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Extended Abstract 

Introduction and Objectives: In the contemporary era, work has become an integral part 
of life, and employee loyalty, as one of the most valuable forms of organizational capital, 
plays a crucial role in ensuring the survival and success of organizations (Khaef-Elahi et 
al., 2017). Organizational loyalty refers to supporting organizational goals and showing 
emotional commitment to its values (Gholipour et al., 2021; Hariri et al., 2014). This 
loyalty is closely linked to spirituality and the ethical climate of the workplace; a deeper 
sense of meaning in work and alignment with organizational values increases the ten-
dency toward loyalty (Malik & Basharat, 2011). Given the importance of organizational 
loyalty, identifying its contributing factors, including workplace spirituality and the ethi-
cal climate, is crucial in the field of education. Understanding the impact of these factors 
and implementing strategies to improve them can enhance teachers’ loyalty. As a result, 
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schools are more likely to cultivate committed teachers with intrinsic motivation who act 
responsibly and go beyond formal duties in support of school goals and the improvement 
of the educational system. Accordingly, the present study aims to explain the influential 
relationship between workplace spirituality and ethical climate with the organizational 
loyalty of elementary school teachers in Qom. The specific objectives of the study are: 1) 
to determine the relationship between components of workplace spirituality (meaningful 
work, sense of wholeness and solidarity, and value alignment) and teachers’ organization-
al loyalty; 2) to determine the relationship between components of ethical climate (benev-
olence and care, rules, instrumental, professionalism, and independence) and teachers’ 
organizational loyalty; and 3) to determine the relationship between components of work-
place spirituality and teachers’ ethical climate. Overall, this research seeks to provide a 
framework for enhancing teachers’ commitment and effectiveness.
Method: This study used a descriptive correlational design to examine and predict teach-
ers’ organizational loyalty based on workplace spirituality and the ethical climate. The 
statistical population consisted of all elementary school teachers in District 3 of the Qom 
Department of Education during the 2023–2024 academic year. Using simple random 
sampling and based on the Morgan table, 260 teachers were selected as the sample. 
Inclusion criteria included willingness to participate and a minimum of five years of 
teaching experience at the elementary level. Data were collected using three standardized 
questionnaires: the Workplace Spirituality Questionnaire by Milliman et al. (2003), the 
Ethical Climate Questionnaire by Cullen et al. (1993), and the Organizational Loyalty 
Questionnaire by Wells et al. (2008). In the analysis phase, the Kolmogorov–Smirnov test 
was first used to examine the normality of the distribution of all main variables and their 
components. The results indicated that the significance level for all variables exceeded 
0.05, confirming the normal distribution of the data. With this assumption met, the use 
of parametric tests was justified. Accordingly, Pearson correlation was used to examine 
the relationships among variables, and multiple linear regression along with path analysis 
were employed to test the main hypothesis that teachers’ organizational loyalty can be 
predicted based on workplace spirituality and the ethical climate. All statistical analyses 
were conducted using SPSS version 27.
Findings:  The study sample consisted of 260 elementary school teachers in Qom, most 
of whom were male (64%), aged 31–40 years (47.7%), and with less than ten years of 
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work experience (57.7%). Regarding the main research variables, the mean and standard 
deviation of workplace spirituality were 3.67 ± 0.91 (moderate level), ethical climate was 
3.08 ± 0.69 (below moderate), and organizational loyalty was 4.09 ± 0.83 (above mod-
erate). Pearson correlation analysis showed that all components of workplace spirituality 
(meaningful work, sense of wholeness and solidarity, and value alignment) and compo-
nents of the ethical climate (benevolence, rules, and professionalism) had a direct and 
significant relationship with organizational loyalty (p < 0.01). Multiple regression results 
indicated that workplace spirituality components together explained 23.2% of the vari-
ance in organizational loyalty, with sense of wholeness and solidarity being the strongest 
predictor (β = 0.349). The ethical climate components explained 27.1% of the variance, 
with professionalism contributing the most (β = 0.963). Additionally, workplace spiri-
tuality accounted for 36.2% of the variance in ethical climate, with sense of wholeness 
and solidarity again being the strongest contributor (β = 0.954). The final path analysis, 
supported by favorable fit indices (GFI > 0.90, RMSEA < 0.10), confirmed that work-
place spirituality has both direct effects and indirect effects through the ethical climate on 
teachers’ organizational loyalty.
Conclusion: This study examined the relationship between workplace spirituality and 
ethical climate with the organizational loyalty of elementary school teachers in Qom, 
testing an integrated model for the first time. The findings indicated that the mean level 
of organizational loyalty was above average, workplace spirituality was moderate, and 
the ethical climate was below average. All components of workplace spirituality (mean-
ingful work, sense of wholeness, and value alignment) and the ethical climate (such as 
professionalism and benevolence) showed a direct and significant relationship with or-
ganizational loyalty. Regression analysis revealed that components of workplace spiritu-
ality explained 23.2% of the variance in organizational loyalty, while components of the 
ethical climate explained 27.1%. Workplace spirituality also predicted 36.2% of the vari-
ance in the ethical climate. Path analysis showed that workplace spirituality influences 
loyalty both directly and indirectly through the ethical climate. These findings can be in-
terpreted through theoretical perspectives. Based on Weick’s sensemaking theory (1995), 
workplace spirituality fosters meaningful work, coherence, and value alignment, which 
in turn reduces role ambiguity and strengthens shared meaning-making processes, there-
by enhancing loyalty. Similarly, according to Rest’s theory of ethical behavior (1986), 
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a positive ethical climate increases teachers’ moral sensitivity and motivation, leading 
to long-term loyalty through strengthened trust and commitment. The results align with 
previous national and international studies. In conclusion, enhancing workplace spiritual-
ity and ethical climate in schools through strategies such as leadership training, revising 
reward systems, and improving human relations can increase teachers’ loyalty, retention, 
and productivity, ultimately contributing to improved educational quality.
Keywords: Spirituality in the Workplace, Ethical Climate, Organizational Loyalty, 
Teachers, Elementary Schools.
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چکیده گسترده
مقدمه و اهداف: در عصر حاضر، کار به بخشی جدایی‌ناپذیر از زندگی تبدیل شده و وفاداری کارکنان، 
به‌عنوان سرمایه‌های ارزشمند سازمان، نقش بی‌بدیلی در بقا و موفقیت سازمان دارد )خائف‌الهی و 
همکاران، 1396(. وفاداری سازمانی به معنای حمایت از اهداف سازمان و تعهد عاطفی به ارزش‌های 
آن است )قلی‌پور و همکاران، 1400؛ حریری و همکاران، 1393(. این وفاداری با معنویت و جو 
اخلاقی در محیط کار رابطه‌ای نزدیک دارد؛ به‌طوری‌که درک معنای عمیق در کار و همسویی 
با ارزش‌های سازمانی، تمایل به وفاداری را افزایش می‌دهد )مالک و بشارت، 2011(. با توجه به 
اهمیت وفاداری سازمانی، شناسایی عوامل مؤثر بر آن مانند معنویت و جو اخلاقی در محیط کار 
آنها،  بهبود  این عوامل و اجرای راهکارهای  تأثیر  برای آموزش و پرورش ضروری است. درک 
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می‌تواند وفاداری معلمان را افزایش دهد. نتیجه این فرآیند، پرورش معلمانی متعهد و دارای انگیزه 
درونی است که مسئولانه و فراتر از وظایف رسمی، در راستای اهداف مدرسه و ارتقای نظام آموزشی 
گام برمی‌دارند. در این راستا، پژوهش حاضر با هدف »تبیین رابطه مؤثر معنویت در محیط کار و 
جو اخلاقی با وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی شهر قم« انجام می‌شود. اهداف ویژه مطالعه 
عبارت‌اند از: ۱. تعیین رابطه مؤلفه‎های معنویت در محیط کار )کار با معنا، احساس یکپارچگی 
و همبستگی و هم‎راستایی ارزش‎ها( و وفاداری سازمانی معلمان؛ ۲. تعیین رابطه بین مؤلفه‌های جو 
اخلاقی )علاقه‎مندی و توجه، مقررات، ابزاری، حرفه‌ای‌گرایی و مستقل( و وفاداری سازمانی معلمان؛ 
و ۳. تعیین رابطه بین مؤلفه‌های معنویت در محیط کار با جو اخلاقی معلمان. این پژوهش در پی ارائه 

چهارچوبی برای ارتقای تعهد و اثربخشی معلمان است.
روش: این پژوهش با روش توصیفی-همبستگی و با هدف پیش‌بینی وفاداری سازمانی معلمان براساس 
معنویت در محیط کار و جو اخلاقی انجام شد. جامعه آماری شامل تمامی معلمان دوره ابتدایی 
ناحیه ۳ آموزش و پرورش شهر قم در سال تحصیلی ۱۴۰۲-۱۴۰۳ بود که از میان آنان، با استفاده 
انتخاب شدند.  نمونه  عنوان  به  نفر  براساس جدول مورگان، ۲۶۰  و  ساده  تصادفی  نمونه‌گیری  از 
بود.  ابتدایی  به مشارکت و حداقل ۵ سال سابقه خدمت در دوره  تمایل  ملاک‌های ورود شامل 
برای جمع‌آوری داده‌ها از سه پرسش‌نامه استاندارد استفاده شد که عبارت‌اند از: پرسش‌نامه معنویت 
در محیط کار میلایمن و همکاران )۲۰۰۳(، پرسش‌نامه جو اخلاقی کالن و همکاران )۱۹۹۳( و 
پرسش‌نامه وفاداری سازمانی ولز و همکاران )۲۰۰۸(. در مرحله تحلیل، ابتدا فرض نرمال بودن توزیع 
داده‌ها برای همه متغیرهای اصلی و مؤلفه‌ها با آزمون کولموگروف-اسمیرنف بررسی شد. نتیجه این 
آزمون نشان می‌دهد سطح معناداری برای همه متغیرها بیشتر از ۰.۰۵ است که بر نرمال بودن داده‌ها 
دلالت دارد. با احراز این شرط، امکان استفاده از آزمون‌های پارامتریک فراهم آمد. براساس‌این، برای 
بررسی ارتباط بین متغیرها از همبستگی پیرسون و برای بررسی فرضیه اصلی تحقیق )براساس معنویت 
در محیط کار و جو اخلاقی می‎توان وفاداری سازمانی را در معلمان دوره ابتدایی پیش‌بینی نمود( از 
آزمون رگرسیون خطی چندگانه و تحلیل مسیر استفاده شد. تمامی محاسبات آماری با استفاده از 

نرم‌افزار SPSS نسخه ۲۷ انجام شد.
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یافته‌ها: نمونه پژوهش متشکل از ۲۶۰ معلم ابتدایی شهر قم بود که عمدتاً مرد )۶۴درصد(، در بازه سنی 
۳۱ تا ۴۰ سال )47/7درصد( و با سابقه خدمت کمتر از ده سال )57/7درصد( بودند. از نظر وضعیت 
متغیرهای اصلی پژوهش، میانگین و انحراف معیار نمرات معنویت در محیط کار 3/67±0/91 در 
حد متوسط، جو اخلاقی 3/08±0/69 از حد متوسط پایین‎تر، میانگین و انحراف معیار وفاداری 
سازمانی 4/09±0/83 بالاتر از حد متوسط بوده است. تحلیل همبستگی پیرسون نشان می‌دهد تمامی 
مؤلفه‌های معنویت در محیط کار )کار با معنا، احساس یکپارچگی و همسویی ارزش‌ها( و مؤلفه‌های 
جو اخلاقی )علاقه‎مندی، مقررات و حرفه‌ای‌گرایی( با وفاداری سازمانی رابطه‌ای مستقیم و معنادار 
)p>۰/۰۱( دارند. نتایج رگرسیون چندگانه نشان می‌دهد مؤلفه‌های معنویت در محیط کار در مجموع 
23/2درصد از واریانس وفاداری سازمانی را تبیین می‌کنند که در این میان، احساس یکپارچگی و 
همبستگی )β=۰/۳۴۹( قوی‌ترین پیش‌بین بود. مؤلفه‌های جو اخلاقی نیز 27/1درصد از این واریانس 
بیشترین سهم را داشت. همچنین، معنویت در   )β=۰/۹۶۳( را پیش‌بینی کردند که حرفه‌ای‌گرایی
محیط کار 36/2درصد از واریانس جو اخلاقی را تبیین نمود که احساس یکپارچگی و همبستگی 
 GFI>۰/۰۹( بیشترین سهم را داشت. تحلیل مسیر نهایی با شاخص‌های برازش مطلوب )β=۰/۹54(
،۰RMSEA/۱>( تأیید کرد که معنویت در محیط کار هم به‌طور مستقیم و هم غیرمستقیم و از طریق 

جو اخلاقی، بر وفاداری سازمانی معلمان تأثیر معنادار دارد.
بحث و نتیجه‎گیری: این پژوهش با هدف بررسی رابطه معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با 
وفاداری سازمانی معلمان ابتدایی قم انجام شد و مدلی یکپارچه را برای نخستین بار آزمود. یافته‌ها 
نشان می‌دهد میانگین وفاداری سازمانی بالاتر از حد متوسط، معنویت در حد متوسط و جو اخلاقی 
پایین‌تر از متوسط است. تمامی مؤلفه‌های معنویت )کار با معنا، احساس یکپارچگی و همسویی 
ارزش‌ها( و جو اخلاقی )مانند حرفه‌ای‌گرایی و علاقه‎مندی( با وفاداری سازمانی رابطه‌ای مستقیم 
و معنادار داشتند. تحلیل رگرسیون مشخص کرد مؤلفه‌های معنویت 23/2درصد و مؤلفه‌های جو 
اخلاقی 27/1درصد از واریانس وفاداری سازمانی را تبیین می‌کنند. همچنین، معنویت در محیط کار 
36/2درصد از واریانس جو اخلاقی را پیش‌بینی نمود. تحلیل مسیر نیز نشان می‌دهد معنویت هم 
به‌طور مستقیم و هم غیرمستقیم )از طریق جو اخلاقی( بر وفاداری تأثیر دارد. در تبیین نتایج می‌توان 
براساس نظریه معناسازی )ویک، ۱۹۹۵( اشاره کرد که معنویت با ایجاد کار معنادار، انسجام و 
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همسویی ارزشی، ابهام نقش را کاهش داده و فرآیند معنابخشی مشترک و وفاداری را تقویت می‌کند. 
همچنین، طبق نظریه رفتار اخلاقی )رست، ۱۹۸۶(، جو اخلاقی مثبت، حساسیت و انگیزش اخلاقی 
معلمان را افزایش داده و از طریق تقویت اعتماد و تعهد، به وفاداری بلندمدت منجر می‌شود. این یافته‌ها 
با مطالعات پیشین داخلی و خارجی همسو است. در نتیجه، تقویت معنویت و جو اخلاقی در مدارس 
از طریق اقداماتی مانند آموزش مدیران، بازنگری در نظام پاداش و بهبود روابط انسانی می‌تواند به 

افزایش وفاداری، ماندگاری و بهره‌وری معلمان و در نهایت ارتقای کیفیت آموزشی بینجامد..
واژگان کلیدی: معنویت در محیط کار، جو اخلاقی، وفاداری سازمانی، معلمان، مدارس ابتدایی.

در  معنویت  اثرگذاری  رابطه  تبیین   .)1404( محمدناصر  شریف‌زاده،  و  سوسن،  بهرامی،‌  استناد: 
محیط کار و جو اخلاقی بر وفاداری سازمانی. مجله مطالعات دین، معنویت، مدیریت 12)26(: 
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1. مقدمه
در عصر حاضر، کارکنان بیشتر از گذشته به زندگی حرفه‎ای خود توجه می‎کنند و با انتظارات خاصی وارد 

حرفه خود می‎شوند. درواقع، کار به بخشی جدایی‎ناپذیر از زندگی انسان‎ها تبدیل شده و درعین‎حال، 

پویایی و تغییر، از ویژگی‎ها و الزامات اساسی، جامعه کنونی به‎شمار می‎رود. پس سازمان‎هایی که قادر 

به پیش‎بینی این تغییرات و انجام اقدامات مناسب باشند، می‎توانند رشد و بقای خود را تضمین کنند. در 

این راستا، هریک از کارکنان به‎عنوان ارزشمندترین سرمایه‎های سازمان، با بروز رفتارها و عملکردهای 

انطباقی، نقش بی‎بدیلی در بقای سازمان ایفا می‎کنند. کارکنان وفادار نه‎تنها به موفقیت سازمان متعهد 

آنهاست  برای  انتخاب  بهترین  نظرشان  مورد  سازمان  در  کردن  کار  که  باورند  این  بر  بلکه  هستند، 

)خائف‎الهی و همکاران، 1396(. 

درواقع، وفاداری کارکنان به معنای حمایت از اهداف سازمان و دفاع صادقانه در مواجهه با تهدیدات 

خارجی و حفظ تعهد در شرایط مطلوب تلقی شود )مایل‎افشار و همکاران، 1391(. موفقیت سازمان‎ها، 

تحت‎تأثیر وفاداری کارکنان نسبت به اهداف، ارزش‎ها و مأموریت سازمان قرار دارد )حریری و همکاران، 

اهداف سازمان،  و  ارزش‎ها  با  رابطه  در  فرد  نقش  به  نسبت  وابستگی عاطفی  نوعی  درواقع،  و   )1393

وفاداری  طرفی،  از   .)1400 همکاران،  و  )قلی‎پور  می‎شود  محسوب  آن  ابزاری  ارزش‎های  از  جدای 

سازمانی یکی از مؤلفه‎های کلیدی اخلاق و ارزش‎های سازمانی به‎شمار می‎رود و اخلاق نیز رابطه‎ای 

و حضور  تداوم  و سازمانی،  گروهی  فردی،  هر سه سطح  در  به‎دیگرسخن،  دارد.  معنویت  با  تنگاتنگ 

معنویت زمینه‎ساز شکوفایی و پویایی فرد، گروه و کل سازمان است. 

بی‎تردید، زمانی که فرد در کار خود معنا و هدفی عمیق بیابد، با همکاران خود احساس همبستگی 

کند و با اهداف و ارزش‎های سازمانی همسو باشد، تمایل بیشتری به وفاداری نسبت به سازمان خواهد 

داشت و در جهت حفظ وضعیت مطلوب و حرکت به‎سوی رشد و تعالی سازمان گام برمی‎دارد )مالک 

بتواند  با توجه به اهمیت وفاداری در سازمان‎های امروزی، اگر آموزش و پرورش   .)2011 و بشارت،1 

عوامل مؤثر بر وفاداری سازمانی را به درستی شناسایی کند و بداند که معنویت و جو اخلاقی در محیط 

کار چه تأثیراتی بر وفاداری معلمان دارد، می‎تواند با به‎کارگیری راهکارهایی، معنویت و جو اخلاقی را 

1. Malik & Basharat
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بهبود بخشیده و وفاداری سازمانی معلمان را افزایش دهد. این امر زمینه‎ساز پرورش معلمانی خواهد بود 

که نه‎تنها وظایف خود را به شکلی مسئولانه و مؤثر انجام می‎دهند، بلکه فراتر از الزامات شغلی، با انگیزه 

درونی و بدون نیاز به نظارت بیرونی، در راستای تحقق اهداف مدرسه و ارتقای نظام آموزش و پرورش 

گام برمی‎دارند. 

وابسته  ملت  یک  در  پذیرفته‎شده  ارزش‎های  و  فرهنگ  به  موفق  و  خوب  معلم  یک  راستا،  این  در 

و  تجربیات  تنها  تدریس،  فرآیند  در  همچنین،  باشد.  کارآمد  می‎تواند  مختلف  محیط‎های  در  و  است 

توانمندی‎های علمی معلم تأثیرگذار نیست، بلکه نگرش معلم و فلسفه‎ای که به آن اعتقاد دارد، به همراه 

تمامی ویژگی‎های شخصیتی او، در تدریس و یادگیری دانش‎آموزان نقش مهمی ایفا می‎کند. حال با توجه 

به اهمیت این موضوع، نیاز به تحقیق در این حوزه احساس می‎شود. این تحقیق می‎تواند با پر کردن خلأ 

موجود جهت شناسایی عوامل مؤثر بر وفاداری سازمانی معلمان و رابطه معنویت در محیط کار و جو 

اخلاقی با وفاداری سازمانی و همچنین ارائه راهکارهایی برای بهبود شرایط کاری آنها، کمک کند و نه‎تنها 

به نفع معلمان و مدارس خواهد بود، بلکه می‎تواند به بهبود کیفیت آموزش و پرورش در سطح جامعه و 

ارتقای آن در جنبه های مختلف نیز منجر شود. بنابراین، مسئلۀ تحقیق حاضر پیش‎بینی وفاداری سازمانی 

معلمان براساس معنویت در محیط کار و جو اخلاقی در مدارس ابتدایی است.

2. مبانی نظری

2-1. وفاداری سازمانی

وفاداری سازمانی به معنای احساس تعلق و تمایل به حفظ ارتباط و عضویت در یک سازمان تعریف 

می‎شود و شامل احساس وابستگی، اشتیاق به عضویت در گروه، آمادگی برای همکاری، حس اعتماد، 

همکاران،  و  )پورعزت  است  سازمانی  رهنمودهای  از  پیروی  به  تمایل  و  گروه  با  داوطلبانه  همسویی 

1392(. درواقع، نوعی وابستگی نسبت به نقش فرد در رابطه با ارزش‎ها و اهداف سازمان، به‎خاطر خود 

سازمان جدای از ارزش‎های ابزاری آن است و منعکس‎کننده نگرش‎های افراد نسبت به ارزش‎ها و اهداف 

سازمانی بوده و بیانگر نیرویی است که فرد را ملزم می‎کند تا در سازمان بماند و با تعلق‎خاطر، جهت 

تحقق اهداف سازمانی، کارها را انجام دهد )قلی‎پور و همکاران، 1400(. 
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شرایط  در  حتی  سازمان  به  بالا  دلبستگی  دادن  »نشان  را  سازمان  به  وفادار  کارکنان  ویژگی‎های 

نشان  سازمانی،  اهداف  به  دستیابی  برای  فرانقشی(  )رفتارهای  اضافی  کارهای  انجام  به  تمایل  دشوار، 

دادن نگرش‎های مثبت در روابط با دیگر کارکنان، پذیرش تغییرات سازمانی برنامه‎ریزی شده و ارتکاب 

کمتر رفتارهای ضد تولید نسبت به افرادی که وفاداری کمتری دارند«، معرفی می‎کنند )گل‎پرور و نادی، 

۱۳۹۰(. مؤلفه‎های وفاداری سازمانی عبارت‎اند از: وفاداری‎عاطفی، یعنی میزانی که فرد از نظر روانی 

تعلق،  وفاداری، مهر و علاقه، گرمی و صمیمیت،  مانند  از طریق احساساتی  به کار کردن در سازمان 

وفاداری  ایجاد  برای  لازم  مقدمات  می‎کند.  پیدا  تمایل  و...  خوشی  و  لذت  رضایت‎خاطر،  دلبستگی، 

عاطفی، خصوصیات استنباط شده از شغل ازجمله اهمیت، هویت، تنوع وظیفه، قابل اتکا بودن سازمان 

و استنباط از مدیریت مشارکتی سازمان می‎باشد. این انتظار نیز وجود دارد که سن و سابقه در سازمان 

به  وفاداری‎مستمر   .)1400 همکاران،  و  )مقدم‎حسینی  باشند  داشته  مستقیم  رابطه  عاطفی  وفاداری  با 

باقی می‎مانند  وابستگی فرد برای کار کردن در سازمان اشاره می‎کند. براساس‎این، کارکنان در سازمان 

چون در صورت ترک سازمان متحمل هزینه‎های )مالی، شغلی، فرصت‎سوزی، از دست دادن مزایا و...( 

1991(. در وفاداری مستمر »نیاز« یا  زیادی شده یا منابع/روابطی را از دست می‎دهند )می‎یر و آلن،1 

اما  باشد؛  نداشته  را دوست  فرد ممکن است سازمان  بنابراین،  دارد.  ماندن وجود  برای  بودن«  »ناگزیر 

به‎دلیل هزینه‎ها بماند )رودریگز-فرناندز و همکاران،2 2024(. 

وفاداری‎ تکلیفی )هنجاری(، یعنی میزانی که فرد از نظر روانی و از راه درونی‎سازی اهداف، ارزش‎ها 

و مأموریت‎های سازمان به آن وابسته می‎شود. مقدمات لازم برای ایجاد وفاداری هنجاری، تعلق خاطر 

داشتن به همکاران، قابل اتکا بودن سازمان و مدیریت مشارکتی می‎باشد. این نوع وفاداری نوعی وفاداری 

اخلاقی و دوطرفه با سازمان است )مهداد و همکاران، 1398(.

درواقع، کارکنان درگیر در کار، افرادی شاداب و پرانرژی هستند که تمایل زیادی به تلاش و کوشش 

پیاپی کارکنان و عدم  2012(. در مقابل تغییر  گرول و همکاران،3  در راستای اهداف سازمانی دارند )آ

وفاداری کارکنان به سازمان، موجب افزایش هزینه‎های و کاهش منابع سازمانی شده و نوعی دوباره‎کاری 

1. Meyer & Allen
2. Rodríguez-Fernández et al.,
3. Agarwal et al.,



.مطالعات دین، معنویت و مدیریت- دوره 12)26(- زمستان 1404  ......................................................................... 130

در سازمان رخ می‎دهد )قره‎چه و دابوئیان، ۱۳۹۰(. در این راستا، آموزش و پرورش یکی از سازمان‎های 

کلیدی است و موفقیت خود را مدیون معلمان وفادار و متعهد با معنویت بالا می‎داند. معلمان به‎عنوان 

معنویت،  ارتقای  و  حفظ  به  که  هستند  اقداماتی  نیازمند  سازمان،  این  نیروهای  مؤثرترین  و  مهم‎ترین 

وفاداری و دلبستگی شغلی آنها کمک کند. برای تبدیل نیروی انسانی به سرمایه‎ای پایدار و ارزشمند، باید 

شرایطی فراهم شود که آنها بتوانند با امنیت و آرامش به ایفای نقش‎های خود بپردازند و حداکثر تلاش 

و توانایی‎های خود را در راستای اهداف سازمان به کار گیرند و به اصطلاح درگیر کار شوند )خنیفر و 

همکاران، 1389(. 

2-2. معنویت در محیط کار

اخلاقی  بحران‎های  ظهور  و  است  کار  محیط  در  معنویت  سازمانی،  وفاداری  بر  مؤثر  عوامل  از  یکی 

است  گذشته  از  بیشتر  معنویت  به  معاصر  انسان  نیاز  که  می‎رسد  نظر  به  جهانی  سطح  در  هویتی  و 

)احدی‎شعار و همکاران، 1393(. در نگاه غربی معنویت یعنی احساس وابستگی و درهم‎‎تنیدگی عمیق 

و به شدت شهودی بین انسان و جهانی که در آن زندگی می‎کند. اما در نگاه بومی و اسلامی، معنویت 

گاه آدمی از طریق تعقل،  حالتی نفسانی و ذومراتب است که در ارتباط با خدا یا امر متعالی در روان خودآ

گاهانه پدید می‎آید و بر شیوه نظر و عمل شخص تأثیرگذار  گاهانه یا ناآ جوشش درونی و عمل بیرونی آ

است )کیانی و همکاران، 1394(. به‎طورکلی محققان اسلامی معنویت را ارتباط با وجود متعالی، باور به 

غیب، باور به رشد و بالندگی در راستای گذشتن از پیچ‎ وخم‎های زندگی و تنظیم زندگی شخصی بر مبنای 

ارتباط با وجود متعالی و درک حضور دائمی وجود متعالی در هستی معنادار، سازمان‎یافته و جهت‎دار 

الهی می‎دانند و معتقدند که معنویت باید به معنای نگریستن به نظام هستی، پدیده‎ها و قوانین حاکم بر 

 مفهوم معنویت تنها در چهارچوب گفتمان 
ً
آنها فراتر از نظام‎های مادی و معقولات معنا شود و اصولا

دینی معنا می‎یابد و غیر از ادیان آسمانی نمی‎توانند از معنویت به مفهومی معنادار سخن به میان آورند 

)عرب‎صالحی و کاشی‎زاده، 1394(. 

در آغاز هزاره جدید، پارادایم منعطف و خلاق معنویت در محیط کار، پاسخی است به برقراری تعادل 

بین زندگی کاری، شخصی و شکوفا کردن قابلیت‎های بالقوه آنها در محیط‎های کاری )علیزاده، 1397(. 
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سازه معنویت در محیط کار، به ایجاد ظرفیت‎های فردی و سازمانی کمک می‎کند و تلاشی است جهت 

ایجاد شعور در روابط فرا فردی، درون فردی و بین فردی در زندگی کاری و توسعه فردی به منظور تربیت 

نخستین‎بار  که  معناسازی،2  فرایندهای   ‎نظریه برمبنای   .)2017 همکاران،1  و  )رجپان  برتر  انسان‎های 

به‎طور مداوم  افراد در سازمان‎ها  ایده استوار است که  این  بر  توسط ویک3 )1995( صورت‎بندی شد، 

تلاش می‎کنند تجربه‎ها، رخدادها و عدم‎قطعیت‎های محیط کاری را قابل‎فهم و معنادار کنند. معناسازی 

فرآیندی اجتماعی، بازگشتی و مبتنی بر نشانه‎هاست که طی آن افراد با استفاده از چهارچوب‎های ذهنی، 

هویت حرفه‎ای و تعامل با دیگران، روایتی منسجم از »آنچه در سازمان رخ می‎دهد« می‎سازند. 

سه رویکرد در مورد معنویت در محیط کار مطرح است: رویکرد درون‎گرا )معنویت ریشه در درون 

گاهی ذاتی( دارد و چیزی فراتر از قوانین مذهبی است. شامل ارزش‎ها و باورهای  انسان‎ها )شعور و خودآ

مشخصی است که از قبل تعیین شده‎اند. در محیط کار باید تنوع معنوی افراد به رسمیت شناخته شود.(، 

رویکرد دینی)این دیدگاه، معنویت را جزئی از یک دین و مذهب خاص می‎داند و مذهب عامل اصلی 

)معنویت  اگزیستانسیالیستی  رویکرد  است.(،  کاری  محیط‎های  و  افراد  در  معنویت  تشویق  و  تقویت 

رویکرد  این  در  مطرح  پرسش‎های  از  برخی  است.  مرتبط  کار  در  معناجویی  چون  مفاهیمی  با  بیشتر 

عبارت‎اند از: چرا من این کار را انجام می‎دهم؟ معنا و مفهوم کار من چیست؟ این کار من را به کجا 

خواهد برد؟ و فلسفه وجودی من در سازمان چیست؟( )کریشناکمار و نیک،4 2002(. 

ابعاد معنویت در کار عبارت‎اند از: کار با معنا )سطح فردی( که بر حس عمیق، انگیزش و علاقه فرد 

کید بر  کید دارد. احساس همبستگی )سطح گروهی(، تأ نسبت به کار خود و تعاملات در سطح فردی تأ

تعاملات بین کارکنان و همبستگی در محیط کار و بر ارتباط بین خود درونی هر فرد با خود درونی دیگران 

دلالت دارد. همسویی با ارزش‎ها )سطح سازمانی(، افراد بر این باورند که مدیران و کارکنان از ارزش‎های 

مشترک و وجدان حرفه‎ای قوی برخوردارند. معنویت در کار می‎تواند به ارتقای تجربه تعالی، احساس 

ارتباط مؤثر و رضایت‎بخش با دیگران و وفاداری سازمانی بالاتر منجر شود و درنتیجه، تمایل به ترک شغل 

1. Rajappan et al.,
2. Sensemaking
3. Weick
4. Krishnakumar &Neck
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را کاهش دهد. همچنین فرآیندی که افراد را قادر می‎سازد تا ارزش‎های خود را از طریق کار خود تجسم 

بخشند )میلیمان و همکاران،1 2003(. 

2-3. جو اخلاقی

فرایند مرتبط است: حساسیت  نتیجۀ چهار  بر مبنای نظریه رفتار اخلاقی در سازمان‎ها، رفتار اخلاقی 

بتواند  باید  ابتدا  فرد  این چهارچوب،  انگیزش اخلاقی و رفتار اخلاقی. در  اخلاقی، قضاوت اخلاقی، 

قضاوت  آن  بودن  نادرست  یا  درست  درباره  سپس  دهد،  تشخیص  را  موقعیت  یک  اخلاقی  پیامدهای 

کند، انگیزش لازم برای عمل براساس این قضاوت را داشته باشد و در نهایت رفتار اخلاقی را اجرا کند 

)رست،2 1986(. رفتار اخلاقی تنها محصول ویژگی‎های فردی نیست، بلکه تحت تأثیر ساختار قدرت، 

فرهنگ سازمانی، هنجارها و جو اخلاقی نیز قرار دارد )تروینو،3 1986(. 

با  درهم‎تنیده  و  چندبعدی  فرایندی  اخلاق،  که  می‎کند  کید  تأ اخلاقی  رفتار  نظریه  به‎طورکلی، 

ساختارها، روابط و فرهنگ سازمانی است و نقش مهمی در شکل‎گیری هویت حرفه‎ای و پایبندی کارکنان 

به ارزش‎های سازمان ایفا می‎کند. بدین لحاظ، جو اخلاقی یکی از عوامل بسیار اساسی در گرایش یا 

عدم گرایش کارکنان یک سازمان به رفتارهای مختلف است و مشخص می‎کند که تا چه حد براساس 

معیارهای اخلاقی تصمیم‎گیری می‎شود و چگونه کارکنان پرسش‎های اخلاقی را تعبیر می‎کنند و به‎عنوان 

و  )شیرازی  می‎شود  شناخته  کارکنان  نظرات  و  درون‎سازمانی  روابط  شکل‎دهنده  اصلی  عوامل  از  یکی 

و  روش‎ها  خط‎مشی‎ها،  کننده  منعکس  که  است  کاری  جو  نوعی  جو  این   .)1393 زهرانی،  احمدی 

سیاست‎های سازمانی و دارای نتایج اخلاقی است )نادی و حاذقی، 1390(.

پنج سازه اصلی جو اخلاقی عبارت‎اند از: جو مراقبتی4 که بر معیار سودمندی اخلاق تمرکز دارد. 

افراد در این جو به خوب بودن اعضای داخل سازمان و حتی اعضای خارج سازمان علاقه خالصانه‎ای 

1. Milligan, Czaplewski& fergosen
2. Rest
3. Treviño
4. Caring Climate
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دارد که تحت‎تأثیر تصمیمات آنها ممکن است قرار بگیرند؛  جو حرفه‎گرایی1 که با معیار قانونی اخلاق 

موقعیت‎های  هنگام  در  کارکنان  باشند.  پایبند  خود  حرفه  مقررات  و  قوانین  به  افراد  باید  و  بوده  مرتبط 

تصمیم‎گیری، باید براساس حکم بعضی از سیستم‎های بیرونی تصمیمات خود را همانند منابع دینی، 

قانون و کدهای رفتاری حرفه‎ای اتخاذ نمایند، جو مقرراتی2 که براساس معیار قانونی اخلاق می‎باشد، 

از  مجموعه‎ای  براساس  می‎شود.  مربوط  شده،  تعیین  مؤسسه  ازسوی  که  قانونی  رفتارهای  پذیرش  به 

مقررات منطقه‎ای یا استانداردهایی تصمیمات سازمانی نیز همانند کدهای رفتاری هدایت خواهد شد، 

جو مستقل3 که شامل معیار قانونی اخلاق می‎باشد. افراد در این بعد از جو اخلاق، بر طبق خلقیات و 

ابزاری4 شامل  اعتقادات خود که براساس مجموعه‎ای از اصول خوب تشکیل شده، عمل می‎‎کند، جو 

جو معیار اخلاقی خودبینی است و به‎طور اولیه به‎دنبال فراهم نمودن حداکثر منافع شخصی می‎باشد. 

این افراد معتقد هستند تصمیمات اخذ شده باید در خدمت منافع سازمان‎ها یا ارائه‎دهندۀ نفع شخصی 

باشد )کالن و همکاران،5 1993(. جو کاری که توسط کارکنان درک می‎شود با پیامدهای متنوعی مانند 

رضایت شغلی، تعهد سازمانی، درگیری شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، محیط کاری و عملکرد شغلی 

در ارتباط است )دکونینک،6 2008(.

3. پیشینه تحقیق
در پژوهشی نشان داده شد، رهبری اخلاقی تأثیر مثبت و معناداری بر جو مدیریت خطا و صدای کارکنان 

اداری آموزش و پرورش شهر اراک داشته و تعهد سازمانی کارکنان به‎عنوان یک متغیر تعدیل‎کننده، اثرات 

رهبری اخلاقی را بر صدای کارکنان تقویت می‎کند )مالمیر و کاظمی رشید، 1403(. همچنین، مشخص 

شد اقدامات قوی مدیریت منابع انسانی و وجود محیط اخلاقی باعث بهبود عملکرد سازمانی در سازمان 

امور مالیاتی شهر بجنورد می‎شود )شیخ‎امیرلو، 1403(. در اثربخشی برنامه آموزش کارکردهای اجرایی 

1. Professionalism Climate
2. Rules Climate
3. Independence Climate
4. Instrumental Climate
5. Cullen,  Victor& Bronson
6. Deconinck
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مدیریتی،  فکری،  اجتماعی،  رفتاری،  آموزشی،  شایستگی  افزایش  در  کارکردها  این  که  شد  داده  نشان 

طراحی محیط فیزیکی، طراحی محیط عاطفی، اخلاق حرفه‎ای، توسعه حرفه‎ای و فناوری در معلمان 

ابتدایی مؤثر بوده است. )حسینی بافقی و همکاران، 1403(. 

از طرفی، نشان داده شد که بین معنویت در محیط کار و اعتماد کارکنان رابطۀ مستقیم و معناداری 

داشته و عدالت سازمانی رابطۀ بین معنویت در محیط کار و اعتماد کارکنان را تعدیل می‎نماید )عربشاهی 

کریزی و کریمی، 1402(. در همین راستا، مشخص شد که عملکرد مدیران براساس وفاداری سازمانی، 

معنویت در محیط کار با میانجیگری عزت نفس سازمانی آنان در مدارس با ضریب تعیین ۷۶/۰ قابل 

درگیری  بین  میانجی  نقش  حرفه‎ای  اخلاق  و   )1400 همکاران،  و  )مقدم‎حسینی  است  بوده  پیش‎بینی 

در حوزه  ارشد  مدیران  و  معلمان  و  دارد  عدالت سازمانی  و  اخلاقی  ابعاد جو  برخی  و  معلمان  شغلی 

آموزشی می‎توانند فضای اخلاقی و آرام و توزیع عادلانه مزایا و بازنگری در شیوه‎های توزیع را فراهم کنند 

که باعث مشارکت معلمان می‎شود )یاری قلی و همکاران، 1398(. 

نشان داده شد که جو اخلاقی با عملکرد شغلی و اعتماد سازمانی، ارتباطی مثبت و معنادار دارد و 

ایجاد بستر مناسب برای تقویت اخلاق حرفه‎ای و ارتقای جو اخلاقی در سازمان، می‎تواند به افزایش 

اعتماد در میان کارکنان و بهبود عملکرد شغلی آن‎ها منجر شود )طاهری عطار و همکاران، 1398(. نتیجه 

پژوهشی نشان می‎دهد که گرچه رهبری اخلاقی بر رفتار اخلاقی مؤثر است، اما شدت این تأثیرگذاری 

از طریق جو اخلاقی بیشتر خواهد شد )عباس‎زاده و همکاران، 1394(. از طرفی، علاقه‎مندی سازمانی، 

کارایی، دوستی، روحیه کارگروهی، معنویات فردی با اعتماد سازمانی رابطه داشته و ضمن اینکه بیشترین 

زهرانی،  احمدی  و  )شیرازی  است  دوستی  و  کارایی  بعد  به  مربوط  به‎ترتیب  سازمانی  اعتماد  با  رابطه 

 .)1393

با  کار  محیط  در  معنویت  سازمانی،  وفاداری  براساس  مدیران  عملکرد  شد  مشخص  همچنین، 

میانجی‎گری عزت نفس سازمانی آنان در مدارس متوسطه دوم، قابل پیش‎بینی است )پورعزت و همکاران، 

و  معنوی  )ارزش‎های  معنویت  مؤلفه‎های  از  برخی  که  می‎دهد  نشان  یافته‎ها  ازسوی‎دیگر،   .)1392

مذهبی، مسئولیت‎پذیری در مسیر رشد فردی و ارزش‎های مثبت حاکم بر محیط کاری(، بیشترین تأثیر 

را بر وفاداری کارکنان دارند. افزون‎براین، وفاداری سازمانی نقش میانجی معناداری در تبیین رابطه میان 
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اخلاق کاری اسلامی و کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار ایفا می‎نماید )گل‎پرور و نادی، 1390(. 

ازطرفی، معنویت محیط کار و جو سازمانی می‎توانند بر تاب‎آوری در کار تأثیر بگذارند و این دو متغیر 

در مجموع 57/8 درصد از واریانس تاب‎آوری در کار را تشکیل می‎دهند )فضیه و همکاران،1 2024(. 

تعهد  میانجی  نقش  با  معلمان  بهره‎وری  و  کار  در محیط  معنویت  بین  که  داده شد  نشان  همچنین 

سازمانی رابطه معنادار وجود دارد )وهیب،2 2023(. در هفده دانشگاه اسلامی اندونزی مشخص شد، 

هرچه معنویت در محیط کار بالاتر باشد، جو سازمانی و بهره‎وری کارکنان نیز بالاتر خواهد بود )فیتری 

مربوط  به جنبه‎های مذهبی  نه‎تنها  کار  معنویت محیط  که  داده شد  نشان  پرابوو،32023(. درضمن،  و 

می‎شود، بلکه شامل نحوه ادغام ارزش‎ها و باورهای افراد در محیط کار نیز می‎شود )نعیمه و همکاران،4 

2021(. در تحقیقی با نمونۀ 308 نفر از کارکنان بخش خصوصی در هندوستان، نتایج نشان می‎دهد که 

تجربه کارکنان از معنویت در محیط کار تأثیر مثبت قابل توجهی بر وفاداری آنها نسبت به سازمان داشته 

است )ابوبکر و همکاران،5 2020(. 

همچنین، نشان داده شد که جو مثبت سازمان رابطه مثبتی با رضایت شغلی و در عین حال رابطه منفی 

با ترک خدمت و غیبت دارد. رهبرانی که معنویت در محیط کار را ترویج می‎دهند، اغلب سطوح بالاتری 

را نشان داده‎اند )ذالفقار، 2012(. نشان داده شد که معناسازی  از رفتار اخلاقی و رهبری تحول‎آفرین 

زمانی قوی‎تر است که ارزش‎ها، هنجارهای اخلاقی و ساختارهای حمایتی سازمانی با یکدیگر همسو 

باشند؛ در نتیجه، تقویت معنویت در محیط کار و جو اخلاقی، بستر لازم برای تولید معانی مشترک و 

در  سازمانی  ارزش‎های  با  معناسازی  انطباق  می‎کند.  فراهم  را  حرفه‎ای  رفتارهای  و  نگرش‎ها  پایداری 

نهایت موجب افزایش تعهد، انسجام هویتی و وفاداری کارکنان به سازمان می‎شود )کولویل و همکاران،6 

 .)۲۰۱۶

همچنین، مشخص شد که معناسازی نه‎تنها بر رفتارهای فردی، بلکه بر اقدام جمعی، تصمیم‎گیری 

1. Fezih et al.,
2. Wahib
3. Fitri & Prabowo
4. Na’imah, Tjahjono & Madjid
5. Aboobaker, Manoj& Zakkariya
6. Colville, Pye & Brown
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به معلمان کمک  اثرگذار است. در محیط‎های آموزشی، معناسازی  نیز  و شکل‎گیری فرهنگ سازمانی 

می‎کند تا نقش حرفه‎ای خود، ارزش‎های مدرسه و انتظارات مدیریتی را تفسیر و در مواجهه با ابهام‎ها 

 .)2014 انسجام شناختی و رفتاری خود را حفظ کنند )مایتلیس و کریستینسون،1  و فشارهای شغلی، 

درضمن، نشان داده شد اثرگذاری رهبران از طریق الگوهای رفتاری، تنبیه و پاداش اخلاق‎مدار و ایجاد 

انتظارات روشن اخلاقی امکان‎پذیر است و جو اخلاقی و رهبری اخلاقی دو عامل کلیدی در تقویت 

قضاوت و رفتار اخلاقی کارکنان هستند و با افزایش اعتماد، تعهد و وفاداری سازمانی، پیامدهای مثبت 

گسترده‎ای برای سازمان به همراه دارند )براون و همکاران،2 2005(. 

با نگاهی به ادبیات پژوهش می‎توان اذعان نمود که ارتباط سه متغیر اصلی پژوهش حاضردر ادبیات 

پیشین بررسی نشده است. با توجه به اینکه رابطه بین این متغیرها در تحقیقات قبلی مدنظر نبوده است، 

هدف پژوهش حاضر تبیین رابطه مؤثر معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با وفاداری سازمانی معلمان 

مدارس ابتدایی شهر قم بررسی خواهد شد و مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر است:

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق

1. Maitlis & Christianson
2. Brown, Treviño, & Harrison
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4. فرضیات پژوهش

4-1. فرضیه اصلی

بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی شهر قم 

رابطه معناداری وجود دارد.

4-2. فرضیات فرعی
و  و همبستگی  یکپارچگی  احساس  معنا،  با  )کار  کار  در محیط  معنویت  مؤلفه‎های  بین   .1-2-4

هم‎راستایی ارزش‎ها( و وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.

4-2-2. بین مؤلفه‎های جو اخلاقی )علاقه‎مندی و توجه، مقررات، ابزاری، حرفه‎ای‎گرایی و مستقل( 

و وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.

با معنا، احساس یکپارچگی و همبستگی و  بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار )کار   .3-2-4

هم‎راستایی ارزش‎ها( با جو اخلاقی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.

5. روش‎شناسی پژوهش
روش پژوهش توصیفی و همبستگی از نوع رگرسیون است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی 

معلمان دوره ابتدایی ناحیه ۳ آموزش و پرورش شهر قم که در سال تحصیلی ۱۴۰۲-۱۴۰۳ مشغول ‎بود 

از جدول  استفاده  با  و  قرعــه‎کشــی  بــه روش  نمونه‎گیــری تصادفــی ســاده  از روش  استفاده  با  که 

گاهانه،  مورگان، 260 تن انتخاب شدند ملاک ورود به پژوهش، تمایل به شرکت در پژوهش و رضایت آ

حداقل 5 سال سابقه خدمت در دوره ابتدایی بود. ملاک های خروج، پاسخ‎دهی ناقص به پرسش‎نامه‎ها و 

عدم تمایل به همکاری در پژوهش بود. پیش از آغاز تکمیل پرسش‎نامه‎ها، مجوزهای لازم از اداره آموزش 

و پرورش مربوطه کسب و به شرکت‎کنندگان توضیحات لازم در مورد محرمانه باقی ماندن اطلاعات و 

حفظ حریم‎ خصوصی آنان داده شد. ابتدا داده‎ها برای نرمال بودن توسط آزمون کولموگروف_اسمیرنف 

بررسی شد:
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جدول 1. آزمون کولموگروف-اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش
سطح معناداریکولموگروف-اسمیرنوفمتغیر

۰/۰4۱۰/107جو اخلاقی
۰/۰72۰/۲۰۴معنویت در محیط کار

۰/۰۶7۰/۰5۱وفاداری سازمانی

مقادیر که از آزمون کولوموگروف ـ اسپیرونوف نشان‎دهنده سطح معناداری بیشتر از ۰/۰۵ است و 

داده ها نرمال بودند و در این صورت می‎توان از آزمون‎های پارامتریک استفاده نمود، پس برای بررسی 

ارتباط بین متغیرها از همبستگی پیرسون و برای بررسی فرضیه اصلی تحقیق که عبارت بود از براساس 

معنویت در محیط کار و جو اخلاقی می‎توان وفاداری سازمانی را در معلمان دوره ابتدایی پیش‎بینی نمود، 

از آزمون رگرسیون خطی چندگانه و تحلیل مسیر)تعمیمی از رگرسیون معمولی که قادر است افزون بر 

بیان آثار مستقیم، آثار غیرمستقیم و اثر کل هر یک از متغیرهای مستقل را برای متغیرهای وابسته نشان 

SPSS نسخه 27 صورت  دهد.( استفاده شد. تجزیه و تحلیل داده‎ها در این مطالعه با استفاد نرم‎افزار 

پذیرفت. در پژوهش حاضر، برای جمع‎آوری داده‎ها از پرسش‎نامه‎های زیر استفاده شد.

5-1. ابزارهای پژوهش
الف( پرسش‎نامه معنویت در محیط کار:1

بر 20 گویه  مبتنی  و  استفاده شده  میلیمان و همکاران )2003(  از پرسش‎نامه  متغیر  این  بررسی  برای 

است و گویه‎های 1 تا 6 مؤلفه کار با معنا و گویه‎های 7 تا 13 مؤلفه احساس یکپارچگی و همبستگی و 

گویه‎های 14 تا 20 مؤلفه هم‎راستایی ارزش‎ها را می‎سنجد و در طیف پنج درجه‎ای لیکرت با گزینه‎های 

نمره  و حداکثر  پرسش‎نامه 20  این  در  نمره  است. حداقل  تنظیم شده  موافقم،   
ْ
کاملا تا   مخالفم 

ْ
کاملا

100 است. پایایی و روایی این مقیاس توسط قلاوندی و همکاران )1392( بررسی شد و روایی و پایایی 

پرسش‎نامه مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرسش‎نامه معنویت در محیط کار و مؤلفه‎های آن در جدول 2 

ارائه شده است:

1. Spirituality in the Workplace Questionnaire
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جدول 2. محاسبه ضریب آلفای کرانباخ پرسش‎نامه معنویت در محیط کار و مؤلفه‎های ان

ضریب آلفای کرانباخمؤلفه‎ها

10/76.کار با معنا
20/78.احساس یکپارچگی و همبستگی

30/88. هم‎راستایی ارزش‎ها
40/82. معنویت در محیط کار

ب( پرسش‎نامه جو اخلاقی1

این ابزار مشتمل بر 23 گویه توسط کاالن و همکاران )1993( طراحی شده و گویه‎های 1 تا 5 مؤلفه 

علاقه‎مندی و توجه و گویه‎های 6 تا 12 مؤلفه مقررات و گویه‎های 13 تا 18 مؤلفه ابزاری و گویه‎های 19 

تا 21 مؤلفه حرفه‎ای‎گرایی و گویه‎های 22 تا 23 مؤلفه مستقل را ارزیابی و از مقیاس پنج درجه‎ای لیکرت 

امتیاز و دامنه  تا پنج   مخالفم استفاده می‎کند و به هر پاسخ از یک 
ً
تا کاملا  موافقم 

ً
با گزینه‎های کاملا

نمرات در مورد متغیر هرچه نمره بالاتر جو اخلاقی بیشتر می‎باشد. حداقل نمره در این پرسش‎نامه 23 و 

حداکثر نمره 115 است. شیرازی و احمدی زهرانی )1393( نیز در پژوهش خود پایایی این پرسش‎نامه 

را مطلوب گزارش نموده‎اند. پایایی پرسش‎نامه جو اخلاقی و مؤلفه‎های آن در جدول 3 ارائه شده است: 

جدول 3. محاسبه ضریب آلفای کرانباخ پرسش‎نامه جو اخلاقی و مؤلفه‎های ان

ضریب آلفای کرانباخمؤلفه‎ها

10/83. علاقه‎مندی و توجه
20/71. مقررات
30/73. ابزاری

40/76. حرفه‎ای‎گرایی
50/79. مستقل

60/81. جو اخلاقی

1. Ethical Climate Questionnaire
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ج( پرسش‎نامه وفاداری سازمانی1

و  نگرشی  وفاداری  مؤلفه   6 تا   1 گویه‎های  که  گویه   12 شامل   ،)2008( همکاران2  و  ولز  پرسش‎نامه 

گویه‎های 7 تا 12 مؤلفه وفاداری رفتاری را می‎سنجد. نمره‎گذاری در این پرسش‎نامه براساس طیف پنج 

 موافقم و دامنه نمرات از 12 تا 60 است. در تحقیق حیدری 
ً
 مخالفم تا کاملا

ً
درجه‎ای لیکرت از کاملا

سورشجانی و همکاران )1402( پایایی مطلوب گزارش شده است. پایایی پرسش‎نامه وفاداری سازمانی 

و مؤلفه‎های آن در جدول 4 ارائه شده است: 

جدول 4. محاسبه ضریب آلفای کرانباخ پرسش‎نامه وفاداری سازمانی و مؤلفه‎های آن

ضریب آلفای کرانباخمؤلفه‎ها

10/75. وفاداری نگرشی
20/79. وفاداری رفتاری

0/83وفاداری سازمانی

6. یافته‎های پژوهش 

6-1. یافته‎های توصیفی

61تن  تعداد  مرد،  )64درصد(  168تن  و  زن  )35درصد(  92تن  تعداد  بررسی،  مورد  نمونه  کل  از 

)23/5درصد( کمتر از 30 سال، 124 تن )47/7درصد( 31 تا 40 سال و 75 تن )15/8درصد( بیشتر از 

41 سال سن داشتند، 123 تن )47/3درصد( رسمی، 57 تن )22درصد( پیمانی و80 تن )30/7درصد( 

قراردادی، تعداد 150تن )57/7درصد( کمتر از 10 سال، 69 تن )26/5درصد( 10 تا 20 سال و 41 تن 

)15/8درصد( 21 سال و بیشتر سابقه خدمت داشتند. یافته‎های توصیفی داده‎های پرسش‎نامه معنویت در 

محیط کار نشان می‎دهد که میانگین و انحراف معیار نمرات معنویت در محیط کار )کار بامعنا، احساس 

یکپارچگی و همبستگی، هم‎راستایی ارزش‎ها( 3/67±0/91 و در حد متوسط، میانگین و انحراف معیار 

معلمان  بین  در  مستقل(  و  حرفه‎ای‎گرایی  ابزاری،  مقررات،  توجه،  و  )علاقه‎مندی  اخلاقی  جو  نمرات 

1. Organizational Loyalty Questionnaire
2. Velez et al.,
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3/08±0/69 و از حد متوسط پایین‎تر، میانگین و انحراف معیار وفاداری سازمانی )وفاداری نگرشی، 

وفاداری رفتاری( 4/09±0/83 و بالاتر از حد متوسط بوده است.

جدول 5. ضرایب همبستگی بین معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با وفاداری سازمانی

123456789متغیرهای پژوهش

1/00کار با معنا

1/00**0/348احساس یکپارچگی

1/00**0/595**0/371هم‎راستایی ارزش‎ها

1/00**0/301**0/018**0/102علاقه‎مندی و توجه

1/00**0/267**0/473**0/209**0/493مقررات

1/00**0/162**0/561**0/339**0/176**0/109ابزاری

0/1051/00**0/163**0/172**0/503**0/342**0/607حرفه‎ای‎گرایی

1/00**0/344**0/239**0/149*0/308**0/105**0/359**0/165مستقل

1/00**0/507**0/118**0/137**0/306**0/183**0/353**0/167**0/311وفاداری سازمانی

* معناداری در سطح 0/05**معناداری در سطح 0/01

همان‎طورکه در جدول 5 مشاهده می‎شود، مؤلفه‎های معنویت در محیط کار )کار بامعنا، احساس 

یکپارچگی و همبستگی و هم‎راستایی ارزش‎ها( و مؤلفه‎های جو اخلاقی )علاقه‎مندی و توجه، مقررات، 

 .)p >۰/۰۱( با وفاداری سازمانی رابطه مستقیم و معناداری دارند )گرایی و مستقل‎ای‎ابزاری، حرفه

6-2. یافته های استنباطی

برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کولموگروف-اسمیرنف استفاده شده است. نتایج آزمون 

نشان می‎دهد که داده‎های به دست آمده توزیع نرمالی دارند و می‎توان از آزمون‎های پارامتری استفاده 

کرد.

و  و همبستگی  یکپارچگی  احساس  بامعنا،  )کار  کار  در محیط  معنویت  مؤلفه‎های  بین  فرضیه 1: 

هم‎راستایی ارزش‎ها( و وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.



.مطالعات دین، معنویت و مدیریت- دوره 12)26(- زمستان 1404  ......................................................................... 142

جدول6. تحلیل رگرسیون وفاداری سازمانی براساس معنویت در محیط کار

مجموع شاخص‎ها
مجذورات

درجه 
آزادی

میانگین 
مجذورات

ضریب همبستگی 
)R(چندگانه

ضریب 
)R2(تعیینF سطح

معناداری

ضریب
دوربین- 
واتسون

22/804317/948متغیرها
0/4820/23214/832>0/0012/047 49/9302574/376باقیمانده

72/734260کل

براساس جدول 6، مقدار F محاسبه شده با 3 و 257 درجه آزادی در سطح تشخیص )α=0/05( از 

مقدار بحرانی جدول بزرگ‎تر است؛ ازاین‎رو بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و وفاداری سازمانی 

رابطه چندگانۀمعناداری در معلمان مدارس ابتدایی وجود دارد )P=0/000(. ضریب همبستگی چندگانه 

به  مربوط  تغییرات  از  23/2درصد  بنابراین،  می‎باشد.   0/232 شده  اصلاح  تعیین  ضریب  و   0/482

واریانس وفاداری سازمانی تحت‎تأثیر ابعاد مؤلفه‎های معنویت در محیط کار است.

جدول 7. رابطه بین هر کدام از مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و وفاداری سازمانی

βΒetatobpشاخص‎ها
13/5300/000-3/402مقدار ثابت
0/9190/1250/1040/006کار با معنا

2/0740/3491/7010/001احساس یکپارچگی و همبستگی
1/0610/2561/8320/003هم‎راستایی ارزش‎ها

براساس جدول 7، ضرایب بتا بین کار با معنا و وفاداری سازمانی 0/125، بین احساس یکپارچگی و 

همبستگی و وفاداری سازمانی 0/349، بین هم‎راستایی ارزش‎ها و وفاداری سازمانی 0/256، است که 

همگی معنادار بوده‎اند )P›0/01(. مدل پیش‎بینی را می‎توان به صورت زیر نشان داد:

معنا(  با  )کار   +2/074 همبستگی(  و  یکپارچگی  )احساس   +1/061 ارزش‎ها(  )هم‎راستایی   =Y

0/919+ )مقدار ثابت( 3/402

فرضیه 2: بین مؤلفه‎های جو اخلاقی )علاقه‎مندی و توجه، مقررات، ابزاری، حرفه‎ای‎گرایی و مستقل( 

و وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.
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جدول 8. تحلیل رگرسیون وفاداری سازمانی براساس جو اخلاقی

مجموع شاخص ها
میانگین درجه آزادیمجذورات

مجذورات
ضریب همبستگی 

)R(چندگانه
ضریب تعیین 

)R2(F سطح
معناداری

ضریب
دوربین- 
واتسون

22/951520/148متغیرها

0/5210/27114/268>0/001

2/021

55/6542552/541باقیمانده

78/605260کل

بر مبنای جدول 8، مقدار F محاسبه شده با 5 و 255 درجه آزادی در سطح تشخیص )α=0/05( از 

مقدار بحرانی جدول بزرگ‎تر است و بین مؤلفه‎های جو اخلاقی و وفاداری سازمانی رابطه چندگانۀمعناداری 

در معلمان مدارس ابتدایی وجود دارد )P=0/000(. ضریب همبستگی چندگانه 0/521 و ضریب تعیین 

واریانس وفاداری سازمانی  به  تغییرات مربوط  از  بنابراین، 27/1 درصد  اصلاح شده 0/271 می‎باشد. 

تحت‎تأثیر مؤلفه‎های جو اخلاقی است.

جدول 9. رابطه بین هر کدام از ابعاد جو اخلاقی و وفاداری سازمانی معلمان

ΒΒetatobpشاخص‎ها
12/1460/000-4/542مقدار ثابت

1/0730/4082/4070/009علاقه‎مندی و توجه
0/8640/5891/7630/002مقررات
0/7520/5381/3260/004ابزاری

2/1050/9633/6180/000حرفه‎ای‎گرایی
1/5320/5582/4510/003مستقل

مقررات  بین  وفاداری سازمانی 0/408،  و  توجه  و  بین علاقه‎مندی  بتا  براساس جدول 9، ضرایب 

وفاداری  و  بین حرفه‎ای‎گرایی  وفاداری سازمانی 0/538،  و  ابزاری  بین  و  وفاداری سازمانی 0/589  و 

 .)P›0/01( اند‎سازمانی0/963، بین مستقل و وفاداری سازمانی 0/558 است که همگی معنادار بوده

مدل پیش‎بینی را می‎توان به‎صورت زیر نشان داد:

 +0/864 )مقررات(   +0/752 )ابزاری(   +2/105 )حرفه‎ای‎گرایی(   +1/532 )مستقل(   =Y

)علاقه‎مندی و توجه( 1/073+ )مقدار ثابت( 4/542



.مطالعات دین، معنویت و مدیریت- دوره 12)26(- زمستان 1404  ......................................................................... 144

فرضیه 3: بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار )کار با معنا، احساس یکپارچگی و همبستگی و 

هم‎راستایی ارزش‎ها( با جو اخلاقی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.

جدول10. تحلیل رگرسیون جو اخلاقی براساس معنویت در محیط کار

مجموع مجذوراتشاخص ها
درجه 
آزادی

میانگین 
مجذورات

ضریب 
همبستگی 
)R(چندگانه

ضریب 
)R2(تعیین

F
سطح 

معناداری

ضریب
دوربین- 
واتسون

28/231526/136متغیرها

0/6020/36217/462>0/001

1/089

67/5632552/082باقیمانده

95/794260کل

تشخیص  سطح  در  آزادی  درجه   255 و   5 با  شده  محاسبه   F مقدار  که  می‎دهد  نشان  جدول10 

)α=0/05( از مقدار بحرانی جدول بزرگ‎تر است و بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و جو اخلاقی 

رابطه چندگانۀمعناداری در معلمان مدارس ابتدایی وجود دارد )P=0/000(. ضریب همبستگی چندگانه 

0/602 و ضریب تعیین اصلاح شده 0/362 می‎باشد بنابراین 36/2 درصد از تغییرات مربوط به واریانس 

جو اخلاقی تحت تأثیر مؤلفه‎های معنویت در محیط کار است.

جدول 11. رابطه بین هر کدام از مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و جو اخلاقی معلمان

βΒetatobpشاخص‎ها
15/7320/000-5/895مقدار ثابت
1/4410/4462/4690/002کار بامعنا

2/3360/9544/6040/000احساس یکپارچگی و همبستگی
1/5090/5483/7210/005هم‎راستایی ارزش‎ها

با معنا و جو اخلاقی 0/446، بین احساس یکپارچگی و  بتا بین کار  براساس جدول 11، ضرایب 

همگی  که  است   ،0/548 اخلاقی  جو  و  ارزش‎ها  هم‎راستایی  بین   ،0/954 اخلاقی  جو  و  همبستگی 

معنادار بوده‎اند )P› 0/01(. مدل پیش‎بینی را می‎توان به صورت زیر نشان داد:

معنا(  با  )کار   +2/336 همبستگی(  و  یکپارچگی  )احساس   +1/509 ارزش‎ها(  )هم‎راستایی   =Y

1/441+ )مقدار ثابت( 5/895
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جدول 12. شاخص‎های برازش

DF/X2RMSEARMRGFIAGFIIFICFIشاخص‎ها

۰/۹>۰/۹>۰/۹>۰/۹>۰/۱<۰/۱<۵<برازش مطلوب

3/261۰/۱۰/۰3۰/۹3۰/91۰/۹3۰/۹4مقدار محاسبه شده

براساس جدول 12 برطبق مقادیر به‎دست آمده از شاخص‎های برازش، نسبت کای اسکوئر به درجه 

آزادی کمتر از ۵ است که نشان می‎دهد مدل از برازش معقول برخوردار است. ریشه میانگین مربعات 

 2،)RMR(  ۰/۱ از  کمتر  باقیمانده  مربعات  میانگین  ریشه   1،)RMSEA(  ۰/۱ از  کمتر  برآورد  خطای 

AG�( ۰/۹ 3 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده بیشتر از،)GFI( ۰/۹  شاخص نیکویی برازش بیشتر از 

FI(،4 شاخص برازش فزاینده )IFI(5 و شاخص برازش مقایسه‎ای بیشتر از ۰/۹ است. در مجموع نتایج 

 مطلوب بوده است. در شکل 2 ارتباط بین متغیرهای پژوهش با استفاده از 
ً
گویای برازش معقول و نسبتا

تحلیل مسیر بررسی شده است.

شکل2. مدل تحلیل مسیر برای معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با وفاداری سازمانی

با توجه به رابطه مستقیم و غیرمستقیم معنویت در محیط کار بر وفاداری سازمانی و رابطه مستقیم جو 

اخلاقی با وفاداری سازمانی و ضرایب مسیر محاسبه شده، مدل کل تحلیل مسیر را می‎توان در شکل2 

نشان داد.

1. Root Mean Square Error of Approximation
2. Root Mean Square Residual
3. Goodness of fit Index
4. Adjusted Goodness of Fit Index  
5. Incremental Fit Index  
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7. بحث و نتیجه‎گیری 
پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه مؤلفه‎های معنویت در محیط کار و جو اخلاقی با وفاداری سازمانی 

که  پژوهشی  تاکنون  شده،  مطالعه  پیشینه  براساس  است.  شده  انجام  قم  شهر  ابتدایی  مدارس  معلمان 

تمامی این روابط را در معلمان مطرح کرده باشد، مشاهده نشده است و این الگو نخستین بار، روابط میان 

متغیرها را در کنار یکدیگر و در قالب یک مدل و بر مبنای نظریه‎های مطرح موجود در این حیطه آزمون 

شده است. نتایج نشان می‎دهد که میانگین معنویت در محیط کار درحد متوسط، میانگین جو اخلاقی 

از حد متوسط پایین‎تر و میانگین وفاداری سازمانی معلمان بالاتر از حد متوسط بوده است. از طرفی، 

با معنا، احساس یکپارچگی و  بین مؤلفه‎های معنویت در محیط کار )کار  پیرسون  ضریب همبستگی 

ابزاری،  مقررات،  توجه،  و  )علاقه‎مندی  اخلاقی  جو  مؤلفه‎های  و  ارزش‎ها(  راستایی  هم  و  همبستگی 

حرفه‎ای‎گرایی و مستقل( با وفاداری سازمانی معلمان مدارس ابتدایی رابطه مستقیم و معنادار بوده است. 

بر مبنای نتایج رگرسیون چندگانه نیز مشخص شد، 23/2درصد از تغییرات مربوط به واریانس وفاداری 

سازمانی تحت تأثیر ابعاد مؤلفه‎های معنویت در محیط کار است. این یافته با نتیجه تحقیقاتی که نشان 

نفس  عزت  میانجیگری  با  کار  محیط  در  معنویت  سازمانی،  وفاداری  براساس  مدیران  عملکرد  دادند، 

سازمانی آنان در مدارس متوسطه دوم، قابل پیش‎بینی است )پورعزت و همکاران، 1392(، با عملکرد 

مدیران براساس وفاداری سازمانی، معنویت در محیط کار با میانجی‎گری عزت نفس سازمانی آنان در 

مدارس قابل پیش‎بینی بوده است )مقدم‎حسینی و همکاران، 1400(. با کارکنانی که معنویت در محیط 

بهبود  با  از  )ابوبکر و همکاران، 2020(،  به سازمان داشته‎اند  بیشتری  وفاداری  را تجربه کرده‎اند،  کار 

محیط کار معنوی و فرهنگ سازمانی، بهره‎وری معلمان افزایش و تعهد سازمانی قوی‎تر ایجاد می‎شود 

)وهیب، 2023( و نیز بین معنویت در محیط کار و اعتماد کارکنان رابطۀ مستقیم و معناداری داشته است 

)عربشاهی کریزی و کریمی، 1402(. 

بگذارند  تأثیر  کار  در  تاب‎آوری  بر  و هم جو سازمانی می‎توانند  کار  معنویت محیط  از طرفی هم 

)فضیه و همکاران، 2024(. در محیط‎های آموزشی، معناسازی به معلمان کمک می‎کند تا نقش حرفه‎ای 

خود، ارزش‎های مدرسه و انتظارات مدیریتی را تفسیر و در مواجهه با ابهام‎ها و فشارهای شغلی، انسجام 

شناختی و رفتاری خود را حفظ کنند )مایتلیس و کریستینسون، 2014(، با نتایج فرضیه فرعی اول این 
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را  خود  کار  معلمان  که  زمانی   ،)1995( ویک  معناسازی  نظریه  براساس  بودند.  همسو  تقریبا  تحقیق 

معنادار تجربه می‎کنند، روایت‎های مثبتی از نقش حرفه‎ای شکل می‎گیرد؛ این فرایند بر ادراک آنان از 

هدف‎مندی، انسجام سازمانی و تعلق می‎افزاید. احساس یکپارچگی و هم‎راستایی ارزش‎ها باعث کاهش 

و  معناسازی  انسجام  نتیجه  در  روزمره می‎شود؛  در تصمیم‎گیری‎های  افزایش شفافیت  و  نقش«  »ابهام 

رفتارهای پایدارتر تقویت می‎شود. جو اخلاقی مناسب، به‎مثابه منبعی برای قواعد، نشانه‎ها و الگوهای 

رفتاری قابل تفسیر عمل می‎کند و به کارکنان نشان می‎دهد که چه چیزی درست و نادرست تلقی می‎شود؛ 

این امر فرایند معناسازی مشترک را تسهیل می‎کند. 

بنابراین، می‎توان گفت: افزایش معنویت در محیط کار به‎طور طبیعی فرایندهای معناسازی معلمان را 

سامان می‎دهد، ابهام را کاهش می‎دهد، و از این طریق، وفاداری سازمانی را تقویت می‎کند. همچنین، 

مؤلفه‎های  تأثیر  تحت  سازمانی  وفاداری  واریانس  به  مربوط  تغییرات  از  درصد   27/1 شد  مشخص 

جو‎‎اخلاقی است. این یافته با نتیجه تحقیقاتی که نشان دادند اخلاق حرفه‎ای نقش میانجی بین درگیری 

در حوزه  ارشد  مدیران  و  معلمان  و  دارد  عدالت سازمانی  و  اخلاقی  ابعاد جو  برخی  و  معلمان  شغلی 

آموزشی می‎توانند فضای اخلاقی، آرام، توزیع عادلانه مزایا و بازنگری در شیوه‎های توزیع را فراهم کنند 

با جو اخلاقی  با اخلاق حرفه‎ای  باعث مشارکت معلمان می‎شود )یاری‎قلی و همکاران، 1398(،  که 

ارتباط مستقیم داشته و جو اخلاقی نیز به طور مثبت و معنادار بر عملکرد شغلی و اعتماد سازمانی تأثیر 

می‎گذارد. 

بنابراین، تقویت اخلاق حرفه‎ای و جو اخلاقی در سازمان می‎تواند اعتماد و عملکرد کارکنان را بهبود 

بخشد و منافع بلندمدت سازمان را تضمین کند )طاهری عطار و همکاران، 1398(، از طرفی رهبری 

اخلاقی تأثیر مثبت و معناداری بر جو مدیریت خطا و صدای کارکنان اداری آموزش و پرورش شهر اراک 

این  اما شدت  بر رفتار اخلاقی مؤثر است؛  داشته )مالمیر و کاظمی رشید، 1403( و رهبری اخلاقی 

تأثیرگذاری از طریق جو اخلاقی بیشتر خواهد شد )عباس زاده و همکاران، 1394(، با تحقیقی که نشان 

می‎دهد وفاداری سازمانی نقش میانجی مؤثری بین اخلاق کاری اسلامی و کاهش رفتارهای انحرافی 

در محیط کار ایفا می‎کند )گل پرور و نادی، 1390(، جو اخلاقی و رهبری اخلاقی دو عامل کلیدی در 

تقویت قضاوت و رفتار اخلاقی کارکنان هستند و با افزایش اعتماد، تعهد و وفاداری سازمانی، پیامدهای 
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مثبت گسترده‎ای برای سازمان به همراه دارند )براون و همکاران، 2005(. با نتایج فرضیه فرعی دوم این 

تحقیق همسو بودند. بر مبنای نظریه رفتار اخلاقی، جو اخلاقی مثبت، حساسیت اخلاقی معلمان را بالا 

برده و آنان را در »ادراک پیامدهای اخلاقی تصمیمات آموزشی« تواناتر می‎کند. مقررات و قواعد اخلاقی 

موجود در جو سازمانی، معیارهایی برای قضاوت اخلاقی فراهم می‎کند. ارزش‎های اخلاقی در مدرسه 

انگیزش اخلاقی را تقویت کرده و مسیر را برای رفتار اخلاقی هموار می‎سازد )رست، 1986(. این فرایند 

در نهایت به تعهد اخلاقی نسبت به سازمان و وفاداری بلندمدت منجر می‎شود. از طرفی مشخص شد، 

به واریانس جو اخلاقی تحت‎تأثیر مؤلفه‎های معنویت در محیط کار  تغییرات مربوط  از  36/2 درصد 

است. این یافته با نتیجه تحقیقاتی که نشان دادند، گرچه رهبری اخلاقی بر رفتار اخلاقی مؤثر است، اما 

شدت این تأثیرگذاری از طریق جو اخلاقی بیشتر خواهد شد )عباس زاده و همکاران، 1394(. 

با ارزش‎های معنوی و مذهبی، مسئولیت‎پذیری فردی و ارزش‎های مثبت محیط کار بیشترین تأثیر را 

بر وفاداری کارکنان دارند)گل پرور و نادی، 1390(، معنویت محیط کار نه‎تنها به جنبه‎های مذهبی مربوط 

می‎شود، بلکه شامل نحوه ادغام ارزش‎ها و باورهای افراد در محیط کار نیز می‎شود )نعیمه و همکاران، 

2021(، رهبرانی که معنویت در محیط کار را ترویج می‎دهند، اغلب سطوح بالاتری از رفتار اخلاقی و 

رهبری تحول‎آفرین را نشان می‎دهند )ذالفقار، 2012( و با بررسی که نشان داد، هرچه معنویت در محیط 

کار بالاتر باشد، جو سازمانی و بهره‎وری کارکنان نیز بالاتر خواهد بود )فیتری و پرابوو ،2023(، با نتایج 

فرضیه فرعی سوم این تحقیق همسو بودند. 

از »آنچه در سازمان  درواقع، جو اخلاقی در منطق معناسازی اهمیت دارد؛ زیرا ادراکات کارکنان 

درست و نادرست تلقی می‎شود«، همان مبنایی است که براساس آن، افراد رفتار خود و دیگران را تفسیر 

می‎کنند. در محیط‎هایی که جو اخلاقی تقویت می‎شود، معلمان در فرآیند معناسازی خود به »نشانه‎هایی 

اعتماد  افزایش  موجب  امر،  همین  و  دارند  دسترسی  مسئولانه«  رفتار  و  صداقت  حمایت،  عدالت،  از 

سازمانی و تعهد بلندمدت می‎شود. در تحلیل مسیر نیز نتایج نشان می‎دهد که معنویت در محیط کار 

به‎طور مستقیم و غیرمستقیم )از طریق جو اخلاقی( بر وفاداری سازمانی و نیز جو اخلاقی به‎طور مستقیم 

بر وفاداری سازمانی تأثیر داشته است. با توجه به نظریه معناسازی، معنویت در محیط کار زمینه‎ای فراهم 

تجربه  این  کنند.  تجربه  را  و هویت سازمانی  معنای مشترک، هدف جمعی  بتوانند  کارکنان  که  می‎کند 
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مشترک، جو اخلاقی را بهبود می‎بخشد؛ زیرا کارکنان ارزش‎های مشابهی را در تعاملات خود بازنمایی 

گاهی در  می‎کنند. در تبیین این یافته‎ها می‎توان گفت که معنویت در محیط کار تلاشی است برای ایجاد آ

روابط درون‎فردی و بین‎فردی به منظور رشد فردی و تربیت انسان‎های برتر )رجپان و همکاران، 2017(. 

و  مشترک  معانی  تولید  برای  لازم  بستر  اخلاقی،  جو  و  کار  محیط  در  معنویت  تقویت  با  درواقع، 

در  سازمانی  ارزش‎های  با  معناسازی  انطباق  و  شده  فراهم  را  حرفه‎ای  رفتارهای  و  نگرش‎ها  پایداری 

نهایت موجب افزایش تعهد، انسجام هویتی و وفاداری کارکنان به سازمان می‎شود )کولویل و همکاران، 

باورهای معنوی شکل گرفته  و  پایه ارزش‎ها  بر  این مفهوم شامل رفتارهای مدیریتی است که   .)۲۰۱۶

در  معنویتی حس عمیقی  برقرار می‎کند. چنین  را  آنها  معنویت شخصی  و  کارکنان  رفتار  بین  ارتباط  و 

کارکنان ایجاد می‎کند که با شناخت و تحقق ارزش‎های کار، گروه و سازمان همراه است. جو اخلاقی 

شامل ادراکات رسمی و غیررسمی کارکنان از فرآیندها، فعالیت‎ها و سیاست‎های سازمانی است و تأثیر 

قابل توجهی بر نگرش‎ها و رفتارهای کارکنان دارد و مشخص می‎کند که تا چه حد براساس معیارهای 

اخلاقی تصمیم‎گیری می‎شود )شیرازی و احمدی زهرانی، 1393(. این جو، ادراکات کارکنان از درست 

و نادرست در محیط کار را دربرمی‎گیرد و هنجارهایی را برای پذیرش یا عدم پذیرش رفتارهای سازمانی 

ارائه می‎دهد )دکونینک، 2008(. 

وفاداری سازمانی به‎عنوان احساس تعلق و تمایل پایدار به حفظ عضویت و ارتباط با سازمان تعریف 

می‎شود و شامل احساس وابستگی، انگیزه قوی برای عضویت در گروه، آمادگی برای همکاری، اعتماد 

متقابل، همسویی داوطلبانه با اهداف گروه و تمایل به پیروی از دستورالعمل‎های سازمانی است )پورعزت 

و همکاران، 1392(. درواقع، اقدامات قوی مدیریت منابع انسانی و وجود محیط اخلاقی باعث بهبود 

برای  اجرایی  کارکردهای  آموزش  برنامه  و   )1403 )شیخ‎امیرلو،  است  مؤثر  کارکنان  سازمانی  عملکرد 

معلمان دوره ابتدایی در افزایش شایستگی آموزشی، رفتاری، اجتماعی، فکری، مدیریتی، طراحی محیط 

فیزیکی، طراحی محیط عاطفی، اخلاق حرفه‎ای، توسعه حرفه‎ای و فناوری در معلمان مؤثر بوده است 

)حسینی بافقی و همکاران، 1403(. 

در این راستا، وفاداری کارکنان به سازمان و ماندگاری بلندمدت آنها، موجب تقویت نیروی انسانی و 

حفظ منابع ارزشمند تجربی برای سازمان می‎شود. کارکنانی که سال‎ها در سازمان حضور دارند، به‎خوبی 
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با سیاست‎ها، استراتژی‎ها و رسالت سازمان آشنا بوده و می‎دانند چگونه در جهت منافع سازمان عمل 

کنند. در مقابل، تغییر مکرر کارکنان و نبود وفاداری، هزینه‎های قابل توجهی به سازمان تحمیل کرده و 

منجر به دوباره‎کاری و اتلاف منابع می‎شود. مدرسه، نهاد رسمی تعلیم ‎و تربیت است که در آن انسان‎ها 

و  فرهنگ  به  موفق  و  معلم خوب  به جامعه می‎شوند. یک  ورود  آماده  و  توانمند شده  و  کشف، شکوفا 

ارزش‎های پذیرفته‎شده در یک ملت وابسته است و در محیط‎های مختلف می‎تواند کارآمد باشد. 

همچنین، در فرآیند تدریس، تنها تجربیات و توانمندی‎های علمی معلم تأثیرگذار نیست؛ بلکه نگرش 

معلم و فلسفه‎ای که به آن اعتقاد دارد، به همراه تمامی ویژگی‎های شخصیتی او در تدریس و یادگیری 

ازآنجاکه معنویت در محیط کار در شکل‎گیری جو اخلاقی در  ایفا می‎کند.  دانش‎آموزان نقش مهمی 

مدارس تأثیر بسزایی دارد، پس برای دستیابی به وفاداری سازمانی، تغییر در ارزش‎ها، مفاهیم و شکل‎گیری 

گاهی‎بخشی مدیران  اعتقادات امری ضروری است. پیشنهاد می‎شود کلاس‎های فوق‎برنامه برای توجیه و آ

فعالیت‎های  از  ناشی  مثبت  و  منفی  تجربیات  و  اخلاقی  ایجاد جو  و  کار  در محیط  معنویت  مورد  در 

بهبود  بر  بهبود شرایط کاری معلمان  با  تا  برگزار شود  ابعاد وفاداری سازمانی  مدرسه‎ای در شکل‎گیری 

کیفیت آموزش و پرورش در سطح جامعه و ارتقای آن در جنبه های مختلف متمرکز شوند. 

انسجام  ایجاد  طریق  از  و  است  معلمان  حرفه‎ای  معناسازی  اصلی  بستر  کار،  محیط  در  معنویت 

معنایی، تعلق سازمانی را افزایش می‎دهد. جو اخلاقی زمینه‎ای هنجاری و تصمیم‎گیری فراهم می‎کند 

این دو سازه همچون »موتورهای  تقویت می‎کند. در کنار هم،  را  وفاداری  و  اعتماد  رفتار اخلاقی،  که 

نظام  می‎دهند.  افزایش  پایدار  به‎صورت  را  سازمانی  وفاداری  و  کرده  عمل  روان‎شناختی-هنجاری« 

آموزشی با تقویت جو اخلاقی و معنویت و ارتباط مستقیم آنها با تعهد، اعتماد و وفاداری، بهره‎وری، 

ازآنجاکه  کند.  ایفا  آموزشی  نظام  کیفیت  در  راهبردی  نقشی  می‎تواند  حرفه‎ای،  رفتارهای  و  تاب‎آوری 

مدرسه نهادی است که هم‎زمان با آموزش رسمی، »انتقال ارزش‎ها و معناسازی فرهنگی« را نیز برعهده 

دارد، تقویت معنویت در محیط کار و جو اخلاقی می‎تواند نقش کلیدی در بهبود کیفیت تدریس، افزایش 

ماندگاری معلمان و کاهش هزینه‎های ناشی از ترک خدمت داشته باشد. 

به‎علاوه، یافته‎ها نشان می‎دهد که معنویت در محیط کار بر جو اخلاقی نیز اثرگذار است؛ رابطه‎ای که 

 منطقی است؛ زیرا ارزش‎ها و باورهای معنوی معلمان نمادهایی تولید می‎کنند 
ً
از منظر معناسازی کاملا
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آموزشی  دوره‎های  مدیران،  رفتار  بنابراین،  می‎شود.  تبدیل  جمعی  اخلاقی  هنجارهای  به  نهایت  در  که 

روابط  در  بازنگری  و  اخلاق‎محور،  پاداش‎دهی  نظام‎های  ایجاد  حرفه‎ای،  اخلاق  و  معنویت  با  مرتبط 

این فرآیندها و بهبود وفاداری سازمانی کمک کند. پژوهش حاضر  به تقویت  انسانی مدارس می‎تواند 

نیز همچون سایر پژوهش‎ها با محدودیت‎هایی مانند استفاده از ابزارهای متعدد، خستگی آزمودنی‎ها در 

پاسخگویی، انجام پژوهش در یک مقطع زمانی خاص و محدودیت جامعه اماری به معلمان مدارس 

ابتدایی شهر قم روبه‎رو بود، ازاین‎رو، در تعمیم نتایج احتیاط صورت گیرد.
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