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 یها آموزه اساس بر کار طيمح تيمعنو سنجش یبرا مناسب چارچوب

 يعال آموزش مراکز در ياسلام و يرانيا
 2 نازنين سلامي، 1*زاد يقاسم رضايعل

 12/2/98تاریخ پذیرش:      155-178  صص    26/9/97 دریافت:تاریخ 

 

    چکيده
 نیا بود. یعال آموزش رد کار طیمح تیمعنو سنجش جهت یچهارچوب ارائه حاضر پژوهش هدف

انجام شد.  ،ی از نوع ابزار سازيمتوال یاکتشاف روش از ريیگ بهره با و ختهیآم کردیرو اتخاذ با پژوهش

 نفر 28لیدي به تعدا ک افراد عنوان به صاحبنظران و دیپژوهش؛اسات این یفیک قسمت آماري جامعه

به  یانسان علوم يها رشته در یعلم تایه دیاسات هیکل شامل یکم بخش در و. بود فارس استان در

 با هدفمند یفیک بخش در يریگ نمونه. بودندی درس يزیر برنامه ی وآموزش تیریمد يها رشته ویژه

. است بوده دردسترس نوع از یکم بخش در و بود ينظر اشباع به دنیرس و يدیکل افراد کردیرو

 پرسشنامه و( یفیک بخش) افتهی ساختار مهین مصاحبه ،ياکتابخانه روش از هاداده يگردآور منظوربه

 قیطر از و يآور جمع پرسشنامه 184 تعداد راستا نیا در.شد استفاده( یکم بخش) ساخته محقق

 روش به پرسشنامه ییروا قرارگرفت. يدییتا عامل لیتحل مورد  LISREL  و  SPSSيها افزار نرم

 يآلفا قیطر از پرسشنامه ییایپا. فتگر صورت نیمتخصص توسط لیتعد و جرح و ییمحتوا ییروا

 در. گرفت قرار دییتا و یبررس مورد مذکور مدل برازش سپس. آمد دست به 866/0 مقدار به کرونباخ

 ،( يکار اخلاق ،ییمعناجو زگارانه،یپره ملاتاتع)يفرد ابعاد شامل آمده دست به چهارچوب تینها

 يفرافرد و( یرسان خدمت ردستان،یز با لتعام ،یاجتماع منزلت نفس، عزت ،يبردبار)يفرد انیم

 .باشد یم ،(یتعهدشغل ،يسالار ستهیشا مافوق، از اطاعت)

 .کار طیمح تی،معنویاسلام یرانیا يها ،آموزهیعال آموزشه ها: واژ ديکل
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  مقدمه 
ها افزون بر منابع هاي مهم میزان موفقیت سازمانبا توجه به اینکه یکی از شاخص      

د نیروي انسانی سالم، توانمند و متعهد است؛ بنابراین مدیران همواره باید به دنبال مالی، وجو

تمهیداتی باشند تا از طریق آن هم بر رفتار فردي و هم بر سازمان تأثیر مثبت گذاشته و از 

 این طریق دستیابی به اهداف سازمان را براي خود و دیگران تسهیل کنند

(Naeime,Taghipour,& Nisei, ,2011).  هاي اخیر، توجه به همین دلیل طی دهه

پژوهشگران حوزه مدیریت بر وجود بازخوردهاي متفاوت کارکنان درباره کار و رفتارهاي 

مرتبط با این بازخوردها جلب شده است، از جمله مهمترین این بازخوردها توجه بیشتر به 

برانگیختگی کارکنان بعد معنویت محیط کار و همچنین ترغیب هرچه بیشتر انگیزش و 

موجبات ارتقاء سطح بهره وري و حرکت هوشمندانه به سوي کیفیت و پیشرفت مستمر 

 (.Milliman, Gatling, & Kim,2018است)

معمولا دو اصطلاح معنویت در کار و معنویت در محیط کار با هم متفاوتند. معنویت 

ي سازمانی آن اشاره دارند. در هادرکار به جنبه هاي فردي و معنویت در محیط کار به جنبه

آورند و را براي معنویت در کار، یعنی سطح فردي می« روح در کار»ها واژه برخی از نوشته

براي معنویت در محیط کار، یعنی سطح سازمانی به کار می « روح در محیط کار»واژه 

نه از طریق  گیرند. این تقسیم بندي به این علت است که بیان معنویت افراد در محیط کار

(. در واقع Kinjerski & Skrypnek,2006دین بلکه از طریق راههاي دیگري صورت می گیرد)

معنویت در کار، توصیف کننده تجربه کارکنانی است که کارشان ارضا کننده، با معنا و 

هدفدار است. همچنین تجربه معنویت در کار، با افزایش خلاقیت، صداقت، اعتماد و تعهد در 

(. همچنین، معنویت در محیط کار یک روند در حال ظهور Beehner,2019مراه است)کار ه

است که براي افراد مختلف معانی متفاوت دارد. براي بسیاري از افراد، به معناي ارتباط با 

خداوند است. براي بعضی از مدیران وکارآفرینان مذهبی، معنویت به معناي تصدیق خداوند و 

  .(Delehanty,2018کتابهاي مذهبی است)

کنند در بسیاري از سازمانهاي امروزي، افراد، تنها مغز و دستان خود را به کار مشغول می

تواند به طور کامل از (؛نتیجه این است که سازمان نمی Mitroff,2003نه روح خود را )

د از خلاقیت و پتانسیل هاي کارمندان خود بهره مند شود ؛ همچنین کارمند نیز به نوبه خو

ماند. مادام که روند ارتقاء پیشرفت به سمت تبدیل شدن به یک شخص جامع نگر باز می

معنویت محیط کار بر مبناي احترام به شأن و منزلت افراد باشد، هیچ مشکلی در بهبود تعهد 

 کارکنان و عملکرد سازمان بوجود نمی آید
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(Rego & Pina e Cunha,2008 .)کار رونق بگیرد افراد  براي اینکه معنویت در محیط

بایستی به طور کامل در کار خود غرق شوند تا بتوانند روح و جان و جسم خود را با کارشان 

گره بزنند. به عبارت دیگر وقتی کارکنان احساس می کنند کارشان هدفمند و بامعناست، 

بیشتر به برانگیختگی کاري شان بیشتر می شود. لازم به ذکر است که هدفمندي و معنایابی، 

 & May, Gilson)شود نه به خدا و خود ارتباط با دیگران و محیط طبیعی مربوط می

Harter,2004 .)  

از سوي دیگر، با توجه به مباحث امروزي مدیریت از جمله بومی سازي و مدیریت 

تطبیقی؛ از آنجا که عرفهاي مدیریتی و فرهنگ جوامع در کشورهاي مختلف متفاوت است، 

اشت که اگر سبکی از مدیریت در کشورهاي توسعه یافته غربی مطلوب است، الزاما نباید پند

مفاهیم سازمان و .(Koontz,1969)باید در سایر کشورها نیز امکان پیاده شدن داشته باشد

اي که در فرهنگ غربی تعریف و نهادینه شده است، امکان صادر شدن به مدیریت به گونه

هاي اساسی در را ندارد. فرهنگهاي غیر غربی به دلیل تفاوتها همان شکل به سایر فرهنگ

مفروضات خود با فرهنگ غربی، از توانایی ترکیب و هضم این تعاریف و مفاهیم برخوردار 

به زمینه هاي فرهنگی، موجب نوعی  ن توجهنیستند؛ در واقع باید گفت انتقال مفاهیم، بدو

شود، زیرا آنها ناتوانی خود را در به ه میدلزدگی و سرخوردگی در فرهنگهاي دریافت کنند

که دهند. در حالیکار گیري مفاهیم و دستیابی به پیشرفت به ناتوانی ذاتی خود نسبت می

 Sohrabi, Azami, Yazdaniهاي فرهنگی است و نه نقصان فرهنگی)این امر ناشی از تفاوت

هاي ه تاریخی و در میان ملتایران کشوري است با سابقه دیرین با توجه به اینکه(. 2011,

اي روشن و فرهنگی بس درخشان دارد. سهم تردید پیشینهکهن و باستانی، ملت ایران بی

ایرانیان در سازندگی و تدوین مجموعه دانش و فرهنگ جهانی امري مسلم و انکار ناپذیر 

د است. ایرانیان اولین و تنها ملتی هستند که اصول اخلاقی و آیین شاهی را بنیا

 (.Hinnells,1974)نهادند

سال پیش، تمامی  2500به واقع جاي تعجب است که در نظام اداري داریوش در

-کارکنان دولت داراي شرح وظایف بوده و از یک نظام دستمزد طبقه بندي شده، پیروي می

(. آرمان شهریاري در ایران باستان متوجه رفاه و آسایش کلیه طبقات Kokh,1992کردند)

است. سجایاي اخلاقی دین زردشت در تمامی شعائر زمامداري باستان حتی در اجتماعی 

میان طبقات مختلف جامعه و پهلوانان بزرگ مشهود است . از سوي دیگر با ورود اسلام به 

ایران و تشکیل سلسله هاي اسلامی باید گفت طبق شعائر اسلامی، مبانی نظري و عملی 

انسانی تفاوت اساسی دارد و آن اهمیت دادن به انسان  مدیریت از منظر اسلام با هدف مکاتب

 Foruzandehنه به علت بهره وري صرف، بلکه به سبب شرافت، کرامت و تعالی اوست )



 
 38 ياپيپ ،89،تابستان2شماره ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي پژوهشي –علمي فصلنامه 158

Dehkordi & Malati,2009 ها و نیروهایی که در مدیریت اسلامی بخشی از هزینه(. بنابراین

شود در راه ارتقاي طلاعات میدر مکاتب دیگر، صرف کنترل و بازرسی و اطلاعات و ضد ا

شود تا با تقویت روحیه دینی و تقوا و خدا فرهنگی و رشد معنوي کارکنان به کار گرفته می

ترسی، عامل کنترل کننده درونی در افراد بوجود آید و ضمن تأمین اهداف سازمان، رشد و 

 (. Mesbah Yazdi,1996ترقی و تعالی معنوي انسانها نیز حاصل گردد)

هاي مختلف که در حوزه آموزش عالی، عوامل متعددي مانند اختلاط گسترده فرهنگدر 

هاي زندگی، عمیق تر شدن ها و شیوهپی مهاجرتها رخ داده است، تغییرات گسترده در نگرش

هاي معنوي و دینی دانشجویان و ها در پرورش جنبهها، عدم کارایی دانشگاهفاصله بین نسل

صیلی میان دانش آموزان و دانشجویان، مسئولان و برنامه ریزان را حتی شدت گرفتن افت تح

 Safaei)هاي آموزشی این سطح نموده استها و برنامهوادار به بازنگري در سیاست

Moghaddam,2010.)  توجه به معنویت در آموزش و پرورش در واقع توجه به هدف و معنا

برنامه، حتی از معلمان و اساتید انتظار  است، یعنی فهم عمیق از هدف و معناي درس و کار و

رود در راستاي توجه به معنویت، فهم عمیقی از خود، هدف و معناي کار خود و رابطه می

دهنده نیاز به حضور عنصر معنویت در آموزش و پرورش و بین آنها داشته باشند و اینها نشان

 بنا براین . (;Dalton & Crosby,2010, Koetting & Combs,2005)آموزش عالی است

ها را با مدل رفتاري مطلوب هماهنگ نمایند، همانگونه ها ارزشضروري است مدیران دانشگاه

که ما به دنبال تقویت اصالت، معنویت، معنا و هدف در آموزش عالی هستیم، بایستی 

از مدیران، اساتید، متخصصان امور دانشجویی و دانشجویان را از طریق توسعه دیدگاه آنها 

هاي آنها براي تطبیق با محیط دانشگاهی تشویق طریق اجازه دادن به دیدگاه

 (. Chickering., Dalton & Stam,2015)کنیم

اي جهت مشارکت در توسعه معنوي، یک سیستم آموزش عالی خوب بایستی فلسفه

آکادمیک و تخصصی اشخاص داشته باشد. موسسات آموزش عالی مسئولیت مهمی در انتقال 

(. در Romli,2012هاي آموزشی دانشجو محور دارند)هاي معنوي از طریق فعالیتزشار

هاي مبنایی آموزش را که به معنی دادن امکان توسعه سیستم آموزش عالی، ما بایستی پروژه

شناخت فلسفه زندگی و شناخت آگاهانه گوهر وجودي انسان است را توسعه دهیم. در واقع 

دمیک بحث در مورد معنویت محیط کار، چیز جدیدي نیست، اما بسیاري از ساختارهاي آکا

هاي معنوي به عنوان یک عامل مثبت در سیستم آموزش عالی در حال گرایش به ارزش

گیري چارچوبهایی در مورد سنجش معنویت افزایش است. از سوي دیگر، با وجود شکل

سازي این ر، لزوم بومیبخصوص در حوزه معنویت غربی و پیاده سازي آنها در جوامع دیگ

چارچوبها برأساس آموزه هاي فرهنگی و دینی هر کشور ضرورتی اجتناب ناپذیر است. 
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بنابراین، در پرتو رشد و شکوفایی ایران اسلامی و رویکرد به غنی سازي محتواها بویژه در 

ی، بر ایران –هاي اخیر، تدوین مدلی کارآمد، نشأت گرفته از أصول و ارزشهاي اسلامی دهه

أساس مطالعات عمیق و استخراج چارچوبهاي ادراکی و در عین حال فراگیر در حیطه 

بنابراین پژوهش حاضر قصد معنویت محیط کار، ضرورتی غیر قابل اجتناب به شمار می آید . 

دارد با ارائه چارچوبی جهت سنجش معنویت محیط کار در مراکز آموزش عالی با محور قرار 

ن کشف و درک در آموزش عالی، در صدد است شرایطی براي ایجاد دادن فرد در جریا

تجارب معنوي و رسیدن به اهداف آموزش معنوي یعنی توجه به هدف و معنا فراهم نماید. از 

ها نیز معتقدند که الگوهاي مدیریت باید در قالبی بومی تعریف سوي دیگر، حتی خود غربی

گیري از الگوهاي تدوین شده داشته باشد. زیرا بهرهها وجودآنگیري ازشوند تا امکان بهره

هاي مدیریت غربی خواهد توسط کارشناسان غربی، در بهترین حالت منجر به تثبیت نظام

شد. لذا تحقیق حاضر در صدد پاسخ به این سوال است که چارچوب مناسب براي سنجش 

آموزش عالی چه می تواند  معنویت محیط کار بر اساس آموزه هاي ایرانی و اسلامی در مراکز

 باشد؟

   

 روش تحقيق

هاي اي و از نظر روش؛ جزء پژوهشاین پژوهش از نظر هدف، جزء طرحهاي توسعه

متوالی و از نوع ابزارسازي است که در دو بخش کیفی و کمی  2از نوع اکتشافی 1ترکیبی

یل مضمون و در این راستا، بخش کیفی با استفاده از روشهاي تحل .انجام گردیده است

همسوسازي داده هاي چندگانه به انجام رسید. تحلیل مضمون روشی براي شناخت، تحلیل و 

گزارش الگوهاي موجود در داده هاي کیفی است. تحلیل مضمون در پی استخراج مضامین 

برجسته هر متن در سطوح مختلف است، شبکه مضمونها نیز به دنبال آسان سازي ساختار 

این روش فرایندي براي تحلیل داده (. SheikhZadeh,2012)مضمونهاستدهی و ترسیم این 

کند. هایی غنی و تفصیلی تبدیل میهاي پراکنده و متنوع را به دادههاي متنی است و داده

به طور کلی، مضمون، ویژگی تکراري و متمایزي در متن است که به نظر پژوهشگر، نشان 

ا سوالات تحقیق است. بر مبناي جایگاه مضمون در دهنده درک و تجربه خاصی در رابطه ب

شبکه مضامین، مضمونها در سه طبقه فراگیر )در کانون شبکه مضامین(؛ سازمان دهنده 

)واسط مضامین فراگیر و پایه( و پایه )مبین نکته مهمی در متن است و با ترکیب آنها، 

                                                           
1-Mixed methods 

2-Exploratory 
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 & ,Abedi,Taslimi,Faghihi)شوندمضمون سازمان دهنده ایجاد میشود(، دسته بندي می

Sheikhzadeh,2012). هاي شبکه وب رسم میشود که ها به صورت نقشهسپس این مضمون

-هاي برجسته هر یک از این سطوح همراه با روابط میان آنها نشان داده میدر آن مضمون

 مضامین بدست آمده با تحلیل گویهدر نهایت، در بخش کمی  (.Attride-Stirling,2001)شود

 حلیل عاملی تائیدي بررسی و تحلیل شد.ت ,

جامعه آماري قسمت کیفی این پژوهش در بخش کتابخانه اي شامل قرآن، ترجمه متون 

تا دوره  –هاي ایرانی از پیشدادیان به بعددینی از جمله نهج البلاغه و کتب تاریخی سلسله

، معارف اسلامی، هاي مدیریت، تاریخ، باستان شناسیقاجار و اساتید و صاحبنظران رشته

علوم قرآن و حدیث، علوم تربیتی و متخصصین علوم دینی زرتشتی؛ به عنوان افراد کلیدي، 

در استان فارس بود. و در بخش کمی شامل کلیه اساتید هیات علمی در رشته هاي علوم 

 هاي مدیریت آموزشی، برنامه ریزي درسی، تکنولوژي آموزشی( بودند.انسانی )بالاخص رشته

قسمت کیفی با استفاده از روش نمونه گیري هدفمند رویکرد افراد کلیدي نمونه اي  در 

هاي دولتی، آزاد و پیام نور که در نفر از اعضاء هیأت علمی استان فارس در دانشگاه 28شامل

و معارف، علوم قرآن و حدیث، تاریخ و باستانشناسی، مدیریت آموزشی و هاي الهیاترشته

ی بودند، انتخاب شدند. حجم نمونه به این طریق به دست آمد که فرایند ریزي درسبرنامه

رسید.  1هاي نیمه ساختار یافته،  به یک اشباع نظريها از طریق انجام مصاحبهگردآوري داده

و مصاحبه  2شودهاي جدید تولید نمیافتد که دیگر دادهاشباع  نظري معمولا زمانی اتفاق می

 (.Flick,2018)دهندخ هاي تکراري میشوندگان اطلاعات و پاس

در بخش کمی، از روش نمونه گیري غیر احتمالی در دسترس استفاده و لینک 

-نفر با تلاش و یاد آوري 184پرسشنامه تحت وب به ایمیل ایشان ارسال شد. از این تعداد، 

 هاي محققین پرسشنامه آنلاین را پر کرده و ارسال نمودند. 

تحقیق، دو جنبه مورد توجه محقق واقع گردید. اول اینکه، از طریق براي افزایش پایایی 

ها، همچنین استفاده آموزش کافی در مورد موضوع مورد مطالعه و چگونگی جمع آوري داده

از راهنماي مصاحبه یا پرسشهاي مولدي که از مبانی نظري و پیشینه تحقیق موضوع مورد 

افزایش پایایی تحقیق حاضر. دوم اینکه در اجراي  مطالعه به دست آمده بودند، تلاشی بود بر

تفسیر و روش کدگذاري داده هاي به دست آمده از مطالعه اکتشافی. محقق براي افزایش 

پایایی سعی بر این داشت که آموزش هاي لازم در این زمینه را کسب کرده و نیز در تفسیر 

                                                           
1-Theoritical Saturation 
2-Saturation Data 
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به منظور اعتبار تحقیق، محقق  داده ها از تبادل نظرهاي گوناگون استفاده گردد. همچنین

معیارهایی را در رابطه با اعتبار تحقیق کیفی مورد توجه قرار داد. این معیارها عبارتند از: 

هاي گردآوري شده، رضایت بخش بودن روند تحقیق و قابل قابل اعتماد و موفق بودن داده

 (.Strauss & Corbin,1990)هاي تحقیقاتکا بودن مبناي تجربی یافته

هاي مرتبط نامهجهت تهیه و تنظیم سوالات پرسشنامه با استفاده از کتب، مقالات و پایان

اعم از فارسی و انگلیسی و با توجه به مطالعه اکتشافی در جامعه آماري پژوهش، شاخص 

هاي هایی استخراج شده است که با استفاده از این شاخص ها به طرح و تدوین گویه

ه شد. به دلیل گستردگی موضوع و وجود اشتراکات زیاد بین پرسشنامه تحقیق پرداخت

گویه مرتبط با  250هاي اسلامی و باستانی موجود در فرهنگ جاري کشور، تعداد آموزه

هاي پرسشنامه از جهت تدوین پاسخ شاخصهاي استخراج شده از مراحل قبل به دست آمد.

-ترین مقیاسمخالفم که یکی از رایجمقیاس درجه بندي هفت گانه از کاملا موافقم تا کاملا 

( 1رود، استفاده گردید. در جدول جدول )هاي اندازه گیري پاسخ هاي بسته به شمار می

 هاي مربوط به آنها معرفی گردیده است.ابعاد و تعداد گویه

 

 معرفی ابعاد و تعداد گویه هاي مربوط به آنها -1جدول

تعداد گويه قبل از تحليل  ابعاد رديف

 گويه

تعداد گويه بعد از تحليل 

 گويه

 22 26 اخلاق کاري 1

 13 15 تعهد شغلی 2

 9 11 عزت نفس 3

 9 12 منزلت اختماعی 4

 7 10 اطاعت از مافوق 5

 29 34 تعامل با زیردستان 6

 9 12 بردباري 7

 7 10 تعاملات اخلاقی 8

 12 16 خدمت رسانی 9

 22 27 شایسته سالاري 10

 7 11 معناجویی 11

 146 184 جمع
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 ها، از اعتبار محتوایی استفادهمنظور تعیین میزان اعتبار و روایی شاخصدر این پژوهش به 

نظر و متخصص در حوزه نفر صاحب12شده است. به همین منظور، پرسشنامه در اختیار 

و تعدیل شد موضوع مورد تحقیق قرار گرفت. سؤالات اولیه توسط متخصصین بررسی و جرح 

دیگر براي ارزیابی میزان  عبارت گویه ساخته شد؛ به184در نهایت پرسشنامه نهایی با  و

اعتبار یا روایی ابزار پژوهش از روش اعتبار محتوایی و تحلیل گویه استفاده شد و براي 

ها، از آلفاي کرونباخ استفاده گردید  که مقدار آلفاي سنجش میزان اعتماد یا پایایی مقیاس

مقدار آلفاي کرونباخ پرسشنامه ه  2بود در دو جدول شماره  86/0ل مقیاس کرونباخ ک

 ها ذکر شده اند.تفکیک شاخص

 

 مقدار آلفاي کرونباخ مربوط به ابعاد معنویت محیط کار -2جدول

 آلفاي کرونباخ هاتعداد گویه شاخص ردیف

 846/0 26 اخلاق کاري 1

 848/0 15 تعهد شغلی 2

 842/0 11 عزت نفس 3

 833/0 12 منزلت اختماعی 4

 834/0 10 اطاعت از مافوق 5

 828/0 34 تعامل با زیردستان 6

 828/0 12 بردباري 7

 837/0 10 تعاملات اخلاقی 8

 837/0 16 خدمت رسانی 9

 845/0 27 شایسته سالاري 10

 835/0 11 معناجویی 11

 

 هايافته
ه قرآن و نهج البلاغه و متون مرتبط با در مرحله اول مطالعه اکتشافی، طی مطالع      

اخلاق و معنویت در باستان و اسلام، و مصاحبه با افراد کلیدي، طی دو مرحله به کدگذاري 

گردند. ها به تفصیل معرفی می( شناسه3اقدام شد که نتایج به دست آمده در جدول شماره )

نگاشته شده است.در ابتدا، ( ساختار کلی مضامین پایه و سازماندهنده 4در جدول شماره )

هاي مفهومی براي هاي انجام شده زیاد بودند لذا، برچسببراي اینکه حجم مطالب و مصاحبه
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هاي انجام شده هاي صورت پذیرفته با اساتید انتخاب گردید. بعد از اینکه مصاحبهمصاحبه

نوبت به مقوله نظمی اولیه بیرون آورده شد، هاي مفهومی از آن حالت بیي برچسببوسیله

ها به این صورت انجام ها در این مرحله از کدگذاري رسید. مقوله گذاري دادهگذاري آن

هاي اولیه هاي مفهومی و دادههاي مداوم بین برچسبپذیرفت که با استفاده از سیر و حرکت

-هاي بین مفاهیم مشخصها و تفاوتهمراه با طرح چندین سوال در این زمینه، شباهت

-گذاري ویک مقوله جداگانه نامبودند درکه با هم مشترکهاي مفهومییده و برچسبگرد

-میدر برمربوطه راآن مفاهیم مشترک ها تماممقولهازیکاسم هرکهگردیدند؛ به طوريمرتب

 گیرد. 

 فهرست منابع مورد استفاده -3جدول 

 منبع متن رديف

  قرآن کریم 1

 (Dashti,2000) نهج البلاغه 2

 (Tafazoli,2012) مینوي خرد 3

 نامه هوشنگ، بهمن نامه، اندرز بزرگمهر 4

 ادب الصغیر اندرز انوشیروان،

(Mohammadi,1973) 

 (Niknam,2007) اندرزنامه اوشنر دانا 5

 (yousefi,1987) قابوسنامه 6

 

ل شبکه در مرحله دوم که مربوط به تشریح و تفسیر متن و ترسیم شبکه مضامین و تحلی

مضمونها است، مضمونهاي شناخته شده مورد بررسی قرار گرفت و مفاهیم تکراري و موارد 

داراي همپوشانی با یکدیگر ادغام گردید و مضمون واحدي تشکیل داده شد. مواردي که به 

دلیل گوناگونی سیطره موضوعی بسیار وسیع بودند، حذف گردید. نتایج آن به شکل جدول 

 مشاهده است.( قابل 5شماره )

 

 ساختار تحلیل مضمون تحقیق -4جدول 

مضامين 

 فراگير

مضامين سازمان 

 دهنده

 مضامين پايه

ی 
معيارها

ی
فرافرد

 قانون مداري اطاعت از مافوق 

 رعایت سلسله مراتب

 جانشین پروري شایسته سالاري

 ارزیابی عملکرد
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 مهارتهاي مدیریت

 نوآوري

 وظایف مدیریت

 دفاع از خط مشی سازمان تعهد

 وابستگی به شغل

 همسویی با ارزشهاي سازمان

 تقید به ارتقاءکیفیت کاري

ی
ی فرد

معيارها
 

 وجدان کاري اخلاق کاري

 حفظ بیت المال

 انضباط کاري

 امانتداري

 نشاط در کار

 اطاعت پذیري

 ارزشها معنا جویی

 تقید عملی به دین

 عدم عوامفریبی ت پرهیزکارانهتعاملا

 درستکاري

 خیرخواهی

 امنیت شغلی عزت نفس

 احترام

 تشویق

 

  

ی
ن فرد

ی ميا
معيارها

 

 ارتقاءشغلی منزلت اجتماعی

 پایگاه شغلی

 انتقاد پذیري تعامل با زیر دستان

 انعطاف پذیري

 قدردانی و تشکر

 الگوسازي

 رفتار منصفانه

 وستید

 رسیدگی به تخلفات

 مشورت طلبی

 مسئولیت پذیري خدمت رسانی

 توانمندي شغلی
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 خدمات رفاهی

 مشتري مداري

 تسامح و تساهل بردباري

 سعه صدر

 

 مدارا

 

گروه و مضامین فراگیر، در  11همانگونه که مشخص است، مضمونهاي سازمان دهنده در 

 اند.بندي شدهسه دسته کلی تقسیم 

استفاده شد.الگوي  Lisrel سازي معادلات ساختاري و نرم افزار در آمار استنباطی از مدل

بدست آمده حاصل از مطالعه کیفی در دوقسمت مرتبه اول  و مرتبه نهایی تحلیل عاملی 

 تائیدي شد.

 

 

تاندارد)بعد از اسحالت تخمیندرگیري مرتبه اول سازه معنویت محیط کارمدل اندازه-1شکل 

 اصلاح مدل(
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گیري مرتبه اول سازه معنویت محیط کار در حالت اعداد معنی داري را ( مدل اندازه1شکل )

بیشتر از  RMSEAدهد. همانطور که مشاهده می شود، مقدار شاخص برازش نشان می

گیري رسیده است که حاکی از برازش ضعیف و نامناسب مدل اندازه 159/0یعنی به 08/0

مدل اندازه گیري مرتبه اول ابرسازه گردد. لذا براي افزایشبرسازه مذکور محسوب میا

هایی که داراي بارعاملی کمتر و به عبارت دیگر داراي زیرمؤلفهمحیط کار، به ناچارمعنویت

هاي حذفی عبارت هستند از خطاي بالاتري هستند حذف می شوند که این زیرمؤلفه

 "تعهد شغلی"از متغیر  3)حفظ بیت المال(، زیرمؤلفه "خلاق کاريا"از متغیر 1زیرمؤلفه

-)انعطاف "تعامل با زیردستان"از متغیر  6الی  2هاي )تقید به ارتقاء کیفیت کاري(، زیرمؤلفه

خدمت "از متغیر  4نوع دوستی( زیرمؤلفه پذیري، الگوسازي، رفتارمنصفانه، رازداري، حس

شایسته سالاري )وظایف مدیریت، "از متغیر  5و  4هاي )مشتري مداري(، زیرمؤلفه "رسانی

ارتقاء مدلها، برازشابرسازه معنویت محیط کار که با حذف این زیرمؤلفهارزیابی عملکرد( از

 یابد.می

( مدل اندازه گیري مرتبه دوم سازه معنویت اسلامی محیط کار در حالت اعداد 2شکل ) در

  معنی داري را نشان داده شده است.

 

 

 
 

   مدل اندازه گیري مرتبه دوم سازه معنویت محیط کار در حالت تخمین استاندارد -2شکل
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 078/0یعنی به  08/0به کمتر از  RMSEAهمانطور که مشاهده می شود، مقدار برازش 

گردد. رسیده است که حاکی از برازش کاملاً مناسب مدل اندازه گیري فوق محسوب می

ضرایب و پارامترهاي به دست  (t-value)داري همچنین بر طبق نمودار ذیل، سطح معنی

دهد که تمامی ضرایب به دست گیري مرتبه دوم ابرسازه مذکور نشان میآمده از مدل اندازه

 96/1تک آنها از عدد تک (t-value)داري اند. زیرا مقدار آزمون معنیدار شدهآمده معنی

گیري مرتبه دوم دار بودن مدل اندازهداري این اعداد نشان دهنده معنیست. معنیبزرگتر ا

ها در ابرسازه معنویت اسلامی محیط کار است. به عبارت دیگر قرار گرفتن هر کدام از مؤلفه

دار است. با توجه به معنی 05/0قالب سازه معنویت اسلامی محیط کار در سطح اطمینان 

2بوده است و نسبت کاي دو به درجه آزادي ) 078/0ا برابر ب RMSEAاینکه 
/dfχ نیز برابر )

، AGFIباشد. همچنین باشد، لذا مدل مورد نظر داراي برازش بسیار مناسب میمی 89/1با 

GFI   و CFIباشد و  90/0خوبی برازش مدل هستند و میزان آن بهتر است بیشتر از هايملاک

تر باشند بهتر است.مقدارهاي به دست آمده براي نزدیکیکبه مقداردردر کل هر چق

-دهد که همه الگوها وضعیت مناسبی را نشان میهاي برازش مدل مذکور نشان میشاخص

توان دهند، میها برازش مناسب مدل مذکور را نشان میجا که اغلب شاخصدهند. از آن

 گفت مدل از برازش مناسب برخوردار است.

 

 گيریبحث و نتيجه
در این بخش، نتایج حاصل از پژوهش حاضر با نتایج به دست آمده از پژوهش هاي        

 گیرد.مشابهی که توسط دیگران صورت گرفته است، مورد بحث و مقایسه قرار می

با توجه به مدل پژوهش و ابعاد سازه اخلاق کاري که شامل انضباط کاري، امانت داري، 

شاط در کار، حفظ بیت المال، اطاعت پذیري و روحیه همدلی و همکاري می وجدان کاري، ن

هاي برازش مدل اخلاق کاري و شود و  با توجه به مقدارهاي به دست آمده براي شاخص

بررسی بار عاملی گویه هاي مربوط به زیرمولفه هاي سازه اخلاق کاري و همچنین مقدارهاي 

ل مذکور و وضعیت مناسب الگوها و برخوردار هاي برازش مدبه دست آمده براي شاخص

از سازه اخلاق  "نشاط کاري"بودن مدل از برازش مناسب درمیابیم که زیرمؤلفه چهارم یعنی 

ها دارد و زیرمؤلفه دوم کاري داراي بیشترین شدّت تأثیر انعکاسی  نسبت به بقیه زیرمؤلفه

. در بسیاري از تحقیقات شاهد این کمترین شدّت تأثیر را دارا است "حفظ بیت المال"یعنی 

ایم که اخلاق خوب کاري چه در بازه روابط کاري و چه برخورد با مشتریان همواره رابطه بوده

گردد که داري میان آنها ایجاد کرده به طوري که کمتر کسی یافت میبسیار محکم و معنی
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هاي حاصل از ایج یافتهاین مهم را به صورت یک مفهوم واقعی نپندارد. در راستاي این نت

( حاکی از آن است که افزایش Zopiatis, Costanti & Theocharous,2014)پژوهش 

هاي معنوي در محیط کاري، باعث افزایش رضایت شغلی و به دنبال آن نشاط کاري، شاخص

همچنین ایجاد تعهد عاطفی و هنجاري در محیط کار و دلبستگی شغلی و افزایش کیفیت 

هاي منفی سازمانی مثل استرس به مشتریان و ارباب رجوع و کاهش مولفه ارائه خدمات

 شغلی و ترک کار می گردد. 

در بعد وجدان کاري می توان گفت که نهادینه شدن وجدان کاري به تحقق یک چرخه 

شود و هاي اساسی مربوط به انسان در سازمان آغاز مینیازمند است که از حاکم شدن ارزش

به تغییر نگرش افراد، براساس ارزشهاي اسلامی نسبت به کار و مسئولیت خود می 

ن کاري با ایمان متفاوت است و در بالابردن این انجامد.همچنین می توان گفت  وجدا

هاي عالی و متعالی خاص افراد رشد یافته توجه شود بلکه خصیصه نباید تنها به دنبال انگیزه

هایی توجه شود که نوع بشر به آن واکنش نشان می دهد. در بعد در این راستا باید به انگیزه

دو عنصر تلاش و کار و تقدس دادن به آن انضباط کاریمی توان ذکر کرد اهمیت دادن به 

تواند با نهادینه کردن انضباط و وجدان کاري در افراد به تقویت سبک زندگی دینی افراد می

–منجر گردد. همچنین بعد حفظ بیت المال می توان گفت معنویت محیط کار ایرانی 

ن فراهم نمودن اسلامی اگر در دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی خوب پیاده شود    ضم

عدالت و توجه ویژه به انسان و تکریم او زمینه هاي لازم را براي تعهد شغلی فراهم کرده که 

هاي رفق و مدارا و امانتداري در پیش بینی اخلاق منجر به حفظ بیت المال خواهد شد مولفه

ردد؛ باعث سازمانی تأثیر گذار هستند، یعنی در صورتی که رفق و مدارا در سازمان نهادینه گ

افزایش اعتماد بین کارکنان و وجود عدالت سازمانی در نگرشهاي کارکنان شده به افزایش 

همسویی با ارزشهاي سازمانی منجر گردیده که آن نیز به نوبه خود باعث افزایش گرایش به 

ها در جهت ارتقاء گردد. به عبارتی در صورتی که سازمانحفظ بیت المال و اموال سازمان می

هاي مذکور تلاش کند اخلاق کار در سازمان ارتقاء خواهد یافت. در بعد اطاعت پذیري ولفهم

پذیري افراد می توان گفت که جوود بینش و آگاهی و یافتن معنا در کار در افزایش اطاعت

می توان  ,(Bosch,2009)بسیار موثر است. در بعد روحیه همدلی در راستاي   نتایج پژوهش 

عناصر معنویت شرقی )ادیان شرقی از جمله اسلام، بودیسم،آیین هندو( در  گفت حاکم شدن

مدیریت و رهبري  می تواند منجر به بهبود و توسعه یادگیري و ارتباطات محیط کار در میان 

سطوح مختلف افراد سازمان گردد به این شکل که حاکم شدن وارستگی از مادیات، تمرکز بر 

قبه باعث افزایش حس شفقت و عشق )تعبیري از همدلی در معنویات و درون از طریق مرا

هاي هاي این پژوهش در بعد مذکور با یافتهگردد. همچنین یافتهلغت( در میان کارکنان می
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-همخوانی دارد چرا که به گفته آنها به کار ( Corner & Pavlovich,2016حاصل از پژوهش 

ه عنوان یک واقعیت زندگی سازمانی، گیري عناصر معنویت در سبک زندگی کاري اشخاص ب

تواند باعث بالا رفتن ارتباطات مثبت در بین سطح مختلف افراد سازمان گردد. در بعد می

-بینی و بی( برطرف کردن جوّ بدCartwright & Holmes,2006هاي)امانتداري طبق یافته

اي عاطفی در کار هاعتمادي و ایجاد تعادل در سازمان با به رسمیت شناختن معنا و جنبه

 می تواند به افزایش امانتداري در میان کارکنان منجر گردد.

با توجه به مدل پژوهش و ابعاد سازه تعهد شغلی که شامل دفاع از خط مشی سازمان، 

شود هاي سازمانی و تقید به ارتقاي کیفیت کاري میوابستگی شغلی، همسویی با ارزش

هاي سازمان که داراي بیشترین شدت انعکاسی ارزش .نتایج این پژوهش در بعد همسویی با

 & JavanIqbal)هاي صورت گرفته توسطنسبت به سایر زیر مولفه ها بود با نتایج پژوهش

JavanIqbal,2015  )نتایج حاصل از پژوهش .هم خوانی و مطابقت دارد(Nikpour; 

ManzariTavakoli; Nubri Idisheh &  Mohammadi,2013) که انتخاب  نشان می دهد

کارکنان بر اساس معیارهاي ارزشی و معنوي مثل ایمان به هدف، علم، قدرت، صلابت راي، 

امانتداري، درستکاري، صداقت و راستی، حسن سابقه، سعه صدر، شجاعت و قاطعیت، عدالت 

و دادگري، پایبندي به اصول و ضوابط و دوري از روابط، دلسوزي و عشق به کار، باعث جهت 

 . گرددرکنان به موازات ارزشهاي سازمان، دفاع از خط مشی سازمان میگیري کا

با توجه به مدل پژوهش و ابعاد سازه عزت نفس که شامل تشویق، احترام و امنیت  شد   

بسیاري از تحقیقات شاهد این بوده که عزت نفس و احترام چه در بازه روابط کاري و برخورد 

کم و معنی داري میان آنها ایجاد کرده به طوري که کمتر با دیگران همواره رابطه بسیار مح

کسی یافت می گردد که این مهم را به صورت یک مفهوم واقعی نپندارد. از طرفی هم نتایج 

 ,Hemati,  Hasanzadeh)بدست آمده در این پژوهش با تحقیقات انجام شده توسط

Monzavi,2015) ، قیق آنها هم بیانگر رابطه مطابقت و هم خوانی دارد چرا که نتایج تح

معنی دار ابعاد سه گانه معنویت در محیط کار و عزت نفس سازمانی است. بنابراین یکی از 

راه هاي ارتقاي عزت نفس کارکنان، بهبود شاخص هاي معنویت در محیط کار نیز می باشد. 

نشان نیز  (Shahbaz,2013)همچنین نتایح بدست آمده از سازه عزت نفس در این پژوهش 

دهد که هر چقدر میزان معنویت کار بالاتر باشد، آثار سوء ناشی از ابهام و تضاد نقش در می

کارکنان کمتر و به همان نسبت عزت نفس و سلامت روان آنان نیز بیشتر خواهد شد. 

( انجام دادند نشان می دهد معنویت Duffy, Reid, & Dik,2010که ) همچنین پژوهشی

جود آمدن ارتباط مثبت ذهنی بین فرد و کار و حس پشتیبانی در طول محیط کار باعث به و

فرایند توسعه حرفه اي شده و احترام به اعتقادات و گرایشهاي معنوي افراد در محیط کار و 
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در نظر گرفتن تشویق و تسهیل فرصتها جهت ارتقاء شغل توسط مدیران سازمان، ارزش و 

اي که سواي میزان دستمزد و سایر شرایط د به گونهدهاهمیت شغل را براي افراد افزایش می

 کاري خود را از منزلت اجتماعی بالاتري برخوردار می دانند.  

با توجه به ابعاد سازه منزلت اجتماعی که شامل ارزش و اهمیت شغلی، پایگاه شغلی و 

عکاسی شود نتایج این پژوهش در بعد ارتقاء شغلی داراي بیشترین شدت انارتقاء شغلی می

وجود سیاستهاي رهبري انسانی منطبق بر ابعاد معنویت ها بود و نسبت به سایر زیر مولفه

محیط کار با تمرکز بر انرژي، قدرت، ثروت و اعتبار، همچنین از طریق تقویت و تعمیق 

تعهدات خود به کارکنان و ایجاد یک هویت اخلاقی در محیط کار، باعث برآورده شدن منافع 

سازمان و ایجاد نگرش مثبت و ارزش و اهمیت در مورد شغل در سطوح پایین  شخصی افراد

 & ,Duffy, Reidو در مورد سازمان در سطوح بالاتر می شود .در این راستا؛ پژوهشی که)

Dik,2010 انجام دادند نشان می دهد معنویت محیط کار باعث به وجود آمدن ارتباط  )

انی در طول فرایند توسعه حرفه اي شده و احترام مثبت ذهنی بین فرد و کار و حس پشتیب

به اعتقادات و گرایشهاي معنوي افراد در محیط کار و در نظر گرفتن تشویق و تسهیل 

فرصتها جهت ارتقاء شغل توسط مدیران سازمان، ارزش و اهمیت شغل را براي افراد افزایش 

ي، خود را از منزلت اجتماعی اي که سواي میزان دستمزد و سایر شرایط کارمی دهد به گونه

 دانند. بالاتري برخوردار می

با توجه به مدل پژوهش و ابعاد سازه اطاعت از مافوق که شامل رعایت سلسه مراتب و 

نتایج این پژوهش در بعد رعایت سلسه مراتب که داراي بیشترین .قانون مداري، می شود 

توان انتظار داشت با بهبود معنویت در یشدت انعکاسی نسبت به دیگر زیر مولفه ها بود لذا م

( Marques,2010طبق پژوهش )محیط کار، ارزش هاي خدمتگزاري در رهبران تقویت شود. 

وجود مبانی معنویت محیط کار در سازمان باعث کاهش سمت گیري مدیران و به کارگیري 

کارکنان به شیوه هاي تبعیض آمیز شده و باعث بالا رفتن روحیه تیمی و افزایش تمایل 

 شود.رعایت ضوابط و سلسله مراتب سازمانی می

با توجه به ابعاد سازه تعامل با زیر دستان که شامل انتقادپذیري، انعطاف پذیري،  

قدردانی و تشکر، الگو سازي، رفتار منصفانه، دوستی، رسیدگی به تخلفات، مشورت طلبی و 

بوده که تعامل با زیردستان چه در بازه شود. در بسیاري از تحقیقات شاهد این رازداري می

داري میان آنها ایجاد روابط کاري و برخورد با دیگران همواره رابطه بسیار محکم و معنی

گردد که این مهم را به صورت یک مفهوم واقعی کرده به طوري که کمتر کسی یافت می

. زیرا حاکی از آن همسو است (Memarzadeh & Sanei,2011)نپندارد. این نتیجه با پژوهش 

هاي رهبري معنوي از جمله توجه به منافع کارکنان )حمایت از کارکنانی است که شاخص
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که نیاز به حمایت دارند، معنا بخشیدن به زندگی کارکنان زیردست، تشویق کارکنان، دادن 

و وجود ویژگیهاي شخصیتی ( بازخورد مثبت به کارکنان، ایجاد رابطه مثبت بین کارکنان

عنوي از قبیل رفتارمنصفانه با زیردستان، رازداري، صداقت، فداکاري، دور اندیشی و م

همچنین توجه به منافع سازمانی )تعیین هدف براي سازمان و نشر آن، برانگیختن کارکنان 

جهت نیل به چشم اندازها( و منافع جامعه )ارائه خدمات نوع دوستانه، تعهد نسبت به خدمت 

گیوریان، به نقش مهمی در افزایش بهره وري سازمان داشته باشد.  به مردم( می تواند

کارگیري شاخص هاي معنویت در سطوح مدیریتی سازمان، با ایجاد انگیزه در کارکنان، ارائه 

اطلاعات به آنان و یا تفویض اختیار، و مشارکت کارکنان در تصمیم گیریهاي سازمان باعث 

هاي مساعد و پشتیبانی کننده باعث فراهم آوردن زمینه بهبود روابط میان کارکنان شده و با

  ,Alvani هاي بالقوه آنان می گردند)تحقق نیازها و اهداف کارکنان و بروز توانایی

Memarzadeh , Alborzi, Kazemi,2013هاي ( در پژوهش خود نشان دادند که وجود سازه

افزایش استدلالهاي اخلاقی معنویت در زمینه و همچنین در میان افراد سازمان باعث 

ها بر رهبري معنوي متمرکز شود به عبارت دیگر اگرچه تا کنون بیشتر توجهکارکنان می

اي از جمله مسائل مربوط به ویژگیها و بوده، اکنون بایستی ویژگیهاي مشخص زمینه

به گونه رفتارهاي مدیران در مطابقت با فرهنگ موجود را نیز در سازمان مورد توجه قرار داد 

تواند باعث کاهش اي که رفتارهایی مثل انتقاد پذیري، انعطاف پذیري، مشورت طلبی می

عدم اطمینان کارکنان شده و در الهام بخش و الگو بودن مدیران براي کارکنان تاثیر مثبت 

هاي سازمانی، مشورت طلبی و مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیريبگذارد همچنین 

 گردد.مانی و عدم فشار و استرس، باعث افزایش وجدان کاري میشفافیت نقش ساز

شود و با با توجه به ابعاد سازه بردباري که شامل سعه صدر، تسامح و تساهل و مدارا می 

توجه به مقدارهاي به دست آمده می توان گفت که تعامل با زیردستان در بازه روابط کاري و 

ر محکم و معنی داري میان آنها ایجاد می کند اما با برخورد با دیگران همواره رابطه بسیا

تحقیق در پیشینه و مطالعات گذشته این موضوع مشخص شد که تحقیقات بسیار اندکی در 

مورد این سازه و مولفه هاي آن انجام شده است که در مطالعات بعدي باید بر این موضوع 

 تاکید بیشتري گردد. 

زه تعاملات پرهیزکارانه که شامل خیرخواهی، با توجه به مدل پژوهش و ابعاد سا

همسو ( Noh & yoo,2016)درستکاري، عدم عوام فریبی می باشد تا اندازه اي با پژوهش

است.این محققان  دریافتند بین معنویت محیط کار و رفتار شهروندي سازمانی ارتباط مثبت 

ت، خلوص نیت و معنی دار وجو دارد و عملکرد کارکنان را در ابعاد سطح تحصیلا

)خیرخواهی( و همدلی افزایش می دهد. ارتباطات و فعل و انفعالات سازمانی بر اساس فضایل 
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اخلاقی تنظیم می گردد؛ فضایل محوري در سازمان در دو سطح سازمانی )خدمتگزاري، 

عدالت، رعایت قوانین و سلسله مراتب( و سطح فردي )اخلاص، درستکاري، آخرت گرایی، 

شود. از آنجا که در مورد تعاملات پرهیزکارانه به شکل خاصی ري( تعریف میمسئولیت پذی

که در پژوهش حاضر بررسی شده است، پژوهش چندانی صورت نگرفته، بنابراین در مطالعات 

 بعدي باید بر این موضوع تاکید بیشتري گردد. 

غلی و ابعاد سازه خدمت رسانی که شامل مشتري مداري، خدمات رفاهی، توانمندي ش

پذیري در برابر جامعه می باشد نتایج این پژوهش در بعد توانمندي شغلی با نتایج مسئولیت

ها هم در هم خوانی و مطابقت دارد زیرا آن (karakas,210)پژوهش هاي صورت گرفته

پژوهش ها و مطالعات انجام شده ي خود به این نتیجه دست یافتند کارکنانی که می توانند 

معنویت خود را در سازمان ابراز دارند از طریق افزایش یافتن خلاقیت، شهود و به طور کامل 

هاي حاصل از کنند. یافتهتوانمند سازي به شکل بهتري به بهره وري آن کمک می

-( حاکی از آن است که افزایش شاخصZopiatis, Costanti & Theocharous,2014)پژوهش

ضایت شغلی و به دنبال آن نشاط کاري، هاي معنوي در محیط کاري، باعث افزایش ر

همچنین ایجاد تعهد عاطفی و هنجاري در محیط کار و دلبستگی شغلی و افزایش کیفیت 

هاي منفی سازمانی ارائه خدمات به مشتریان و ارباب رجوع )مشتري مداري( و کاهش مولفه

 مثل استرس شغلی و ترک کار می گردد

-( نشان دادند از میان انواع سطوح تصمیمCheng & Fleischmann,210در پژوهشی)

گیري سازمانی در مورد سلسه مراتب ارزشها، سطح فردي بیشترین ارتباط را با آزادي، 

 تفسیر خصوص در فرصت تحقق خود، کرامت انسانی و ایجاد  خدمات جهت رفاه فردي دارد.

 انتظار از دور هم چندان نتیجه این تئوریک لحاظ از که گفت توانمی آمده بدست نتیجه

که خدمت رسانی تأثیر مثبتی بر  است موضوع این دهنده نشان این تحقیق و نتایج نبوده

 معنویت در محیط کار دارد.

شود و با توجه به ها و تقید به دین میبا توجه به ابعاد سازه معنا جویی که شامل ارزش

بررسی بار عاملی گویه  هاي برازش مدل معنا جویی ومقدارهاي به دست آمده براي شاخص

هاي مربوط به زیرمولفه هاي این سازه نتایج این پژوهش در بعد تقید عملی به دین که 

 ,Millimanداراي بیشترین شدت انعکاسی نسبت به سایر زیر مولفه ها بود.در این راستا))

Gatling, & Kim,2018 ).) در تحقیق خود نشان دادند که مدیران سازمان بایستی

تان را از میان کسانی انتخاب کنند که بتوانند با ایجاد تفاوت مثبت در زندگی سرپرس

کارکنان خط اول سازمان، تمایل به دستیابی به اهداف بالاتر را در آنان برانگیزند و در 

هاي استخدام کارکنان بر اهمیت خدمت به دیگران و توانایی برقراري ارتباط میان ارزش



 

 
 

173 

 

 ... ياسلام و يرانيا یها آموزه اساس بر کار طيمح تيمعنو سنجش یبرا مناسب چارچوب

از طرفی هم نتایج بدست به دیگر کارکنان، تاکید داشته باشند.  معنوي جهت الهام بخشیدن

مطابقت و هم  ، (Ashmos & Duchon,2000)آمده در این بعد با تحقیقات انجام شده توسط

خوانی ندارد چرا که نتایج تحقیق آنها هم حاکی از آن بود که معنویت محیط کار مربوط به 

اعتقادات دینیشان را وارد محیط کارشان  دین نیست اگرچه بعضی از اشخاص ممکن است

کنند. بیان معنویت در کار شامل این فرض است که هر فردي انگیزش درونی، تمایل و 

هایی دارد که معناي بیشتري به زندگی خودش و علایقی براي مبادرت به انجام فعالیت

 بخشد. دیگران می

ها و زیر محیط کار که شامل مولفهبا توجه به مدل پژوهش و ابعاد فرهنگ باستانی ایران 

هاي  شایسته سالاري، خیرخواهی، مشورت و مشورت طلبی، مشتري مداري)مردم مولفه

داري(، سپاسگزاري)قدردانی و تشکر(، وجدان کاري)صداقت و راست گفتاري(، دفاع از خط 

، تشویق، مشی هاي سازمان)وفاداري سازمانی(، اطلاعات و فرمانبرداري، امانتداري، احترام

هاي نوآوري و ارزیابی عملکرد می شود و با توجه به مقدارهاي به دست آمده براي شاخص

هاي مربوط به برازش مدل ابرسازه فرهنگ باستانی ایران محیط کار و بررسی بار عاملی گویه

 هاي این سازه درمیابیم که زیر مؤلفه احترام و رازداري داراي بیشترین شدّت تأثیرزیرمولفه

مؤلفه امانت داري داراي بر خلاف انتظار محقق، ها دارد و انعکاسی نسبت به بقیه زیرمؤلفه

با تحقیق در پیشینه و مطالعات گذشته این موضوع  .باشدکمترین شدّت تأثیر انعکاسی می

هاي آن انجام شده است که مشخص شد که تحقیقات بسیار اندکی در مورد این سازه و مولفه

 بعدي باید بر این موضوع تاکید بیشتري گردد.در مطالعات 
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