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 چکیده
 وجاود باه طیشااا باا را خود که هستند موفق ىیها سازمان ان،یم نیا در

 ساازمان فقطو  شوند همااه آمده، وجود به ااتییتغ با و داده قیتطب آمده،

 تیامعنو قادرت از کارکنانشاان کاه کنند عمل گونه نیا توانند مى ىیها

 یبالنادگ یراساتا در کاه یمیمفاه ازی کی نیبناباا. باشد باخوردار لاییبا

در بسایاری از عاهاه  .است کار در تیمعنو ده،یگاد مطاح یانسان منابع

های نوین کار و زندگی اگا انسان نخواهد به احکام اخلاق وفاادار بماناد 

 .هیچ نیاویی باای بازداری آن ها از تجاوز به حقوق دیگاان وجود نادارد
هده میشود، بسیاری از این موانع از جملاه اخاتلاد در همان گونه که مشا

ادراك و اختلاد در زبان، عدم اعتماد و عواطف و بقیهی موارد، با ارتباط 

مداوم و طولانی مدت کارکنان با یکدیگا تا حدودی رفع میشوند و کمتاا 

تاثیاگذار خواهند بود، باخی از این موانع هم مانند عدم اعتماد کارکنان به 

گا، در واقع ناشی از عدم شناخت آنها از یکدیگا است که با ورود و یکدی

خاوج مداوم کارکنان، ایان مشاکلات ویوساته بااقی ماناده کاه موجا  

 معنویات تااثیا .  در ایان مقالاه باه بارسایتضعیف سازمان خواهد شاد

ساازمان  نشااط و وفاداری کارکنان افزایش با ای حافه اخلاق و سازمانی

 خواهیم واداخت.

 هاي کليديواژه

Abstract: 
 In the meantime, there are successful organizations 

that adapt to the conditions that have arisen and come 

to terms with the changes that have taken place, and 

only organizations can act in such a way that their 

employees have a high spiritual power. Therefore, one 

of the concepts that has been proposed for the growth 

of human resources is spirituality at work. In many 

new areas of work and life, if man does not want to 

remain faithful to the rules of morality, there is no 

force to prevent them from violating the rights of 

others. As can be seen, many of these barriers, such as 

differences in perception and differences in language, 

mistrust and emotions, and others, will be partially 

overcome by employees' continuous and long-term 

communication with each other and will be less 

effective. Obstacles, such as employees' lack of trust in 

each other, are in fact due to their lack of knowledge 

of each other. will be. In this article, we will examine 

the impact of organizational spirituality and 

professional ethics on increasing employee loyalty and 

organizational vitality. 
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 سازمانی نشاط و وفاداری کارکنان بر  افزایش سازمانی و معنویت  ای حرفه سنجش تاثیر  ا خلاق قلیپور و همکاران:

  

 مقدمه
 مى لیتحم آنها بر سازمان، رونیب و داخل از که هستند ىیفشارها و عوامل ریتأث تحت دائماً بلکه کنند، نمى تیفعال ءلاخ در ها سازمان

 دگرگونى و تحوات اىیدن کنونى، اىیدن لىو داشت، وجود شترىیب تیامن ها، سازمان براى و بود خطر از عارى طیمح گذشته، در. شود
اخلاق حرفه ای . آورد مى وجود به را ىیدهایتهد و ها فرصت ها، سازمان براى همواره حاضر، عصر در ها دگرگونى و رییتغ نیا هاست،

حرفه ای دارند.  از آن دسته اصطلاحاتی است که تعریف منطقی ندارد بلکه در هر شغل و کسب و کاری افراد تعریف خاصی از اخلاق
اخلاق حرفه ای مجموعه ای از هنجارهاست که از صاحبان مشاغل انتظار رعایت آن می رود یعنی از آن ها انتظار می رود که علاوه 
بررعایت اخلاق عمومی یک سری از ارزش ها را که مخصوص شغل آ ن هاست رعایت کنند مثلا از معلم انتظار دلسوزی، از وکیل 

ری،از پزشک انتظار رازداری و از فروشنده انتظار صداقت داریماولین وظیفه ی اخلاق حرفه ای،رشد وتوسعه قوانین بر پایه انتظار امانتدا
ی اخلاق در شغل مورد نظر است. در همین راستا و نظر به ضرورت تدوین مولفه های رفتار حرفه ای برای سامان بخشیدن به اصول و 

چارچوبی برای درک رفتار اخلاقی پرداخت از نظر او انجام هر نوع رفتاری است که منجر به رفاه دیگران  ضوابط رفتار حرفه ای، به ارائه
شود.او رفتار اخلاقی را متشکل از چهار جزء می داندکه باید توسط افراد قبل از ورودشان به یک عمل ارادی در مورد یک عمل اخلاقی 

استدلال اخلاقی)انتخاب -۲حساسیت اخلاقی) فرایند تشخیص موقعیت(  -1ه عبارتند ازنتیجه بخش مد نظر قرار گیرد. این چهار مولف
انجام عمل  -0تصمیم برای اجرای راه حل های اخلاقی) توجه به گزینه اخلاقی تر و رعایت آن هادر عمل(-3بهترین حالت و گزینه(

دهد(. بر این اساس به مجموعه ای از کنش و واکنش  اخلاقی)تثبیت عمل اخلاقی و اینکه شخص باید عمل اخلاقی را واقعا انجام
های اخلاقی پذیرفته شده که از سوی سازمان ها یا مجامع حرفه ای مقرر می شود تا مطلوب ترین روابط اجتماعی ممکن را برای 

از احکام ارزشی،  اعضای خود در اجرای وظایف حرفه ای فراهم آورد،اخلاق حرفه ای گویند این اخلاق در بر گیرنده مجموعه ای
 تکالیف، رفتار و سلوک و دستور های برای اجرای ان هاست

 1معنویت
از آن جایی که واژه معنویت در زمینه های گوناگون به کار می رود، تعریف آن مشکل است. ریشه های آن در سنت مسیحی قرار دارد 

 در نیوبیر و فیزیکی دی،ما رموا با غلبا که ستا نیدرو ییجستجو یمعنو مرا. دارد ینید عمل و تلهیاا در طولانی یخیرتا که سنتی
 قلب و مرکز سترا در معنویت انیگرد ،مقابل در ؛ننددامی هشد ینهدنها کمتر و ترهکنداپر یند به نسبت را معنویتبرخی ست. ا تقابل

 و ینقد سیربر ما، استا بشر ییرپاد ولیلمشغد معنویتبه ویژه وقتی با تجربه عارفانه و دینی روبرو می شوند. موضوع  ننددا می یند
 ممفهووزه مرا ،ینا دجوو با ؛ندارند معنویت ایبر قیقید واژة نیااد از ریست. بسیاا رینوظهو جهانی پدید یمینههاز در معنویت تطبیقی
 یعلاقهمند کار می رود.به  رسکولا ویانی دلاابینی مینههاز در همچنین و نیااد رجخا و خلدا در نکنوا و ستا یافته عمومیت معنویت

کلید  معنویت نکنوشده است. ا اههمر ننساا نشناسیروا از یتروتمتفا درک و بالندگیدخودی فر عموضو بر تأکید با معنویت به جدید
 به که کنند ئهارا یفیرتعا معنویت ایبر نده اکوشید ننویسندگا از ست. برخیا معنا و جهت یجستجو نشانگر که ستا جهانشمولیواژه 
 (.1313اشاره می شود)نقوی و همکاران،نها آ از برخی
. میکند تعریف فهد ینا سساا بر یستنز و ندگیدر ز نهایی فهد یجستجو به تمایل را معنویت ،مدیریت رفسوو( پر1111)۲وفمیتر

نی اهشگروپژ چنین. دندار تأکید مسلاا نیز و ذن ،یسمدبو ،تائوئسیم نهمچو شرقین و آیین های یااد بر مفاهیم نهایگرمصرد بعضی
 چگیریکپا ندگیز ییگر جنبههاد و دتعبا ،تفریح ر،کا ،شخصی ندگیز نمیا بهتر ربسیا غربی غیر معاجو ینا که عا میکننداد ستیربد
 یسو از که ستا هیرا معنویت ،کاتولیک سشنااخد ایبر میکنند که نبیا مینهز ینا در هشهاوپژ از ره ایپا سیربر باکرده اند.  دیجاا

 جستجوییس، جامعه شنا ایبر، میبخشد معنا ندگیز به که ستا یچیز معنویت ،پزشک ایبر ؛حرکت میکند لوهیتا سمت به آن
)نقوی و باشد شتهاند یا و ،شتهدابر در را تعالید جوو یا اخد ممفهو ستا ممکن که ستا شهاییارز و دمقصو درک ایبر ادینفرا

 (.1310همکاران،
کاوانا آمده است معنویت، نیرویی روح بخش و انگیزاننده زندگی است، انرژی ای که الهام بخش فرد به سمت  در تعریفی از مک نایت و

 و سوی فرجامی معین یا هدفی به سوی ورای فردیت می باشد.
وه خلاقیت و معنویت به عنوان تلاش دائمی بشر برای پاسخ دادن به چراهای زندگی می باشد به عبارت واضح تر، استفاده بهینه از ق
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 کنجکاوی برای یافتن دلایل موجود مرتبط با زنده مانده و زندگی کردن و در نتیجه، رشد و تکامل است.
معنویت می تواند به عنوان جستجوی نوعی تقدس و فرایندی تعریف شود که افراد از طریق آن به دنبال کشف و انتقال چیزی هستند  

 (.131۲ل،)جعفری شورگکه در زندگی شان مقدس است

 معنویت در محیط کار
 قدرتمند نیروی این. آورد ارمغان به افراد زندگی برای را ژرف و قدرتمند نیرویی تواند می که است نوپایی قاعده سازمان در معنویت 

 کاری، ساعت ارانهز با تقریباً کارکنان نیرویی چنین با. بخورد پیوند کارکنان معنوی زندگی با کاری زندگی که شد خواهد حاصل زمانی
 (.1،۲111باشند)خاسنه داشته تر معنادار و تر متوازن تر، بخش لذت کاری توانند می

موضوع معنویت اعتبار فزاینده ای در مطالعات سازمانی کسب کرده است. افرادی مثل ساندلندز دیدگاهی متعصبانه نسبت به معنویت  
سازمانی تئوری معنویت سازمانی محسوب می شوند. معنویت در محیط کار عبارت سازمانی داشته و ادعا می کنند که تمام تئوری های 

است از تلاش های یک فرد برای یافتن هدف در زندگی، تعلق و همبستگی با همکاران و دیگر افراد در محل کار و هماهنگ و همسو 
ار، دارای مزایای بسیاری برای مدیریت، کارکنان و (. ایجاد معنویت در ک131۲بودن با ارزش ها و اهداف سازمان)طالقانی و همکاران،

سازمان است. معنویت، ماهیت کار را تغییر می دهد و افراد به دنبال راهی هستند که زندگی کاری و معنوی خود را با هم پیوند بزنند و 
 (.131۲با بصیرت و آگاهی برای رسیدن به هدف تلاش کنند)میرکاظمی و همکاران،

 اساس بر. داشت خواهد پی در نیز را سازمانی تعهد آن بر علاوه و شود می کارکنان شغلی رضایت به منجر سازمان محیط در معنویت
 است طریقی به رفتار معنی به کار، در است. معنویت شخصی و ذهنی بسیار همچنین و چندوجهی و پیچیده مفهوم یک تعریف معنویت

 کارکنانی. شود می برقرار وی کار و فرد بین روحی همبستگی نوعی و کند ابعاد رعایت متما در را کار استانداردهای دارد سعی فرد که
 لابا همبستگی و همدلی احساس کار، در دیگران کنترل بدون و جوش خود تلاش همکاران، و سازمان با صداقت حس از سازمان در که
 همان که درونی نیاز ارضای برای کوششی را آن و ندگی میدانندز غایی هدف را کار ای گونه به برخوردارند، رجوع ارباب و کارکنان با

 خدا و طبیعی محیط دیگران، خود، به حساسیت شدن پیدا برای کوششی را معنویت تر، جامع تعریف یک در. میکنند تلقی است معنویت
 احترام، تواضع، صداقت، بودن، دار معنی: از عبارتند کار محیط در معنوی ارزشهای اند دانسته است، کلیت این فراسوی و درون که

و  امیدواری خلاقیت، هارمونی، و صلح مهربانی، بخشش، ،لابا درک پذیری، انعطاف دیگران، از قدردانی دادن، گوش عدالت،
 (1311یکپارچگی)محمدی و جهانیان،

 تعریف به رسیدن ثانیاَ  و است ریف بسیارتعا اولاَ زیرا است؛ مشکل معنویت تعریف مانند کار در معنویت تعریف از واحد تعریفی ارائه
 گردد: اشاره می تعاریف از برخی به این وجود نیست. با آسان قبول قابل

است)رستگار و کوشش  کار در های عمیق ارزش درک و کار در پیوستگی و تمامیت احساس از مفهومی برگیرنده کاردر در معنویت
 (.1311تبار،

 بین قوی ارتباط برقراری بمنظور کاری، برای زندگی فرد یک در غایی هدف یافتن و جستجو برای تلاش دربرگیرنده کار در معنویت
با  فرد یک اساسی باورهای بین یگانگی یا سازگاری همچنین و دارند مشارکت کار نحوی در به که افرادی دیگر و همکاران و فرد

 (.1310است)ناستی زایی و همکاران، او سازمان های ارزش
 طتباار یشافزا ،برتر رکا یندافر دیجاا تجربه ن،کنارکا فرهنگ یتقاار ههندن دنشا که نمازسا یشهاارز از ستا چوبیرچا رکا در معنویت

 (.1313ر)میری و همکاران،کا از تلذو لکما حس دیجاا ان،یگرد با

 کار محیط در معنویت به مردم علاقه
 دارند: می چنین بیان را کار محیط در تمعنوی به مردم علاقه رشد ( علل۲111)۲دوچن و اشمس 

 محیطی به امریکا در کار محیط شد سبب که گذشته دهه دو در وسیع کار از تعلیق و مجدد مهندسی سازی، کوچک .1

 شود. تبدیل کارکردن برای نامناسب
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 سازمانی نشاط و وفاداری کارکنان بر  افزایش سازمانی و معنویت  ای حرفه سنجش تاثیر  ا خلاق قلیپور و همکاران:

  

 امر این دلیل شود می ادراک همبستگی منبع اولیه عنوان به مردم اکثر برای فزاینده ای بطور کاری محیط که حقیقت این .۲

 باشد. می مدنی گروه های و مذهبی مراکز خانواده، همسایه ها، با روابط کاهش
 بیشتر تعمق به تمایل نتیجه در و مرگ به بیشتر نزدیکی و امنیت عدم احساس دنیا، جمعیت شدن مسن جمعیت، افزایش .3

 (.131۲زندگی. )حسین زاده و یزدانی، معنای درباره

 معنویت سازمانی ضرورت های توجه به
 شامل موارد زیر می باشد:مانی زسا معنویت رهبادر تحقیق ورتضر که ملیاعو جمله از
 همافر خویش خویشتن یافتن ایبر مناسبی یمینههاز نکنارکا ایبر ر،کا محیط و رکا در معنویت ،نیدرو گاهیآ و ریهوشیا بر تأکید -

 .  هندد ننشا را دخو یقابلیتها و هاینمنداتو و ناسندبش را دخو وی،کادخو با نندامیتو نکنارکا. آوردمی

 طتباار دخو رانهمکا با تا میکند کمک نکنارکا به ر،کا محیط و رکا در معنویت ورود ر،کا محیط در رانهمکا با مؤثر طتباار بر تأکید -
 کمشتر مانیزسا و دیفر افهدا در ،یگریکد به مثبت شنگر و متقابل درک ایبر مناسب یفضا دیجاا ،همدلی با و کنند اربرقر یمؤثر
 . ببرند تلذ آن از هم و برسند  دخو تباطیار افهدا به هم ،سیلهو بدین تا ،بکوشند آن آوردنبر در و شوند

 آوردنبر ایبر صرفاً ننساا به توجه نئوکلاسیک مثل ،مدیریت پیشین مکاتب در ن،کنارکا جوییلکما و نسانیا یهاارزش بر تأکید -
 ضیرا یهاوگا» تنها خویش مانیزسا عمر لطو در نمازسا در نکنارکا و دبو بیشتر کشیهبهر ایبر نهاآ یضایتمندر و مختلف یهازنیا

 و یابند ستد خویش نسانیتا به د،خو مانیزسا عمر در باید هاننساا که دارد تأکید نکته ینا بر رکا محیط در معنویت ماا ،نددبو «دهشیر
 گفته ییژگیهاو ر،کا محیط و رکا در معنویت ورود با مگر د،نمیشو ممکن مرا ینا و کنند شتلا ارههمو ینسانل اکما به نسیدر ایبر

 و هشوپژ به که ستا آن یهاتقو و ضعفها درک ممستلز آن، شگستر و ندامیخو چالش به را اننظر صاحب و نمحققا ه،شد
 (.1313)میری و همکاران،دارد زنیا یبیشتر تمطالعا

 معنوی محیط یک به کار محیط ییردلایل شخصی تغ
 از عبارتند گذارند، می اثر معنوی محیط یک به کار محیط تغییر بر که شخصی دلایل
 زیر موارد شامل کارمندی چنین تغییر درونی برای دلایل از است. بعضی شخصی تغییر یک از های نتیجه اساسا که درونی، دلایل

 است:
ها، تغییر سبک زندگی، تمایل کلی برای آرامش  عادت تغییر زندگی، در تغییر حال در مسأله یک با رویارویی هشیاری، سطح افزایش

درونی و رضایت از خود، افزایش تنفر از یک محیط رقابتی، تنفر از یک ساختار سلسله مراتبی که به سختی اداره می شود، تمایل به 
 روش از بعضی .است شرکت فرهنگ در تغییر یک از ای نتیجه که بیرونی، داشتن احساس بهتری درباره خود، کار و جامعه.دلایل

 است: مواردزیر شامل بیفتد، اتفاق آنها در تواند می حالت این هایی که
تاثیر پذیری مثبت از همکاران، تمایل به مشارکت در یک سازمان موفق و پذیرش ایده های جدید. اگرچه ایجاد تغییر معنوی در سطوح 

ار آسان تر است، اما چنین تحولی برای کارکنان در سطوح مختلف سازمان امکان پذیر است. این کار به زمان بیشتر و بالاتر در محیط ک
پشتکار بیشتری نیاز دارد. اما هر کارمندی می تواند به تدریج با نیت درست، محیط کار خود را به سمت افزایش عملکرد معنوی ببرد. 

ر کلی استرس کمتری در خارج از محیط کار دارد و احساس سعاتمندی بیشتری خواهد داشت و فردی که از کارش راضی است، به طو
 (.1311غلام حسینی و همکاران،تمایل زیادی به سهیم کردن دیگران در خشنودی و رضایت خود دارد)

 تبدیل محیط کار به یک محیط کار معنوی
ر سطح درونی اتفاق بیفتد. چنین تغییرات درونی و افزایش آگاهی معنوی گام نخست برای ایجاد یک تغییر مثبت در محیط کار، باید د

هنگامی برای کل سازمان موثرتر و مفیدتر خواهد بود که در درون افرادی که در موقعیت های عالیتر سلسله مراتب سازمانی اند، ایجاد 
دید آیند که سطوح عالی موفقیت را تعدیل می کنند و شوند. با این وجود چنین تغییراتی ممکن است در کارکنان در سطوح پایین تر پ

 بستگی به تفاهم شخصی افراد با همکارانشان دارد. دلایل احتمال تغییر محیط کار غیر معنوی، به محیط کار معنوی:
جدد به قواعد تجربه سازمانی: هنگامی اتفاق می افتد که تحولات سازمانی نامطلوب)از دست دادن روحیه، بهره وری، کارایی(توجه م

 موجود سازمانی را می طلبد.
تجربه رهبری: تغییر شکل می تواند بوسیله یک تغییر در دیدگاه های رهبری، یک حادثه غم انگیز پیش بینی نشده در مورد رهبر، یا 

 کاری، شروع شود تمایل رهبر به جذب کردن افراد خوب)کارکنان و مشتریان(برای تجارت و در نتیجه افزایش کیفیت زندگی در محیط

 سازمانی کار محیط در معنویت منافع
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 گردد: ذیل به منافع منجر میتواند کار محیط در معنوی ارزشهای ترویج که اند کرده تأکید تحقیقاتی یافته های
 

 
 (.1931منبع: )محمدی و جهانیان، کار محیط در معنوی ارزشهای ترویج.1نمودار

 اریاهمیت وضرورت معنویت در محیط های ک
معنویت به انسان بینش جدیدی نسبت به خود می دهد و به طور شگفت انگیزی اعتماد به نفس را بالا می برد و باعث می شود تا    

فرد در کارش ثبات بیشتری داشته باشد. از جمله دلایل اهمیت و ضرورت معنویت به خصوص در محیط های کاری می توان به موارد 
معنویت به سازمان و محیط های کاری به کارکنان این توانایی و قدرت را می دهد تا چشم انداز یک پارچه تری زیر اشاره کرد:    ورود 

نسبت به سازمان، خانواده و جامعه خویش به دست آورند.    امروزه به نظر می رسد کارکنان در هر کجا که فعالیت می کنند، چیزی 
 (.1311کنند. )بیک زاد و همکاران،فراتر از پاداش های مادی در کار جستجو می 

 مدل های معنویت در محیط کار

 و همکاران 1الف( مدل میلیمن
سطح فردی، گروهی و سازمانی بود، انتخاب و از آن در یک پژوهش  3( سه بعد از هفت بعد را که متناسب با ۲113میلیمن و همکاران)

ر در سطح فردی، احساس همبستگی در سطح گروهی و همسویی ارزش های استفاده کردند. این سه بعد عبارتنداز: احساس معنا در کا
 فرد با سازمان در سطح سازمانی.

در سطح سازمانی)همسویی ارزش ها(: بعد دیگر معنویت در محیط کار، تجربه یک حس قوی از همسویی عمیق بین ارزش های فردی 
معنا که افراد باور دارند مدیران کارکنان در سازمان دارای ارزش های  کارکنان با رسالت، ماموریت و ارزش های سازمان است. به این

مرتبط و یک نوع وجدان کاری قوی هستند و سازمان نسبت به رفاه کارکنان و همبستگی آنان توجه دارد)میرزایی توکلی و 
 (.1310شریعتمداری،

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 (1931سازمان)بلیاد و حدادی، و گروهی فردی، سطح سه به توجه با کار محیط در معنویت.2نمودار

 

                                                                                                                                                    
1 . Milliman 

 د(کار با معنا)در سطح فر

 لذت بادن از کار 

 اناژی گافتن از کار 

 احساس معنا و هدد در کار 

)در سطح احساس همبستگی

 (گروهی

 احساس ویوند با همکاران 

 وشتیبانی کارکنان از هم 

 مقصود مشتاك 

)در سطح همسویی ارزش ها

 (سازمان

 ویوند با اهداد سازمان 

 ویوند با ارزش های سازمان 

 شملاحظه سازمان نسبت به کارکنان 
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 1نیک و کریشناکومرب( مدل 
 نموده اند:  إحصا را معنویت تعریف در دیدگاه ( سه۲11۲نیک ) و جامع، کریشناکومر بندی نسبتاً طبقه یک در    

 .متافیزیکی)فرا مذهبی(: /درونگرا الف( رویکرد    

 .مذهبی: ب( دیدگاه    

 (.1313)صنوبر و رحیمی اقدم،سکولار: /ستیاگزیستانسیالی ج( دیدگاه    

 
 (1931)بیک زاد و همکاران،2نیک و کریشناکومرمدل مدل معنویت سازمانی .9نمودار

 (1391)9د( مدل هاکمن
هاکمن مدلی را ارائه کرد که فرض می کرد رفتار گروهی و عاملی که بر اثربخشی آن فشار می آورد، باید درک و شناسایی شود. او     
تقاد دارد که اثربخشی تیمی با سنجش خروجی یعنی توانایی اعضا برای کار با یکدیگر در آینده و فشاری که اعضای گروه متحمل اع

می شوند، باید مورد ارزیابی قرار گیرد. مدلی که هاکمن برای تاثیر معنویت محیط کاری و اثربخشی تیمی ارائه داده در شکل زیر نشان 
 (0،111۲داده شده است)دنیل

 
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                    
1 . Krishnakumar & Neck 
2 . Krishnakumar & Neck 
3 . Hackman 
4 . Daniel 

 اثربخشی تیمی
 کارایی تیمی

 رضایت تیمی

 تعارض تیمی

 ویژگی های تیمی
 اعتماد

 خلاقیت

 اعتماد

معنو

 یتیت
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 (1،2111مدل معنویت محیط کاری بر اثربخشی تیمی)دنیل .1شکل

 2و( مدل براک
 آشکار. هشیاری و اعمال سازگاری دیگران، به احترام کارکنان، به علاقه: سازمان و رهبری    

 مستمر. عملکردهای و تطبیق پذیری دانش، پیشرفت و استادانه مهارت: کارکنان 

 جامعه. به نسبت مسئولیت احساس و محیطی آگاهی زگاری،سا: بیرونی کیفیت 

 (.1311)اقبالی و همکاران، مشترک منافع برای مشترک مسئولیت های و متقابل اعتماد 

 اخلاق حرفه ای .1

 ایمفهوم اخلاق حرفه- .2
ای، از از نویسندگان اخلاق حرفهای امروزه نیز عده .رفتای به معنای اخلاق کار و اخلاق مشاغل به کار میدر ابتدا مفهوم اخلاق حرفه

معادل  professional ethics یا work ethics کنند. اصطلاحاتی مثلمعنای نخستین این مفهوم برای تعریف آن استفاده می
 :ای ارائه شده استهای مختلفی اخلاق حرفهتعریف ای در زبان فارسی است(.اخلاق کاری یا اخلاق حرفه

عهد شدن انرژی ذهنی و روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده جمعی است در جهت اخذ قوا و استعداد درونی الف( اخلاق حرفه ای، مت
 (.۲11۲ ،3)گادوزیرگروه و فرد برای توسعه به هر نحو؛

های گوناگون پاسخ داده و برای آن کوشد به مسائل اخلاقی حرفهخلاق است که میهای جدید اای یکی از شعبهب( اخلاق حرفه
  .(۲111، 0اصولی خاص متصور است)هارتوگ

پردازد و ناظر بر اخلاق در ای میهای اخلاقی یک نظام حرفههای اخلاقی و اصول و ارزشای به مسائل و پرسشج( اخلاق حرفه
  .ای استمحیط حرفه

پذیری ، مسئولیت، و اخلاق شغلی، صرفاً به منزلة یک فرد انسانیپذیری فرد است در برابر رفتار فردی خود، مسئولیتدی( اخلاق فر ه
 (.۲110و همکاران،  5، به مثابه صاحب یک حرفه یا پست سازمانی)موبرگای و شغلی خودیک فرد است در برابر رفتار حرفه

 ای از احکام ارزشی، تکالیف رفتار و سلوک و دستورهایی برای اجرای آنهاستو( این اخلاق، دربرگیرندة مجموعه

پردازد و در تعریف ای از دانش اخلاق به بررسی تکالیف اخلاقی در یک حرفه و مسائل اخلاقی آن میای، به منزلة شاخهز( اخلاق حرفه
 (.135، 1311 )قراملکی،.شده همراه با اخلاق خاص استییندانند که موجب هدایت فرد به موقعیت تعحرفه، آن را فعالیت معینی می

 :ای به موارد زیر اشاره شده استدر تعریف اخلاق حرفه
 .ای رفتاری متداول در میان اهل یک حرفه استاخلاق حرفه. 1
 .ای استدادن کارهای حرفهفتار وکردار آدمی هنگام انجامای مدیریت راخلاق حرفه. ۲
 .پردازدای از دانش اخلاق است که به مطالعة روابط شغلی میای رشتهاخلاق حرفه. 3
 (.1311 )حسینیان،.آیدای از قوانین که در وهلة اول از ماهیت حرفه و شغل به دست میای عبارت است از مجموعهاخلاق حرفه. 0

 ایهای اخلاق حرفهویژگی .9
، مبنای هر گونه اخلاق در کسب و کار است. این مبنا از رفتار ارتباطی «شما حق دارید و من تکلیف»ای، تلقی امروزه در اخلاق حرفه

پرسد. گیرد و سازمان با دغدغة رعایت حقوق دیگران، از تکالیف خود میار میفرد، به صورت اصلی برای ارتباط سازمان با محیط قر
ای اند از: دارای هویت علم و دانش بودن، داشتن نقشی کاربردی، ارائة صبغهای در مفهوم امروزی آن عبارتهای اخلاق حرفهویژگی
رائه دانشی انسانی دارای زبانِ روشن انگیزشی، ارائه ای، بومی و وابسته بودن به فرهنگ، وابستگی به یک نظام اخلاقی، احرفه
  .ایرشتهآوردی میانروی

                                                                                                                                                    
1 . Daniel 
2 . Brock 
3 - Cadozier,V. 
4 - Hartog 
5 - Moberg, Dennis J., and Mark A. Seabright, 
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 :کندای دارند موارد زیر را بیان میهای افرادی که اخلاق حرفهدربارة ویژگی« کادوزیر»

 
 

 (.191 ،1939 قراملکی،) ای)منبع:های اخلاق حرفهویژگی.4نمودار

 های اخلاقی عمدهنظام .4
های دیگری نیز کانون توجه است. در حال وبیش بر نظام ارسطویی استوار بوده است؛ اما امروزه نظامسنتی، کمای در تفکر اخلاق حرفه

ها نظریه و شود. ملاک مقبولیت این پنج نظام در میان دهای استفاده میحاضر، بیشتر از پنج نظام عمدة اخلاقی در بیان اخلاق حرفه
سیستماتیک فضایل و رذائل اخلاقی، ارائه نظام سازگار، فراگیر و کاراست.این پنج نظام اخلاقی نظام اخلاقی، توانایی آنها در بیان 

گرایی، عدالت فراگیر، آزادی فردی و زیبا و خیر مطلق. چهار نظریة نخست در واقع گرایی، وظیفههای عمده( عبارتند از: فایده)نظریه
کننده ملاک نهایی ما در نظریة چهارم، خداوند متعال، برترین زیبایی و مشخصانگارند، ااصول راهبردی اخلاق را ملاک نهایی می

های اخلاقی است، تقرب به خدا و کسب رضایت او آرمان اخلاق است و بخش دیگر نظاماخلاق است. در این نظام اخلاقی که روشنی
یشترین کسان نیز از اهداف زندگی اجتماعی در چهار دستیابی به عدالت فراگیر اجتماعی، آزادی، حرمت انسان و بیشترین سود برای ب

گفتنی است، همة تحقیقات در چارچوب نظام اخلاقی اسلام، بر اساس نظریة زیبا و خیر  .ساحت فردی، شغلی، سازمان و جامعه است
 (.135 ،1313 قراملکی،) شودمطلق انجام می

 ای در اسلاممبانی نظری اخلاق حرفه .1
بخش جامعة دینی است. تعریف کلی الگوهای اخلاقی و رفتار ارتباطی، های اجتماعی، وحدتنهادها و سازمان الگوهای رفتاری در سطح

ها و نهادهای اجتماعی در آن و نیز از نظر رفتار ارتباطی پذیری در برابر حقوق افراد است. جامعة دینی از حیث تعامل سازمانمسئولیت
آورند و با تعیین دینی نیز باید پاسخ یابند. اخلاق، مسائل از تعیّن دینی چنین جوامعی سر برمی افراد، متضمن مسائل فراوانی است. این

شخصی فرد در شخصی و بروندهندة رفتار ارتباطی در مقیاس فرد، سازمان، جامعه و روابط جهانی است. رفتار ارتباطی درونسامان
یابد. همچنین رفتار ارتباطی سازمان با محیط و نیز تعامل نهادهای سجام میزندگی شخصی و زندگی شغلی، از طریق اخلاق سامان و ان

ای)اسلامی(، های کاربردی اخلاق حرفهبرای تعیین مؤلفه .یابداجتماعی با یکدیگر، در دو سطح ملی و جهانی، بر مبنای اخلاق قوام می
اند از: احترام اصیل و ل راهبردی اصلی )در اسلام( عبارتای در اسلام استفاده کرد؛ اصوتوان از اصول راهبردی اخلاق حرفهمی

 (.1311 )عاملی، .ورزی در رفتار و بینش شخصیها، امانتها، برقراری عدالت در مورد انسانها، رعایت آزادی انساننامشروط به انسان
ای در نظام اداری جمهوری اسلامی باید هویت اسلامی داشته باشد و مبتنی بر اخلاق اسلامی شکل بگیرد. برای داشتن رفهاخلاق ح

توان اشاره کرد: الف( از لحاظ فرهنگی به دلیل وابستگی تودة مردم ای در کشورمان، به چهار دلیل میهویت اسلامی اخلاق حرفه
 (.135 ،1313 راملکی،ق)کشورمان به نظام عقیدتی اسلام؛
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ج( نیاز به پویایی درون فرهنگ اسلامی با توجه به مواجهة آن  ۲1از لحاظ دینی به دلیل جداناپذیری اخلاق از دین در متن دین اسلام؛
مدار در نظام حکومت دینی و از لحاظ قانونی، به تأکید قانون د( از لحاظ نظام حکومتی، الزام به حکومت دین ۲1شدن؛با چالش جهانی

ای است که با اخلاق نظام اخلاق اسلامی به گونه (.133۲ )جزنی،.اساسی ـ در اصل هشتم ـ بر تصویب قوانین اسلامی در کشور
ناپذیر است؛ زیرا در این نظام ملاک نهایی و نهایت سعادت بشری، الله است و انسان در مقام خلیفه و ای در هم آمیخته و تفکیکحرفه

که خشنودی انسان و خدمت به او موجب رضایت و تقرب به خداوند جانشین الهی در زمین، محور توجهات اخلاقی است؛ بدین معنا 
های اخلاقی در سطح نامهها و آیینرو، نظام اخلاق اسلامی با توجه به ملاک نهایی، در صدد است با ارائه دستورالعملشود؛ از اینمی

ها، زمینة سعادت و کمال حقیقی زندگی انسانهای مادی در جهت بهبود حرفه و زندگی اجتماعی و همچنین با در نظر گرفتن پیشرفت
 (.1315 )رشیدی،.بشر را فراهم آورد

اصول ترین ای اسلامی، ملاک نهایی اخلاق همانا خواست خداوند خیر مطلق است. مهمدربارة مورد اخیر باید گفت در اخلاق حرفه
اند از: الف( کرامت انسانی؛ ب( ای )اسلامی( شوند، عبارتهای کاربردی اخلاق حرفهگیری مؤلفهتوانند منشأ شکلراهبردی که می

داری و ورزی در دو سطح امانتآزادی فردی؛ ج( عدالت اجتماعی در مفهوم عام قرار دادن هر امری در جایگاه شایسته آن؛ د( امانت
 (.1311 )قراملکی،الاصول( استترین اصل )اصلدر این بین، اصل چهارم مهم(.1311 عاملی،)نگریبینش امانت

. مراد از ۲د؟ گیروکار مورد امانت قرار می. چه چیزی در کسب1وکار، قابل تجزیه به سه پرسش است: داری در کسبمفهوم امانت
تواند به معنای عدم تصرف باشد؛ زیرا داری در حرفه نمی. صاحبان امانت کیستند؟ البته امانت3داری در قبال آن امور چیست؟ امانت

دارانه و غیرامانتدارانه. در این زمینه تصرف وکار است؛ بلکه تصرف در حرفه دو گونه است: امانتکارگیری مقوم کسبتصرف و به
داری در نگرش اسلامی این بینش است که عالم همه محضر خداست. با این ضامن امانت ۲1.دارانه استفاده بهینه و شایسته استتامان

داند. پس در مواجهه با از جمله خود را امانت خداوند میرسد و همه چیز نگری در جهان هستی مینگاه، فرد با بصیرت ایمانی به امانت
پیماید و چنین حزم و احتیاطی تقوا است. اصول منشور اخلاقی در اسلام، در داری را میهمه چیز و در استفاده از همة امور، راه امانت

توان در آید، میز منابع اسلامی به دست میها در فروع است. بدین ترتیب، اصولی را که اها مشترک است؛ ولی تفاوت حرفههمة حرفه
 (.1311های آموزش در سازمان قرار گیرد)میرسپاسی، ها جاری ساخت. پس باید اخلاق اداری و سازمانی جزو برنامهتمامی حرفه

 ای در سازمانضرورت ترویج اخلاق حرفه .1
گیرد. هدف از به منظور بهبود و نوسازی نظام صورت میریزی شده است که گیر، منسجم و کاملاً برنامهتوسعة سازمانی تلاشی پی

 (.1311 جی، رابرت.) .توسعة سازمانی، هم بهبود زندگی )شغلی( فرد و هم بهبود کارکرد سازمان است
از ای در توسعة سازمان، لازم است در تعیین اثربخشی )میزان تحقق اهداف سازمانی( و هدایت منابع )با توجه به اهمیت اخلاق حرفه

ای در سازمان توجه شود. البته در زمینه مذکور از جمله موانع تغییر رفتار اخلاقی در جمله منابع انسانی( به میزان آموزش اخلاق حرفه
با توجه به اینکه امروزه هیچ  (.1311 قراملکی،) هر سازمان، جهل و ناآشنایی کارکنان از اخلاقیات شغل و سازمان بیان شده است

های ها و مهارتها افزون بر آموزش تخصص(. لازم است در سازمان1311ر نیست بدون آموزش توسعه یابد)مختاری پور، سازمانی قاد
های آموزش جمعی و به ویژه اخلاق اداری و سازمانی جزو برنامهمورد نیاز هر شغل به کارکنان، ایجاد روحیة تعاون، کار مشترک و دسته

 (.1311 )میرسپاسی،در سازمان قرار گیرد 
وگو و مشارکت تمامی کارکنان و رئیسان به وجود آمده است، به منزلة یک از آنجا که منشور اخلاقی در هر سازمان طی فرایند گفت

های پذیرد. بدین منظور، شیوهاین اصول را جزو اهداف خود می میثاق عمومی سازمان پذیرفته شده است. به تدریج سازمان گسترش
ترین آنهاست؛ اما این شیوه نشان داده ها به وجود آمده است که یادگیری مستقیم، رایجای در سازمانمختلفی برای آموزش اخلاق حرفه

عنای یادگیری سبک خاصی از زندگی سازمانی است، است که کارآیی لازم را ندارد. پس با توجه به اینکه ترویج اخلاق در سازمان، به م
 (.1311 قراملکی،)های اجتماعی و فرهنگی، توجه بیشتری شودهای حین عمل و آموزشهای غیرمستقیم مانند آموزشباید به شیوه

ضع موجود و وضع مطلوب اما جدای از نوع آموزش، به منظور تعیین محتوای آموزشی، سازمان باید نیازهای آموزشی را از مقایسه میان و
برای تعیین وضع موجود )میزان پایبندی کارکنان به   .گویی به منشور اخلاقی و اهداف سازمان است( مشخص کند)با آنچه لازمة پاسخ

طلوب )دیدگاه کارکنان به عنوان افرادی آگاه به شرایط سازمانی برای ارائه ای سازمان( و حتی برای تعیین وضع ماخلاق حرفه
 (.1311 میرسپاسی،)ای حمایت کردهایی کاربردی( لازم است از تحقیقات دربارة اخلاق حرفهمؤلفه

 وظایف مدیران در اخلاقی کردن سازمان .1
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 سازمانی نشاط و وفاداری کارکنان بر  افزایش سازمانی و معنویت  ای حرفه سنجش تاثیر  ا خلاق قلیپور و همکاران:

  

های اخلاقی ها، به بیان مسئولیتضمن مطالعة ارتباط شغلای از دانش اخلاق است که ای رشتهپنیو اعتقاد دارد که اخلاق حرفه
گونه پردازد. او وظایف مدیران را در اخلاقی کردن سازمان اینهای گوناگون میسازمان، تشخیص و حل مسائل اخلاقی در حرفه

 :شماردبرمی
 های اخلاقی کارکنان؛لف( ارزشیابی عملکرد

 های سازمان؛ب( اخلاقی کردن هدف
 ها و مسائل اخلاقی در سازمان؛ه ارزشج( اشاع

 ورزی در زندگی شخصی؛د( اخلاق
 ای در شغل؛ذ( اهمیت دادن به اخلاق حرفه

 آمده در سازمان و اقدام برای برطرف کردن آنها؛و( برخورد عقلانی و روشمند در مواجهه با مشکلات اخلاقی پیش
 ای( عنایت خاص به آموزش اخلاق حرفه ه

 وین منشور اخلاقی مربوط به سازمان با مشارکت همه اعضای سازمانی( تهیه و تد

 ایمشکلات و موانع اخلاق حرفه- .9

 محوریمداری به جای مسئلهارزش .3
یا  محورفضیلت. ما در نگرش سنتی خود به معضلات اخلاقی صرفاً بسیاری از مشکلات، ناشی از نگرش سنتی ما به اخلاق است

، تبشیری ای، نه کارآمدی. ورود ما به معضل اخلاقی، صرفاً موعظهگرایانه استگیری ما فضیلتجهت محورسئلهمهستیم نه  مدارارزش
 (1311)قراملکی،  .برخورد صحیح و مؤثر با معضلات اخلاقی به تخصص و مهارت نیاز دارد. در حالی که و انذاری است

های اخلاقی را یادآوری کرده، بر ع رویارویی با معضلات اخلاقی، صرفاً احکام و فضیلتدارد تا در مواقگرایانه ما را وامیرویکرد فضیلت
ای مهارت به خرج ، ذرهکنیم، اما برای حل معضلتوانیم از احساسات و عواطف خود خرج می. در چنین مواقعی، تا میآن اصرار کنیم

غیرشخصی و روشمند  . رویکرد،گیری و نهایتاً یک نوع نگرش استضع، بلکه یک نوع مو، یک رویکرد نیستگراییدهیم. فضیلتنمی
موضوع است و در مسیر  "توصیف تحلیلی"، رویکرد، مبتنی بر . همچنین، ناظر به درک درست مسئله و در نهایت حل معضل استبوده
. با گیری شخصی است و اساساً ناظر به حل مسئله نیستنگرش، موضع ؛ امابردگر سود میاز معیارها و ابزارهای علمی و سنجشخود 
 یابد که به کار حل مسئلهگونه میقدر و همانیابد و همانآنکه به بیراهه برود، فقط همان را می، ذهن، بیمحورگیری مسئلهجهت

 آیدمی

 ایامل تأثیرگذار بر اخلاق حرفهغفلت از عو .11
، به ویژه عوامل محیط جهانی کمتر در دسترس سازمان در دانش مدیریت این مسئله کاملاً روشن است که عوامل محیط بیرون سازمان

خلی سازمان، از آن ؛ اما با وجود این، در مقام تحلیل مسائل داگذاری یا کنترل این دسته عوامل تقریباً ناممکن استبوده و امکان تأثیر
تر و در بین، واقعای که درک این عوامل دارد این است که ما را در اخذ استراتژی و خط مشی سازمانیغافل نیستند. کمترین فایده

ای نیز، لااقل در مقام تبیین و تحلیل معضلات اخلاقی سازمان، از عوامل فردی، . در حوزة اخلاق حرفهتر خواهد کردنتیجه موفق
نگری و غیر ، ما را دچار تحویلی. غفلت از این عوامل در تحلیل و تببین علل معضل اخلاقیسازمانی و محیطی نباید غفلت کرد

 .ای جز ناکامی در پی نخواهد داشتکند که نتیجهگرایی میواقع
 :کندای را به سه جنبه تقسیم میامل تأثیرگذار بر اخلاق حرفهعو،1پنینو

های شخصی، عوامل خانوادگی، باورها و اعتقادات و های مذهبی، ملاکها و خصوصیات فردی، ارزشیعنی ویژگی :جنبة فردی .1

های اخلاقی شایسته از صلاحیت ای از جنبة فردی هستند. مسلماً فردی که فاقدشخصیت از جمله عوامل تأثیرگذار بر اخلاق حرفه
 .ای متناسبی نیز برخوردار نخواهد بودهای اخلاق حرفهلحاظ فردی باشد، از معیار

عواملی مثل رهبری، مدیریت، ارتباط با همکاران، ارتباط با زیردستان و فرادستان، نظام تشویق و تنبیه، انتظارات  :جنبه سازمانی .2

گیرند. بدیهی است که نا مطلوب بودن عوامل مزبور، ها، جو و فرهنگ سازمانی در این حیطه قرار مییههمکاران، قوانین و مقررات و رو
 .ای خواهد بود و بالعکسعامل تهدیدکنندة اخلاق حرفه

                                                                                                                                                    
1 - Pennino, Clare M, 
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ها و عوامل رقابتی بین آنها، از جمله عوامل اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی و همچنین دیگر سازمان :جنبه محیطی .9

 ایستامل تأثیرگذار بر اخلاق حرفهعو
، محیط شلوغ ، حجم کاری مازاد بر توان کارمند، فضای نامناسب کاری، نامناسب بودن ابزارافزون بر این، کمبود امکانات و ابزار کار

مانند  ی مزمن فرهنگی ـ تاریخی، دردهاثباتی سیاسی، بیثباتی اقتصادی؛ بیزنندهای قانونی بر معضلات اخلاقی دامن میاداره و رخنه
گریزی و تنبلی مانند مسئولیت های نادرست اجتماعیاستبدادزدگی که به شدت با فرهنگ مشارکتی و کار تیمی ناسازگار است، آموزش

ن چنینی، وکار است. و دیگر عوامل ای، وضعیت نابرابر رقابت جهانی که تهدیدکنندة اخلاق کسبدر کار را نوعی زرنگی تلقی کردن
  گذار استگمان در وضعیت اخلاقی سازمان تأثیربی

ای بودن در انجام وظایف شغلی، خود امری حرفه :ایهای حرفههای اخلاقی در حرفه به مسئولیتب( تحویل مسئولیت

ه کردن به شرح وظایف ای فرد است. در مواضع فراوانی، بسندهای حرفهتر از مسئولیتای بسی فربهاخلاقی است؛ اما اخلاق حرفه
ای شما را انگیزد. مسئولیت حرفهمواجهه حداقلی است و مسئولیت اخلاقی، فرد را به اقدام بیشتر و در مواردی همراه با فداکاری برمی

هامداران داند که سود سال مالی را تا نیمة دوم سال بعد به تعویق بیندازید؛ اما مسئولیت اخلاقی به تسریع در تقسیم سود سمجاز می
 .کندالزام می

بر هر شغلی گفتمانی حاکم است و یکی از عناصر این گفتمان،  :ای به هنجارهای رایج در مشاغلج( تحویل اخلاق حرفه

توان از زبان مدیران، مشی استادان و آداب صاحبان مشاغل هنجارها و آداب رایج در آن شغل است. به دلیل این گفتمان است که می
شمول نیستند. هنجارها اند و جهانوابستهای را نباید همان هنجارهای رایج در حرفه دانست. هنجارها گروه لاق حرفهسخن گفت. اخ

کاری تواند در محیطی به صورت یک هنجار شغلی درآید؛ در حالی که کمکاری میتوانند اخلاقی و ضداخلاقی باشند. برای مثال، کممی
 .فروشی نکوهیده شده استیست و در فرهنگ اسلامی به منزلة مصداقی از کمدر هیچ نظام اخلاقی پسندیده ن

توان بررسی ها را با دو رهیافت میاخلاق در سازمان :های اخلاقی منابع انسانیای به مسئولیتد( تحویل اخلاق حرفه

چنین رهیافتی پیشینة طولانی در سنت شرقی  کند.. رهیافت مدیریت منابع انسانی که بر اخلاقی بودن افراد در مشاغل تأکید می1کرد: 
. رهیافتی ۲شویم؛ رو میای، غالباً با اخلاق مدیران، اخلاق پزشکان و اخلاق مهندسان روبهو غربی دارد. در منابع اخلاق و آداب حرفه

خلاقی منابع انسانی در گرو عملکرد ها و عناصر، بخشی از هویت سازمانی است و رفتار اکه بر آن است منابع انسانی در کنار سایر مؤلفه
شود، اما سازمان به منزلة شخصیت حقوقی هرگز جمع جبری اشخاص حقیقی نیست. اخلاقی سازمان است. سازمان از افراد تشکیل می

اخلاقی  ای در پی سازمانها به اخلاق حرفهنگر است. رهیافت استراتژیستاین تلقی که سازمان چیزی جز افراد نیست، تلقی تحویلی
  (.1313انگارد)فرد دیوید، است و اخلاقی بودن سازمان را مزیت استراتژیک می

سازمانی اخلاقی است که اهداف، وظایف و ساختار خود را به ممیزی اخلاقی بسپارد و مناسبات سازمانی خود را با همة عناصر محیط  
لاقی در شرکت بر اساس رهیافت اول به حوزة مدیریت منابع انسانی نفع، اخلاقی کند. مدیریت مسائل اخهای ذیداخلی و خارجی گروه

دار اخلاق شود؛ اما بر اساس رهیافت دوم، نهاد بالادستی )اعم از شورا، کمیته، دفتر و...( زیر نظر مستقیم مدیر عامل عهدهمحول می
ارج تلقی عمومی است. این سخن هرگز به معنای کمترین واکنش به اخلاق سازمان، سپردن آن به روابط شود. نامهربانانهسازمان می

ای است که پرداختن به آن را از وظایف روابط عمومی کردن نقش روابط عمومی سازمان نیست؛ بلکه نقد تصوری از اخلاق حرفه
 .داندمی

رکت در قبال های اخلاقی شمنشور اخلاقی سازمان متضمن مسئولیت :ذ( تحویل منشور اخلاقی سازمان به اصول اخلاقی

گونه که از معنای لغوی آن پیداست، چندوجهی است و هر وجه آن حقوق عناصر محیط داخلی و خارجی شرکت است. منشور همان
نفع در محیط آن است: خط مشی اخلاقی شرکت در قبال مشتریان، خط های ذیبیانگر خط مشی اخلاقی شرکت در قبال یکی از گزاره

های اخلاقی، به جای کنندگان، شهروندان، محیط زیست و برخی از سازمانرقیبان، سهامداران، تأمین مشی اخلاقی شرکت در قبال
هایی به صورت کنند. چنین بیانیههایی متضمن چند شعار کلی و اصل عام اخلاقی بسنده میتدوین منشور چندوجهی اخلاقی، به بیانیه

 .شوندای در سازمان میاخلاق حرفهآیند و در مواردی مانع ترویج کالای تزیینی درمی

ای است که صاحبان حرفه در ای را عهدنامههر حرفه :هاو( تحویل منشور اخلاقی سازمان به عهدنامة اخلاقی حرفه

سازی شوند. عهدنامة پزشکان، عهدنامة وکیلان، عهدنامة حسابرسان و... عهدنامة اخلاقی در اخلاقیمناسبات شغلی بدان پایبند می
دهد؛ در حالی که منشور اخلاقی گیری فردگرایانه دارد و افراد را در حرفه مورد خطاب قرار میای دارد؛ اما جهتفه نقش عمدهحر



 سازمانی نشاط و وفاداری کارکنان بر  افزایش سازمانی و معنویت  ای حرفه سنجش تاثیر  ا خلاق قلیپور و همکاران:

  

پردازد. این گمان که منشور اخلاقی سازمان چیزی جز عهدنامة اخلاقی سازی شرکت میگیری سازمانی دارد و به اخلاقیسازمان جهت
ای سازمان چندگانه است. ها درگیر مشاغل مختلفی هستند و مناسبات حرفهنگری است. امروزه شرکتنیست، نوعی نگرش تحویلی

 (.1313تر از عهدنامة اخلاقی است)فرد دیوید، بنابراین، منشور اخلاقی سازمان بسی پیچیده

 نگریپیشگیری و درمان تحویلی .11
نگری م بودند، رهیافت پدیدارشناختی را روش درمان تحویلینگری پیشگافیلسوفان پدیدارشناسی که در تشخیص عارضة تحویلی

ای پدیدارشناسی های آنها مورد تردید و نقد قرار گرفت؛ به ویژه در حوزة اخلاق حرفهدانستند؛ اما پس از پنجاه سال کارآیی، شیوهمی
ای به منزلة رهیافت مؤثر رشتهحل مسئله میاننتوانست الگوهای پژوهشی قابل اجرا به میان آورد. از دهة شصتِ سدة بیستم، الگوهای 

اند و آن را به ای اخذ کردهرشتهنگر از رهیافت میانای تلقی تحویلینگری معرفی شد. متأسفانه عدهدر پیشگیری و درمان تحویلی
ها و رد رشتهامروزه تلفیق منسجم رهاو .ای بدون الگوهای حل مسئله، عقیم استاند. مطالعه چندرشتهای کاهش دادهمطالعة چندرشته

شوند. مسائل اخلاقی در حرفه، ماهیت چندتباری ها، دو الگوی اثربخش در حل مسائل چندتباری شناخته میچالش روشمند رهیافت
افکند و ده مینگر بر چندتباری بودن مسائل اخلاقی پرای قابل تحلیل نیستند. تلقی تحویلیرشتهدارند و بدون اخذ الگوهای میان

کند و بر نگری را تشدید میدهد و این امر، خود تحویلیشناختی را در فهم و تحلیل مسائل اخلاقی در حرفه رواج میحصرگرایی روش
های های اخلاقی بنگاهنگری در ترسیم مسئولیتبرای پیشگیری تحویلی .کندچنین حلقة معیوب رشد میزند و اینآن دامن می

کنیم. این سند متضمن اصول اخلاقی، منشور اخلاقی سازمان و عهدنامه دوین سند جامع اخلاقی شرکت را توصیه میوکار، تکسب
برای درمان این  .کنندنگری را پیشگیری و درمان میای، تحویلیرشتهپژوهی الگوهای میاناخلاقی کارکنان و مدیران است و در اخلاق

های ای و هنجارهای جاری مشاغل، مسئولیتهای حرفهتر از قوانین و مقررات و مسئولیتگسترده ای را بسیارمعضل، باید اخلاق حرفه
ها که به روش ها در نظر بگیریم. تدوین سند جامع اخلاقی شرکتهای اخلاقی حرفهاخلاقی منابع انسانی، اصول اخلاقی و عهدنامه

حل مناسبی برای این معضل به نظر هاست، راهمند رهیافتها و چالش روشپویا به صورت دو الگوی تلفیق منسجم رشته
 (.1311 )قراملکی،رسدمی

 وفاداری کارکنان

 تعریف وفاداری کارکنان
عبارت است از میزانی که افراد احساس می کنند قسمتی از سازمان هستند، کارکنانی که دارای وفاداری سازمانی  وفاداری کارکنان

 . بیشتری هستند بیشتر کار می کنند و به سازمان تعهد دارند
 1(۲113.)آریانی،امل شش بعدِ کار سخت، نصیحت، همکاری، فعال بودن، منافع عمومی واطاعت کردن استوفاداری کارکنان ش

  .را برای بارآوری وکارآمدی باالتر فراهم می سازد لازماز نظر کلی وجود وفاداری در نیروی کار یک سازمان بستر 
شرایط نسبت به سازمان محل کار، پذیرش تغییرات برنامه  وفاداری دارای مشخصه هایی نظیر تمایل مبتنی بر دلبستگی در تمامی

  .می باشد ریزی شده وتمایل به عدم ارتکاب رفتارهایی که به هر دلیل برای سازمان زیاد آور است
ده و بر این باور است که را میتوان چنین تعریف نمود: نیروی کاری که نسبت به موفقیت سازمان احساس تعهد نمو وفاداری کارکنان

سازمان مطبوعش بهترین انتخاب برای کار کردن میباشد. این نیروها نه فقط برنامه دارند که در سازمان باقی بمانند بلکه عملاً هم به 
 (1310.)طه زاده،دنبال گزینه جایگزین نیستند و توجهی به سایر پیشنهادها نمیکنند

 مفهوم وفاداری سازمانی
شهای اجتماعی بوده و در زندگی و در روابط ما بین افراد از اهمیت بالایی برخوردار است. در فرهنگ دهخدا وفاداری وفاداری یکی از ارز

در واقع وفاداری را میتوان و ی و روابط و صاحب وفا بودن تعریف شده استبه عنوان درستی و صداقت، راستی و صمیمیت در زندگ
پایداری و ثبات در روابط و صداقت در تعاملات و عمل کردن به تعهدات تعریف نمود. منظور از وفاداری به سازمان، به کارگیری تمام 

کار، تلاش مضاعف، هماهنگی با تغییرات و مواردی از این توان کارکنان برای نیل به اهداف سازمان، مسئولیتپذیری، انجام مشتاقانهی 
اگر فردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک شغل، "قبیل است. تعاریف متعددی برای وفاداری نگاشته شده است. اچ بکر معتقد است 

 ."فرد به سازمان پنداشته میشودحقوق بیشتر و شرایط مناسبتر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل فعلیاش امتناع کند، وفاداری 

                                                                                                                                                    
1 Aryany 
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  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

فرهنگ سازمانی است. فرهنگ سازمانی نیز مجموعهای از ارزشها و اصول حاکم بر سازمان است، برای ة وفاداری سازمانی زیرمجموع
اقع مثال زمانی که وفاداری به سازمان یکی از ارزشهای پذیرفته شده نزد کارکنان باشد، جزو فرهنگ آن سازمان خواهد بود. در و

مقصود از فرهنگ سازمانی  "شخصیت سازمان است. رابینز فرهنگ سازمانی را چنین تعریف میکند:  ةفرهنگ سازمانی نشان دهند
. "سیستمی از استنباط مشترک است که اعضا نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر میشود. 

، تعهدات و پایبندیهایی فراتر از منافع و علایق شخصی بهوجود بیاید، در نتیجه آنچه وفاداری در فرهنگ باعث میشود که در افراد
 (1311.)عباسی اسفجیر،سازمان نامیده م یشود، رابطهی مستقیم با فرهنگ پذیرفته شدهی سازمان داشته و متاثر از آن است

 اهمیت وفاداری سازمانی
مانها کارکنان وفادار و متخصص هستند که بر فعالیتهای خود در سازمان و آنچه باید انجام دهند اشراف کامل مهمترین سرمایه ساز

پیوسته و تماس مداوم با شرایط کاری سازمان  دارند. اما این اشراف و مهارت در امور تخصصی امروزی به دست نمیآید مگر با فعالیت
مورد نظر. در نتیجه نیاز است کارکنان به سازمان وفادار نگه داشته شوند تا روز به روز بر حوزهی کاری خود تسلط بیشتری پیدا کنند. 

دگاری طولانی مدت آنها در همواره وجود مداوم و ثابت کارکنان در سازمان اهمیت داشته است. وفاداری کارکنان به سازمان و مان
سازمان، موجب تقویت بخش نیروی انسانی سازمان شده و منابعی از تجربیات را برای سازمان در بر خواهد داشت. کارکنانی که به 

شنا بوده سازمان وفادار بوده و در طول سالهای متمادی برای سازمان فعالیت میکنند، با سیاستها، استراتژیها و رسالت سازمان به خوبی آ
ل و میدانند چگونه باید در راستای منافع سازمان قدم بردارند و در نتیجه نیازی به آموزش، توجیه و مسائلی از این قبیل ندارند. در مقاب

تغییر پیاپی کارکنان و عدم وفاداری کارکنان به سازمان، موجب وارد آمدن هزین ههای زیادی به سازمان شده و در واقع نوعی 
اری در سازمان رخ میدهد و منابع سازمان اتلاف میشود. برای مثال زمانی که در یک ادارهی دولتی، مرتب کارکنان تغییر پیدا دوبارهک

میکنند و افراد در شغلشان باقی نمیمانند، اهدافی که کارکنان در بدو استخدام برای خود و شغلشان ترسیم میکنند به سرانجام نخواهد 
ناآشنایی با شغل جدید، به صورت مداوم سازمان مجبور است کارکنان را توجیه کرده و شرایط و قوانین و اهداف  رسید، همچنین به دلیل

سازمان را برای کارکنان جدید تشریح نموده و گاها در برخی سازمانها دورههای آموزشی برای کارکنان جدید برگزار میشود، زیرا فعالیت 
 1(۲11۲. )بربرو همکاران؛تخصصی و خاص استدر سازمان مزبور نیازمند اطلاعات 

احساس وفاداری به سازمان موجب میشود کارکنان با انگیزهی بیشتر و مشتاقانه به فعالیت بپردازند و در نتیجه خروجی آنها به مراتب  
ن، احساس تعهد، تعلق و بهتر و بهرهوری نیروی انسانی بالاتر خواهد بود. این وجود انگیزه در کارکنان، موجب وفاداری به سازما

رضایت شغلی خواهد شد. کارکنان وفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احساس مسئولیت میکنند و در راستای این اهداف فعالیت 
ا کرده و تصمیمات مدیران را به اجرا میگذارند، فردی که به سازمان وفادار است سریعتر و با خشنودی بیشتر تغییرات در سازمان ر

میپذیرد و خود را با آنها وفق میدهد، چون خود را بخشی از سازمان میداند و سیاستهای سازمان را درک میکند. وفاداری به سازمان و 
ماندگاری طولانی افراد در سازمان، موجب اخت شدن و روابط بیشتر بین کارکنان در یک سازمان خواهد شد که این نیز موجب ایجاد 

وثر کارکنان و در پی آن افزایش انگیزه و میل به فعالیت در سازمان خواهد شد. ارتباط بین کارکنان و اعضای یک صمیمیت و ارتباط م
گروه در سازمان که به روابط جانبی شناخته شده است، کانالی مستقیم برای هماهنگی و رفع مشکلات سازمان است و قسمت مهمی از 

اط موثر موانعی متصور است که شامل؛ اختلاف در ادراک، اختلاف در زبان، صدا، عواطف، میشود. برای ارتب رضایت کارکنان را شامل
  .ناسازگاری ارتباطات کلامی و غیر کلامی، عدم اعتماد و غیره است

رورش وفاداری سازمان به کارکنان کارکنان وفادار به سازمان که در خود احساس وفاداری به سازمان وهمسویی با اهداف سازمان را پـ  
ده اند، به همان ترتیب انتظار دارند سازمان و مدیران نسبت به آنها وفادار باشند و از تواناییها و دانش آنها به بهترین نحو استفاده بر داده

ز و در امور سازمان مهم قلمداد شوند. در واقع هر کنشی، واکنشی به دنبال دارد و هر تحرک و تغییر مثبتی از طـرفین، تحـرک مثبتـی ا
دیگری در پی دارد. هنگامی که کارکنان احساس کنند سازمان به آنها وفادار است، در سازمان امنیت شغلی دارنـد و مزایـا و حقوقشـان 
محفوظ و مورد تایید مدیریت سازمان است، با انگیزهی بیشتر و شور و اشتیاق بالاتری به فعالیت میپردازند و بدون توجه و فکر کردن به 

ای و ناامنی شغلی تمام توجه خود را معطوف کار میکنند که این نیز خود افزایش بهرهوری عامل انسانی را در پی خواهـد مسائل حاشیه
داشت. ضمن این که کارکنانی که مورد حمایت سازمان هستند و مدیریت سازمان به کارکنان وفادار است، متقابلا وفاداری بیشـتری بـه 
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ی به کنجکاوی شغلی و ترک سازمان خواهند داشت، زیرا نسبت به سازمان و اهـداف آن احسـاس سازمان خواهند داشت و رغبت کمتر
 (1313. )قاسم زاده و همکاران ،دین و تعهد خواهند داشت

 1(2119)منبع: .)برگرون و همکاران،گیری وفاداری کارکنانشاخصهای اندازه.1جدول
 وری کارکنان بهره

 ماندگاری در شغل

 استخدام در سازمان میزان مراجعه برای

 داوطلب شدن برای سرپرستی سازمان در رویدادها

 بازگشت کاری فرد )سود( در دورهی آزمایشی و سال اول استخدام

 شکست کارکنان در رقابتها

 نرخ بازدهی در برابر کارکنان سابق

 عوامل تاثیر گذار بر وفاداری سازمانی

 حقوق، دستمزد و پاداش
آورند. در  ی فعالیت در سازمان به دست می ار کردن، تامین نیازهای خود و خانواده از طریق درآمدی است که به واسطههدف افراد از ک

نظریات اقتصادی کلاسیک، انگیزش کارکنان به وسیلهی پاداش و دستمزد بسیار مورد تاکید بود، اما به تدریج در کنار موارد اقتصادی 
نیز مورد تاکید قرار گرفت، اما در هر حال نیازهای اقتصادی یکی از مهمترین مسائلی است که افراد را  کارکنان، نیازهای دیگر کارکنان

 ۲(۲113. )لی و همکاران،به کار کردن ترغیب میکند
 پرداخت حقوق مکفی و تامینکنندهی نیازهای فرد از یک سو و وجود یک سیستم عدالتمند در پرداخت دستمزد و پاداش در سازمان، از

سوی دیگر مواردی هستند که در وفاداری کارکنان تاثیر گذار هستند و نگرش کارکنان را نسبت به سازمان شکل میدهند. این که 
کارکنان احساس کنند بر اساس شایستگیهایشان مزایا دریافت میکنند و فعالیت بهتر و بهرهوری بالاتر مزایای مالی بیشتری برای آنها 

ق آنها به فعالیت بهتر در سازمان خواهد شد. از سوی دیگر زمانی که افراد حقوق مکفی دریافت نکنند و نتوانند در پی دارد، موجب تشوی
نیازهای خود را تامین کنند و یا ناعدالتی در توزیع حقوق و دستمزد را در سازمان ببینند، نسبت به اهداف و رسالتهای سازمان بی تفاوت 

ی دیگری که مطرح است، پاداش وفاداری کارکنان است. این  مان دستخوش تغییر خواهد شد. مسئلهخواهند شد و وفاداریشان به ساز
که مدیریت نسبت به وفاداری افراد سازمان بی تفاوت نباشد و به صورت مادی و معنوی در مقابل وفاداری کارکنان، آنها را مورد حمایت 

 (1313)حسن زاده تمرین و همکاران، .آنان خواهد شدقرار دهد، موجب سلامتی نگرشی کارکنان و رضایت شغلی 

 ها و علایق تناسب شغل با مهارت
ر این که افراد فعالیتی را انجام دهند که استعداد انجام آن را داشته باشند و نسبت به آن علاقمند باشند، موجب میشود که با تمرکز بیشت

انجام دهند و در نتیجه به کار خود وفادار بمانند. برعکس زمانی که وظایف و دقت بالاتر و کوشش بیشتری کارهای خود در سازمان را 
 شغلی کارکنان با مهارتها و علایق آنها در تناسب نباشد، افراد از روی اجبار وظایف خود را انجام میدهند و از سوی دیگر راه برای بروز

تی است که مدیران را قادر میسازد افراد را در سمتهایی بگمارند که خلاقیت کارکنان نیز دشوار میشود. موقعیت آرمانی در سازمان موقعی
ی آنها تشخیص داده شده است و  مهارتهای خود را به کار برند و کارآمد باشند. کارکنان احساس خواهند کرد که تواناییهای بالقوه

رد، سازمان و جامعه به طور کلی به حداکثر سازمان سطوح بالایی از اثربخشی خواهد داشت. بدین ترتیب منافع شخصی و اقتصادی ف
 3(۲113.)پونیا و همکاران؛خواهد رسید

  4امنیت شغلی
امنیت در هر مقولهای آرامش فکری را به دنبال دارد و موجب میشود فرد با فراغ بال بیشتری به فعالیت بپردازد. در سازمان نیز این 

تند و ترس از دست دادن شغل یا تنزل شغل را ندارند، با آرامش و تمرکز قضیه صادق است و کارکنانی که دارای امنیت شغلی هس
ی عکس این نیز اتفاق بیفتد که جلوگیری از آن نیازمند  بیشتری به انجام وظایف خود میپردازند. البته در برخی موارد میتواند نتیجه
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برای مثال ممکن است فردی از امنیت شغلی و ی مدیریت و کارکنان و آگاهی کامل بر وضعیت کارکنان است.  تعامل دو طرفه
تضمینی که برای حفظ شغلش وجود دارد سوء استفاده کرده و آنطور که باید و شاید با جدیت وظایفش را انجام ندهد. از طرفی در 

رد به ف بعضی از مشاغل ممکن است ماندگاری بیش از حد در یک شغل با وظایف یکسان و تکراری، موجب کمتر شدن علاقمندی
شغل در طی زمان شده و وی را به ترک سازمان یا کمکاری در سازمان ترغیب کند. در نتیجه امنیت شغلی هدفمند و متناسب با 

. )رانا و بازدهی کارکنان و ارتقای همزمان با رشد و شکوفایی آنها امری لازم جهت وفادار ماندن کارکنان در سازمان است
 1(۲110همکاران،

 آموزش
 تر وظایف  از آموزش در سازمان این است که تجاربی فراهم آید که کارکنان را در انجام اثربخشمنظور  

 ای ساخت دهد که نگرشها  ی آموزشی این است که تجارب را به گونه شغلی یاری رساند. هدف برنامه
نوان تلاشی از سوی سازمان برای تغییر و یا مهارتهای مناسب و مقتضی کسب شوند و گسترش یابند. بنابراین آموزش را میتوان به ع

 .رفتار اعضای خود از رهگذر فرآیند یادگیری به منظور افزایش اثربخشی تلقی کرد
بنا به هدف آموزش، در حین آموزش کارکنان در سازمان، نگرش کارکنان نسبت به سازمان و شغل متحول یم شود و یا مهارتهای 

ش در مورد نحوهی انجام صحیح کار از بعد تخصصی انجام کار است، مهارتهای کارکنان پرورده کارکنان پرورش مییابد. زمانی که آموز
های خلاقیت و نوآوری کارکنان فراهم میشود. از طرفی ممکن  میشود و آنها نسبت به شغل خود تسلط بیشتری خواهند داشت وزمینه

ررات سازمان به کارکنان باشد، در این صورت افراد از لحاظ فکری است آموزشها در جهت انتقال اهداف، رسالت، ارزشها، قوانین و مق
پرورش مییابند و با اهداف و رسالتهای سازمان و اصولی که برای رسیدن به آنها باید رعایت شود آشنا میشوند. کارکنان در مقابل 

مسئول میبینند و حس وفاداری نسبت به  آموزشهایی که سازمان به آنها میدهد و ارزشی که سازمان برای آنها قائل است، خود را
 .سازمان خود خواهند داشت

  2روابط سازمانی
نسان موجودی اجتماعیست و نیاز دارد که با دیگران در ارتباط باشد و از دیگران تاثیر پذیرفته و بر آنها تاثیر بگذارد. وجود گروههای ا

اری راحتتر تحمل شود و فرد نیز در سازمانی که روابط مثبت بین کاری و روابط بین کارکنان در سازمان موجب میشود مشکلات ک
کارکنان رواج دارد، انس و عادت بیشتری به سازمان خواهد داشت و احساس همبستگی با سازمان در او نقش خواهد بست. روابط 

اجتماعی بودن خود پاسخگو باشند و رسمی و غیر رسمی در سازمان هر دو لازم هستند تا اطلاعات انتقال بیابد، کارکنان به غریزهی 
اهداف و ارزشهای مشترکی بین کارکنان شکل بگیرد. تعیین وفاداری به عنوان یکی از اصول سازرمان نیازمند پذیرش آن توسط 

وقوع کارکنان است و این مهم در صورتی که کارکنان ارتباط موثری با یکدیگر داشته و گروههایی را تشکیل داده باشند، آسانتر به 
میپیوندد، زیرا بنا بر مطالعات، تغییر دادن عقیدهی گروهی از تغییر دادن عقاید فردی کارکنان بسیار موثرتر است. یکی از دلایل آن 
احتمالا جذابیتی است که اعضای گروه برای یکدیگر دارند. از نیازهای اساسی بشر کسب احترام و تحسین از جانب دیگران است، فرد 

و در نتیجه وفاداری او به ( ۲11: 1331جالب تعلق داشته باشد، رضایت شغلی بیشتری خواهد داشت )برومند،  وه کاراگر به یک گر
 .سازمان و اهداف آن بیشتر خواهد بود

 مشارکت اجتماعی
اهداف کارکنان  مشارکت اجتماعی کارکنان در سازمان به معنای دخالت دادن آنها در فرآیند تصمیمگیری سازمان است با این باور که

با اهداف سازمان یکی هستند و تلاش کارکنان در جهت رسیدن به رسالت سازمان است. توجه به کارکنان و اهمیت دادن به آنها در 
امور سازمان، موجب ایجاد ارتباط پایدار بین مدیریت و کارکنان و احساس وفاداری کارکنان به سازمان شده و آنها زمانی که در جریان 

تهای سازمان باشند و در تصمیمات دخیل باشند، با سازمان احساس یگانگی و پیوند میکنند. این مشارکت نیازمند وجود انگیزه از سیاس
طرف کارکنان و توجه مدیران به کارکنان به عنوان جزئی از سازمان است. نتایج تحقیقی نشان داده که عملکرد مدیران در برابر 

کارکنان از مشارکت اجتماعی به دست میآورند، در میزان وفاداری کارکنان، نسبت به مزایا و پاداشهای مالی  کارکنان و مزایای مثبتی که
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 سازمانی نشاط و وفاداری کارکنان بر  افزایش سازمانی و معنویت  ای حرفه سنجش تاثیر  ا خلاق قلیپور و همکاران:

  

 .تاثیرگذارتر است

  1عدالت سازمانی
عدالت سازمانی مجموعهای از تصمیمات، قوانین و مقررات، تخصیصها و رفتارهای منصفانه و عادلانه است که به طور مستقیم و غیر 

های سازمان نفوذ دارد و وجود و رعایت آن میتواند به بقا، انسجام، پویایی و پیشرفت سازمان منجر گردد و عدم ر تمام جنبهمستقیم ب
رعایت آن میتواند باعث از هم گسیختگی و متلاشی شدن سازمان گردد. گرینبرگ معتقد است که درک عدالت سازمانی، یک الزام 

و رضایت شخصی افرادی است که در سازمان مشغول به کار هستند. همچنین درک عدالت در شکل  اساسی برای کارکرد موثر سازمانها
همان طور که مشاهده میشود، عدالت در سازمان رضایت شغلی  .دادن نگرشها و رفتارهای کارکنان نقش بسیار مهمی ایفا میکند

تباط مستقیم است. از طرفی عدالت بر رفتارها و نگرش کارکنان، کارکنان را در پی دارد و رضایت شغلی خود با وفاداری کارکنان در ار
های مختلف برقرار است، که وفاداری یا عدم وفاداری نیز یکی از این رفتارهاست تاثیر گذار است. در سازمانی که عدالت در جنبه

شود و مسائل غیر حرفهای در کار دخیل نیست و هایشان به آنها توجه میکارکنان با این نگرش به فعالیت میپردازند که بر اساس توانایی
هایی که به آنها تعلق میگیرد منصفانه و بر اساس عدالت و قوانین سازمان است و در  مزایای مادی و معنوی که به آنها میرسد و جریمه

 (۲11۲)تایلر،۲نتیجه راحت تر و با روی بازتری این موارد را قبول میکنند. 

 جایگاه سازمان
برای افراد مهم است که در چه سازمانی کار میکنند و سازمان آنها در بین سازمانهای دیگر چه وضعیتی دارد و مردم در مورد  این نکته

آن چه فکر میکنند و چقدر شغل آنها مورد احترام است. زمانی که افراد در سازمانهای شناخته شده و تاثیرگذار مشغول به کار هستند، از 
احساس رضایت میکنند. در نتبجه رشد سازمان، رشد کارکنان را در پی داشته و  تری برخوردار هستند و بیشترموقعیت اجتماعی بالا

تضعیف و کماهمیت شدن آن نیز بی انگیزگی کارکنان را به دنبال خواهد داشت. نتایج پژوهشی نشان داده است که تصویر ذهنی از 
ی به استخدام در سازمان و ماندگاری در آن و وفاداری به سازمان ارتباط برند سازمان با رضایت شغلی و در پی آن علاقمند

 3(۲110.)گرین،دارد

 رابطه معنویت  سازمانی  و اخلاق حرفه ای
 قدرتمند نیروی این. آورد ارمغان به افراد برای زندگی را ژرف و قدرتمند نیرویی تواند می که است نوپایی قاعده سازمان در معنویت

 هزاران ساعت با تقریبا کارکنان نیرویی، چنین با. بخورد پیوند کارکنان معنوی زندگی با زندگی کاری که شد خواهد حاصل زمانی

 افراد شود، می باعث کاری زندگی با معنویت یکپارچگی. باشند داشته معنادارتر و تر متوازن تر، بخش لذت کاری تواند می کاری

 به یکدیگر از جای گریز به پیوندند، می خانواده به و شوند می فارغ خود کار محیط از وقتی و باشند کارشان داشته از بیشتری رضایت

از یک منظر اخلاق مجموعه ای از ارزشها و قوانین است که درست یا نادرست را مشخص می کند، رفتار مورد  بشتابند هم یاری
تمیز بین درست و نادرست ،تعریف مباحث در قالب واژه های  پذیرش و مردود را تعریف می کند. از منظری جامع تر، اخلاق شامل؛

اصول معنوی قوانینی کلی هستند که رفتار مورد قبول را تجویز می .باشد می وضعیت، یک برای معنوی اصول بکارگیری  معنوی و

ا ایجاد و یا تغییر داد. اصول معنوی بر ی تصمیمات افراد قدرتمند نمی توان آنها رکنند. آنها برای جامعه اهمیت زیادی دارند و به وسیله

 .ی خواست جمعی یا سنت ها استقرار می یابند. اصول معنوی و ارزش ها تشکیل دهندگان اصلی اخلاق می باشندپایه
 رابطه معنویت  و وفاداری کارکنان

رسیدن به کمال انسانی است.  معنویت به معنی کاوش و تلاش برای یافتن هدف واقعی از زندگی و واقعیت جهان و کوششی جهت
تشخیص این که کارکنان زندگی . 1آشموس و دچون معنویت محیط کار را به واسطهی اجزای سازندهی آن چنین تعریف میکنند: 

. تعهدی که توسط سازمان داده میشود تا شرایط 3. فرض این که کارکنان مایلند نوعی هدفمندی در کار خود پیدا کنند. ۲درونی دارند. 
و موقعیت اجتماعی را برای رشد معنوی و روحی افراد ایجاد کند. معنویت در کار در برگیرندهی احساسات عمیق و ژرفی از شادمانی از 

با دیگران و برقراری اهدافی مشترک و برقراری ارتباط با  این باور است که کار فرد موجب تعالی خود و دیگران میشود، حسی از ارتباط 
 خود.  چیزی فراتر از

                                                                                                                                                    
1 Justice Organizational 
2 Taylor 
3Green, D 
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معنویت در سازمان در سه بعد فردی، گروهی و سازمانی مطرح است. در سطح فردی شخص علاقه و وابستگی نسبت به کار در سازمان 
دارد و نوعی معنا و هدف در کار میبیند و نسبت به انجام آن علاقمند میباشد. در واقع این بعد به تعامل بین فرد و کار او در سازمان 

بعد گروهی معنویت به همبستگی فرد با سایر کارکنان سازمان میپردازد. اینجا کارکنان با یکدیگر ارتباطات معنوی داشته و  میپردازد. در
به واسطهی اهداف مشترک با یکدیگر نزدیکی و وابستگی خواهند داشت. در نهایت معنویت در بعد سازمانی مطرح است که در آن افراد 

ند و اهداف، ارزشها و رسالتهای سازمان را همسو و همراه با اهداف و رسالتهای خود میبینند و در راه رسیدن خود را با سازمان یکی میدان
های اخلاق و ارزشهای سازمانی است و اخلاق نیز در  به این اهداف بیشترین تلاششان را انجام میدهند. وفاداری سازمانی یکی از مولفه

ر در هر سه بعد فردی، گروهی و سازمانی معنویت، تداوم معنویت موجب شکوفایی فرد، گروه و ارتباط با معنویت است. به عبارت دیگ
سازمان شده و بدون شک زمانی که فرد در کار خود معنا بیابد، با کارکنان دیگر همبستگی داشته باشد و نسبت به اهداف و ارزشهای 

خواهان حفظ شرایط موجود و حرکت به سوی رشد و تعالی خواهد بود. در سازمان همسویی داشته باشد، نسبت به سازمان وفادار بوده و 
در پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که ابعادی از معنویت مانند ارزشهای معنوی و مذهبی، ( 1311همین راستا نادی و گل پرور )

 .داری کارکنان میگذارندمسئولیت در رشد شخصی و ارزشهای مثبت واحد کاری به ترتیب بیشترین تاثیر را بر وفا

 نتیجه گیری 
 اساس بر. داشت خواهد پی در نیز را سازمانی تعهد آن بر علاوه و شود می کارکنان شغلی رضایت به منجر سازمان محیط در معنویت

 است طریقی هب رفتار معنی به کار، در است. معنویت شخصی و ذهنی بسیار همچنین و چندوجهی و پیچیده مفهوم یک تعریف معنویت
اندیشمندان  شود می برقرار وی کار و فرد بین روحی همبستگی نوعی و کند ابعاد رعایت تمام در را کار استانداردهای دارد سعی فرد که

سازمان با هدف تامین خلا های ناشی از قوانین و مقررات، به دنبال راهکارهای توسعه اخلاق و معنویت در سازمان ها هستند. معنویت 
زمانی، می تواند در حل مشکلات سازمانی کارگشا باشد. با سازگاری بین اخلاق و معنویت، می توان زمینه موفقیت بیشتری برای سا

اخلاق حرفه ای هم بستر های فرا سازمانی دارد و هم آثار و نتایج فرا سازمانی به ارمغان می آورد ترویج اخلاق ..سازمان را فراهم آورد

اخلاق فرهنگ سازمانی نه تنها محیط با نشاط و مساعد برای افزایش بهره وری می آفریند بلکه فراتر از سازمان نقش در بنگاه و نعالی 
اخلاق  است متاثر سخت آن های سازمان و بنگاهها از جامعه اخلاقی تعالی آنها از فراتر و سلامتی بهداشت.  نیزدارد  موثری در جامعه

زمان دارد . موفقیت یک سازمان در گرو افزایش عواملی چون انگزیش کارکنان، رضایت، مشارکت حرفه ای نقش مهمی در موفقیت سا

 های تهدید سازمانی، های نقش ضایعات چون رقابتی مزیت و مالی منابع جدید های آوری فن از ،استفاده متخصص  منابع انسانی
 خود محیط با ارتباط بخشیدن بهبود طریق از سازمان یک. است(  منفی انرژی)  کارکنان مخرب های نگرش و روانی امنی نا محیطی،

فزایش و موانع بازدارنده آن را کاهش دهد. هر چه سازمان اخلاقی تر باشد پیش بینی پذیر تر ا را موفقیت موثر عوامل تواند می

نسبت به اهداف و ارزشهای سازمان بدون شک زمانی که فرد در کار خود معنا بیابد، با کارکنان دیگر همبستگی داشته باشد و .است

اخلاق همسویی داشته باشد، نسبت به سازمان وفادار بوده و خواهان حفظ شرایط موجود و حرکت به سوی رشد و تعالی خواهد بود.
دهد. مقصود از اخلاق حرفه  حرفه ای یکی از شعبه های جدید اخلاق است که می کوشد به مسائل اخلاقی حرفه ای گوناگون پاسخ

خویش در انجام کار حرفه ای رعایت کنند؛ بدون  ای مجموعه قواعدی است که باید افراد داوطلبانه و بر اساس ندای وجدان و فطرت
مجازاتهای قانونی دچار شوند. در این پژوهش منظور از اخلاق حرفه ای اسلامی،  آنکه الزام خارجی داشته باشند یا در صورت تخلف به

صول وقواعد مباحث دینی و الهی جهت ارائه یک اخلاق مطلوب از نگاه اسلام در سازمان ها می باشد که امروزه یعنی پیروی کردن از ا
مهمترین متغیر در موفقیت سازمان ها، محسوب می گردد. اصول اخلاق حرفه ای دارای بار و ارزش های والاییاست که رعایت آنها در 

ست. اخلاق حرفه ای قدرت خود کنترلیو خود بهبود گری را برای فرد، یا در بعد یک سازمان ها و هنجارهای اجتماعی نقش آفرین ا
سازمان ها را در کسب و کار از طریق ایجاد تعهد سازمانی، مسئولیت  سازمان فراهم می سازد. همچنین رعایت اخلاق حرفه ای قابلیت

 .ا کاهش می دهدپذیری و وفاداری کارکنان افزایش داده وهزینه های جامعه و سازمان ر
 منابع

 پرسنل شغلی اشتیاق بر سازمان در معنویت تأثیر بررسی(، 1311علی) پیشه، محمد ابراهیم، رعیت گلیان، سید اقبالی، صادق، همتی
 31-00، صص 11ایران، فصلنامه آموزش علوم دریایی، شماره اسلامی جمهوری ارتش راهبردی دریایی نیروی یکم منطقه
 مدیریت رفتار سازمانی. چاپ پانزدهم. تهران. انتشارات پیام نور( .1331.)برومند، زهرا 
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سازمانی، فصلنامه پژوهش های جدید در  کارکنان خلاقیت و توانمدسازی و معنویت رابطه(، 1311بلیاد، محمدرضا، حدادی، طاهره)
 113-۲11، صص ۲0مدیریت و حسابداری، شماره

(، معنویت محیط کاری و تاثیر آن بر مولفه های رفتار شهروندی سازمانی مطالعه 1311بیک زاد، جعفر، یزدانی، سهراب، حمدالهی)
 11-11، صص 1، شماره3موردی: کارکنان آموزش و پرورش نواحی پنج گانه شهر تبریز، تحقیقات مدیریت آموزشی، سال

، صص 3، شماره۲گوی پیشرفت اسلامی، سالاسلامی، فصلنامه ال رویکرد با سازمانی معنویت بر تاملی(، 131۲جعفری شورگل، سکینه)
۲11-111 

(.بررسی و تبیین رابطه بین اخلاق کار ورفتار غیر 1313حسن زاده تمرین ، تورج ؛ حسن زاده ، محمد صادق ، شیریچلکاسری، الهام)
 .33-11 11اره ، شم1313مولد در وفاداری سازمان ،مجله علمی پژوهشی ، پژوهش های مدیریت منابع انسانی ، دوره زمستان 

 هیأت و اعضای کارکنان بین در سازمانی معنویت های مؤلفه بندی اولویت و شناسایی ،(131۲)سهراب یزدانی، علی، امید زاده، حسین

 13-31، صص۲1، شماره5خانواده، سال مطالعات و ، زن131۲سال  در اسلامی آزاد دانشگاه13منطقه علمی
 تربیت. کمال تهران، روانشناسی، و همشاور در اخلاق (،1311سعید) حسینیان،

 خوراسگان اسلامی آزاد دانشگاه اصفهان، ا،. فروغی و ق. سلیمی ترجمه وپرورش، آموزش در سازمانی (. رفتار1311آونز) جی،, رابرت
 شادکامی بر ن(کویی و کامرون سازمانی)مدل فرهنگ انواع بندی اولویت و تاثیر (، بررسی1311رستگار، عباسعلی و کوشش تبار، محسن)

تهران(،  شهرداری ارتباطات و اطلاعات فناوری سازمان کارکنان: کار)مطالعه موردی محیط در معنویت گیری میانجی با سازمان در
 313-013، صص ۲1فصلنامه مدیریت شهری، شماره

 اسلامی. آزاد دانشگاه راهکارها، هاوچالش اسلامی، مدیریت و اطلاعات عصر (.1315ب) رشیدی،
 111-۲11، صص ۲1کار با رضایت مشتریان، راهبرد فرهنگ، شماره محیط معنویت رابطه(، 1313نوبر، ناصر و رحیمی اقدم، صمد)ص

(، معنویت سازمانی گامی موثر در جهت بهبود رفتارهای شهروند سازمانی، 131۲طالقانی، غلامرضا، محمدی، مصطفی، رستمیف حسین)
 113-133، صص ۲، شماره11رهفصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی، دو

بررسی ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و اخلاق (. 1311. )مجید، نجاتیان قاسمیه ؛سیدمحمود، زنجیرچی ؛محسن ،طاهری دمنه
 . 31تا صفحه  31از صفحه  ; ۲, شماره  1, دوره  1311اخلاق در علوم و فناوری : تابستان . دانشگاه یزد و رفتار انحرافی کاری

 11-15 ; (15)0 (. وفاداری سازمانی،  مجله موج ،1310طه زاده ، مسعود.)
 پژوهشی موسسه تهران، ارشد، اخذکارشناسی جهت نامه پایان اسلام، در ایحرفه اخلاق نظری مبانی بررسی (،1311منیژه) عاملی،

 .1311 ایران، فلسفه و حکمت
,  1311علوم رفتاری : تابستان . و کج روی فرهنگی ملایم وفاداری کارکنانو سرمایه اجتماعی، (. 1311) علی اصغر ،عباسی اسفجیر

 . 11تا صفحه  11از صفحه  ; 0, شماره  ۲دوره 
، ۲0، شماره1کار، فصلنامه منابع انسانی ناجا، سال محیط در (، معنویت1311نیا، عماد) غلام حسینی، اسماعیل، بجانی، حسین، ملکی

 33-111صص 
 نشر دفتر پژوهشهای فرهنگی -مدیریت استراتژیک فردآر دیوید، علی پارساییان )مترجم( (. 1313فرد، آر دیوید)

 یااخلاق حرفه نیب یدر رابطه یسازمان تیهو یانجینقش م(. بررسی 1313. )شعبان لانیم یبروک ؛وایشی، ملک ؛ابوالفضل، زادهقاسم
دوره ی. پزشک خیتار خلاق و. اماکو یهاشهرستان مارستانیب یرمانکارکنان و متخصصان د وفاداریو  یسازمان یبا رفتار شهروند

 .( 1313) آبان ماه  - 0، شماره 1
 .1311 قراملکی، فرامرز احد تهران، ای،حرفه اخلاق (،1311فرامرز). ا قراملکی،
 .مجنون نشر: قم ای، حرفه اخلاق (.1313احد) قراملکی،

 1313 اسفند و آذر ، 51 و 01شماره حوزه، اندیشه «سازمان در پذیری سئولیتم شناسی روش» (.1313فرامرز). احد قراملکی،
(.پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت 1310قریشی ، ریحانه السادات ؛ گل پرور ، محسن )

 15-1:( 1) 0 اجتماعی، مددکاری فصلنامه برداشت. 

بررسی الگوی ساختاری روابط بین نقض قرارداد روان (. 1311. )آرزو ،اشجع ؛مایده ،عابدینی ؛یرالهخ ،حسین زاده ؛محسن ،گل پرور
پژوهش های علوم شناختی و رفتاری : بهار و تابستان . شناختی با تعهد سازمانی، ترک خدمت، رضایت شغلی و رفتارهای انحرافی

 . 11ه تا صفح 55از صفحه  ;( 1)پیاپی  1, شماره  0, دوره  1313
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نقش میانجی وفاداری سازمانی در رابطه بین اخلاق کاری با رفتارهای انحرافی در محیط (. 1311. )محمدعلی ،نادی ؛محسن ،گل پرور
 . 5۲تا صفحه  03از صفحه  ;1, شماره  1, دوره  1311اخلاق در علوم و فناوری : بهار . کار

، ۲3تربیتی، شماره علوم و روانشناسی مطالعات فصلنامهعالی،  در آموزش یتمعنو و (، اخلاق1311محمدی، لیلا و جهانیان، رمضان)
 101-151صص 

 میر. تهران، کار، روابط و انسانی منابع استراتژیک مدیریت (.1311ناصر) سپاسی، میر
 جوانان و ورزش اتادار سازمانی اثربخشی با کار در معنویت (، رابطة131۲عذرا، کشتی دار، محمد، حیدری، زکیه) میرکاظمی، سیده

 11-11، صص 1، شماره3ورزشی، سال مدیریت در معاصر رضوی، پژوهش های خراسان
ن کنارکا دعملکر دننمو کثراحد با بطهرا در مانیزسا معنویت بهینه حد شناسایی(، 1313ری، روح الله)نو، فاطمهزاده، قا، آلرضااعبدمیری، 

 111-113ل، صص تحو و توسعه مدیریت مجله، ینوقز اریستاندا ویکاردمو
 دانشگاه اداری کارکنان تعهدسازمانی و کار در معنویت بین رابطه سنجش(، 1310ناستی زایی، ناصر، سلیمی، سمانه، نجفی، معصومه)

 31-31، صص ۲، شماره10زاهدان، مجله طلوع بهداشت، سال پزشکی علوم
 آموزه های بر عالی مبتنی آموزش در سازمانی معنویت الگوی(، 1310نقوی، سید علی، اسعدی، میرمحمد، میرغفوری، سید حبیب الله)

  105-111، صص ۲، شماره۲3اسلامی، فصلنامه مدیریت اسلامی، سال
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