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واژگان کلیدی: معنویت، رفتارهاي شهروندي سازماني، رضایت شغلی، اثربخشی سازمانی

مقدمه
زندگي بدون کار بي  معني مي شود، اما کار بي  روح، زندگي را تباه کرده و می  میراند )کومار و نیک1، 2002 : 155(. لذا مردم علاقه زیادي 
دارند که معنویت2 را نه تنها در امور شخصي بلكه در کار و سایر سطوح زندگي تجربه کنند )نیل و بیبرمن3، 2003: 365(. معنویت در 
محیط کار4 موضوع بسیاري از مجلات مدیریتي، همچون فورچون و بیزین سویک بوده است )کولین5، 1999: 151(. و همچنین کتاب های 
متعددي در این زمینه نگاشته شده است. مراکز علمي پژوهشي نیز تاثیرات معنویت برکسب و کار را دغدغه تحقیقات خود قرار داده 
اند اما با وجود این روند رو به رشد از ادبیات موضوع، کمبود تحقیقات و نظریات قوي در این زمینه احساس مي  شود. از طرف دیگر آن 
دسته از رفتارهاي شغلي کارکنان که تاثیر زیادي بر اثربخشي عملیات سازمان دارند، توجه محققان و مدیران زیادي را به خود جلب 
کرده اند. در گذشته محققان در مطالعات خود جهت بررسي رابطه میان رفتارهاي شغلي و اثربخشي سازماني6، اکثرا به عملكرد درون 
نقشي7 کارکنان توجه می كردند. عملكرد درون نقشي به آن رفتارهاي شغلي کارکنان اطلاق مي  شود که در شرح وظایف و نقش هاي 
قبل، محققان  نیم  و  از یک دهه  تقریبا  داده مي  شوند.  پاداش  و  توسط سیستم رسمي سازمان شناسایي  و  بیان شده  رسمي سازمان 

1- Kumar& Neak
2- Morality
3- NeaL & Biberman
4- Morality in Organization 
5- Conlin 
6- Organizational Effectiveness
7- In-Role Performance

نقش معنويت محیط کاري 

در رفتارهاي شهروندي 

سازماني کارکنان

در نظام بوروکراتيک تمام تلاش مديران در جهت کسب کارايي بيشتر با حفظ سلسله مراتب 
هرمي سازمان بوده است. به همين جهت مناسبات سطحي و غيرقابل اطمينان بين افراد وجود 
دارد. اما در نظام ارزشي انساني و دموکراتيک، مناسباتي درست و قابل اطمينان در ميان مردم 
به وجود مي  آيد. در چنين محيطي به سازمان و اعضاي آن فرصت داده مي  شود که تا حد توان 
پيش روند. بر اين اساس توجه به شهروندان در نظام ارزشي دمکراتيک رو به افزايش است. اکنون 
که اهميت شهروندان به عنوان يکي از منابع بسيار مهم سازمان درک شده است، رفتار آنها هم 
مي  تواند بسيار بااهميت تلقي شود و از اين روست که محققان زيادي به تجزيه و تحليل رفتار 
شهروندي پرداخته اند. و از طرف ديگر محيط کاري به عنوان يکي از عواملی است که در رفتار 
شهروندي سازماني نقش دارد. در اين مقاله سعی شده است ضمن بيان موارد مربوطه به نقش 
معنويت محيط کاري در رفتارهای شهروندي سازماني کارکنان پرداخته شود.

امين نيک  پور
 دانشجوی دکتری مديريت دولتی، 
دانشگاه آزاد اسلامی 

سيدمحمدرضا حسينی  نژاد
کارشناس ارشد مديريت دولتی، 
دانشگاه آزاد اسلامی
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قائل شده  اند  تفاوت  فرانقشي  عملكرد  و  درون  نقشي  عملكرد  بین 
)هاي و همكاران1، 1999: 21-3(. عملكرد فرانقشي2 به رفتارهاي 
شغلي فراتر از نقش هاي رسمي کارکنان بر مي  گردد که این رفتارها 
در  سازمان  رسمي  پاداش  در سیستم  معمولاً  و  اختیاري هستند 
نظر گرفته نمي  شوند )ارگان3، 1988(. محققان اهمیت زیادي براي 
تاثیر عملكرد فرانقشي بر اثربخشي سازماني قائل مي  باشند. یكي از 
متداول ترین مفهوم سازي ها و عملیاتي سازي هاي صورت گرفته 
درباره رفتارهاي فرانقشي، رفتارهاي شهروندي سازماني4 مي  باشد 

)بتمن و همكاران5، 1986(.
مفهوم  و  معنا  احساس  کارشان  در  که  کارکناني  گفت  می  توان 
دارند، در  پیوند  با یكدیگر  ها  انسان  دارند که  باور  دارند،  عمیقي 
محیط کار احساس همبستگي با دیگران دارند، ارزش ها و اهداف 
خود را همسو با ارزش هاي سازمان مي  بینند و باور دارند که سازمان 
نسبت به آنها و مسایل شان مثل رفاه همه کارکنان سازمان توجه 
از خود  کار  دارد که در محیط  زیادي  احتمال  و  دارد  و ملاحظه 

رفتارهاي رفتار شهروندي سازماني نشان دهند.

تعاريف و ديدگاه هاي معنويت در محیط کار
در  معنویت  به  توجهات  ملاحظه  قابل  افزایش  گرفتن  نظر  در  با 
کار  محیط  در  معنویت  که  است  این  اصلي  پرسش  کار،  محیط 
چه معنایي دارد؟ معنویت براي افراد مختلف معاني متفاوتي دارد 
که  دارد  وجود  موضوع  این  ادبیات  در  زیادي  تعاریف  بنابراین  و 
ناشي از وجود دیدگاه هاي متفاوت مي باشد. میتروف6، معنویت را 
اساس  بر  زیستن  و  زندگي  در  نهایي  هدف  جستجوي  به  تمایل 
سایرین   .)1999 دنتون،  و  )میتروف  مي کند  تعریف  هدف  این 
معنویت را نوعي نوعي معنا و نوعي آگاهي در زندگي و ... تعریف 
مي کنند. بعضي دیگر مصرانه بر مفاهیم مذاهب و آیین هاي شرقي 
دارند. چنین  تأکید  اسلام  نیز  و  بودیسم، ذن،  تائوئیسم،  همچون 
محققاني به درستي ادعا مي کنند که این جوامع غیرغربي بسیار 
بهتر میان زندگي شخصي، کار، تفریح، عبادت، و دیگر جنبه هاي 
زندگي یكپارچگي ایجاد نموده اند )کاوانگاه7، 1999: 190(. بروس8 
بیان  زمینه  این  در  تحقیقات  از  سري  یک  بررسي  با   )2000(
مي کند: »براي یک خداشناس کاتولیک، معنویت راهي است که 
توسط آن به سمت الوهیت حرکت مي کند؛ براي یک پزشک در 
مدرسه پزشكي هاروارد، معنویت چیزي است که به زندگي معنا 
مي  بخشد؛ براي یک جامعه شناس، جستجویي انفرادي براي درک 

1- Hui et al
2- Extra-Role Performance
3- Organ 
4- Organizational Citizenship Behavior
5- Bateman et al
6- Mitrof
7- Cavanagh
8- Bruce

وجود  یا  خدا  مفهوم  است  ممكن  که  است  ارزش هایي  و  مقصود 
متعالي را در بر داشته باشد یا نداشته باشد. براي دیگران معنوي 
آگاهي است که  این  اساس  بر  و زیستن  دانستن  به معناي  بودن 
زندگي بیش از آن چیزي است که ما مي بینیم. معنوي بودن، فراتر 
بین شخصي،  تحول شخصي،  براي  مبنایي  زیستن،  و  دانستن  از 
اجتماعي، و حتي جهاني بر اساس این معرفت است که خدا همواره 

در وجود ما حاضر است«.
از  واحدي  تعریف  نمي توان  به مطالب ذکر شده  توجه  با  بنابراین 
برخي  کرد.  ذکر  کار  محیط  در  معنویت  از  نتیجه  در  و  معنویت 
ارائه تعریفي دقیق از معنویت به رویكرد هاي  از محققان به جاي 
مختلف آن توجه کرده اند. یک دسته بندي متداول از رویكردهاي 
مختلف معنویت در محیط کار که توسط چند گروه از محققان ارائه 

شده است، عبارت است از:
• رویكرد درون گرا / متافیزیكي9 	
• رویكرد دیني10	
• رویكرد اگزیستانسیالیستي / سكولار11 	
• نظر 	 در  نیز  را  معنویت  و  دین  مخالف  افراد  آراء  بخواهیم  اگر 

بگیریم باید رویكرد زیر را نیز اضافه کنیم:
• رویكرد مخالفان معنویت )بوژ12، 2000(.	

مزاياي معنويت در محیط کار
مطالعات نشان مي دهند که تشویق معنویت در محیط کار مي تواند 
منجر به مزایاي زیادي شود. یكي از حوزه هاي مدیریت که مي تواند 
سازماني  تغییر  مدیریت  باشد،  داشته  معنویت  از  زیادي  استفاده 
در  و  سازمان  در  افراد  رفتار  تغییر  به  کمک  آن  هدف  که  است 
نتیجه کسب اهداف عملكردي به صورتي اثربخش و سریع است. 
کردن  همسو  بر  سازماني  فرهنگ  و  افراد  تغییر  سنتي  روش هاي 
متمرکز  مطلوب  رفتارهاي  با  سازماني  سیستم هاي  و  ساختارها 
است. این روش مستلزم تلاش و استمرار فوق العاده است. مي توانیم 
این روش را »تغییر از بیرون به درون« بنامیم؛ زیرا در این روش، 
افراد آغاز مي شود. در مقابل دانش  از عناصري بیرون  ابتدا  تغییر 
معنوي پیشنهاد مي کند که تغییر مي تواند به صورت »از درون به 
بیرون« مدیریت شود. در واقع افرادي که زندگي معنوي را تجربه 
مي کنند، مي توانند با روش هاي سازگار با اهداف سازماني موجب 
رشد و توسعه خود و سازمان شوند )هیتن و دیگران، 2004: 61(.

همچنین محققان بیان مي کنند که تشویق معنویت در محیط کار 
مي تواند منجر به مزایا و منافعي از قبیل افزایش خلاقیت )فرشمن، 
افزایش صداقت و اعتماد )وانگرمارش و کونلي، 1999(،   ،)1999

9- Intrinsic/Metaphysical
10- Religious
11- Existentialistic/Secular
12- Boje
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افزایش حس تكامل شخصي )بوراک1، 1999: 280(، افزایش تعهد 
سازماني )دلبک2، 1999: 340(، بهبود نگرش هاي شغلي کارکنان 
همچون افزایش رضایت شغلي، مشارکت شغلي، و نیز کاهش نیات 
ترک محیط کار )میلیمن و دیگران، 2003 : 430(، افزایش اخلاق 
و وجدان کاري، انگیزش بیشتر )مارکز و دیگران، 2005: 90( شود 
و همه اینها به صورت مستقیم و غیرمستقیم سبب بهبود عملكرد، 

سودآوري و اثربخشي سازماني مي گردند.

تعريف رفتار شهروندي سازماني
یكي از تعاریف اولیه که مورد قبول بسیاري از محققان قرار گرفته 

است، توسط ارگان )1988( مطرح شده است: 
"رفتار شهروندي سازماني شامل رفتارهاي اختیاري3 کارکنان است 
که جزء وظایف رسمي آنها نیست و مستقیما توسط سیستم رسمي 
پاداش سازمان در نظر گرفته نمي  شود ولي میزان اثربخشي کلي 

سازمان را افزایش مي  دهد" )ارگان، 1988(.
واژه اختیاري نشان مي  دهد که این رفتارها، شامل رفتارهایي که 
نیازمندي هاي نقش و یا شرح شغلي از خود  انجام  فرد در جهت 
یک  در   .)27 همكاران، 2004:  و  )کاسترو  نیست  مي دهد،  نشان 
تعریف دیگر از ارگان وي بیان مي  کند که، رفتار شهروندي سازماني 
آن دسته از رفتارهایي است که کارکنان سازمان در آن اثربخشي 
عملكردشان را صرف نظر از اهداف بهره وري شخصي ارتقا مي دهند 

)کومیو و همكاران4، 2005: 310(.
در تعریف دیگري از شهروندي سازماني از آن به عنوان یک تعهد 
مداوم و داوطلبانه به اهداف، روش ها و در نهایت موفقیت سازمان 
مناسب  اعمال  و  مشارکت  اساس  بر  که  سازماني  و  مي شود  یاد 
کارکنانش بنا شده باشد از این مزیت برخوردارمي باشد )برایتمن و 

همكاران5، 1999: 678 (.
عناصر کلیدي تعریف رفتار شهروندي سازماني عبارتند از: 

• توسط 	 به طور رسمي  از آن چیزي که  رفتارها که  از  گونه اي 
سازمان تعریف مي شود فراتر مي رود؛ 

• یک گونه از رفتارهاي غیرمشخص؛	
• رفتارهایي که به طور مشخص پاداش داده نمي شود و به وسیله 	

ساختارهاي رسمي سازمان شناسایي نمي شود؛
• عملیات 	 موفقیت  و  اثربخشي  عملكرد،  براي  که  رفتارهایي 

سازمان بسیار مهم اند )کاسترو و همكاران، 2004: 28(. 

ايجاد رفتار شهروندي سازماني
مشخص کردن مدل شناختي سیستمي که رهبران سازمان آن را 

1- Burack
2- Delbecq
3- Discretionary
4- Comeau et al
5- Brightman et al

اداره مي کنند یكي از وظایف رهبران سازماني است. یک مدل ارتشي 
بر روي دستورات و کنترل متمرکز است. یک مدل کارخانه اي بر 
داده/ستاده و کاهش خطاها تكیه مي کند. براي مدل هاي یادگیرنده 

اولویت با سیستم هاي اطلاعاتي و فرآیند بهبود است. 
بسیاري از استراتژي هاي رهبري براي تحقق اهداف تجاري خاصي 
طراحي شده اند. اما موفقیت آنها به ایجاد یک فرهنگ وطن پرستي 

که در خارج از سازمان شكل مي گیرد وابسته است. 
بسیاري از سازمان ها در پي افزایش تعهد و مشارکت کارکنان به 
ابزار  این  که  مي باشند  بازار  محیط  در  رقابت  براي  ابزاري  عنوان 
است  ممكن  دلایلي  به  بنا  اما  است  سازماني  شهروندي  همان 
تلاش هاي آنها براي ایجاد شهروندي سازمان ها با شكست مواجه 

شود. برخي از این دلایل عبارتند از: 
• منتظر بحران هاي تجاري مي نشینند و سپس به دنبال گناهكار 	

مي گردند؛ 
• بر رهبري تمرکز مي کنند و دام ها را به فراموشي مي سپارند؛ 	
• مجبور 	 مدیریت،  مساعد  نظر  آوردن  دست  به  براي  کارکنان 

باشند تا دست به خطا بزنند؛
• نادیده گرفتن ارزیابي؛	
• عمل کردن با فرضیاتي نادرست در مورد رفتارها و انگیزه هاي 	

کارکنان؛
• اینكه به آنها فرصت 	 دادن آموزش هاي زیاد به کارکنان بدون 

فكر کردن یا تجربه کردن آن داده شود؛ 
• گفتن این جمله به کارکنان که آنها همواره بایستي بدانند که 	

سؤال نپرسند؛
شرکت  موفقیت  به  تعهد  ایجاد  در  مي توانند  متنوعي  متغیرهاي 
از:  عبارتند  آنها  اصلي  دسته  سه  که  باشند  داشته   دخالت 

1( شهروندان 2( مقررات و فعالیت ها 3( حاکمیت شرکتي.
از چالش هاي رهبري است که  ابعاد شامل تنوعي  این  از  هرکدام 
شهروندي  مي آیند.  شمار  به  سازماني  هر  براي  حیاتي  عواملي 
تبیین  را  چالش ها  این  با  رویارویي  چگونگي  که  است  معیاري 

مي کند و نتایج آن در قالب سه نوع سازمان قابل مشاهده است. 
سازمان پر رونق که داراي سهمي قابل اطمینان در بازار است و در 
آن عملكرد شهروندي به عنوان یک مجموعة کلي و بر پایة هدفي 
مشخص که در آن هر بخش سازمان به عنوان مكمل دیگر بخش ها 
انرژي مي گیرند،  آینده  موفقیت هاي  امید  با  افراد  و  عمل مي کند 

عمل مي کند. 
سازمان در حال بقاء که به آرامي در حال از دست دادن جایگاه 
در  هم  با  که  گروه هایي  داخل  در  شهروندان  و  مي باشد  خویش 
تعارض هستند تقسیم شده اند و هر گروه از رسیدن گروه هاي دیگر 

به اهدافشان ممانعت مي کند. 
سازمان در حال افول که در آن کارها صرفا بر اساس اهداف شخصي 
به  تصمیمات  و  بوده  در حال کاهش  بازار  صورت مي گیرد، سهم 
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موقع نیست. شكل زیر چگونگي شكل  گیري چنین انواعي از سازمان را نشان مي  دهد )بریگمن و همكاران،  1999: 678(.

نقش معنويت محیط کاري در رفتارهای شهروندي سازماني کارکنان
رفتار شهروندي سازماني تنها حدود 15 سال و معنویت محیط کاري کمتر از 10 سال است که به طور جدي در ادبیات و تحقیقات 
مدیریت در دنیا مطرح شده  اند. در این باره متون به زبان فارسي بسیار اندک است و تحقیقات انجام گرفته در داخل کشور نیز انگشت شمار 
انجام دادم. همان  طور  بگویند، عجب کار مهمی  و  افراد صبح سر ساعت هشت صبح سر کار حاضر شوند  نیست که  این کافی   است. 

می- اظهار  شرقی2  هواپیمایی جنوب  رییس شرکت  کلهر1  هرب 
کارکنان  های  تلاش  طریق  از  جسته  بر  سازمانی  عملكرد   دارد، 
معمولی حاصل نمی  شود. یكی از دلایلی که باعث موفقیت شرکت 
هایی همچون شرکت هواپیمایی جنوب شرقی می شود، این است 
از وظایف رسمی خود  آنها دارای کارکنانی  هستند که فراتر  که 
فراتر  که  هایی  تلاش  به  سازمانی  پژوهشگران  می  نمایند.  تلاش 
رفتار  عنوان  تحت  آن  از  باشد  کارکنان  شده  تعریف  وظایف  از 
باور است که  این  بر  شهروندی سازمانی یاد می  کنند. پودساکوف 
را  رفتارهای کارکنان  از  تنوعی  تفكری است که  شهروندی خوب 
انجام وظایف  از:  شامل می شود که برخی مصداق های آن عبارتند 
توسعه  کارشان،  در  افراد  سایر  به  داوطلبانه  کمک رسانی  جانبی، 
سازمان حتی  مقررات  از  اطاعت  خود،  کاری  زمینه  در  ای  حرفه 
و  ارتقا  ندارد، تلاش در جهت  نظارت  او  بر  مواردی که کسی  در 
در  ناملایمات  تحمل  و  مثبت  نگرش  حفظ  و  سازمان  به  کمک 
کار )بولینو و ترن لی3، 2003: 60(. موریس عقیده دارد رضایت 
شغلی، اعتماد و اخلاق کاری در اکثر محیط های کاری نایاب شده 
و مدیریت در قرن 21  کار  و  روندهاي مهم کسب  از  است. یكي 
بر  به طور جدي مطرح شده است، تمرکز  اواسط دهه 90  از  که 
معنویت کارکنان در سازمان ها مي  باشد )شلنبرگر4، 2000: 50(. 
تغییر  و  پیچیدگی   عصر  می کنیم،  زندگی  آن  در  که  را  عصری 
و  نظم  لبه  دو  در  همواره  عصری  چنین  در  سازمان ها  نامیده اند. 

1- Herb Kelleher 
2- South West Arline 
3- Bolino &Turnley
4- Shellenbarger

مدل ايجاد رفتار شهروند سازمانی )بريگمن و همکاران، 1999: 678(

بی نظمی قرار دارند و دائما بین دو حالت تناقض  نمون در رفت  و 
آمدند. صاحب  نظران و تئوری پردازان علم مدیریت برای رویارویی با 
چنین وضعیت و شرایطی تئوری های مختلفی را مثل سازمان های 
یادگیرنده، سازمان های هولوگرافیک، سازمان های کارآفرین و تئوری 
آشوب ارائه داده اند. »معنویت در سازمان« پدیده نوظهوری است 
که بسیاری از صاحب  نظران مدیریت و سازمان و همچنین مدیران 
را در سطوح مختلف به خود جلب کرده است. بر این اساس بسیاری 
از آنان معنویت را به عنوان منبعی پایدار برای سازمان ها دانسته اند 
که می تواند به آنها در زمان های متلاطم و آشوب زده یاری رساند 
و تناقض نمایی نظم و بی نظمی در سازمان را حل و فصل نماید و 
بدون طرد هر یک، آنان را به صورت مقتضی به کار ببندد، چرا که 
سازمان ها برای فعالیت مستمر در عرصه های مختلف نیازمند رفت  
)کارمیک5،  ثبات هستند  و  تغییر  بین دو حالت  آمد همیشگی  و 
1383: 180(. آجریس معتقد بود ما در دنیای بیرونی خود شاهد 
دو نظام ارزشی متفاوت هستیم که ممكن  است یكی از آنها در 
سازمان غلبه داشته باشد نظام ارزشی هرمی بوروکراتیک و نظام 
همت  بوروکراتیک  ارزشی  نظام  در  دموکراتیک.  انسانی–  ارزشی 
سازمان  هرمی  مراتب  سلسله  حفظ  با  کارایی  کسب  بر  مدیران 
بین   قابل اطمینان  به همین جهت مناسباتی سطحی و غیر  بود. 
انسانی-  دموکراتیک  ارزش  اما در نظام  باشد.  افراد وجود داشته 
مناسباتی درست و قابل اطمینان در میان  مردم به وجود می  آید. 
در چنین محیطی با مردم با انسانیت رفتار می  کنند و به سازمان 
و  روند  پیش  توان  حد  تا  که  می  شود.  داده  فرصت  آن  اعضای  و 
سعی بر این است که به کار و حالت هیجان  انگیز و مبارزه جویانه 
5- Karmic 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه - شماره 148 - مهرماه 1391 

68

ببخشند )هرسی و بلانچارد1، 1988: 95(. امروزه افراد زیادی در کارشان احساس نارضایتی، بی قراری و 
عدم امنیت دارند )مارکز و دیگران2، 2005 :81(. در سال 1999، آکادمي مدیریت3 آخرین گروه تخصصي 
معنویت، دین و کار4"، تشكیل داده است. دلیل علاقه  مندي سازمان ها به معنویت   " خود را تحت عنوان 
محیط کاري، افزایش اثربخشي سازماني است. شواهد تجربي رابطه مثبتي را بین معنویت محیط کاري 
با خلاقیت )فرشمن5، 1999(، و اعتماد درون سازمان )وانگر و همكاران6، 1999(، افزایش حس کامیابي 
قبیل رضایت شغلي،  از  نگرش هاي شغلي  )دلبک8، 1999(،  تعهد سازماني  )بوراک7، 1999(،  شخصي 
مشارکت شغلي، کاهش میل به خروج و احترام به خود مبتني بر سازمان )میلیمن و همكاران9، 2003( و 

رفتار شهروندی سازمانی کشف کرده است )ارگان، 1988 :5(. 
نكته دیگر در مورد رابطه معنویت در محیط کار و رفتار شهروندي سازماني این است که در تحقیقات 
ایجادکننده  عوامل  از  کار،  محیط  در  معنویت  که  است  شده  مشخص   )2003( همكارانش  و  میلیمن 
نگرش هاي شغلي از قبیل رضایت شغلي، تعهد سازماني، مشارکت شغلي، کاهش نیات خروج از خدمت 
و ... مي باشد. از سوي دیگر در تحقیقات ویلیام و اندرسون10 )1991(، کیم و مابورگ11 )1993(، مورمن 
و دیگران12 )1993(، بتن کورت و براون13 )1997( چن و دیگران14 )1998( ثابت شده است که نگرش هاي 
شغلي، خود از عوامل ایجاد کننده رفتار شهروندي سازماني مي باشند. پس مي توان این گونه نتیجه گرفت 
که معنویت در محیط کار به طور غیرمستقیم و از طریق نگرش هاي کارکنان بر رفتار شهروندي سازماني 

اثر مي گذارد.

نتیجه گیری
عصری  چنین  در  سازمان ها  نامیده اند.  تغییر  و  پیچیدگی  عصر  می کنیم،  زندگی  آن  در  که  را  عصری 
همواره در دو لبه نظم و بی نظمی قرار دارند. صاحب نظران و تئوری پردازان علم مدیریت برای رویارویی 
با چنین وضعیت و شرایطی تئوری های مختلفی را مثل سازمان های یادگیرنده، سازمان های هولوگرافیک، 
سازمان های کارآفرین و تئوری آشوب ارائه داده اند. »معنویت در سازمان« پدیده نوظهوری است که نظر 
بسیاری از صاحب  نظران مدیریت و سازمان و همچنین مدیران را در سطوح مختلف به خود جلب کرده 
است. محققان بیان مي کنند که تشویق معنویت در محیط کار مي تواند منجر به مزایا و منافعي از قبیل 
افزایش خلاقیت، افزایش صداقت و اعتماد، افزایش حس تكامل شخصي، افزایش تعهد سازماني، بهبود 
نگرش هاي شغلي کارکنان همچون افزایش رضایت شغلي، مشارکت شغلي، و نیز کاهش نیات ترک محیط 
اینها به صورت مستقیم و غیرمستقیم  انگیزش بیشتر شود و همه  افزایش اخلاق و وجدان کاري،  کار، 
سبب بهبود عملكرد، سودآوري و اثربخشي سازماني مي گردند. در 15 سال گذشته تحقیقات زیادي در 
موضوع رفتار شهروندي سازماني صورت گرفته است. این واژه اولین بار در سال 1983 توسط ارگان و 
همكارش مطرح شد. رفتار شهروندي سازماني شامل رفتارهاي اختیاري کارکنان است که جزء وظایف 
رسمي آنها نیست و مستقیما توسط سیستم رسمي پاداش سازمان در نظر گرفته نمي  شود ولي میزان 
اثربخشي کلي سازمان را افزایش مي دهد. در تعریف دیگري از شهروندي سازماني از آن به عنوان یک تعهد 

1- Hersy & Blanchard
2- Marques et al
3- Academy of Management
4- Spirituality,Religion & Work (SRW) 
5- Freshman
6- Wanger et al
7- Burack
8- Debecq
9- Milliman et al
10- Williams & Anderson
11- Kim & Mauborgne
12- Moorman et al
13- Bettencourt & Brown
14- Chen et al
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مداوم و داوطلبانه به اهداف، روش ها و در نهایت موفقیت سازمان 
مناسب  اعمال  و  مشارکت  اساس  بر  که  سازماني  و  مي شود  یاد 

کارکنانش بنا شده باشد از این مزیت برخوردارمي باشد.
با  کاري  محیط  معنویت  بین  را  مثبتي  رابطه  تجربي  شواهد 
کامیابي  افزایش حس  سازمان،  درون  اعتماد  و  خلاقیت، صداقت 
شخصي، تعهد سازماني، نگرش هاي شغلي از قبیل رضایت شغلي، 
مشارکت شغلي، کاهش میل به خروج و احترام به خود مبتني بر 

سازمان و رفتار شهروندی سازمانی کشف کرده است. 
بنابراین با توجه به اهمیت فراوان این دو موضوع جدید در حوزه 
مدیریت و کسب و کار، تهیه مطالب علمي به زبان فارسي جهت 
استفاده دانشجویان، محققان، مدیران و سایر علاقه  مندان ضروري 
به نظر مي  رسد. نكته دیگر این که اکثر تحقیقات درباره درباره رفتار 
شهروندي سازماني و معنویت محیط کاري در محیطي امریكایي 
نتایج آن را به محیط شرقي و  نتوان  صورت گرفته است و شاید 
با  این دو مفهوم متناسب  بنابراین لازم است  اسلامي تعمیم داد. 

فرهنگ خودمان بازنگري شوند. 
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