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هوش  ت،يخلاق ،يروانشناخت يبا توانمندساز يسازمان تيرابطه معنو

  كاركنان دانشگاه يشغل تيرضا و ياسترس شغل ،يمعنو
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 ��������  چكيده

با  يسازمان تيمعنو نيرابطه ب نييهدف از پژوهش حاضر، تع :مقدمه
و  ياسترس شغل ،يهوش معنو ت،يخلاق ،يروانشناخت يتوانمندساز

�. كاركنان دانشگاه است يشغل تيرضا

بودند كه از  هادانشگاهيكي از  كاركنان يجامعه پژوهش تمام :روش
و  ديدردسترس انتخاب گرد يريگ نمونه وهينفر به ش 308آنها  نيب

پرسشنامه  من،يليم يسازمان تيپژوهش شامل پرسشنامه معنو يابزارها
پرسشنامه  ،يجعفر تيپرسشنامه خلاق تزر،ياسپر يروانشناخت يتوانمندساز
 يو  پرسشنامه استرس شغل يشغل فيتوص نامهپرسش نگ،يك يهوش معنو

 يها دست آمده با استفاده از روش به يها داده. كردند ليرا تكم ���
و آزمون  كراههي انسيوار ليمستقل، تحل �آزمون  رسون،يپ يهمبستگ

�.قرار گرفتند ليو تحل هيشفه مورد تجز يبيتعق
روان  يبا توانمندساز يسازمان تيمعنو نينشان داد كه ب جينتا :ها افتهي

. رابطه مثبت و معنادار وجود دارد يو استرس شغل تيخلاق, يشناخت
 يسازمان تيكاركنان با معنو يسابقه شغل نيب جيبر اساس نتا نيهمچن

  . ارتباط معنادار وجود داشت
مؤثر بر توانمندسازي و  رهاييمتغ نياز مهمتر تيمعنو :يريگ جهينت

از  رييگ با بهره ديها با سازمان گذاران استيكاركنان است كه س تيخلاق
 جيبس يآن، حداكثر توان كاركنان را در جهت تحقق اهداف سازمان

�.كنند
استرس و  ،يهوش معنو ت،يخلاق ،يتوانمندساز ت،يمعنو :ها دواژهيكل

  يشغل تيرضا
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the university among whom 308 were selected at 
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، )عج(االله بقيهمركز تحقيقات علوم رفتاري، دانشگاه علوم پزشكي  �
  تهران، ايران

  ، تهران، ايراندانشگاه علامه طباطبايي تكنولوژي آموزشي،گروه  - 1
  ، تهران، ايراندانشگاه تهران گروه مديريت آموزشي، - 2
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  مقدمه
 كـل  نهايـت  در هـا و  در سـازمان  وري بهره عامل مهمترين

 بهبود در اي هر جامعه و شكوفايي�است منابع انساني،  جامعه
 كه است سبب بدين.  است آن نهفته انساني منابع پرورش و

 منابع انساني، توجـه  و رفتاري متخصصان ياري ها با سازمان
ورود  �]1[ دارنـد  مـي  مبذول كاركنان پرورش به را خاصي

مفاهيمي چون اخلاق، حقيقت، باور بـه خـدا، درسـتكاري،    
وجدان، رادمـردي، اعتمـاد، بخشـش، مهربـاني، ملاحظـه،      
معناجويي در كار، همبستگي با همكاران، تشويق كاركنان، 

هاي جديد در حوزه  به پژوهش... دوستي و  حس صلح و نوع
مديريت و سازمان، همه حكايت از ظهور پارادايم جديـدي  


	��(نام معنويت در كار ب	���
	��������
از نظـر  . دارند )�
ي از ،  تعريفدر اين تحقيق معنويت در كارمفهومي تعريف 

: باشـد  مورد تاكيـد اشـموس مـي    معنويت در كار است كه
معنويت در محيط كار، درك و شناسايي بعـدي از زنـدگي   
كاري يك فرد است كه دروني و قابل پرورش بـوده و بـه   
واسطه انجام كارهاي با معنا در زندگي اجتمـاعي پـرورش   

منـدي   ترين دليل علاقه توان گفت كه عمده مي �]2[يابد  مي
. ثر بخشي سازماني اسـت به معنويت محيط كاري، افزايش ا

شواهد تجربي، رابطه مثبت را بين محيط كاري با خلاقيـت،  
صداقت و اعتمـاد درن سـازمان، افـزايش حـس كاميـابي      
 شخصي، تعهد سازماني، نگرش شغلي از قبيل رضايت شـغلي 

�.دهد نشان مي... و
معنويـت بـه   «در پژوهش خود تحت عنوان ] 3[ پور حسين

زي روانشناختي و بروز رفتارهاي عنوان حلقه بين توانمندسا
نشــان داد كــه بــين معنويــت در كــار بــا » كارآفرينانــه

توانمندسازي روانشناختي كاركنان، رابطـه معنـادار وجـود    
�معنـوي، �كـار �به اين نتيجه رسيد كه محيط] 4[ كلاد �دارد

موجـب  �كـه �چـرا �دارد،�سـازمان �موفقيت�بر�مستقيمي�تأثير
�جابـه جـايي  �آن كـاهش توانمندسازي و بـه تبـع   �افزايش

�نشان�]5[ بختياري �شود مي�كار�از�غيبت�و�خستگي�كاركنان،

�،مكوثر بر توانمند سازي مـديران  معنوي�بين عوامل�داد كه
�عوامـل �بنـدي  رتبـه �.است�داشته�را�تأثير�بيشترين�ايمان�عامل

�ايمـان، �شامل�ترتيب�به�مديران�مؤثر بر توانمندسازي�معنوي

 معنويـت  به عبارت ديگر �است�بوده�بصيرت�و�ديني�معرفت
�كـه �اسـت �مـديران �بر توانمندسازي�مؤثر�متغيرهاي�از�يكي

آن، �از�گيـري  بهـره �بـا �صـددند �در�ها سازمان�گذاران سياست
�بسيج�سازماني�اهداف�تحقق�جهت�در�را�مديران�توان�حداكثر

در تحقيق خود نشـان دادنـد كـه    ] 6[ ميليمانو  نك �كنند
ارتباط عليَ بين معنويت و افزايش نوآوري در محـيط كـار   

در تحقيقات تكميلي خود نشـان  ] 7[ نايت مك �وجود دارد
مثبـت بـين معنويـت بـا افـزايش رضـايت        داد كه رابطه

كاركنان، تلاش، مشاركت و همكاري، خلاقيت و عملكـرد  
شان به اين نتيجه  در تحقيق] 8[ هارمنو  هاولي �وجود دارد

شـان بـه    كنند سازمانرسيدند كه كاركناني كه احساس مي
آنها يك حس نيرومندي از وابسـتگي و حـس حقيقـي از    

تر و نوآورتر و رشد دهد، در كار خود خلاقهدف ارائه مي
] 9[ مارشـال و  زوهـر  �كننـد شخصي بيشتري را تجربه مـي 

اي وجـود  رابطـه دينـداري   و بين هوش معنـوي  كهمعتقدند
به اين صورت كه ممكن است فردي از لحاظ هـوش  . ندارد

معنوي در سطح بالايي باشد، اما اعتقاد ديني نداشته باشـد و  
در مقابل، ممكن است شخصي بسيار مذهبي باشد اما هـوش  

را به » معنوي«در واقع آنان واژه . معنوي پاييني داشته باشد
و نيـروي حيـات    يك سيسـتم، زنـدگي  عنوان آنچه كه به 

كند مطرح مي] 10[ تيچلردر مقابل،  �برنددهد، به كار مي مي
كه هوش معنوي به تجارب شخصي در مورد خدا و يا چيـز  

آنچه كـه خـالص و پـاك اسـت مربـوط      العاده يا هر فوق
  .باشد  مي

نيز در تحقيقي بـه بررسـي ارتبـاط بـين     ] 11[ هنينگزگارد
كه نتيجـه حـاكي از    دينداري، معنويت و شخصيت پرداخته

اي مثبـت و معنـادار بـين دينـداري درونـي و      وجود رابطه
نيز در پژوهش خود به اين نتيجه ] 12[ معيني �معنويت است

رسيد كه آموزش هوش معنوي موجب كاهش مقابله مذهبي 
بـه بررسـي   ] 13[ نورزادهمچنين . شودمنفي دانشجويان مي

هبي دانشـجويان  هاي مقابلـه مـذ  رابطه هوش معنوي با شيوه
دست آمده آشكار شد كـه بـين    براساس نتايج به. پرداخت

هاي آن يعنـي  هوش معنوي و مقابله مذهبي و يكي از شيوه
توكل؛ رابطه مثبت وجود دارد؛ بدين معنا كه دانشجويان بـا  
هوش معنوي بالا در هنگام مواجهه با حوادث ناگوار زندگي 

يشـتر اسـتفاده   صا توكـل بـه خـدا ب   از مقابله مذهبي خصو
به عبارت ديگر، اين افراد براي مقابله بـا حـوادث   . كنند مي

كننـد و در عـين حـال در    ناگوار زندگي به خدا توكل مي
�] 14[ ميليمـان . كنندجهت رفع و كاهش استرس تلاش مي

بررسي كرد كه » معنويت كاري«نيز در تحقيقش با عنوان 
 ـ ايت شـغلي  چگونه معنويت در كار با تعهد سازماني و رض

نتايج تحقيق وي نشان داد كه كار با معنـا بـه   . ارتباط دارد
     �شودتعهد عاطفي و رضايت شغلي منجر مي

گزارش نمودند كه نگرش مثبت ] 15[و همكاران  فرانسيس
توانـد رابطـه قـوي بـا     دانشجويان نسبت به يك مذهب مي

در تحقيـق  ] 16[ كروسـي  �بهداشت رواني آنان داشته باشد
توانـد علائـم   شان داده است كه اعتقادات مذهبي مـي خود ن

همچنين پيوندجويي بالاي مذهبي . افسردگي را بهبود بخشد
تواند بـا علائـم افسـردگي    گيري مذهبي دروني ميو جهت

محققان ديگـر نيـز   . خودسنجي ارتباط معناداري داشته باشد
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در �نيـز ] 17[ ريپنتـروپ  �اندنتايج مشابهي را گزارش كرده
�معنـوي و �بهزيسـتي �رابطـه �خود كه با هدف تعيين�شپژوه

�بود، به اين نتيجه رسيد كه،�دانشجويان�بين�در�رواني�سلامت

�و�همبسـتگي منفـي  �روانـي �سـلامت �و�معنوي�بهزيستي�بين
�رواني�تواند سلامت مي�مذهبي�بهزيستي�و�دارد�وجود�معناداري

نشان در تحقيقاتشان �]18[ آرنولدو  فيلدمن �كند�بيني پيش�را
دادند كه احترام به كاركنان، رضايت شغلي و توانمندي آنها 

دهد و در نتيجه، غيبت و استرس شغلي كمتـر  را افزايش مي
افزايش رضايت شغلي حاصل از معنويت  �شودرا موجب مي

توان گفت به دليل كاهش تغييرات در محيط كار، بيشتر مي
خود با در تحقيق ] 19[ پسوت. كاري و غيبت از كار است

نشان داد كه »  توسعه معنويت دانشجويان پرستاري«عنوان 
دانشجويان پرستاري از درك معنوي بالايي برخوردارنـد و  
در برخورد با بيمار، ملاحظـات معنـوي را حتـي بيشـتر از     

گيرند، كه ايـن   هاي پرستاري در نظر مي صرف دستورالعمل
يـن  نشان از تاثير مثبت معنويت بر روي رضـايت شـغلي ا  

نيز در مطالعات �]20[ فابريكاتوربالاخره  �باشد دانشجويان مي
منـدي كلـي زنـدگي     خود دريافت كه معنويت بر رضايت

ــأثير مــي ــه. گــذاردت ــوثقي،  معنويــت شخصــي ب طــور م
همچنين . كندبيني ميمندي بيشتر از زندگي را پيش رضايت

شود كه به آنها به عنوان يك مكانيسم سازگاري ارزيابي مي
تـري از  كند كه نسبت به كساني كه سطح پـايين مك ميك

تـر عوامـل   هسـتند، بهتـر و آسـان   معنويت شخصي را دارا 
  .زا را كنترل كنند تنش

با توجه به تحقيقات مختلفي كه در زمينه رابطه بين معنويت 
با توجـه بـه مباحـث    با متغيرهاي مذكور، صورت گرفته و 

بـيش از پـيش    ها و موسسـات پيشـرو،   غالب سازمان ،فوق
ارتقـاء معنويـت و توانمنـدي و خـلاق     توجه خـود را بـه   

بارآوردن و بالا بردن هـوش معنـوي و رضـايت شـغلي و     
بـه منظـور بهسـازي منـابع     كاهش استرس شغلي كاركنان 

در . انـد  معطوف داشـته شان  و افزايش عملكرد كاريانساني 
هـاي   اين راستا و با توجه به حجم رو به گسـترش فعاليـت  

در كشـور،   )عج(االله اني، آموزشي و پژوهشي دانشگاه بقيهدرم
هـاي معنـوي و    داشتن يك سازمان كارآمد مبتني بر ارزش

اسلامي و همچنين خلاق و توانمند جهت ارتقاء سطح علمي 
لذا براي رسـيدن بـه ايـن    . دانشگاه، يك امر ضروري است

شـود كـه  بايـد ميـزان      مرحله، اين ضرورت احساس مـي 
معنويت سازماني، توانمندي، خلاقيت، هوش معنوي، استرس 

غلي و در نهايت رضايت شغلي اين مجموعه مورد بررسـي  ش
هـاي آن راهكارهـاي    قرار گرفته تا بتوان با استناد به يافته

ــت و    ــزايش خلاقي ــازي، اف ــور توانمندس ــه منظ لازم را ب
  . مندي و همچنين ارتقاء سلامت معنوي ارائه نمود رضايت

  
�روش

باشـد و از نظـر    تحقيق حاضر از نظر هدف، كـاربردي مـي  
. باشـد  وش انجام پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي مير

ــان  ــه كاركن ــق، كلي ــن تحقي ــاري اي ــه آم  يكــي از جامع
همچنـين معيـار   �.دنباش مي ي تهرانپزشكعلوم  هايدانشگاه

رسـمي، پيمـاني و   دارابودن عضويت ورود در اين تحقيق، 
 داشـتن  ديـپلم و برخوردراي از حداقل مدرك   ؛قراردادي 
. بوده استزن  و جنسيت مرد وسال  25تا  1 بينسابقه كار 

, سـابقه كمتـر از يكسـال   دارابودن   معيار خروج هم شامل
عـدم پاسـخ    ,داشتن بيماري رواني در حين اجـراي تحقيـق  

  . بوده است  پرسشنامهت سؤالاكامل به 
نمونه مورد بررسي در ايـن تحقيـق، بـا اسـتفاده از شـيوه      

اي صورت گرفته است و حجم نمونـه بـا    گيري خوشه نمونه
نفر بـرآورد شـده    322، برابر با كوكراناستفاده از فرمول 

آوري شـد و مـورد    پرسشنامه جمع 308است كه در نهايت 
  . تجريه و تحليل قرار گرفت

پرسشنامه اسـت كـه    6 ابزار تحقيق در اين پژوهش، شامل
  :عبارتند از

بــه منظــور ســنجش معنويــت  :ويــت ســازمانيپرسشــنامه معن
استفاده شـده  �]14[و همكاران  ميليمنسازماني از پرسشنامه 

مولفه است، شيوه نمره گذاري  3و�سؤال 20است كه داراي 
از كـاملا  (درجه  5در اين پرسشنامه بر اساس طيف ليكرت 

طراحي شده و اين پرسشـنامه  ) 5=تا كاملا موافق 1=مخالف
تاكنون در مطالعات مختلف مورد استفاده قرار گرفته اسـت  

بدسـت آمـده     87/0و ضريب آلفاي محاسبه شده براي آن 
  . است

ايـن پرسشـنامه    :زي روانشناختي اسپريتزرپرسشنامه توانمندسا
 5مولفه دارد و در قالب يك طيـف ليكـرت    5و  سؤال 18

طراحـي  ) 5=تا كاملا موافـق   1=از كاملا مخالف(اي  درجه
محاسبه كرده  85/0شده وضريب آلفاي كرونباخ، اعتبار آن 

  .]21[ است
طراحـي   رندسـيپ با اقتباس از پرسشنامه  :پرسشنامه خلاقيت

سنجد و  طور كل مي كه خلاقيت را به سؤال 12ت با شده اس
تـا   1=از كـاملا مخـالف  (اي  درجه 5در يك طيف ليكرت 

وسـيله ضـريب آلفـاي     طراحي شده كه  به) 5=كاملا موافق
  . ]22[ دست آمده است به 82/0كرونباخ، اعتبار آن 

ايـن  . باشـد  آيتم مي 24داراي  :پرسشنامه هوش معنوي كينگ
نمـرات  . اي ليكرت است گزينه 5پرسشنامه براساس مقياس 

دهنده هوش معنوي بالا و يا وجود چنـين ظرفيتـي    بالا نشان
 ]24بـه نقـل از    [و همكـاران  رقيبدر مطالعه  .]23[ است

دسـت آمـده    بـه  89/0ضريب آلفاي كرونبـاخ پرسشـنامه   
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  .]24[است
ايـن پرسشـنامه در   �:ي و كـروم شاخص توصيف شغلي ويسـوك 

مطالعات مختلف مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت و ضـريب    
ايـن  . بوده اسـت  92/0آلفاي كرونباخ محاسبه شده براي آن 

 5است كه براساس طيف ليكـرت   سؤال 40پرسشنامه داراي 
توصـيف شـغل،   (مولفـه   5اي درجه بندي شده است و  گزينه

توصيف مسئول، توصيف همكـار، توصـيف شـرايط ارتقـا،     
  .]25[ دهد را مورد بررسي قرار مي) توصيف حقوق و مزايا

كـه   سـؤال  40داراي  :)���(پرسشنامه پرسشنامه استرس شغلي 
هرگز، بنـدرت، بعضـي   (اي  گزينه 5شامل يك طيف ليكرت 

هاي هـر آيـتم    سؤالنمرات . باشد مي) اوقات، اغلب و همواره
باشد كه داراي دامنه  گيري شده هر آيتم مي بيانگر مقدار اندازه

حالت  5حالت نامطلوب و  1باشد كه در آن  مي 5تا  1تغييرات 
اخ اين پرسشـنامه در  ضريب آلفاي كرونب. باشد مطلوب آن مي

همچنـين  . گزارش شده است 78/0، ]26[ غلاميو  آزادمطالعه 

چند نفر  از نظرات ، ييمحتوادر اين تحقيق براي تعيين روايي 
  .  از اساتيد روانشناسي استفاده شده است

هاي ضريب همبستگي  ها از روش براي تجزيه و تحليل داده
مستقل، آزمون تحليل واريانس يكراهه و  �پيرسون، آزمون 

  .شداستفاده آزمون تعقيبي شفه 
  

�ها يافته

نفر نمونه مورد بررسي در اين تحقيق تعداد  308از مجموع  
آنان ) درصد 36(نفر  111مرد و تعداد ) درصد 64(نفر  97

از كاركنان داراي ) درصد 7/11(نفر  36همچنين. زن بودند
داراي ) درصـد  6/27(نفرآنـان   85سال؛  3تا1سابقه خدمت 

 8داراي  سـابقه  )  درصد 3/38(نفر  118سال؛  7تا  4سابقه 
داراي سابقه ) درصد 4/22(نفر  69سال؛ و در نهايت،  15تا 
  .سال بودند 25تا  16

  
 شاخص هاي توصيفي همه متغيرهاي پژوهش  -1 جدول

 انحراف استاندارد ميانگين بيشينه كمينه متغير
 معنويت سازماني

 توانمندي روانشناختي
 خلاقيت

 هوش معنوي
 استرس شغلي
 رضايت شغلي

24 
45 
26 
29 
70 
70 

92 
76 
57 
98 
165 
137 

5/59  

8/63  

8/41  

9/53  

117 
3/105  

8/17  

4/6  

6 
1/10  

9/23  

9/18  
  

 خلاقيت، هوش معنوي، استرس و رضايت شغليبين معنويت با توانمندسازي، ضريب همبستگي  جزيي  -2جدول 
 رضايت      متغير                    معنويت             توانمندي               خلاقيت            هوش معنوي             استرس             

                     1معنويت                    
                   1              *0/ 131توانمندي              

                     1               **0/  219          **/ . 201             خلاقيت 
                      1                   105/0             **–201/0         -094/0هوش معنوي            
                     1                  *102/0             **0/ 255              - 0/ 0 5            0/ 104استرس                   
 1                  ** 232/0             **/ . 273             * -116/0               0/ 099          –0/ 083رضايت                  

**  p<0/01       *  p<0/05 

 

هاي توصيفي متغيرهاي مورد بررسي شامل معنويـت   شاخص
ــار   ــراف معي ــانگين و انح ــا مي ــازماني ب ، 8/17و  5/59س

و  8/63توانمندسازي روانشناختي با ميانگين و انحراف معيار
؛ هوش  6و  8/41؛ خلاقيت با ميانگين و انحراف معيار 4/6
؛ اسـترس  1/10و  9/53عنوي با ميانگين و انحراف معيـار  م

و سـرانجام   9/23و  117شغلي با ميانگين و انحراف معيـار  
 9/18و  3/105رضايت شغلي با ميانگين و انحـراف معيـار   

  ). 1جدول(باشد  مي
طبق نتايج ضـريب همبسـتگي بـين معنويـت سـازماني بـا       

از رابطـه  اسـت كـه نشـان     131/0توانمندسازي روانشناختي 
همبسـتگي   .باشد ار و همبستگي در سطح كم ميمثبت و معناد

است كه نشان از رابطه  27/0بين معنويت سازماني با خلاقيت 
همبسـتگي بـين معنويـت    .  باشد مثبت و معنادار دو متغير مي

  .و در حد كم است  - /014سازماني با استرس شغلي 
سازي همچنين ضريب همبستگي جزيي بين متغير توانمند

كـه نشـان از ارتبـاط     219/0با خلاقيت برابر اسـت بـا   
كه رابطـه بـين    باشد در حالي معنادار بين اين دو متغير مي

ضـريب  . توانمندسازي با سـاير متغيرهـا معنـا دار نبـود    



  185/  كاركنان دانشگاه يشغل تيو رضا ياسترس شغل ،يهوش معنو ت،يخلاق ،يروانشناخت يبا توانمندساز يسازمان تيمعنو نيرابطه ب
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و  105/0همبستگي بين متغير خلاقيت با هـوش معنـوي   
دهنـده   كـه نشـان   255/0بين خلاقيت با اسـترس شـغلي   

همچنـين همبسـتگي   . باشد بين متغيرها ميهمبستگي كم 
و بـين   216/0بين متغير هوش معنوي با اسـترس شـغلي   

نيز برابـر   001/0هوش معنوي با رضايت شغلي در سطح 
دهنده همبستگي كم امـا معنـادار    كه نشان 273/0است با 

باشد و بالاخره همبستگي بـين اسـترس    بين دو متغير مي
برابـر اسـت بـا     001/0شغلي با رضايت شغلي در سـطح  

دهنـده همبسـتگي كـم ايـن دو متغيـر       كه نشان 232/0

  ).2جدول . (باشد مي
تحليل واريانس سابقه شغلي و معنويـت حـاكي از وجـود    

. بين اين دو متغيـر اسـت   01/0تفاوت معناداري در سطح 
هاي مشاهده شـده از آزمـون تعقيبـي     براي بررسي تفاوت

ه اطلاعات ارائه شـده  شفه استفاده شده است كه با توجه ب
ها با سابقه شـغلي و   در جدول شفه، تفاوت بين همه گروه

سـال بـا    7تـا   4جز بين گروه  به 05/0معنويت، در سطح 
  ). 3جدول (سال تفاوت معنادار است  15تا  8گروه 

  
  مستقل براي مقايسه معنويت سازماني ميان دو جنس tنتايج آزمون  -3جدول 

 سطح معناداري درجه آزادي t انحراف معيار ميانگين جنسيت
 مرد
 زن

3/59  

8/59  
8/18  

9/15  
24 /0  306 81 /0  

 

  آزمون تحليل واريانس يك راهه براي مقايسه معنويت سازماني با ميزان سابقه خدمت -4جدول 
 سطح معناداري F ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغييرات
 867 3 260 بين گروهي

37 001. /  233 304 709 درون گروهي 
  307 970 كل

  
  بحث 

هـاي پـژوهش، ضـريب همبسـتگي بـين       با توجه به يافته
معنويت سازماني با توانمندسازي روانشناختي نشان از رابطه 

ايـن نتيجـه بـا    . باشـد  مثبت و معنادار بين اين دو متغير مي
 بختياريو ] 3[ پور حسين، ]4[ كلاد، ]18[ فيلدمنهاي  يافته

ه نقش اين مساله نشان دهنده اهميت توجه ب . همسوست] 5[
مان بوده است بطوريكه تحقيقات روز افزون زمعنويت در سا

حاكي از گسترش توجه بـه  در خصوص ارتباط اين متغيرها 
و بـه   عوامل معنوي در اداره سازمانهاي امروزي مـي باشـد  

آن، �از�گيـري  بهـره �بـا �صـددند �در�هـا  سازمان�همين مديران
بگـار  �سـازماني �اهـداف �تحقق�جهت�در�را�خود�توان�حداكثر
   �.گيرند

هاي تحقيق، ضريب همبستگي بين معنويت  با توجه به يافته
، ]3[ پـور  حسـين ، ]6[ ميليمـان و  نكهاي  سازماني با يافته

پور  حسين. همسوست] 8[ هاوليو ] 7[ نايت مك، ]4[ كلاد
معنويت به عنوان حلقه بـين  «در پژوهشي تحت عنوان ] 3[

نشان داد كـه  »  توانمندسازي و بروز رفتارهاي كارآفرينانه
بين معنويت در كار با بروز رفتارهاي كارافرينانه كاركنان، 

  . رابطه معنادار وجود دارد
هاي پژوهش، بين معنويت سازماني بـا هـوش    براساس يافته
اين نتيجـه  . دست نيامد معناداري به گونه ارتباط معنوي، هيچ

و ] 12[ معينـي ، ]11[ هنينگزگـارد ، ]10[ تيچلرهاي  با يافته

اگر چه كه بعضي از روانشناسان در . همسوست] 13[ نورزاد
مورد رابطه هوش معنوي با مـذهب نظـرات مختلفـي ارائـه     

معتقدنـد  ] 9[ مارشـال و  زوهراند؛ اما روانشناساني مانند داده
بـه ايـن   . اي وجود نداردعنوي و دينداري رابطهبين هوش م

صورت كه ممكن است فردي از لحـاظ هـوش معنـوي در    
گونه ايماني نداشته  سطح بالايي باشد، اما اعتقاد ديني يا هيچ

باشد و در مقابل، ممكن است شخصي بسيار مذهبي باشد اما 
در واقــع آنــان واژه . هــوش معنــوي پــاييني داشــته باشــد

ه عنوان آنچه كه به يـك سيسـتم، زنـدگي و    را ب» معنوي«
در مقابل، اين نتيجه با . برند كار مي دهد، به نيروي حيات مي

كند كـه  ، كه مطرح مي]10[ تيچلريافته افراد ديگري مانند 
هوش معنوي به تجارب شخصي در مـورد خـدا و يـا چيـز     

العاده يا هر آنچه كـه خـالص و پـاك اسـت مربـوط      فوق
بـه عـلاوه ايـن يافتـه بـا يافتـه       . باشد ناهمسـو اسـت   مي

كه در مطالعه خود به رابطـه مثبـت بـين    ] 11[ هنينگزگارد
دينداري، معنويت و شخصيت دست يافته است مغاير اسـت  

تواند به دليل تفاوت در زمان و مكـان   ها مي كه اين تفاوت
هاي فرهنگي و اجتماعي  چنين تفاوت ها و هم مطالعه و نمونه

  . هاي مورد مطالعه باشد نهنمو
چنين بيانگر اين است وجود همبستگي معكـوس   ها هم يافته

يعني با افزايش . بين معنويت سازماني با استرس شغلي است
يابـد ايـن    معنويت در سازمان استرس كاركنان كاهش مـي 
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، ]16[ كروسي، ]15[ فرانسيس، ]4[ كلادنتيجه با يافته هاي 
در . همسوسـت ] 14[ ميليمانو  ]17[و همكاران  ريپنتروپ

سازمان �موفقيت�بر�مستقيمي�تأثير�معنوي،�كار�حقيقت محيط
�جـايي  جابـه �موجـب كـاهش  �كه�چرا�دارد،�و كاركنان آنها

همچنـين  . شود مي�كار�از�غيبت�و�استرس، خستگي�كاركنان،
هاي اصـلي معنويـت سـازماني     كار بامعنا كه يكي از مولفه

شـود و ايـن   شغلي منجر مياست به تعهد عاطفي و رضايت 
  .شود مساله نيز باعث كاهش استرس در كاركنان مي

در خصوص رابطه بين رضايت شغلي و معنويـت سـازماني   
اي بين معنويت سـازماني بـا    ها نشان داد كه هيچ رابطه يافته

عوامل چندي ممكـن اسـت در   . رضايت شغلي وجود ندارد
عنوان مثال اگر اين تحقيق در زمان  اين نتيجه موثر باشند به

گرفت، احتمال داشت كه رابطه  و مكان متفاوتي صورت مي
علاوه ممكـن   به. ين معنويت با رضايت شغلي، معنادار شودب

دهنده هوش معنوي و رضايت شغلي  هاي تشكيل است مولفه
شباهتي به يكديگر نداشته و يا از دو بافت و زمينه فلسفي و 

دليل  همچنين احتمال دارد به. فرهنگي متفاوت برآمده باشند
شـده در بـين    هـاي پخـش   هاي پرسشـنامه  سؤالحجم زياد 

كاركنان، مانع از ارائه پاسخ دقيق در بـين كاركنـان شـده    
باشد و به همين دليل، ارتباط بين معنويت با رضايت خود را 

هرچند اين نتيجه بـا بعضـي از تحقيقـات    . نشان نداده است
 آرنولـد و  فيلـدمن باشد مثلا بر اساس نظر  ديگر ناهمسو مي

به كاركنان، رضايت شغلي و توانمندي آنهـا را  احترام ] 18[
دهد و در نتيجه، غيبت كمتر و تضعيف تمايل به افزايش مي

نيـز در  ] 7[ نايـت  مـك . شودشكيل اتحاديه را موجب ميت
اي مثبـت بـين   تحقيقات تكميلي خود نشان داد كـه رابطـه  

گيري بـه سـمت   به وضوح در مسائلي مانند جهت(معنويت 
با افزايش رضايت كاركنان، تـلاش،  ) وعدادن و پذيرش تن

بـاز  . مشاركت و همكاري، خلاقيت و عملكرد وجـود دارد 
هاي نايـت   هم در تبيين تفاوت بين نتايج اين مطالعه با يافته

بايد با نوع نمونه مورد بررسي و زمـان و مكـان و شـرايط    
فرهنگي و اجتماعي نمونـه مـورد بررسـي توجـه بيشـتري      

�.داشت
دهد كه از لحاظ معنويت، بـين زن   ها نشان مي چنين يافته هم

هـاي   اين فرضيه نيز بـا يافتـه  . و مرد، تفاوت معنادار نيست
تـوان  در توجيه اين فرضيه، مـي . همخواني دارد] 12[ معيني

به اين مطلب اشاره كرد كه كاركنان مطالعه شـده در يـك   
كننـد و  سازمان اسلامي و در يك جامعه معنوي زندگي مي

آيـد  هب از اصول اساسي زندگي آنها به شمار مـي عامل مذ
هاي همچنين براي اين كاركنان، معنويت نيز براساس آموزه

از طرف ديگـر، عـدم وجـود    .دين اسلام تعريف شده است
تفاوت از لحاظ هوش معنوي در بين كاركنـان مـرد و زن،   

هاي رشد برابر در بين مردان و تواند بيانگر وجود فرصتمي
باشد كه دستيابي به سطح برابري از معنويـت را   زنان جامعه

در نهايت، در عامل ارتبـاط بـين   . سازدبراي آنها ممكن مي
رسدكه بـا افـزايش سـابقه     معنويت و سابقه كار به نظر مي

در . يابـد  اشتغال معنويت در بين كاركنان نيز افـزايش مـي  
اول . توان به نكات مختلفي اشـاره كـرد   تبيين اين نتيجه مي

هاي معنوي دارنـد   هايي كه تاكيد بر ارزش نكه در سازماناي
هاي معنوي در كاركنان بـا گذشـت زمـان تقويـت      ارزش

رسـد چنانچـه    خواهد شد و در نتيجه غيرمنطقي به نظر نمـي 
كاركنان با سابقه كمتر از معنويت كمتري برخوردار بوده و 

در . با گذشت كاركنان از نظر معنـوي ارتقـاء پيـدا كننـد    
ها  ت با گذشت زمان كاركنان با سازمان از نظر ارزشحقيق

هاي سازماني  كنند و همسويي فرد با ارزش همسويي پيدا مي
هاي سـه گانـه معنويـت سـازماني محسـوب       يكي از مولفه

به علاوه با توجه به بافت سازماني دانشـگاه و  ]. 14[شود  مي
هـاي   ويژه در سـال  هاي مورد تاكيد در اين سازمان به ارزش

اخير كه تاكيد دانشگاه بر محور توسعه، تعـالي و معنويـت   
از سوي ديگر بـا افـزايش سـن    . بيشتر از گذشته بوده است

هـاي مـادي    كاركنان از نظر روانشناختي گرايش بـه ارزش 
هاي معنوي و مذهبي تمايل  كمتر شده و كاركنان به ارزش

ايــن نكتــه در حقيقــت همــان . كننــد بيشــتري پيــدا مــي
ي سازماني است كه در اثر تعـاملات فـردي در   پذير جامعه

هاي سازمان مطبـوع   درون سازمان فرد به مرور زمان ارزش
خود را بيش از پيش خواهـد پـذيرفت و بـه همـين دليـل      

هـاي دينـي و    كاركنان داراي سابقه بيشـتر از نظـر ارزش  
  .  معنوي در سطح بالاتري قرار دارند

�

  گيري نتيجه
تواننـد بـا اقـداماتي از     يران ميتوان گفت كه مد در كل مي
سازي شغلي و توانمندسازي كاركنان و توجـه بـه    قبيل غني

لذت بخش كردن كار، ادراك كاركنان از كـار را بهبـود   
درحقيقت ايجاد يـك جـو دوسـتانه و مبتنـي بـر      . بخشند

تواند باعث كـاهش اسـترس    جاي رقابت نيز مي همكاري به
ري در سـازمان شـود و   گـذا  كاركنان و ايجاد نوعي سرمايه

 .احســاس همبســتگي و وفــاق كاركنــان را افــزايش دهــد
همچنين مديران بايد به نيازهاي معنوي افراد توجـه داشـته   
باشند و جهت ايجاد يك جـو سـازماني پويـا و انگيزاننـده     

تـوان اميـدوار بـود كـه      تلاش كنند، با چنين اقداماتي مـي 
برنـد،   لـذت مـي  كاركنان از انجام دادن وظيفه در سـازمان  

ترند و رفتارهاي شهروندي سـازماني بيشـتري انجـام     راضي
هاي تحقيق، برخي از مسـائلي   حال با توجه به يافته. دهند مي

كه در ارتقاي معنويت در سازمان بسيار مؤثر اسـت و نيـاز   
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اندركاران به آن توجه ويـژه داشـته باشـند،    است كه دست
�: عبارتند از

هاي مناسب مادي و معنوي در راسـتاي  استفاده از انگيزاننده
ارتقــاي معنويــت در افــراد ســازمان؛ كــه كمتــرين ايــن 

ها، تلاش جهـت تـأمين حـداقل نيازهـاي مـادي      انگيزاننده
  .كاركنان است

هـا ماننـد اختلافـات درون    متداول در سازمان مشكلاتحل 
اربـاب رجـوع،    بي توجهي بهسازماني، تضييع حقوق افراد، 

در جهت ايجاد امنيت و آرامش شغلي در كاركنـان و  .... و
�.رضايت مردم از سازمان

سازي نيروهاي توانمند، مستعد و با ايمان در جهت نشر فعال
�.هاي دينيمعارف و حفظ ارزش

هاي آموزشي جهت بالابردن ميزان تحمـل  برگزاري كلاس
ارائـه   چنـين  هاي زنـدگي و شـغلي و هـم    نسبت به استرس

�.راهكارهايي جهت كاهش ميزان استرس شغلي
هاي مذهبي با رويكرد روانشناسـي از طريـق   ايجاد مشاوره

�.درمانگر مذهبي متخصصان روان
در » مددكاران مذهبي«گر معنوي هاي حمايتتشكيل گروه

بين كاركنان، جهت مشاوره در هنگام وقوع مشـكل بـراي   
�. تقاي معنويت فرديهر يك از كاركنان و يا در راستاي ار

  
  تشكر و قدرداني

از تمامي كاركنان دانشگاه كه در اجراي ايـن طـرح مـارا    
�.شود نهايت سپاسگزاري مي ياري كردند، بي
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