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هدف از انجام این پژوهش، بررسی و تحلیل نقش معنویت سازمانی بر آنومی سازمانی با در نظر گرفتن نقش  هدف:
فی و از ها، توصی آوري داده پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردي و از نظر جمع روش:میانجی اخلاق کاري بود. 

نفر از کارکنان دانشگاه لرستان است که از بین آنان با روش  240شاخۀ مطالعات پیمایشی است. جامعۀ آماري پژوهش، 
سازمانی  هاي معنویت هاي پژوهش از پرسشنامهسنجش متغیر نفر انتخاب شدند. براي 147گیري تصادفی ساده،  نمونه

و آنومی سازمانی  )1990)، اخلاق کاري گریگوري سی.پتی(2003(و میلیمن و همکاران )2000(اشمس و دوچون
افزار  سازي معادلات ساختاري و نرم ها نیز از روش مدل براي تحلیل داده. ) استفاده شده است1394(مظلومی و سفیدچیان

ابطۀ دهد که معنویت سازمانی ر نتایج پژوهش نشان می :و نتیجه گیريها یافتهاست.  بهره گرفته شدهآماري آموس 
هاي تحقیق دلالت بر وجود  مثبت و معناداري با اخلاق کاري و رابطۀ معکوس و معناداري با آنومی سازمانی دارد. یافته

  .رابطۀ معکوس و معنادار بین اخلاق کاري و آنومی سازمانی دارد
  

  .معنویت سازمانی، اخلاق کاري، آنومی سازمانی :يواژگان کلید
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   مقدمهالف) 
است که در راستاي دستیابی به اهداف جمعی و مشترك، به طور آگاهانه هماهنگ شده  1اي اجتماعی دیدهسازمان، پ

و حدود و ثغور مشخص دارد. عبارت پدیدة اجتماعی دال بر این مفهوم است که سازمان، متشکلّ از افراد و 
، لذا الگوها و هنجارهایی که اي اجتماعی است گروههاي در تعامل با یکدیگر است. از آنجا که سازمان پدیده

بایست موزون و هماهنگ باشد تا ابهام و سردرگمی به حداقل برسد و اطمینان  نند، میک سازمانها از آن تبعیت می
. در واقع؛ سازمانها به عنوان )130: 1395موسوي و همکاران، (شود نظمی و آشوب نمی حاصل شود که سازمان دچار بی

نظمی و آشوب شوند که از لحاظ نظري به این پدیده،  هنجاري، آشفتگی، بی وانند دچار بیت هایی اجتماعی می پدیده
  )2009 2تساهوریدو،(شود. آنومی سازمانی گفته می

نظمی، قادر به ارائۀ آشکار  دلیل ضعف در حاکمیت هنجارها و شیوع بی به 3سازمانها در شرایط آنومیک
و پیوستگی اجتماعی، به ویژه روح  5چنین سازمانهایی فاقد حیات 4ت،ارزشهاي واقعی خود نیستند. به باور آلپور

 8، سازمانهاي آنومیک)1999(7شوند. به باور هادسون تلقی می 6اخلاقی هدایتگرند و به مثابۀ سازمانهاي مروج آشوب
کن است واجد برند؛ یعنی با وجود اینکه برخی سازمانها مم اند که از نبود هنجارهاي مشترك رنج می سازمانهایی

هاي سازمان آنومیک باشند، اما افرادند که در سازمان از دیگران و حتی ازخود بریده و گسسته شده، فضاي  مشخصه
. به عبارتی؛ از آنجا که سازمانها بر اساس نظم و )146: 1389پرور و نادي،  گل(آورند هنجار فراهم می لازم را براي سازمان بی

کنندة رفتار در کنش متقابل میان  شوند و هنجارها و الگوهاي سازمانی تعیین ره میبه واسطۀ هنجارهاي خود ادا
 9جانسون و دوبرلی،(شود ند؛ پس پیروي از این هنجارها و الگوهاي سازمانی موجب تعادل و نظم در سازمان میا کارکنان

و، وجود هنجارها و رعایت آن در شوند؛ از این ر . در واقع؛ هنجارهاي سازمانی براي استحکام شرایط وضع می)2010
گروه و سازمان باعث همنوایی، نظم، یکپارچگی، وحدت رویه و انسجام در سازمان شده و بر عکس، عدم رعایت 

  )1394؛ نقل از: مظلومی و سفیدچیان، 396: 2009و همکاران،  10اسکیبا(شود. آنها موجب از هم پاشیدگی و هرج و مرج می

گیرد. معنویت به مثابۀ  جویی قرار می کند که محور نظم جامع از معنا ایجاد می معنویت، چارچوبی وسیع و
نظران مدیریت و  کند و پدیدة نوظهوري است که توجه بسیاري از صاحب گیر فشارهاي هیجانی عمل می ضربه

ی پایدار براي سازمان را در سطوح مختلف به خود معطوف کرده است. بر این اساس، بسیاري از آنان معنویت را منبع
نظمی در  نمایی نظم و بی زده یاري رساند، تناقض تواند به آنها در زمانهاي پرتلاطم و آشوب اند که می سازمانها دانسته

                                                
1. Social Phenomena 
2. Tsahuridu 
3. Anomic Conditions 
4. Alport 
5. Vitality 
6. Collapse 
7. Hadson 
8. Anomic Organization 
9. Johnson & Duberley 
10. Skiba 
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سازمان را حل و فصل کند و بدون طرد هر یک، آنها را به صورت مقتضی به کار ببندد؛ زیرا سازمانها براي فعالیت 
  )204: 1389بخش،   سلاجقه و فرح(ند.ا زمند رفت و آمد همیشگی بین دو حالت تغییر و ثباتهاي مختلف، نیا مستمر در عرصه

امروزه معنویت از دو جنبه بیش از گذشته مد نظر اندیشمندان واقع شده است. نخست، به لحاظ نقش 
نی و خدمت بیشتر به ها و دوم، از نظر نقش برانگیزانندگی افراد براي سودرسا بازدارندگی از آسیبها و هنجارشکنی

تواند به فرد در تعیین هدفی ارزشمند و غایی و ایجاد هماهنگی و  جامعه. معنویت در محیط کار و سازمان می
همسویی بین هدف فرد و ارزشها و اهداف سازمان کمک شایانی کند. کارکنانی که به دنبال حفظ ارزشهاي 

بالایی در قبال موفقیت یا شکست سازمان خواهند داشت. به زیاد احساس مسئولیت فردي  به احتمال ند،ا سازمانی
سازد و در نتیجه،  عبارتی؛ معنویت سازمانی با برآوردن منافع فردي، پیوند محکمی بین کارکنان و سازمان فراهم می

ویت در کار، . معن)171: 1391طالقانی و همکاران، (دهد انگیزه و کار تیمی و تعهد نسبت به اهداف سازمانی را افزایش می
سازة مناسبی براي پاسخگویی به چالشهاست و سبب ایجاد محیطی آرام و مطمئن در برابر تغییرات اجتماعی نامنظم 

در این پژوهش، متغیر اخلاق کار اسلامی به عنوان متغیر میانجی بین معنویت سازمانی و آنومی  .)2003 1(میتروف،شود می
کنند تا بتوانند در شرایط آشفته، عملکرد  هاي اخلاقی به سازمانها کمک می نامهسازمانی در نظر گرفته شده است. بر

. در اخلاق کار اسلامی به مواردي همچون: توزیع مسئولانه و عادلانۀ رفاه )28: 1393کیوانی، (اخلاقی خود را حفظ کنند
و خلاقیت توجه اقتصادي، پرهیز از اتلاف وقت، ازخودگذشتگی، همکاري، مسئولیت، روابط اجتماعی 

تواند با متمایز ساختن  اي از اصول اخلاقی، می . اخلاق کار اسلامی به عنوان مجموعه)13: 2010محمد و همکاران، (شود می
پور و  شیخه(خوب و بد از یکدیگر، رفتار و عمل افراد را در چارچوبی مشخص و منطبق با هنجارهاي سازمانی قرار دهد

وري نیروي انسانی سازمانها از  در افزایش کارایی و بهره 2ن دلیل و با توجه به نقش اخلاق کاربه ای .)226: 1392همکاران، 
ناهنجاري در  و به تبع آن کاهش غیبت و طریق تأثیرگذاري بر رضایت شغلی و ارج نهادن به کرامات انسانی

  .هاي کاري مشخص شود شود نقش اخلاق کاري در حوزه سازمان، در این پژوهش تلاش می

دهندة آن است که به دلیل مواردي همچون: نبود راهبرد و  بررسی وضع موجود دانشگاههاي دولتی ایران نشان
گرایی و عدم توجه  و قدیمی و بدون توجه به نیاز فضاي کسب و کار، مدرك رقابت، آموزش متون علمی منسوخ

عدم کارآفرینی سازمانی و اتکا به محوري و  آموختگان، فرایندمحوري به جاي نتیجه به توانمندسازي دانش
اند و با توجه به نقش دانشگاهها در توسعۀ  نظمی شده و مستعد ابتلا به پدیدة آنومی هاي دولتی، دچار نوعی بی بودجه

ناپذیري به دنبال داشته باشد. رعایت  تواند ضررهاي جبران کشور، ایجاد شرایط آنومیک در اینگونه سازمانها می
نقش مهمی در اعتلاي آن و کمک به بهبود  هاي منظم سازمانی از طرف کارشناسان سازمان،هنجارها و الگو

نظمی و عدم رعایت  بی(وضعیت کشور خواهد داشت. پس با توجه به نقش مهم پیشگیري از رخداد آنومی سازمانی
هاي لازم  فی کنیم و بررسیرا به عنوان متغیر مستقل در این پژوهش معر 3هنجارها)، بر آن شدیم که معنویت سازمانی

                                                
1. Mitroff 
2. Work Ethic 
3. Organizational Spirituality 
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نظمی انجام دهیم. همچنین با در نظر گرفتن متغیر اخلاق کاري به عنوان  را در خصوص نقش این متغیر در کاهش بی
متغیر میانجی، بررسی خواهیم کرد که این متغیر چه تأثیري از معنویت سازمانی خواهد پذیرفت و با توجه به این 

  گذارد. سازمانی چه اثري میتأثیر، بر متغیر آنومی 
  

  ب) مبانی نظري و پیشینۀ پژوهش
  . اخلاق کاري1

اي از فلسفه است که آن را فلسفۀ اخلاقی یا اخلاقیات  هاست. اخلاق، شاخه کلمۀ اخلاق جمع خُلق به معنی خوي
مال و رفتاري که از اند که به صورت اع اي از صفات روحی و باطنی انسان تعریف کرده اند. اخلاق را مجموعه نامیده

شود که اخلاق را از آثارش  کند و بدین سبب گفته می شود، بروز ظاهري پیدا می خلقیات درونی انسان ناشی می
  )34: 1393(کیوانی، توان تعریف کرد. می

کنندة ارزشهاي اساسی کار  اي از باورها و نگرشهاي منعکس برخی از اندیشمندان، اخلاق کاري را مجموعه
اي از نگرشها و  واحدي نیست، بلکه مجموعه کنند که اخلاق کاري ساختار تک رده و چنین استدلال میتعریف ک

اخلاق کاري در نظام ارزشی اجتماعی و هنجارها و  .)2010 1(مریاك، وهور و بنیستر،باورهاي مربوط به رفتار کاري است
رب گذشته و سطح آموزش همراه آداب و رسوم جامعه، با سیستم ارزشهاي شخصی، باورهاي دینی، تجا

. اخلاق کاري، یک فرایند تفکر عقلانی است که هدف آن محقق کردن این امر است که در )2012 2الهایسات،(است
اي از کنشها و  بایست حفظ و اشاعه کرد. اخلاق کار به عنوان مجموعه سازمان چه ارزشهایی را چه موقع می

ترین روابط اجتماعی ممکن را  شود تا مطلوب از سوي سازمانها مقرر میشده است که  واکنشهاي اخلاقی پذیرفته
  )53: 1391پور و دهقانی،  رجبی(براي اعضاي خود در اجراي وظایف فراهم آورد.

هاي گوناگون کار، از جمله: تمایل به فعالیت و مشارکت،  اخلاق کار، نگرش فردي را در خصوص جنبه
کند و به دو دستۀ اخلاق کار پروتستان و اخلاق کار  ت شغلی منعکس میپاداشهاي مادي و غیر مادي و پیشرف

شود. وبر، مفهوم اخلاق کار پروتستانی را بر اساس رابطه علّی بین اخلاق کار و بهبود نظام  اسلامی تقسیم می
که بر پایۀ آن، داري وجود دارد  اي در نظام سرمایه دهندة معنوي داري ارائه کرد. او معتقد بود نیروي جهت سرمایه

موفقیت مالی و کاري نه تنها ابزاري براي دستیابی به اهداف شخصی، بلکه براي دستیابی به اهداف مذهبی 
اي از اصول اخلاقی تعریف کرد که خوب  توان مجموعه اما اخلاق کار اسلامی را می .)109: 1392سنگري و همکاران، (است

در اخلاق کار اسلامی نیز نظیر اخلاق کار پروتستان، بر اهمیت کار اخلاقی . )2010 3اوکمن،(کنند را از بد متمایز می
(علی اما برخی محققان مبتنی بر ارزشهاي معنوي و انسانی بدون اتلاف وقت و اوقات فراغت افراطی تأکید شده است؛

                                                
1. Meriac, Woehr & Banister 
2. Alhyasat 
3. Okhman 
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اسلامی، بر نتایج همراه با نیت  اند در اخلاق کار پروتستان، بر نتایج مطلوب و در اخلاق کار بیان داشته )2007و الکاظمی، 
بنابر این، در هردوي این اخلاقیات کاري، بر تعهد، کار ارزشی و دقیق،  اي شده است؛ افراد در کار تأکید ویژه

رسانی به دیگران براي کار و امرار معاش تأکید شده است. با این حال، در اخلاق کار  اجتناب از فریبکاري و آسیب
پرور و  گل(اي شده است نیت مشروع و خداپسندانه نیز فراتر از اخلاق کار پروتستان تأکید ویژه اسلامی بر استقلال و

کار در اسلام  گیرد. . دیدگاه اخلاق کار اسلامی، به کار فضیلت بخشیده، آن را بسان عبادت در نظر می)45: 1389نادي، 
شود.  زندگی اجتماعی و فردي در نظر گرفته میبه عنوان یک ارزش در سایۀ نیازهاي بشر و لزوم ایجاد تعادل در 
پردازد، بلکه کار را براي تحقق و تکامل زندگی  اخلاق اسلامی کار، به انکار زندگی مادي و تلاش براي آن نمی

  )2001یوسف درویش، (داند و به تلاش اقتصادي و کاري توجه زیادي دارد. لازم می

اي از ارزشهاي اخلاقی  تواند مجموعه انسان است. اخلاق می اخلاق، مطالعۀ درست یا غلط بودن انتخابهاي
. در اخلاق اسلامی بر تعاون و )2012هارون و همکاران، (کند تعریف شود که بین رفتار درست و غلط تمایز ایجاد می

شود.  می اي براي غلبه بر موانع و سدهاي رسیدن به نیازهاي فرد تلقی شود و مشاوره، شیوه همکاري در کار تأکید می
. اخلاق )2010 1کومار و رز،(کند اخلاق کار بر کار خلاقانه و نوآورانه به عنوان منبعی براي لذت و موفقیت تأکید می

و  گیرد رود و باورها، ارزشها و هنجارهاي مربوط به کار را در بر می اي از فرهنگ جامعه به شمار می کار، حوزه
مع در نزد جوامع گوناگون، تعابیر متفاوتی وجود دارد، از اهمیت و ضمن اینکه در سیر تاریخی و تحولات جوا

  ارزش زیادي نیز برخوردار است.

شناسی، اخلاق کار عبارت است از باورها، ارزشها و هنجارهاي حوزة فعالیتهاي اقتصادي و به  از منظر جامعه
باورها، ارزشها و هنجارها به شدت متأثر ویژه تولیدي که ریشه در ارزشها و نظام فرهنگی جامعه دارد. این بخش از 

  )25: 1391(سلیمانی و همکاران، از فرایندهاي اجتماعی شدن فرد و به ویژه نهادهاي تعلیم و تربیت در جامعه است.

دهندة رفتار تعریف شده و جایگاه درخور  در مدیریت، اخلاق به عنوان مجموعه اصول و استانداردهاي جهت
اي که بسیاري از کشورها آن را در دستور کار و سرلوحۀ  ی پیدا کرده است؛ به گونهتوجهی در مدیریت دولت

اند. اگر اخلاق در زندگی کاري انسانها حضور و بروز داشته باشد، کار کردن شیرین و توأم  هاي خود قرار داده برنامه
فت امور و شکوفایی کار با رضایت شغلی، احساس رضایتمندي و خودشکوفایی از یک سو و رضایت مردم و پیشر

رود که بخشی از  سمتی پیش می هاي مهم فرهنگ سازمان است و به از سوي دیگر است. اخلاقیات کار، از جنبه
سازد که بهبود وضعیت کاري از طریق  راهبرد سازمان شود. اخلاقیات در کار، زیربنایی اساسی براي کسب و کار می

  )2002 2زاري و پیترس،(شود. آن میسر می
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توان به ابعاد چهارگانۀ اخلاق کار از نظر گریگوري  اخلاق کار داراي ابعاد مختلفی است که از جملۀ آنها می
. روابط سالم، انسانی 3. پشتکار و جدیت در کار، 2. دلبستگی و علاقه به کار، 1اشاره کرد که عبارتند از:  1سی. پتی

  )1388اسدي و همکاران، (ار.. روح جمعی و مشارکت در ک4و مذهبی در محل کار، 

  . معنویت2
ورود مفاهیمی همچون باور به خدا، درستکاري، وجدان، صلح و نوعدوستی، معناجویی در کار، اعتماد و اخلاق به 

: 1394(فریدونی و علیدوست، پژوهشهاي جدید در حوزة سازمان و مدیریت، از ظهور پارادایم معنویت در کار حکایت دارد

ر فرهنگهاي مختلف، مفاهیم متنوع و متفاوتی به خود گرفته است. برخی بر این باورند که انسان از . معنویت د)924
توان در ارتباط با مفاهیمی همچون: انسانیت، نیکی و ارزشهاي جمعی  مند است. معنویت را می ذاتی معنوي بهره

یاي بیرونی خود خواهد بود و از قدرت باطنی بررسی کرد. در حالت معنوي، فرد قادر به برقراري تعامل و ارتباط با دن
اي در مطالعات سازمانی برخوردار شده است.  . موضوع معنویت از اعتبار فزاینده)2008 2(بالداسچینو،خودآگاهی دارد

هاي  دیدگاهی متعصبانه نسبت به معنویت سازمانی دارند و معتقدند تمام نظریه 3اندیشمندانی همچون ساندلندز
شوند. تأمین نیازهاي معنوي در محیط کار به کاربرد اصول مبتنی بر  ریۀ معنویت سازمانی محسوب میسازمانی، نظ

معنویات، اخلاق و ارزشهایی بستگی دارد که به نوبۀ خود، این اصول در تصمیمات و اقدامات افراد متجلی 
به معنویت ریشه در ادیان و مذاهب سنّتی  . در هر صورت، از لحاظ تاریخی علاقه)167: 1391طالقانی و همکاران، (شوند می

داشته است. با این حال، امروزه معنویت در سازمان به دین خاصی وابسته نیست، بلکه بر ارزشها و دیدگاههاي فردي 
فردي و فرافردي انسان  . معنویت به عنوان تعهد دینی و چگونگی تعالی درون)93: 1386(مقیمی، رهبر و اسلامی، استوار است

میلز،(شود شود، تعریف می همچنین به عنوان رفتاري که به واسطۀ اصول و ارزشهاي خاصی هدایت میو  . )2010 4لونگ و 
نظران معنویت براي این متغیر مشخص شده و در این پژوهش نیز از آنها بهره  در مجموع، ابعادي که از سوي صاحب

  گرفته شده است، عبارتند از:

یک جنبۀ مهم و اساسی از معنویت در محیط کار را برخورداري فرد از  عنا):(کار بام5یک) جذاّبیت کار
دهد که کارکنان  دهد. این بعد از معنویت سازمانی نشان می احساسی عمیق راجع به معنا و هدف در شغل تشکیل می

که هر کس در  کنند. این فرض دربارة معنویت سازمانی وجود دارد چگونه با کارهاي روزمرة خود تعامل ایجاد می
سازمان داراي این انگیزه و امید است، در کارهایی مشغول باشد که معنایی وسیع به زندگی او و دیگران اعطا 

کند. در دیدگاه معنویت، کار فقط ابزاري براي جذاّبیت و چالش نیست، بلکه تلاشی براي جستجوي هدف و  می
دن نیازهاي زندگی باطنی از طریق جستجوي کار بامعنا و معنایی عمیق، حقیقت یافتن رؤیاهاي فرد، نحوة برآور
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کردن به دیگران است. افراد مشغول به کار در سازمان دائماً در جستجوي معنا و مفهومی از شغل  یاري
  )429: 2003و همکاران،  1(میلیمناند. خویش

یده است که افراد، خود کار مبتنی بر این عق احساس همبستگی در 2دو) احساس تعلق و همبستگی در سازمان:
دانند و برخی از انواع روابط بین خود درونی آنان و خود باطنی دیگران وجود دارد. تعلق و  را وابسته به یکدیگر می

هاي سازمانی بر اساس آن شکل  گیرد که گروه همبستگی در سازمان، پیوندهاي عاطفی، معنوي و روحی را در بر می
تر از رابطۀ میان افراد در  تگی در این است که این مؤلفه در بر دارندة احساسی قويگیرند. اهمیت تعلق و همبس می

  )168: 1391طالقانی و همکاران، (مراقبت عمومی است. قالب حمایت و پشتیبانی، آزادي بیان و

 گیرد که افراد سازمانی حسی این بعد زمانی صورت می :3سه) همسویی با ارزشهاي سازمانی(ارتباط معنوي)
قوي از همسویی ارزشهاي فردي با اهداف و مأموریتهاي سازمان داشته باشند. همسویی با ارزشهاي سازمانی بر این 

تر از اهداف فردي است و هر فرد باید در قبال دیگران و نسبت به جامعه  منطق استوار است که اهداف جمعی، مهم
  )37: 2000 4(اشمس و دوچون،عمل آورد. مساعدت و همکاري به

شود و حسی از تکامل و  به وسیلۀ حالتی مثبت از انرژي بانشاط توصیف می (معنویت فردي):5تجربۀ درونی
. جستجوي مطالعۀ شخصی براي درك و فهم پاسخ )2006 6و اسکرایپنک، (کینجرسکیاي از شادي است تعالی و تجربه

ممکن است منجر به رشد آیینهاي مذهبی و  پرسشهایی دربارة زندگی، معنا و ارتباط با نیروي مقدس یا متعالی که
  تکوین جامعه شود.

  . آنومی سازمانی3
 8روي و معصیت و شرارت و زیاده 7نظمی در متون فلسفۀ کلاسیک و متون مذهبی یونان، از آنومی به عنوان بی

است از  آنومی عبارت کند. از نظر دورکیم، از آنومی به عنوان فقدان قانون ثابت یاد می 9استفاده شده است. گیویائو
پرداز آنومی  پایان ترکیب شده است. دورکیم به عنوان اولین نظریه موقعیتی که با اهداف نامشخص و آرزوهاي بی

مطرح است؛ اما اندیشمندان بر این باورند که تفسیري منحرف از آنومی دورکیم که توسط مرتون ارائه شده، بر 
. وبر نیز از مفهوم آنومی غافل نبوده و دیدگاهش بر این است )2009وریدو، تساه(شناسی غالب شده است ادبیات جامعه

که سازمانهاي عقلایی و بوروکراتیک، با ایجاد محدودیت براي افراد و قرار دادن آنان در قفسهایی آهنین، سبب 
معه و سازمانها گیري آنومی در جا شوند که از افراد، انتخاب مبتنی بر ارزشها سلب شود و این امر سبب شکل می
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کند که جامعه به عنوان یک کل از آن رنج  دورکیم، آنومی را خطاها و نقصانهایی تعریف می .)2009 1(بارناسون،شود می
: 1395نقل از: موسوي و همکاران،  ؛2010جانسون و دوبرلی، (برد و این خطاها به فقدان هنجارهاي اخلاقی و قانونی مربوط است می

نی در بر گیرندة فرایندهایی است که از طریق آن، هنجارهاي اخلاقی در سازمان مختل شوند یا . آنومی سازما)132
  )2009 2لارا و رودریگوئز، دي(دهند، شیوع یابند. هنجارهاي فرهنگی خاصی که خودمحوري را مجال می

زة آنومی سازمانی به هاي سازمان و مدیریت تسرّي داد. اولین مطالعات در حو توان نظریۀ آنومی را به حوزه می
اي حداقلی از  داند که در دستیابی به مجموعه گردد. هادسون، سازمانهاي آنومیک را سازمانهایی می برمی 2000سال 

کند وقتی سازمانی ارزشهایش را به صراحت  می اشاره شوند. آلپورت هنجارهاي کاري مشترك با شکست مواجه می
وي، سازمان آنومیک سازمانی است که فقدان یا ضعف همبستگی در  شود. از نظر کند، آنومیک می بیان نمی

هاي حیات برخوردار نیست و در نتیجه، دستخوش  شود و از نشانه اش مشاهده می ساختارها و کلّیت اجتماعی
هنجاري موجود در سطح جمعی  از آنومی سازمانی به عنوان وضعیت بی شود. مارتین و همکاران اخلاقی می بی

  )7: 1394مظلومی و سفیدچیان، (کنند. اد میسازمان ی

آنومی سازمانی مبین حالتی است که قواعد رفتاري و هنجارها در سازمان شکسته شده یا سازمان در طول 
. وقتی در )1395: نقل از: موسوي و همکاران، 2009بارناسون، (دهد اي از تغییرات سریع، کارامدي خود را از دست می دوره
افتد، پیش از هر اتفاق  نظمی اتفاق می هنجاري و بی مانند وضعیت سازمان نزد کارکنان احساس بیاي کلان  حوزه

افتد. به لحاظ نظري، وقوع  هنجاري سازمانی در ادراکات گروهی و تیمی اتفاق می دیگري، شکلی از سرایت اثر بی
از طریق سازوکارهاي فشار گسست و تعارض بین هنجارهاي گروهی غیر رسمی با هنجارهاي سازمانی رسمی، 

تر، وقتی بین هنجارهاي گروه کاري و  هاي کار به خوبی قابل تبیین است. به بیانی ساده روانی اجتماعی در محیط
مشخص کنند؛ یعنی یا باید  آید، افراد باید موقعیت خود را به سرعت هنجارهاي سازمانی تضاد و تعارض پیش می

ا بپذیرند یا با هنجارهاي غیر رسمی گروه خود که در تعارض با هنجارهاي پیروي از هنجارهاي رسمی سازمان ر
رسمی سازمان قرار دارد، امور را پیش ببرند. در چنین موقعیتهایی، این احتمال زیاد است که افراد پیروي از 

هاي  ناهنجاري هنجارهاي غیر رسمی گروه خود را بپذیرند و فعالیتهاي خود را بر مبناي آن تنظیم کنند. پیروي از
شود. رفتار کاري نابهنجار نوعی رفتار داوطلبانه است که  وجود آمدن رفتارهاي کاري نابهنجار می سازمان موجب به

  )133همان: (شود. وري سازمان و افراد می کند. این اقدامات باعث کاهش بهره هنجارهاي سازمانی را نقض می

د تأکید کارکنان در تضاد با ارزشها و رجحانهاي سازمان قرار هنجاري، رجحانها و ارزشهاي مور در وضعیت بی
هنجاري سازمانى به عنوان  بی شود. گیرد و به این ترتیب، بستري براي رخداد رفتارهاي نامطلوب فراهم می می

شده در سازمان را فراهم  شود که زمینۀ تقویت بیگانگی شغلى و تعارض هنجارى ادراك اي مطرح می پدیده
  )1389پرور و نادي،  گل(.آورد می
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در بررسی عوامل مؤثر بر آنومی سازمانی، حاکی از آن است که محیط کار،  )2009(نتایج پژوهش تیساهوریدو
دهد. محیط کار واقعی ممکن است اثراتی بر آنومی داشته باشد، چنانکه در تحقیقات پیشین  آنومی را افزایش می
این تحقیق، بنا به ذهنیتی که داشتند، همانند افراد شاغل، محیط کار را  کنندگان غیر شاغل در ثابت شد. اما شرکت

به بررسی فرهنگ راهبردي و ابعاد محیطی به مثابۀ  )2011(در پژوهشی دیگر، جانسون و همکاران زا شناختند. آنومی
اي تولیدي در شرکتهاي تجاري و خصوصی پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد که در شرکته شاخصهاي آنومی در

محوري، شدت رقابت و تلاطم فناّورانه بر اي ایجاد آنومی مورد تأیید  آمریکا، اثرگذاري تهاجم راهبردي، رقیب
نیز در تحلیل اثرات احساس آنومی بر امکان کنش ارتباطی، دریافتند که تمامی ابعاد  )1394(طالبی و همکاران است.

تري از تحقیقات در  پژوهشهاي خارجی طیف گسترده اما در دارند؛آنومی در تعیین کنش ارتباطی سهم بسزایی 
  خورد. ارتباط با مفهوم آنومی سازمانی به چشم می

  
  ج) پیشینه

سازمانی، نشان  در بررسی رابطۀ میان اخلاق اسلامی کار، تعهد سازمانی و فرهنگ )2008(1هاي تحقیق بنیتیزینل یافته
با بررسی تأثیر اخلاق اسلامی کار بر  )2010(تقیم و مثبت وجود دارد. اوکمندهد که بین هر سه متغیر رابطۀ مس می

و تعهد سازمانی) در کشور اندونزي، دریافت که اخلاق کار  رضایت شغلی، تمایل به ترك کار(عملکرد شغلی
  د.اسلامی تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارد، اما تأثیري بر تمایل به ترك سازمان ندار

تحقیقی را با موضوع تأثیر دینداري و اخلاق کار اسلامی در سختکوشی کارکنان  )1392(سنگري و همکاران
اند که  هاي تحقیق ایشان حاکی از آن است که اخلاق کار اسلامی و دینداري، هر دو از عواملی انجام دادند. یافته

ص متغیر رفتار سختکوشی، با توجه به تأهل تأثیر مثبت بر رفتار سختکوشی کارکنان دارند. همچنین در خصو
ها، نتایج متفاوتی به دست آمد؛ بدین معنی که کارکنان متأهل در رابطه با متغیر رفتار سختکوشی، میانگین  آزمودنی

در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند که اخلاق کاري اسلامی  )1389(پرور و نادي اند. گل بالاتري به دست آورده
ا باعث تقویت وفاداري سازمانی شده، سپس وفاداري سازمانی موجبات تضعیف رفتارهاي انحرافی را در محیط ابتد

  سازد. کار فراهم می

نقش معنویت در استرس، نگرشهاي شغلی مرتبط با رفتار شهروندي «در بررسی  )2010(کوچر و همکاران
ثیر مثبتی بر کاهش استرس و بهبود رفتار شهروندي ، به این نتیجه دست یافتند که معنویت در کار، تأ»سازمانی

با » رابطۀ بین خودکارامدي و معنویت با رضایت شغلی و انگیزش«در تحقیقی با عنوان  )2010(سازمانی دارد. اسمیت
  آفرین نشان داد که رابطۀ مثبتی بین معنویت و خودکارامدي وجود دارد. نقش متغیر میانجی رهبري تحول

                                                
1. Bintizainol 
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معناداري بین معنویت  حاکی از آن است که ارتباط مثبت و )1394(ایج تحقیق فریدونی و علیدوستها و نت یافته
هاي  گام نیز نشان داد که از بین مؤلفه به سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون گام

بینی معنادار رفتار شهروندي سازمانی را  پیش کار بامعنا، دینداري و همسویی با سازمان، توانایی معنویت سازمانی،
دهندة رابطۀ مثبت و معنادار بین ابعاد  نشان )1394(هاي تحقیق پروین و همکاران . یافته)146: 1389بهرامی دشتکی، (دارند

سازمانی است. میانگین نمرات کلی معنویت سازمانی، همسو با اهداف سازمان و تعهد  معنویت سازمانی و تعهد
م مردان، بیشتر از زنان است. بررسی سایر فرضیات نشانگر آن است که بین ابعاد معنویت و تعهد سازمانی رابطه مداو

وجود دارد. طبق تحلیل رگرسیون ابعاد احساس همبستگی با همکاران و همسویی با اهداف سازمان از ابعاد معنویت 
بینی  اس همبستگی با همکاران، تعهد مداوم را پیشبینی کنندة مثبت تعهد عاطفی بودند و بعد احس سازمانی پیش

  بینی کنندة مثبتی براي تعهد هنجاري بود. نمرات کلی معنویت سازمانی هم پیش کرد و می
  

  روش پژوهشد) 
 -ها، توصیفی گردآوري داده ةشود و از حیث شیو کاربردي محسوب می پژوهشاین پژوهش بر اساس هدف، 
 به طورشود و  ین متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل میب ۀی است که در آن رابطپیمایشی از نوع تحلیل همبستگ

مبانی نظري و ادبیات موضوع از منابع  ۀاست. براي گردآوري اطلاعات در زمین 1مشخص مبتنی بر معادلات ساختاري
ها از روش  آوري داده عهاي الکترونیکی و براي جم اي، مقالات، و نیز پایگاههاي اطلاعات علمی و مجله کتابخانه

قابلیت  ،ترین مزایاي آن صورت پیمایشی بود که مهم میدانی به کمک پرسشنامه استفاده شد. روش انجام پژوهش به
با استفاده از  کارکنان دانشگاه لرستان است کهنفر از  240آماري پژوهش حاضر شامل  ۀتعمیم نتایج است. جامع

شناختی پژوهش در جدول  . اطلاعات جمعیتنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 147تعداد  ،گیري تصادفی روش نمونه
  ارائه شده است. 1

  شناختی : اطلاعات جمعیت1جدول 

  جنسیت
  45  زن

  سابقه کار

  33  سال 5
  42  سال 10تا  5

  43  سال 15تا  10
  29  سال و بالاتر 15  102  مرد

  تحصیلات
  36  لیسانس

  91  لیسانس فوق
  20  دکتر

                                                
1. Structural Equation Modeling 
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، از سازمانی معنویتسنجش متغیر  براياست. صورت گرفته هاي استاندارد  پرسشنامه با اطلاعات آوري جمع
استفاده شد. این پرسشنامه  )2003(و میلیمن و همکاران )2000(پرسشنامه تلفیقی معنویت در محیط کار اشمس و دوچون

و همبستگی در سازمان، معنویت فردي و همسویی با  سؤال و چهار بعد جذّابیت در کار، احساس تعلق 25داراي 
ارزشهاي سازمانی است و بر اساس طیف لیکرت طراحی شده است. براي سنجش متغیر آنومی سازمانی، از تحقیق 

هنجاري، تعارض هنجاري و ابهام  بهره برده شد. ایشان در تحقیقی با رویکرد کیفی، بی )1394(مظلومی و سفیدچیان
عاد آنومی سازمانی معرفی کردند. هر یک از این ابعاد در تحقیق مظلومی و سفیدچیان با دو گزارة شرح هنجاري را اب

هایی ایجاد شود؛ لذا در مجموع، از  اند که در این تحقیق سعی شد براي هر یک از آنها، گویه و داستان شناسایی شده
 )1995(خلاق کاري نیز از پرسشنامۀ پتی گریگوريگویه براي سنجش این ابعاد استفاده شد. براي سنجش متغیر ا 9

گویه  23مبتنی بر چهار بعد علاقه به کار، پشتکار در کار، روابط انسانی در محل کار و مشارکت در کار و شامل 
معنویت ضریب پایایی براي متغیرهاي  استفاده شد.آلفاي کرونباخ  ة. براي آزمون پایایی پرسشنامه از شیواستفاده شد

به دست آمد. براي سنجش روایی  75/0 و 78/0 ،81/0مانی، اخلاق کاري و آنومی سازمانی به ترتیب: ساز
  هاي تحقیق نیز از نظرات اساتید دانشگاه استفاده شد. پرسشنامه

  مدل مفهومی و فرضیات پژوهش
  .گذارد میمعناداري  در دانشگاه لرستان تأثیرسازمانی  معنویت سازمانی بر آنومی: 1 فرضیۀ
  .گذارد میمعناداري  معنویت سازمانی بر اخلاق کاري در دانشگاه لرستان تأثیر :2 فرضیۀ
  .گذارد میمعناداري  تأثیر دانشگاه لرستان درسازمانی  اخلاق کاري بر آنومی: 3 فرضیۀ

  .گذارد میمعناداري  تأثیر دانشگاه لرستان درسازمانی  از طریق اخلاق کاري بر آنومی : معنویت سازمانی4فرضیۀ 
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  هاي پژوهش یافتههـ) 
گیري(متغیرهاي مشاهده) تا چه اندازه در  مشخص کردن اینکه شاخصهاي اندازه براي ،آوري اطلاعات پس از جمع

طور مجزا آزمون  به شده متغیرهاي مشاهده ۀاول کلی ۀدر مرحلباید قبول باشند،  خصوص سنجش متغیرهاي پنهان قابل
آزمون  .ندشد) ارزیابی تأییديگیري(تحلیل عاملی  خصهاي کلی برازش براي الگوهاي اندازهشا ،رو این ند. ازشو

(متغیرهاي گیري اندازهحاکی از آن است که شاخصهاي  تأییديی لشاخصهاي برازش براي مدلهاي تحلیل عام
  )2 جدول(ند.گیري متغیرهاي پنهان از وضعیت مطلوبی برخوردار آشکار) در خصوص سنجش و اندازه

  براي هر متغیر سطح معناداريی یبه همراه شاخص جز تأییدينتایج تحلیل عاملی  :2جدول 

 متغیر
بار   آشکار متغیر  پنهان

 p-value  عاملی
 متغیر
 p-value  بار عاملی  آشکار متغیر  پنهان

آنومی 
  سازمانی

  001/0  66/0  هنجاري بی

معنویت 
  سازمانی

  001/0  91/0  جذابیت در کار
  000/0  90/0  همسویی با ارزشهاي سازمان  000/0  58/0  هنجاريتعارض 

  000/0  79/0  تعلق و همبستگی  000/0  70/0  ابهام هنجاري

اخلاق 
  کاري

  000/0  78/0  معنویت فردي  001/0  69/0  روابط انسانی در کار
  012/0  83/0  پشتکار در کار
  000/0  70/0  علاقه به کار

    000/0  78/0  مشارکت در کار

  نتایج مدل معادلات ساختاري. 1

سطح معناداري استفاده  وی مقدار بحرانی یها از دو شاخص جز آزمون معناداري فرضیه به منظوردر پژوهش حاضر 
 05/0تر از  همچنین مقادیر کوچک. باشد 96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از ، 05/0است. بر اساس سطح معناداري  شده

شده براي وزنهاي رگرسیونی با مقدار صفر در  حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه ري،سطح معنادابراي مقدار 
شده است که  استفاده آموس افزار معادلات ساختاري و نرماز هاي پژوهش،  آزمون فرضیه براياست.  95/0سطح 

  است. 2 صورت شکل افزار به خروجی نرم

  
  انداردشده در حالت تخمین است : مدل تخمین زده2 شکل
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  است. 3جدول  شرحشاخصهاي کلی برازش مدل پژوهش به 
  رازش مدل مفهومی: ب3جدول 

  نتیجه  حد مطلوب  بعد  شاخص  معیارهاي برازش مدل  ردیف
  دو نسبی کاي  1

  
  قبول قابل  3 تر از کوچک  74/2

  برازش خوب  1/0تر از  کوچک  RMSEA  045/0  ریشۀ میانگین مجذورات تقریب  2
  بسیار خوب  90/0تر از  بزرگ  GFI  93/0  شاخص برازندگی  3
  بسیار خوب  90/0تر از  بزرگ  AGFI  92/0  یافته برازندگی تعدیل  4
  بسیار خوب  90/0تر از  بزرگ  CFI 91/0  اي مقایسهشاخص برازش   5
  بسیار خوب  90/0تر از  بزرگ  NFI 93/0  شاخص برازش هنجار شده  6
  بسیار خوب  90/0تر از  بزرگ  IFI 92/0  فزایشیشاخص برازش فراینده یا ا  7

در نظر گرفتن  بادریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است.  توان می ،3با توجه به اطلاعات جدول 
است.  ارائه شده 3 جدولاست که نتایج آن در  پرداخته شدههاي پژوهش  مدل به بررسی فرضیه تجزیه و تحلیلنتایج 

  آورده شده است. 4 سازي معادلات ساختاري و فرضیات پژوهش در جدول به آزمون مدلنتایج مربوط 

  : ضرایب مسیر و مقادیر مربوط به آن4 جدول

  نتیجه  تی  ضریب مسیر  مسیر  فرضیه

  تأیید 42/8  - 72/0  آنومی سازمانیمعنویت سازمانی  1

  تأیید 43/6  71/0  اخلاق کاريمعنویت سازمانی  2

  تأیید  42/5  - 45/0  آنومی سازمانیاخلاق کاري  3

  تأیید  نیاز به آزمون سوبل  71/0×0- /72=- 511/0  سازمانی آنومیاخلاق کاري معنویت سازمانی  4

معنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً تأیید  + باشد، بیانگر96/1در بازة  تیکه مقادیر ضریب مسیر  هنگامی
. با توجه به مقدار ضریب معناداري به دست آمده براي مسیرهاي بین )2010و همکاران،  1(وینزيهاي پژوهش است فرضیه

آمده است و  به دست 42/8شوند. مقدار ضریب معناداري فرضیۀ اول پژوهش،  متغیرها، چهار فرضیۀ مدل تأیید می
دهد که معنویت سازمانی رابطۀ عکس و معناداري با آنومی سازمانی دارد. مقدار ضریب معناداري براي  مینشان 

هاي تحقیق است و بیانگر آن است که  است که این مطلب حاکی از تأیید فرضیه 96/1فرضیۀ دوم و سوم بالاتر از 
) و اخلاق کاري رابطۀ معکوس و معناداري با معنویت سازمانی رابطۀ معنادار و مستقیمی با اخلاق کاري(فرضیۀ دوم

هاي دوم و سوم پژوهش، فرضیۀ چهارم پژوهش؛  فرضیۀ سوم). با توجه به تأیید شدن فرضیه(آنومی سازمانی دارد
  شود. یعنی میانجی بودن اخلاق کاري در رابطۀ بین معنویت سازمانی و آنومی سازمانی تأیید می

بایست شدت روابط بین متغیرها بررسی شود. با توجه به ضرایب  پژوهش، میهاي  پس از بررسی معناداري فرضیه
درصد از تغییرات آنومی سازمانی را در جهت عکس تبیین  70/0 ، معنویت سازمانی2 استانداردشدة مسیر در شکل

                                                
1. Vinzi 
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ند. سکوت ک طور مستقیم تبیین می درصد از تغییرات اخلاق کاري را به 68/0کند. معنویت سازمانی به میزان  می
کند. همچنین با تأیید شدن نقش  از تغییرات آنومی سازمانی را در جهت منفی تبیین می 51/0سازمانی نیز به میزان 

گري اخلاق کاري، معنویت سازمانی از طریق متغیر اخلاق کاري، داراي اثر غیر مستقیم، معکوس و  میانجی
که براي  1سازمانی است. در این پژوهش از آزمون سوبل)، بر آنومی 68/0×-51/0( ،-34/0 معناداري برابر با

رود، استفاده شد. در آزمون سوبل، یک  معناداري تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر دیگر به کار می
توان در سطح  ، می96/1آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از  از طریق رابطۀ ذیل به دست می z-valueمقدار 

  درصد معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید کرد. 95طمینان ا

  
مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه، 

وط به مسیر میان خطاي استاندارد مرب sbخطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و  saوابسته، 
  متغیر میانجی و وابسته است.

 
توان  ، می96/1دلیل بیشتر بودن از مقدار  شده است که به 35/4حاصل از آزمون سوبل برابر با  z-valueمقدار 

درصد، تأثیر متغیر میانجی اخلاق کاري در رابطۀ میان معنویت سازمانی و آنومی سازمانی  95گفت در سطح اطمینان 
 0استفاده شد که مقداري بین  VAF2ر است. براي تعیین شدت اثر غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی، از آمارة معنادا

تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع؛  تر باشد، نشان از قوي نزدیک 1کند و هر چه این مقدار به  را اختیار می 1و 
  آید. از طریق رابطۀ ذیل به دست می VAFسنجد.  این مقدار نسبت اثر مستقیم بر اثر کل را می

VAF= 
 cمقدار ضریب مسیر میان میانجی و وابسته و  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه 

  مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته است.

=0/33 

از اثر معنویت سازمانی بر آنومی  33/0از طریق رابطه بالا بدین معنی است که  VAFآمده براي  مقدار به دست
  شود. سازمانی از طریق متغیر میانجی اخلاق کاري تبیین می

  
  
  

                                                
1. Sobel Test 
2. Variance Accounted for 
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  گیري نتیجهبحث و و) 
دهد که بین معنویت و آنومی سازمانی؛ ارتباط معکوس و معناداري وجود دارد. ایجاد  هاي تحقیق نشان می یافته
توانند  یت در کار، مزایاي بسیاري براي مدیریت کارکنان و سازمان دارد. با برخورداري از معنویت، کارکنان میمعنو

مدت دست یابند. معنویت در سازمان از طریق ایجاد حس انرژي  به آرامش خاطر و رضایت باطن یا شادي طولانی
و ارتقاي روحیۀ کارکنان و همچنین با افزایش تعهد و  ساز احساس رضایتمندي در افراد براي انجام دقیق کارها، زمینه

شود و از عوامل ایجادکنندة آنومی سازمانی تلقی  علاقه و وفاداري به سازمان، منجر به بهبود عملکرد سازمان می
سالاري در سازمان، عوامل موجد آنومی  ، وجود تبعیض و عدم شایسته)1395(شود. در تحقیق موسوي و همکاران می

اند و با توجه به اینکه در مبانی نظري معنویت سازمانی به رعایت عدالت و انصاف و همچنین  انی معرفی شدهسازم
توان با فراهم ساختن بسترهایی در  شود که می سالاري توجه شایانی شده است، نتیجه گرفته می توجه به شایسته

ی را فراهم کرد. همسویی با ارزشهاي سازمانی، هاي سازمان هنجاري سازمان براي ارتقاي معنویت، زمینۀ کاهش بی
بین ارزشهاي فرد و سازمان هماهنگی و همسویی باشد، کارکنان  هاي معنویت سازمانی است؛ لذا وقتی یکی از مؤلفه

شوند که اهداف جمعی،  دانند و بر این منطق استوار می دستیابی به اهداف خود را درگرو نیل به اهداف سازمان می
شود که سازمان از وحدت رویه لازم برخوردار شده، راههاي موجد  این امر موجب می ز اهداف فردي است.تر ا مهم

  نظمی سازمانی نیز کاهش یابد. آنومی و بی

هاي تحقیق، از وجود ارتباط مثبت و معنادار بین معنویت سازمانی و اخلاق کاري حکایت دارد. معنویت در  یافته
بر نگرشهاي افراد به دلیل احساس معناداري در کار، احساس پیوند با سازمان و اطرافیان، محیط کار از طریق تأثیر 

احساس یگانگی و همسویی ارزشها و اهداف خود با سازمان و دیگران، سبب بالا رفتن انگیزة درونی در افراد خواهد 
ندیشمندان به این واقعیت اشاره شود. برخی از ا شد و در نتیجه، باعث افزایش اخلاق کاري در محیط سازمانی می

هاي اخلاقی با به کارگیري معنویت سازمانی در کار کمتر شده و این امر  دارند که وجود مشکلات اخلاقی و نگرانی
گیرد و این  شود. معنویت در کار از طریق ارتباط با دیگران شکل می منجر به عملکرد سازمانی بهتر و سودآوري می

را نسبت به نیازهاي دیگران که یکی از موارد ایجاد روابط انسانی در کار است، بیشتر  مسئله حساسیت کارکنان
پایبندي به اصول و فلسفۀ اعتقادي باعث تعهد در کار و اشتغال، وفاداري به عهد و پیمان و صیانت از آن  کند. می
 )2008(ستاست. نتایج تحقیق بالداسچینورا هم )1394(هاي تحقیق فریدونی و علیدوست شود. نتایج این پژوهش با یافته می

  کند. نیز از این یافته حمایت می

دهد که اخلاق کاري ارتباط معکوس و معناداري با آنومی سازمانی دارد. اگر اخلاق  هاي تحقیق نشان می یافته
ایتمندي در زندگی کاري انسان حضور و بروز داشته باشد، کار کردن شیرین و توأم با رضایت شغلی و احساس رض

سو و رضایت کارکنان و پیشرفت امور و شکوفایی از سوي دیگر است. آنومی سازمانی  و خودشکوفایی از یک
که این امر  شود که کارکنان به اهداف سازمان پایبند نبوده، اهداف فردي خود را در اولویت قرار دهند سبب می

ار گیرد. در تحقیق سلاجقه و سیستانی شده در وضعیت نامساعدي قر شود کیفیت خدمات ارائه موجب می
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شده از سوي کارکنان و  گیري شد که با تقویت اخلاق کاري در سازمانها، کیفیت خدمات ارائه ، نتیجه)1394(خنامان
، عدم جذاّبیت شغل و )1395(در تحقیق موسوي و همکاران شود. همچنین رعایت هنجارهاي سازمانی تقویت می

اخلاق  هاي ز عوامل ایجاد آنومی سازمانی معرفی شد و با توجه به اینکه یکی از مؤلفهنگرش منفی نسبت به شغل، ا
هاي حاصل از این فرضیه نیز صحه گذاشت و  توان به یافته کار، ایجاد علاقه به کار در بین کارکنان است، پس می

  نومی سازمانی منجر شود.تواند به کاهش آ در کار می با ایجاد علاقه و پشتکار نتیجه گرفت که اخلاق کاري
  شود: بر اساس نتایج و نیز مدل مفهومی پژوهش، پیشنهادهاي ذیل در مرحلۀ اجرا توصیه می

  پیشنهادهایی براي رهبري تقویت معنویت سازمانی
بخش کردن  شود مدیران با اقداماتی از قبیل چرخش و ایجاد تنوع شغلی و همچنین توجه به لذت پیشنهاد می -

  رکنان از احساس معنا در کار را بهبود بخشند.کار، ادراك کا
سازي  هاي مناسب مادي و معنوي در راستاي ارتقاي معنویت در افراد سازمان و فعال استفاده از انگیزاننده -

  نیروهاي توانمند و مستعد و باایمان به منظور نشر معارف و حفظ ارزشهاي دینی.
کارکنان، به منظور مشاوره در هنگام وقوع مشکل براي هر هاي معنوي مددکاران مذهبی در بین  تشکیل گروه -

  یک از کارکنان یا در راستاي ارتقاي معنویت فردي.
  پیشنهادهایی براي بهبود اخلاق کاري

پایبندي مدیران و کارشناسان به باورهاي دینی و اصول اخلاق کاري، فرهنگ و ارزشهاي سازمانی و گام  -
  برداشتن در راستاي تعالی سازمان.

هاي پاداش، طراحی ساختار، تنظیم  اثرگذاري مدیران بر جو اخلاقی حاکم بر سازمان از طریق ایجاد سیستم -
  تر، نحوة تعامل و برخورد انسانی با افراد. سیاستهاي مربوط به منابع انسانی سازمان و از همه مهم

هاي اخلاقی کارکنان منجر  هیتوانند طوري تدوین شوند که به افزایش آگا اهداف و راهبردهاي سازمان می -
  سازي را بهبود دهند. شده، سیاستهاي فرهنگ

  پیشنهادهایی براي آنومی سازمانی
سازمانی تطبیق دهند و دانش، اطلاعات و  سازمانها کارکنان جدید خود را با هنجارها، ارزشها و رفتارهاي درون -

  د.مهارتهاي لازم را براي ایفاي نقش سازمانی به آنان آموزش دهن
مسئلۀ تبعیض در سازمان مورد توجه قرار گیرد و همچنین به موارد رفاهی کارکنان و حمایت مدیران از کارکنان  -

  اي شود. توجه ویژه
تواند محملی براي حرکت به وضعیتی جدید باشد؛ مدیران، ظرفیت تغییر  با توجه به اینکه وجود ظرفیت تغییر می -

  وجود آورند. را در سازمان خود به
شود، افراد بر  سالاري در سازمان از عوامل موجد آنومی سازمانی تلقی می توجه به اینکه عدم شایستهبا  -

  شان به کار گرفته شوند و کاراهۀ مناسبی براي ارتقاي کارکنان در نظر بگیرند. هایی ها و توانایی اساس شایستگی
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