
 

Journal of New Approaches in Educational Management 

 

Volume 1, Number 2, Summer 2025 

 

 

Online ISSN: 3060-6810 

https://ntea.urmia.ac.ir/  

The role of moral climate as a mediator in the relationships of spirituality in 

the workplace with accountability and social responsibility 

 
Mahdi Najjari Ghepjag1, Hassan Roshani Ali Bena See2 

 

1- Ph.D. in Educational Management, Faculty of Literature and Human Sciences, Urmia University, Urmia, Iran 

2- Department of Educational Sciences, Faculty of Educational Sciences and Psychology, Mohagheg Ardabili 

University, Ardabil, Iran 
 
 

Article info Abstract 

Article type: 

Research Article 

 

Received:  

2024/06/09 

Accepted:  

2024/07/30 

pp:  

17- 28 

 

Keywords: 

Spirituality in the 

Work Environment, 

Moral Atmosphere, 

Responsibility, 

Accountability. 

Objective: The aim of the current research is to model the relationships of spirituality 

in the work environment with accountability and responsibility with an emphasis on 

moral atmosphere. In this research, in addition to examining the general model of 

variables' relationships, the variables' relationships with each other have been 

investigated. 

Methodology: The present research was conducted by descriptive-correlation method on 

217 students of Urmia University. Sampling was done by simple random method. The data 

collection tool was standard questionnaires whose content validity was confirmed by 

experts' opinion and its construct validity was confirmed by factor analysis. The reliability 

scores for the scales were statistically appropriate: the reliability of spirituality at work 

questionnaire (0.68), moral atmosphere (0.90), individual accountability (0.91) and social 

responsibility (0.96) were calculated. SPSS 21 and LISREAL statistical analysis software 

were used to analyze the research data and information. Descriptive statistics and inferential 

statistics methods have been used in this research. 

Results: Data analysis showed that spirituality in the work environment has a direct, 

positive and significant effect with a coefficient of 0.24 on social responsibility. Also, 

spirituality in the work environment has a direct, positive and significant effect with a 

coefficient of 0.19 on individual responsiveness. In addition, spirituality in the work 

environment has a direct, positive and significant effect with a coefficient of 0.47 on 

moral atmosphere. And finally, spirituality in the work environment has an indirect, 

positive and significant effect on individual accountability and social responsibility 

with a coefficient of 0.15 and 0.17, respectively. 

Conclusion: In general, it can be concluded that moral atmosphere plays a significant 

role in improving the effect of spirituality at work on responsibility and accountability. 
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 دهیچک اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:
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 معنویت در محیط کار،
 جو اخلاقی،

 پذیری،مسؤولیت
 .پاسخگویی

هدف پژوهش حاضر مدل یابی روابط معنویت در محیط کار با پاسخگویی و مسؤولیت پذیری با تاکید بر جو هدف: 

 اخلاقی است.  

دی دانشگاه ارومیه انجام نفر کارکنان ستا 217مبستگی، روی ه -پژوهش حاضر به روش توصیفی روش تحقیق:

های استاندارد  بود که روایی ها پرسشنامهآوری دادهگیری به روش تصادفی ساده انجام شد. ابزار جمعگرفت. نمونه
ها به لحاظ محتوای آن با نظر متخصصان و روایی سازه آن بوسیله تحلیل عاملی تأیید شد. نمرات پایایی برای مقیاس

( و مسئولیت 91/0(، پاسخگویی فردی)90/0(، جو اخلاقی)68/0مناسب بودند: پایایی پرسشنامه معنویت در کار) آماری
 آماریافزار تحلیل ها و اطلاعات پژوهش از نرم( محاسبه شد. برای تجزیه و تحلیل داده96/0پذیری اجتماعی)

SPSS 21  وLISREAL توصیفی و آمار استنباطی بهره گرفته  های آماراستفاده شد. در پژوهش حاضر از روش
 شده است.

-بر مسئولیت 34/0دار با ضریب ها نشان داد که معنویت در محیط کار اثر مستقیم، مثبت و معنیتحلیل داده ها:یافته

بر پاسخگویی  29/0پذیری اجتماعی دارد. همچنین معنویت در محیط کار اثر مستقیم، مثبت و معنی دار با ضریب 
بر جو اخلاقی دارد.  27/0ارد. علاوه بر این معنویت در محیط کار اثر مستقیم، مثبت و معنی داری با ضریب فردی د

بر پاسخگویی  16/0و  13/0دار به ترتیب با ضریب و در نهایت معنویت در محیط کار اثر غیر مستقیم، مثبت و معنی
 پذیری اجتماعی دارد. فردی و مسئولیت

توان نتیجه گرفت که جو اخلاقی نقش بسزایی جهت ارتقاء تاثیر معنویت در کار بر بطور کلی می گیری:نتیجه

 مسؤولیت پذیری و پاسخگویی دارد.
 

 

سهم جو اخلاقی بعنوان میانجی در روابط معنویت در  (.1404. )و روشنی علی بنه سی، حسن ، مهدی؛نجاری قپچاقاستناد: 
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 مقدمه
ای را کاهش کارایی نشأت گرفته از فشارهای اقتصادی، دلواپسی و اضطراب فزایندهها و ها، هزینهها، ادغامدر سازمان، دگرکونی

های کاری پر اضطراب مدرن است. بسیاری از افراد در حال اجتناب و دوری کردن از محیطمیان کارکنان و رهبران ایجاد نموده
سازمانی کارکنان، رضایتمندی و نهایتاً احساس  های واقعی محیط کار رونق و رواج مجدد تعهدهستند. بنابراین، یکی از چالش

ها هاست. که احتمالا معنویت در کار سازه مناسبی برای پاسخ به این چالشارزش در مقابل اهداف سازمانی در میان آشوب
و معنا در . معنویت در کار نیرویی الهام بخش و برانگیزاننده جهت جستجوی مداوم برای یافتن هدف (1394باشد)کریمی زارچی، 

زندگی کاری، درک عمیق و ژرف از ارزش کار، پهناوری عالم هستی، موجودات عالم هستی و نظام باورهای شخصی 
اصطلاح معنویت در کار و محیط کار، توصیف کننده تجربه کارکنانی است که در کارشان پرحرارت و با  (.Myers,1990)باشدمی

ند، معنا و هدف را در کارشان درک می کنند و احساس می کنند با همکارانشان ارتباط انرژی هستند، کارشان آنها را ارضاء می ک
کارکنانی که احساس معنا و مفهوم عمیق کار خویش را به روشنی درک می کنند، احساس همبستگی بیشتری با . اثربخشی دارند

زش های سازمانی می بینند، کار معنادار، بعنوان کار و سازمان خویش خواهد داشت  و ارزش ها و اهداف خویش را هم راستا با ار
.همچنین معنویت در محیط (1398بهمنی و موسوی، یکی از مؤلفه های معنویت، شامل حسی عمیق از معنا و مفهوم در کار است)

ساختن کار شامل تلاش برای پیدا کردن هدف نهایی فرد در زندگی، به منظور برقراری یک ارتباط قوی با همکاران و همسو 
از آنجایی که دغدغه امروز امروز بشر همواره پرداختن به معنیت (. Pandey, 2014) باورهای فرد و ارزش های اصلی سازمان است

است؛ بنابراین از نظر ساختارگرایی و پدیدار شناسی، معنویت برای وارد شدن در مدل ها و ادبیات رفتار انسانی و سازمانی دارای 
تواند منجر به مزایا کنند که تشویق معنویت در محیط کار میاز این رو محققان بیان می (.Karakas، 2010)ارزش بسیاری است

از  (.Mirkazemi،  2010)و منافعی شود که به صورت مستقیم و غیر مستقیم سبب عملکرد بهتر سازمان و اثربخشی آن گردد
یری اجتماعی و پاسخگویی فردی است. در تأیید نظر محققان در بحث پذجمله این پیامد مثبت و منافع معنویت در کار مسئولیت

 (، مهاجران1386) (، مقیمی1396) پور(، ابراهیم1393) ژوهشگرانی همچون عبدالهیتوان به نتایج پمزایا و منافع معنویت در کار، می
پذیری اجتماعی، پاسخگویی فردی تاکید اشاره کرد که بر تاثیرات معنویت در کار بر پیامدهای شغلی همچون مسئولیت (1393)

در بحث  .(Allen, 2010)سخگو بودن می داندپذیری را به تنهایی، اشاره به حسن وظیفه شناسی و پاکنند. آلن مسئولیتمی
یا شرایط  پذیری دو نکته را باید مورد توجه قرار داد: اول، توجه به انگیزه فرد برای مسئولانه عمل کردن و دوم، فرصت هامسؤولیت

پذیری در یک تقسیم بندی کلی میتوان مسئولیت (.Wigfield، 2002)محیطی که زمینه رشد این انگیزه را در افراد تسهیل می نماید
پذیری در برابر محیط پذیری در قبال دیگران، مسئولیتپذیری در قبال خود، مسؤولیترا به انواع مختلف تقسیم کرد: مسئولیت

(. در مورد پاسخگویی می توان گفت که نوعی ارتباط پیرامون قدرت و 1392طالبی، یری در برابر خداوند)پذزیست، مسؤولیت
مسئولیت وجود دارد. نظام های ارزیابی و ترتیبات سازمانی عموما چنانکه به گونه ای باشد که مسئولیت برای پیامدهای معین شده 

(.  یکی دیگر از مفاهیم مورد نظر در پژوهش حاضر 1391ابوالحسنی، تند)برعهده افراد خاص باشد، دارای مشخصه پاسخگویی هس
؛ که بر اساس آن نیک و بدهای سازمان شودیمو بایدها و نبایدها تعریف  هاارزشجو اخلاقی است. اخلاق در سازمان، سیستمی از 

ها منبع کنند جو اخلاقی در سازمانبیان می (2010) مایر و همکاران(. 1394حسینی، )شودیممشخص و عمل بد از خوب متمایز 
کند چه اعمالی در یک زمینه کاری درست یا اخلاقی است. جو اخلاقی اطلاعاتی مهمی برای کارکنان خواهد بود که مشخص می

ت و های اخلاقی شرکهای کارمند از اجرای کدهای اخلاقی، ارتباطات اخلاقی، سیاستای تک بعدی برای سنجش ارزیابیسازه
ها و نبایدهای اخلاقی مرتبط با محیط کار که چگونگی رفتار بنابراین باید .(Jaramillo، 2006)اعمال اخلاقی مدیریت ارشد است

کند و منجر به مطلوبیت در اموراتی مرتبط با فرد و سازمان می شود. چنانکه ها تنظیم میفرد را با دیگران، سازمان و دیگر سازمان
-های شغلی از قبیل مسؤولیتدهد که جو اخلاقی موجبات ایجاد مطلوبیت در وضعیت متغیرهای مرتبط با پیامدیها نشان مپژوهش

توان گفت که ارتقای گردد. با توجه به ادبیات نظری میمی (Laratta، 2011) پاسخگویی (،Augustus، 2008) پذیری اجتماعی
رسد آنها در متغیرهایی است که با رفتار افراد سازمان مرتبط است. فراتر از آن به نظر میاثربخشی سازمان ها وابسته به مقوله ها و 

گردد. دهد که در نهایت منجر به اثربخشی سازمان میارتباط با یکدیگر رفتار افراد سازمان را به صورت مطلوبتری شکل می
پذیری اجتماعی، کار با پیامدهای شغلی از قبیل مسؤولیت همچنین پیشینه تحقیق حاضر از وجود ارتباط تنگاتنگ بین معنویت در
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پاسخگویی حکایت دارد. بنابراین هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه متغیرهای مذکور و فراتر از آن تعیین تأثیر متغیر میانجی از 
بین معنویت در کار با پیامدهای توان مطرح کرد که؛ آیا ارتباطی  قبیل جو اخلاقی است. از این رو مسأله اصلی پژوهش را چنین می

 ای جو اخلاقی و عدالت سازمانی وجود دارد؟ شغلی با نقش واسطه
 

 پژوهش نظری مبانی و پیشینه
از لحاظ تاریخی معنویت ریشه در مذهب دارد، اما معنویت همان مذهب نیست. ریشه این تمایز به اواخر قرن نوزدهم و اوایل قرن 

شود، اما معنویت تنها به یک (. مذهب موجب پرورش و بارور نمودن معنویت می50 :1388و همکاران،  گردد )خنیفربیستم باز می
مذهب خاص وابسته نیست. تا کنون بیش از هفتاد تعریف مخلتف درباره معنویت محیط کار ارائه شده است با وجود این، هیچ گونه 

، 2000)رد و تعاریف موجود نیز محدود، مبهم و گاهی متناقض هستند اجماع جهانی درباره تعریف معنویت در محیط کار وجود ندا
Sass.) شویم که در تمام این تعاریف دو عامل مشترک هستند: اولًا با مروری بر تعاریف ارائه شده برای معنویت در کار متوجه می

ت. برخی از این تعاریف در ادامه آمده معنویت یک مفهوم پیچیده و چند بعدی است و ثانیاً این مفهوم بسیار ذهنی و شخصی اس
است. معنویت در محیط کار تلاش برای جستجو و پیدا کردن هدف نهایی در یک فرد برای زندگی کاری است. همچنین معنویت 

 باشند و سازگاری یا وحدت در میانبه منظور ایجاد ارتباط قوی میان فرد با همکاران، که به طور معمول در یک کسب و کار می
(. معنویت در محیط کار 2: 1392، و همکاران )یزدانی کندباورهای اساسی یک فرد با ارزش موجود در سازمان خود نقش ایفا می

شامل تلاش برای پیدا کردن هدف نهایی فرد در زندگی، به منظور برقراری یک ارتباط قوی با همکاران و همسو ساختن باورهای 
معنویت در کار دربرگیرنده مفهومی از احساس تمامیت، پیوستگی در کار  (.Pandey، 2014)های اصلی سازمان استفرد و ارزش

های عمیق در کار است. معنویت در کار درک و شناسایی بعدی از زندگی کاری یک فرد است که به واسطه انجام و درک ارزش
معنویت در کار، توصیف کننده تجربه کارکنانی  .(Ashmoos & Duchon، 2000)شودکارهای با معنا در زندگی اجتماعی ایجاد می

است که کارشان ارضاء کننده، با معنا و هدف دار است . همچنین تجربه معنویت در کار، با افزایش خلاقیت، صداقت، اعتماد و تعهد 
           (.        1394خورد )کریمی زارچی، در کار همراه  با بالا رفتن احساس تکامل شخصی کارکنان پیوند می

ی کسب و کارها و ایجاد نیاز در جوامع میلادی و در پی توسعه 1950پذیری اجتماعی سازمانی، که از اواسط دههمفهوم مسئولیت
مطرح گردید، مسائل خارج از شرکت را کانون توجه خود قرار داده و در جستجوی یافتن مسیرهای ناب جهت فعالیت سازمان بود. 

های اقتصادی اگر ما مسئولیت در قبال مسایل اجتماعی را تعهد در خصوص پیامدهای فعالیت (2008) 1سپوزیتوبه گفته اکموویچ و ا
های اقتصادی و تصدیگری تعریف کنیم، این موضوع از تاریخ باستان تا این دوره مدرن وجود داشته و قابل استناد است. فعالیت

گیری بیشتر از منابع گیرند که یک سر طیف بهرهطبیعی دارند و در پیوستاری قرار میگیری بیشتر از منابع همواره تمایل به بهره
پذیری اجتماعی، از آن جایی که سازمان (. بر اساس مفهوم مسئولیت1388 طبیعی و سر دیگر آن، کسب رضایت جامعه است )الوانی،

سایر اعضای جامعه نسبت به محیط پیرامون خود مسئولیت ها نیز مانند اشخاص حقیقی عضوی از اجتماع به شمار می روند و مانند 
دارند، ضروری است که علاوه بر بهبود عملکرد اقتصادی و اجتماعی خود، ارتقای استانداردهای زندگی اجتماعی افراد جامعه را در 

ابل ذینفعان و سایر افراد بایست به منظور نیل به پاسخگویی اجتماعی در مقها میهمچنین، سازمان .دستورکار خود قرار دهند
های جامعه در خصوص محیط زیست، امور اجتماعی و بشردوستی اهمیت داده و بسته به فرهنگ سازمانی خاص جامعه، به دغدغه

 .(Aluchna، 2010)نمایند پذیری اجتماعی مبادرت میهای سازمانی مربوط به مسئولیتخود، به تدوین سیاست
 توجه به خواسته ای اجتماعی از زمره مسائلی است که مدیران در کنارارج نهادن به منافع عامه و 

اهداف سازمان باید به آن بهای فراوان دهند. در عصر ما مدیر موفق کسی نیست که صرفاً اهداف اقتصادی و فنی را فرا روی خود 
توان عه ارزیابی و ارزشگذاری کند. میقرار دهد بلکه کسی است که اهداف سازمان را درکنار منافع عامه و سیاست های کلی جام

مسآله عمومی را تنش و نیازی دانست که جنبه عمومی دارد و بر اثر خدشه دارشدن مصالح عموم بوجود آمده است. پس مشکل 
و مسئولیت پذیری در بین مدیران  (.1388عمومی با توجه به برداشتها و تلقین های ما از مصلحت عمومی شکل می گیرد )الوانی، 

                                                           
1. Akmoiech and Esposito 
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معلمان همانند دیگر کارکنان، به عنوان رابطه ی بین فرد با دیگران و با سازمان و محیط اجتماعی بزرگتر، به عنوان یکی از 
 (.1390مفاهیمی مطرح می باشد که امروزه در سطح ملی و بین المللی اهمیت فزایندهای را کسب کرده است )موسوی، 

آن ، دیرینه ای به قدمت تاریخ داشته و طرح نخستین آنرا به نوشته های ارسطو نسبت  مفهوم پاسخگویی فارغ از خاستگاه رشته ای
پاسخگویی از دیدگاه نظریه پردازان و صاحبنظران علم، به گونه های مختلفی تفسیر شده است .  (.Pashing،  2003)می دهند 

تفسیر کرده اند. تاریخ دانان معتقدند که پاسخگویی نه تنها به تاریخ دانان ، روانشناسان و ...هر کدام به صورت های مختلفی آن را 
وسیله ی دولت شهرهای یونان بلکه به وسیله ی دولت های نواحی نیل و دولت های روم و اروپایی قرون وسطی نیز به کار برده 

یجاد کرد. این اداره شبیه به اداره شده است. حضرت علی )ع( برای اطمینان از پاسخگویی اداری ، اداره ای را به نام دارالقصاص ا
ان اداره تشکیل شده است استیناف امروزی است که برای شنیدن شکایات شهروندان در باب سوء استفاده یا سوء عملکرد کارکن

پاسخگویی عبارت از شکل عمومی مسئولیت اجتماعی در زمینه های متفاوت می باشد  .پاسخگویی  (.1380دانایی فرد، )الوانی و 
گروه دیگری از پژوهشگران ، پاسخگویی را در ارتباط با ابعاد ارزشی ، فرهنگی و  .نیاز به واگذاری روشن مسئولیت برای اقدام دارد

اخلاقیات بیان می کنند قوانین و انواع پاسخگویی و کاربرد آنها ، به طور آشکار از یک زمان و فرهنگ به زمان و فرهنگ دیگر 
اسخگویی عبارت از یک ویژگی عمومی زندگی اجتماعی می باشد که از نیازها ، ارزشها و هنجارهای فوری متفاوت است ، چرا که پ

و ضروری گروهها و سازمانها برخاسته است. با توجه به این بعد ، وظایف محوری و مشترک پاسخگویی در هر فرهنگ و زمانی ، 
عناصر اصلی  (.Lerner, Philip، 1994) تقاضاهای مردم می باشددر قبال بر آورده کردن « تعهد»و « گزارش دهی »عبارت از 

 , Frink ،2004)پاسخگویی در تعریف پاسخگویی گنجانده شده است ، همان تعریفی که پیشتر نیز فرنیک و کلیموسکی 

Klimoski)  :نیازی شناخته شده برای ارزیابی یا دفاع از نظریه رفتاری در قابل مخاطباتی که قدرت پاداش »ارائه داده اند .یعنی
دادن یا مجازات کردن ندارند، این پاداشها و مجازاتها در مقابل عامل مشروط بر شرایط پاسخگویی شناخته می شود. لذا پاسخگویی، 

مشترک نسبت به نیازی بالقوه برای تبیین اعمال یا باورهای هر شخص در مورد یک موضوع احساسی است بر مبنای انتظارات 
سازمانی ، بنا به دلایلی همچون ملاحظات مطلوبیت اجتماعی. محور پاسخگویی، مطالعه ی شرایطی است که تحت آن شرایط 

حدی که متغیرهای دیگر سازمانی )مثل رضایت سازوکارهای رسمی یا غیر رسمی کم و بیش در نظارت این اعمال یا باورها ، تا 
فردی ،عملکرد فردی یا گروهی ، میل ذاتی به درگیرشدن در نقش بیشتر یا رفتارهای سازمانی شهروندی و غیره( تاثیر می پذیرند 

  موفق عمل کرده اند.

را به شرح زیر معلوم کرده  باشندیاصلی اخلاقی که راهنمای رفتارهای اخلاقی کارکنان م جوسه  یدر برداشت ویکتور و کولن
فقط چند به حداکثر رساندن منافع همه کارکنان و نه را در نگرانی خود برای دیگران و تلاش برای جومبنای این  :خیرخواهانه:است
منافع شخصی  تشویق هنجارهای یطورکلبه دنبال به حداکثر رساندن منافع شخصی خود و به کارمندان خودخواهانه: .داندیمنفر 

به تصویر  اتخاذ تصمیم نهایی جهتکد و دستورالعمل  عنوان استفاده و پیوستن بهبهرا هنجارهای سازمانی  جو این اصولی: .هستند
، متقاطعدو بعد  نه نوع جو اخلاقی بر اساسبا جو اخلاقی را  ،نوع شناسی نظری یکدر پژوهشگران   (.Davies، 2015)کشدیم

سه شامل خلاقی ه انظری بر اساس یریگمیتصمبرای اخلاقی  مربوط به معیارهای اولبعد دادند:  پیشنهاد ،سطح با سه را هرکدام
به هنگام امکان دارد که است سه موقعیت مشترک  شامل طبقهاین سه  ی است.و اصولخیرخواهانه ، بینیعمده: خود طبقه
 و ()خیرخواهانه طرف مقابلحداکثر رساندن منافع  به(، خواهانهحداکثر رساندن منافع شخصی )خود ی جهت بهاخلاقی ریگمیتصم
برای تعمیم معیارهای اخلاقی به  مورداستفاده لیوتحلهیتجز کانوند یمؤ دوم بعد .باشد (ی)اصول مطابق با استانداردهای منطقییا 
  .(Ismail، 2015)« استی شمولجهانبومی )سازمان، بخش و کارگروه( و ، یفردی هافیط

 اخلاقی جوّ :میانجی نقش با اجتماعی سایش بر کار محیط در معنویت در تحقیقی با عنوان تأثیر (1396) اصفهانی و همکاران نصر

( در پژوهش با عنوان 1394درویش ) گذارد. سازمانی دریافتند که معنویت در سازمان تاثیر مستقیمی بر جو اخلاقی در سازمان می
نشان می دهد که معنویت سازمانی و رهبری اخلاق   "ط با جو کاری اخلاقیبا رویکرد تکلیف مداریواکاوری پیش ایندهای رتب "

 (. 1394)درویش،  کننددرصد واریانس جو کاری اخلاقی  تکلیف مدار را تبیین می 83مدار 
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نی برای نوآوری به این نتیجه ( در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین رهبری اخلاق مدار با انگیزش درو1389) پاداش و گل پرور
دست یافتند که رهبری اخلاق مدار با انگیزش درونی برای نوآوری و خلاقیت در محیط کار دارای رابطه مثبت است. نتایج حاصل 

 از معادله ساختاری و تحلیل رگرسیون نشان داد که انگیزش درونی برای نوآوری با رهبری اخلاق مدار میانجی کامل است. 
( در تحقیق خود پی بردند که رهبری اخلاقی با مسئولیت پذیری اجتماعی رابطه مثبت دارد. همچنین 1394) همکاران ندی وز

نتایج نشان داد که مولفه های الگو بودن و عملگرایی رهبر نقش معنی داری در پیش بینی مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان 
 دارند. 

 "تحلیل نقش معنویت در محیط کار در رشد رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه"یقی با عنوان در تحق (1396براهیم پور و همکاران )ا
معنویت در محیط کار و ابعاد آن بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارند و کار با معنا به این نتیجه دست یافتند که 

از تغییرات مربوط به رفتار اخلاقی کارکنان  37/0در محیط کار  و معنویت 63/0،همسویی ارزشها  43/0،احساس همبستگی  27/0
  .دکننرا پیشبینی می

 تعهد و کار در محیط معنویت بین رابطه در سازمانی عدالت واسط نقش ( در تحقیقی با عنوان بررسی1393) فاطمی و اصفهانی

عنوان  به سازمانی عدالت همچنین، .مانی تاثیر می گذاردساز تعهد بر سازمانی عدالت و کار محیط در سازمانی دریافتند که معنویت
 .است تعهد سازمانی و معنویت بین مثبت رابطه کنندگی تقویت اثر دهنده نشان که گرفت قرار تایید مورد واسط، متغیر

 رفتار با معنی داری و مثبت ارتباط کار محیط در معنویت و سازمانی تعهد ( طی تحقیقی دریافتند که 1393)و همکاران عبدالهی 

 توانستند مستمر تعهد و عاطفی تعهد بعد دو سازمانی تعهد ابعاد بین از داد نشان رگرسیون نیز تحلیل نتایج .دارد کارکنان اخلاقی

 ارزشهای با همسویی بعد دو کار محیط در معنویت ابعاد بین از و همچنین کنند تبیین را اخلاقی رفتار واریانس از معناداری سهم

 .کنند تبیین را اخلاقی کارکنان رفتار واریانس از معناداری سهم توانستند معنادار کار و سازمان

مسؤولیت اجتماعی نشان  با کار در معنویت و حرفه ای اخلاق بین ارتباط لیابی ( در تحقیقی با عنوان مد1393) مهاجران و شهودی
 دادند که یکی از متغیرهای تاثیر گذار در مسولیت پذیری اجتماعی، معنویت در محیط کار می باشد. 

 "بررسی رابطه بین معنویت در کار و خلاقیت کارکنان مورد مطالعه: کارکنان ادارات شهرستان یزد "( با عنوان1394جلالیان )
 درصد اطمینان می باشد.  59ر کار و مولفه های ان با خلاقیت کارکنان با مشخص گردید که رابطه بین معنویت د

نشان داد که بین   "رابطه بین هوش معنوی با خلاقیت دانشجویان علوم پزشکی کاشان"( در پژوهشی با عنوان 1390) رحیمی
ن مولفه های هوش معنوی فقط هوش معنوی و خلاقیت رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. جدول رگرسیون نشان داد از بی

 مولفه های ظرفیت تعالی و حل مسأله قابلیت پیش بینی خلاقیت دانشجویان را دارد. 
( در تحقیقی با عنوان رابطه معنویت در سازمان با پاسخگویی سازمان نشان دادند که بین معنویت در 1396) پور و همکارانابراهیم

 ثبت و معنی داری وجود دارد. سازمان و پاسخگویی سازمانی یک رابطه م
نتایج   .پرداخت اخلاقی جو و عدالت رویه ای واسطه نقش با سازمان عملکرد و اخلاقی رهبری میان رابطه بررسی به (2014) 1شین
 عدالت به منجر امر این که اخلاقی است جو کننده پیش بینی قابل توجهی بطور ارشد مدیران اخلاقی رهبری که است آن از حاکی

 عملکرد و سازمان ارشد مدیران اخلاقی رهبری میان اخلاقی رابطه جو و رویه ای عدالت همچنین . می شود سازمان در رویه ای

 کنند. میانجی گری می کامل به طور را سازمان
جه دست یافتند در تحقیقی با عنوان رهبری اخلاقی و پاسخگویی ادراک شده و خود رهبری به این نتی (2013) 2استنبور و همکاران

  ار در پاسخگویی کارکنان می باشد.که رهبری اخلاقی از عوامل مهم تاثیر گذ
 هایی سازمان نشان دادند شرکت اجتماعی پذیری مسؤولیت در رهبری های با عنوان  سبک پژوهشی طی (2013) 3همکاران و دا

 پذیری فعالیات های مسؤولیت در بیشتری احتمال با خورد می چشم به تحول آفرین بیشتر ها سبک های رهبری  آن در که

 وجود ای رابطه می خورد، چنین چشم به بیشتر تبادلی رهبری سبک ها آن در هایی که سازمان در اما شوند می اجتماعی درگیر

  ندارد.
                                                           

1. Shin 

2. Estenbor and et al 

3. Du and et al 
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 مثبت و معنی داردی دارد. ی رابطهدر تحقیقی با عنوان جو اخلاقی و پاسخگویی دریافتند که جو اخلاقی با پاسخگوی (2011) 1لاراتا
 بخش کارکنان از نفر 267 بین در اخلاقی اوضاع با سازمانی جو و ،موقعیت حرفه تاثیر عنوان با خود پژوهش در (2008) 2آگاستاس
 رویه و قوانین ابعاد با جوسازمانی استاندارد و پاداش پذیری، مسئولیت تضاد، صداقت، ابعاد بین که کند می بیان مسکو در خصوصی

 دارد. وجود معنادار رابطه جواخلاقی ابزارگرایی دلسوز، ها،
در مطالعه خود با عنوان مسولیت پذیری اجتماعی، عدالت سازمانی و رضایت شغلی دریافتند که بین  (2011) 3تزینر و همکاران

 عدالت سازمانی و مسولیت پذیری اجتماعی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 
 

 پژوهش روش و مواد
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعۀ آماری این 

باشد. حجم نمونۀ انتخاب شده با در نظر گرفتن نفر می 500پژوهش شامل کلیه کارکنان ستادی دانشگاه ارومیه که تعداد آنها 
شد. پرسشنامه عودت داده 205باشد که بین آنها پرسشنامه پخش گردید و از این تعداد فر مین 217معیارهای جدول نمونه گیری 

های استاندارد معنویت در محیط آوری اطلاعات در این پژوهش از پرسش نامهباشد. برای جمعگیری تصادفی ساده میروش نمونه
 Hochorater andی )، پاسخگویی فرد((Kime.2015قی اخلا، جو (Milmine  and et al. 2003)قیاس کار، با استفاده از م

et al,2005) و مقیاس مسئول( یت پذیری اجتماعیCarwel,1991) ها به لحاظ آماری استفاده شد. نمرات پایایی برای مقیاس
پذیری ( و مسئولیت 91/0(، پاسخگویی فردی)90/0(، جو اخلاقی)68/0مناسب بودند: پایایی پرسشنامه معنویت در کار)

های های حاضر، با وجود استاندارد بودن ابزارها در پژوهش( محاسبه شد. همچنین به منظور بررسی روایی پرسشنامه96/0اجتماعی)
داخلی و خارج کشور، از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. بالا بودن مقادیر بار شده بر عامل ها یا متغیرهای مکنون از طریق متغیر 

در مورد تمام Tهای ای سنجش متغیرهای اصلی تحقیق بوده است. از طرف دیگر ارزشی از مطلوبیت اعتبار سازههای آشکار حاک
بوده است که این خود شاهدی بر روایی متغیرهای آشکار محسوب  96/1بیشتر از  95/0ضرایب لامدای متغیرهای آشکار در سطح 

های مورد نظر را شکار مورد استفاده، بصورت واقعی )غیر تصادفی( سازهکند که متغیرهای آشود به این معنی که تایید میمی
بدست آمد که در سطح  80/259و مقدار خی آزمون کرویت بارتلت  78/0برابر با  KMOمنعکس ساختند همچنین مقدار ضریب 

دی است. در پژوهش حاضر از باشد و نشانه کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام تحلیل عاملی تاییدار میمعنی 01/0
های آمار توصیفی و آمار استنباطی بهره گرفته شده است. در بخش آمار استنباطی این مطالعه، روش تحلیل عاملی تاییدی و روش

 معادلات ساختاری به روش تحلیل مسیر استفاده شده است. 
 

 هایافته ارائه و بحث
 

های توصیفی متغیرها جهت بررسی شاخصدر این بخش یافته های پژوهش مطرح می شود و مورد بحث قرار می گیرد . ابتدا  
 ها ارائه شده است.پراکندگی و نرمال بودن توزیع داده

 

 شاخص های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش -1 جدول
 مسئولیت پذیری اجتماعی پاسخگویی فردی جو اخلاقی معنویت شاخص ها

 56/3 70/3 71/3 46/3 میانگین

 45/0 60/0 63/0 61/0 انحراف استاندارد

 21/0 12/0 31/0 18/0 چولگی

 -15/0 -13/0 -29/0 -43/0 کشیدگی

 

                                                           

1. Larata 

2. Augustus 

3. Tziner 
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چولگی و کشیدگی نشانگر  ها و مقدارهای میانگین و انحراف استاندارد نشانگر پراکندگی مناسب دادهمقادیر آماره 1طبق جدول 
 ها می باشند. نرمال بودن داده

 
 ضرایب همبستگی متغیرهای تحقیق -2جدول 

 4 3 2 1 متغیرها

    1 . معنویت1

   1 36/0** . مسئولیت پذیری2

  1 30/0** 39/0** . پاسخگویی فردی3

 1 43/0** 45/0** 46/0** . جو اخلاقی4

 (01/0)**  همبستگی معنی دار در سطح 

 
شود همبستگی معناداری بین  بین مشاهده می 2ارائه شده است. جنانکه در جدول  2های پژوهش در جدول همبستگی بین متغیر

 ( وجود دارد. 01/0متغیرهای پژوهش در سطح )
 

 
 مدل مشاهده شده در حالت تخمین استاندارد -1شکل 

 
 مدل مشاهده شده در حالت معنی داری -2شکل 

 
پذیری اجتماعی با منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه تاثیرگذاری رهبری اخلاقی بر پاسخگویی فردی و مسئولیتبه 

با توجه به عدم اجماع پژوهشگران در نقش میانجی جو اخلاقی تحلیل مسیر با استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. 
های نیکویی برازش مدل پیشنهاد ای از شاخصدل ساختاری، به طور معمول مجموعهانتخاب مناسبترین معیار نیکویی برازش م

که  d.f/2Xها عبارتند از: این شاخصشود که در این پژوهش نیز برای ارزیابی برازش مدل مورد نظر از آنها استفاده شده است . می
نشانگر برازش مناسب مدل هستند.  90/0مقادیر بیشتر از ( که GFI) قابل پذیرش هستند، شاخص نیکویی برازش 3مقادیر کمتر از 

قابل قبول هستند، مجذور میانگین مربعات خظای تقریب  90/0که مقادیر بیشتر از  (AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )
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(RMSEA که مقادیر کمتر از )08/0 (نشانگر برازش مناسب مدل هستند و شاخص برازش تطبیقیCFI که مقادیر ) 90/0بیشتر از 
گزارش  3( در جدول شماره 5/8نشانگر برازش مناسب مدل هستند. نتایج برآورد این شاخص ها )بر اساس نتایج نرم افزار لیزرل

 شده است.
 

 های نیکویی برازش پیرامون آزمون برازندگی مدل پژوهششاخص -3جدول 

X2 Df X2/df RMSEA GFI AGFI CFI 
04/1 1 04/1 046/0 94/0 91/0 92/0 

 
دهد مدل باشد که نشان میهای نیکویی برازش پیرآمون آزمون برازندگی مدل پژوهش مینشانگر مقادیرشاخص 3جدول شماره 

توان گفت که مدل نهایی پژوهش، مدل مناسبی بوده است. پس از اطمینان پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. در مجموع می
های جزئی ارائه شده ، نتایج بررسی فرضیه4است. در جدول های پژوهش مورد بررسی قرار گرفتهفرضیهاز درستی مدل، در ادامه 

 است. 

 
 متناظر با آن tضرایب تاثیر مستقیم و غیر مستقیم و مقادیر  -4جدول 

 نتیجه T ضریب مسیر مسیر فرضیه
 اثر مستقیم دارد 51/5 34/0 مسئولیت پذیری اجتماعی ←معنویت 1

 دارد مستقیم اثر 77/4 29/0   پاسخگویی ←معنویت 2

 اثر مستقیم دارد 46/4 27/0 جو اخلاقی ←معنویت 3

 اثر مستقیم دارد 26/6 47/0 پاسخگویی ←جو اخلاقی 4

 اثر مستقیم دارد 06/6 42/0 پذیریمسئولیت ←جو اخلاقی 5

 دارداثر غیر مستقیم  06/3 13/0 پاسخگویی)از جو اخلاقی( ←معنویت 6

 اثر غیر مستقیم دارد 21/4 16/0 پذیری)از جو اخلاقی(مسئولیت ←معنویت 7

     
پذیری اجتماعی دارد. همچنین معنویت اثر مستقیم، بر مسئولیت 34/0دار با ضریب معنویت اثر مستقیم، مثبت و معنی  4طبق جدول 

بر  27/0بر پاسخگویی فردی دارد. علاوه بر این معنویت اثر مستقیم، مثبت و معنی دار با ضریب  29/0مثبت و معنی دار با ضریب 
بر  42/0بر پاسخگویی فردی و با ضریب  47/0دار با ضریب جو اخلاقی دارد. همچنین جو اخلاقی اثر مستقیم، مثبت و معنی

بر  16/0و  13/0دار به ترتیب با ضریب مستقیم، مثبت و معنیپذیری اجتماعی دارد. علاوه بر این معنویت اثر غیر مسئولیت
 پذیری اجتماعی دارد. پاسخگویی فردی و مسئولیت

 

 پیشنهادها ارائه و گیرینتیجه

 پذیری اجتماعی با تاکید بر جو اخلاقی است.یابی روابط معنویت در محیط کار با پاسخگویی و مسئولیتهدف پژوهش حاضر مدل
پژوهشگرانی های این بخش از پژوهش با نتایج دهد که معنویت بر مسئولیت پذیری اجتماعی تاثیر دارد. یافتهنتایج نشان می
همخوانی دارد. معنویت  (1393) رسولی نژاد و همکارانو  (1393) (، مهاجران و شهودی1395) (، شاهسواری2017) 1همچون بارون

از طریق آن جو و فرهنگ سازمانی که معنایی جز ارزش ها و باورهای جمعی و توان در کار منبعی سرشار از اطلاعاتی است و می
مشترک ندارد، تشخیص داد به عبارتی دیگر معنویت در محیط کار ارزش ها و باورهایی مشترکی را بیان می کند که افراد سازمان 

لیت هایی در قبال محیط خویش و اجتماع اطراف در مورد سازمان و آینده سازمان دارند. از آنجا که سازمان و افراد سازمان مسئو
 (Smite، 2012چنانکه )  خویش دارند بنابراین با وجود معنویت در محیط کار می توان مسئولیت پذیری اجتماعی را پیش بینی کرد.

 مانند معنوی یارزشها اساس بر دلسوزانه سازمانی فرهنگ ایجاد بدون توانند نمی اجتماعی مسئول هایمعتقد است که سازمان
 فرهنگ در نهفته ضمنی ناگفته مفروضات توسعه طریق از امر این که. کنند همسو اجتماعی انتظارات با را خود فعالیتهای ، دلسوزی

                                                           

1. Barron 
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 موفقیت و پایداری برای آنچه تحقق ، اجتماعی بزرگتر منافع جهت در تلاش با دهد می تشخیص که شودمی محقق سازمان
  .شودمی حاصل ، است خوب سازمان مدت طولانی

براین اساس نتیجه گیری می شود که در قلمرو پژوهش نتایج تحقیق حاکی از تاثیر معنویت بر جو اخلاقی است. همچنین      
حاضر یعنی دانشگاه، وجود معنویت در کار باعث افزایش جو اخلاقی در سازمان می گردد که زمینه های عملکرد سازمانی موثر را 

در تحقیقی دریافتند که معنویت در سازمان  (2010) 2( و ادوینا2010) 1، جوز(1396) اصفهانی و همکاراننصر کند. چنانکه فراهم می
رسد درخواست معنویت به یک علاقه در زندگی ( به نظر می2010) گذارد. به گفته جوزتاثیر مستقیمی بر جو اخلاقی در سازمان می

کند. م در اخلاق دارد. معنویت، زیر بنایی برای ارزش ها و هنجارها اخلاقی در سازمان فراهم میای مستقیتبدیل شده است و ریشه
کند و در پی ایجاد منافع بیشتر برای های اخلاقی را بیشتر رعایت میاند که افراد معنوی در سازمان، ارزشصاحبنظران بیان کرده

و اعتماد خواهد شد که دو عنصر اساسی اخلاقی در محیط سازمان سازمان هستند. زیرا وجود معنویت موجب گسترش صداقت 
توان انتظار داشت هستند. زمانی که صداقت در بین کارکنان افزایش یابد رابطه آنها مبتنی بر اعتماد خواهد و در چنین فضایی می

. با توجه به مطالب فوق می توان (1396)نصر اصفهانی،  حاکم شود که فضایل اخلاقی رشد کنند و جو اخلاقی مناسبی در سازمان
 دهد. یید قرار میأگفت که مبانی نظری و تجربی تحقیق، یافته این بخش از پژوهش را مورد ت

با توجه به نتایج تحلیل داده های بدست آمده جو اخلاقی اثر مستقیم، مثبت و معنی داری بر پاسخگویی فردی دارد. بر اساس این 
ه وجود جو اخلاقی در بخش ها و سطوح مختلف سازمان موجبات افزایش ویژگی پاسخگویی فردی یافته می توان چنین گفت ک

کند. به عبارتی دیگر هر اندازه سازمان از جو اخلاقی بالایی برخوردار باشد به همان اندازه پاسخگویی کارکنان قابل را فراهم می
در تحقیقی با عنوان جو اخلاقی  (2011) شد. لاراتالاراتا همسو می باپیش بینی است. نتایج این بخش از پژوهش با نتایج تحقیق 

و پاسخگویی دریافتند که جو اخلاقی با پاسخگویی رابطه مثبت و معنی داری دارد. در تبیین این نتایج می توان گفت که فصل 
عد جو اخلاقی رفتار کارکنان را هدایت می مشترک جو اخلاقی و پاسخگویی فردی بایدها و نباید هایی است: باید ها و نباید ها در ب

کند در مقابل در حوزه پاسخگویی به عنوان استانداردی است که در وظایف بیان شده و رفتار زیردستان را به سمت پاسخ دهی در 
و فعالیت قبال وظایف محوله سوق می دهد. بنابراین وجود چنین منبع فصل مشترک منجر به ارتباط تنگاتنگ آنها در عرصه عمل 

 می گردد که امکان تاثیر گذاری و اثرپذیری بر یکدیگر را مهیا می سازد. 
در خصوص فرضیه مرتبط با جو اخلاقی و مسئولیت پذیری اجتماعی، می توان گفت که جو اخلاقی بر مسئولیت پذیری اجتماعی 

جود مسئولیت پذیری اجتماعی در افراد سازمنی را تاثیر دارد. یعنی زمانی که جو اخلاقی در سازمان وجود داشته باشد می توان و
متصور بود. بنابراین وجود زمینه مثبت اخلاقی و جو اخلاقی در سازمان، وجود مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان مبرهن و آشکار 

 یرا آگاستاس. زهمسو است (1393) ( و جوان2008) ش با یافته های آگاستاسمی شود. نتایج پژوهش مرتبط با این بخش از پژوه
 (1393) وجود دارد. همچنین جوانطی پژوهشی دریافت که بین مسؤولیت پذیری و ابزارگرایی جو اخلاقی رابطه معنادار  (2008)

 کند. جو اخلاقی نقش بارزی در مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان ایفا میه ه ای تطبیقی نتیجه گیری میکند کدر مطالع
دل کلی پژوهش نشان داد که جو اخلاقی تاثیر غیر مستقیم بر رابطه بین معنویت در کار با مسئولیت پذیری نتایج تحلیل مرتبط با م

اجتماعی و پاسخگویی فردی دارد. به عبارتی دیگر جو اخلاقی بعنوان یک متغیر فرآیندی اثر متغیر مستقل بر متغیرهای وابسته را 
ت در محیط کار میزان مسئولیت پذیری و پاسخگویی کارکان را پیش بینی می افزایش می دهد. وجود جو اخلاقی در کنار معنوی

کند. بعنی زمانی معنویت در کار بر مسئولیت پذیری اجتماعی و پاسخگویی تاثیر دارد که جو اخلاقی در سازمان وجود داشته باشد. 
را ایفا می کند و وضعیت متغیرها و رابطه  بررسی مطالعات انجام شده نشان می دهد که جو اخلاقی بعنوان میانجی نقش مثبتی

 ( و نصر اصفهانی1397) (، حسینی یان1397) یآنها را به سمت مطلوب سوق می دهد در این راستا می توان به نتایج پژوهش رحیم
محیط کار  اشاره کرد. بطور کلی نتایج پژوهش حاکی از آن است که جو اخلاقی بعنوان میانجی در رابطه بین معنویت در (1396)

 با مسؤولیت پذیری اجتماعی و پاسخگویی فردی ایفای نقش می کند.  

                                                           
1. Jose 
2. Edwina 
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توان به محدودیت در جامعه مورد مطالعه و عدم همکاری برخی کارکنان دانشگاه در های پژوهش حاضر می از جمله محدودیت
 ها و اطلاعات اشاره کرد.آوری دادهمرحله جمع

 

 گیرینتیجه
مدیریت اثربخشی سازمان را به درجه و میزان حصول به اهداف سازمان تعریف می کنند که عملکرد سازمان صاحبنظران سازمان و 

بر اساس آن نشان داده می شود. اثربخشی سازمان وابسته به عواملی است که در ارتباط با زمینه ها و ساختار ها می توان در باره 
شود عبارتند از معنویت در محیط کار و جو ی و ساختار مدیریتی یافت میآنها سخن گفت. از جمله عوامل که در محیط سازمان

اخلاقی. این عوامل به عنوان عوامل تعیین کننده به مزایایی منجر می شود که عملکرد سازمان و اثربخشی آن را تحت تاثیر قرار 
در کار بر مسئولیت پذیری و پاسخگویی،  می دهد. با توجه به نتایج پژوهش که جو اخلاقی موجب افزایش میزان تاثیر معنویت

لازم است مسئولین و مدیران دانشگاه اقدامات لازم جهت ایجاد شرایط محیطی و ساختاری مناسب برای ارتقاء جو اخلاقی و 
 معنویت در بین کارکنان دانشگاه انجام دهند.  
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