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  چکیده
هدف محققان در پژوهش حاضر، بررسی نقش معنویت در محیط کار بر رفتار اخلاقی کارکنان بوده است.  هدف:

) در سه بعد 1993(لوزیر) و رفتار اخلاقی بر اساس مدل 2003و همکاران( میلیمنمعنویت در محیط کار بر اساس مدل 
پیمایشی با ابزار پرسشنامۀ  -تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردي و از نوع توصیفی روش:شده است. بررسی 

نفر از آنان  160نور استان اردبیل و نمونۀ آماري آن، شامل  استاندارد است. جامعۀ آماري پژوهش، کارکنان دانشگاه پیام
 ها: یافتهرگرسیون چند متغیره استفاده شده است.  ها از ضریب همبستگی پیرسون و بود. براي تجزیه و تحلیل داده

هاي تحقیق نشان داد که معنویت در محیط کار و ابعاد آن بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارند و  یافته
بوط به از تغییرات مر 37/0و معنویت در محیط کار  63/0، همسویی ارزشها 43/0، احساس همبستگی 27/0کار با معنا 

توان بستر  گیري و تقویت معنویت در محیط کار، می با بهره گیري: نتیجهکنند.  بینی می رفتار اخلاقی کارکنان را پیش
  مناسبی براي رشد رفتارهاي اخلاقی کارکنان فراهم آورد.
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   مقدمهالف) 
ترین مباحثی که در چند دهۀ گذشته در حوزة رفتار سازمانی مطرح بوده و بارها پژوهش و نقد و بررسی  یکی از مهم

دهد که  شده، رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان بوده است. نماد بیرونی سازمانها را رفتارهاي اخلاقی آنها تشکیل می
ترین  اند. یکی از عمده وناگون اخلاقی است که در آن سازمانها، ظهور و بروز یافتهخود حاصل جمع ارزشهاي گ

هاي مدیران کارامد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بسترهاي مناسب بـراي عوامل انسانی شاغل در تمام  دغدغه
پردازند و اصول اخلاقی هاست تا آنها با حس مسئولیت و تعهد کامل به مسائل در جامعه و حرفۀ خود به کار ب حرفه

رویند که در  اي روبه سازمانها با کارکنان رشدیافته و بالندهحاکم بر شغل و حرفۀ خود را رعایت کنند. امروزه 
. واقعیت )2004 1(کینجرسکی و اسکریپنک،اند شان جستجوي کاري با معنا و امیدبخش و خواستار متعادل ساختن زندگی

نی، سازمانها را بر آن داشته است تا پاسخهاي بسیار گوناگون و متفاوت داشته باشند. ها در دنیاي کنو پیچیدگی محیط
ها، ترغیب کارکنان به این است که با تمام وجود خود را وقف کار کنند و از این طریق،  ترین شیوه یکی از عملی

»هاي متلاطم  ر پاسخگویی به محیطعیار خویش را در کار بیابند که پیامد آن، کارکنانی خلاق و نوآور د تمام» خود
  )1392زاده،  (قربانخواهد بود.

عیار در کار، با ورود معنویت در سازمان میسر خواهد بود. معنویت در کار، توصیف کنندة تجربۀ  بروز خود تمام
د نظر امروزه معنویت از دو نظر بیش از گذشته م کارکنانی است که کارشان ارضاکننده، با معنا و هدفدار است.

ها و دوم به  اندیشمندان جوامع بشري واقع شده است؛ نخست به لحاظ نقش بازدارندگی از آسیبها و هنجارشکنی
با توجه به . )1393(کرد تمینی و همکاران، لحاظ نقش برانگیزانندگی افراد در جهت سودرسانی و خدمت بیشتر به جامعه

کند، در عملکرد  پردازد و رفتارهاي درست و غلط انسان را بحث می یهاي زیربنایی رفتارها م اینکه اخلاق، به انگیزه
کارکنان جایگاه بنیادي دارد. از طرفی، معنویت در سازمان نیز رابطۀ مستقیمی با رفتار کارکنان در تأمین اهداف 

وان در مدل مربوط ت هاي متعالی کارکنان را می فردي و سازمانی دارد؛ برخی از محققان بر این باورند که ارضاي نیاز
. لذا توجه به اخلاق و عوامل تأثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان و )2002 2(کندي،به معنویت جستجو کرد

احساس نیاز به آن براي توسعۀ مفاهیمی با ابعاد جدید که معنویت در رأس آن قرار دارد، در این تحقیق مد نظر قرار 
  گرفته است.

  
  ب) مبانی نظري

  3. رفتار اخلاقی1
نهایی که بر اخلاق تأکید  کنند و سازما مطالعات و پژوهشها از اهمیت رفتار اخلاقی در عملکرد سازمانی حمایت می

. اخلاق را )2012و همکاران،  1لوپولاك(کنند، تصویر بهتر و اعتبار و منافع بلندمدت را براي آنها به همراه دارد می
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اند که به صورت اعمال و رفتاري که از خلقیات درونی  طنی انسان تعریف کردهاي از صفات روحی و با مجموعه
توان تعریف  شود که اخلاق را از راه آثارش می کند و بدین سبب گفته می شود، بروز ظاهري پیدا می انسان ناشی می

ح جامعه یا نهادهاي کنند؛ اما رفتارهاي فردي وقتی در سط کرد. دامنۀ اخلاق را در حد رفتارهاي فردي تلقی می
دوانند و خود  در فرهنگ جامعه می  شوند که ریشه کنند، به نوعی به اخلاق جمعی تبدیل می اجتماعی تسرّي پیدا می

  )1388(تولایی، توان شناخت. یابند که جامعه را با آن می نوعی وجه غالب می

اي از  زمانی و قانونی، نیاز به مجموعهسازمانها براي انجام دادن امور سازمانی خود، علاوه بر معیارهاي سا
هاي اخلاقی و ارزشی دارند تا آنان را در رفتار و اعمال اداري یاري دهند و نوعی هماهنگی و وحدت رویه  رهنمود

را در حرکت به سوي شیوة مطلوب جمعی و عمومی میسرسازند. معمولاً اعضاي سازمان، ارزشهایی را که در ارتباط 
 2(دایان،پذیرند و سازمانها مجبورند محیطی از اخلاق و ارزشها در سازمان ایجادکنند نی آنهاست، میبا زندگی سازما

. امروزه اصول اخلاقی به صورت بخشی از سیاستهاي رسمی و فرهنگ غیر رسمی سازمانها درآمده است. در )2002
کنندة روابط میان  خلاق را به عنوان تنظیما )1383(الوانیباب اهمیت اخلاق و استفاده از منشور اخلاقی در سازمان، 

انسانها مهم دانسته و بر این باور است که در مدیریت نیز این سازوکار درونی، بدون آنکه نیاز به اهرمهاي بیرونی 
داشته باشد، قادر است عملکردهاي اخلاقی را در کارکنان تضمین کرده و سازمانی اخلاقی به وجود آورد. نقش 

کننده است و  ها و انتخابها، در برخوردها و ارتباطات، مهم و تعیین گیري کردها و رفتارها، در تصمیماخلاق در عمل
تواند با قاطعیت عمل کند. این نظام اخلاقی در  مدیر در انجام وظایف خود بدون وجود یک نظام اخلاقی نمی

. معیارهاي اخلاقی سازمان به )1383(الوانی، کند نام گرفته و نقش مهمی را در سازمان ایفا می» منشور اخلاقی«سازمان، 
چگونگی قرار گرفتن ارزشهاي محوري همچون: امانتداري، دوري از تبعیض، صداقت، راستگویی، اعتماد، احترام و 

شود. سازمان به هر میزان به این ارزشهاي  ها، اقدامات و تصمیمات گفته می ها، برنامه عدالت در درون خط مشی
. در جهان )1388نیا و توکلی،  (صالحشود و نزدیکی خود را نشان دهد، سازمانی اخلاقی محسوب می محوري قرابت

شود، بلکه ماهیت  هاي معیارهاي اخلاقی تنها به چگونگی رفتار سازمان با کارکنان ختم نمی سازمانی امروز، عرصه
کنندگان،  تریان، شرکاي تجاري، عرضهنفع مختلفی همچون: سهامداران، مش روابط سازمان و توجه به گروههاي ذي

گیرد. بنابر این، منشور اخلاقی لحاظ شده در آن  جامعه، محیط، مردم بومی و حتی نسلهاي آینده را نیز در بر می
  تواند به عنوان یکی از ابزارهاي اساسی در ارتقاي سازمان به سازمانی متعالی مد نظر قرار گیرد. می

. )2000 3(لوزیر،کند سازد که به آنها در انتخاب درست و نادرست کمک می را میتجارب گذشته، وجدان افراد 
اند که در  خواري، همواره از مشکلات اساسی بوده بازي، عدم وفاداري به سازمان و رشوه رفتار غیر اخلاقی، پارتی

(کریمی و ار کارکنان پیاده کنندهایی را براي بهبود رفت اند برنامه اکثر کشورها به آنها توجه شده و دولتها سعی کرده
داند که در سراسر  اي عمومی است. وي رفتار اخلاقی را اصولی می ، رفتار اخلاقی مسئلهلوزیراز نظر  .)1389همکاران، 
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کند. از نظر وي، رفتار اخلاقی داراي  اي است که از زمانی به زمان دیگر تغییر شکل پیدا می دنیا ایجاد شده و مسئله
. رفتار شخصی به )1993(لوزیر، سی است که عبارتند از: رفتار شخصی، رفتار سودمندي و رفتار قانونیسه بعد اسا

کند که در افراد وجود داشته و بر اساس آنها ارزشها و احساساتی در مورد آنچه  ها و خصوصیاتی اشاره می ویژگی
ر رفتار سودمندي؛ یک عمل یا تصمیم اگر . از منظ)1990 1کی، (مکدرست یا نادرست است، در آنها شکل گرفته است

منجر به منافعی براي مردم شود، درست و اگر منجر به ضرر یا آسیب شود، نادرست است. هدف به طور مشخص، 
و اخلاق قانونی اشاره به وضعیتی دارد که  )2005 2(لدبتر،خلق بیشترین منفعت براي دیگران با کمترین میزان آسیب است

کند. بنابر این، اگر شخص از قانون تبعیت  ها یا فعالیتها فراهم می ستانداردي براي قضاوت بر تصمیمقوانین مبنا یا ا
داند که اغلب  اي از اصول می ، اخلاقیات را مجموعه)1384(لاوتن. )1990کی،  (مککند، پس کار درستی انجام داده است

هاي کاري، افراد در ارزشها  کند. در محیط ار عمل میدر قالب یک منشور یا سیستم شناخته شده به مثابۀ راهنماي رفت
دهند که از نظر دیگران ممکن است اخلاقی یا غیر اخلاقی باشند. در زمینۀ رفتار  اند و رفتارهایی را انجام می متفاوت

ی در اخلاقی کارکنان، دیدگاههاي متفاوتی ارائه شده و از زوایاي مختلفی مد نظر قرار گرفته است. رفتار اخلاق
. رفتار اخلاقی، به عنوان )2012لوپولاك و همکاران، (دانند سازمان را عمل مطابق با ارزشهاي اخلاقی موجود در سازمان می

هاي اخلاقی سازمان و ابزاري براي تعیین اینکه چه چیزي درست و چه  رویکردي اساسی براي حذف ناهنجاري
. رفتار اخلاقی را به عنوان یک عمل فردي مداوم، مطابق با )2006و همکاران،  3بکر(رود چیزي غلط است، به کار می
نظران نیز با رویکرد ساختارگرایانه، رفتار اخلاقی را به  . برخی صاحب)1992 4نارن،(کنند ارزشهاي خود نیز تعریف می

تعیین رفتار  کنند. در این رویکرد، سازمان به عنوان مبنایی براي کند، تعریف می عنوان آنچه سازمان تجویز می
بکر و همکاران، (شود اخلاقی درست و غلط و هر گونه انحراف از هنجارهاي سازمانی، غیر اخلاقی در نظر گرفته می

. تعریفهاي بیان شده، به اهمیت محیط کاري در بروز رفتارهاي اخلاقی اشاره دارند. مواجهۀ بخشهاي عمومی )2006
زایش علاقه به اخلاق در بخش عمومی و تأثیر اخلاق بر عملکرد پایدار در بسیاري کشورها با چالشهاي اخلاقی و اف

و موفقیت سازمان، سبب شده که مدیران و دانشگاهیان به دنبال راههایی باشند تا فرهنگ اخلاقی در محیط سازمان 
هاي  مؤلفه ایجاد کنند که کارکنان به شیوة انجام رفتار اخلاقی تشویق شوند. محیط کاري سازمان در بر گیرنده

مختلفی مانند تعهد، معنویت، اعتماد و عدالت و غیره است. درك و ارتقاي رفتار اخلاقی کارکنان، نیازمند بررسی 
دهد که میزان برخورداري فرد از  ات نشان میلف سازمانی با آن است. بررسی ادبیهاي مخت علل و میزان ارتباط مؤلفه

  )2013 5وهوي،(قی کارکنان اثرگذار باشد.تواند بر رفتار اخلا معنویت سازمانی می
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  1. معنویت در محیط کار2
بخش فرد به سمت فرجامی معین یا هدفی به   اي که الهام بخش و انگیزانندة زندگی است؛ انرژي معنویت نیرویی روح

امور دیگري  شود، اما معنویت به از معنویت اغلب به عنوان مذهب و ارتباط با خدا یاد می سوي وراي فردیت است.
از نظر  مانند اعتقاد به آنچه خوب است، مانند طبیعت و اعتقاد به اهمیت داشتن جامعه و خانواده اشاره دارد.

، معنویت عبارت است از تجربه و احساس درونی فرد، زمانی که امور ماوراي طبیعت را درك )1998(2کلارك
حساس درونی روي رفتار فرد اثر گذاشته و وي فعالانه شود که این تجربه و ا کند. زمانی معنویت آشکار می می

، معنویت را تمایل به جستجوي هدف میتروفکند تا زندگی خود را با آن امور ماورایی هماهنگ سازد.  تلاش می
. سایرین معنویت را نوعی معنا و )2007و همکاران،  3(مارکوسنهایی در زندگی و زیستن بر اساس آن تعریف کرده است

اند. برخی نیز مصراّنه بر مفاهیم مذاهب و آیینهاي شرقی، همچون: تائوئیسم،  آگاهی در زندگی تعریف کردهنوعی 
هاي مختلف حاکی از مزایاي معنویت در محیط کار براي سازمان  بودیسم و اسلام تأکید دارند. مطالعات و نظریه

دف در زندگی کاري است؛ در سطح گروهی، است. معنویت در سازمان در سطح فردي، تلاش براي یافتن معنا و ه
ارتباط قوي بین همکاران و افرادي که به نحوي در کار مشارکت دارند و در سطح سازمانی نیز هماهنگی بین 

  )1386(عابدي جعفري و رستگار، اعتقادات و باورهاي اصلی و ارزشهاي سازمان است.

. با این وجود، )2010 4(کاراکاس،ار ارائه شده استتعریف مختلف دربارة معنویت محیط ک 70تا کنون بیش از 
گونه اجماع جهانی دربارة تعریف معنویت در محیط کار وجود ندارد و تعاریف موجود نیز محدود، مبهم و  هیچ

شویم که در تمام آنها  شده براي معنویت در محیط کار، متوجه می . با مرور تعاریف ارائه)2000 5(ساس،اند گاهی متناقض
(گوتسیس و اند: اولاً، معنویت مفهومی پیچیده و چندبعدي است و ثانیاً، بسیار ذهنی و شخصی است عامل مشتركدو 

، ورود به هزارة جدید، افزایش جستجو براي معناخواهی در کار، جستجوي )2005(7کینگو  مارکوس. )2008 6کورتزي،
هاي کاري و  مشارکت بیشتر زنان در محیطگرا،  ثبات امروزي، حرکت به سمت زندگی کل ثبات در دنیاي بی

یافته از نیازهاي جسمی به نیازهاي فکري را از جمله دلایل نیازهاي سازمان به معنویت در  حرکت کشورهاي توسعه
  اند. محیط کار ذکر کرده

ر معنویت در محیط کار، چارچوبی از ارزشهاي سازمانی و نشانۀ آن، وجود فرهنگی است که کارکنان را به طو
اي که احساس  گونه بخشد؛ به اي از میان فرایندهاي کاري فراتر برده، فهم آنها را از ارتباط با دیگران بهبود می فزاینده

. معنویت در محیط کار، در بر گیرندة تلاش براي جستجو و یافتن )2003و همکاران،  8(کرانکیکنند لذت را تجربه می
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نظور برقراري ارتباط قوي بین وي و همکارانش و دیگر افرادي است هدف غایی در فرد براي زندگی کاري، به م
که به نحوي در کارش مشارکت دارند و همچنین سازگاري یا یگانگی بین باورهاي اساسی یک فرد با ارزشهاي 

عدي از اند: شناسایی و درك ب آن را چنین تعریف کرده )2000(2دوچنو  اشمس. )2003 1(برادلی و کائوانوئی،سازمان اوست
زندگی افراد که درونی و باطنی و قابل پرورش است و به وسیلۀ انجام کارهاي معنادار در زندگی اجتماعی پرورش 

معنویت در محیط کار را از طریق چهار مؤلفه تعریف کرده است: یکپارچگی خود و کار، معنا  )2004(3شیپیابد.  می
ري. معنویت در کار در بر گیرندة مفهومی از احساس در کار، خودشکوفایی و رشد شخصی فرد در زندگی کا

هاي  . معنویت در کار، بیشتر به جنبه)2001 4(گیبنز،تمامیت و پیوستگی در کار و درك ارزشهاي عمیق در کار است
سازي و  براي مفهوم )2003(و همکاران 5میلیمنهاي سازمانی اشاره دارد.  فردي و معنویت در محیط کار، بیشتر به جنبه

آسانی در مطالعه و تجزیه و تحلیل معنویت در سازمان، بین سه سطح رفتار سازمانی(فردي، گروهی و سازمانی)، 
بندي کردند. سپس از میان هفت  ارتباط برقرار کرده، معنویت در محیط کار را متناظر با این سه سطح سازمانی طبقه

ترین ابعاد  ا که بر اساس مطالعات به عمل آمده مهم، سه بعد ر)2000(اشمس و دوچن، بعد معنویت در محیط کار
شده بودند، انتخاب و براي سنجش معنویت در محیط کار استفاده کردند. این سه بعد که بیانگر سه سطح  شناخته

  باشند، عبارتند از: معنویت در محیط کار می

 عد از معنویت در محیط کار با معنا(در سطح فردي): یک حس عمیق معنا و مقصود در کار است. این ب
شان در سطح فردي تعامل دارند. هر فردي انگیزش درونی،  کند که چگونه کارکنان در کار روزمره کار مشخص می

  بخشد. تمایل و علایقی براي مبادرت به انجام فعالیتهایی دارد که معناي بیشتري به زندگی خود و دیگران می
 عد دیگر معنویت در محیط کار، احساس نوعی پیوند و همبستگی احساس همبستگی(در سطح گروهی): ب

عمیق با دیگران است. این سطح از معنویت در محیط کار، شامل ارتباطات ذهنی و احساس معنوي بین کارکنان در 
  گروههاي کاري است.

  عد دیگر معنویت در محیط کار، تجربۀ یک حس قوي از همسوییهمسویی ارزشها(در سطح سازمانی): ب
ارزشهاي فردي کارکنان با رسالت، مأموریت و ارزشهاي سازمان است؛ به این معنا که افراد باور دارند مدیران و  بین

اند و سازمان نسبت به رفاه کارکنان و  کارکنان در سازمان داراي ارزشهاي مرتبط و یک نوع وجدان کاري قوي
  )2000(اشمس و دوچن، همبستگی آنان توجه دارد.

تواند در تحقق کارایی و اثربخشی به  اند که می ققان، معنویت را منبعی پایدار براي سازمانها دانستهبسیاري از مح
تواند به مزایا و منافعی از  کنند که تشویق معنویت در محیط کار می . محققان بیان می)2010 6(والابه،آنان یاري رساند
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، کاهش میل به )2004(کینجرسکی و اسکریپنک، تعهد سازمانی ،)2002 1(کریشناکومار و نک،قبیل افزایش صداقت و اعتماد
 4(مهتا و جوشی،، افزایش انگیزش و خلاقیت)2011 3آوان، (الطاف و آتیف، افزایش رضایت شغلی)2009و همکاران،  2(مارچکخروج

و ایجاد و بهبود رفتار  )1389 (یزدانی و همکاران،، بهبود رفتار شهروندي سازمانی)2003 5(کلود و زامور،وري ، افزایش بهره)2010
منجر شود. لذا با توجه به تأثیر معنویت و پیامدهاي آن در نگرشها و  )1392؛ صباغ ملاحسینی، 1393(عبداللهی و همکاران، اخلاقی

ویژه در سازمانهاي خدماتی، از اهمیت بیشتري برخوردار است.  رفتار کارکنان، مطالعۀ رفتار کارکنان در سازمان، به
شود کارکنان در ارتباطات و  ویت در محیط کار به دلیل یکپارچگی بین کار و زندگی معنوي کارکنان، باعث میمعن

تري براي  توان معنویت را پایۀ عمیق تر رفتار کنند. بر اساس پژوهشهاي موجود می نحوة انجام کارشان، اخلاقی
ق مبتنی بر دستور دانست. به بیانی دیگر؛ اخلاق به هاي قانونی اخلا المللی نسبت به برنامه اخلاق کسب و کار بین

معنویت، به مثابۀ یک زمینۀ اساسی و نیروي عمدة انگیزشی، نیاز دارد و عمل اخلاقی در کسب و کار، اگر بر پایۀ 
. افراد شاغل اغلب به معنویت به مثابۀ وسیلۀ )2010 6زسلنالی،(شود تعهدات اخلاقی واقعی نباشد، به شکست منجر می
کنند و همچنین تعدادي زیادي از مدیران موفق در کسب و کار  افزایش یکپارچگی، انگیزه و رضایت شغلی نگاه می

  )2002 7کاوانق و باندوسخ،(اند که معنویت در توسعۀ عادات اخلاقیِ خوب در سازمان حائز اهمیت است. دریافته

ویت در محیط کار بر رفتار اخلاقی کارکنان هایی، پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش معن بنا بر چنین ارتباط
، داراي سه بعد کار )2003(و همکاران میلیمنشکل گرفت. طبق ادبیات تحقیق، معنویت در محیط کار بر اساس مدل 

، داراي سه )1993(لوزیرمعنادار، همبستگی با دیگران و همسویی با ارزشهاي سازمانی و رفتار اخلاقی بر اساس مدل 
  رفتار شخصی، رفتار سودمندي و رفتار قانونی است. بعد اساسیِ

  بر این اساس است که: معنویت در محیط کار بر رفتار اخلاقی کارکنان نقش دارد. فرض کلی تحقیق

  
 )1993(و رفتار اخلاقی لوزیر )2003(. مدل مفهومی تحقیق بر اساس مدل معنویت در کار میلیمن و همکاران1شکل
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  شناسی پژوهش ج) روش
تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردي؛ از لحاظ روش، توصیفی و همبستگی و از لحاظ روش گردآوري اطلاعات، 

هاي پژوهش، پرسشنامۀ استاندارد، شامل پرسشنامۀ معنویت در محیط کار مشتمل  پیمایشی است. ابزار گردآوري داده
ها در طیف  گویه و سه مؤلفه است. پرسشنامه 12با  )1993(لوزیرفتار اخلاقی گویه در سه بعد و پرسشنامۀ ر 12بر 

  و روایی پرسشنامه به تأیید خبرگان رسیده است.  تایی لیکرت تنظیم شده پنج

گیري تحقیق، از آلفاي کرونباخ  براي محاسبۀ ضریب پایایی پرسشنامه و اطمینان از هماهنگی درونی ابزار اندازه
و براي متغیر رفتار اخلاقی  0,81یب آلفاي کرونباخ براي متغیر معنویت در محیط کار، برابر با استفاده شد. ضر
  دهندة پایا بودن پرسشنامۀ پژوهش حاضر است. به دست آمد که نشان 0,83کارکنان، برابر با 

بود. براي تعیین حجم نفر  274جامعۀ آماري پژوهش شامل کلیۀ کارکنان دانشگاه پیام نور استان اردبیل به تعداد 
گیري تصادفی ساده انتخاب  نفر به دست آمد و با روش نمونه 160نمونه از جدول مورگان استفاده شد که تعداد 

ها و آزمون فرضیۀ پژوهش با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و ضریب رگرسیون  شدند. تجزیه و تحلیل داده
  اس.پی.اس.اس انجام شد.افزار  گیري از نرم چند متغیره و با بهره

  
  هاي پژوهش د) یافته

  نفر از کارکنان دانشگاه پیام نور استان اردبیل به انجام رسیده است. 160پژوهش حاضر در بین 

  دهندگان شناختی پاسخ هاي جمعیت : نتایج ویژگی1جدول 
 درصد فراوانی شناختی ویژگی جمعیت

 جنسیت
 67,5 108 مرد

 32,5 52 زن

 سطح تحصیلات

 1,9 3 دیپلم و زیر دیپلم

 5,6 9 فوق دیپلم

 55,6 89 لیسانس

 35,0 56 فوق لیسانس

 1,9 3 دکتري

 سابقۀ خدمت

 8,1 13 سال 5زیر 

 33,1 53 سال 10تا 5

 38,1 61 سال 15تا  11

 20,6 33 سال 15بالاي 
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  : شاخصهاي مرکزي و پراکندگی معنویت در محیط کار2جدول 
 معنویت در محیط کار همسویی ارزشها احساس همبستگی ر با معناکا آماره

 3,6323 3,7516 3,3953 3,7500 میانگین

 .46227 .73303 .79279 .54657 انحراف معیار

 2,67 2,50 1,25 2,75 حداقل نمرات

 4,75 5,00 5,00 5,00 حداکثر نمرات

هاي معنویت در محیط کار در حد متوسط ارزیابی  تمام مؤلفه  دهد، میانگین نشان می 2گونه که جدول  همان
  ترین میانگین مربوط به احساس همبستگی است. اند. بالاترین میانگین مربوط به مؤلفۀ همسویی ارزشها و پایین شده

  : شاخصهاي مرکزي و پراکندگی رفتار اخلاقی کارکنان3جدول 
 قیرفتار اخلا رفتار قانونی رفتار سودمندي رفتار شخصی آماره

 3,9500 4,2125 3,8578 3,7797 میانگین

 .65605 .77206 .76357 .95594 انحراف معیار

 2,50 2,75 2,00 2,00 حداقل نمرات

 5,00 5,00 5,00 5,00 حداکثر نمرات

، میانگین رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه محقق اردبیل در حد متوسط ارزیابی شده و از بین 3طبق نتایج جدول 
هاي رفتار اخلاقی، رفتار شخصی و رفتار سودمندي در حد متوسط قرار دارند. مؤلفۀ رفتار قانونی نیز بالاتر از  مؤلفه

  حد متوسط به دست آمده است.

  اسمیرنوف براي تعیین نرمال بودن توزیع متغیر وابسته -: نتایج آزمون کولمگروف4جدول 
 مقدار آماره

 1,116 اسمیرنوف -کولموگروف zمقدار 

 0,105 سطح معناداري

 05/0بیش از  95/0و با توجه به اینکه سطح معناداري خطاي آزمون براي سطح اطمینان  4طبق نتایج جدول 
توان از آزمونهاي پارامتریک استفاده  است؛ بنابر این، توزیع متغیر وابسته، نرمال است و براي تحلیل فرضیات می

  کرد.

  ها تحلیل استنباطی یافته

  عنویت در محیط کار و رفتار اخلاقی کارکنان ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.بین م -

هاي استفاده از ضریب رگرسیون، معنادار بودن ضریب همبستگی پیرسون  شرط با توجه به اینکه یکی از پیش
  است، نخست ضریب همبستگی پیرسون براي رابطۀ بین دو متغیر استخراج شد.

  مبستگی پیرسون براي تعیین رابطۀ همبستگی: نتایج ضریب ه5جدول 
 رفتار اخلاقی کارکنان ها آماره 

معنویت 
 در محیط کار

 0,296 ضریب همبستگی پیرسون

 0,001 سطح معناداري
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 01/0کمتر از  99/0و با توجه به اینکه سطح معناداري خطاي آزمون براي سطح اطمینان  5طبق نتایج جدول 
  ویت در محیط کار با رفتار اخلاقی کارکنان رابطۀ معناداري وجود دارد.است؛ بنابر این، بین معن

  : خلاصۀ مدل رگرسیون6جدول 

و  70/0برابر هاي آن با رفتار اخلاقی کارکنان،  ضریب همبستگی مشترك بین معنویت در محیط کار و مؤلفه
قرار گیرد، عدم  5/2تا  5/1است. چنانچه آمارة دوربین واتسون در بازة قابل قبول  49/0ضریب تعیین، برابر 

است؛ بنابر این، عدم  90/1شود. با توجه به اینکه آمارة دوربین واتسون برابر  همبستگی بین خطاها پذیرفته می
  شود. همبستگی بین خطاها پذیرفته می

  طرفه نتایج تحلیل واریانس یک: 7جدول 
 سطح معناداري F میانگین مجذورات درجۀ آزادي مجموع مجذورات 

 .000 38,617 8,539 4 34,158 رگرسیون

   .221 155 34,276 اختلاف

    159 68,433 کل

ستفاده از است؛ بنابر این، ا 01/0، کمتر از 99/0براي سطح اطمینان  Fاز آنجا که سطح معناداري خطاي آزمون 
  بینی متغیر وابسته را دارد. مدل خطی رگرسیون مجاز است و به عبارتی؛ متغیر مستقل توان پیش

است، بنابر این، فرضیۀ محقق  01/0و با توجه به اینکه سطح معناداري خطاي آزمون کمتر از  8طبق نتایج جدول 
مثبت معناداري دارد. همچنین ضریب بتا نشان  رد نشده و معنویت در محیط کار بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر

از  37/0و معنویت در محیط کار  63/0، همسویی ارزشها 43/0، احساس همبستگی 27/0دهد که کار با معنا  می
  کنند. بینی می تغییرات مربوط به رفتار اخلاقی کارکنان را پیش

  : نتایج ضریب رگرسیون چند متغیره8جدول 

 بین متغیر پیش
 ضرایب استاندارد غیر استاندارد ضرایب

T P 
B SE BETA 

 .000 4,773  .329 1,571 مقدار ثابت

 .000 3,852 .272 .085 .326 کار با معنا

 .000 7,494 .435 .035 .259 احساس همبستگی

 .000 7,034 .634 .081 .568 همسویی ارزشها

 .000 3,615 .370 .145 .526 معنویت در محیط کار

  
  
  

 دوربین واتسون ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

706. 499. 486. 1,900 
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  گیري ـ) بحث و نتیجهه
هاي کسب و کارند؛ زیرا از عوامل اصلی  اخلاق و معنویت از زمرة موضوعات پژوهشی بسیار مهم براي محیط

هاي تحقیقات دیگر نیز حاکی از ارتباط معنویت با رفتار اخلاقی  شوند. یافته اثرگذار بر رفتارهاي انسان محسوب می
در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که بین تعهد سازمانی و معنویت در  )1393(و همکاران عبداللهیکارکنان است. 

بررسی «در تحقیقی با عنوان  )1389(و همکاران یزدانیکار با رفتار اخلاقی کارکنان، رابطۀ مثبت معنادار وجود دارد. 
ه رسیدند که بین معنویت، به این نتیج» نقش میانجی معنویت در رابطۀ بین ابعاد عدالت سازمانی و پیامدهاي معنویت

 )2012(دریسکلو  کی مکرضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد. 
آفرین از  آفرین، به این نتیجه رسیدند که رهبري تحول نیز در تحقیقی در مورد معنویت در محیط کار و رهبري تحول

نیز در تحقیقی به این نتیجه  )2012(کولو  چانددي معنوي و ذهنی کارکنان اثر دارد. طریق معنویت محیط کار بر شا
  رسیدند که بین معنویت محیط کار با استرس شغلی، رابطۀ منفی وجود دارد.

با ورود معنویت و خدا به عرصۀ سازمان و مدیریت، به عنوان چالش قرن بیست و یکم، مدیران و رهبران 
ادهاي آموزشی باید الزاماً با این پدیدة نوپا دست و پنجه نرم کنند. اخلاقی بودن یا نبودن سازمانها به خصوص نه
هاي پژوهش نشان داد  تواند موجب بروز پیامدهاي مثبت یا منفی در سطح سازمان شود. یافته رفتارها و عملکردها می

تحقیق، بین معنویت در محیط کار و رفتار  که رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه در سطح متوسطی قرار دارد. طبق نتایج
، همسویی ارزشها 43/0، احساس همبستگی 27/0اخلاقی کارکنان، ارتباط مثبت معناداري وجود دارد و کار با معنا 

کنند و معنویت،  بینی می از تغییرات مربوط به رفتار اخلاقی کارکنان را پیش 37/0و معنویت در محیط کار  63/0
توان استدلال کرد که با  هاي پژوهش می یر اخلاق و ارزشهاي انسانی است. با توجه به یافتهناپذ بخش جدایی

  توان بستر مناسبی براي رشد رفتارهاي اخلاقی کارکنان فراهم آورد. گیري و تقویت معنویت در محیط کار، می بهره

اري در کار، احساس پیوند با معنویت در محیط کار از طریق تأثیر بر نگرشهاي افراد به دلیل احساس معناد
سازمان و اطرافیان، احساس همسویی و یگانگی ارزشها و اهداف خود با سازمان و دیگران، سبب بالا رفتن انگیزة 
درونی در افراد خواهد شد. انگیزة درونی بالا، هم به طور مستقیم و هم از طریق افزایش اشتیاق در کارکنان سبب 

شود. بنابر این، فرد بسته به شدت انگیزش و  حتی رفتارهایی فراتر از وظایف شغلی می انجام مطلوب وظایف محوله و
کند؛ تا جایی که بتواند نقش خود را  شدت نیرویی که در او به وجود آمده، فعالیتها و اعمال خود را سازماندهی می

نظر به رویکردي که معنویت را در به خوبی و به طور صحیح انجام دهد. در جوامعی که بیشترِ مردم دیندارند و با 
داند، امکان تقویت معنویت در سازمانها و محیط کار بیشتر است و در نتیجه، رفتارهاي  پیروي از دینی خاص می

یابد. اگر کارکنان دانشگاه پیام نور استان اردبیل احساس کنند خدا بر امور آنها نظارت  اخلاقی کارکنان افزایش می
کنند و اگر  شده، به دلیل ترس از خدا دوري می برداري نادرست فراهم عیتهاي سودجویی و بهرهدارد، آنگاه از موق

دهند و چون خداوند را ناظر بر فکر و اندیشۀ خود  فرصتی براي تخریب دیگران فراهم شود، اقدامی انجام نمی
ار برایشان بسیار مهم و محترم و کنند و ارزشهاي معنوي در محیط ک دانند، حتی فکر انجام کار ناصواب را نمی می

یابد.  شود؛ در این صورت، میزان رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه پیام نور استان اردبیل نیز افزایش می ارزشمند می
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همچنین اگر بین ارزشهاي فردي کارکنان و اهداف سازمان سازگاري وجود داشته باشد؛ اشتغال و داشتن نقش مؤثر 
گردد، براي کارکنان مهم باشد؛ هنگام کار کردن احساس رضایت خاطر به کارکنان  برمی اجتماعی که به جامعه

دست دهد و احساس کنند کارشان در سازمان معنادار و مفید است؛ اغلب روزها هنگام آمدن به محل کار احساس 
داشته باشند؛ در این  بینند، احساس شادابی شغلی بخش می لذت خاصی بکنند و از اینکه محیط و نوع کار را آرامش

  یابد. صورت، میزان رفتار اخلاقی کارکنان نیز افزایش می

  پیشنهادها و محدودیتها

  شود: با توجه به نتایج تحقیق، موارد ذیل براي بهبود رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه پیام نور استان اردبیل پیشنهاد می

  اند. انوادهبه نوعی با یکدیگر همکاري کنند که گویی اعضاي یک خ -
  همکاران شغلی تلاش کنند تا به ایجاد روحیۀ مشترك دست یابند. -
  بین علایق خود و آیندة مورد انتظار در سازمان، مطابقت ایجاد کنند. -
بینند، دست  برداري نادرست فراهم شود، چون خداوند را ناظر می اگر فرصتهایی براي سودجویی و بهره -

  نگه دارند.
  د و اهداف سازمان، سازگاري ایجاد کنند.میان ارزشهاي فردي خو -
  با توجه به تأثیر مثبت شغلشان بر جامعه، از انجام آن لذت ببرند. -
  کند. دائماً به این فکر کنند که خداوند بر کارهایشان در سازمان نظارت می -
  در محیط کار، براي انجام امور معنوي اقدام کنند. -

گیري، با محدودیتهایی  ضوع تا مراحل اجرا و تجزیه و تحلیل و نتیجههر تحقیقی از ابتداي امر؛ یعنی انتخاب مو
هاي مختلف را دارند کمک  مواجه است. بیان محدودیتها و موانع در پژوهش به محققانی که قصد تحقیق در زمینه

مشابه بپردازند. هاي  کند تا با دید باز و آگاهی از موانع و کمبودها و محدودیتهاي تحقیق، به امر پژوهش در زمینه می
  شود: این تحقیق نیز با موانع و محدودیتهایی مواجه بود که به آنها اشاره می

  دهندگان؛ دقت برخی از پاسخ  -
  محدود بودن جامعۀ آماري به دانشگاه پیام نور استان اردبیل؛ -
  ت؛عدم مقایسۀ متغیرهاي معنویت در محیط کار و اخلاق کاري در بین کارکنان با تحصیلات متفاو -

 توان به محدودیتهاي زمانی و هزینۀ تحقیق اشاره کرد. از جمله محدودیتهاي محقق هم می

  
  

  

  
  



  
  
  

  
  189  کار در رشد رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه تحلیل نقش معنویت در محیط

  منابع
  .41-42، ش مطالعات مدیریت. »مدیریت دولتی و ضرورت تقویت زیرساختهاي اخلاقی«). 1383الوانی، سید مهدي( -
  .25ش  ،سیپل یانسان ۀتوسع. »کارکنان یبر رفتار اخلاق رگذاریثأعوامل ت«). 1388ا...( روح ،ییتولا -
 سال ،ياوراخلاق در علوم و فنّ. »یبر منشور اخلاق دیکأبا ت یاخلاق سازمان«). 1388(یتوکل اله نبیو ز رهیمن ا،ین صالح -

  .3-4 ش چهارم،
 .»یتدول يکارکنان در سازمانها یاخلاق يبر رفتارها یسازمان تینقش معنو ریثأت یبررس«). 1392(مانیای، نیصباغ ملاحس -

  .یخوارزم یو پژوهش یآموزش یالملل نیسسه بؤم :رازیش .تیریو مد يحسابدار یکنفرانس مل نیاول
فرضها، مدل  ظهور معنویت در سازمانها، مفاهیم، تعاریف، پیش«). 1386رستگار( یجعفري، حسن و عباسعل يعابد -

  .5ش  دوم،سال  ،علوم مدیریت ایران. »مفهومی
کار با رفتار  طیدر مح تیو معنو یارتباط تعهد سازمان«). 1393پژمان( يامدارن يو مهد انیمیکر دریح ژن؛یب ،یعبداله -

  .4 ، شنهم سال ،ياوراخلاق در علوم و فنّ. »یاخلاق
  .52- 59 ):22( 5 ،یمنابع انسان تیریمد. »عملکرد کارکنان در سازمان بر يهوش معنو ریثأت«). 1392(لایل ام ،زاده قربان -
 نیدر ب یشغل یبا فرسودگ یسازمان تیمعنو ۀرابط یبررس«). 1393قبرپور( میمنش، و مر کی؛ زهرا نبهمن ،ینیکرد تم -

  .141-152 :24 ، شهفتم سال ،یعموم تیریمد يپژوهشها. »زاهدان یدولت يمارستانهایپرستاران ب
 بیندر  خلاقیا رفتار و مانیزسا جوّ دبعاا بین ةبطرا سیربر« ).1389(اضا هویدو ر رپو جاییر سعید؛ يمهد ،کریمی -

  .1ش  ،چهارم لسا ،شیزموآ مدیریتو  يهبرر .»نصفهاا پزشکی معلوو  نصفهاا ياهنشگادا نکنارکا
  تهران: یکان. .رضا ربیعی و حسن گیوریانمحمدترجمه  .مدیریت اخلاقی در خدمات دولتی). 1384لاوتن، آلن( -
 ۀبررسی نقش میانجی معنویت در رابط« ).1389می(و غلامرضا سلی آبادي یزدانی، حمیدرضا؛ محمدرضا کاظمی نجف -

  .3 ش ،انداز مدیریت بازرگانی . چشم»بین ابعاد عدالت سازمانی و پیامدهاي معنویت
- Abdollahi, Bizhan; Heidar Karimian & Mahdi Namdari Pezhman (2014). “The 

Relationship between Organizational Commitment and Spirituality in the 
Workplace and Ethical Behavior”. Ethics in Science and Technology, Year 9, 
Issue 4. 

- Abedi Jafari, Hasan & Abbasali Rastgar (2007). “The Emergence of Spiriuality 
in Organizations, Concepts, Definitions, Assumptions, Conceptual Model”. The 
Journal of Management Sciences of Iran, Year 2, No. 5. 

- Altaf, A. & M. Atif Awan (2011). Moderating Affect of Workplace Spirituality 
on the Relationship of Job Overload and Job Satisfaction. Springer 
Science+Business. Media B.V. 

- Alvani, Seyd Mehdi (2004). “Governmental Management & the Necessity of the 
Optimization of the Ethical Infrastructure”. Managemet Studies Quarterly, No, 41-42. 

- Ashmos, D.P. & D. Duchon (2000). “Spirituality at Work: Aconceptualization 
and Measure”. Journal of Management Inquiry, 9(2): 134-145. 

- Baker, T.L.; T.G. Hunt & M.C. Andrews (2006). “Promoting Ethical Behavior 
and Organizationalcitizenship Behaviors: The Influence of Corporateethical 
Values”. Journal of Business Research. 59: 489-857. 



  
  
  

  
190    14مدیریت در دانشگاه اسلامی 

- Bradley, J. & S.K. Kauanui (2003). “Comparing Spirituality on Three Southern 
California College Campuses”. Journal of Organizational Change Management, 
16(4): 448-462. 

- Cavanagh, G.F. & M.R. Bandusuch (2002). “Virtue as Abenchmark for 
Spirituality in Business”. Journal of Business Ethics, 38(1-2): 109-117. 

- Chand, Piar & Hemange Koul (2012). “Organizational Emotional Ownership, 
Workplace Spirituality and Job Satisfaction as Moderators of Job Stress”. 
International Journal of Humanities and Applied Sciences(IJHAS), 1(2). 

- Clark, A.L. (1998). Perceptions and Validation of Ethics in Public Schools. 
Project for the Degree of Doctor of Education. Saint Louis University. 
Available at:http://proquest.umi.com/login. 

- Claude, J. & G. Zamor (2003). “Workplace Spirituality and Organizational 
Performance”. Public Administration Review, 63 (3): 355-364. 

- Diane, L. Wilde (2002). Determinants of Ethical Behavior of Public 
Administrators: Profession, Position, and Organizational Climate. Tennessee 
State University. 

- Ghorbanzadeh, Om Leila (2013). “The Effect of Spiritual Intelligence on the 
Performance of Employees in the Organization”. Human Resources Management 
Journal, 5 (22): 52-59. 

- Gibbons, P. (2001). Spirituality at Work: A Pre-Theoritical. Overview, MSC. 
Thesis  - Birnbeck College, University of London, Aug. 

- Gotsis, G. & Z. Kortezi (2008). “Philosophical Foundations of Workplace 
Spirituality: A Critical Aroach”. Journal of Business Ethics, 78: 575-600. 

- Karakas, F. (2010). “Spirituality and Performance in Organizations: A Literature 
Review”. Journal of Business Ethics, 94: 89-106. 

- Karimi, Mahdi; Saeed Rajayipour & Reza Hoveyda (2010). “The Examination of 
the Relationship between Organizational Climate Dimensions and the Ethical 
Behavior among the Employees of Isfahan Universities and Medical Sciences of 
Esfahan”. The Leadership and Training Management Quarterly, Year 4, Issue 1. 

- Kennedy, M.H. (2002). Spirituality in the Workplace: An Empirical Study of this 
Phenomenon … DBA. Nova Southeastern University Press. 

- Kinjerski, V.M. & Berna J. Skrypnek (2004). “Defining Spirit at Work: Finding 
Common Cround”. Journal of Organizational Change Management, 17(1): 26-42. 

- Kord Tamini, Bahman; Zahra Nikmanesh & Maryam Ghabrpour (2014). “The 
Examination of the Relationship between Organizational Spirituality and Job 
Burnout among Nurses of Governmental Hospitals of Zahedan (2014)”. Public 
Management Research, Vol. 7, No. 24: 141-152. 

- Krahnke, Keiko; Robert A. Giacalone & Carole L. Jurkiewicz (2003). Journal 
of Organizational Change Management, 16(4): 396-405. 

- Krishnakumar, S. and C.P. Neck (2002). “The "what", "why" and "how" of 
Spirituality in the Workplace”. Journal of Managerial Psychology, 17(3): 153-164. 

- Ledbetter, C.M. (2005). The Relationship of Knowledge Management and Ethics 
Managemen to Perceved Wise Leadership: Anempirical Investigation. 
Unpublished Doctoral Dissertation, Capettal University. 

http://proquest.umi.com/login.


  
  
  

  
  191  کار در رشد رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه تحلیل نقش معنویت در محیط

- Loutan, Allen (2005). Ethical Management in Governmental Services. Translation by 
Mohammad Reza Rabiei and Hasan Giroian, Tehran: Yekan Publication. 

- Lupuleac, Z.L.; S. Lupuleac & C. Rusu (2012). “Changingethical Behavior in 
Times of Economic Crisis Inorganizations”. Procedia Economics and Finance, 3: 
921-927. 

- Lussier, R.N. (1993). Human Relations in Organizations. A Skill-Building 
Approach. 2 end Edition Homewood, Boston: IRWIN. 

- Lussier, R.N. (2000). Human Relations in Organizations: a Skillbuilding 
Approach, 2 nd ed,Homewood, il: Richarod D. Irwin. 

- Mackie, J.L. (1990). Ethics: Inventing Right and Wrong. London: Penguin 
Books. 

- Marques, J. & S. Dhiman & R. King (2007). Spirituality in the Workplace: What it 
is, Why it Matters, How to Make it Work for you. Published by Personhood Press. 

- Marques, J.; S. Dhiman & R. King. (2005). “Spirituality in the Workplace: 
Developing an Integral Model and a Comprehencive Definition”. Journal of 
American Academy of Business, Cambridge, Vol. 7. No. 1: 81-92. 

- Marschke, E.; R. Preziosi & W. Harrington (2009). “Professionals and 
Executives Suort a Relationship Between Organizational Commitment and 
Spirituality In The Workplace”. Journals Cloteomlone Com, 7(8): 33-48. 

- Mckee, M. & C. Driscoll (2012). Transformation Leadership and Employee 
Well-being: Insights from Leaders Participating in Training. Proceedings of the 
2012 Atlantic Schools of Business Ethics. Boston, MA, Aug. 3-5. 

- Mehta, Y. & S. Joshi (2010). “Impact of Workplace Spirituality on Organization 
Culture through Improved Employee Productivity”. AIMS International 
Conference on Value-based Management. August 11-13: 221-226. 

- Milliman, J.; A.J. Czaplewski & J. Ferguson (2003). “Workplace Spirituality 
Andemployee Work Attitudes, An Exploratory Empirical Assessment”. Journal of 
Organizational Change Management, Vol. 16, No. 4: 426-447. 

- Naran, F. (1992). “Your Role in Shaping Ethics”. Executive Excellence, 9: 11-13. 
- Sabbagh Mollahoseini, Iman (2013). “The Examination of the Effects of the 

Organizational Spirituality on the Ethical Behavior of the Employees in 
Governmental Organizations”. The First National Conference on Accounting & 
Management. Shiraz: Kharazmi International Institute for Educational and 
Research. 

- Saleh Nia, Monireh & Zeinab allah Tavakoli (2009). “Organizational Ethics 
with Emphasis on the Ethical Charter”. Journal of Ethics in Science and 
Technology, Year 4, Issue 3 and 4. 

- Sass, J. (2000). “Characterizing Organizational Communication Culture 
Aroach”. Communication Studies, 51(3): 195-217. 

- Sheep, M.L. (2004). Nailing Down Gossamer: A Valid Measure of the Person 
OrganizationFit of Workplace Spirituality. Academy of Management. Best 
Conference Paper MSR. 

- Tavallayi, Rohollah (2009). “The Effective Factors on the Ethical Behaviour of 
the Employees”. Police Human Development Monthly, No. 25. 



  
  
  

  
192    14مدیریت در دانشگاه اسلامی 

- Vallabh, P. (2010). “Workplace Spirituality- Relationship with Organizational 
Culture and Organizational Effectiveness”. AIMS International Conference on 
Value-based Management, August 11-13: 881-891. 

- Weihui, F. (2013). “The Impact of Emotionalintelligence, Organizational 
Commitment, and Jobsatisfaction on Ethical Behavior of Chineseemployees”. 
Journal of Business Ethics, 114 (2): 355-366. 

- Yazdani, Hamidreza; MohammadReza Kazemi Najaf Abadi & Gholamreza Salimi 
(2010). “The Study of the Mediating Role of Spirituality in the Relationship between 
the Dimensions of Organizational Justice and the Consequences of Spirituality”. The 
Vision of Business Management Journal, No. 3. 

- Zsolnali L. (2010). Spirituality and Business. Germany: Springer Berlin 
Heidelberg. P. 87-90. 


