگـی، عبارتند از: 
دانش محـوري، تحولآفرینـی، تأکیـد بـر دانش اسـامی، ابتـکار و خاقیت، داشـتن 
روحیـة جهـادي و ایثارگـري، اجـراي منویاّت امـام و رهبري، نـوآوري و خاقیت؛ 
3( فرهنـگ راهبردمحـور: ایـن فرهنـگ بر رسـالت محوري و برخورداري دانشـگاه 
اهـداف مـدون،  بلندمـدت و نشـاط انگیز و راهبردهـا و  از چشـم انداز  اسـامی 

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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شـفّاف و امیدبخش اسـتوار اسـت. مهمترین شـاخص هاي پیشـنهادي براي ارزیابی 
میـزان حاکمیـت چنیـن فرهنگی، عبارتنـد از: وجـود باورها و ارزش هاي مشـترک 
دینـی و انقابـی، حرکـت در راسـتاي اهـداف و مأموریت هـا، ابتـکار جهادگـران، 
انعطاف پذیـري، جسـارت و خطرپذیـري، هماهنگـی در مسـیر هـدف، همکاري و 
مشـارکت پذیري در امـور، شـناخت فرصت هـا و بهره گیـري از آنهـا )معدنـی و 

همـکاران، 1395: 62(.

بهره وری نیروی انسانی
بهـره وری نیروی انسـانی عبارتسـت از به حداکثر رسـاندن اسـتفاده از منابـع، نیروی 
انسـانی و تمهیـدات بـه طریق علمـی به منظور کاهـش هزینه ها و رضایـت کارکنان، 
مدیـران و مصرف کننـدگان )نصیـری و همـکاران، 1394: 66(. در تعریـف دیگـر، 
اسـتفادة بهینه از نیروی انسـانی در جهت پیشبرد اهداف سـازمان و چگونگی استفاده 
از جوانـان، میانسـالان و حتی بازنشسـتگان. تعاریـف دیگر، بهره وری نیروی انسـانی 
را حداکثـر اسـتفادة مناسـب از نیـروی انسـانی بـه منظـور تحقـق اهداف سـازمان با 
کمتریـن زمـان و حداقـل هزینـه برشـمرده اند )مردانی شـهر بابـک و خاکـی، 1398: 
170(. بـا توجـه بـه اهمیـت و سـهم بهـره وری نیـروی انسـانی در بهـره وری بخش 
عمومـی، بررسـی عوامل مؤثـر بر بهره وری نیروی انسـانی از جملـه موضوعات مهم 
پژوهشـی در ایـن حـوزه اسـت. در ایـن زمینـه مدل هـای مختلفـی ارائه شـده که در 
این پژوهش از مدل هرسـی و گلداسـمیت1  )معروف به مدل اچیو2 ( اسـتفاده شـده 
اسـت. در ایـن مدل عملکـرد کارکنان را تابعـی از هفت متغیر می داننـد که عبارت اند 
از: 1( توانایـی: قـدرت بـه انجـام رسـاندن موفقیت آمیـز یـک کار؛ 2( وضـوح: درک 
پذیـرش نحـوة کار، محـل و چگونگـی انجـام آن؛ 3( حمایت: حمایتی کـه کارمندان 
بـرای تکمیـل اثربخشـی کار بـه آن نیـاز دارنـد؛ 4( انگیزه: شـور و شـوق و تمایل به 
انجام تکلیف؛ 5( ارزشـیابی: سـاز و کار قضاوت در رابطه با چگونگی انجام کار؛ 6( 
اعتبار: متناسـب بودن، قانونمندی و مشـروع بودن تصمیم مدیـر؛ 7( محیط: مجموعه 

عوامـل مؤثـر برون سـازمانی )باقری مجـد و همـکاران، 1396: 25(. 

1.Hersey and Goldsmith
2.Achieve Model
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اخلاق کار اسلامی
اخـاق کاری، مجموعـه ای از بایدهـا و نبایدهاسـت کـه کارکنان یک سـازمان متعهد 
شـده اند در جهـت تحقـق کامـل شـرایط کمی و کیفـی آنهـا رعایت کننـد )عنایتی و 
همـکاران، 1392: 51( و ایـن ناشـی از نـوع نگـرش آنهـا به کار و نقـش آن در جهت 
اهـداف سـازمانی اسـت. اخـاق کاری، متعهد شـدن انـرژی ذهنی، روانـی و فیزیکی 
فـرد یـا گـروه بـه ایدة جمعـی در جهت کسـب قـوا و اسـتعداد درونی برای توسـعه 
اسـت )فورکاسـتو1 ، 2016: 235(. تردیدی نیسـت که لازمة وجود یک فضای اخاقی 
مناسـب در سـازمانهای اسـامی، داشـتن اخاق کاری اسـامی اسـت )امین افشـار و 
همـکاران، 1396: 64(. اخـاق کار اسـامی جـزء اولین مطالعـات در زمینة تأثیر دین 
اسـام بر سـازمان در قالب تعهد، رضایت و وفاداری اسـت )علی و الکاظمی، 2007: 
94(؛ اخـاق کاری ای کـه توسـط اسـام عرضه می شـود با دیـن و ارزش های معنوی 
ارتبـاط نزدیکـی دارد و بـر خلـوص نیـت، ایمـان و اعتقـاد تأکید می کند )کـوکاب و 
محمـد2 ، 2013: 5453(؛ در واقـع، ایـن نـوع اخاق به معنای انجـام وظایف کاری در 
راسـتای عمل به تعهدات دینی اسـت و بر اسـاس آن، کارکردن نوعی عبادت به شـمار 
مـی رود )ارشـدی و پیریایـی، 1393: 218(؛ همچنیـن مجموعه ای از اصـول اخاقی و 
معنوی بر پایة باورهای اسـامی اسـت که درسـت را از نادرسـت متمایز می سـازد و 
کار را وسـیله ای برای پیشـرفت روابط اجتماعی و رشـد شـخصیتی فرد و منبعی برای 
لـذت و موفقیـت می دانـد )محمـدا و همـکاران، 2016: 563(؛ به تعبیـر دیگر، اخاق 
کاری اسـامی، مجموعـة قوانیـن و ارزش هـای اخاقی بر اسـاس آموزه هـای قرآن و 
سـیرة اهـل بیـت )ع( اسـت کـه انتظاراتی ماننـد تـاش، خاقیت، مسـئولیت پذیری، 
همـکاری، ازخودگذشـتگی، روابـط اجتماعـی سـازنده و رشـد توانایی هـای فردی و 
گروهـی را بـا توجه بـه رفتار افراد در محیـط کار در بر می گیرد )رحمـان و همکاران، 
2006: 81(. خداوند متعال )7/ بینه( می فرماید: »بهترین مخلوقات من کسـانی هسـتند 
کـه ایمـان دارنـد و کار نیـک انجام می دهند«؛ بنابرایـن، اعتقاد و ایمان قـوی هر فرد به 
خداونـد به معنی داشـتن فضایل اخاقی برجسـته ای اسـت که در تـاش مضاعف او 

بـرای اجـرای وظایف شـغلی در محیط کار نمـود می یابد. 

1.Forquesato
2.Quoquab & Mohammad

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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مدل مفهومی و فرضیه های تحقیق
بـا توجـه به پیشـینة نظـری و تجربی تحقیـق، مدل مفهومـی زیر به منظور بررسـی 
نحـوة تأثیرگـذاری متغیرهای پیش بین، ماک و میانجی متناسـب با سـاختار و بافت 

دانشـگاه ها و مؤسسـات آموزش عالی به شـرح شـکل 1 ارائه می شـود.

  شکل )1(. مدل مفهومی تحقیق )منبع: پیشینة تحقیق(

     بـا توجـه بـه روابـط پیش بینی شـده در الگوی مفـروض تحقیـق، فرضیه هایی به 
شـرح ذیل تدوین شـده اند: 

فرضیة اول: فرهنگ جهادی بر بهره وری نیروی انسانی، تأثیر معناداری دارد.
فرضیة دوم: فرهنگ جهادی بر اخاق کار اسامی، تأثیر معناداری دارد.

فرضیة سوم: اخاق کار اسامی بر بهره وری نیروی انسانی، تأثیر معناداری دارد.
فرضیـة چهـارم: اخـاق کار اسـامی در رابطـة بیـن فرهنـگ جهادی و بهـره وری 

نیـروی انسـانی، نقش میانجـی دارد. 
فرضیة پنجم: فرهنگ تعهدمحور بر بهره وری نیروی انسانی، تأثیر معناداری دارد.

فرضیة ششم: فرهنگ دانش محور بر بهره وری نیروی انسانی، تأثیر معناداری دارد.
فرضیة هفتم: فرهنگ راهبردمحور بر بهره وری نیروی انسانی، تأثیر معناداری دارد.

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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روش شناسی تحقیق
تحقیـق حاضـر بـه لحـاظ هـدف، کاربـردی و از نظـر ماهیـت و اجرا، پیمایشـی - 
همبسـتگی مبتنـی بـر ابزار پرسشـنامة اسـتاندارد اسـت که ایـن پرسشـنامه در بین 
کارکنـان غیـر هیئت علمی دانشـگاه ایام توزیع شـد. محاسـبات آمـاری در جهت 
 Smart PLS 2.0 و Spss win22 تجزیـه و تحلیـل یافته هـا نیـز از طریـق نرم افـزار
M3 انجـام گرفـت. جامعـة آماری، شـامل کلیة کارکنـان غیر هئیت علمی دانشـگاه 
ایـام بـه تعـداد 225 نفر اسـت. نمونه گیـری به صورت تصادفی سـاده انجام شـده 

است.

حجم، شیوه و نوع نمونه گیری
حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از فرمول کوکـران، 142 نفر به دسـت آمد که محاسـبة آن 

به شـرح زیر بوده اسـت: 

  در ایـن محاسـبه، خطـای مـورد نظـر، 0/50 درصـد و ضریـب اطمینـان، 0/95 در 
نظـر گرفتـه شـده اسـت؛ بنابرایـن تعـداد 142 نمونـه جهـت سـنجش فرضیه ها بر 
مبنـای نمونه گیـری احتمالـی سـاده، انتخاب شـده بـود. بـا در نظر گرفتـن احتمال 
عـدم بازگشـت برخـی از پرسشـنامه ها 150 پرسشـنامه توزیع شـد که تعـداد 138 

پرسشـنامه قابـل تجزیـه و  تحلیل، برگشـت خورد. 

تعریف عملیاتی پژوهش
تحقیـق حاضـر 3 متغیری اسـت که متغیر مسـتقل فرهنـگ جهادی و متغیر واسـط 
نیـز اخـاق کار اسـامی اسـت که بر متغیر وابسـته یعنـی بهره وری نیروی انسـانی 
تأثیرگـذار اسـت. تعـداد گویه هـای هـر یـک از متغیرهـا در جـدول شـمارة 3 بیان 
گردیـده و هـر یـک از گویه هـای متغیرهـا بـه صـورت طیـف لیکـرت 5 گزینه ای 
سـنجش شـده اسـت. متغیرهـای تحقیق کـه برگرفتـه از منابعی همچـون: معدنی و 

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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همـکاران )1395(، هرسـی و گلداسـمیت )1980( و موغلـی و همـکاران )1392( 
هسـتند، به صورت اسـتاندارد سـنجش شـده اند. 

 
جدول )1(. وضعیت متغیرهای تحقیق

تعداد منبعمتغیر
گویه

آلفای توضیحات
کرونباخ

فرهنگ 
جهادی

معدنی، 
حسین پور و 
یاری )1395(

20 گویه
3 بعـد دارد: فرهنـگ تعهدمحور 
)7(، فرهنـگ دانش محـور )7( و 

فرهنـگ راهبردمحور )6(
0/87

بهره وری 
نیروی 
انسانی

هرسی و 
گلداسمیت 

23 گویه)1980(

7 بعد دارد: توانایی )3(، درک و 
سازمانی  حمایت   ،)4( شناخت 
 ،)4( بازخورد   ،)4( انگیزه   ،)4(

اعتبار )4( و سازگاری )3(
0/86

اخاق کار 
اسامی

موغلی، 
سیدجوادین، 

احمدی و علوی 
)1392(

12 گویه

مسئولانة  رفتار   ،)3( ایمان 
دینی )3(، پشتکار و جدیت 
در کار )3( و روابط سالم و 

انسانی در محیط کار )3(
0/83

     
     باید اذعان داشـت هرچند پرسشـنامه، اسـتاندارد می باشـد و پیش از این روایی 
و پایایـی آن تأییـد شـده اسـت؛ ولـی جهـت اطمینـان بیشـتر از اعتبـار و پایایـی، 
از اعتبـار صـوری و محتوایـی در مرحلـة پیش آزمـون اسـتفاده شـد. بـا مراجعـه به 
اسـاتید و متخصصـان، اصاحـات و تغییرات مـورد نظر، اعمال و پرسشـنامة نهایی 
تدویـن گردیـد. روش کار نیـز بـه این صـورت بود که پرسشـنامة تنظیم شـده به 5 
نفـر از متخصصـان داده شـد تـا در خصوص »مناسـب بـودن« گویه ها بـرای متغیر 
مـورد نظـر داوری نماینـد کـه پـس از انجـام اصاحـات، اعتبـار صـوری و اعتبـار 
محتوایی مبتنی بر روش لاوشـه تأیید شـد. در نهایت، پس از اصاحات پیشـنهادی 

کارشناسـان، بـرای سـنجش پایایی نیـز از آلفـای کرونباخ اسـتفاده گردید. 

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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یافته های پژوهش
الف( یافته های توصیفی

توصیف متغیرهای جمعیت شناختی به شرح جدول شمارة 4 توزیع می شود. 

جدول )2(. ویژگی های جمعیت شناختی

درصد فراوانیطبقات و گروه هامتغیر

جنسیت
8460/87مرد
5439/13زن

سن

2417/39کمتر از 30 سال
303424/63 تا 35 سال
354633/33 تا 40 سال

3424/63بیشتر از 40 سال

تحصیات

3827/53فوق دیپلم و پایین تر
6647/82کارشناسی

3122/46کارشناسی ارشد
32/17دکترا

ب( نتایج تبیینی یافته ها )آزمون فرضیه های تحقیق(
KMO آزمون بارتلت و شاخص

از پیش نیازهـای اسـتفاده از معـادلات سـاختاری، بررسـی کفایـت نمونـة مـورد 
بررسـی می باشـد که بـرای این امـر از آزمون کفایـت نمونه برداری KMO اسـتفاده 
شـده اسـت. جدول شـمارة )5( آزمـون کفایت نمونه هـا برای متغیرهـای تحقیق را 

می دهد.  نشـان 
     شـاخص KMO بیـش از 0/7 می باشـد کـه بیانگـر کفایـت حجم نمونه اسـت؛ 
زیـرا مقـدار کفایـت نمونه گیری معـادل با 0/959 اسـت؛ بنابراین میـزان نمونه برای 

اسـتفاده از معادلات سـاختاری مناسـب می باشد. 

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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جدول )3(. آزمون بارتلت و شاخص KMO برای متغیرهای تحقیق
0/959آزمون کفایت نمونه گیری

آزمون کرویت بارتلت

شاخص کرویت بارتلت129/7396
درجة آزادی 461

سطح معناداری0/100

آزمون فرضیه های تحقیق
بـا در نظـر گرفتـن مدل به دسـت آمـده از نرم افـزار اسـمارت پـی ال اس فرضیه های 
اول تـا سـوم تحقیـق را مـورد بررسـی قـرار می دهیم. با توجـه به مدل اجراشـده و 
ضرایـب مسـیر و اعـداد معنـاداری می توان نتیجـة حاصل از تحلیـل فرضیه های مدّ 

نظر را در شـکل شـمارة 2 گـزارش کرد. 

شکل )2(. مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد

     شـکل شـمارة 2 بیانگر آمارة آزمون در بخش معادلات سـاختاری اسـت که در 
مـورد ضرایـب بین سـازه ها مطابـق با مدل مفهومـی و فرضیه هـای تحقیق قضاوت 

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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می کنـد و میـزان تأثیـر بیـن متغیرها را نشـان می دهد؛ اما اینکـه آیا این میـزان تأثیر 
معنـادار بوده اسـت یا نه؟ شـکل شـمارة 3 آن را بیـان می کند؛ چنانچه آمـارة آزمون 
بزرگتر از 1/96 باشـد بیانگر معناداری سـطح اطمینان 0/95 اسـت و در صورتی که 
ایـن آمـاره، بزرگتر 2/58 باشـد معناداری در سـطح اطمینان 0/99 را نشـان می دهد. 

 

شکل )3(. مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری

     بـا توجـه بـه آنچـه در شـکل شـمارة 2 و 3 نشـان داده شـد، جـدول شـمارة 6 
طراحـی می شـود. ایـن جـدول ضرایب مسـیر و معنـاداری وزن ها )آمارة تـی( را به 

طـور خاصـه نشـان می دهد. 

جدول )6(. خلاصة بررسی فرضیه های اول تا سوم تحقیق
نتیجه  t ضریب مسیر آمارة فرضیه های تحقیق

تأیید 10/111 0/427 بهره وری نیروی انسانی- فرهنگ جهادی 

تأیید 9/068 فرهنگ جهادی - اخاق کار اسامی 0/581

تأیید بهره وری نیروی انسانی - اخاق کار اسامی 0/550 12/197

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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     در مرحلـة بعـد، بـرای بررسـی نقـش میانجـی اخـاق کار اسـامی از آزمـون 
سـوبل اسـتفاده شـد. در ایـن آزمـون یـک مقـدار Z-Value از طریق فرمـول زیر به 
دسـت می آیـد که در صورت بیشـتر شـدن ایـن مقـدار از 1/96، می توان در سـطح 

اطمینـان 95 درصـد، معنـادار بـودن تأثیـر میانجی یـک متغیـر را تأیید کرد. 

     در این فرمول: )a: مقدار ضریب مسـیر میان متغیر مسـتقل و میانجی؛ b: مقدار 
ضریب مسـیر میان متغیر میانجی و وابسـته؛Sa : خطای اسـتاندارد مربوط به مسـیر 
میـان متغیـر مسـتقل و میانجـی؛ Sb: خطـای اسـتاندارد مربوط به مسـیر میان متغیر 

وابسته و میانجی(. 
بـا بـه دسـت آوردن ضرایـب مـدّ نظـر از گـزارش نرم افـزار و جاگـذاری آنهـا در 

فرمـول، عـددی بـه دسـت می آیـد. 
)Sb = 0/04( و )a = 0/673(، )b = 0/246 (، )c = 0/894(، )Sa = 0/06(= 7/09 

     همانطـور کـه مشـاهده شـد، مقـدار Z – Value حاصـل از آزمون سـوبل برابر 
بـا 7/09 شـد، بـه دلیـل بیشـتر بـودن از1/96 می تـوان اظهـار داشـت که در سـطح 
اطمینـان 95 درصـد، تأثیـر متغیر میانجی اخـاق کار اسـامی در رابطة بین فرهنگ 

جهـادی و بهـره وری نیروی انسـانی معنادار اسـت. 
     همچنیـن، بـراي تعیین شـدت اثر غیرمسـتقیم متغیـر میانجی از آمـارة واریانس 
محاسبه شـده  VAF( 1( اسـتفاده شـد کـه مقـداري بیـن صفـر و یـک را اختیـار 
می کنـد و هرچـه ایـن مقـدار بـه یـک نزدیکتـر باشـد، نشـان از قوي تر بـودن تأثیر 
متغیـر میانجـی دارد؛ در حقیقـت ایـن مقـدار نسـبت اثـر غیرمسـتقیم بر اثـر کل را 

1.Variance Accounted For

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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می سـنجد. VAF از طریـق فرمـول زیـر بـه دسـت می آیـد:  

    که در آن، a مقدار ضریب مسـیر میان متغیر مسـتقل و میانجی، b مقدار ضریب 
مسـیر میـان متغیـر وابسـته و میانجی و c مقدار ضریب مسـیر میان متغیر مسـتقل و 

وابسـته اسـت. با جایگذاری اعـداد در فرمول به دسـت می آوریم: 

VAF=)0.581 ×0.550(/))0.581 ×0.550(+0.641(  = 0.33
   

  ایـن بـدان معناسـت که تقریبـاً 33 درصد از اثـر کل فرهنگ جهادی بـر بهره وری 
نیروی انسـانی به طور غیرمسـتقیم توسـط متغیر میانجی اخاق کار اسـامی تبیین 
می شـود. بعـد از دسـتیابی بـه میـزان اثرگـذاری متغیرهـای تحقیـق، اینـک آزمـون 
کیفیـت مـدل سـاختاری ضـرورت می یابـد. بـرای بـرازش مـدل سـاختاری معیار 
ضـروری، ضریـب تعییـن )R2( متغیرهـای مکنـون درونزاسـت. چیـن1  )1998( 
مقادیـر ضریـب تعییـن 0/67، 0/33 و 0/19 در مـدل مسـیر PLS را به ترتیب قابل 
توجـه، متوسـط و ضعیف توصیـف می کند. ماک دیگر ارزشـیابی مدل سـاختاری 
 Q2 توانایـی مـدل بـرای پیش بینـی اسـت. شـاخص اندازه گیـری روابـط پیش بینی
اسـتون و گایسـلر اسـت. مقادیر بالای صفر نشـان می دهند که مقادیر مشاهده شـده 
 Q2 خـوب بازسـازی شـده اند و بـا اینکـه مـدل روابـط پیش بینـی دارد؛ امـا مقادیر
زیـر صفـر عـدم وجـود روابـط پیش بینـی را نشـان می دهـد )جلیلیان و همـکاران، 

 .)17 :1396

1.Chin

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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جدول )7(. شاخص های کیفیت مدل ساختاری
ضریب تعیین R2ارتباط پیشبین Q2متغیر
----0/634فرهنگ جهادی

 0/5790/758بهره وری نیروی انسانی
0/3870/338اخاق کار اسامی

     
بـرای ارزیابـی بـرازش کلـی مـدل از شـاخصِ پیشـنهادی تننهـاوس و همـکاران 
)2005( بـه نـام نیکویـی بـرازش )GOF( اسـتفاده می شـود کـه از رابطـة زیـر بـه 

دسـت می آیـد: 

     ایـن شـاخص، مجـذور ضـرب دو مقـدار متوسـط مقادیر اشـتراکی1 و متوسـط 
ضریـب تعییـن2   اسـت. محاسـبة تناسـب مـدل کلی تحقیـق این گونه اسـت: 

= 0/740    

     حاصـل آزمـون بـرای شـاخص بـرازش مـدل برابـر بـا 0/740 اسـت. از آنجـا 
کـه حداقـل مقـدار قابـل قبول بـرای ایـن شـاخص  0/36  می باشـد می تـوان ادعا 
کـرد مـدل پژوهـش از مطلوبیـت کلی برخـوردار اسـت. در ادامه، با توجـه به مدل 
به دسـت آمده از نرم افـزار اسـمارت پی ال اس )شـکل 3(، فرضیه هـای پنجم تا هفتم 
تحقیـق بررسـی می شـود. همانطـور کـه در شـکل شـمارة 4 نیز مشـاهده می شـود 
مقادیـر ایـن ضرایب بـه ترتیب 3/016 ، 4/548 و  4/262 به دسـت آمـد که از رقم 
اسـتاندارد )1/96( بالاتـر اسـت و معنـاداری فرضیه هـای مـدّ نظر را نشـان می دهد.

1.Communalities
2.R Square Average

حامد قاسمپور -  صیدمهدی ویسه 
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  شکل )4(. مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری

     در مرحلـة آخـر بـه بررسـی میـزان تأثیـر هرکـدام از سـه بعد فرهنـگ جهادی 
)فرهنـگ تعهدمحـور، فرهنـگ دانش محـور و فرهنـگ راهبردمحور( بـر بهره وری 

نیـروی انسـانی پرداختـه شـد که در شـکل شـمارة 5 ارائه شـده اسـت: 

شکل )5(. مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد

تأثیر فرهنگ جهادی و اخلاق کار اسلامی بر....
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بحث و نتیجه گیری
تحقیـق حاضـر بـا هـدف تبییـن اثرگـذاری فرهنگ جهـادی بـر بهـره وری نیروی 
انسـانی غیـر هئیـت علمی دانشـگاه ایـام بـا در نظر گرفتـن نقش میانجـی اخاق 
کار اسـامی به انجام رسـید. بدیـن منظور با در نظر گرفتن الگـوی فرهنگ جهادی 
معدنـی و همـکاران )1395(، اثـرات ایـن متغیر بـر بهره وری کارکنـان و اخاق کار 
اسـامی در چارچـوب 7 فرضیـه مـورد واکاوی و آزمون قرار گرفـت. همانطور که 
مشـاهده شـد فرهنگ جهادی بر بهره وری نیروی انسـانی تأثیر معنادار و مثبتی دارد 
)فرضیـة 1(. بررسـی های مقایسـه ای نشـان می دهد هرچنـد در پژوهش های داخلی 
بـه طـور مسـتقیم رابطـة میـان متغیر فرهنـگ جهـادی و بهـره وری نیروی انسـانی 
مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه اسـت؛ اما پژوهش هـای الوانـی و همـکاران )1391( و 
جالـی فراهانـی و همـکاران )1396( مهر تأییدی بر وجود ایـن رابطة میان فرهنگ 
سـازمانی و بهره وری نیروی انسـانی می زند. همچنین، همسـو بـا تحقیقات داخلی، 
مایـکا  و همـکاران )2015( در مطالعات خود به این نتیجه رسـیدند سـازمان هایی 
کـه فعالیـت خـود را بـر محـور غنیکـردن فرهنـگ برنامه ریـزی کردهانـد، احتمالاً 
می تواننـد بـه بهـره وری بیشـتری از نیـروی انسـانی دسـت یابند. یـک نتیجه گیری 
معقـول در ایـن رابطـه می توانـد این باشـد کـه فرهنگ سـازمان آیینـة تمام نمایی از 
فرهنـگ حاکـم بـر جامعه اسـت. حـال اگر ایـن فرهنـگ در مواجهه بـا ارزش های 
دینـی رنـگ و بویـی تازه یابـد، مشـتاقان فراوانی را با خـود همراه خواهـد کرد. در 
فرهنـگ جهـادی بـه عنوان جزئـی از فرهنـگ مترقی اسـامی، کارمنـد در برخورد 
بـا مسـائل، با اخـاص، ایثـار، تعاون و تـاش، تعهد، سـادگی، پرهیز از اسـراف و 
مشـورت و مشـارکت، ضمـن در نظـر گرفتـن رضای خدا سـعی می کنـد کار را به 
بهتریـن شـکل ممکـن هـم از بعـد سـرعت و هم از نظـر دقـت انجام دهـد. نتیجة 
دیگـری کـه از ایـن تحقیـق به دسـت آمد، تأثیـر معنـادار و مثبت فرهنـگ جهادی 
بـر اخـاق کار اسـامی اسـت )فرضیـة 2(. معقول تریـن اسـتنباط از ایـن نتیجه آن 
اسـت که اخاق کار اسـامی حامی فرهنگ جهادی اسـت. اخاق کار اسـامی به 
عنـوان منبعی بـرای فرهنگ جهادی می تواند توسـط افراد، دسـتورالعمل ها و روش 
کار سـازمان تقویـت شـود و شـاخص های اخـاق اسـامی بـه عنوان یـک ارزش 
سـازمانی تلقـی گـردد؛ در ایـن صـورت می تـوان گفت کـه با حضور یـک فرهنگ 
قـوی مبتنـی بـر اخاق کار اسـامی، زمینه ای مناسـب برای موفقیت سـازمان ایجاد 
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شـده اسـت؛ به طوری که سـلیمی و خداپرسـت )1395( در بررسـی خود، در پی 
مشـخص کـردن اثـر فرهنـگ سـازمانی بر اخـاق حرفه ای، بـه این نتیجه رسـیدند 
کـه فرهنـگ سـازمانی بـا ضریب بالایـی بر اخـاق حرفهـای تأثیـر دارد و فرهنگ 
یـک سـازمان دارای مزایـای ملموسـی بـرای افزایـش عملکرد سـازمان اسـت. این 
نکتـه تأییدکننـدة ایـن موضـوع اسـت که یـک سـازمان بـا برخـورداری از فرهنگ 
جهـادی میتوانـد تقویت کننـدة اخـاق کار اسـامی و احتمـالاً به دنبـال آن افزایش 
بهـره وری سـازمان باشـد. در ادامـه، نتایـج تحقیـق حاکـی از تأثیر مثبـت و معنادار 
اخـاق کار اسـامی بر بهره وری نیروی انسـانی اسـت )فرضیـة 3(. در تبیین نتیجة 
به دسـت آمده می تـوان اسـتنباط کـرد کـه امـروزه بهره وری نیـروی انسـانی به معنی 
سـخت کار کردن نیسـت؛ بلکـه مقصود کار زیرکانه تـر با برنامه ریزی و سـاماندهی 
بهتـر، همـراه بـا تفکـر بیشـتر و خاقیـت افزون تر اسـت. در این راسـتا سـازمان ها 
بـرای دسـتیابی بـه ایـن نیـروی انسـانی بـه مجموعـه ای از رهنمودهـای اخاقی و 
ارزشـی برگرفتـه از متـن جامعـه ای نیـاز دارنـد کـه در آن زندگـی می کنند تـا آنان 
را در رفتـار و اعمـال اداری یـاری دهـد و نوعـی هماهنگـی و وحـدت رویـه در 
حرکـت به سـوی شـیوة مطلـوب جمعـی و عمومی به وجـود آید. مشخص شـدن 
نقـش میانجـی اخـاق کار اسـامی در رابطـة بیـن فرهنـگ جهـادی و بهـره وری 
نیـروی انسـانی نتیجـة دیگـری بـود کـه به دسـت آمـد؛ بدین معنـا که اخـاق کار 
اسـامی بـه عنـوان رابط بین متغیر فرهنگ جهـادی و بهره وری نیروی انسـانی قرار 
می گیـرد و بـه صورت غیرمسـتقیم میزان رابطـة متغیرهای پیش گفتـه را تحت تأثیر 
قـرار می دهـد. بررسـی دانـش موجود در خصـوص این نتیجة به دسـت آمده نشـان 
می دهـد تاکنـون در هیـچ پژوهشـی اثرگـذاری متغیرهـای مذکـور به طور مسـتقیم 
و حتـی غیرمسـتقیم مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه  اسـت. بـا تأییـد نقـش میانجـی 
اخـاق کار اسـامی می تـوان گفـت فرهنگ جهـادی می تواند از طریـق اخاق کار 
اسـامی بر بهره وری نیروی انسـانی اثر غیرمسـتقیم داشـته باشـد )فرضیـة 4(. یک 
نتیجه گیـری معقـول در ایـن رابطـه می تواند چنین باشـد که اگر اخـاق در زندگی 
کاری انسـان وجـود و حضـور داشـته باشـد، از یـک سـو کار کـردن، شـیرین و با 
احسـاس رضایت منـدی و خودشـکوفایی توأم می شـود و از سـوی دیگـر رضایت 
مـردم و پیشـرفت امـور و شـکوفایی کار را در پـی دارد؛ در نتیجـه موجب رضایت 
خالـق و بـارش رحمت هـا و برکت هـای او می شـود. ایـن نتیجه نیز بـه مانند نتیجة 
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فرضیـة 3 کـه از نظر گذشـت مورد مطالعة پژوهشـگران قرار نگرفتـه و احتمالاً این 
اولیـن مطالعـه ای اسـت که به بررسـی روابط مذکور پرداخته اسـت و نـوآوری این 

پژوهـش به شـمار می رود.
     در نهایـت مشـخص شـد ابعـاد فرهنـگ جهـادی شـامل: فرهنـگ تعهدمحـور 
)فرضیـة 5(، فرهنـگ دانش محـور )فرضیـة 6( و فرهنـگ راهبردمحـور )فرضیة 7( 
بـر بهـره وری نیروی انسـانی تأثیر معنـادار و مثبتی دارند. در تبیین نتایج به دسـتآمده 
می تـوان چنیـن اسـتنباط کرد کـه فرهنگ تعهدمحـور به دلیـل ایجاد جو سـازمانی 
حامـی مشـارکت و وفـاداری نسـبت بـه ارزش هـا، مسـیر دسترسـی کارکنـان بـه 
چشـم انداز و اهداف متعالی سـازمانی را هموار می سـازد. به دلیل سـرعت تحولات 
محیطـی و افزایـش رقابـت، سـازمان ها می بایسـت متناسـب با تحـولات پیش آمده، 
مهمتریـن سـرمایة خـود یعنی نیـروی انسـانی را توانمند سـازند و به سـاح دانش 
مجهـز نماینـد تـا بـا قدرت بیشـتری بـه تحولات پیشـرو پاسـخ دهد. حاکـم بودن 
فرهنگ دانش جهادی در سـازمان، کارایی و اثربخشـی سـازمان را هموار می سـازد؛ 
زیـرا چنیـن فرهنگی موجب بهبـود اقدامات رسـمی و غیررسـمی، ارتقای رضایت 
و عملکـرد کارکنان، رشـد یادگیری مسـتمر و افزایش توانایی نوآوری و اثربخشـی 
سـازمانی می شـود کـه هر کـدام به نوعـی بهـره وری نیروی انسـانی را تحـت تأثیر 
قـرار می دهنـد. فرهنـگ راهبـردی جهـادی مسـیر کارکنـان را در جهـت دسـتیابی 
بـه اهـداف سـازمانی مشـخص می کنـد؛ زیـرا ایـن فرهنـگ چشـم انداز و رسـالت 
سـازمان را پیـش روی کارکنـان می گـذارد و چـون نیرویـی محرک، کارکنـان را به 

حرکـت وامی دارد. 

پیشنهادها
در راسـتای تأکیـد بـر فرهنـگ جهـادی بـه عنـوان متغیـر تأثیرگـذار بـر بهـره وری 
نیـروی انسـانی بـه طـور کلـی پیشـنهاد می شـود بـه عنصرهـای بیرونـی و درونی 
فرهنـگ توأمـان توجـه شـود. عناصـر درونـی فرهنـگ شـامل پیش فرض هـا و 
باورهـای بنیادیـن اسـت. عناصـر بیرونی فرهنـگ نیـز نمادهایی چون: اسـطوره ها، 
ویژگی هـا، مجسـمه ها و نقاشـی ها هسـتند. اگـر در طراحی هـای فضای سـازمان از 
شـکل ها، چهره هـا و نمادهایـی اسـتفاده شـود که الگـوی جامعه هسـتند، کارمندان 
در مواجهـه بـا آن عناصـر تحـت تأثیـر قـرار خواهد گرفـت و رفتار آنهـا تغییر پیدا 
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کرد.  خواهـد 
     بـا توجـه بـه ارتبـاط معنادار متغیر اخاق کار اسـامی، به عنـوان متغیر میانجی، 
بـا بهـره وری نیـروی انسـانی، بـه عنـوان متغیر وابسـته، تقویـت مبانی اخـاق کار 
اسـامی از لحـاظ فـردی، ایجـاد جو سـازمانی سـالم و رعایت اخاق کار اسـامی 
توسـط مدیـران و سرپرسـتان، ضـروری بـه نظـر می رسـد. اگـر انجـام فعالیت  هـا، 
تصمیم گیری هـا و برنامه ریزی هـا بـه پیوسـت اخاق کار اسـامی باشـد؛ همچنین 
بتـوان بـا انجـام آموزش هـای ضـروری، ادراک کارکنـان را از اخـاق کار اسـامی 
افزایـش داد، بی شـک در توسـعة بهـره وری نیـروی انسـانی تأثیرگـذار خواهد بود. 
ایجـاد فرهنـگ پاسـخگویی، ارزیابـی، نظـارت مسـتمر بـر فعالیت هـا و رفتار هـا و 
مراقبـت از آنهـا و دریافـت بازخـورد از سـوی کارکنـان، تدویـن منشـور اخـاق 
کار اسـامی، تدویـن فرهنـگ سـازمانی بـا رویکرد ایرانی اسـامی، توانمندسـازی 
مدیـران و کارکنـان از نظـر بـه کارگیری مهارت های اخاق کار اسـامی با اسـتفاده 
از بسـته های آموزشـی مناسـب و انتخـاب و به کارگیـری مدیـران شایسـته بر مبنای 
ماک هـا و ضوابـط مربـوط بـه اخـاق کار اسـامی، به نهادینه سـازی اخـاق کار 

اسـامی کمک خواهـد کرد. 
اساسی  اقداماتی  و  راهبردها  اتخاذ  راهبردمحور،  فرهنگ  بر  تأکید  راستاي  در     
نکته  این  به  تغییر نگرش مدیران و مسئولان سـازمان ها  از جمله:  ضروري است؛ 
در  و سرمایهگذاري  سازمان هاسـت  استراتژیک  و  اساسی  عامل  انسانی  نیروي  که 
راستاي توسعة منابع انسانی به تحول و توسعه در سـازمان ها منجر میشود؛ بدین 
معنا که زمینة بروز استعداد افراد از طریق آموزش و زمینههاي رشد و پیشرفت آنهـا 
فراهم شود و بر وجود باورها و ارزش هـای مشترک دینی و انقابی، انعطافپذیري 
و شناخت فرصت هـا و بهرهگیري از آنها در جهـت توسعة تواناییها و مهارت هـاي 

آنان تأکید شود.
    در راستاي تأکید بر فرهنگ دانشمحور و ترویج آن در سـازمان ها ضروري است 
اقدامات عمدهـاي مدّ نظر قرار گیرد؛ از جملـه مهمتـرین این اقدامات عبارت اسـت 
از: مبنا قرار دادن ارزش هـای اسامی و سرلوحه قرار دادن بیانات و تدابیر حضرت 
امام خمینی)ره( و مقام معظم رهبري در تمامی مراحل سیاستگذاري، برنامهریزي در 
امور آموزشی و فرهنگی و تربیتی در سـازمان ها، تدوین شیوهنامهها و راهبردها به 
منظور تبیین اهمیت فرهنگ جهادي در سـازمان ها و تسهیل و ارتقاي هرچه بیشتر 
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شرایط فرهنگی آن، آموزش چگونگی شناسایی، معرفی و ترویج نمادها و ارزش های 
مثبت فرهنگ جهادي و شیوة نهادینهسازي آنها.

     در راستاي تأکید بر فرهنگ تعهدمحور، لازم است تا مدیران و مسئولان سازمان ها 
بر تقویت روحیة تعهد و وفاداري به جهاد و اشتیاق، سامت نفس و مشارکتپذیري 
تأکید کنند تا منابع انسانی فعال در سـازمان ها بیش از پیش در کار و مأموریت به 

حفظ ارزش هـای انقابی و اسامی پایبند باشند.
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