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بررسی تاثیر معنویت سازمانی بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت 1

 کارکنان

 4، فاطمه پریشان3، زهرا صالحی ساداتی2مرجان فیاضی 
 

 انساني و منابع بهبود در ايجامعه هر شكوفايي نهايت در و هانسازما در وريبهره عامل مهمترين: چکیده

اي از ارتباط و اعتماد متقابل میان افرادي است که  درکار تجربه ويتاست. معن نهفته آن انساني نیروي پرورش
نیت فردي، ايجاد فرهنگ انگیزشي بیني و حسن کنند که منجر به خوش هم همكاري مي در يک فرآيند کاري با
صورت پیمايشي  که روش پژوهش آن از نوع توصیفي بوده و بههدف مقاله حاضر . شود و افزايش عملكرد مي

. باشدميکارکنان  خدمتبر فرسودگي شغلي و تمايل به ترک سازماني معنويت سه بعدتأثیر سنجش گرفته،  مانجا
نفر نیرو،  077جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه کارکنان مشغول در سازماني معنوي و بزرگي با بیش از 

صورت تصادفي به دو روش  سشنامه بهشده با استفاده از پر آوري دهند. براي اين منظور اطلاعات جمعتشكیل مي
وتحلیل قرار گرفت. با  تايي کارکنان شاغل در سازمان مذکور، مورد تجزيه077اي  دستي و الكترونیكي از نمونه

گرفته  انجام  سازي معادلات ساختاريتحلیل آماري استنباطي و مدل Lisrelو SPSSافزار  استفاده از دو نرم
  عبارت به  خدمت تأثیر دارند.بعد معنويت، بر فرسودگي شغلي و تمايل به ترک دهند سه است. نتايج نشان مي

کنند نسبت به کارکناني که  ديگر آن دسته از کارکناني که سطوح بالاتري از معنويت را در کار خود احساس مي
ايل به شوند و میزان تم کنند کمتر دچار فرسودگي شغلي مي تري تجربه مي اين احساس را در سطح ضعیف

 تر است. خدمت آنان پايینترک
 .خدمتواژگان کلیدی: معنویت در محیط کار، فرسودگی شغلی، تمایل به ترک
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 مقدمه
 انسهاني و  منهابع  بهبهود  در ايجامعهه  هر شكوفايي نهايت در و هانسازما در وريبهره عامل مهمترين

 و رفتهاري  متخصصهان  يهاري  با اه که سازمان است سبب است. بدين نهفته آن انساني نیروي پرورش

 حقیقت، اخلاق، چون دارند. ورود مفاهیميمي مبذول کارکنان پرورش به را انساني، توجه خاصي منابع

 کهار،  در ملاحظهه، معنهاجويي   مهربهاني،  بخشهش،  اعتمهاد،  رادمردي، درستكاري، وجدان، خدا، به باور

حهوزه   در جديهد  هايپژوهش به ... و تيدوس نوع و صلح کارکنان، حس تشويق همكاران، با همبستگي

کاردارنهد آآزاد مرزآبهادي و    در معنويهت  جديدي بنهام  پارادايم ظهور از حكايت همه سازمان، و مديريت

 میراند. لذاو مي کرده تباه را زندگي روح،بي کار اما شود،مي معنيبي کار بدون (. زندگي2930همكاران،

 تجربه زندگي سطوح ساير و درکار بلكه امور شخصي در تنها نه را معنويت که دارند زيادي علاقه مردم

منظور توضیح و تشهريح سهبک     (. امروزه اعتقادات معنوي و مذهبي به2931کنند آمقیمي و همكاران، 

دانیم که دين و معنويهت ارزش والايهي دارنهد. افهراد زمهان       زندگي براي يک جامعه مهم است. ما مي

هاي  گذرانند. با توجه به گفته ر محل کار و يا در امور اجتماعي مربوط به کار ميزيادي از وقت خود را د

کارکنان به دنبال يافتن معنها در کهار خهود هسهتند. ادبیهات       ( اکثر0773آ0( و شرابي0779آ2گارسیازمور

کهه  طهوري توجهي در زندگي افراد دارنهد، بهه   داري و معنويت، اثرات قابل دهد که ديناي نشان مي پايه

توانهد   کند. اعتقادات مذهبي و معنويت مهي  سلوک افراد در زندگي، رفتار و کارشان را تشريح مي شیوه و

 9ها داشته باشد آعثمان غنهي گیري آن توجهي در رفتار کارکنان، عملكرد و چارچوب تصمیم تفاوت قابل

 (.0720و همكاران،

( است. با توجه OSآ 4ت سازمانييكي از موضوعات مهم در حال ظهور در مباحث جديد، معنوي 

تجربه معنوي در محل کار با افزايش صهداقت و خلاقیهت، اعتمهاد و     " 5هاي کريشناکمارونیک به گفته

(. 0720، 1آايزاک "شود کار مرتبط است که با احساس شخصي تكامل کارکنان تشديد ميتعهد در محل

 

1-Garcia-Zamor 
2-Sharabi 
3-Osman-Gani 
4-Workplace Spirituality  
5-Krishnakumar & Neck 
6-Michal Izak 



به ترک خدمت کارکنان لیو تما یشغل یرسودگبر ف یسازمان تیمعنو ریتاث یبررس  /96

بوده است، يكي  یريگ و دروني در حال شكل، نوعي يكپارچگي بین زندگي بیروني از اواخر قرن گذشته

، باشهد مهي  هها  وکار سازمان محیط کسب ،شده است  مهمي که اين يكپارچگي در آن مطرح يها از حوزه

اکنون در حال تحمیل خود به  شدند يم يبند که قبلاً در حیطه قلمرو خصوصي طبقه يبسیاري از امور

برتهر،   یرويهي خهلاق، حقیقهت، بهاور بهه خهدا يها ن      ورود مفهاهیمي هموهون ا   باشهند.  يقلمرو عمومي م

در  ييجهو اعتماد، بخشش، مهرباني، احساسات، ملاحظهه، معنها   ،درستكاري، وجدان، رادمردي و گذشت

هها   ، و... به پژوهشيدوست همبستگي با همكاران، تشويق همكاران، احساس صلح، هماهنگي، نوع، کار

، دارد. در واقهع  پارادايم معنويت به نام يدير پارادايم جدوکار حكايت از ظهو و اقدامات مديريتي و کسب

معنويت و مذهب و باورهاي برخاسته از آن، نوع رفتار کارکنهان در سهازمان را تحهت تهأثیر خهود قهرار       

 ايجاد خاطر، آرامش ايجاد و شخصي شامل: امنیت محیط کار در معنويت کاربردهاي دهد. مهمترين مي

باشند  مي راه موانع برداشتن میان از و تغییرات کار، مديريت محیط در ارتباطات بهبود و بین افراد تفاهم

 (.2939آقاسمي و همكاران، 

و همونین بايد بیان کرد، افزايش معنويت در محیط کاري منجر به افزايش روحیه سهازماني و   

 ه بشهر شهود. امهروزه دغدغه   در نتیجه کاهش فرسودگي شغلي و تمايل به ترک خهدمت کارکنهان مهي   

شناختي ورود معنويهت در ادبیهات رفتهار    پرداختن به معنويت است. بنابراين ازنظر ساختارگرايي و پديدار

انساني و سازماني ارزشمند است. پارادايم جديد تحقیقات در حوزه سازمان و مديريت، در جهت سنجش 

گههام نهههاده اسههت هههاي معنويههت سههازماني و عوامههل مههرثر و متههأثر از آن  و تبیههین ابعههاد و شههاخ 

يها   گمشهده  بعهد  يک منزله به معنويت دوباره يافتن دنبال به همه امروزي جوامع در (. 2،0727آکاراکس

 سخن ازمعنويت هانوشته از بسیاري شرايط، اين در هستند. مادي عمدتاّ جهان يک در پنهان کم دست

اسهت آکردتمینهي و    رح شهده مطه  نیهز  ملهل  سازمان مباحث در حتي موضوع اين که جاآن تا گويند،مي

 و بهه  غیرتئوريهک  عامیانه، مديريت، و معنويت بر ناظر هايو کتاب هامقاله (. و اما بیشتر2937کوهي، 

 و اندنداشته معنويت موضوع به پذير( کمي آآزمون رويكرد نیز مديريت دانشمندان اند. حتيآزمون از دور

(. 2931شمارند آمقیمي و همكاران، انگشت اند،جیدهسن کمي صورت به را معنويت سازماني که مقالاتي

 

1-Karakas 
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معنويت در کار هموون تحقیقات پژوهشهگراني   ٴتحقیقات خارجي با ديدگاهي غربي درزمینه که درحالي

؛ 0779، 9و جیورکهويج  گیاکهالن ؛ 0775؛ فري و همكاران، 0779، 0؛ فري0775، 2چون: دوچن و پلومن

شده است، اما پژوهش داخلي بسیار اندکي  انجام  0773، 5رينارايام؛ پاوار و بد0779، 4ملیمن و همكاران

قهوي مهذهبي در    وجود دارد که به بررسي معنويت در محیط کار در فرهنگ ايراني اسلامي با پشهتوانه 

کشور ايران پرداخته باشد. درنتیجه پهرداختن بهه موضهوع معنويهت و مهذهب در سهازمان و مهديريت        

اهمیهت  هموون جمهوري اسلامي ايران امري لازم و شايسته اسهت.  بخصوص در کشورهاي اسلامي 

هها،   توانهد بهراي سهازمان    چنان است که مي آني مذهبي ها در سازمانیامدهاي آن پو توجه به معنويت 

دنبهال  لذا مقاله حاضهر بهه    .انسانیت و براي اجتماع، فعالیت و براي محیط، مسئولیت را به ارمغان آورد

ییرها در يک سازمان مذهبي بزرگ تغاين  و سنجشي و تجربیات توسعه در ادباف به اين شك پرداختن

 باشد تا بینش و دانشي در اين زمینه براي خواننده فراهم آيد.کارکنان مي 077با بیش از 

 مبانی نظری تحقیق

 معنویت در محیط کار

آن مشكل است. بسهیاري از   تعريفبه همین دلیل ، رود ميگوناگوني به کار  هاي در زمینهواژه معنويت 
هاي معنويهت اشهاره    اديان، واژه دقیقي براي رساندن مفهوم معنويت ندارند. در اينجا به برخي از تعريف

مشهاهده   هاي سازماني که در فرهنگ قابل  معنويت را چارچوبي از ارزش جیورکويجگیاکالن و  :شود مي
اي  گونهه  فرآيند کار، و حس ارتباط با ديگران را بهاند که تجارب کارکنان را از طريق   است تعريف کرده

(. 0774،  جیورکهويج دهنهد آگیاکهالن و    شود را ارتقا مهي  که موجب احساس کمال و لذت براي فرد مي
اي از ارتباط و اعتماد متقابل میان افرادي  است که در يک فرآينهد کهاري بهاهم     معنويت در کار تجربه

بیني و حسن نیت فردي، ايجاد يک فرهنگ انگیزشهي و افهزايش    کنند که منجر به خوش همكاري مي
 (.0775و همكاران،  1شود آمارکوس عملكرد مي

 

2-Duchon & Plowman 
2- Fry, L.W 
3-Giacalone & Jurkiewicz 
4-Milliman et al 
5-Shankar Pawar   & Badrinarayan 
6-Marques 
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منظهور ايجهاد روابهط     معنويت در کار تلاش براي جستجو و يافتن هدف غايي فرد در زندگي کاري به 
د، و همونهین  مرثر بین فرد و همكاران و ساير افرادي است که به نحوي در کهار فهرد مشهارکت دارنه    

(. 2،0779هاي سازمان اسهت آبردلهي و کهايني    سازگاري و يكپارچگي بین باورهاي اساسي فرد و ارزش
داننهد: تجربهه شخصهي و    ( معنويت در محیط کاري را مربوط به دو جنبه مي0770آ 0اشموس و دوکان
دار؛ احسهاس   انهد: کهار معنهي   براي معنويت در محیط کاري سه بعهد قالهل شهده    ها آنمحیط سازمان. 

 (.303، ص 0725؛ 9هاي سازماني آپرناماسري و امالیاهمبستگي و همسويي با ارزش
کار، داشهتن حهس عمیهق از معنها و     محلدرهاي اساسي معنويت معنادار بودن کار: يكي از جنبه 

ح دهنده اين است که کارکنان چگونه در سط هدف در کار است. اين بعد از معنويت در محیط کار نشان

کار شامل اين فرض است کهه ههر   محل در طور روزانه با کارشان تعامل دارند. بیان معنويت  فردي به 

کند که معنهاي   هايي مي هايي دارد که فرد را درگیر فعالیت شخ  يک انگیزه دروني، حقايق و خواسته

ه جديدي است. بها  دهد. تلاش براي ايجاد هدف در کار، ايدبیشتري به زندگي خودش و اطرافیانش مي

ههايي   شود، بلكه مرلفه دار نمي حال، ديدگاه معنويت اين است که کار فقط با جذابیت و چالش معني اين

ال، نیازهاي دروني زندگي فهرد و کمهک بهه    وجو براي اهداف عمیق و معنادار، زندگي ايده مانند جست

معنويت محل کار، شامل داشتن اتصال کند. احساس همبستگي: بعد بحرانيِ  دار مي ديگران کار را معني

کهار، در   محهل  در عنوان يک حس اجتماعي است. اين بعهد از معنويهت   عمیق و يا ارتباط با ديگران به

دههد. احسهاس    سطح گروهي، رفتهار و نگرانهي انسهاني در تعامهل بهین کارکنهان و همكهاران ر  مهي        

فراد با يكديگر نوعي ارتباط خهود درونهي و   همبستگي در کار بر مبناي اين باور شكل گرفته است که ا

که اين سطح از معنويت يعني احساس، روان و روح  اند ( بیان کرده0777آ4ديگر دروني دارند. نیل وبنت

 ارتباطيِ آمثل روح رفاقت( میان کارکنان تیم يا گروه سازماني.

ههاي   بها ارزش  کهار، همسهويي   محهل در  هاي سازماني: جنبه سوم معنويهت  همسويي با ارزش 
هاي شخصي خود و  افتد که افراد يک حس قوي همبستگي بین ارزش سازماني است و زماني اتفاق مي

 کنند. ها و اهداف سازمان تجربه مي مأموريت

 

1-Bradley &kauanui 
2-Ashmos and Duchon  
3-Pupung Purnamasaria   & Ima Amaliah 
4-Neal & Bennett 
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تر سازماني است. همسويي بها   اين جزء از معنويت در کار شامل تعامل کارکنان  با اهداف بزرگ

تر است و نیازمند همكاري و کمک بهه   ف سازمان از خود فرد مهماهداف سازمان با اين فرض که اهدا

ديگران و جامعه است، در ارتباط است. همسويي بدين معنا است که مديران و کارکنان در سازمانشهان  

ههاي   نگران رفاه کارکنان خود و جامعه هستند. همسويي بها ارزش  ارزش درخور و وجدان قوي دارند و

تنها به اين دلیل که سازمانشان يک شهروند سازماني خوبي   که کارکنان نه سازماني بدين مفهوم است

تر  است بلكه به اين دلیل که به دنبال داشتن يک حس بالايي از اخلاقیات و کمال است و سهم بزرگ

از يک شرکت معمولي در رفاه کارکنان، مشتريان و جامعه دارد، تمايهل بهه کهار در آن سهازمان دارنهد      

رشهد روزافزونهي    "کار محل در معنويت"(. در دهه گذشته پژوهش در حوزه 0779همكاران، آملیمن و 

 ؛2333و همكاران، داشته است. تحقیقات معنويت در مراحل اولیه خود توسط پژوهشگراني مانند ملیمن

آ فهري،   شكل گرفهت. تحقیقهات اخیهر    0771 0و شیپ0775؛ دوچن و پلومن، 0775و همكاران،  2دنت

؛ دوچهن و  0775؛ فهري و همكهاران،   0779؛ ملهیمن و همكهاران،   0779،  جیورکويج؛ گیاکالن و 0779

احسهاس   ٴي تجارب کارکنان در زمینهه  کننده کار منعكس محل در ( نشان داد که معنويت0775پلومن، 

 (.0773بدرينارايام ، پاوار و معنا، هدف، اجتماع و تعالي در محل کار است آ

هاي کار کارکنان را مهورد بررسهي    کار مانند نگرش محل در ت، نتايج معنويتبعضي از تحقیقا 

عنهوان   کار بهه  محلدر(. معنويت0770و همكاران،  4؛ تیشلر0773و همكاران،  9اند آکلدينسكي قرار داده

انهد کهه    کهرده  شده است، تقريباً تمام مكاتب علمهي اععهان   ساختاري شخصي و فلسفي در نظر گرفته 

-دراست. معنويهت  ترهاي عمیق ت معنويت مستلزم حس به تمامیت، ارتباط در محل کار و ارزششناخ
منظور توسعه اتصال قوي به همكهاران و   کار شامل تلاش براي پیدا کردن هدف نهايي زندگي به محل

است.  هاي سازماني اي فرد و ارزش ساير افراد در محیط کار و داشتن ثبات آتنظیم( بین باورهاي هسته

 (.  0779آملیمن و همكاران،
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 فرسودگی شغلی

 2دهه گذشته تهاکنون گسهترش يافتهه اسهت. هربهرت فرويهدنبرگ       9مفهوم فرسودگي شغلي از حدود 

( براي اولین بار مفههوم فرسهودگي شهغلي را معرفهي کهرد. وي فرسهودگي شهغلي را حهالتي از         2304آ

رد در روش کاري و زندگي و يها ارتبهاطي کهه    داند که به علت از خود گذشتگي فخستگي و ناکامي مي

آيد. بايدتوجه کرد، فرسودگي شغلي نهوعي بیمهاري   شود به وجود ميمنجر به وصول نتیجه دلخواه نمي

هاي جسمي و روحي ديگري نیز هست و نبايد اين نوع خستگي مزمن را است که داراي علايم و نشانه

(. فرسهودگي شهغلي، فراينهدي    2937امیري و همكاران، هاي معمولي و زودگذر اشتباه کرد آبا خستگي

مدت در محیط کار  تدريج تهي شده و منجر به استرس طولاني  است که در آن منابع رواني کارکنان به

سو و احتمهالات در  ها و منابع شغل از يک شود. عدم تطابق بین انتظارات و منابع کارکنان با خواسته مي

موجب فرسودگي شغلي شود. تحقیقات نشان داده است مسئولیت زياد شغل از سوي ديگر ممكن است 

چنین عدم مشارکت و حمايت اجتمهاعي در محهل کهار، خطهر فرسهودگي شهغلي را افهزايش         کار و هم

بعدي از خسهتگي،   عنوان يک سندرم سه  تواند به  مرحله نهايي فرايند فرسودگي شغلي نیز مي .دهد مي

 (.0724و همكاران 0اي تعريف شود آآهولا بدبیني و کاهش اثربخشي حرفه

اي است که بخاطر اثرات تجمعهي  ( فرسودگي شغلي پديده2330آ 9با توجه به اظهارات مسلش 
گیرد و به تدريج اعضاي سازمان را تضعیف کهرده و آنهها را مجبهور بهه     محیط کاري پرتنش شكل مي

د: خسهتگي مهزمن عهاطفي آخسهتگي     باشکند فرسودگي شغلي داراي سه بعدميعقب نشیني رواني مي
بیش از حد از کار خود(، مسخ شخصیت آرويكردي غیر شخصي و غیر احساسهي بهه کهارخود( و عهدم     

(. فرسهودگي شهغلي   0725، 4موفقیت فردي آدستاوردهاي موفق و شايسته در کار خود( آجو و همكاران
ي، به معني از دست رفهتن  خستگي عاطف -2شده است:  بعدي، به شرح زير توصیف  در يک ساختار سه

 هاي عاطفي فرد. انرژي
دهند که در اراله خود بهه مراجعهان نهاتوان هسهتند.      کارکنان زماني علالم خستگي عاطفي را نشان مي

احساس خسهتگي   -باشد که عبارتند از: توان جسمي و روحيتحلیل عاطفي خود شامل سه شاخ  مي
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هاي غیراحساسي و خشن نسبت به مراجعان  پاسخ مسخ شخصیت، -0معنايي شغلي بي -و فشار شغلي

-باشد. که شامل دو شاخ  به نام کاهش عواطف و احساسات و خودپنداري منفي مهي و همكاران مي
اي خود برداشت منفي  هاي حرفه احساس عدم موفقیت، اشاره به آن دارد که کارکنان از تلاش -9باشد 

نداشته، کار و تلاششان، نتهايج مثبتهي نهدارد. کهاهش     کنند در شغل خود پیشرفتي  دارند و احساس مي

ارزيهابي منفهي از عملكهرد    -هها موفقیت فردي همراه است با احساس عدم دستیابي به اهداف و آرمهان 

(. به دلايل ارتباط بحث عاطفي با معنويت و فضاي 2937بخش، احساس عدم کنترل بر کار آفرح -خود

زماني بر عاطفه و روحیه کارکنان، در مقاله حاضر بعهد عهاطفي   ها و تاثیر معنويت سامعنوي در سازمان

 فرسودگي شغلي و رابطه آن با معنويت سازماني مورد توجه و سنجش قرارگرفته است.

 تمایل به ترک خدمت

 ( بهه 2303آ 2موبلي توسط تعريف شده است. براي مثال بسیاري يها پژوهش در خدمت ترک به تمايل

اسهت آدعهايي، مرتضهوي و     شهده  تعريف «شغل قصد ترک و يزير برنامه ،فكر کردن فرايند» صورت 

 پهیش  بهتهرين  کهه  کند يم فرض گونه اين خود ي نگرش يهنظر ( در2305آ 0(. آجزن2937کوشازاده، 

 9مهارتین  و شهور  يهعقیهد  بهه  است. او در رفتار آن به انجام تمايل سنجش فرد، يک رفتارِ يکنندهبیني

ها است. سازمان واقعي خدمت ترک بیني میزانخدمت، بهترين متغیر براي پیش ترک به ( تمايل2333آ

براي دستیابي به اهداف خود بايد توانايي جذب، نگهداري و حفاظت از منابع انسهاني را داشهته باشهند.    

تمايل به ترک خدمت و  ترک خدمت از جمله عواملي هستند که سازمان را در امهر دسهتیابي بهه ايهن     

کنند. تمايل به ترک خدمت حالتي است که کارمنهد ارتبهاط کهاري خهود را بها      ار مشكل مياهداف دچ

کند. با توجه به توسعه و بهبود صنايع، لازم است تها منهابع   ربط به صورت اختیاري قطع ميسازمان عي

 انساني هرچه بیشتر حفظ شود.

ي از بین رفتن يک واحهد  در حالي که مبادرت به ترک خدمت از طرف هر يک از افراد به معنا 

تواند موجبات تضهعیف روحیهه ديگهر شهاغلان را نیهز فهراهم سهازد        نیروي انساني بالفعل است که مي
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تمايل به ترک خدمت يک تصمیم عهني و رويكرد فردي در مهورد ادامهه   (. 2939آکرمپور و همكاران، 

ههاي   کننهده دارد. هزينهه   ککار است. تمايل به ترک خدمت ارتبهاط نزديكهي بها رفتهار تهر     کار يا ترک

مانده، گرانباري نقش و از دست دادن  خدمت، کاهش روحیه در کارکنان باقيغیرمستقیم تمايل به ترک

تواند ارادي و غیرارادي باشد. اگر کارکنان براي فهرار   سرمايه اجتماعي است. تمايل به ترک خدمت مي

اي( از سازمان جدا شوند، بهتر آمالي يا حرفه هاي يابي به فرصت از تجارب منفي در محیط کار، يا دست

(.  و زماني که کارکنان بهه  0720 ،2تمايل به ترک خدمت داوطلبانه صورت گرفته است آحسین و آصف

دلايلي مانند اخراج، افزونگي آتعديل نیرو(، بیماري طولاني، ناتواني فیزيكي يا عهنهي از سهازمان جهدا    

(. در مقالهه حاضهر بهه    0،0720صورت گرفته است آامبا و کمفونا شوند تمايل به ترک خدمت غیرارادي

 بررسي تمايل به ترک خدمت کارکنان و ارتباط آن با معنويت سازماني پرداخته خواهد شد.

 پیشینه تحقیقاتی

در خصوص معنويت سازماني و ارتباط آن با رفتارهاي سازماني در ايران تحقیقاتي شهده اسهت کهه بهه     

تهاثیر معنويهت سهازماني در     2931شود. مقیمي و همكهاران در سهال   ا پرداخته ميهطور خلاصه به آن

خلاقیت کارکنان را مورد توجه قرار دادند و وابستگي بین آنهان را تايیهد کردنهد. غلامعلهي لواسهاني و      

به بحث معنويت، استرس شهغلي، تعههد سهازماني و رضهايت شهغلي در میهان       2930همكاران در سال 

هاي تهران انتخاب کردنهد  پرستار از بیمارستان 930اند. در پژوهش خود هران، پرداختهپرستاران شهر ت

 از بالاتر و متوسط تعهد سازماني حال عین در و کم شغلي رضايت پرستاران که داد که نتايج آنان نشان

داشهتند.   متوسهط  از بهالاتر  شهغلي  اسهترس  و بالا مراقبت معنوي و معنوي احساس همونین و متوسط

نیز به بررسهي ارتبهاط تعهدسهازماني، فرسهودگي شهغلي و معنويهت        2937کردتمیني و کوهي در سال 

سازماني در بین کارکنان اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان پرداختنهد. نتهايج آنهان نشهان داد کهه      

ي دارد. در معنويت سازماني با تمام ابعادش رابطه مثبتي با تعهدسازماني و رابطه منفي با فرسودگي شغل

 پژوهش آنان تمايزي بین ابعاد روانشناختي کارکنان زاهدان و گرگان نمايان نگرديد.
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کارمنهد دانشهگاه انجهام دادنهد      973( در طي تحقیقي که بر 2932ازادمرزآبادي و همكارانش آ 

د رابطه معنويت سازماني با توانمندسازي روانشناختي، خلاقیت، هوش معنوي و رضهايت شهغلي را مهور   

به بررسي معنويت سهازماني در جههت بهبهود     2930تايید قرار دادند. طالقاني و همكارانش نیز در سال 

رفتارهاي شهروندي سازماني در میان کارکنان شهرداري زاهدان پرداختند. نتايج آنهان حهاکي از تهاثیر    

مكهارانش در سهال   هاي معنويت سازماني در بروز رفتارهاي شهروندي بود. احدي شهعار و ه تمام مولفه

به بررسي رابطه معنويت سازماني و درگیري کارکنان سازمان جهاد کشاورزي قم پرداختنهد. کهه    2939

 2934آنان نیز رابطه مثبت معنويت و درگیري کارکنان به خوبي نشان دادند. حكاک و رحیمي در سال 

نک مسكن تبريهز پرداختنهد.  و   به تبیین نقش معنويت سازماني در خلق مزيت رقابتي پايدار کارکنان با

طور درصدي بین معنويت سازماني و مزيت رقابتي پايدار را نشان دادند. همان  44آنان رابطه با ضريب 

که بیان شده است، تنها يک محقق در ايران رابطه معنويت و فرسودگي شغلي را مورد تحلیل قرار داده 

 رسیده است.است که به نتیجه رابطه معكوس اين دو متغیر نیز 

مطرح گرديد. تحقیقهات در ايهن    2337تحقیقات خارجي در زمینه معنويت سازماني نیز در دهه  

حوزه در ابتدا پیرامون ادبیات و ماهیت معنويت مطرح شد. گرچه تعهداد کمهي پهژوهش در آن دوره در    

تجربهه معنويهت   (. در ابتدا، بیشتر تحقیقات بهر  0777، 2زمینه معنويت سازماني صورت گرفت آگیبونس

ههاي فهردي   فردي در حوزه کاري تمرکز داشتند و بعد از آن، تاثیر ابعاد معنويهت سهازماني بهر نگهرش    

براي اولهین   0777کارکنان و رفتارشان مورد توجه و بررسي قرار گرفته شد. اشموس و دوکان در سال 

هها،  بیشهتر   ي پهس از آن سطح اصلي معنويهت را شناسهايي کردنهد. وله     0اي انجام دادند و بار مطالعه

سطح از معنويت را مورد بررسهي و تحقیهق قهرار دادنهد. از جملهه مايلیمهان و همكهارانش         9محققان 

سطح فردي، گروهي و سازماني را معرفي کرد. ما در تحقیق حاضر به بررسي هر سه سطح  9(، 2333آ

هاي و همسويي با ارزشمعنويت يعني معناداري کار آسطح فردي(، احساس همبستگي آسطح گروهي( 

 سازماني آسطح سازماني( پرداختیم .
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چرا که معتقديم معنويت در هر سه سطح حتي در سهطح فهردي نیهز بهر رفتارههاي سهازماني        

-تري پرداختهتر و دقیقبعد به مطالعه جامع 9کارکنان موثر است و علاوه بر اين، با در نظر گرفتن هر 
گانه آن بر يكديگر تاثیر  9اختار چند بعدي پیویده است که سطوح ايم چرا که معنويت يک مفهوم و س

و پس از آن محققان به بررسي رابطهه معنويهت سهازماني بها ديگهر متغیرههاي رفتهاري         متقابل دارند.

پرداختند. در میان تحقیقات صورت گرفته تمايل به ترک خدمت و فرسودگي شهغلي، بهه نسهبت سهاير     

و تعهد( از فراواني کمتري برخهوردار اسهت. مايلیمهان و همكهاران      هاي شغلي آهموون رضايت نگرش

کاري و متغیرهاي نگرشهي ازجملهه فرسهودگي شهغلي و     ( طي تحقیقات خود به بررسي معنويت0779آ

وتحلیل اين پژوهشگران، ارتباط مثبهت   تمايل به ترک خدمت سازماني پرداختند. نتايج حاصل از تجزيه

( اثهرات ابعهاد   0773هاي شغلي کارکنان را تالید کهرد. شهانكارپاور آ  نگرشبین معنويت در محیط کار و 

گانه معنويت در کار را در مورد سه نگرش شغلي رضايت، مشارکت و تعههد مهورد بررسهي قهرارداد،      سه

نتايج حاصل از تحقیقات اين محقق تأثیر مثبت معنويت در کار بر سه نگرش مزبور را تالید کرد. ريگهو  

کار و رابطه آن با تعهد عهاطفي، هنجهاري و   محل در ( به مطالعه و بررسي ابعاد معنويت 0773آ 2و پینا

 کننهد  کهار را تجربهه مهي   محهل درهاي اين محققان نشان داد وقتي افراد معنويت رفتاري پرداختند. يافته

 بستگي عاطفي و احساس تعهد و وفاداري بیشتري به سازمانشان دارند. احساس دل

-( به بررسي رابطه معنويت و فرسودگي شغلي پرداختند که سهازمان 0725و همكارانش آ 0لیزا  
ها( را مورد بررسي قرار دادند و بهه ايهن نتیجهه رسهیدند کهه بسهیاري از       هاي غیرانتفاعي آمانند خیريه
ههاي ناشهي از کهار بهه     ها به خاطر رهايي از فرسودگي شغلي و خستگينکارمندان داوطلب اين سازما

-هاي غیرانتفاعي که معنويت بالايي داشهتند مشهغول مهي   رت داوطلبانه ساعاتي را در اين سازمانصو
تربیتهي مشهتريان و  تمايهل بهه تهرک      ( نیز به بررسي رابطه بي0721و همكارانش آ 9شدند. جین هان

نهان  خدمتكار رستوران پرداختند. نتايج آ 003خدمت سازماني با نقش میانجي فرسودگي شغلي در میان 
خاطر تاثیر مستقیمي که بر فرسودگي شغلي دارد، تمايل بهه تهرک    تربیتي مشتريان بهتايید کرد که بي

 دهد. خدمت آنان را افزايش مي

 

1-Rego & Pina 
2-Lisa L. Scherer 
3-Su Jin Han 
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اساس پیشینه ادبیاتي و تجربي و تحقیقات و مقالاتي که پايه و اساس اين تحقیهق هسهتند.    بر

وان فرضیه اصلي پژوهش حاضر را بهدين  تتدوين گرديد و مي 2چارچوب نظري تحقیق هموون شكل 

معنويت کاري با تمايل به تهرک خهدمت سهازماني و فرسهودگي شهغلي کهار کنهان         صورت بیان نمود:

 اي معكوس دارد. محور رابطههاي مذهبيسازمان

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل

 

 روش تحقیق
ن با فرسودگي شغلي و تمايل بهه تهرک   ابطه آهدف از پژوهش حاضر، بررسي میزان معنويت شغلي و ر

پیمايشهي اسهت.  جامعهه     -خدمت کارکنان است. بر اين اساس، پژوهش از نوع کهاربردي و توصهیفي  

دههد.  نفهر نیهروي کهار تشهكیل مهي      077آماري پژوهش حاضر را کارکنان سازماني مذهبي با بیش از 

شهده اسهت. از     در سطح وسیع توزيع صورت تصادفي و به دو گونه دستي و الكترونیكي و پرسشنامه به 

و تحلیل قهرار گرفتهه اسهت.      پرسشنامه مورد تجزيه 077شده در نهايت  آوري هاي جمعمیان پرسشنامه

  معنويت شغلي متغیر اصلي اين پژوهش است که از زمهان معرفهي تهاکنون در تحقیقهات بسهیاري بهه      

 گیري شده است.  صورت عیني و عهني اندازه

 

 معنادار بودن کار

 احساس همبستگی

 هایهمسویی با ارزش

 سازمان

 معنویت سازمانی

 ترک خدمت سازمانی

 فرسودگی شغلی
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(، بهراي  0777آ 2براي سنجش معنويت شغلي از پرسشهنامه اشهموس و دوکهان   در اين پژوهش 

( و در نهايت بهراي سهنجش میهزان    2334آ 0سنجش متغیر تمايل به ترک خدمت از پرسشنامه کلارلي

شده اسهت. پرسشهنامه از انگلیسهي بهه       ( استفاده2332فرسودگي شغلي کارکنان از پرسشنامه مسلش آ

سپس جهت اطمینهان از صهحت ترجمهه، يهک متهرجم، نسهخه فارسهي        شده است و   فارسي برگردان

پرسشنامه را مجدداً از فارسي به انگلیسي بازگردانده است. درنهايت با مقايسه اين دو نسهخه و پهس از   

 آمده است.  دست  انجام اصلاحات لازم، پرسشنامه نهايي به

 روایی و پایایی پرسشنامه
زم است پرسشنامه از روايي و پايايي لازم برخوردار باشد. روايهي  هاي پژوهش، لابراي اطمینان به داده

شهده، مناسهب     گیري که براي سنجش موضوع انتخهاب به معناي آن است که آيا روش يا وسیله اندازه

از  سرالاتسنجد يا خیر. در پژوهش حاضر، براي آزمون روايي خوبي مي  است يا خیر و آيا موضوع را به

 دلیه تاوا و اعتبار سازه آتحلیل عاملي( استفاده شد. اعتبهار محتهواي پرسشهنامه بهه     دو روش اعتبار محت

اي که بهراي سهنجش   گیريل شود که روش و وسیله اندازهاصاساتید و متخصصان رسید تا اطمینان ح

. اعتبار سازه بهه  سنجد يمي خوب بهرا  نظر مورد، مناسب است و پرسشنامه، موضوع شده  انتخابموضوع 

رسید. در تحلیل عاملي اکتشافي متغیرهاي معنويهت در   دیتالو آزمون بارتلت به  KMOاخ  کمک ش

، و 022/7، 000/7، به ترتیب برابر KMOکار، فرسودگي شغل، و تمايل به ترک خدمت سازماني مقدار 

براي متغیرههاي تحقیهق، کفايهت     موردنظرگیري بیان داشت که نمونه توان يمبه دست آمد و  072/7

( 7075از تهر  کوچک. و از طرفي ديگر نتیجه ضريب معناداري آزمون بارتلت که برابر صفر آدارند رازم لا

 شهده   دادهدهد که تحلیل عاملي براي شناسايي ساختار، مناسب و صحیح تشخی  بود به ما نشان مي

دهنهده  ر نشهان گیري و ثبات در نتايج و از سهوي ديگه  دهنده دقت در اندازهاست. پايايي از سويي نشان

+ آارتباط کامهل(  2آعدم ارتباط( و  گیري است. دامنه ضريب اعتماد بین صفر میزان اشتباه وسیله اندازه

 متغیر است.

 

1-Ashmos & Duchon (2000) 
2-Colarelli 
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گیري  دهنده دقت و ثبات وسیله اندازهتر باشد، نشانهرچه ضريب قابلیت اعتماد به يک نزديک 

ههاي پرکهاربرد سهنجش پايهايي، روش     ز روشهاست. يكي ا و به تبع آن بالا بودن قابلیت اعتماد گويه

تهوان  مي 2باشد. با توجه به مقادير جدول  700باشد. مقدار آلفاي کرونبا  بايد حداقل آلفاي کرونبا  مي

 خوبي نتیجه گرفت که متغیرهاي اين پژوهش از پايايي بالايي برخوردار بوده و قابلیت اعتماد مقیاس به

 .باشدمي بالا بسیار نیز

 آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش مقادیر: 5 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر ردیف

 606/0 بودن کار( معنویت شغلی) معنادار 1

 609/0 معنویت شغلی)احساس همبستگی( 2

 688/0 های سازمانی( معنویت شغلی )همسویی باارزش 3

 600/0 فرسودگی شغلی 8

 672/0 تمایل به ترک خدمت 5

 

 هایافته

 077استفاده شد. از مجموع  spss21افزار  و تحلیل سرالات تحقیق از آمار استنباطي و نرم  اي تجزيهبر

% 91سال،  47تا  92% افراد داري سن 47سال،  97تا 02% افراد داراي سن 29شده،   پرسشنامه تحلیل

یزان تحصهیلات،  باشند. از لحاظ مسال مي 57% داراي سن بالاي 22سال و  57تا  42افراد داراي سن 

% 4لیسهانس و در نهايهت    % فوق0005% لیسانس، 9905ديپلم،  % فوق0905% داراي مدرک ديپلم، 2205

% در سهطح مهديريت،   2705باشند. سمت سازماني نمونه مورد پژوهش شهامل:  داري مدرک دکتري مي

مي نمونه مهورد  % کارکنان بودند. و در نهايت نوع استخدا9105%در سطح کارشناسي و 50% معاونت، 2

صهورت رسهمي اسهتخدام سهازمان      % به 49توان بیان داشت نظر پژوهش نیز با هم متفاوت بوده و مي

 باشند.% نیز پیماني در استخدام شرکت مي1% ساعتي و 25صورت قراردادي،  % به 47مورد نظر بوده ،

اي ک نمونهه به منظور سنجش میانگین معنويت شغلي و هر يک از اجزاي آن از آزمهون تهي ته   

-کوچک 75/7( استفاده شد. با توجه به آنكه سطح معناداري اين آزمون براي کلیه متغیرها از 0آجدول 
آنقطه مرزي آزمون( مورد  9تر است، فرض صفر مبني بر برابر بودن میانگین هر يک از متغیرها با عدد 
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نان در حد پايین و در حد بالا ههر دو  گیرد. و همونین با توجه به آنكه مقدار فاصله اطمیتالید قرار نمي

%، سطح کلیه 5توان چنین استدلال نمود که در میان کارکنان سازمان در سطح خطاي مثبت است، مي

 متغیرهاي معنويت شغلي، بالاتر از میزان متوسط است.

 ای آزمون تی تک نمونه: 2 جدول

 3نقطه مرزی=

 فاصله اطمینان تفاوت سطح درجه  

 T حد بالا حد پایین میانگین ناداریمع آزادی 

 3186/0 1216/0 21633/0 00000 166 891/8 معنادار بودن کار

 9992/0 8769/0 57269/0 00000 166 107/12 احساس همبستگی

های  همسویی باارزش

 سازمانی

616/5 166 00000 30718/0 2031/0 8112/0 

 

باشهد. يكهي از   ه رابطه بین متغیرها مهي تحلیل همبستگي ابزاري آماري براي تعیین نوع و درج

باشهد. ضهريب همبسهتگي    هاي تحلیل همبستگي، اسهتفاده از ضهريب همبسهتگي پیرسهون مهي     روش

ههاي زيهاد کهاربرد دارد.    هايي با توزيع نرمال يها تعهداد داده  پیرسون، روشي پارامتري است و براي داده

  شده است. نكته قابهل   اراله 9ول شماره هاي پیرسون بین متغیرهاي پژوهش در جدماتريس همبستگي

که در میان کارکنان نمونه تحقیق، ابعاد معنويت شغلي؛ معنادار بودن کار، احساس همبستگي  تأمل اين 

هاي سازماني؛ همبستگي مثبت و معناداري با يكديگر دارنهد. بهدين معنهي کهه بها       و همسويي با ارزش

 ع ديگر نیز افزايش خواهد يافت.افزايش يک بعد از ابعاد معنويت شغلي، نو

و همونین، ابعاد معنويت شغلي با تمايل به ترک خدمت و فرسودگي شغلي رابطهه معكهوس و    
توان بیان داشت با افزايش معنويت شغلي، میزان تمايهل بهه تهرک    ديگر مي عبارتي  معناداري دارند. به 

طور که در جهدول  واهد يافت. همانخدمت و فرسودگي شغلي در میان کارکنان نمونه تحقیق کاهش خ
نیز مشخ  است، تمايل به ترک خدمت و فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معنهاداري دارنهد. معنويهت    

، معنويت شغلي آاحساس همبسهتگي(، بها علامهت    MFشغلي آمعنادار بودن کار(، با علامت اختصاري 
، تمايهل بهه   AOVمهت اختصهاري   هاي سازماني(، با علااختصاري ، معنويت شغلي آهمسويي با ارزش
، نشان داده BOو فرسودگي شغلي با علامت اختصاري  TOترک خدمت سازماني با علامت اختصاري 

 شده است.
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 ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش 9 جدول

 MF SC AOV BO TO متغیرها

MF 1     

SC 916/0 1    

AOV 930/0 717/0 1   

BO 902/0- 871/0- 860/0- 1  

TO 559/0- 878/0- 505/0- 916/0 1 

 

 سازی معادلات ساختاریمدل

سهازي  به منظور سنجش رابطه علي بین متغیرهاي مستقل و وابسته تحقیق، با اسهتفاده از روش مهدل  

آزمون شد. لازم به عکر است که بهراي اينكهه مهدل     Lisrel8.8افزار معادلات ساختاري، با کمک نرم

هاي آن برازش مناسبي داشته باشند و ثانیا مسیر، تايید شود، اولا بايد شاخ ساختاري يا همان نمودار 

و ضرايب استاندارد معنادار باشند. براي پاسخ به پرسش برازش مدل بايسهتي ههم    t-valueبايد مقادير 

و  df /0χ، RMSEA، GFI ،AGFI ،NFIهاي بد بهودن بهاهم آ  هاي خوب بودن و هم شاخ شاخ 

CFI قرار گیرند. در صورتي مدل از برازش مناسبي برخورداد است که مقدار کهاي دو  ( موردبررسيχ2 

آريشه میانگین مربعهات خطهاي    RMSEA، مقدار 5( کمتر از dfکم، نسبت  کاي دو به درجه آزادي آ

 CFIآشاخ  نیكويي برازش تعديل شهده( و   AGFIآنیكويي برازش(،  GFIو نیز  702براورد( کمتر از 

شود، اعتبهار  مشاهده مي 4طور که در جدول درصد باشند. همان 37تطبیقي( بزرگتر از  آشاخ  برازش

ارتباط معنويت سازماني با تمايل به ترک خدمت و فرسهودگي شهغلي کارکنهان تايیهد      و برازندگي مدل

 شود.مي

 لیهای برازش مدل ارتباط معنویت سازمانی با تمایل به ترک خدمت و فرسودگی شغ: شاخص4جدول 

 شاخص تناسب
df

2χ
 

RMSEA GFI AGFI NFI CFI 

 1.0 9.0 9.0 9.0 9.0 5 > دامنه مقبول
 3/7 3/7 05/7 3/7 73/7 5/4 نتیجه
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 ر حالت تخمین ضریب استاندارد )خروجی لیزرل(. مدل معادلات ساختاری د2شکل

 

 ( )خروجی لیزرل(t-value. مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری ضرایب )9شکل
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دهد اثر معنويت سازماني بهر تمايهل بهه تهرک خهدمت      نشان مي 9و  0همانطور که نمودارهاي 

طور که ضرايب اسهتاندارد حاصهل از   شود. همانسازماني و فرسودگي شغلي کارکنان معنادار و تايید مي

شده است، معنويت سازماني با تمايهل بهه تهرک خهدمت     نشان داده 5تجزيه و تحلیل عاملي در جدول 

طوري که با افهزايش معنويهت سهازماني، تمايهل بهه      کارکنان و فرسودگي شغلي رابطه معكوس دارد به

و  -2031نیهز در دامنهه   t  د. مقهادير يابه ترک خدمت کارکنان و میزان فرسودگي شغلي آنان کاهش مي

+ قرار نگرفته است. و در نتیجه معنادار است. از آنجا که رابطه بین معنويت سازماني و متغیرههاي  2031

و  tباشد مقهدار  منفي رفتاري کارکنان آتمايل به ترک خدمت سازماني و فرسودگي شغلي( معكوس مي

   باشد.ضرايب استاندارد منفي مي

 های تحقیهای حاصل از مدل معادلات ساختاری در آزمون فرضیهته. یاف0جدول

 فرضیه
ضریب 

 استاندارد

عدد 

 معناداری
 نتیجه آزمون

فرضیه اول: میان معنویت سازمانی و فرسودگی 

 شغلی رابطه منفی و معناداری وجود دارد.
 فرضیه تایید شده است -29/6 -77/0

به  فرضیه دوم: میان معنویت سازمانی و تمایل

ترک خدمت سازمانی رابطه منفی و معناداری 

 وجود دارد

 فرضیه تایید شده است -01/7 -59/0

 گیری بحث و نتیجه
 نیهز  و سهازمان  و مهديريت  نظران صاحب از نظر بسیاري که است نوظهوري سازمان، پديده در معنويت

 تغییهرات  کهه  نهدارد  دوجهو  ترديدي هیچ. است کرده جلب خود به مختلف سطوح اجرايي را، در مديران

اساسهي ايهن    موضهوعات  از يكهي  معنويهت  و گیري است شكل حال در هاي کارياي در محیطبنیادي

 يكي. دارد وجود کارکنان نگرش و معنويت رابطه بررسي براي بسیاري سودمند دلايل باشدتغییرات مي

عنويت سازماني بهر نگهرش،   ترين دلايل انجام پژوهش در اين حوزه، اهمیت تاثیراتي است که ممهم از

چنان  آن ي مذهبيها در سازمانیامدهاي آن پو توجه به  . اهمیت معنويت احساس و رفتار کارکنان دارد

، اجتمهاعي کهلان   ها، انسانیت و براي اجتمهاع، فعالیهت و بهراي محهیط     تواند براي سازمان است که مي

 .مسئولیت را به ارمغان آورد



به ترک خدمت کارکنان لیو تما یشغل یرسودگبر ف یسازمان تیمعنو ریتاث یبررس  /83

 دنبال به ها هستند، آن کارشان در معنا جستجوي در افراد. دهد مي رتغیی را کار معنويت، ماهیت 
 هماهنهگ  ههدفي  و بصهیرت  با و بزنند پیوند شان معنوي با زندگي را کاريشان زندگي که هستند راهي
 اجهازه  هها  آن بهه  و سهازد  مهي  نیرومنهد  در کارشان را افراد معنويت،. است پول کسب از فراتر که شوند
 نشهان  مطالعهات . شان، ارتباطي قهوي برقهرار کننهد    زندگي جوانب همه در متعال وندخدا با که دهد مي
در اين پژوهش، معنويت کهاري   .شود منجر زيادي مزاياي به تواند مي کار در معنويت ايجاد که دهد مي

-دهد که در سازماندر میان کارکنان سازماني مذهبي مورد بررسي قرار گرفت. نتايج تحقیق نشان مي
مذهبي ايران، معنويت کاري و ابعاد آن آمعنادار بودن کهار، احسهاس همبسهتگي و همسهويي بها      هاي 
هاي سازماني( در میان کارکنان در سطحي بیش از متوسط قرار دارد. و همونهین، رابطهه مثبهت     ارزش

هاي سازمان مورد تالیهد قهرار گرفهت.     میان معنادار بودن کار ، احساس همبستگي و همسويي با ارزش
يابهد.  نتهايج   بدين معني که با افزايش هر يک از ابعاد معنويت کاري دو بعد ديگر آن نیز افهزايش مهي  

حاصل از تحلیل معدلات ساختاري مدل، که به بررسي پیامدهاي معنويت سازماني پرداخته است، نشان 
و معناداري  دهد که معنويت کاري با تمايل به ترک خدمت سازمان و فرسودگي شغلي، رابطه منفيمي

خدمت کارکنان و فرسهودگي  داشته است. بدين معني که با افزايش ابعاد معنويت کاري، تمايل به ترک
مند هستند. و بهه دلیهل وجهود    يافته است. کارکنان به ماندن در سازمان بیشتر علاقه شغلي آنان کاهش

ههاي  داف سهازماني و ارزش بودني که دارند و خود را شريک بها اهه  معنويت سازماني، احساس با ارزش
کنند و کهار در سهازمان،   هاي ناشي از کارفیزيكي و فكري را کمتر حس ميدانند، خستگيسازماني مي
 همكهاران  وههاي مايلیمهان   شود. اين نتیجه با نتايج پژوهشرفتگي جسم و روح آنان نميباعث تحلیل

 ( کاملاً همسو و منطبق است.0773، پاوار و بدرينارايام آ(2937آ ، کردتمیني و کوهي(0779آ

  هاپیشنهادا

خهدمت  کارکنان سازمان و مشاغلي که داراي معنويت کاري بالايي هستند، علاقهه کمتهري بهه تهرک     

که، افزايش فرسهودگي شهغلي و    از آنجايي  ,کنند سازمان دارند و فرسودگي شغلي کمتري را تجربه مي

ها بايهد بهه دنبهال    براي سازمان به دنبال دارد، سازمان تمايل به ترک خدمت سازماني پیامدهاي منفي

هاي افزايش معنويت شغلي بوده و سعي در افزايش معنويت کاري در سازمان داشته باشند. شناسايي راه

معنويت شغلي سبب ايجاد نتايج مطلوب شغلي مانند افهزايش رضهايت شهغلي، تعههد سهازماني، رفتهار       

کهار و همونهین کهاهش فرسهودگي شهغلي، اسهترس شهغلي، نهر          بستگي به  شهروندي سازماني، دل

 شود.جايي کارکنان و تمايل به ترک خدمتشان مي جابه
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ها بايد راهكارهاي لازم براي افهزايش  با توجه به  نتايج مطلوب و مهم معنويت کاري، سازمان 

ر بهه افهزايش کهارايي    ها در سازمان منجمعنويت کاري را برگزينند. افزايش اخلاقیات و تعهد به ارزش

تهرين عوامهل تهديدکننهده     سازمان و کاهش عوامل منفي سلامت رواني و فیزيكي کارکنان که از مهم

بايسهت عوامهل تهديدکننهده را شناسهايي کهرده و      ها ميباشد، خواهد شد. سازمانسلامت سازماني مي

ي داد انهدکي از مطالعهات دربهاره   کار گیرنهد. تعه   ها به  راهكارهايي را در جهت تقلیل و از بین بردن آن

-توان بیان داشت که، برخي محققان پیشنهاد دادهاند. ولي ميراهكارهاي افزايش معنويت تحقیق کرده
ههاي آموزشهي و ايجهاد    ها مبادرت به برگزاري برنامهه اند که در جهت افزايش معنويت کاري، سازمان

ههاي   ر سهازمان کننهد. و بها توجهه بهه يافتهه      مدت ولي مستمر د هاي کوتاهصورت دوره حس معنوي به

هاي صورت گرفته، برخي از مساللي که در ارتقاي معنويهت در سهازمان بسهیار مهرثر اسهت و       پژوهش

 معنهوي  و مادي مناسب هاي انگیزاننده از اند از: استفاده بايست مورد توجه مديران قرار گیرند عبارت مي

 حهداقل  تهأمین  جههت  ها، تلاش انگیزاننده اين کمترين ن؛ کهسازما افراد در معنويت ارتقاي راستاي در

 سازماني، تضییع درون اختلافات مانند ها سازمان در متداول مشكلات است، حل کارکنان مادي نیازهاي

 و کارکنهان  در شهغلي  آرامهش  و امنیهت  ايجهاد  رجوع، و غیره. در جهت ارباب به توجهي افراد، بي حقوق

 بهه  نسهبت  تحمهل  میهزان  بهردن  بهالا  جههت  آموزشهي  هاي کلاس رگزاريسازمان، ب از مردم رضايت

 ايجهاد  .شهغلي  اسهترس  میهزان  کاهش جهت راهكارهايي اراله همونان و شغلي و زندگي هاي استرس

 سهازي  فعهال  مهذهبي و  درمهانگر  روان متخصصهان  طريهق  از روانشناسي رويكرد با معنوي هاي مشاوره

-هاي سازماني. در پايهان مهي  اصول اخلاقي و ارزش نشر جهت در با ايمان و توانمند، مستعد نیروهاي
توان بیان داشت که با توجه به اهمیت بحث معنويت کاري در سهازمان و تهأثیر آن بهر ابعهاد شهغلي و      

و از طرفي   بايست در جهت ترويج معنويت کاري در سازمان اقدام نمايند.ها ميرواني کارکنان، سازمان

گهردد در تحقیقهات آتهي بهه بررسهي      حوزه مديريت و رفتارشناسي، پیشهنهاد مهي  ديگر، به محققان در 

تاثیرات معنويت سازماني بر ديگر متغیرهاي رفتاري و انگیزشي بپردازند. در پژوهش حاضهر، بهه دلیهل    

هاي کشور مورد بررسي قرار گرفهت، کهه ايهن سهازمان نیهز      هاي زماني تنها يكي از سازمانمحدوديت

گردد پژوهشگران در آينده، باشد، پیشنهاد ميهاي ديني و با فضايي معنوي و مذهبي ميمبتني بر آموزه

هاي خصوصي مورد پژوهش قرار دهنهد.  هاي ديگر و حتي سازمانپديده معنويت سازماني را در سازمان

با توجه به نتايج حاصل از پژوهش حاضر، نقش و اهمیهت و تهاثیرات معنويهت شهغلي نمايهان گرديهد.       
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اند و شكاف تحقیقات داخلهي بهراي شناسهايي عوامهل     هاي داخلي به پديده معنويت توجه داشتنهلهمقا

خود هاي داخلي کشور به چشم مياسلامي در سازمان -ايجادکننده معنويت سازماني در فرهنگ ايراني

يهن  ههاي کیفهي در ا  گردد تحقیقات گسترده و بالاخ  مبتني بر روشکه به پژوهشگران پیشنهاد مي

حوزه انجام دهند. امید به آنكه موضوع مهم معنويت سازماني که منجر به رشهد فهردي و سهازماني در    

شهدن بهه طهور گسهترده در     شود، در تحقیقات و ادبیات علمي و همونین در اجرا و کاربرديجامعه مي

 ها گسترش يابد.جامعه ايران و در میان انديشمندان و مديران سازمان
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