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 چکيده
. شود ياد ميرقابتي سازمان  اييامز عنوان به و نيز معنويت اي حرفه اخلاقِاز اخلاق،  امروزه

ناپذير براي  ، ضرورتي انکارو امور مديريتي در سازمان و معنويتايجاد و حفظ اخلاق  ،حاکميت

گيري سازمان را در جهت کاهش  شمقادر است به ميزان بسيار چو نيز  هاي امروزي است سازمان

هدف اين . گردد پاسخگوي سازماننهادن  ساز بنا سبب ياري نمايد و موفقيتدستيابي به ها و  تنش

و مديريت  حضور و بروزرا تبيين و آثار مثبت  معنويتن است که ضرورت توجه به اخلاق و آمقاله 

در  .ت سازمان مورد بررسي قرار دهدرا بر عملکرد و موفقيمحور  و معنويتاخلاق مدار سازمان 

  در عصر حاضر ترين مقولات سازماني از مهمبه اين مفاهيم که تلاش شده است تا  حاضر مقاله

از اين رو موضوعاتي همچون؛  ،گردد اي توجه ويژه، ه از منظر عمليچ ه از منظر علمي وچ هستند،

و جايگاه آن در سازمان، اخلاق در  سازمان و مديريت، اخلاق و جايگاه آن در سازمان، معنويت

مديريت و مديريت اخلاق، سطوح مباحث اخلاقي در سازمان، چگونگي ايجاد يک سازمان اخلاقي، 

اي، مزاياي معنويت در سازمان، سطوح  هاي اخلاق حرفه منشور اخلاقي و منشور رفتاري، ويژگي

گيري شد که  و در پايان نتيجه ، تبيين شده ...معنويت در سازمان، معنويت و مديريت تغيير و

 و اخلاقي مسائل تقويت کشورمان، در کاري هاي محيط کنوني معضلات از خروج طريق موثرترين

 .باشد مي کاري هاي محيط پيش از بيش شکوفايي جهت ها سازمان مديران و کارکنان معنوي

 اخلاق، معنويت، سازمان، مديريت :واژگان کليدي
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 مهمقد            

دهند و از سوي ديگر  ها به زندگي ما شکل مي سازمان. هاي مختلف در اطراف ما هستند ها به شکل 1امروزه سازمان            

ست  اند، منطقي ها همه جوانب زندگي ما را فرا گرفته حال که سازمان(.  193،  دفت)ها شکل دهد  تواند به سازمان مديريتِ آگاه مي

ناپذير براي هر سازمان و  ضرورتي اجتناب نيز مديريتهمچنين . مان گره خورده مطالعه کنيم را که با زندگي اي که بخواهيم پديده

در  ضرورت وجود مديريت .ريزد هم مي بهرا گسلد و شيرازه کارها  از هم ميرا فقدان مديريت، رشته امور اي که  نه گو به اجتماع است

جانبه و  مديريت همهبا وجود  هاي مختلف به سوي تکامل و پيشرفت سازمانا حرکت زير ست هاي اوليه عقلي از شاخصسازمان 

نگاه که  ندسته نوظهور هايي ، پديدههاي مديريتي و شيوه در سازمان  معنويتو  9از سويي ديگر اخلاق.  گردد ميسر ميدقيق 

لاقي، غيرقانوني و غيرمسئولانه در محيطهاي افزايش ميزان کارهاي غيراخبه علت  را بسياري از صاحبنظران مديريت و سازمان

صورت جداگانه به جايگاه اخلاق و  پس از تبيين مفاهيم اصلي، به ي حاضر بر اين اساس در مقاله. ندا به خود جلب کرده ،کاري

 .   گردد بندي مطالب ارائه مي شود و در نهايت جمع معنويت در سازمان و مديريت پرداخته مي

 سازمان و مديريت

صورت مداوم  طور آگاهانه هماهنگ شده و داراي حدود و ثغور نسبتاً مشخصي بوده که تقريباً به ست اجتماعي که به اي سازمان پديده

نيز ( 002 )  آلي و همکارنش مک(. 1 : 1939،  رابينز)کند  اي از اهداف فعاليت مي براي تحقق يک هدف مشترک يا مجموعه

هاي تعدادي از افراد براي دستيابي به هدف يا مقصد مشخصِ مشترک، از  هماهنگي عقلانيِ فعاليتمعتقدند سازمان عبارت است از 

 . طريق تقسيم کار يا وظايف، با استفاده از سلسله مراتب اختيار و مسئوليت
ها  سازمانهاي مختلف را ناشي از تفاوت مديريت حاکم بر آن  سياري از صاحب نظران موفقيت و شکست سازماناز سوي ديگر ب

مديريت را از مهمترين  2مديريت آن است و هارولدکنتز ،بخش هر سازمان ياتحمعتقد است عضو اصلي و  پيتر دراکر. دانند مي

هاي  هاي مختلف در صورت مواجه با بحران حدي است که صاحبان و متوليان سيستم اهميت مديريت به. داند انسان مي هاي فعاليت

 . دنماين يراني توانمند، بستر لازم را جهت خروج از بحران مهيا ميمختلف با استفاده از مد

کارگيري مؤثر منابع مادي و انساني بر مبناي يک نظام ارزشي پذيرفته  توان گفت، مديريت فراگرد به با توجه به آنچه بيان شد مي

ترل عمليات براي دستيابي به اهداف تعيين ريزي، سازماندهي، بسيج منابع و امکانات، هدايت و کن شده است که از طريق برنامه

 (.    8: 1939رضائيان، )گيرد  شده، صورت مي

 اخلاق و جايگاه آن در سازمان
ست که رفتار يک فرد يا گروه را با توجه به اينکه چه چيزي درست و چه چيزي غلط است،  هايي اخلاق، منشور اصول و ارزش

است  غلط و درست رفتار مفاهيم معرفي سازي و مصون سازي، مند قاعده اخلاق شامل ي حوزه(. 11 : 1338، 8شيا)کند  هدايت مي

عبارتي اخلاق شناخت صحيح از ناصحيح و انجام صحيح و ترک ناصحيح است که بر روي رفتار و عملکرد فرد  به .(008 ، 3فيسر)

 (.011 ، 10تان و کلووي)گذار است  تأثير

به  .عملکرد اخلاقي خود را حفظ کنند ،ند در شرايط آشفتهنها کمک مي کند تا بتوا ق به سازمانبرنامه هاي اخلااستفاده از اخلاق و 

ها و اصول اخلاقي، فرآيند منطقي مطرح در اتخاذ تصميمات اخلاقي  توان گفت که اخلاق سازماني شامل کاربرد ارزش اين ترتيب مي

از ديگر منظر، اخلاق (. 1  1: 002 ، 11فيشر و بون)باشد  ، ميست و تصميمات و رفتارهايي که منتج از فرآيندهاي سازماني
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اخلاق سازماني در واقع . هاي ديني و مقبوليات انساني سازماني عبارت است از انجام درست امور با سرلوحه قرار دادن آموزه

بي و در نتيجه توسعه سازماني سوي موفقيت و کاميا  کوشي و بالا بردن انضباظ فردي شده و فرد را به ست که سبب سخت ديدگاهي

 (.011 علامه و همکاران، )دهد  سوق مي

با فضايل و  ينيازمند آشنايي جهت حساسيت وظيفه خطير مديريت و نيز حفظ دين و ايمان خود بيش از افراد عاد مديران به

طور که  رو، همان از اين. سر نخواهد بوداز اخلاق پسنديده مي يبرخوردار آنان بدون يهستند و حُسن اداره سازمان برا يرذايل اخلاق

است و  ينيز ضرور يانساني ها تقيد به اخلاق و ارزش ياست، فزون يمديران ضرور يبرا يو فکر يقدرت عقلان بصيرت و يفزون

(  و مديريت) يرهبر :فرمايد يم(  ص) نقل از رسول خدا به(  ع) باقر امام. را رعايت کنند يمديران بايد بيش از ديگران اخلاق اسلام

 :باشد، شايسته نيست( زير)گانه  سه يها خصلت يکه دارا يمرد يجز برا

 .که او را از معصيت خدا باز دارد يورع .1

 .کنترل کند وسيله آن خشم خود را که به يبردباري . 

 .مهربان باشدي که نسبت به آنها همانند پدر ينيکو نسبت به زيردستان تا جاي يسرپرست .9

 آن در سازمانمعنويت و جايگاه 

است  گرفته قرار معنويت به ميل نام قدرتمند به نيرويي تأثير عملي تحت چه و نظري لحاظ به سازمان چه و مديريت قلمرو

 پسندعامه ادبيات در بيشتر و شده قلمداد تابو اي واژه زماني که ،"سازمان در معنويت"اصطلاح (. 0 : 1982نژاد و احمدي،  شيخي)

 شفاف هاي روش و تعاريف، مقياس نبود. است سازمان و مديريت مطالعاتي هايحوزه همه در کردن رخنه حال در هامروز مطرح بود،

 (. 33:  198جعفري و رستگار،  عابدي)است  ايجاد نموده را سازمان در معنويت از ادراک و برداشت در پراکندگي روشن، و

عقايدي همچون به جبهه رفتن، مجازات محکومين، سقط . يت و طبيعتمعنويت عبارت است از عقايد محوري حول زندگي، انسان

عالم و جهان غيب و  ياساس اعتقاد به ماورا معنويت، بر(. 2: 1983، 1دونالد سي)اند  که همگي اموري مربوط به معنويت... جنين و

 ،، صورتاجهان ماده و معن يعني اشدحس و جهان فيزيک اعتقاد داشته ب ياينکه انسان به ماورا. گيرد يشکل م يباطن يباورها

پيوند برقرار نمايد و  ،ملکوت و شهود و غيب ، ميان ملک وياصيل اسلام رظاهر و باطن را از هم جدا نداند، بلکه براساس تفک ،سيرت

 يت وجودمدير و معنويت رابطه بررسي بسياري، براي سودمند دلايل(.  193رودگر، ) معتقد به تعديل نسبت ماده و معنا باشد

 کار، در ايجاد معنويت. است معنا با توام کار ديگري دورنماي و دارد مديريتي رفتار بر که معنويت است تأثيري آنها از يکي. دارند

 . دهد مي تغيير را کار ماهيت معنويت،. است سازمان و کارکنان مديريت داراي مزاياي بسياري براي

شان پيوند بزنند و  زندگي معنوي با شان را که زندگي کاري هستند راهي دنبالآنها به هستند، کارشان در افراد در جستجوي معنا

نژاد و  شيخي)برخوردار شوند  باطن شان نيز از اين شادي و رضايت محيطي را فراهم آورند تا همکاران، دوست و دوستان همکاران

فرايند  يک در که ست افرادي ميان در متقابل اعتماد و ارتباطاز  تجربه يک کار، در معنويت (.9 :  198احمدي به نقل از کاظمي، 

 انگيزشي  سازماني فرهنگ يک دايجا به منجر و شود مي فردي ايجاد نيت حسن و بينيخوش وسيله به که کنند،مشارکت مي کاري

وجود يک مدير معنوي و (.  00 ، 9مارکوس)شود، و در نهايت تعالي سازماني پايدار را به همراه دارد  عملکرد کلي مي  و افزايش

شجاعي )مندي پرسنل و ارائه خدمات خالصانه گردد  تواند باعث رضايت متعاقب آن توجه به ارزش ها و اعتقادات معنوي پرسنل مي

 خود ملکا خويشتن يافتن در آنان به که گزينندمي بر کار براي را هايي سازمان امروزي، هوشمند کارکنان(. 2  : 1931و همکاران، 

 بردلي و کانوي. اندمادي ارضاي نيازهاي از بيش چيزي دنبال به سازمان در کارکنان. نمايد کمک کار در
( 009 )  پيرس از نقلبه 

 پيدا جا آن در را خدا نتوانيم اگر بود خواهد آورشرم کنيم،مي سپري حال کارکردن در را زيادي زمان ما از بسياري": گويدمي

 ."کنيم
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 ق در مديريت و مديريت اخلاقاخلا
. اخلاقي بودن و رقابتي بودن غيرقابل تفکيک هستند يعني هيچ تضاد حتمي بين اعمال اخلاقي و سود وجود وجود ندارد

ي مهم مديريتي افزايش دهد، اين سه حوزه عبارت است از  تواند سلامت کلي سازمان را در سه حوزه کارگيري اعمال اخلاقي مي به

اما از سوي ديگر موضوع ديگري به نام (. 1931مؤسسه آموزش و پژوهش امام خميني، )النفعان و تنظيم دولتي  روابط ذي وري، بهره

. ها براي هدايت رفتارها در سازمان بندي ارزش ست از شناسايي و اولويتا  عبارت مديريت اخلاقدر واقع . مديريت اخلاق وجود دارد

ها  هاي اخلاق به سازمان برنامه. توانند اخلاقيات را در محيط کار مديريت کنند ديريت اخلاق ميها با ايجاد يک برنامه م سازمان

هاي علمي  امروزه مديريت اخلاق يکي از زمينه. کنند تا بتوانند در شرايط آشفته عملکرد اخلاقي خود را حفظ کنند کمک مي

کدهاي اخلاق، کدهاي رفتار، : اين ابزارها عبارتند از. ابزار عملي است اي و چندين رود که داراي رويکردي برنامه شمار مي مديريت به

 کنيم؛ در اينجا به فوايد مديريت اخلاق اشاره مي(.  198سلطاني، ) هاي حل معضلات اخلاقي و آموزش ها، روش ها و رويه مشي خط

 .انجامد به بهبود روابط ميان فردي ميان کارکنان مي .1

 .ته، سازمان عملکرد اخلاقي خود را حفظ کندشود در شرايط آشف باعث مي . 

 .شود وري مي گيري کارهاي گروهي قوي و افزايش بهره باعث شکل .9

 .شود باعث رشد و بالندگي کارکنان مي . 

 .کند هاي سازمان مطمئن مي مشي ما را از قانوني بودن خط . 

  .شود باعث جلوگيري از عمل مجرمانه اهمال مي . 

 .کند ريزي استراتژيک و مديريت تنوع کمک مي مديريت کيفيت، برنامههاي مطرح در  به مديريت ارزش .2

 .(  -  :  193زاده کيکانلو،  صفريان ناوخي و قلي) کند به ايجاد تصويري مثبت از سازمان در نزد مردم کمک مي .8

 سطوح مباحث اخلاقي در سازمان
 ؛ شان داده شده استسطح نقش اصلي را دارد که در شکل زير ن 9گيري اخلاق سازماني  در شکل

 

                               
 

 (1931گيوريان و ديندار فرکوش، )سطح اخلاق : 1شکل

گيري مديريت اخلاقي در  هاي شکل عنوان خميرمايه اصلي زمينه کنترلي که به عوامل فردي شامل؛ اخلاق شخصي، خودشناسي، خود

 .باشد سازمان مي

 .کند مقررات سازماني، فرهنگ سازماني و ساختار سازماني که مديريت اخلاقي را نهادينه ميعوامل سازماني شامل؛ ضوابط و 

گيري  باشد که موجب جهت المللي مي ؛ دولت، شرايط اقتصادي، محيط کاري و محيط بين(اجتماعي-قانوني)سازماني  عوامل فرا

در اينجا خوب است به (. 010 ، 1جلينا)سازد  و عملي مي مديريت اخلاقي شده و در نهايت مديريت اخلاقي را در سازمان کاربردي

 شود؛ اين عوامل به دو دسته تقسيم مي. ها نيز اشاره شود ساز اخلاق در سازمان عوامل نهادينه
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 :عوامل درون سازماني، شامل. الف

 ي بودن سازمان نگرش استرتژيک بر اخلاق و رشد اخلاقي سازمان که به همين دليل مديران استرتژيست ضامن اخلاق

 .هستند

 اي در مزيت  مديران به علت وقوف بر نقش اخلاق حرفه. تواند آن را ضمانت کند آفريني اخلاق در عرصه رقابت مي مزيت

 .توانند بر آن تأکيد کنند رقابتي مي

 انون در سازمان توند ضامن اجراي ق و ارزيابي سالانه عملکرد اخلاقي سازمان نيز مي( منشور اخلاقي)نانه اخلاقي  مرام

 .باشد

 عوامل برون سازماني. ب

 اي نهادهاي ملي مانند کانون اخلاق حرفه 

 المللي که بر پايبندي اعضا بر اصول  اي بين هاي صنفي حرفه المللي و انجمن هاي بين نهادهاي جهاني مانند کنوانسيون

 (.  2 -  : 1939درودي، )اخلاقي تأکيد دارند 

 خلاقيچگونگي ايجاد يک سازمان ا
ايم يعني  محيطي داخلي سازمان حامي رفتارهاي اخلاقي باشد البته بعد از اينکه مبناي درست و غلط را تعريف کرده .1

 .براي رفتارهاي اخلاقي پاداش و براي رفتارهاي غيراخلاقي تنبيه در نظر بگيريم

شود بايد با فرهنگ  که تعريف مي ها و هنجارهايي فرهنگ حاکم بر سازمان بايد يک فرهنگ اخلاقي باشد و نوع ارزش . 

 (.1931مؤسسه آموزش و پژوهش امام خميني، )سازمان تطابق داشته باشد 

کنيم بايد در جهت تقويت سيستم اخلاقي باشد يعني اگر بخواهد  و نوع ساختار سازماني که طراحي مي 1سيستم کنترلي .9

 (. 198پهلواني، )ريف شده باشد اخلاقي انجام دهد، ساز و کارهاي مقابله با آن تع  رفتار غير

ها و قوانين اخلاقي اساسي و مورد انتظار از  تواند ارزش العمل رسمي مي عنوان دستور سازمان که به  توسعه منشور اخلاقي . 

 (.1339، 9ويريچ و همکاران)افراد سازمان را تبيين نمايد 

 منشور اخلاقي و منشور رفتاري
ست که در بسياري از اسناد و مکتوبات  اند و اين در حالي تمايز قائل شده  قي و منشور رفتاريبرخي از انديشمندان بين منشور اخلا

شود؛  ه ميئتعريف اين دو ارا راختصبه ابا وجود ايـن در اينجا . (  :  198الواني و رحمتي، ) به منشور اخلاقي اشاره شده است صرفاً

 .است رفته اما در طول مقاله هر دو واژه به يک معنا به کار

 

 منشور اخلاقي
تري بوده و بايد از سوي کارکنان و  ها براي سازمان داراي اولويت بيش ست که نسبت به ديگر ارزش هايي شامل مجموعه ارزش

هايي چون صداقت، درستي، عمل به وعده، وفاداري، احترام، استقلال، حفظ اسرار، متانت، ادب، مدارا،  ارزش ؛ند مديران پيروي شو

جويي، دلسوزي، ملاحظه ديگران را کردن، کمک، تقسيم منافع، مهرباني، عدالت و انصاف،  گويي، کمال ان و اعتقاد، پاسخايم

هاي مختلف  ها و بخش ها در اندازه امروزه سازمان(. 1939خاني،  جليل... ) طرفي، ثبات رأي، پايبندي به قانون، خدمت به اجتماع و بي

آنها براي توسعه اصول اخلاقي گسترش منشورهاي . اند ه تعهد اخلاقي در اقدامات خود را تشخيص دادهالتزام ب( خصوصي يا دولتي)

 (.2 : 1988نيا و توکلي،  صالح)اند  هاي اخلاقي را در دستور کار قرار داده آموزش

 منشور رفتاري

نوع : تواند شامل موارد زير باشد رفتاري ميمنشور . ست که مطلوب سازمان است و بايد در محيط کار انجام شوند شامل رفتارهايي

پوشش کارکنان در محيط کار، عدم استفاده از موادمخدر، پيروي از دستورات مافوق، عدم قبول رشوه، عدم استفاده ازاموال سازمان 
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وانين و مقررات براي مصارف شخصي، گزارش دادن اعمال غيرقانوني، حفظ اسرار سازمان، عدم تبعيض نژادي يا جنسي، پيروي از ق

 (.98 : 198،  سلطاني)شود  هاي مذکور در منشور اخلاق تدوين مي منشور رفتار با توجه به ارزش... . و

 اي هاي اخلاق حرفه ويژگي

اين مبنا از رفتار . ، مبناي هر گونه اخلاق در کسب و کار است«شما حق داريد و من تکليف»، تلقي 1اي امروزه در اخلاق حرفه

گيرد و سازمان با دغدغة رعايت حقوق ديگران، از تکاليف خود  رد، به صورت اصلي براي ارتباط سازمان با محيط قرار ميارتباطي ف

داراي هويت علم و دانش بودن، داشتن نقشي کاربردي، ارائه: اند از اي در مفهوم امروزي آن عبارت هاي اخلاق حرفه ويژگي. پرسد مي

بسته بودن به فرهنگ، وابستگي به يک نظام اخلاقي، ارائه دانشي انساني داراي زبانِ روشن انگيزشي، اي، بومي و وا اي حرفه ي صبغه

 (. 198فرامرز قراملکي، )اي  رشته آوردي ميان ارائه روي

 کند؛ اي دارند موارد زير را بيان مي هاي افرادي که اخلاق حرفه ي ويژگيدرباره(  198)  فرامرز قراملکي به نقل از کادوزير

پذيرد، سرمشق ديگران است،  ها و پيامدهاي آن را مي گوست و مسئوليت تصميم در اين مورد فرد پاسخ :پذيري مسئوليت .1

هاي خويش  ي تمام مسئوليتدهد، براي ادا مند است، به درستکاري و خوشنامي در کارش اهميت مي حساس و اخلاق

 .دهد گيرد، با تمام توان و خلوص نيت انجام مي کوشاست و مسئوليتي را که به عهده مي

کند ممتاز باشد، اعتماد به نفس دارد، به مهارت بالايي در حرفه خود  در تمام موارد سعي مي :طلبي جويي و رقابت برتري . 

فعلي خود راضي نيست و از طرق شايسته دنبال ارتقاي خود است،  کند، جدي و پرکار است، به موقعيت دست پيدا مي

 .کند به هر طريقي در رقابت برنده باشد سعي نمي

مندي توجه  دهد؛ در همه حال به شرافت مخالف رياکاري و دورويي است؛ به نداي وجدان خود گوش فرا مي :صادق بودن .9

 .کند؛ شجاع و با شهامت است مي

شناس است؛ به  قول و وقت گذارد؛ خوش گذارد؛ به نظر ديگران احترام مي حقوق ديگران احترام ميبه  :احترام به ديگران . 

 .داند دهد؛ تنها منافع خود را مرجح نمي گيري مي ديگران حق تصميم

هاي  هاي اجتماعي احترام قائل است؛ در فعاليت براي ارزش :ها و هنجارهاي اجتماعي رعايت و احترام نسبت به ارزش . 

 .کند هاي ديگر متعصبانه عمل نمي گذارد؛ در برخورد با فرهنگ کند؛ به قوانين اجتماعي احترام مي ماعي مشارکت مياجت

طرفدار حق است؛ در قضاوت تعصب ندارد؛ بين افراد از لحاظ فرهنگي، طبقه اجتماعي و اقتصادي، نژاد و  :عدالت و انصاف . 

 .شود قوميت تبعيض قائل نمي

کند؛ به احساسات  شود و از آنان حمايت مي دلسوز و رحيم است؛ در مصائب ديگران شريک مي :همدردي با ديگران .2

 .داند کند؛ مشکلات ديگران را مشکل خود مي ديگران توجه مي

 .به وظايف خود متعهد است؛ رازدار ديگران است؛ معتمد ديگران است :وفاداري .8

 موانع گسترش اصول اخلاقي در سازمان

کند و نفع شخصي را بر نفع  ست که منافع شخصي خود را دنبال مي اي گونه ؛ سرشت انسان به9خودخواهي رواني .1

 .شمارد اجتماعي مقدم مي

ها قادرند بدون خودخواهي عمل کنند، با وجود اين همواره  ؛ به اين مفهوم است که اگرچه انسان خودخواهي اخلاقي . 

 .منظور کنندکنند که منافعي را براي خودشان  اي عمل مي شيوه به

ست و براي صداقت اخلاقي، اصول عمومي وجود ندارد پس  يعني اخلاق از امور اعتباري و نسبي:  انگاري اخلاقي نسبي .9

 (. 130-183:  193خاکي، )گيرند  مي شوند که در آن شکل  اصول اخلاقي در محدوده فرهنگي تعريف مي
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 کننده اخلاقي سازمان در قبال حقوق مصرف  مشي خط
جاي مشتري فرض کرده و توقعات مشتري و حقوق وي را از منظر وي استقصا  مشي اخلاقي سازمان، خود را به اي تعيين خطبر

 ها در برابر حقوق مشتريان عبارتند از؛ اهم وظايف اخلاقي سازمان. کنيم مي

 احترام اصيل و نامشروط .1

 صداقت و صراحت . 

 وشخدمات پيش از فروش، حين فروش و خدمات پس از فر .9

 تنوع کالا يا خدمات . 

 اجتناب از تبعيض . 

 داري حفظ حريم شخصي، راز داري و امانت . 

 قيمت پايين همراه با کيفيت بالا .2

 سرعت در تحويل کالا يا ارايه خدمات .8

 ست نقد و اعتراض حق مشتري .3

 اعتماد به مشتري .10

 (.3 1-0 1:  198فرامرز قراملکي، )عدم زيان رساندن به مشتري  .11

 ها سازمان اصول رقابت اخلاقي

 (برد-ي برد رقابت يا رابطه)اصل انتفاع طرفين  .1

 احترام اصيل به رقبا . 

 اصل اجتناب از ضرر رساني .9

 تلاش در رقابتي کردن محيط . 

 سوق رقابت به رفاقت . 

 هاي رقيب اجتناب از روابط غير اخلاقي با کارکنان سازمان . 

 رعايت حقوق رقبا در بازاريابي .2

 آنها حفظ حريم رقبا و صيانت از اسرار .8

 حمايت معنوي از رقبا .3

 ي صادقانه و صريح با رقبا مواجه .10

 جويانه غير اخلاقي هاي تلافي اجتناب از اقدام .11

 (.همان منبع)اي نزد رقبا  ترويج اخلاق حرفه . 1

 مزاياي معنويت در سازمان
پذيرند که  هي در اين زمينه مي، مفهوم فلسفي و فردي عميقي در خود دارد اما تقريبا تمام تعاريف دانشگا"معنويت در کار"هرچند 

هاي عميق در کار است  هم پيوستگي در کار و درک ارزش ي مفهومي از احساس تماميت و به در برگيرنده "معنويت در کار"

 آنها از گيريه بهر با سازمان که مزايايي فراواني دارد، مزايايي کار محل در معنويت تشويق که معتقدند محققان(. 001 ، 1گيبونس)

 .پردازدمي خود مالي هاي شاخص بهبود و عملکرد و افزايش وريه بهر بهبود به

 نرخ بهبود خالص، افزايش درآمد در مشابه هاي شرکت ديگر درصد از 00  تا 00  تر ي معنو هاي شرکت که دهد مي نشان تحقيقات

 سازمان در معنويت دهد مي طالعه ديگري نشانم(. 000 ،  تامپسون)بهترند  دارانسهام سهام ارزش افزايش و بازگشت سرمايه

 سازماني دارد تعهد و ،(009 رابينز، ) رضايت شغلي ،( 198؛ مقيمي وهمکاران،  133، 9نِک و ميليمان) خلاقيت با مثبتي ارتباط
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 و کارکنان بين معنويت مثبت، شدت به رابطه از حاکي ايران ملت بانک در يک تحقيق ديگر(.  133،  ؛ برنت1332، 1ميرويس)

 (. 198زاده،   جوادين و ناصر سيد)آنهاست  شغلي رضايت

 معنويت و دين ميان رابطه
 دين واژه دو بين چند هر

 تاريخي لحاظ از. وجود دارد نيز هاييآنها تفاوت بين اما دارد، وجود عميقي و نزديک رابطه معنويت و9

 و دين، معنويت بين تمايز در. نباشد همراه خاص ديني سنت يک با تاس ممکن آن رايج دارد که کاربردهاي دين در ريشه معنويت

 مرتبط ايدئولوژي و شعائر سازماني، امور دين با: گويد مي  پارگامنت. برعکس ديگر برخي و انددين بر معنويت برتري مدعي برخي

 و دين به نسبت گيريجهت نوع چهار رزي  شکل در. است در ارتباط برانگيز، تفکر تأثيرگذار و شخصي، امور با معنويت و است

 ؛(102- 10:  198،  و ميتروف و دنتون  عابدي جعفري و رستگار به نقل از پاراگامنت، هيننز)است  شده داده نشان معنويت

 
 معنويت

 نگرش مثبت نگرش منفي

 دين

 نگرش مثبت
 اصلي منبع و دارد تفوق معنويت بر دين

 ارزشهاست و اعتقادات

 غيرقابل و معنا هم تمعنوي و دين

 براي اصلي دو منبع هر و اند،تفکيک

 .اندجهاني هايارزش يا اعتقادات

 نگرش منفي

 معنويت، نه و است بنيادين دين نه

 و مستقل طورتوانند به مي ارزشهاي جهاني

 .شوند تعريف معنويت و دين توجه به بدون

 منبع و دارد تفوق دين بر معنويت

 جهاني هاي رزشيا ا اعتقادات اصلي

 .است

 معنويت و دين به نسبت گيريجهت انواع: 1جدول 

 سطوح معنويت در سازمان

 و همکارانش ميليمان توسط شده ارائه سطوح سازمان، در معنويت سطوح تحليل و تجزيه در
 است، بيشتري اهميت حائز (009 )2

 تلاش فردي؛ سطح در سازمان در معنويت. کند مي برقرار يوندپ سازماني و گروهي سطح فردي، يعني رفتارسازماني سطح سه با زيرا

 و دارند مشارکت کار در به نحوي که افرادي و همکاران بين قوي ارتباط گروهي؛ سطح در کاري، زندگي در هدف و معنا براي يافتن

 .است سازمان هاي و ارزش اصلي باورهاي و اعتقادات بين هماهنگي سطح سازماني؛ در
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 طوح معنويت در سازمانس: 2شکل
، در دو سطح سازماني و فردي با ابعاد دروني  چوب سازماندهي پيشنهادي را براي معنويت در محيط کار چار  در جدول  1گسي بنز

 .دهد و بيروني ارائه مي
 دروني بيروني  سطوح                 ابعاد

 فردي

رفتارهاي قابل مشاهده نمادها و گفتمان 

و بهبود مسير شغلي معنوي معنويت 

،  مانند خوب بودن: هاي تجربي پژوهش

 اثربخشي در کار انگيزش

هاي معنوي  مراقبه و نيايش خصوصي ايجاد نگرش

 نسبت به کار و همکاران 

باورهاي عميق درباره ماهيت و ذات خدا هستي 

 . نظمي لطف و غيره انسانيت نظم و بي

 سازماني

اتب ؛ سلسله مر مثل)هاي ساختار  ويژگي

 (  ها ، مقياس هاي پاداش ، سيستم اختيار

،  جانبه داران چند سهام )اهداف معنوي 

 ( پيامدهاي غيرمادي

( مشارکتي در اوقات فراغت )هاي معنوي  راه

هاي معنويت در محيط  مشي بيان خط / مرزها

از نظر زمان و  )کار پرورش معنويت فردي 

 ( مکان

هي ارائه شده مثل اصول سازماند) اصول سازماندهي 

 (  توسط ميتروف و دنتون

ها  ها اوضاع واحوال نگرش هايي درباره ارزش برنامه

،  تاريخچه و رسالت و ماموريت سازماني فرهنگ

 ها  ، اسطوره ها داستان

 (121: 1931عابدي جعفري و رستگار به نقل از گيبسون، )چارچوب سازماندهي پيشنهادي براي معنويت در سازمان : 2جدول 

 انتظارها از مديران معنوي
 کنيم؛ آنها اشاره مي  هايي که به محيط کار امروز نياز به رفتارهاي معنوي مديران دارد، مانند نمونه

خاطر بداقبالي داراي غم فراوان است همراه با آرزويي قوي  احساس همدري عميق و تأسف براي فردي که به: خوارگي غم .1

 .خوارگي خود را پرورش دهد رود که غم قع از مدير انتظار ميدر وا. براي تسکين درد و رنج وي

اي که  هاي معنوي با مسائلي مانند انتخاب شغل و صنعت سازماني مديران در بيشتر سنت(: عمل صالح)زيست درست  . 

 .شان باشد، روبرو هستند متناسب با مفهوم قدسي

در اسلام هم گفته شده که کار عبادت . باشد کثر اديان ميست که مورد توجه ا اي کار کردن تجربه: عنوان مراقبه کار به .9

 .است

                                                           
1
 Benz  

 سطح سازماني

 همساني و هم سويي با ارزش هاي سازمان

 سطح گروهي

 احساس يگانگي و يكپارچگي

 سطح فردي 

 كار بامعنا

احساس پيوند و همبستگي با اهداف   •
 سازماني

 شناسايي مأموريت و ارزش هاي سازمان •

 حمايت و مراقبت سازمان از كاركنان •

 احساس پيوند و همبستگي با همكاران •

 حمايت كاركنان از يكديگر •

 پيوند خوردن با هدفي مشترك •

 لذت بردن از كار •

 كسب نيرو و انرژي از كار •

 .كار به افراد معنا و هدف مي دهد •



   93 -43، ص 5931 زمستان،  4در مدیریت و حسابداری، شماره  پژوهش های کاربردی
ISSN: 2375-3675 

http://www.Joas.ir 

 
 

 
 

دنبال تلفيق زندگي سازماني با زندگي معنوي هستند يک  تواند براي مديراني که به که مي: ها گرايانه به پديده نگاه کثرت . 

 (. 193خاکي، )مسئله تلقي شود 

 معنويت و مديريت تغيير
يکي از اهداف . ، مديريت تغيير و بهبود سازماني است تواند در آن نقش بسزايي ايفا کند ييکي از حوزه هاي مديريتي که معنويت م

.  ، کمک به کارکنان براي انجام کاري موثر و هدفمند در راستاي تغييرات فزاينده محيطي است مهم مديريت تغيير و بهبود سازماني

، در جهت تغيير فرهنگ  هاي سازماني متناسب م ساختارها و سيستم، شامل تنظيم و ترسي روش متداول و مرسوم در تغيير و بهبود

اين نوع نگرش به تغيير و .  اين نوع نگرش به تغيير فرهنگ سازماني با رفتارهاي مطلوب است.  سازماني با رفتارهاي مطلوب است

باشد که  طه تغيير چيزي در خارج از فرد ميواس ؛ چرا که هدفش تغيير رفتار انساني به ، تلاشي مصرانه و مداوم از بيرون است بهبود

، به مديريت تغيير و  ، با ورود معنويت به سازمان اما در رويکرد جديد.  هاي رفتار فرد را دگرگون سازد بتواند مفاهيم يا محدوديت

در حالي که بنابر .  هاي بنيادين شخصيت انسان توجه بيشتري داشته باشد دهد که به جنبه بهبود سازماني اين امکان را مي

؛ اما با شناخت زيربناي معنوي در  توان از بيرون به درون هدايت کرد و آن را تسري بخشيد ، مديريت تغيير را مي رويکردهاي سنتي

شان  عبارت ديگر، افرادي که زيربناي معنوي در زندگي کاري به. توان تغيير را از درون به بيرون هدايت نمود ، مي زندگي سازماني

،  وقتي کارکنان با توجه به ابعاد شخصيتي آنان.  ، رشد و توسعه يابند توانند در مسيري سازگار و متناسب با اهداف سازماني ، مي ارندد

،  در پژوهشي با نام ساختارها 1 دنيس هيتون و همکاران.  کنند از درون تغيير کنند، عاملاني هستند که تغييرات بيروني را هدايت مي

، پنج شاخص معنويت براي تغيير و بهبود کارکنان  ( 00 )ها  هايي براي تحقيق در زمينه معنويت در سازمان مقياسها و  روش

هايي هستند که  ، موفقيت و کمال اين ابزارها بر مبناي مقياس ، خرد و فرزانگي ، شادماني ؛ سلامتي سازمان از درون را ارائه داده است

 .روند کار مي متعالي بههاي مراقبه و تفکر  در برنامه

براي .  نظمي يا ثبات و تغيير قرار داده است ها را همواره در لبه نظم و بي ، سازمان هاي متلاطم و آشوب زده ، محيط علاوه براين

نظمي در  مثابه منبعي سرشار از معناي پايدار بهره برد و تناقض نظم و بي توان از معنويت به رويارويي با چنين وضعيت و شرايطي مي

ها  ؛ چرا که سازمان کار بست صورت مقتضي به ، آنان را به ، بدون طرد هر يک سازمان را حل و فصل کرد و با تلفيق معنويت و کار

ها با  از يک سو نظم و ثبات سازمان.  ، نيازمند شيفت بين دو حالت تغيير و ثبات هستند هاي مختلف براي فعاليت مستمر در عرصه

،  اسکيميت ويک و همکاران)نظمي و تغيير آنها با معنويت در سازمان ارتباط دارد  ، بي خورد و از سوي ديگر د ميعقلانيت پيون
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 گيري نتيجه           
عاريف به روشن ت کمک ابتدا به. در سازمان و مديريت پرداخته شد معنويت دربارةجايگاه اخلاق و بحث به حاضر  ي مقاله در         

شدن مفاهيمي چون؛ سازمان، مديريت، و سپس اخلاق و معنويت پرداخته شد و سپس سطوح مباحث اخلاقي و معنوي در سازمان 

ها افزايش کارايي و کسب سود است  هدف اصلي سازمان. کار گيري آنها در سازمان تبيين گرديد ها و چگونگي به مشي و موانع، خط

و به بهترين  و معنويت نيز توجه ويژه داشتاحکام اخلاقي  جهاني سازي براي دستيابي به موفقيت بايد به ولي در عصر اطلاعات و

مديريت  .پذير سازند اهداف اقتصادي سازمان تلفيق کنند تا دستيابي به اهداف بالاتر و والاتري را امکاناخلاق و معنويت را با نحو 

ت اجتماعي از طريق افزايش مشروعيت اقدامات سازمان، استفاده از مزاياي ناشي از اخلاق مدار با رعايت اخلاق کار و مسئولي

با ورود معنويت به . افزايش چندگانگي و افزايش درآمد، سودآوري و بهبود مزيت رقابتي، موفقيت سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد

هاي بنيادين شخصيت انسان توجه بيشتري داشته  هيم که به جنبهد ، به مديريت تغيير و بهبود سازماني اين امکان را مي سازمان نيز

؛ اما با  توان از بيرون به درون هدايت کرد و آن را تسري بخشيد ، مديريت تغيير را مي در حالي که بنابر رويکردهاي سنتي.  باشد

 توان گفت که هيچ در پايان مي. نمودتوان تغيير را از درون به بيرون هدايت  ، مي شناخت زيربناي معنوي در زندگي سازماني

پيش رو  موضوعات اساسي اخلاق و معنويت از و است در محيط کار گيري شکل حال در تغييرات بنيادي که ندارد وجود ترديدي

 رسد مي نظر به. دارد در سازمان و مديريت وجود اهميت اخلاق و معنويت بررسي بسياري براي سودمند دلايل. بود خواهند

و مديران  کارکنان معنوي مسائل اخلاقي و تقويت هاي کاري در کشورمان،محيط کنوني معضلات از خروج طريق رينموثرت

اخلاقيات در کشورمان،  و ي قدرتمند معنويت به ريشه توجه با .باشد هاي کاريمحيط پيش از شکوفايي بيش ها جهت سازمان

هاي مديريتي  کننده ناهنجاري ها و برطرف بخش سازماننجات تواند مديريتي، مياولي، مذهب در امور  طريق آنها و به گيري از بهره

 .باشد
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