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 Improving the work ethic environment in organizations causes employees to respond better to moral stress 
and other causes of dissatisfaction in the work environment and ultimately stay in their jobs. The appropriate 
work ethic environment reduces job dissatisfaction and the tendency to Quit work. Accordingly, this study 
was conducted to identify and rank the factors affecting work ethic based on spirituality in the workplace in 
the crisis management organization. The method of this study is in the field of quantitative-qualitative 
research in terms of practical purpose and process of implementation. The statistical population of this study 
included all the employees of the Tehran Crisis Management Organization in the period of 2020-2021, from 
which 250 people were selected as a sample based on Cochran's formula and stratified random sampling 
method. It was. Also, the statistical population of this study in the qualitative section includes all managers 
of the Tehran Crisis Management Organization in 2020-2021. The sampling method from the community was 
purposeful, and based on this type of sampling method, 19 people were selected. Data collection tools in the 
qualitative part, interview, and quantitative part, the researcher designed the questionnaire based on the 
criteria extracted from the qualitative stage. In this study, data analysis was performed in the qualitative part 
with MAXQDA software and the quantitative part using SPSS statistical software. The results of this study 
showed that moral commitment, professional commitment, and relationship related to causal conditions, 
organizational ethical atmosphere, pivotal phenomenon, ethical Islamic culture in the field of interactive 
strategies, ethical leadership from intervening states, and ethical and Islamic education from Underlying 
factors are the components of work ethic based on spirituality in the workplace in the crisis management 
organization. The results also showed that the highest average value was equal to 7.90, which is related to 
moral leadership, and the lowest average value was equal to 4.91, which is related to moral commitment. 
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 کار در سازمان مدیریت بحرانشناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط 

 حسن الوداری، بهنام سعیدی، داود غلامرضایی
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 چکیده  طلاعات مقالها

 1399/12/18تاریخ دریافت: 

 1400/2/9: بازبینیتاریخ 

 1400/2/30تاریخ پذیرش: 

باعث واکنش بهتر کارمندان در برابر تنش اخلاقی و سایر علل ایجادکننده  هاسازمانارتقاء فضای اخلاق کاری در  

و مناسب بودن فضای اخلاقی کار، موجب  شودیم هاآننارضایتی در محیط کاری و در نهایت ماندگاری در شغل 

تبه بندی عوامل . بر این اساس، این مطالعه با هدف شناسایی و رشودیمکاهش نارضایتی شغلی و تمایل به ترک از کار 

مؤثر بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، انجام شده است. روش این مطالعه 

کیفی، قرار دارد. جامعه آماری این مطالعه در -کمی یهاپژوهشاز نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجراء، در حیطه 

 هاآنبوده است که از میان  1399-1400یریت بحران شهر تهران در سال بخش کمی شامل کلیه کارکنان سازمان مد

چنین بود. هم یاطبقهتصادفی  یریگنمونهنفر بر اساس فرمول کوکران به عنوان نمونه انتخاب شد و روش  250تعداد 

-1400ل جامعه آماری این مطالعه در بخش کیفی شامل، کلیه مدیران سازمان مدیریت بحران شهر تهران در سا

عداد ، تیریگنمونهبود که براساس این نوع روش  مندهدف صورتبهاز جامعه مزبور  یریگنمونهاست. روش  بوده 1399

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمی محقق براساس  19

در بخش  هادادهپرداخته شد. در این مطالعه تحلیل  نامهپرسشمعیارهای استخراج شده از مرحله کیفی به طراحی 

انجام شد. نتایج این  SPSSآماری  افزارنرممی با استفاده از ، انجام شد و در بخش کMAXQDA افزارنرمکیفی با 

از شرایط علی، جو اخلاقی سازمانی، پدیده محوری،  یاتعهدرابطهو  یاتعهدحرفهمطالعه نشان داد، تعهد اخلاقی، 

اسلامی و آموزش اخلاقی و  گرمداخلهفرهنگ اسلامی اخلاقی در حیطه راهبردهای تعاملی، رهبری اخلاقی از شرایط 

یماخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، محسوب  یهامولفه یانهیزماز عوامل 

بوده که مربوط به عامل رهبری اخلاقی و  90/7مقدار میانگین برابر با  نیترشیب. همچنین نتایج نشان داد، شود

 باشد.بوده که مربوط به عامل تعهد اخلاقی می 91/4کمترین مقدار میانگین نیز برابر با 

 واژگان کلیدی:

 اخلاق کاری

 معنویت

 محیط کار

 مدیریت بحران.
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 قدمهم

های شیوه یوجوجستپیوسته در  هاسازمانپررقابت کنونی  یدر دنیا
هستند.  شانکارکنانحداکثر کردن عملکرد و تلاش  یبرا یجدید

نیازها و انتظارات  یمنظور رقابت در صحنه جهانی و ارضابه هاسازمان
با ماهیت درحال تغییر شغل تمایل دارند و در  یمشتریان و سازگار

شده ینقش و وظیفه تعیاند تا کارکنانی انتخاب کنند که فراتر از نتلاش
منظور بقاء در . واضح و آشکار است که به[1] در شرح شغل عمل کند

باید خود را با ذهنیت جهانی تطبیق دهند  هاسازمان کمیوستیبقرن 
 رقابت جهانی تغییر دهند. یحضور در فضا سمتبهخود را  یو رهبر

باید چگونگی مدیریت بر تغییرات را بیاموزند در غیر  هاسازمانمدیران 
یگر د یانیببهدادن شرایط رقابتی ندارند.  دستای جز از چاره صورتنیا

کارکنان در هر سازمانی در تحول لحظه به لحظة سیستم اداری و ارائة 
 .[2] را دارا هستند یاعمدهخدمات بهینه، سهم 

، چونهم فردمنحصربهاز صفات  یامجموعهکارکنان در یک سازمان  
 آورندیمرا با خود به محل کار  ییهازهیانگ، نیازها و هاارزشاحساسات، 

و این خصوصیات شخصی و جوسازمانی حاکم بر سازمان، در رفتار 
 که اندافتهیدر هاسازمانسازمانی کارکنان دخالت خواهد کرد. افراد در 

سازمان  یهایمشخطهنجارها و قواعد سازمانی موجود در ساختار و 
که این جو کاری بر تعهد  شوندیمآمدن جو کاری  وجودبهباعث 

 .[3] نیست ریتأثیبان کارکنان به سازم

تعهد لازم در کارکنان را برای  تواندیمبنابراین یکی از عواملی که  
 جو یعبارتبهموفقیت سازمان ایجاد کند، جو حاکم بر سازمان است. 

مناسب و جو اخلاقی مساعد به پیشرفت عملکرد، رسیدن به اهداف و 
و نقش حیاتی در عملکرد  کندیمحفظ ارتباطات در سازمان کمک 
 .[4] کندیمسازمان )در هر زمینه کاری( بازی 

کارکنان و مدیران سازمان در صورت مقید بودن به اخلاق کاری، در 
 بر مبانی رفتارهای اخلاقی عمل کنند. اخلاق توانندیم هاحوزهتمامی 

 و حقوقی، یهنجار یهانظام دین، فرهنگ، مناسبات، و از ساختارها

 مردمان یهانگرشو  تجارت و ایمان اجتماعی، ییادگیر خانواده، نظام

 نظامی کلان سطح در از اخلاق توانیم که گونههمانو  ردیپذیم تأثیر

 زیر سطح در اخلاق نمود، بحث یفرد سطح در اخلاق یا اجتماعی

 .[5] دارد موضوعیت نیز مشاغل مختلف و هاسازمان ،هانظام

نگاهی به تکالیف  از علم اخلاق یاشاخه عنوانبه یاحرفهاخلاق 
به  یاحرفهدر یک حرفه و مسائل اخلاقی آن دارد. لذا اخلاق  اخلاقی

 یاحرفهیک نظام  اخلاقی یهاارزشو نیز اصول و  هاپرسشمسائل و 
 یاحرفهدر حیطه فعالیت  هایاحرفه یو ناظر بر افعال اراد پردازدیم

را مجموعه استانداردها  یاحرفه. در تعریفی دیگر اخلاق باشدیم هاآن
یک حرفه حاکم  یکه باید بر نحوه رفتار تمام اعضا دانندیم یو قواعد

 .[6] گردد

سازمانی است که نه فقط بعد  فرهنگاخلاق کاری جز مهمی از فضا یا 
. دهدیمقرار  ریتأثتحتاخلاقی کارکنان سازمان بلکه بازده کاری را نیز 

باعث واکنش بهتر کارمندان در  هاسازمانارتقاء فضای اخلاق کاری در 
برابر تنش اخلاقی و سایر علل ایجادکننده نارضایتی در محیط کاری و 

و مناسب بودن فضای  شودیم هاآندر نهایت ماندگاری در شغل 
یماخلاقی کار، موجب کاهش نارضایتی شغلی و تمایل به ترک از کار 

 .[7] شود

اخلاق کاری کار زمانی که مناسب باشد، منجربه تعهدی قوی در 
در کارکنان افزایش  یزگیانگیبو میزان ترک کار و  شودیمکارکنان 

کنندة نتایج  ینیبشیپعامل  نیتریقو عنوانبه. تعهد عاطفی ابدییم
، غیبت، ییجاجابهقصد  چونهمو پیامدهای مورد علاقة سازمان 

. تعهد عاطفی، شودیمعملکرد شغلی و رفتار شهروند سازمانی محسوب 
وابستگی قلبی و احساسی فرد به سازمان است که با برآورده شدن 

 .[8] ابدییمانتظارات و نیازهای کارکنان، سطح آن افزایش 

 را نانکارک رفتار هک است ییشامل الگوها اخلاق کاری یا سازمانی
 . دردهدیم نشان را سازمان هر یاخلاق اتیو خصوص کندیم تیهدا
 اخلاق کاری در سازمان یبررس به یعیوس یهاپژوهشگذشته،  دهه دو

قواعد  و که هنجارها انددادهنشان  هاآن نیترعمده هک اندپرداخته
 وجود به باعث سازمان یهایمشخط و ساختار در موجود یسازمان
 .[9] شوندیم یارک جو آمدن

ناشی از معنویت  یهاچارچوبمبتنی بر  کهیصورتاخلاق کاری در 
اهدف سازمانی داشته باشد.  بردشیپاثرات مؤثرتری برای  تواندیمباشد 

در کلیه سطوح سازمان و رفتارها و عملکرد کارکنان،  تواندیممعنویت 
 یهاتیفعالاثرگذار باشد چرا که افراد براساس معنویت در انجام 

اخلاقی نیز پایبند هستند و همین مسئله میزان  یهاارزشسازمانی، به 
 .[10] دهدیمجرائم شغلی را کاهش 

متفاوتی برای تحقق اهداف  یهاهیرواز  هاشرکتو  هاسازمانامروزه 
نمایند ولی با توجه به رشد فزاینده بحران اخلاقی در خود استفاده می

تعالی معنویت و اخلاقیات در اسناد  ضرورتمختلف،  یهاجنبه
بالادستی سازمان مدیریت بحران از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. 

توانند با رفتارهای اخلاقی این در حالی است که رهبران سازمان می
 .[11] خود، نقش مهمی را در این بین ایفا نمایند

 آرامای به بحران اخلاقی دچار شود، به تدریج و آرام جامعه چهچنان
 آن، اصول تبعبههای نظام اجتماعی و وار پایهخزنده و موریانه صورتبه

 اساسی ساختار سیاسی جامعه را از درون تهی و تخریب خواهد کرد
گر، از تمام . لذا ضرورت دارد برای رویارویی با این پدیده ویران[12]

های معقول، های فکری و فرهنگی با شیوهتعدادها و توانمندیاس
توجهی نسبت به آن، برداری کرد. غفلت و بیمنطقی و مؤثر بهره

ناپذیری را به وجود خواهد آورد و تعادل و توازن جامعه خسارات جبران
خواهد ریخت و در نهایت ثبات و امنیت آن را به چالش خواهد  همبهرا 

 .[13] کشید
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های اخلاقی و معنوی وقتی مردم، خدا را فراموش کنند، به ارزش
بزنند، در توزیع امکانات رفاهی و ثروت، راه را بر دیگران بسته  پاپشت

ای و انحصارطلبی کنند، باید انتظار چنین روزی را بکشند. وقتی عده
های کلان پرداخته و جمع مال و ثروت را وجهه اندک به چپاول سرمایه

ای استفاده همت خویش قرار دهند و برای رسیدن به هدف از هر وسیله
از انجام هر کار خلاف اخلاقی کوتاهی نکرده و ظلم و ستم را کنند و 

پیشه خود سازند، باید به چنین آشفتگی و بحرانی مبتلا شوند؛ چرا که 
. اگر روابط انسانی [14] «الملک یبقی مع الکفر و لا یبقی مع الظلم»

بر مدار زر و زور و تزویر بچرخد، هر کسی به سه ضلع این مثلث 
خواهد دیگران را تحت سیطره خود در قطعاً میدسترسی داشته باشد 

، معنویت، اخلاق و عدالت اجتماعی در نزد این تیانسان ..[15] آورد
 بنابراین در این قائل نیستند. هاآنافراد مطرح نبوده و اهمیتی برای 

تا براساس دیدگاه مدیران مقیاس اخلاق کاری  شودیمپژوهش کوشش 
ناشناخته در  یهاجنبهجدیدی ایجاد کرده که از طریق آشکارسازی 

 قبلی، مقیاسی جامع ارائه گردد. یهااسیمق

 پژوهش یهاسوال

عوامل مؤثر بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار  یهامؤلفه
 در سازمان مدیریت بحران، کدامند؟

عوامل مؤثر بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت  یهامؤلفهاولویت بندی 
 در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، چگونه است؟

 روش پژوهش

 یاکتشافآمیخته  هادادهاین پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر 
کیفی و کمی( و از نظر روش اجرای پژوهش از نوع داده بنیاد )مرحله )

 مرحله کمی( است.) یمقطعکیفی( و پیمایشی 

هستند که با استفاده از ترکیب دو  ییهاپژوهشآمیخته  یهاپژوهش
و بر این  رسندیمتحقیق کمی و کیفی به انجام  یهاروشمجموعه 

از چگونگی  متأثرخته تحقیق آمی یهاروشاصلی  یهایژگیواساس 
 کمی و کیفی است یهاروشاستفاده از دو دسته 

جامعه آماری این مطالعه در بخش کمی کلیه کارکنان سازمان مدیریت 
تعداد  هاآنبوده است. از میان  1399-1400بحران شهر تهران در سال 

نفر بر اساس فرمول کوکران به عنوان نمونه انتخاب شد. روش  250
بود. فرمول کوکران در زیر نشان داده شده  یاطبقهتصادفی  یریگنمونه
 است:

n =
Nz

α
2
2
p(1 − p)

(N−1)ε
2 + zα

2
2
p(1 − p) 

جامعه آماری این مطالعه در بخش کیفی کلیه مدیران سازمان مدیریت 
 یریگنمونهبوده است. روش  1399-1400بحران شهر تهران در سال 

بود که براساس این نوع روش  مندهدف صورتبهاز جامعه مزبور 

از  یریگنمونهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  19تعداد  یریگنمونه
در این پژوهش تا زمانی ادامه پیدا کرد که فرایند اکتشاف  نظرانصاحب

 و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری رسید.

در تحقیق حاضر در بخش کیفی از ابزار مصاحبه اکتشافی و نیمه 
در یک  هاسوالکیفی  یهاپژوهشساختار یافته استفاده شد. در 

که باید پوشش  یاحوزهراهنمای مصاحبه، با تمرکز بر روی مسائل یا 
 .شودیمداده شود و مسیرهایی که باید پیگیری شود گنجانده 

در بخش کمی محقق براساس معیارهای استخراج شده از مرحله کیفی 

ت. این پرسشنامه در دو بخش تنظیم شده پرداخ نامهپرسشبه طراحی 

جمعیت شناختی پرداخته  یهایژگیواست. در بخش اول به بررسی 

پرسشنامه طراحی شده است که  یهاسؤالشده است. در بخش دوم، 

پرسشنامه بر  یهاسؤال. نحوه پاسخ دهی به باشدیمسؤال  34دارای 

از خیلی زیاد تا خیلی کم، تنظیم  یانهیگزاساس طیف لیکرت پنج 

نشان  1این پرسشنامه در جدول شماره شماره  یهامؤلفهشده است. 

 داده شده است:
 پرسشنامه یهامؤلفه :1جدول 

Table 1: Questionnaire components 

 هاسؤال هامؤلفه ردیف

 6تا  1 تعهد اخلاقی 1

 12تا  7 یاحرفهتعهد  2

 15 تا 13 یارابطهتعهد  3

 22تا  16 فرهنگ اسلامی )اخلاقی( 4

 28تا  23 جو اخلاقی سازمانی 5

 30تا  29 رهبری اخلاقی 6

 34تا  31 آموزش اخلاقی و اسلامی 7

 

در این بخش دو ابزار بررسی اسناد و  هادادهکه ابزار گردآوری  جاآناز 
 جداگانه صورتبه هاآنمصاحبه با خبرگان بود، شیوه بررسی روایی 

 ارائه شده است.

از  تن 10مصاحبه با عنایت به نظرات  سؤالاتجهت تعیین روایی 
ند، بود نظرصاحبمتخصصانی که در اخلاق کاری مبتنی بر معنویت 

افراد مذکور، نسبت به روشن ساختن  یهادگاهیدبرحسب پیشنهادها و 
، هامصاحبهدر جریان  نیچنهمنکات و اصلاحات مبهم اقدام گردید. 

نیاز به اصلاح داشته،  هاسوالکه احساس شده است  یامرحلههر 
 اقدامات اصلاحی صورت گرفته است.

، هامصاحبهحاصل از تحلیل  یهاافتهیجهت اطمینان از اعتبار و پایایی 
ازی و مستندس یسازمثلثو  کنندگانمشارکتاز روش بازبینی توسط 

 استفاده شد. یسینوقولاز طریق نقل 

پس از اجرای آزمایشی بر روی تعداد  نامهپرسشبرای بررسی پایایی 

بررسی شد. ضریب پایایی  سؤالاتنمونه ضریب آلفای کرونباخ  30

مجزا مورد بررسی قرار گرفت.  صورتبه نامهپرسش یهامولفههریک از 
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 پایایی هر یک دییتأمقادیر بدست آمده در جدول ارائه شده و حاکی از 

 است. هامولفهاز 

 
 نامهپرسش یهامولفهپایایی  :2جدول 

Table 2: Reliability of questionnaire components 

 آلفای کرونباخ هامؤلفه ردیف

 78/0 تعهد اخلاقی 1

 82/0 یاحرفهتعهد  2

 83/0 یارابطهتعهد  3

 75/0 فرهنگ اسلامی )اخلاقی( 4

 79/0 جو اخلاقی سازمانی 5

 83/0 رهبری اخلاقی 6

 72/0 آموزش اخلاقی و اسلامی 7

 79/0 آلفای کل 8

 

به هر دو شکل کمی  هاداده یآورجمعآمیخته، نیاز به  یهاپژوهشدر 
و کیفی وجود دارد. با توجه به راهبرد انتخابی در انجام این پژوهش که 

 هاداده، شیوه گردآوری شودیمبا استفاده از روش آمیخته انجام 
انجام پژوهش در دو بخش کیفی طراحی الگو و بخش کمی  منظوربه

 آزمون الگو قابل بررسی است.

، انجام شد. بر این MAXQDA افزارنرمدر این بخش با  هادادهتحلیل 

اساس ضرورتاً محقق در این پژوهش به بررسی کدگذاری باز، سپس 
 محوری و در نهایت به کدگذاری انتخابی پرداخت.

در این تحقیق در بخش کمی به استفاده از  هادهداتحلیل  یهاروش
برای  SPSS افزارنرمانجام شد. برای این منظور، از  SPSSآماری  افزارنرم

 سنجش رتبه بندی و استفاده از روش رتبه بندی فریدمن، استفاده شد.

 هاافتهی

اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان  یهامؤلفه
 مدیریت بحران، کدامند؟

 ، خطهامصاحبهکامل پیاده شد. متن  طوربهمکتوب  هامصاحبهابتدا 
 ییهاعبارتو  هاکلمهشد. مفاهیم شامل  یگذارمفهومبه خط مطالعه و 

طراحی و  یهامولفهمطالعات کلیدی را در خصوص  یهاتجربهبود که 

تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان 
 .نمودندیممدیریت بحران، منعکس 

در ادامه یک نمونه از کدگذاری باز مصاحبه تحلیل شده ارائه شده 
 است.

درخصوص بررسی سؤال اول،  هامصاحبهکه مشاهده شد، از  طورهمان
که  طورهمانی تنظیم شدند. کد اولیه در قالب مفاهیم کلید 48

آمده  دستبهمقوله اصلی  7ی کد باز، بندمقوله، از شودیممشاهده 
 است. در مرحله بعدی به کد گذاری محوری پرداخته خواهد شد.

 انجام شده سؤال فرعی اول یهامصاحبهباز اولیه  یکدگذار :3جدول 

Table 3: Initial open coding of interviews conducted the first sub-question 

 کد اولیه )مفهوم( شماره کد متن مصاحبه ردیف

1 

کارکنان فراهم  یاخلاق یرشد رفتارها یبرا یبستر مناسب توانیمط کار، یت در محیت معنویو تقو یریگبهره

، نظم، حس یگریاحرفهار، کت یفکید بر کیهمانند صداقت، تأ یقو یارکت اصول اخلاق یتقو آوردیم

 ار است.کط یات در محیزه و معنویجاد انگیدر ا یاز عوامل مهم یارک، حس همیریپذتیمسئول
A1  اخلاق در محیط کارفرهنگ مبتنی بر 

2 

خود  طیز قادر باشند با محیدار بمانند و در بلندمدت نیط خود پاینون در محکها بتوانند اسازمان کهآن یبرا

تار د از سلامت رفینند و گسترش دهند باکجاد یخود ا یبقا یلازم را برا یهاییوسته توانایسازگار شده، و پ

 باشند. مندبهره یاحرفهبرخوردار بوده و از اخلاق  یسازمان

A2 
زمینه سلامت سازمانی و  یسازفراهم

 یاحرفه

3 

، نتایج غیراخلاقی دارد و انگیزه اخلاقی بودن را از بین شودیمفقدان انگیزش مانع از ترویج اخلاق در سازمان 

 هاانساناین است که جامعه و  شانیراخلاقیغ، زیرا توجیه بسیاری از مدیران و افراد جامعه برای اعمال بردیم

اخلاقی نیستند. انگیزه نتیجه عمل متقابل بین شخص و وضعیت است. بدین جهت است که انگیزه در افراد 

 متفاوت است.

B1 جو اخلاقی در سازمان یسازفراهم 

4 

ر بردارد. را د یریپذتیمسئول نفسعزتو بالارفتن  نفساعتمادبهت یجه آن تقویباشد در نت یخودباور یوقت

 یچون دوستی و همراهی، محبت، رفتار انسان یو اجتماع یهای فرداران و پرورش مهارتکتعامل اجتماعی هم

 کوشی جزو اهدافهای مختلف و سختنفس، سازش با محیطگروهی، استقلال، اعتمادبه یهاتیفعال، یو اسلام

سازنده  و مؤثر یهای مختلف سازمانبا انجام فعالیت غیرمستقیم و صورتبه. این مفاهیم باشدیم یزشیاصلی انگ

 خواهد بود.

B2 
تعهدی که کارکنان از نظر اخلاقی نشان 

 .دهندیم

5 

دین،  نیاز انسان در این زمینه داشتن عقلانیت قوی است. بنابراین با مطالعه و تفکر در معارف بینشی نیترمهم

 عقل خود را تقویت نمائیم.

 عملی است. اراده لهیوسبهپس از تقویت شناخت و آگاهی، اکنون نوبت تقویت ایمان و معنویت 
C1 عقلانیت دینی و اسلامی 

 C2 به معنویت دراخلاق یابیدستبرگزاری جلـسات گروهی در سازمان در خصوص ترویج و  6
 یهاجلسهآموزش اخلاق به صورت 

 گروهی

7 
مدیران  نیچنهممدیریت و سازمان و  نظرانصاحبمعنویت در سازمان پدیده نوظهوری است که بسیاری از 

 را در سطوح مختلف به خود جلب کرده است.
D1 رفتار و عملکرد اخلاقی در کارکنان 
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و بر رفتـار و عملکردشـان تـأثیرگـذار  ردیپذیممختلفی تأثیر  یهامولفهنگرش کارکنان در محیط کار از 

 ن ارتباط مثبتی با کارآیی، اثربخشی و در نهایت پیـشرفت سازمان دارد.اسـت. رفتـار و عملکـرد کارکنا

8 
با ایجاد و تقویت احساس پیوند با همکاران، پشتیبانی کارکنان از هم، ایجاد مقصود و هدف مشترک و همچنین 

 کار، احساس معنا و هدف در کاربا تقویت عوامل بصورت لذت بردن از کار، انرژی گرفتن از 
D2 

تقویت همکاری و گسترش ارتباطات 

 میان پرسنل

9 

غفلت در تقویت احساس پیوند با همکاران، پشتیبانی  نیچنهمت و یو رشد و موانع معنو یغفلت از تعال

مشترک جزء موانع بکارگیر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار  کارکنان از هم، ایجاد مقصود و هدف

 .باشدیمدر سازمان مدیریت بحران 

E1 پشتیبانی کارکنان از هم 

10 

. تحقیقات باشدیمجدیت در کار  هاآن نیترمهم شکیبدر این قضیه دخیل باشند اما  توانندیمعوامل زیادی 

، احتمال رها کردن آن در ابتدا و یا اواسط کار دیبریمرا پیش  یاپروژهشما به تنهایی  کهیزمان دهندیمنشان 

ردن کرکو ف یبندزمان .دهدیمزیاد است. اما کار کردن با یک گروه این احتمال را تا حد قابل توجهی کاهش 

ت بحران در نجات یریدار مکه ک الخصوصیعلرگذار است. یزه تأثیجاد انگیدر ا یلیار خکجه و حاصل یبه نت

 پرمعناست. یارکن خودش یه اکل بوده یدخ وطنانهمو  هاانسانجان و مال 

E2 
تلاش و جدیت در پایبندی به اصول 

 اخلاقی

11 

از  یت اخلاق در سازمان است. اخلاق سازمانیریمد یریکارگبهجاد و یاز ا یموفقیت در سازمان ناش

ه( بیشتر یران پایو مد یو مدیران )ارشد، میان هابرنامه. هرچه اعتماد به سازمان، شودیمشروع  ینیاعتمادآفر

ر د یش توان سازمانی، منجربه افزاینیف بیشتر خواهد شد. اعتمادآفریباشد، میزان تعهد به سازمان و وظا

رد. کجاد خواهدیدر توان سازمان ا ییافزاهم ینیرا اعتمادآفرید؛ زیخواهد گرد یبه نیازهای محیط یدهپاسخ

نترل کرا جهت  یهزینه بیشتر ستیبایمران یابد، مدیران و سازمان، کاهش ینان به مدکارکهرچه اعتماد 

یمجاد یتار ارف ینیبشیپاز  ینیند آورد. اعتمادآفرھخوا دستبهنیز  یمترکه نتیجه کنان بپردازند کارکرفتار 

 .شود

E3 اعتماد به مدیریت 

12 
چرا که خصایص و شخصیت این افراد  برندیماز داشتن کارکنانی با اخلاق کاری قوی منفعت فروانی  هاسازمان

 .کندیماهداف آن کمک بسیاری  یابیدستو  بردشیپبه 
F1 کارکنان دارای تعهد اخلاقی 

13 

، به دلیل داشتن روحیات و معنویات خاص، تلاش بر هماهنگی و ایجاد فضای مناسب و هماهنگ مداراخلاقفرد 

 و بهتر ترراحت، ترامنبا محیط کاری خود دارد و هرچه این هماهنگی بیشتر باشد، ارتباطات در سازمان خود، 

 ترمناسبو عقاید خود و پذیرش دستورات  هادهیاخواهد شد. سلامت کار در گرو داشتن محیط امن، و بیان 

 خواهد بود.

F2 ارتباطات سازمانی اخلاقی 

14 

، جامعه هدف آن برای خدمات و اقدامات، ردیگیمبا توجه به نوع کاری که در این سازمان صورت  اصولاً

سروکار دارد. انسان اشرف مخلوقات. رعایت این موضوع که برای چه هدفی قدم برداشته  هاانسان با ماًیمستق

ا ، بمداراخلاقانجام گیرد. انسان  یدرستبه، پس انگیزه مناسبی وجود دارد که امورات واگذاری شده شودیم

داشته و باعث  روحیات عالی، به شکلی با کار و محیط اطراف خود برخورد خواهد داشت تا کمترین تنش را

 افزایش مشکلات نخواهد بود.

F3 رفتاری اخلاقی کارکنان یهاخصلت 

15 

با درجه بالایی ارتباط داشته و برای داشتن محیط سالم، لازم است بروی  هاانساناخلاق کاری با روح و روان 

فراد ا تکتکعالی، و کار کردن بر روی  یهاآرمانمنابع اصلی آن، یعنی کارکنان، تمرکز نمود. داشتن اهداف و 

باعث افزایش موضوع معنویت، در جامعه، محیط کار بخشی از  تواندیماصلی سازمان،  یهاهیسرمابه عنوان 

 آن است، گردد.

F4  عالی و اخلاقی یهاآرماناهداف و 

16 

 که براساس اسناد بالا دستی هابرنامهمدون برای پروش منابع انسانی، است. این  یهابرنامهبه نظرم نداشتن 

، در آن دیده شده است. برای رسیدن به اهداف، نیاز به کار یشیاندآلدهیاو  ییگراآرمانبایستی تهیه شوند که 

انسان همانند ماشین نبوده و دارای شعور و درک ارتباطات است، اخلاق انسانی،  کهنیاجمعی است. به دلیل 

عنوان نمود، کنترل و بررسی در  توانیم. موضوع دیگری که گرددیممناسب در کار باعث ایجاد ارتباطات 

مقاطع مختلف زمانی این منبع مهم سازمان، یعنی منابع انسانی است. عدم انحراف از مسیر اصلی برای رسیدن 

 .باشدیمبه هدف 

G1 
 یهابرنامه یشیاندآلدهیا و ییگراآرمان

 سازمانی

17 

که آن  شودیمچرا که استمرار بر انجام هر کاری موجب  هاآنانجام تکالیف شرعی و اخلاقی و استمرار در 

حساس و هیجانی، احساسات و  یهاتیموقعو  هابزنگاهموضوع همواره ملکه ذهن شخص قرار گرفته و در 

 هادتملاقی که بارها و قرار نگرفته و شخص براساس اصول معنوی و اخ یریگمیتصمهیجانات مقطعی مبنی 

و احتمال اشتباه به میزان قابل توجهی کاهش  ردیگیمایمان دارد تصمیم  هاآناندیشیده و بر صحت  هاآنبه 

 .کندیمپیدا 

G2 
انجام تکالیف شرعی و اخلاقی در 

 سازمان

18 

 گونههمان. در واقع باشدیمارتباط معنویت و اخلاق که اخلاق کاری هم منبعث از آن است یک ارتباط دوسویه 

فرد را در مسیر رشد معنوی  تواندیماست رعایت اخلاق نیز  مؤثرکه ارتقا معنویت در پیشرفت اخلاقی فرد 

قرار دهد. فلذا هر چقدر شخص در کسب مراتب بالاتر معنویت تلاش و ممارست بنماید مطمئناً در حوزه اخلاق 

 نیز ارتقا پیدا خواهد کرد...

H1 
ی تقویت ارتباط بین معنویت تلاش برا

 و اخلاق در سازمان

19 

. بدان معنا که هرچقدر شخص باشدیمارتباط سطح فردی معنویت با ابعاد اخلاق کاری یک رابطه مستقیم 

ود را مثبت خ ریتأثدر سطح فردی از معنویت بیشتری برخوردار باشد این معنویت در ابعاد اخلاق کاری نیز 

 خواهد گذاشت.

H2 معنویت فردی 
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20 

با توجه به نوپا بودن سازمان و همچنین جوان بودن بدنه اصلی سازمان، ضروریست که نیروهای این سازمان 

در زمینه اخلاق کاری مورد آموزش قرار گیرند تا مفاهیم بنیادین این موضوع برای ایشان تبیین و در ذهن 

 شاهد کاهش مشکلات سازمان خواهیم بود. هاآموزشپس از این  مطمئناًایشان نهادینه گردد که 
H3 

آموزش در حوزه اخلاق کاری به 

 کارکنان

 تبیین اصول اخلاقی با آموزش I1 لازم و تبیین اصول اولیه اخلاق کاری یهاآموزشاز طریق ارائه  21

22 
یمباعث ارتقا سازمان  متقابلاًدهد و ای شما را در سازمان ارتقا میبه کارگیری این اصول، سطح اخلاق حرفه

 آن بتوانید دیگران را هدایت کنید. ٔ  واسطه. مدیریت باید الگوی خوبی از خود ارائه دهید و به شود
J1 

وجود الگوهای اخلاقی در مدیران 

 سازمان

23 

رفتار  .مانندکار میها به ندرت بیایها ارزش بسیاری دارد؛ حرفهها و شرکتسازمان ٔ  همهای بودن برای حرفه

است که از ثبات و صحت « کاریاصالت روح، جوانمردی، و مخالفت با کم» ٔ  دهندهنشان مندانهشرافت

شخصیت است که در عمل و در نتایج، با « تمامیت و کمال»گیرد. این به معنای شخصیت شما نشأت می

 ها، باورها و اصولِ پایدار همراه استبرخی ارزش

K1 
کارکنان تمامیت و کمال در شخصیت 

 سازمان

24 
تواند به معنویت در سازمان کمک کند، موضوع رفاه، شادکامی و نشاط است. رفاه یکی از متغیرهایی که می

 .، خوشایندی و شادی استلذتدر بر دارندة خشنودی، 
K2 ایجاد جو حاکی از نشاط و رفاه اخلاقی 

25 

، ، کارآمدیییگوپاسخکاری، انصاف، های اخلاقی که عبارتند از: صداقت، درستترین راهکار توجه به ارزشمهم

 داری. در صورتتعهد، وفاداری، مشارکت و رفتار تیمی، ترجیح منافع جمعی بر منافع شخصی، رازداری و امانت

های آن، نه قانون و نه مساعی و تدابیر دولت و دیگر های اخلاقی در یک جامعه و سازماننشدن ارزشدرونی

 علتبهلاق ضرورت و لازمه یک جامعه سالم است و لوازم و سازوکارها، کارکرد وکارایی نخواهند داشت. اخ

کمک کارکردها و پیامدهای مثبت فردی، سازمانی و اجتماعی آن است که همواره توجه دانشمندان، مربیان 

 .ها و جوامع را برانگیخته است تا برای حفظ و ارتقای سطح آن کوشش کنندو مدیران سازمان

L1 
اخلاقی در  یهاارزشدرونی شدن 

 کنانکار

26 

کیفیت کار و خدمات  ٔ  نشانهای شوند؛ اخلاق حرفههایشان متمایز میها توسط رفتار، اهداف و قابلیتایحرفه

یجه کند و در نتای، عاملی است که شکست را به موفقیت تبدیل میدانند که اعتبار حرفهها میاست. سازمان

ای یعنی اثرگذاری و موفقیت، یعنی برتر بودن. اخلاق حرفه .ای خود هستندمند به حفظ کارکنان حرفهعلاقه

کند، درهای بسیاری را در محیط کار ای عمل میکسی شناخته شوید که در هر شرایطی حرفه عنوانبه کهنیا

 بسزایی در کاهش مشکلات سازمان دارد. ریتأثکند و به رویتان باز می

L2 
مبتنی بر  یاحرفه ایجاد اخلاق

 اثرگذاری و موفقیت

27 

و ... از مصادیق مورد توجه  المالتیب، ییگوپاسخ، معاد، ینگرفرجام، احساس مسئولیت، یدارامانتصداقت، 

که در حفظ  شودیمداشتن هرکدام و یا همه این مصادیق موجب رعایت اصولی  باشندیمدر اعتقادات معنوی 

یم، جلوگیری از اسراف، نتیجه بخشی تلاش، به هدر نرفتن فرصت مورد توجه و تاکید ییجوصرفهمعنویت، 

 باشند

M1 
توجه به اعتقادات معنوی از سوی 

 سازمان

28 

بین معنویت در محیط کار و اخلاق کار کارکنان رابطه وجود دارد بنابراین مسئولان سازمان برای اصلاح و 

بهبود اخلاق کاری کارکنان متغیر معنویت در محیط کار را مورد توجه خویش قرار دهند )دکتر حسن قلاوند، 

نابراین آموزش، شناخت، توجه و رعایت ، ب(دانشگاه ارومیه یانسانعلومدانشکده ادبیات و  یتیتربعلومگروه 

دینی، توجه و رعایت شعایر مذهبی و رعایت اخلاق و معنویت توسط الگوهای موجود در  یهاآموزهمفاهیم و 

 سازمان از قبیل مدیران حائز اهمیت خواهد بود.

M2 
تقویت ارتباط بین معنویت در محیط 

 کار و اخلاق کاری کارکنان

29 

 باشد، ثمربخشی و اثرگذاری او در انجام صحیح ترحیصحهرچه شناخت فرد از مفاهیم دینی و معنوی بیشتر و 

و این جمله عمق دلبستگی  دانندیمو مفید کار بیشتر و بهتر خواهد بود، مولای متقیان کار را بزرگترین تفریح 

 .دهدیمبودن کار را نشان  چسبدلو 
M3 

فاهیم دینی و افزایش شناخت فرد از م

 معنوی

30 

)جامعه مورد هدف( و فرصت در اختیار  رجوعاربابتکریم شخص نسبت به خود )آگاهی و شناخت(، تکریم 

فرد )امانت( وقتی وجود داشته باشد، بازدهی و ثمربخشی را به دنبال خواهد داشت. یک شخص سالم در برابر 

که به سلامت نقش خود را ایفا نماید، یا اگر محیط با این شخص در تعارض باشد و یا  کندیممحیط تلاش 

بر افراد ناسالم نیز اثرگذار  تواندیممناسب نباشد، این اثربخشی را کاهش خواهد داشت و از طرفی محیط سالم 

 ه محیط سازمانی سالمرا کنترل کند و نسبت خطاها را کاهش دهد، با این نتیجه ک هاآنباشد و حتی بتواند 

 بیشتر دارای اهمیت است.

N1 تکریم کارکنان نسبت به خود و دیگران 

31 

بر رفتار فردی است، در یک مجموعه کاری هرچند سطح اخلاق و  کنندهنظارتو  کنندهکنترلجامعه بهترین 

معنویت بالاتر باشد و افراد خود را در یک عقیده و هدف مشترک ببینند احساس یکپارچگی بیشتری دیده 

 خواهد شد.

N2 یکپارچگی اخلاقی در جامعه و سازمان 

32 

، این قوائد اصول راهنما در سازمان هستند که نامندیممحوری سازمان را قواید اخلاقی سازمان نیز  یهاارزش

و رفتارها خواهند بود )دیوید( در یک سازمان اصول اخلاقی خوب پیش شرط  یریگمیتصمرهنمودی برای 

مدیریت راهبردی خوب است. احساس تعلق، احساس وفاداری، رسیدن به هدف، انجام خدمت و دانستن ارزش 

سازمان آن چیزی هستند که سازمان  یهاارزشسازمان خواهد افزود. بر همسویی، همبستگی در  یگذارخدمت

به این معنی  توسط عوامل آن حفظ نشود و یا رعایت نگردد هاارزشبا آن هویت پیدا نموده است اگر این 

 .باشندیمعوامل آن دارای ناکارآمدی و گسست  تکتکخواهد بود که 

N3  محوری در سازمان یهاارزشتأکید بر 

33 
کشور در برابر مخاطرات طبیعی است که براساس  یریپذبیآسسازمان مدیریت بحران سازمانی برای کاهش 

اهدافی خاص تشکیل شده است، اگر عوامل و اجزای آن بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت استوار نباشند نه 
N4 

احساس مسئولیت اخلاقی از سوی 

 سازمان
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ی و شکست نمایان تر خواهد بر میزان ناکارآمد روزروزبهتنها موفقیتی در تحقق اهداف نخواهد داشت بلکه 

وجدان کاری، احساس مسئولیت، تلاش برای رسیدن  شد. اما اگر بر اخلاق کاری مبتنی بر اخلاق استوار باشد

و بیشتر آثار مخاطرات )امروز بهتر از فردا( و همسویی، علاقمندی  ترعیسربه اهداف برای کاهش هرچه  ترعیسر

 خواهد شد. ترشیبو  رتشیببرای خدمت  یقراریببه خدمت و 

34 

و یا عدم توجه مدیران تاثیرگذار  یتوجهیبعدم شناخت مفاهیم معنوی، عدم شناخت وظیفه و اهداف سازمان، 

)الگو(، عدم بکارگیری و یا استفاده از نیروهای متخصص، ایجاد خودی و غیرخودی در سازمان، ایجاد طبقه 

در برابر مردم،  ییگوپاسخو نداشتن تعریف کاری برای کارکنان، عدم توجه به  یکاریبفرادست و فرودست، 

 ،هاتیمسئولازمان قبل از قانون دائم، موازی کاری و امکان فرار از دولت و معاد، نامشخص بودن سرنوشت س

برای ایجاد رقابت کاذب و حسادت و ... مواردی هستند که بعنوان  یسازنهیزمسازمان،  یهابخشپراکندگی 

 در بکارگیری اخلاق کاری مبتنی بر معنویت اثربخش باشند. توانندیمموانع 

P1 
معنوی در معرفی و آموزش مفاهیم 

 حوزه اهداف سازمان

35 
« کاریاصالت روح، جوانمردی، و مخالفت با کم» ٔ  دهندهنشانناشی از رعایت اخلاق کاری  مندانهشرافترفتار 

 ها، باورها و اصولِ پایدار همراه است.گیرد که با رعایت ارزشاست که از ثبات و صحت شخصیت نشأت می
P2  مندانهشرافتتقویت رفتار 

36 
همکاران که باعث جلب اعتماد اطرافیان و  نیچنهماز دیگر اصول اخلاق کاری، حفاظت از اسرار سازمان و 

 شود.تأثیرگذاری در محیط کار می
P3 حفاظت از اسرار سازمان 

 توجه به رفاه کارکنان Q1 توجه ناکافی به رفاهیات اولیه اداری مورد نیاز کارکنان. 37

 کارکنان یریپذتیمسؤل توجه به Q2 پذیری لازم در محیط کار.تعهد و مسئولیتعدم توجه کافی به  38

39 
 های شغلی مورد تصدی.آموزش ناکافی کارمندان در ارتباط با پست

 عدم ایجاد انگیزه در افرادی که تلاش بیشتری نسبت به دیگر کارکنان در انجام وظایف محوله دارند.
Q3 

شغلی مورد  یهاپستآموزش در حوزه 

 تصدی

40 
که منجر ایجاد  باشدیمسازمانی  یهاارزشباید توجه کرد که شامل  یاحرفهجهت حفظ معنویت به اخلاق 

 .شودیمحس ارزشمندی در فرد 
Q4  یاحرفهتوجه به اخلاق 

41 

را افزایش دهد و در پی آن ایجاد معنویت در کار را به  یریپذتیمسئولحس  تواندیم یکاراخلاقبه کارگیری 

 دنبال داشته باشد.

از مدیران بالا دستی  یمندارزشحس  کهآنبدلیل  باشدیمکه در سازمان مدیریت بحران از معضلات اساسی 

ن دلیل . به همیردیگیمو حتی در بسیاری از موارد تخریب نیز صورت  شودینمبه کارمندان بهیچ عنوان القا 

 .ابدییمتنزل  یاحرفهبه اصول اخلاق  یبندیپامیزان 

 

R1 کارگیری اخلاق کاری 

 القای حس ارزشمندی به کارمندان R2 دلیل عدم القای حس ارزشمندی به کارمندان، نیترمهم 42

43 

. معنویت در محیط کار شودیمافزایش معنویت موجب کاهش تنیدگی شغلی و افزایش سلامت روان کارکنان 

بـه افزایش خلاقیت، افزایش صداقت و اعتمـاد، افزایش حس تکامل شخصی، افـزایش تعهـد  تواندیم

افـزایش رضـایت شغلی، مشارکت شغلی، و نیز کاهش  چـونهمشـغلی کارکنـان  یهـانگرشسـازمانی، بهبود 

 بیشتر گردد. نیات ترک محیط کار، افـزایش اخلاق و وجدان کاری، انگیزش

R3 جو اخلاقی در سازمان 

44 

یک جنبه اساسی معنویت در کار شامل یک حس عمیق معنـا و مقـصود در کـار است. این بعد از معنویت در 

در سطح فردی تعامل دارند. بیان معنویت  شـانروزمرهکه چگونه کارکنان در کار  کندیممحیط کار، مشخص 

در کار شامل این فرض است که هـر فـردی انگیـزش درونی، تمایل و علایقی برای مبادرت به انجام 

 .بخشدیمدارد که معنای بیشتری بـه زنـدگی خودش و دیگران  ییهاتیفعال

 ایجاد و گسترش سطوح معنویت فردی 

45 

و این امر ممکن است در ایجاد  اندشدهمتفاوتی خلق  یهامنشدر جوامع با سلایق و اخلاقیات و  هاانسان

لایق ، سهامجموعهتعامل و یکپارچگی مشکلاتی بوجود بیاورد. در سازمان مدیریت بحران کشور همانند دیگر 

 این امر برخی از نظر گرفتنوجود دارد که با در  هاتیفعالو ذهنیات افراد در سطوح مختلف نسبت به انجام 

ی بالا عملیات یهاهیجوابمذکور در  ییهاچهارچوبمواقع اخلاق کاری مبتنی بر معنویت ممکن است نتواند در 

 شود.

S2 گسترش اخلاق در سطح سازمانی 

46 

. معنویت در محیط کار شودیمافزایش معنویت موجب کاهش تنیدگی شغلی و افزایش سلامت روان کارکنان 

بـه افزایش خلاقیت، افزایش صداقت و اعتمـاد، افزایش حس تکامل شخصی، افـزایش تعهـدسـازمانی،  تواندیم

افـزایش رضـایت شغلی، مشارکت شغلی، و نیز کاهش نیات  چـونهمشـغلی کارکنـان  یهـانگرشبهبود 

 ، انگیزش بیشتر گردد.یکاروجدانترک محیط کار، افـزایش اخلاق و 

T1 اری در کارکنانوجدان ک 

47 

انسان وجود وحضور داشته باشد، کار کردن شیرین و توام با رضایت شغلی و  یاگر معنویت در زندگی کار

یگـر د یو رضایت مردم و پیشرفت امور وشکوفائی کار از سو سوکیو خودشکوفائی از  یمندتیرضااحساس 

 او خواهد شد. یهابرکاتو  هارحمتاسـت و در نتیجـه موجبـات رضـایت خـالق و بارش 

T2 
 و یمندتیرضا تلاش بر ایجاد احساس

 خودشکوفائی

48 

، اشاعة یتگر معنویحما یهابرنامه یریارگکاز جمله به یار، اقداماتکت در یمعنو یارتقا منظوربهبنده  نظربه

 یاجبه یارکبر هم یدوستانه مبتن یجاد فضاینان، اکارک یمعنو یازهای، توجه به نینید یهاارزشمعارف و 

 را انجام دهند. یگروه یهمراه با آرامش و همبستگ یارکط یرقابت و ایجاد مح

T3 
مبتنی بر اخلاق و معنویت  یهابرنامه

 در سازمان
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 هامقولهانجام شده سؤال فرعی اول و استخراج  یهامصاحبهکدگذاری باز ثانویه  :4جدول 

Table 4: Secondary open coding of interviews conducted the first sub-question and extraction of categories 

 مقوله نکات کلیدی ردیف

1 

  دهندیمتعهدی که کارکنان از نظر اخلاقی نشان 

 عقلانیت دینی و اسلامی 

 رفتار و عملکرد اخلاقی در کارکنان 

 کارکنان دارای تعهد اخلاقی 

 رفتاری اخلاقی کارکنان یهاخصلت 

 معنویت فردی 

 تمامیت و کمال در شخصیت کارکنان سازمان 

 تکریم کارکنان نسبت به خود و دیگران 

 ایجاد و گسترش سطوح معنویت فردی 

 تعهد اخلاقی

2 

 یاحرفهزمینه سلامت سازمانی و  یسازفراهم 

  به اصول اخلاقی یبندیپاتلاش و جدیت در 

  عالی و اخلاقی یهاآرماناهداف و 

  مبتنی بر اثرگذاری و موفقیت یاحرفهایجاد اخلاق 

 احساس مسئولیت اخلاقی از سوی سازمان 

  کارکنان یریپذتیمسؤلتوجه به 

  یاحرفهتوجه به اخلاق 

 وجدان کاری در کارکنان 

  و خود شکوفائی یمندتیرضاتلاش بر ایجاد احساس 

 یاحرفهتعهد 

3 

  ارتباطات میان پرسنلتقویت همکاری و گسترش 

 پشتیبانی کارکنان از هم 

 ارتباطات سازمانی اخلاقی 

 حفاظت از اسرار سازمان 

 یارابطهتعهد 

4 

 فرهنگ مبتنی بر اخلاق در محیط کار 

 انجام تکالیف شرعی و اخلاقی در سازمان 

 تلاش برای تقویت ارتباط بین معنویت و اخلاق در سازمان 

  اخلاقی در کارکنان یهاارزشدرونی شدن 

 یکپارچگی اخلاقی در جامعه و سازمان 

  مندانهشرافتتقویت رفتار 

 کارگیری اخلاق کاری 

 مبتنی بر اخلاق و معنویت در سازمان یهابرنامه 

فرهنگ اسلامی 

 )اخلاقی(

5 

 جو اخلاقی در سازمان یسازفراهم 

 سازمانی یهابرنامه یشیاندآلدهیاو  ییگراآرمان 

  حاکی از نشاط و رفاه اخلاقیایجاد جو 

 توجه به اعتقادات معنوی از سوی سازمان 

 تقویت ارتباط بین معنویت در محیط کار و اخلاق کاری کارکنان 

  محوری در سازمان یهاارزشتأکید بر 

 توجه به رفاه کارکنان 

 القای حس ارزشمندی به کارمندان 

 جو اخلاقی در سازمان 

 گسترش اخلاق در سطح سازمانی 

اخلاقی جو 

 سازمانی

6 
 اعتماد به مدیریت 

 وجود الگوهای اخلاقی در مدیران سازمان 
 رهبری اخلاقی

7 

  گروهی یهاجلسهآموزش اخلاق به صورت 

 آموزش در حوزه اخلاق کاری به کارکنان 

 تبیین اصول اخلاقی با آموزش 

 افزایش شناخت فرد از مفاهیم دینی و معنوی 

  حوزه اهداف سازمانمعرفی و آموزش مفاهیم معنوی در 

  شغلی مورد تصدی یهاپستآموزش در حوزه 

آموزش اخلاقی و 

 اسلامی
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آمده را در قالب شرایط مورد مطالعه  دستبه یهامقولهداده  پردازهینظر

قضیه اصلی تحت عنوان: شرایط  6داده بنیاد که شامل  یهاروشدر 

و پیامدها، هستند،  گرمداخله، شرایط یانهیزمعلی، راهبرها، شرایط 

 به این موضوع پرداخته است: 4-4قرار داده است. جدول 

 
 مقولات اصلی برای سؤال اول یدهشکلکدگذاری محوری و : 5جدول 

Table 5: Axial coding and shaping of the main categories for 
the first question 

 قضایا هامقوله

 شرایط علی تعهد اخلاقی

  یاحرفهتعهد 

  یارابطهتعهد 

 پدیده محوری جو اخلاقی سازمانی

 راهبردهای تعاملی فرهنگ اسلامی )اخلاقی(

 گرمداخلهشرایط  رهبری اخلاقی

 یانهیزمعوامل  آموزش اخلاقی و اسلامی

 پیامدها ایجاد اخلاق کاری مبتنی بر معنویت

 

در این پژوهش برای فرآیند کدگذاری انتخابی شش قضیه نظری 
 .شودیمبراساس مدل پارادایمی ارائه 

کد  7کلی  صورتبهآمده از مدل پارادیمی،  دستبهطبق کدهای 
اقتباس شده از مدل پارادایمی هستند،  یهاهیقض دهندهشکلپرتکرار، 

 گفت: توانیمبراین اساس 

  از شرایط علی  یارابطهو تعهد  یاحرفهتعهد اخلاقی، تعهد
طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه

 معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، است.

  احی و طر یهامولفهجو اخلاقی سازمانی، پدیده محوری
تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در 

 سازمان مدیریت بحران، است.

  فرهنگ اسلامی اخلاقی در حیطه راهبردهای تعاملی
طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه

 معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، است.

  طراحی و تبیین  یهامولفه گرمداخلهرهبری اخلاقی از شرایط
الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان 

 مدیریت بحران، است.

  طراحی  یهامولفه یانهیزمآموزش اخلاقی و اسلامی از عوامل
و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار 

 در سازمان مدیریت بحران، است.

 دوم: سؤال

طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه یبندتیاولو
معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، چگونه است؟

 بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار مؤثربندی عوامل های توصیفی و رتبهآزمون فریدمن و شاخص :6جدول 

Table 6: Friedman test and descriptive indicators and ranking of factors affecting work ethic based on spirituality in the workplace 

 داریمعنی درجه آزادی مقدار کای اسکوئر میانگین رتبه انحراف استاندارد میانگین تعداد هامؤلفه

 001/0 6 49/336 91/4 569/0 628/3 250 تعهد اخلاقی

    69/7 854/0 915/3 250 یاحرفهتعهد 

    76/6 813/0 858/3 250 یارابطهتعهد 

    76/6 875/0 775/3 250 جو اخلاقی سازمانی

    07/7 638/0 889/3 250 فرهنگ اسلامی

    90/7 789/0 952/3 250 رهبری اخلاقی

    70/4 546/0 610/3 250 آموزش اخلاقی و اسلامی

 

 ثرمؤهای توصیفی میانگین و انحراف استاندارد عوامل شاخص 6جدول 
 دهد.بر اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار را نشان می

بوده که مربوط به عامل رهبری  90/7مقدار میانگین برابر با  نیترشیب
بوده که مربوط به  91/4اخلاقی، و کمترین مقدار میانگین نیز برابر با 

باشد. همچنین برای بررسی تفاوت در عامل تعهد اخلاقی می
بندی فریدمن استفاده شد. با توجه به بندی ابعاد از آزمون رتبهاولویت
شود مقدار کای اسکوئر بدست آمده برای آزمون می مشاهده 6جدول 

دار معنی P<01/0بوده که در سطح  49/336بندی فریدمن برابر رتبه
بندی عوامل مؤثر بر شود که تفاوت در اولویتباشد. لذا نتیجه میمی

 99اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سطح اطمینان 
 باشد.دار میدرصد معنی

 یریگجهینت بحث و

طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در  یهامولفه
 محیط کار در سازمان مدیریت بحران، کدامند؟

پژوهش در این  یهامصاحبهکه مطرح گردید، حاصل تحلیل  طورهمان
بود که در این پژوهش برای فرآیند کدگذاری انتخابی شش قضیه نظری 

 براساس مدل پارادایمی ارائه شد که شامل موارد زیر است:

  از شرایط علی  یارابطهو تعهد  یاحرفهتعهد اخلاقی، تعهد
طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه

 معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، است.
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 ،طراحی و  یهامولفهمحوری  دهیپد جو اخلاقی سازمانی
تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در 

 سازمان مدیریت بحران، است.

  تعاملی فرهنگ اسلامی اخلاقی در حیطه راهبردهای
طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه

 معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، است.

  طراحی و تبیین  یهامولفه گرمداخلهرهبری اخلاقی از شرایط
الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان 

 مدیریت بحران، است.

  طراحی  یهامولفه یانهیزمآموزش اخلاقی و اسلامی از عوامل
و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار 

 در سازمان مدیریت بحران، است.

ه ک ییهاپژوهشبا نتایج به دست آمده یافت نشد اما  یخوانهممطالعه 
به بررسی  یامطالعه رددریگیممرتبط بودند مورد بررسی قرار  ینوعبه
 ط کار، پرداخت و نشانیت در محیبراساس معنو یاخلاق کار ینیبشیپ

 توانندیمسازمان  یهاارزشبا  ییسوهمن ابعاد کار با معنا و یداد، ب
 ، پشتکار وکاربهو علاقه  یدلبستگ یهامولفه داریمعنمثبت و  طوربه

و  یدر محل کار، روح جمع یت در کار، روابط سالم و انسانیجد

 [17کنند. ] ینیبشیپمشارکت در کار را 

طراحی و تبیین الگوی اخلاق کاری مبتنی بر  یهامولفه یبندتیاولو
 معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران، چگونه است؟

بوده که مربوط  90/7مقدار میانگین برابر با  نیترشیبنتایج نشان داد، 
بوده  91/4به عامل رهبری اخلاقی و کمترین مقدار میانگین نیز برابر با 

 برای بررسی تفاوت نیچنهمباشد. که مربوط به عامل تعهد اخلاقی می
 بندی فریدمن استفاده شد. این نتایجبندی ابعاد از آزمون رتبهدر اولویت

 همخوانی دارد. [71] ، انولو و همکاران[16] پاساگلو یهامطالعهبا 

و  یبستگدلج نشان داد که رابطه ینتا یامطالعه، در [16] پاساگلو

و مشارکت در کار  یدر محل کار و روح جمع ی، روابط انسانکاربهعلاقه 
مثبت و معنادار است.  05/0 یداریمعندر سطح  یسازمان ینیبا کارآفر

نبود.  داریمعن یسازمان ینیکار بر کارآفرت در یاثر پشتکار و جد
یم یسازمان ینیتوسعه کارآفر یران برایجه مدیدر نت یریگجهینت
، انولو و نیچنهم .و رهبری اخلاقی توجه کنند یبه اخلاق کار ستیبا

های رهبری معنوی مدیران با اخلاق نشان داد، ویژگی [17] همکاران
 کار، رابطه وجود دارد.

براساس نتایج این پیشنهادهای زیر برای توسعه و گسترش اخلاق کاری 
 :شودیمدر سازمان مدیریت بحران مطرح 

  به اصول اخلاقی از طریق آموزش  یبندیپاتلاش و جدیت در
 اصول اخلاقی به کارکنان سازمان مدیریت بحران

  عالی و اخلاقی در سازمان مدیریت  یهاآرمانتعیین اهداف و
 بحران و حرکت در راستای این اهداف

  تلاش بر ایجاد احساس مسئولیت اخلاقی از سوی سازمان در
 کارکنان

  ایجاد وجدان کاری در کارکنان از طریق آموزش وجدانیات و
 خلاق

  و خودشکوفائی در  یمندتیرضاتلاش بر ایجاد احساس
 دردانی از زحمات کارکنانکارکنان با ارائه پاداش و ق

  تقویت همکاری و گسترش ارتباطات میان پرسنل سازمان
 مدیریت بحران

 فرهنگ مبتنی بر اخلاق در محیط کار یسازادهیپ 

  اخلاقی در کارکنان به کمک  یهاارزشدرونی شدن
 اخلاق و اصول اخلاقی در کارکنان یهاآموزش

عامل در اخلاق  نیترمهمهمچنین با توجه به اینکه نتایج نشان داد 
کاری مبتنی بر معنویت در محیط کار در سازمان مدیریت بحران عامل 

 :شودیم، لذا پیشنهادهای زیر مطرح باشدیممربوط به رهبری اخلاقی 

  مدیران پایبند به اصول اخلاقی در  یریکارگبهاستخدام و
 سازمان مدیریت بحران

  اخلاقی و دینی به مدیران یهاچارچوبآموزش 

  الگوی کارکنان در سازمان  عنوانبهاستفاده از مدیران با اخلاق
 مدیریت بحران

 مشارکت نویسندگان

تمامی نویسندگان به یک میزان در نگارش این مقاله مشارکت داشته 
 اند.

 تشکر و قدردانی

طالعه مبه این وسیله، نویسندگان این مقاله از کلیه کسانیکه در این 
 نقشی داشته اند تشکر و قدردانی مینمایند.
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