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  چکیده
معنویت در محیط کار، از مفاهیم جدیدی است که در سالیان اخیر در ادبیات مدیریت و کسب و کار در غرب ظهور کرده است و                   

هارصد سال گذشته سعی در جدایی امور دنیوی و معنوی دنیای غرب که در چ. شود ز یاد می حتی از آن به عنوان یک پارادایم جدید نی        
ها درباره معنویت، در ادبیات، معنویت در محیط کار     با توجه به تنوع دیدگاه    . هاست    داشته است، اکنون در جست و جوی یکپارچگی آن        

رویکرد دینی که معنویت را در پیروی از دستورات یـک            .1: های مختلفی بررسی شده است که سه رویکرد اصلی عبارتند از                با رویکرد 
 رویکرد اگزیستانسیالیستی که معنویت .3داند و  گرا که معنویت را امری درونی می      رویکرد درون  .2بیند؛    دین خاص مثل مسیحیت می    

  .داند را معناجویی در کار و زندگی انسان می
گرا از آن ، برای نخستین بـار          سپس با انجام دادن نوعی مفهوم سازی درون       در این تحقیق، ابتدا ادبیات این مفهوم مرور شده و           

های دانشگاه تهران در نظر گرفته    این متغیر به عنوان یکی از عوامل ایجاد کننده رفتار شهروندی سازمانی در میان کارکنان دانشکده          
هـا نیـست و مـستقیما از            است که جزئی از وظایف رسمی آن      های اختیاری کارکنان          رفتار شهروندی سازمانی، شامل رفتار    . شده است 

این مفهوم جدید نیز بـه  . دهد شود؛ ولی میزان اثربخشی سازمان را افزایش می سوی سیستم رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمی      
ایج آزمـون فرضـیات تحقیـق بـه         نت. بینی و اثرگذاری بر اثربخشی سازمانی، در دهه اخیر اهمیت زیادی یافته است              دلیل توانایی پیش  

 .باشد دار بین معنویت در محیط کار و رفتار شهروندی سازمانی میت ساختاری گویای وجود رابطه معناروش مدل سازی معادلا
   :واژگان کلیدی

  .معنویت در محیط کار، رفتار شهروندی سازمانی، کار

                                                 
  E mail: Fattahi.m@gmail.com  0912 4406748   :         تلفن:نویسنده مسؤول ∗

 فرهنگ مدیریت
  1385سیزدهم، تابستان ، شماره چهارمسال 
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  مقدمه

دورانـی کـه در آن، دنیـا        ؛  ی خود شده اند   ای در زندگ   سابقه  ها وارد دوران جدید و بی       ان  انس
طی چهار صد سـال گذشـته، غـرب بـین دنیـای بیرونـی و         . بشدت در حال تغییر و تحول است      

های دنیوی را از اموری مثـل مـذهب، معنویـت و                    دنیای درونی تفاوت قائل شده است و فعالیت       
دایی از یـک سـو سـبب    ایـن ج ـ ). 363، ص 2003نیل و بایبرمن،    (کلی جدا کرده است       عرفان به 

خرافات زدایی و نفی تسلط کلیسا بر انسان غربـی، تحـت تـسلط درآوردن طبیعـت و پیـشرفت                    
هـا و حاکمیـت         العاده رفاه زندگی، ظهور دموکراسی      های مختلف، افزایش فوق         علوم و فن آوری     

 اکثـر نقـاط      عقلایـی و مدرنیتـه در      تر سبب حاکمیت پـارادایم       به بیان ساده   .شده است .. .قانون و 
ایـن،   با وجـود  ). 1997 بایبرمن و ویتی،     2003؛ نیل و بایبرمن،     1381شایگان،  ( شده است    جهان

اش جـدا   های وجود انـسانی     این جدایی از سوی دیگر بشر را از جهات بسیاری از والاترین جنبه  
ها توجـه نـشده      های درونی انسان          در حقیقت، در پارادایم مدرن، به سهم روح و نیاز         . کرده است 

پـارادایم مـدرن، صـرفا بـه        ). 1994 دهلـر و ولـش،       2003؛ نیل و بایبرمن،     1381شایگان،(است  
هـای درونـی حیـات را امـور                 پـردازد و جنبـه      چارچوب حقوقی، سیاسی و اقتصادی انـسان مـی        

: بـه دیگـر سـخن     . هـا بپـردازد       کند که هر کس باید مطابق سلیقه خود بـه آن            خصوصی تلقی می  
ادایم مدرن، که به کل عالم گسترش یافته و تأمین رفاه انسان را به عهده گرفته اسـت، منـاطق                    پار

هـا      ای را فراهم کرده است تا انـسان        تروک گذاشته و زمینه   وسیعی از قلمرو حساسیت بشری را م      
به همـین دلیـل     . قراری داشته باشند    های غربی نوعی احساس نارضایتی و بی            و بخصوص انسان    

ها برای پر کردن خـلأ معنـوی خـود گـرایش زیـادی بـه سـمت معنویـت، مـذهب                           که آن  است
  ).31-32، صص1381شایگان، (دهند  های شرق آسیا نشان می    های معنوی، بویژه آیین    وآیین

از اواخر قرن گذشته، در دهه نود قرن بیستم نوعی یکپارچگی مجدد بین زنـدگی بیرونـی و                  
های مهمی که این یکپارچگی در آن مطـرح                 یکی از حوزه  . بوده است گیری    درونی در حال شکل   

 1994؛ نـک و میلـیمن،       2003نیل و بایبرمن،    (باشد    ها می     شده است، محیط کسب و کار سازمان      
بنـدی    بسیاری از امور که قبلا در حیطـه قلمـرو خـصوصی طبقـه             ). 1999وانگرمارش و کونلی،    

ورود ). 32، ص1381شـایگان،  (باشند  ه قلمرو عمومی می  شدند، اکنون در حال تحمیل خود ب        می
مفاهیمی همچون اخلاق، حقیقت، باور به خدا یا نیرویی برتر، درستکاری، وجـدان، رادمـردی و                
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گذشت، اعتمـاد، بخـشش، مهربـانی، احـساسات، ملاحظـه، معنـاجویی در کـار، همبـستگی بـا                    
ها و اقـدامات    به پژوهش.. .وستی، ود همکاران، تشویق همکاران، احساس صلح و هماهنگی، نوع     

بـه عقیـده بـسیاری از    . مدیریتی و کسب و کار همه حکایت از ظهـور پـارادایم جدیـدی دارنـد               
محققان، این پارادایم جدید محیط کار، که برگرفته از فیزیک کوانتوم، علـوم سـایبرنتیک، نظریـه                 

العملـی بـه      شد، و در واقع عکـس     با  های شرقی و غربی می            آشوب، علوم شناختی، مذاهب و آیین     
؛ 1997بـایبرمن و ویتـی،      (باشـد     پارادایم خشک و مکانیستی مدرن است؛ پارادایم معنویـت مـی          

 که این پـارادایم جدیـد   اند ه بینی کرد    با قطعیت پیش   1حتی وانگرمارش و کونلی   ). 1995بولمن و دیل،    
وانگرمـارش و کـونلی،     (  خواهد بـود   مچهاردر ادامه موج سوم مطرح شده از سوی آلوین تافلر، موج            

  .)301، ص1999
هـای معنویـت در محـیط               ها، و کارگاه      ها، کنفرانس      حجم مقالات، کتاب   1992از ابتدای سال    

این موضوع بـه روی     : مثلاً). 363، ص 2003نیل و بایبرمن،    (العاده داشته است       افزایشی فوق  2کار
) 2001گـانتر،    (4و فـورچن  ) 1999کـالین،   (3یک  بیزینس و . جلد مجلاتی همچون راه یافته است     

هـا در قـرن       تـرین رونـد     بینی کرده است که معنویت در محیط کار از اصلی           یکی از محققان پیش   
 نیـز آکـادمی   1999در سـال  عـلاوه بـر ایـن،    ). 1 ص،2000شلنبرگر، (بیست و یکم خواهد بود    

شد، آخرین گروه تخصصی خـود را       با   که یکی از معتبرترین مراجع مدیریت در دنیا می         5مدیریت
 ، تـشکیل داد و بـا ایـن کـار در واقـع مـشروعیت و                  6»مدیریت، معنویت، و دیـن    «تحت عنوان   

پشتیبانی لازم را برای تحقیقات و تدریس در این زمینه جدید فـراهم کـرد؛ و همزمـان مجـلات                    
هـایی را بـه ایـن             مـه نا   ویژه 7»ژورنال مدیریت تغییر سازمانی   «معتبری از جمله مجله علمی وزین       

  ).2004 و 2003نیل و بایبرمن،(موضوع اختصاص دادند 
باشد، که هماننـد معنویـت در محـیط            می 8متغیر دیگر این پژوهش، رفتار شهروندی سازمانی      

کـم    کار در دو دهه اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته است؛ و در واقع از حـوزه خـصوصی کـم                    
هـای فراتـر از وظیفـه       های شهروندی سازمانی یا همان رفتار       اررفت. وارد حوزه عمومی شده است    

                                                 
1. Wanger-Marsh and Conley 
2. Workplace Spirituality 
3. Business Week 
4. Fortune  
5. Academy of Management  
6. Management, Spirituality and Religion (MSR) 
7. Journal of Organizational Change Management (JOCM)  
8. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
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در . شـدند   ها، در گذشته عمدتا نادیده گرفتـه مـی            رغم تأثیر آشکار بر عملکرد سازمان       کارکنان به 
بین استوک و دیگـران،  (شدند  ها خارج از حوزه شغل ملاحظه می      واقع، در تعابیر اولیه، این رفتار     

هـای اخیـر و بـویژه بـا آغـاز قـرن بیـست و یکـم تعـداد مقـالات و                               الدر س ). 357، ص   2003
ها در این زمینه رشد زیادی داشته است و این روند همچنان ادامه دارد؛ چرا که محققـان                      پژوهش

  .های شهروندی سازمانی بر اثربخشی سازمانی را تأیید کرده اند   زیادی تأثیر مثبت رفتار
 ایـن   1بینـی عوامـل ایجادکننـده       ار شهروندی سـازمانی، بـر پـیش       اکثر تحقیقات در زمینه رفت    

هایی همچون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، هویـت             متغیر ،در این زمینه  . اند  هبودها متمرکز     رفتار
بـه عنـوان عامـل    ... سازمانی، عدالت سـازمانی، اعتمـاد، انـواع رهبـری، روابـط رهبـر ـ پیـرو و        

ما عقیده داریم   ). 2000پادساکف و دیگران،     (اند  ه ی مطرح شد  ایجادکننده رفتار شهروندی سازمان   
هایی که تا کنون در این زمینه مورد غفلت واقـع شـده اسـت، معنویـت در محـیط                        یکی از متغیر  

های سازمانی و احتمـالا رفتـار      باشد که دارای توان بالقوه فراوانی جهت اثرگذاری بر متغیر    کارمی
در این تحقیق ما قصد داریم این رابطه را برای نخـستین بـار مـورد                . باشد  شهروندی سازمانی می  

به این منظور، ابتدا مروری بر ادبیات دو موضـوع معنویـت در محـیط کـار و     . سنجش قرار دهیم  
سازی و بیـان فرضـیات، روش تحقیـق و نتـایج          رفتار شهروندی خواهیم داشت، و پس از مفهوم       

شـود؛ و نهایتـاً    ان بیـان مـی   کارکنـان دانـشگاه تهـر    پژوهش انجام شـده در ایـن زمینـه بـر روی           
  .گردد هایی برای مدیران و محققان بعدی ارائه می  هادپیشن

 : استیپیش از بیان ادبیات موضوع توجه به نکات زیر ضرور
باشـد، در ایـن       با توجه به این که متون فارسی در زمینه معنویت در محیط کـار انـدک مـی                 ـ  

  .تر است باشد طولانی فهوم کمی از آن چه در مقالات پژوهشی مرسوم میمقاله مرور ما بر این م
مفهوم معنویت در محیط کار در این مقالـه، از نگـاه ادبیـات مـدیریت در غـرب و بـویژه                      ـ  

ها قبل در فرهنـگ      بدیهی است که این مفهوم از مدت      . گیرد  آمریکای شمالی مورد بحث قرار می     
قاله تنها از منابع غربی استفاده شـده اسـت و هـدف مقایـسه       ما وجود داشته است؛ ولی در این م       

 در آینده لازم است ایـن مقایـسه        مسلماً. این مفاهیم با مفاهیم دین و فرهنگ خودمان نبوده است         
 .و نیز نقد این مفهوم غربی با توجه به فرهنگ شرقی اسلامی خودمان صورت گیرد

 کـار، معنویـت در کـار، معنویـت محـیط            های معنویت در محـیط            در مقالات مختلف واژه   ـ  

                                                 
1. Antecedents 
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شـوند، و البتـه ممکـن اسـت انـدکی             معمولا معادل یکدیگر استفاده مـی     ... کاری، روح در کار و    
هـای      تـر بـه جنبـه    عبارت معنویت در کار بیش    : برای مثال . تفاوت معنایی با یکدیگر داشته باشند     

در هـر صـورت   . ی سازمانی اشـاره دارد ها    تر به جنبه   فردی و عبارت معنویت در محیط کار بیش       
کنیم کـه ایـن    کنیم و فرض می  استفاده می» در محیط کارمعنویت«ما در سرتاسر این متن از واژه      

 .باشد  در برگیرنده همه ابعاد فردی و سازمانی معنویت در محیط کار می واژه

  معنویت در محیط کار
  رها و کارکنان به معنویت در محیط کا  نیاز سازمان

مـارکز و   (قراری و عدم امنیـت دارنـد          امروزه افراد زیادی در کارشان احساس نارضایتی، بی       
عقیده دارد رضایت شـغلی، اعتمـاد، و اخـلاق          ) 7، ص 1997 1موریس(). 81، ص 2005دیگران،  

هـا بـرای تغییـر و      بسیاری از اقـدامات سـازمان  . های کاری نایاب شده است    کاری در اکثر محیط   
موجـب  .. .سازی، مهندسی مجدد، تعلیق، اخـراج از کـار و           دو دهه اخیر از قبیل کوچک     بهبود در   

کینجرسـکی و اسـکرپنیک،     (تضعیف روحیه و نـوعی سـردرگمی معنـوی کارکنـان شـده اسـت              
، انـد   هبـود در واقع این اقدامات که مبتنی بر پارادایم مکانیستی و عقلایـی مـدرن               ). 26،ص2004
هـانی  ج). 379، ص 2003ونددین و دیگران،    ل(کارکنان را برآورده سازند     های           خواسته اند  هنتوانست

 و   های کاری غنـی           های دانشی، رشد تقاضای کارکنان برای محیط              شدن، حرکت به سمت سازمان    
رسـد   در حقیقـت بـه نظـر مـی    . ترکرده است ها را بیش  دهنده و نیز کار معنادار، این فشار        پرورش

  .های اقتصادی هستند    ه دنبال چیزی بیش از تنها پاداشکارکنان در مشاغل خود ب
بعضی از محققان عقیده دارندکه نوعی تنش اساسی بین اهداف عقلایی و تکامـل معنـوی در     

، 2 گریگـوری پیـرس    .)306، ص 2000اسـچراگ،   (های کاری به وجود آمده است               سرتاسر محیط 
 بیـان   3»ار برای کمال، اخلاق، و عدالت     رهبران کسب و ک   «مدیر یک انتشاراتی و مؤسس سازمان       

آور است اگر خـدا را در آن   شرم. کنیم ما اغلب زمان زیادی را برای کار کردن صرف می     «: کند  می
ارزشـی    ها اکنون به طور روز افزونی، بـی           سازمان). 448، ص 2003برادلی و کائونای،    (» جا نیابیم 

 و در شـروع هـزاره        ؛اند  ه های انسانی درک کرد           های مالی را در مقابل هزینه ارزش              کسب موفقیت 
                                                 
1. Morris 
2. Gregory F.A. Pierce 
3. Business Leaders for Excellence, Ethics and Justice (BLEEG) 
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هـا و نیـز         جدید برای کمک به کارکنان در جهت متوازن ساختن زندگی کـاری و خـانوادگی آن               
مارکز و دیگـران،   (اند ههای جدیدی یافت           محیط کاری راه   شان در   های بالقوه         شکوفا ساختن قابلیت  

هـا ظهـور      ها و فشار    عنویت نیز در پاسخ به همین نیاز      پارادایم منعطف و خلاق م    ). 81، ص 2005
؛ بایبرمن و ویتـی،     2000اشمس و دوچن،     (اند  ه کرده است و محققان زیادی این امر را تأیید کرد         

؛ 1999؛ میتـروف و دنتـون،       1999بنز،    ؛ گی 1999؛ فرشمن،   2004 و   2003؛ نیل و بایبرمن،     1997
  ). 1997؛ الدنبرگ و بانسوچ، 2000گ، ؛ اسچرا2001؛ گانتر، 1994نک و میلیمن، 
سـایت معنویـت در        از اولین و پرشورترین محققان در این زمینـه، مؤسـس وب            1جودی نیل 

نامه معنویت در ژورنال مدیریت تغییر سازمانی عقیده دارد که در چند               و نیز سردبیر دو ویژه     2کار
ی جهـان ، رونـد    جهـان  اقتـصادی در     های       سپتامبر، بحران    11سال گذشته، عواملی از قبیل حادثه       
تـر    منجر به تمایل شدید مردم به ارتباطات انسانی بیش        ... ها و     شدن، فقدان یکپارچگی در سازمان    

). 92، ص 2002اسـتوارت،   (و همچنین نیاز شدید به یک حس عمیق معنـا در کـار شـده اسـت                  
کـار بخـصوص    علل رشد علاقه مردم به معنویت در محـیط          ) 136، ص 2000 3اشمس و دوچن  (

  :کنند در ایالات متحده را چنین بیان می
سازی، مهندسی مجدد، و تعلیق از کار وسیع در دو دهـه گذشـته کـه سـبب شـد                      کوچک. 1

  محیط کار در آمریکا به محیطی نامناسب برای کارکردن تبدیل شود؛
اولیـه  های بـرای اکثـر مـردم بـه عنـوان منبـع                    این حقیقت که محیط کاری به طور فزایند       . 2

هـا، مراکـز مـذهبی و         دلیل این امر کاهش روابط با خانواده، همـسایه          . شود  همبستگی ادراک می  
  باشد؛ های مدنی می    گروه
های شرق آسـیا، ماننـد       ها، و آیین  ها، فرهنگ    تر نسبت به فلسفه     دسترسی و کنجکاوی بیش   . 3

 ـ     ذن بودیسم، کنفسیوسیسم، که مراقبـه را تـشویق مـی           هـایی از قبیـل وفـاداری             ر ارزش کننـد و ب
 تأکید دارند؛... گروهی، جست و جوی معنویت در هر اقدام و

تـر بـه      افزایش جمعیت، مسن شدن جمعیت دنیا، احساس عدم اطمینان و نزدیکـی بـیش             . 4
 تر درباره معنای زندگی؛ مرگ، و در نتیجه تمایل به تعمق بیش

 تـا رهبـران سـازمانی درک کننـد کـه            ی که سـبب شـده اسـت       جهانافزایش فشار رقابت    . 5

                                                 
1. Judi Neal 
2. www.spiritatwork.com 
3. Ashmos and Duchon 
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 .خلاقیت کارکنان باید پرورش یابد
 :سایر دلایل عبارتند از

ورود به هزاره جدید، افزایش جست و جو برای معناخواهی در کار، جـست و جـوی ثبـات      
هـای          تر زنان در محیط     گرا، مشارکت بیش    ثبات امروزی، حرکت به سمت زندگی کل        در دنیای بی  

مـارکز و    (....هـای فکـری و          هـای جـسمی بـه نیـاز             های توسعه یافته از نیاز          کشورکاری، حرکت   
  ).83، ص2005دیگران، 

  های معنویت و معنویت در محیط کار    تعاریف و دیدگاه

با در نظر گرفتن افزایش قابل ملاحظه توجهات به معنویت در محیط کار، پرسش اصلی ایـن         
عنایی دارد؟ معنویت بـرای افـراد مختلـف معـانی متفـاوتی            است که معنویت در محیط کار چه م       

های         دارد و بنابراین، تعاریف زیادی در ادبیات این موضوع وجود دارد که ناشی از وجود دیدگاه               
، پروفسور مدیریت، معنویت را تمایل به جست و جوی هدف نهـایی             1میتروف .باشد  متفاوت می 

سـایرین  ). 1999میتـروف و دنتـون،   (کنـد   یـف مـی  در زندگی و زیستن بر اساس این هدف تعر 
بعـضی دیگـر مـصرانه بـر        . کنند  تعریف می ... معنویت را نوعی معنا و نوعی آگاهی در زندگی و         

چنین . های شرقی همچون تائوئیسم، بودیسم، ذن، و نیز اسلام تأکید دارند                  مفاهیم مذاهب و آیین   
رغربی بسیار بهتر میـان زنـدگی شخـصی، کـار،           کنند که این جوامع غی      محققانی بدرستی ادعا می   

 و 186، ص1999کاوانگـاه،   (اند ه های زندگی یکپارچگی ایجاد نمود         تفریح، عبادت، و دیگر جنبه    
بـرای یـک    " : کنـد  مـی  بیان  از تحقیقات در این زمینهای پارهبا بررسی ) 461، ص2000، 2بروس

کند؛ بـرای     ن به سمت الوهیت حرکت می     خداشناس کاتولیک، معنویت راهی است که از سوی آ        
بخشد؛ بـرای     هاروارد، معنویت چیزی است که به زندگی معنا می          یک پزشک در مدرسه پزشکی      

هـایی اسـت کـه ممکـن              شناس، جست و جویی انفرادی برای درک مقـصود و ارزش            یک جامعه 
ی دیگران معنـوی بـودن   برا. است مفهوم خدا یا وجود متعالی را دربر داشته باشد یا نداشته باشد      

به معنای دانستن و زیستن بر اساس این آگاهی است که زندگی بیش از آن چیزی اسـت کـه مـا              
معنوی بودن، فراتر از دانستن و زیستن، مبنایی بـرای تحـول شخـصی، بـین شخـصی،                  . بینیم  می

  .»ی براساس این معرفت است که خدا همواره در وجود ما حاضر استجهاناجتماعی، و حتی 

                                                 
1. Mitrof 
2. Bruce 
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تـوان تعریـف واحـدی از معنویـت و در نتیجـه از                بنابراین، با توجه به مطالب ذکر شده نمی       
برخی از محققان به جـای ارائـه تعریفـی دقیـق از معنویـت بـه                 . معنویت در محیط کار ذکر کرد     

هـای مختلـف معنویـت       بندی متداول از رویکرد یک دسته. اند ه های مختلف آن توجه کرد     رویکرد
  :یط کارکه از سوی چند گروه از محققان ارائه شده است، عبارت است ازدر مح
   ،1متافیزیکی/ گرا  رویکرد درون. 1
 ،2رویکرد دینی. 2
؛ توئیـگ و دیگـران،      2002کریـشناکومار و نـک،     (3سـکولار / رویکرد اگزیستانسیالیـستی    . 3
 ).2000بنز،  ؛ گی2001

ا نیز در نظر بگیریم، بایـد رویکـرد زیـر را            اگر بخواهیم آرای افراد مخالف دین و معنویت ر        
 :نیز اضافه کنیم

 ).2000بوژ، (رویکرد مخالفان معنویت 
 :پردازیم ها می در ادامه به طور خلاصه به بیان هر یک از این رویکرد

  : رویکرد دینی. 1
کریشناکومار و نـک،    (داند    این رویکرد معنویت را جزئی از یک دین و مذهب بخصوص می           

باشـد؛    مـی » دعوت بـه کـار    « مسیحیان باور دارند که معنویت نوعی        :برای مثال ). 155، ص 2002
ها که پیرو       بویژه پروتستان . دانند  های الهی می        ها کار را مشارکت در خلاقیت خداوند و وظیف            آن

عقاید مارتین لوتر هستند، عقیده دارند که خداوند به طور مداوم در حال خلق است و کار کردن                  
ها عقیده دارند باید تلاش کرد        هندو). 38، ص 1996نایلور و دیگران،    (رکت با خداوند است     مشا

دانند که سـبب      ها کار سخت را ابزاری می         بودایی). 1997منتن،  (سپارند    و نتیجه را به خداوند می     
 سازی تمام و کمال زنـدگی و   موجب غنیهایتاًشود و ن گی فرد به عنوان یک کل می      بهبود در زند  

 4این دیدگاه در اسـلام معمـولا در قالـب اخـلاق کـار اسـلامی               ). 1983جاکوبسن،  (شود    کار می 
تر به سازمان، همکـاری، مـشارکت،         اخلاق کار اسلامی مسلمانان را به تعهد بیش       . شود  مطرح می 

طرفداران آیـین   ). 513-537، صص 2000یوسف،  (کند    تشویق می .. .مشورت، بخشش، گذشت و   

                                                 
1. Intrinsic / Metaphysical 
2. Religious 
3. Existentialistic / Secular 
4. Islamic Work Ethic (ISE) 
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کریـشناکومار و نـک،   ( برای همکاری و کار تیمی ارزش زیادی قائـل هـستند            تائو و کنفوسیوس  
  .برانگیزترین رویکرد است ها، رویکرد دینی احتمالا بحث در مقایسه با سایر رویکرد). 2002
  :متافیزیکی/ گرا  رویکرد درون. 2

 ـ  در این نگاه، معنویت نوعی آگاهی درونی است که از درون هر فـرد برمـی          ر از خیـزد و فرات
در حقیقت در این رویکرد معنویت فراتـر از قـوانین           . ریزی شده است    های برنامه       ها و باور      ارزش

 بیـان   1 گرابـر  ،برای مثال ). 2000؛ گایلوری،   2002کریشناکومار و نک،    (شود    و ادیان ملاحظه می   
امـری  کنـد و      فاتی اجتناب مـی   که معنویت از امور رسمی و تشری      ) 40، ص 2000گرابر،  (کند    می

  . ای، بدون سلسله مراتب، و جدا از روحانیون و مراکز مذهبی است هف غیرحر
که تأکید این دیدگاه بر درون انسان است، شامل احساس پیوند درونی فرد با کـارش و                   با این 

همچنین در این رویکرد معنویت شامل احساس همبستگی و ارتباط میـان            . باشد  با دیگران نیز می   
 میتـروف و دنتـون  معنویـت را نـوعی     مـثلاً ). 2000اشمس و دوچـن،     (باشد    خود و دیگران می   

میتـروف  ( دانند  میجهاناحساس عمیق درباره پیوند کامل یک فرد با خودش، با دیگران و با کل   
  .)82، ص1999و دنتون، 

ن که نگاهی بـه بیـرون انـسان         گرایانه، عقیده دارند برعکس ادیا      افراد معتقد به معنویت درون    
مـارکز و   ( معنویت درونگرا به درون انسان و کـشف قلمـرو پادشـاهی درون توجـه دارد                  رند؛دا

در این رویکرد، باور بر این است که تمام موجـودات زنـده و غیرزنـده                ). 82، ص 2005دیگران،  
در واقـع   . بخش هـستند کـه بایـد آن را درک کننـد             در درون خود دارای نیرویی مقدس و هستی       

رای یک فلسفه خداشناسـی مـشخص و نیـز سیـستمی از اصـول، عقایـد و                  برعکس ادیان که دا   
گرا عقیـده دارد کـه هـرکس در هـر             دستورات هستند که برای همه یکسان است، معنویت درون        

  .جایی باید مسیر شخصی خود را برای یکی شدن با نیروی مقدس درونی خود را بیابد
ه دارند که تنـوع معنـوی افـراد بایـد بـه             گرا عقید   در محیط کار نیز معتقدان به رویکرد درون       

رسمیت شناخته شود و در واقع افراد باید راهی بیابند کـه بـدون آسـیب زدن بـه بقیـه بـه امـور                    
  ).83، ص2005مارکز و دیگران، (معنوی خودنیز بپردازند

  :سکولار/ رویکرد اگزیستانسیالیستی . 3
کریشناکومار و نـک،    (باشد    ری می در این رویکرد هدف اصلی یافتن معنا در کار و محیط کا           

                                                 
1. Graber 
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هـای اگزیستانسیالیـستی              برخی از پرسـش   ).1994 نک و میلیمن،      ؛1996؛ نایلور و دیگران،     2002
  : عبارت است از،شود که در این رویکرد مطرح می

  دهم؟ چرا من کاری را انجام میـ 
 معنا و مفهوم کار من چیست؟ـ 
 این کار من را به کجا خواهد برد؟ـ 
 دلیل وجود من در سازمان چیست؟ـ 

هـا بـسیار مهـم      شـوند و پاسـخ دادن بـه آن       ها در محیط کار برای افراد مطرح می           این پرسش 
تری خواهند داشت، رضـایت       ها را بیابند، احساس معنای بیش         افرادی که پاسخ این پرسش    . است

افرادی که در کار روزمره خـود  یابد؛ ولی  ها نیز افزایش می  وری و عملکرد آن و در نتیجه آن بهره   
شـوند و ایـن امـر     خواهند شـد، از خـود بیگانـه مـی    » ضعف وجودی«احساس معنا نکنند دچار  

 .وری و عملکرد آنان را بشدت کاهش دهد و موجب احساس ناکامی گردد تواند بهره می
  :رویکرد مخالفان معنویت. 4

شود   لا منفی وجود دارد و گفته می      در این رویکرد نسبت به معنویت و بویژه دین نگاهی کام          
که معنویت و دین هر دو ابزاری در دست مدیران و رهبران هـستند تـا از طریـق آن پیـروان یـا                        

  ).2000بوژ، (های دارند    های شکاک چنین عقید    مدرن پست. زیردستان خود را استثمار نمایند
  تحقیق در زمینه معنویت در محیط کار 

هـای تحقیـق کـاملا قابـل قبـول          ها و روش      ین در محیط کار هنوز مدل     در زمینه معنویت و د    
. در واقع تحقیقات در زمینه معنویت در محیط کار در نقطه عجیبی قراردارد            . همگان وجود ندارد  

پردازی وجـود دارد و از سـوی          سازی و نظریه    از یک سو نیاز به تحقیقات تجربی اساسی، مفهوم        
های مناسب برای مطالعات قابـل            ل علوم اجتماعی حاکی از کمبود ابزار      های مورد قبو          دیگر روش 

  ).379، ص2003لونددین و دیگران، (باشد  قبول در این زمینه می
 ـبه طور کلی سه دیـدگاه درایـن بـاره وجـود دار          کـه  عـده ای از محققـان عقیـده دارنـد     : دن

هـا اسـتدلال        آن.  کـار نیـستند    های پوزیتیویستی قادر به تبیین و وصف معنویت در محـیط                 روش
های پوزیتیویستی و تجربی برای تحقیقات در این زمینه کافی نیـستند و حتـی                       کنند که روش      می

های اساسی حوزه معنویت و دین در محـیط کـار           ممکن است با سنجش و تحلیل نادرست متغیر       
بنـز،   ؛ گی1998ویلبر، (سانند  به این رشته آسیب برجهاناز قبیل معنویت، روح، وفاداری، خدا و       

  ). 2001 فورناسیاری و لونددین،  ؛2000
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هـای        هاد کـرده انـد کـه تحقیقـات در ایـن زمینـه بـا ترکیبـی از روش                     گروهی دیگـر پیـشن    
: بـرای مثـال   . های جدید که در این زمینه کاربرد دارند، صورت گیرد               پوزیتیویستی و دیگر روش     

رند تحقیقات در زمینه معنویت و دین در یـک دوره گـذار قـرار             لوند دین و همکارانش عقیده دا     
کننـد کـه اصـول        آنان تأکید می  . باشند  های مناسب آن در حال توسعه می              ها و مدل      دارد که روش  

های مناسـبی هـستند و بهتـر از پوزیتیویـسم بـا                     روش تحقیقی وجود دارد که به طور بالقوه مدل        
هـای          ترکیـب ایـن متـدولوژی     . شـوند   ر محیط کار همسو مـی     شناسی مذهب و معنویت د      معرفت

شـود    های تحقیقی معتبرتری می         ها منجر به کار       های پوزیتیویستی و انواع جدید داده             جدید با مدل  
  ).2003لونددین و دیگران، (

وف میتـر (کنند    ای نیز از تحقیقات تجربی و پوزیتیویستی در این زمینه پشتیبانی می             عده نهایتاً
میتـروف،  : مـثلاً ). 2004؛ کینجرسـکی و اسـکرپنیک،       2000؛ اشـمس و دوچـن،       1999و دنتون،   

توان مـورد مطالعـه       پروفسور مدیریت اعتقاد دارد که معنویت در محیط کار را به طور تجربی می             
ترین تحقیق تجربی را به کمک پرسشنامه و           جدی 1999 در سال    1او و همکارش دنتون   . قرار داد 
هـا      نتایج تحقیـق آن   . های کاری آمریکا انجام دادند            هایی با مدیران منابع انسانی در محیط          مصاحبه

   :دهندگان پاسخ: باشد به طور خلاصه به صورت زیر می
  های بسیار متنوعی داشتند؛    نسبت به تعریف معنویت دیدگاهـ 
 ؛)خصی، کاری، فامیلیزندگی خانوادگی، ش(تمایل نداشتند تا زندگی خود را تفکیک کنند ـ 
 شدند؛ بین مذهب و معنویت با تأکید فراوان تفاوت قائل میـ 
 تمایل زیادی به تجربه اقدامات معنوی در محیط کار داشتند؛ـ 
 ناک بودند؛ های معنویت و دین در محیط کار بیم    اغلب نسبت به استفاده از واژهـ 
 .دانستند های انفرادی وشخصی می   ت را پدیدها معنوی  های غربی، آن    همانند دیگر فرهنگـ 

این دو محقق نتیجه گرفتند که معنویت در محیط کار قابل مدیریت کردن است و این کار از                  
ها عقیده داشتند در غرب، جـدایی میـان علـم،               آن. ترین وظایف مدیران است     ترین و اساسی    مهم

هـا بـدون معنویـت دوام           سـازمان بیش از حد صـورت گرفتـه اسـت و امـروزه             ... مذهب، هنر و  
های مدیریت معنویت سازمانی، باید بدون جدا کـردن آن                  ها تأکید داشتند که روش        آن. آورند  نمی

 ).1999میتروف و دنتون، (از سایر عناصر مدیریت مورد سنجش قرار گیرد 

                                                 
1. Denton 
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  مزایای معنویت در محیط کار

تواند بـه مزایـای زیـادی منجـر           ر می دهند که تشویق معنویت در محیط کا        مطالعات نشان می  
تواند استفاده زیادی از معنویـت داشـته باشـد، مـدیریت              های مدیریت که می           یکی از حوزه  . شود

تغییر سازمانی است که هدف آن کمک به تغییر رفتار افراد در سازمان و در نتیجه کسب اهـداف                   
ییر افراد و فرهنگ سـازمانی بـر   های سنتی تغ      روش. عملکردی به صورتی اثربخش و سریع است      

ایـن روش   . هـای مطلـوب متمرکـز اسـت             های سازمانی با رفتار           ها و سیستم    همسو کردن ساختار  
» تغییـر از بیـرون بـه درون   «تـوانیم ایـن روش را       مـی . العاده اسـت    مستلزم تلاش و استمرار فوق    

در مقابـل دانـش   . شـود  آغـاز مـی  بنامیم؛ زیرا در این روش، تغییر ابتدا از عناصری بیـرون افـراد           
در واقـع   . مدیریت شـود  » از درون به بیرون   «تواند به صورت      کند که تغییر می      می پیشنهادمعنوی  

های سـازگار بـا اهـداف سـازمانی                 توانند با روش    کنند، می   افرادی که زندگی معنوی را تجربه می      
  ).62، ص2004هیتن و دیگران، (موجب رشد و توسعه خود و سازمان شوند 

مزایـا و منـافعی     تواند بـه      کنند که تشویق معنویت در محیط کار می         همچنین محققان بیان می   
وانگرمـارش و  (، افزایش صداقت و اعتمـاد    )1999فرشمن،  ( افزایش خلاقیت    منجر شود از قبیل   

دلبـک،  (، افـزایش تعهـد سـازمانی        )1999بوراک،  (، افزایش حس تکامل شخصی      )1999کونلی،  
هـای شـغلی کارکنـان همچـون افـزایش رضـایت             ، بهبود نگرش  )2003یمن و دیگران،    ؛میل1999

، افـزایش   )2003میلیمن و دیگـران،     (شغلی، مشارکت شغلی، و نیز کاهش نیات ترک محیط کار           
  ).2005مارکز و دیگران، (تر  اخلاق و وجدان کاری، انگیزش بیش

 عملکـرد، سـودآوری و اثربخـشی        ها به صورت مستقیم و غیرمستقیم سـبب بهبـود           همه این 
  .گردند سازمانی می
  سازی معنویت در محیط کار مفهوم

 1سازی معنویت در محیط کارکـه از سـوی میلـیمن و همکـارانش               در این تحقیق ما از مفهوم     
 میلـیمن و همکـارانش سـه بعـد از       2003در سال   . کنیم  صورت گرفته است، استفاده می    ) 2003(

برای سـنجش معنویـت در محـیط کـارمطرح کـرده            ) 2000(چن  هفت بعدی را که اشمس و دو      
این سه بعد که متناظر بـا       . ها استفاده کردند      بودند، انتخاب نمودند؛ و در یک تحقیق تجربی از آن         

                                                 
1. Milliman et al  
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 درسـطح فـردی، احـساس       1کار با معنا  : باشد، عبارتند از    سه سطح فردی، گروهی، و سازمانی می      
شـکل زیـر   .  در سـطح سـازمانی  3های سازمان        ارزش در سطح گروهی، و همسویی با        2همبستگی
 :دهیم تر توضیح می در ادامه این سه بعد را بیش. دهد سازی را نمایش می این مفهوم

  مفهوم سازی معنویت در محیط کار در سه سطح فردی، گروهی، و سازمانی :1شکل 

  

  
  )428، ص 2003میلیمن و دیگران، (

ویت در کار شامل یک حس عمیق معنـا و مقـصود در کـار               یک جنبه اساسی معن   : کار بامعنا 
شـان    کند که چگونه کارکنان در کار روزمره        این بعد از معنویت در محیط کار، مشخص می        . است

بیان معنویت در کار شامل این فرض است که هـر فـردی انگیـزش               . در سطح فردی تعامل دارند    
تری بـه زنـدگی       هایی دارد که معنای بیش          یتدرونی، تمایل و علایقی برای مبادرت به انجام فعال        

  ).1999؛ هرمان و جیویا، 2000اشمس و دوچن، (بخشد  خودش و دیگران می
شـامل احـساس نـوعی    ،  یک بعد اساسی دیگر از معنویت در محیط کار      :احساس همبستگی 

 این بعد از معنویت   ). 2000اشمس و دوچن،    (پیوند و احساس همبستگی عمیق با دیگران است         
دهد و بر تعاملات بین کارکنان و همکاران          در محیط کاردر سطح گروهی از رفتار انسانی رخ می         

همبستگی در محیط کار مبتنی بر این باور است که افراد یکدیگر را در پیوند با هـم                  . دلالت دارد 
 و  میلـیمن (دانند و این که بین خود درونی هر فرد با خود درونی دیگران رابطـه وجـود دارد                     می

این سطح از معنویت در محیط کارشامل ارتباطات ذهنی، احـساسی، و    ). 429، ص 2003دیگران،  
  .باشد های کاری می    معنوی بین کارکنان در گروه

سومین بعد معنویت محیط کاری، تجربه یک حس قوی ازهمسویی بـین      : ها    همسویی ارزش 
این بعـد از معنویـت      . های سازمان است        های فردی کارکنان با رسالت، مأموریت، و ارزش               ارزش

                                                 
1. Meaningful Work  
2. Sense of Community 
3. Alignment with the Organization’s Values 
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میتـروف و دنتـون،   (گیـرد   تـر را دربرمـی      در محیط کارتعامل کارکنان با مقصود سـازمانی بـزرگ         
های سازمان به این معناست که افراد باور دارند که مـدیران و کارکنـان                       همسویی با ارزش  ).1999

قوی هـستند و سـازمان نـسبت بـه رفـاه            های مرتبط و یک نوع وجدان               در سازمان دارای ارزش   
  ).2000اشمس و دوچن، (کارکنان و همبستگی آنان توجه دارد 

های کلی کـه پـیش              سازی ذکر شده با توجه به دیدگاه        یادآوری این نکته لازم است که مفهوم      
در بنابراین، در ایـن تحقیـق مـا         . شود  بندی می   تر در ذیل دیدگاه درون گرا طبقه        تر بیان شد؛ بیش   

های دینی و عرفانی کارکنان نیـستیم، بلکـه بـا نگـاهی درون                    جست و جوی کشف عقاید و باور      
های کارکنـان در مـورد احـساس معنـا در کـار، همبـستگی بـا                       گرا به دنبال آن هستیم تا نگرش        

های سازمان را مورد سنجش قـرار دهـیم و عقیـده داریـم کـه بـا                   همکاران و همسویی با ارزش      
های تحقیق تجربی مورد استفاده در علـوم اجتمـاعی از جملـه            ه این مفهوم سازی، روش      توجه ب 

  .شود بنابراین تحقیق ما تحت پارادایم پوزیتیویسم انجام می. روش پیمایش نتیجه بخش خواهد بود

  های شهروندی سازمانی   رفتار

 کارکنـان ماننـد     هـای فراتـر از وظیفـه            همچون معنویت محیط کـاری، در گذشـته بـه رفتـار           
شد؛ ولـی امـروزه ایـن امـر در کـانون توجـه                های شهروندی سازمانی نیز توجه زیادی نمی            رفتار

ها بـه جـای اسـتفاده از      امروزه سازمان. ها قرار گرفته است   بسیاری از محققان، مدیران، و سازمان     
هـای کـاری      سلسله مراتب خشک و رسمی و مشاغل بشدت غیرشخصی، به اسـتفاده از سـاختار    

این امر بر اهمیت افزایش همکاری و نـوآوری کارکنـان           . اند  ه های مستقل متمایل شد           مبتنی بر تیم  
هـا بـر اثربخـشی عملیـات            های شغلی کارکنان که تأثیر آن           همواره آن دسته از رفتار    . افزوده است 

غلـب آنـان فقـط بـه      ولـی ا   باشـد؛   سازمان زیاد است، مورد توجه بسیاری مدیران و محققان مـی          
تقریبـا از دو دهـه پـیش محققـان میـان عملکـرد           . کردند   کارکنان توجه می   1عملکرد درون نقشی  

منظـور از  ). 3، ص1999هوی و دیگران،     (اند  ه  تفاوت قائل شد   2درون نقشی و عملکرد فرا نقشی     
 کـه معمـولا از      های رسمی کارکنان اسـت،            از نقش های شغلی فراتر          عملکرد فراتر از نقش، رفتار    

  ).5، ص1988ارگان، (شوند  های رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمی    سوی سیستم

                                                 
1. In-Role Performance 
2. Extra-Role Performance 
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بیتمن و ارگـان،    (باشد    سازی متداول از عملکرد فرانقشی می       رفتار شهروندی سازمانی، مفهوم   
سایر مفاهیم مربوط بـه عملکـرد فرانقـشی، کـه تـشابه زیـادی بـا رفتـار          ). 1988؛ ارگان ،    1983

، )1986بریـف و موتووایلـدو،       (1گرایانه  های اجتماعی         رفتار: هروندی سازمانی دارند عبارتند از    ش
، )1995ون داین و دیگـران،      (های فرانقشی         ، رفتار )1992جرج و بریف،     (2های خودجوش       رفتار

مانی ولی در این میان رفتـار شـهروندی سـاز         ). 1993بورمن و موتووایلدو،     (3ای و عملکرد زمینه  
 و در دو دهه اخیـر و بـویژه بـا آغـاز قـرن بیـست و یکـم تعـداد           تری یافته است؛    مقبولیت بیش 

ها رابطـه رفتـار شـهروندی           در این پژوهش  . ها در این زمینه رشد چشمگیری یافته است           پژوهش
هــای مختلــف مــدیریت، از قبیــل منــابع انــسانی، بازاریــابی،     هــایی از زمینــه  ســازمانی بــا متغیــر

 سـنجیده شـده اسـت     ... الملل، اقتصاد، رهبـری و      شناسی، مدیریت استراتژیک، مدیریت بین      روان
  ).2000پادساکف و دیگران، (

: باشـند   های شهروندی سازمانی عمدتا بر سه نوع مـی              تحقیقات صورت گرفته در زمینه رفتار     
 سـازمانی متمرکزبـوده     های شهروندی       گروهی از تحقیقات بر پیش بینی عوامل ایجاد کننده رفتار         

دراین زمینه عـواملی از قبیـل رضـایت شـغلی، تعهـد سـازمانی، هویـت سـازمانی، عـدالت                     . اند
هـای        به عنوان عوامل ایجـاد کننـده رفتـار        .. .سازمانی، اعتماد، انواع رهبری، رابطه رهبر و پیرو و        

 ـ  ). 2000پادسـاکف ودیگـران،  (شهروندی سازمانی مطرح شده اند  سـری از   کازسـوی دیگـر، ی
در ایـن زمینـه عـواملی از        . های شهروندی سازمانی متمرکز بوده اند           های رفتار       تحقیقات بر پیامد    

قبیل عملکرد سازمان، اثربخشی سازمانی، موفقیت سازمانی، رضایت مشتری، وفـاداری مـشتری،             
گروهـی از  ). 2000؛ پادساکف و دیگران، 1996موریسون، ( مطرح شده اند.. .سرمایه اجتماعی و

 سـعی   مثلاًهای شهروندی سازمانی متمرکز بوده اند و              تحقیقات نیز منحصرا بر روی مفهوم رفتار      
کرده اند تا تعریف جدیدی از آن داشته باشند، ابعاد آن را مـشخص کننـد ویـا بـا کمـک روش                       

دیگـران،  نت مه یـر و  (های استانداردی برای سنجش این مفهوم ایجاد کنند            مقیاس عاملیتحلیل  
تحقیق حاضـر از نـوع اول اسـت و مـا قـصد داریـم بـرای                 ). 1990؛ پادساکف و دیگران،     1997

  .های شهروندی سازمانی مورد بررسی قرار دهیم   نخستین بار رابطه معنویت در محیط کار را با رفتار

                                                 
1. ProSocial Behaviors 
2. Spontaneous 
3. Contextual Performance 
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  تعریف و ابعاد رفتار شهروندی سازمانی

 مطـرح   1 از سوی ارگان و بیتمن     1998ر سال   واژه رفتار شهروندی سازمانی برای اولین بار د       
) 1983بارنـارد،   (» تمایل به همکاری  «مبنای آن به مفاهیمی از قبیل       ). 1983بیتمن و ارگان ،     (شد  

یکـی از تعـاریف اولیـه کـه         . گردد  برمی) 1978کتز و کان،    (» های نوآورانه و خودجوش         رفتار«و  
رفتـار شـهروندی    «: وی ارگان مطرح شـده اسـت       از س  ،مورد قبول بسیاری از محققان قرار گرفته      

هـا نیـست و         های اختیاری کارکنان است که جزئـی از وظـایف رسـمی آن                  سازمانی، شامل رفتار  
شـود؛ ولـی میـزان اثربخـشی          مستقیماً از سوی سیستم رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمـی           

  ).4، ص1988ارگان، (» دهد سازمان را افزایش می
بـرای  .  رفتار شهروندی سازمانی هنوز توافقی واحدی میان محققان وجود نـدارد           درباره ابعاد 

کننـده، رادمـردی و گذشـت، وفـاداری سـازمانی، پیـروی از                های کمـک         ابعادی نظیر رفتار   ،مثال
در ... دوستی و ی، ادب و ملاحظه، رفتارمدنی، نوع     دستورات، نوآوری فردی، وجدان، توسعه فرد     

پادسـاکف   (انـد   هندی سازمانی مورد توجه قرار گرفت     ان ابعاد رفتار شهرو   تحقیقات مختلف به عنو   
، 2دوسـتی نوع: محققان بـوده انـد عبارتنـد از       تر مورد قبول      پنج بعدی که بیش   ). 2000و دیگران،   

ایـن پـنج بعـد از سـوی ارگـان           . 6، و رفتارمـدنی   5، رادمردی و گذشت   4، ادب و ملاحظه   3وجدان
در ایـن   .انـد   هفاده بسیاری از محققان قرار گرفت ـ     های بعد مورد است        مطرح شدند ودر سال   ) 1988(

دوسـتی، وجـدان، رادمـردی و         تحقیق ما رفتار شهروندی سازمانی را متشکل از چهـار بعـد نـوع             
  . گیریم گذشت و رفتار مدنی در نظر می

دوستی، کمک به دیگر اعضای سازمان در رابطه مشکلات و وظایف مرتبط است؛ ماننـد                 نوع
هـای اختیـاری گفتـه            وجدان، به رفتار  . کنند  هارت کمک می  م  وارد یا کم    رکنانی که به افراد تازه    کا
تـر از حـالات معمـول سـر کـار       رود؛ مثل فردی که بـیش     شود که از حداقل الزامات فراتر می        می
منظـور از رادمـردی و   . کنـد  ماند یا کارمندی که وقت زیادی را برای اسـتراحت صـرف نمـی            می

ل سازمان بدون شکایت و غرغـر کـردن      آ  ه  ، نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط غیراید        گذشت

                                                 
1. Organ and Bateman  
2. Altruism  
3. Consciousness 
4. Courtesy 
5. Sportsmanship 
6. Civic Virtue  
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نیز پذیری در زندگی سازمانی و         منظور از رفتارمدنی، تمایل به مشارکت و مسؤولیت        نهایتاً. است
  ).2000؛ پادساکف و دیگران، 1993کنزی و دیگران،  مک(باشد  ارائه تصویر مناسب از سازمان می

ال، بر اساس تحقیقات مختلف، رفتار شهروندی سازمانی با عملکـرد و اثـر بخـشی                به هر ح  
ها در پـی ایجـاد        سازمانی رابطه مستقیمی دارد و همین امر سبب شده است ، بسیاری از سازمان               

  .ها در کارکنانشان باشند این رفتار

  فرضیات تحقیق

به معنویت در محیط کـار و       با توجه به مطالب ذکر شده طبیعی است که فرض کنیم بین تجر            
توانیم این گونه     دلیل این امر را می    . رفتار شهروندی سازمانی کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد       

کارکنانی که در کارشان احساس معنا و مفهوم عمیقی دارند، نسبت به درست انجـام               : بیان نماییم 
 دارای وجـدان کـاری زیـادی       احتمالا چنـین کارکنـانی    . شدن کارشان اهمیت زیادی قائل هستند     

 حتی وقتی کـسی     ،کنند؛ و برای مثال     خواهند بود، و به صورت خودجوش و خودکنترل عمل می         
چنین کارکنانی برای انجام دادن بهتر کارشـان      . کنند  کند، قوانین را رعایت می      ها نظارت نمی      بر آن 

ایـن  . دارنـد    روز نگـه مـی     هـای خـود را بـه              کنند و همواره، اطلاعات، دانش، و مهارت        سعی می 
کننـد و     کنند، شرایط دشـوار را تحمـل مـی          توجه به مفهوم عمیقی که در کارشان حس می        کارکنان با   

  .کنند هارت کمک میم ان خود از جمله کارکنان کمها به همکار همچنین برای بهتر انجام شدن کار
ر هستند و در محیط کار نیـز        ها در پیوند با یکدیگ        طبیعی است کارکنانی که باور دارند انسان      

هـا ملاحظـه و     احساس همبستگی عمیقی با همکاران خود دارند، نسبت به همکارانشان و کار آن            
کننـد تـا وظـایف خـود را           چنین کارکنانی به دیگر اعضا کمک می      . تری قائل هستند    اهمیت بیش 

ت داشته و یـا حجـم       یک کارمند ممکن است به همکار خود که غیب        : برای مثال . بهتر انجام دهند  
این کارکنان به دلیل دوست داشتن محیط کار خـود، احتمـالا            . کارش نسبتا زیاد است، کمک کند     
شان    به بهبود تصویر سازمان و همکاران      گیرد، ولی   شان قرار نمی    از اقداماتی که در حدود وظایف     

 در پیونـد بـا خـود        چنین کارکنانی که مـدیران و زیردسـتان را        . کنند  کند؛ نیز دریغ نمی     کمک می 
کنند؛ و به     نمایی نمی اهند داشت و مشکلات کوچک را بزرگ      تری خو   دانند، وجدان کاری بیش     می

کننـد؛ تـا هـم فـضای          هات سازمان و دیگران، به نکات مثبت کار توجه مـی            جای تمرکز بر اشتبا   
  .تر نمایند و هم عملکرد را بهبود بخشند سازمان را دوستانه

بیننـد، بـاور      ها و مأموریت سازمان همسو می         ها و اهداف خود را با ارزش        کارکنانی که ارزش  
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ها حـساس اسـت، محـیط و جـو              کند و نسبت به مسائل آن       ها مراقبت می      دارند که سازمان از آن    
ها و بهبود تصویر سازمان حساس        کنند و نسبت به بهتر انجام شدن کار         سازمان را مثبت درک می    

. به مشارکت و قبول مسؤولیت در زندگی سازمانی علاقـه زیـادی دارنـد             چنین کارکنانی   . هستند
این کارکنان با کمک مشتاقانه به دیگران، بویژه آنان که مـشکلاتی مـرتبط بـا کـار دارنـد، سـبب                 

احتمالا این کارکنان در صورت لـزوم قادرنـد بـیش از            . شوند عملکرد کلی سازمان بهبود یابد       می
تـر از شـرایط سـخت کـاری شـکایت       وجدان کاری زیاد هستند، کمحد مرسوم کار کنند، دارای  

نمایند که تصویر سازمان را در اجتمـاع بهبـود بخـشند؛ علـت                کنند و مبادرت به اقداماتی می       می
دانند و در واقع خـود را         هایی این است که این کارکنان سازمان را پشتیبان خود می                چنین فعالیت 

  . دانند از سازمان جدا نمی
هـای         مجموع مباحث مطرح شده تـاثیر مـستقیم معنویـت در محـیط کـار بـر روی رفتـار                    از

نکته دیگر در پشتیبانی از رابطه معنویـت در محـیط کـا رو              . توانیم نتیجه بگیریم    شهروندی را می  
رفتار شهروندی سازمانی این است که در تحقیقات پیشین، از جمله تحقیق میلیمن و همکارانش               

های شـغلی           ده است که معنویت در محیط کار، از عوامل ایجاد کننده نگرش           مشخص ش ) 2003(
... از قبیل رضایت شغلی، تعهد سازمانی، مـشارکت شـغلی، کـاهش نیـات خـروج از خـدمت و                   

هـای شـغلی، خـود از               از سوی دیگر در تحقیقات مختلف ثابت شده است کـه نگـرش            . باشد  می
؛ کیم و مـابورگ،     1991ویلیام و اندرسون،    (باشند    مانی می عوامل ایجادکننده رفتار شهروندی ساز    

بنـابراین  ). 1998؛ چـن و دیگـران،       1997کـورت و بـراون،        ؛ بتن 1993؛ مورمن و دیگران،     1993
توانیم این گونه نتیجه بگیریم کـه معنویـت در محـیط کـار بـه طـور غیرمـستقیم و از طریـق                       می

  .گذارند سازمانی اثر میهای کارکنان نیز بر رفتار شهروندی     نگرش
  : با توجه به مطالب ذکر شده فرضیه اصلی این تحقیق عبارت است از

هـای شـهروندی سـازمانی رابطـه               میان تجربه معنویت در محیط کار و رفتـار         :فرضیه اصلی 
 .مستقیمی وجود دارد

ای ه ـ      همچنین برای درک بهتـراین رابطـه، اثـر معنویـت در محـیط کـاربر روی ابعـاد رفتـار                    
 :بنابراین فرضیات فرعی این تحقیق عبارتند از. شود شهروندی به صورت جداگانه نیز آزمون می

 میان تجربه معنویت در محیط کار و بعد نـوع دوسـتی از رفتـار شـهروندی      :1فرضیه فرعی   
  سازمانی رابطه مستقیمی وجود دارد؛

 رفتـار شـهروندی      میان تجربـه معنویـت در محـیط کـار و بعـد وجـدان از                :2فرضیه فرعی   
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  سازمانی رابطه مستقیمی وجود دارد؛
 میان تجربه معنویـت در محـیط کـار و بعـد رادمـردی و گذشـت از رفتـار           :3فرضیه فرعی   

  شهروندی سازمانی رابطه مستقیمی وجود دارد؛
 میان تجربه معنویت در محیط کـار و بعـد رفتارمـدنی از رفتـار شـهروندی                  :4فرضیه فرعی   
  .تقیمی وجود داردسازمانی رابطه مس

   روش شناسی

هـا از نـوع     تحقیق حاضر از حیث هدف آن، یک تحقیق کاربردی و از حیث نحوه گـردآوری داده   
آیـد و از حیـث ارتبـاط بـین            و از شاخه مطالعات میدانی به شمار مـی        ) غیرآزمایشی(تحقیقات وصفی 

از . بـوده اسـت    صـورت پیمایـشی  روش انجام دادن تحقیق نیز به     . های تحقیق از نوع علّی است           متغیر
  . باشد ها و مزایای این روش قابلیت تعمیم نتایج به دست آمده می ترین ویژگی  مهم

  :های تحقیق   متغیر
معنویت محیط کاری به عنوان متغیر مستقل و رفتار شهروندی سازمانی و ابعادش بـه عنـوان           

 .متغیر وابسته در نظر گرفته شده است
  :یجامعه و نمونه آمار

نمونه گیری  . های دانشگاه تهران به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند                کارکنان دانشکده   
حجـم نمونـه    .به روش طبقه بندی تصادفی از میان کارکنان یـازده دانـشکده صـورت گرفتـه اسـت        

  .  بوده است157 نمونه ما نهایی برآورد شده است، که حجم 150آماری 
   پایایی و رواییابزار گردآوری اطلاعات،
بدین منظور به کمک تحلیل عاملی اکتـشافی و         . نامه بود  ها پرسش   ابزار اصلی گردآوری داده     

یک مقیاس برای متغیر معنویت در محیط کار و یک مقیاس بـرای متغیـر    SPSS 12با نرم افزار 
 16،  )2003(بـا اسـتفاده از مقیـاس میلـیمن و همکـارانش             . رفتار شهروندی سازمان طراحی شد    

یکی از سـؤالات    . سؤال برای سنجش سه بعد معنویت در محیط کار طراحی و تحلیل عاملی شد             
، احـساس   ) سـؤال  6( حـذف شـد و سـه عامـل احـساس معنـا در کـار                  ،به دلیل بار عاملی کـم     

بـرای مقیـاس    . به دسـت آمـد    )  سؤال 5(های سازمان         و همسویی با ارزش     )  سؤال 4(همبستگی  
و نت مه یر و     ) 1990(نی نیز، با استفاده از مقیاس پادساکف و همکارانش          رفتار شهروندی سازما  

پس از حذف دو سؤال بـه دلیـل بـار           . سؤال طراحی و تحلیل عاملی شد      15،  )1997(همکارانش  
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 2(، وجـدان    ) سـؤال  4( ، جـوانمردی و گذشـت       ) سـؤال  4(دوسـتی    عامل نوع  چهارعاملی کم،   
  .مدبه دست آ)  سؤال3(و رفتار مدنی ) سؤال

 پرسشنامه معنویت در محیط کـار را کارکنـان   :ها را پاسخ گفتند   دوگروه مختلف پرسش نامه     
پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی نیـز از سـوی سرپرسـت مـستقیم هـر کارمنـد،                 . پاسح دادند 

دلیل این کار آن است که محققان ارزیـابی سرپرسـت در مـورد            . درباره آن کارمند پاسخ داده شد     
سـپس پرسـشنامه    ). 2000پادسـاکف و دیگـران،      (داننـد     روندی کارکنان را معتبرتر مـی     رفتار شه 

) کارمنـد (های مربوط به یک نمونـه     کارمند و سرپرست مسقیمش به یکدیگر ضمیمه شده وداده     
. از کارکنـان زن و بقیـه مـرد بودنـد           % 65ذکر این نکته لازم است کـه در حـدود           . محسوب شد 

  . سال بود4/32یز ها ن میانگین سنی آن 
 درصد و مقیاس رفتار شـهروندی       87 ضریب آلفای کرونباخ مقیاس معنویت در محیط کار ،          

همچنین جهـت   . باشد   درصد است که گویای پایایی وقابلیت اعتماد ابزار تحقیق می          81سازمانی  
ش اعتبـار   برای سنج . آزمون روایی سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملی استفاده شد             

 دانشگاهی و کارشناسـان خبـره اسـتفاده شـده           ادانمحتوای پرسشنامه از نظرات متخصصان، است     
هـای مختلـف و کـسب نظـرات افـراد یـاد شـده،             ر این مرحله بـا انجـام دادن مـصاحبه         د. است

اصلاحات لازم به عمل آمد و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همـان خصیـصه                 
آزمون اعتبار عاملی پرسشنامه نیز با کمک تحلیل عاملی تأییـدی           . سنجد  قین را می  مورد نظر محق  

نتـایج تحلیـل عـاملی تأییـدی بـرای هـر دو             .  انجام گرفـت   53/8و با استفاده از نرم افزار لیزرل        
  .  مشخص شده است2 و 1مقیاس معنویت در محیط کار و رفتار شهروندی سازمانی در جداول 

اولا بایـد   ،   مدل اندازه گیری یا همـان تحلیـل عـاملی          تأییداست که برای    ذکر این نکته لازم     
 ضرایب اسـتاندارد آن بایـد       t-valueهای آن برازش مناسبی داشته باشند و ثانیا مقادیر                شاخص  

 RMSE1 ،   3از  تـر     کوچـک ) df( بـه درجـه آزادی     2χکم، نسبت   2χاگرمقدار  . معنادار باشند 
توان نتیجـه گرفـت کـه         باشند، می  % 90تر از      بزرگ AGFA 3و  GFI 2 و نیز    0,05تر از     کوچک

تـر باشـند، در     کوچـک -2تـر یـا از     بـزرگ 2 نیز اگر از tمقادیر  .مدل برازش بسیار مناسبی دارد
  :معنادار خواهند بود % 95سطح اطمینان 

  

                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Goodness of Fit Index 
3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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  ط کار مدل اندازه گیری معنویت در محی :1جدول 
  

ضریب سوال  بعد شماره
 استاندارد

t-value  

 79/6 57/0 احساس عضوی از یک خانواده بودن احساس همبستگی 1

 37/6 54/0 هدف مشترک کارکنان احساس همبستگی 3

 38/7 61/0 ادراک از مراقبت کارکنان از یکدیگر  احساس همبستگی 4

 24/7 60/0 ارزشمندی همکاری با دیگران احساس همبستگی 13

 86/7 61/0 ادراک از با وجدان بودن سازمان ها همسویی با ارزش  6

 17/9 69/0 پیوند با مأموریت و رسالت سازمان ها همسویی با ارزش  7

 94/7 62/0 توجه سازمان به کار روحیه ده و انرژی بخش ها همسویی با ارزش  8

 25/9 70/0 های سازمان   احساس خوب داشتن نسبت به ارزش  ها همسویی با ارزش  9

 44/8 65/0 همسویی با اهداف سازمان ها همسویی با ارزش  10

 06/6 50/0 لذت بردن از کار احساس معنا در کار 2

 46/7 59/0 مهم بودن کار در زندگی احساس معنا در کار 5

 80/6 55/0 آزادی در بیان آرا و عقاید احساس معنا در کار 11

 99/7 63/0 انرژی و روحیه گرفتن از کار اراحساس معنا در ک 14

 90/7 62/0 لحظه شماری برای رفتن به سر کار احساس معنا در کار 15

 32/6 52/0 درک معنا و مفهوم کار احساس معنا در کار 16

2χ = 120 df = 87 RMSEA = 0,045 GFI = 0,94 AGFI = 0,91 
 . دار هستندامعن% 95ان در سطح اطمینtتمام مقادیر 

  
  
  

شود که مدل اندازه گیـری معنویـت در محـیط             با نگاهی با نتایج خروجی لیزرل، ملاحظه می       
 و نسبت کای دو بـه درجـه آزادی          RMSEAکار مدل مناسبی است؛ چون مقدار کای دو، مقدار        

معنـادار   نیـز    tکلیـه مقـادیر     .  درصد است  90 آن بالای    AGFA و   GFIآن کم بوده و نیز مقدار       
همچنین نتایج خروجی لیزرل برای مدل اندازه گیری رفتار شهروندی سـازمانی نـشان              . باشند  می
 و نـسبت    RMSEAدهد که این مدل نیز مدل مناسبی است؛ چرا که مقـدار کـای دو، مقـدار                  می

.  درصـد اسـت  90 آن بـالای  AGFA و GFIکای دو به درجه آزادی آن کم بوده و نیـز مقـدار         
مجموع این نتایج گویای آن هستند که پرسشنامه ایـن تحقیـق           . باشند   نیز معنادار می   t کلیه مقادیر 

  .باشد دارای اعتبار و روایی بالایی می
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   مدل اندازه گیری رفتار شهروندی سازمان :2جدول 
  

ضریب  سوال بعد شماره
 t-value استاندارد

یر انجام دادن وظایفی غیر اچباری جهت بهبود تصو رفتار مدنی 1
 سازمان

92/0 32/13 

 11/14 96/0 انطباق با تغییرات سازمان  رفتار مدنی 13

 23/6 53/0 تلاش برای اجتناب از ایجاد مشل در رابطه با همکاران جوانمردی و گذشت 4

 R( 71/0 22/7(شکایت همیشگی برای موضوعات بی اهمیت  جوانمردی و گذشت 5

 R( 61/0 29/7(رد اشتباه توجه همیشگی به موا جوانمردی و گذشت 6

 R( 52/0 09/6(از کاه کوه ساختن  جوانمردی و گذشت 7

 98/7 65/0 عدم سوء استفاده از حقوق بقیه نوع دوستی 8

 87/6 57/0 کمک اختیاری به دیگر کارکنان دارای حجم کار زیاد نوع دوستی 9

 99/5 51/0 کمک اختیاری به کارکنان تازه وارد نوع دوستی 11

 29/9 75/0 آمادگی همیشگی برای کمک به دیگران نوع دوستی 12

 72/13 94/0 اعتقاد به کار با صداقت در مقابل درآمد حلال وجدان 2

پیروی از قوانین و مقررات حتی در مواقع عدم حضور  وجدان 10
 دیگران

41/0 08/5 

 R( 88/0 64/12(صرف وقت بیش از حد برای استراحت  وجدان 15

2χ = 96/79  df = 56 RMSEA = 050/0  GFI = 93/0  AGFI = 90/0  
 .معنادار هستند % 95 در سطح اطمینان tتمام مقادیر 

  

  های تحقیق   ها و یافته  های تجزیه و تحلیل داده     روش

 SPSSبه منظور آزمون فرضیات، ابتدا از آزمون همبستگی اسپیرمن با استفاده از نـرم افـزار   

های مستقل و         سپس رابطه علّی بین متغیر    . ها استفاده شد    ، جهت سنجش همبستگی بین متغیر     12
 Lisrel، با کمـک نـرم افـزار    1وابسته تحقیق، با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری

  . آزمون شد8.53
                                                 
1. Structural Equations Modeling 
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، )ابعـاد مجمـوع  (ضریب همبستگی اسپیرمن میان معنویت در محیط کار ورفتارشهروندی سازمانی         
جـدول زیـر نتـایج آزمـون       . معنـادار بـود    % 99 به دست آمد که این میزان در سـطح اطمینـان             0,715

همبستگی اسپیرمن میان معنویت محیط کاری و تـک تـک ابعـاد رفتارشـهروندی سـازمانی را نـشان                    
  :ها با هم ارتباط معناداری دارند کنید، کلیه متغیر طور که مشاهده می  همان ودهد می

  

  های تحقیق    میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی اسپیرمن میان متغیر  :3ول جد
  

جوانمردی و 
 گذشت

معنویت در نوع دوستی وجدان رفتار مدنی
 محیط کار

انحراف 
 معیار

  میانگین

معنویت در  52198/02466/2 1    
 محیط کار

 نوع دوستی 75351/02627/2 619/0 1   

 وجدان 09611/12972/2 464/0 306/0 1  

 رفتار مدنی 61164/08439/2 346/0 260/0 278/0 1 

جوانمردی و  52198/02596/2 513/0 390/0 407/0 189/0 1
 گذشت

 . دار هستندمعنا % 99م ضرایب در سطح اطمینان تما
  
  

  مدل سازی معادلات ساختاری

ایـن  . شـود  رگرسیون استفاده میبه منظور آزمون فرضیات، از مدل سازی معادلات ساختاری       
کـه چنـد      که با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری به جـای آن             اول این : کار چند دلیل دارد   

کـه    دوم این . شوند  آزمون رگرسیون جداگانه گرفته شود، فرضیات فرعی در یک آزمون تست می           
ری قوی تـرین اثـر را       کند که معنویت محیط کا      معلوم می ) فرضیات فرعی (تست کامل مدل دوم     

های برازش مدل در مـدل            که شاخص     سوم این . بر روی کدام بعد رفتار شهروندی سازمانی دارد       
کـه اسـتفاده از        ایـن  نهایتاًسنجد و      شده را می   پیشنهادهای        سازی معادلات ساختاری، اعتبار مدل      

 ـ      نهاییمدل سازی معادلات ساختاری قدم       تـر، روی مقیـاس      یش تحلیل عاملی تأییدی است که پ
  .های سنجش تحقیق انجام گرفته بود   

در مـدل اول رابطـه متغیرمعنویـت در محـیط کـار بـا رفتـار                 .  مدل اجرا شـد    2به طور کلی    
در مدل بعدی نیز ارتباط متغیرمعنویت در محیط        . ، آزمون شد  )فرضیه اصلی (شهروندی سازمانی   

 ، نتـایج آزمـون فرضـیه اول،         1شکل  . مون شد کار با تک تک ابعاد رفتار شهروندی سازمانی ، آز         
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ایـن شـکل کـه بـا اسـتفاده از نـرم             . دهـد   سازی معادلات سـاختاری را نـشان مـی         به روش مدل  
 شده میان متغیرمعنویـت در      پیشنهادافزارلیزرل به دست آمده است، ضریب استاندارد رابطه علّی          

 ، نیـز نتـایج کامـل آزمـون          4 جـدول . دهـد   محیط کار با رفتار شهروندی سازمانی را نـشان مـی          
 :دهد را نشان می) هر دو مدل اجراشده( فرصیات به روش مدل سازی معادلات ساختاری 

  

با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری در نرم ) فرضیه اصلی( خروجی آزمون رابطه علّی مدل اصلی تحقیق: 2شکل 
  افزار لیزرل

  

  
 

    نتایج آزمون فرضیات به روش مدل سازی معادلات ساختاری با استفاده از لیزرل :4جدول 
  

 نتیجهR R2  t-value فرضیاتمدل

 قبول 75/9 48/0 69/0رفتار شهروندی سازمانی ← معنویت در محیط کار
1 

2χ =       41/14  df =     13  RMSEA =     026/0 GFI = 97/0  AGFI = 94/0  

 قبول 34/7 74/0 86/0 نوع دوستی← معنویت در محیط کار 

 قبول 92/5 25/0 50/0 وجدان← معنویت در محیط کار 

 قبول 63/4 16/0 40/0 رفتار مدنی← معنویت در محیط کار 

 قبول 02/6 70/0 84/0جوانمردی و گذشت← معنویت در محیط کار 

2 

2χ = 62/97  df = 92 RMSEA = 020/0  GFI = 93/0  AGFI = 90/0  
 . دار هستندامعن % 95 در سطح اطمینان tتمام مقادیر 

  

 ، کلیـه فرضـیات      tشود، اولا با توجه به معنادار بودن همـه مقـادیر              طور که مشاهده می     همان
قدار کـای دو،    شود؛ چرا که م     ثانیا اعتبار و برازندگی مناسب هر دو مدل تأیید می         . شوند  تأیید می 

SP1

SP2

SP3

OCB1

OCB2

OCB3
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SP OCB

0.72
 
 
0.58
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0.50
 
 
0.53
 
 
0.38

0.11
 
 
 
 
 
 
 
0.15
 
 
 

 
 

 
 
 
0.17

0.23
  

 

 
 
 
0.41

 
  
 
1.01
 
 
 
  
 
0.21

Chi-Square=14.41, df=13, P-value=0.34534, RMSEA=0.026

0.59
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 و  GFI و نسبت کای دو به درجـه آزادی در هـر دو مـدل کـم بـوده و مقـدار                       RMSEAمقدار
AGFA درصد است90 نیز بالای .  

  بحث 
این تحقیق به منظور سنجش میزان اثرگزاری معنویت در محیط کار بر روی رفتار شهروندی               

ایران و هم در سـطح دنیـا بـرای          چنین رابطه ای هم در      . سازمانی و ابعاد آن طراحی و انجام شد       
سازه معنویت در محیط کار متشکل از ابعـاد احـساس           . اولین بار در این مطالعه مطرح شده است       

. های سازمان اسـت          معنا در کار، احساس همبستگی با دیگران در محیط کار و همسویی با ارزش             
فراد را در نظر نگرفتـه ایـم؛        بنابراین ما در سنجش معنویت در محیط کار عوامل دینی واعتقادی ا           
هـا ندارنـد و طـرح چنـین            چراکه افراد معمولا علاقـه ای بـرای ارائـه اطلاعـات در ایـن زمینـه                

  .موضوعاتی احتمالا حساسیت برانگیز خواهد بود
بینید، ارتباط مثبت میان دو متغیر اصلی تحقیق یعنـی       می 4 و جدول    2طور که در شکل       همان

ضـریب همبـستگی اسـتاندارد      . شـود   فتار شهروندی سازمانی تأیید می    معنویت در محیط کار و ر     
این بدان معناسـت کـه      . باشد   می 0,48 و در نتیجه ضریب تعیین رابطه در حدود          0,69این رابطه   

نتـایج  . توان با معنویت در محیط کار تبیین کـرد    از تغییرات رفتار شهروندی سازمانی را می       % 48
دهند که معنویت در محیط کار بر روی ابعاد نـوع دوسـتی و                 می آزمون فرضیات فرعی نیز نشان    

  .گذارد ترین تأثیر را می های شهروندی سازمانی بیش   جوانمردی از رفتار
 یکی از   ،بنابراین. کند   به طورکلی، مجموع نتایج، فرضیات تحقیق را به طور تجربی تأیید می           

در ادامه بـه طـور      .باشد  نویت در محیط کار می    سازمانی تقویت مع  های ایجاد رفتار شهروندی           راه  
  :کنیم ویت در محیط کار را مرور میخلاصه نظر محققان جهت تشویق و پرورش معن

   تشویق و پرورش معنویت در محیط کار

تـوان در دو سـطح فـردی و سـازمانی بررسـی       تشویق و ترویج معنویت در محیط کار را می    
معنویت باید در کل سازمان اعمـال شـود و سـازمان بـه          شود که     در سطح سازمانی گفته می    : کرد

 ،دهنده ایـن ایـده بودنـد       که پیشنهاد ) 1999(میتروف و دنتون    . عنوان یک کل، باید معنوی باشد     
های زیادی          های افراد، تفاوت و تعارض            جا که بین ترجیحات، علائق، و گرایش        از آن : بیان کردند 

دی باید در سطح سازمانی و با در نظر گرفتن سـازمان بـه              وجود دارد، معنویت به جای سطح فر      
  .عنوان یک کل ترویج شود
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در ایـن حالـت، سـازمان       . باشـد   در سطح فردی نیز بر تشویق معنویت فردی افراد تأکید مـی           
دیگر دارای یک نوع گرایش مشخص معنوی یا مذهبی خاص نیست، و در عوض به تـشویق یـا     

در این سـطح فـرض      ). 2000کش و گری،    (شود    ی افراد توجه می   های معنو       برآورده ساختن نیاز  
ای از افراد است که هـر کـدام دارای دیـدگاه معنـوی متفـاوتی                 هبر این است که سازمان مجموع     

هستند و رهبران سازمان باید تنوع مذهبی افراد را درک کنند، آن را بپذیرند، و زمینـه شـکوفایی                   
 در این سطح تشویق و ترویج معنویت در محیط کار به جـای              ،این تنوع را فراهم سازند بنابراین     

 در سطح فردی معنویـت بـا تـشویق          لذا). 41، ص 1999ترنر،  (شود    کل سازمان از افراد آغاز می     
ها در جهت مرتبط سـاختن ایـن            شان و کمک به آن      افراد به صحبت آزادانه درباره نظرات معنوی      

مـدل  ) 2002(بر همـین اسـاس کریـشناکومار و نـک     .ودش های سازمان ایجاد می    نظرات با ارزش  
آزادی معنوی را برای تقویت معنویت در سطح فردی ارائه کردنـد کـه بـا کمـی اصـلاح مطـابق        

شود و افراد     های مذهبی مختلف افراد پذیرفته و تشویق می               در این مدل گرایش   . باشد   می 3شکل  
مـشی در     یده این دو محقق، در سازمانی کـه یـک خـط           به عق . ها را ابراز کنند       توانند آزادانه آن    می

هـای بـالقوه خـود را شـکوفا کننـد و                    توانند توانایی   جهت آزادی معنوی وجود دارد، کارکنان می      
کریشناکومار و نـک،    (تر سازند     علاوه بر بهبود عملکرد، فضای محیط کسب و کار را نیز دوستانه           

  ):162، ص2002
   معنوی اصلاح شده آزادیمدل : 3شکل

  
  )162، ص 2002مار ونک، کریشناکو(

 ما به مدیران این است که هـم در سـطح فـردی و هـم در سـطح سـازمانی            پیشنهادبنابراین،  

 سازمان

 )هاديدگاه(تنوع معنوي

 غيره  اگزيستانسياليستي دروني ديني

 هاپيامد
  شهود و خلاقيت، صداقت و اعتماد •
  تکامل شخصي، تعهد سازماني •
  رضايت شغلي، مشارکت شغلي •
  کاهش ميل به خروج از سازمان •
  انگيزش، بهبود اخلاق و وجدان كاري  •
  هاي شهروندي سازماني    رفتاربهبود •

تشويق و ترويج
 در سطح فردي

 بهبود عملکرد، سودآوري، و اثربخشي سازماني
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توانند بـا اقـداماتی از قبیـل چـرخش شـغلی، غنـی                مدیران می . جهت بهبود معنویت تلاش کنند    
 و توجـه بـه لـذت بخـش کـردن کـار، ادراک کارکنـان از                  سازی شغلی و توانمندسازی کارکنان    
ایجاد یک جو دوستانه و مبتنی بر همکاری به جای رقابت           . احساس معنا در کار را بهبود بخشند      

تواند باعث کاهش استرس کارکنان و ایجاد نوعی سـرمایه اجتمـاعی در سـازمان شـود و                    نیز می 
تبیین واضح رسالت و چـشم انـداز سـازمان    . احساس همبستگی و وفاق کارکنان را افزایش دهد      
های سازمان و تلاش برای توجه بـه سـلامت،                برای کارکنان، نظرسنجی از کارکنان درباره ارزش        

های سـازمانی از     تر اهداف و ارزش  تواند به پذیرش بیش روحیه و شرایط زندگی کارکنان نیز می  
های معنوی افراد توجه داشته باشـند و هـم                یازلذا مدیران هم باید به ن     . سوی کارکنان منجر گردد   

تـوان    بـا چنـین اقـداماتی مـی       . باید جهت ایجاد یک جو سازمانی پویا و انگیزاننده تـلاش کننـد            
هـای        برند، راضی ترنـد و رفتـار        امیدوار بود که کارکنان از انجام دادن وظیفه در سازمان لذت می           

  .دهند تری انجام می شهروندی سازمانی بیش
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